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Voorwoord

Bekijkt men de initiatieven rond en het streven naar integratie en inclusie
op de arbeidsmarkt in Europa, dan heeft het thema te maken met doelgroe-
pen die slechts moeilijk een baan vinden en houden.

Het begrip “inclusie” staat daarbij voor de inspanningen voor het scheppen
van werkgelegenheid voor mensen met beperkingen.

“Integratie” verwijst naar alle andere groepen van werknemers voor wie de
arbeidsmarkt geheel of gedeeltelijk gesloten blijft.

Dat de partners van het netwerk van het Europees Centrum voor
Werknemersvraagstukken (EZA) deze wens ernstig nemen, blijkt uit het feit
dat alleen al in het cursusjaar 2015 tien projecten over dit onderwerp wer-
den georganiseerd.

Het behoort tot de kernwaarden van onze activiteiten om de mens bij ons
handelen centraal te stellen. Dat geldt vooral wanneer het gaat om de inte-
gratie en inclusie op de arbeidsmarkt. EZA heeft daarom de opdracht voor
het onderhavige onderzoeksrapport gegeven, om na te gaan wie eigenlijk
het risico loopt om op de Europese arbeidsmarkten uitgesloten te worden.
De studie toont aan dat er een mentaliteitswijziging nodig is. Naast laagge-
schoolde en gehandicapte werknemers komen er immers alsmaar meer groe-
pen bij die gemakkelijk over het hoofd worden gezien. Meer en meer lopen
oudere werknemers en jongeren, chronisch zieken en migranten het risico
dat ze hun beroeps- en levenskansen op de Europese arbeidsmarkt verliezen.

Graag bedanken wij onze onderzoekspartner HVA voor deze studie, die de
behoefte aan inclusie en integratie wetenschappelijk onderzoekt en vanuit
dat perspectief oplossingen en beleidsopties voor de werknemersorganisaties
ter hand stelt.



We wensen al onze lezers veel leesplezier en hopen dat we u met rapport
kunnen inspireren en u ideeén kunnen aanreiken voor het creéren en organi-
seren van werkgelegenheid voor integratie- en inclusiebehoeftige werkne-
mers.

Konigswinter, oktober 2016

Sigrid Schraml
secretaris-generaal EZA




Voorwoord

Het belangrijkste transversale thema in het scholingsprogramma van het
Europese Centrum voor Werknemersvraagstukken (EZA) van 2015-2016 is de
Europa 2020-strategie, in het bijzonder de hoofdstukken over integratie en
inclusie op de arbeidsmarkt.

Inclusieve groei houdt volgens de EU in “dat we mensen kansen bieden door
veel werkgelegenheid te creéren, te investeren in vaardigheden, armoede te
bestrijden en onze arbeidsmarkten, opleidingsmogelijkheden en socialeze-
kerheidsstelsels te moderniseren. Zo leert de burger om zich voor te berei-
den op en om te gaan met verandering en wordt de samenleving hechter.
(...) Het gaat erom dat iedereen zijn leven lang kansen en mogelijkheden
krijgt. Europa moet zijn arbeidspotentieel ten volle benutten om het hoofd
te bieden aan de vergrijzing en de steeds fellere wereldwijde concurrentie.”
(Europese Commissie, 2010).

Een inclusieve arbeidsmarkt is een arbeidsmarkt die beroepsgeschikte men-
sen in staat stelt en aanmoedigt om betaald werk te verrichten en hij levert
ook een kader voor hun ontwikkeling.

Momenteel kampen groepen zoals migranten, vrouwen (en in sommige
gevallen mannen), jonge werknemers, oudere werknemers, mensen met
diverse handicaps, enz. vaak met lagere werkgelegenheidskansen of worden
ze niet voldoende ingezet in veel sectoren. Zij lopen een groter risico op
armoede (ook als ze werken).

En in de nasleep van de economische malaise in 2008-2009 met hoge werk-
loosheidspercentages - en met de kwetsbare groepen als eerste slachtoffers
- werden de overheidsuitgaven teruggeschroefd en werd de toegang tot soci-
ale voorzieningen verscherpt, waardoor alweer op de eerste plaats de kwets-
baarste mensen getroffen werden.

Om die reden besliste EZA aan het HIVA, een multidisciplinair onderzoeksin-
stituut van de KU Leuven (Belgié), opdracht te geven voor een onderzoeks-
project over de inclusieve arbeidsmarkten met focus op de verschillende
categorieén van (potentiéle) risicowerknemers. De bij dit interessante pro-



ject betrokken onderzoekers wensen EZA te danken voor de gelegenheid om
wat dieper te graven in de werkgelegenheid van een aantal risicogroepen en

bij te dragen tot de vraag hoe werknemersorganisaties de arbeidsmarktper-
spectieven voor die groepen kunnen beinvloeden.




Inleiding

Een aanzienlijk aandeel van de actieve of potentieel actieve beroepsbevol-
king is ofwel ouder dan 50 jaar, ofwel jong en beschikt niet over een dege-
lijke professionele ervaring of kampt met een aantal werkgelegenheidsbheper-
kingen (immigranten zonder papieren, laaggeschoolden, enz.) of lijdt onder
chronische gezondheidsproblemen.

De mogelijke beperkingen voor hun intrede op de arbeidsmarkt en het
behoud van een baan als gevolg van die beperkingen gaan van vrij beperkt
tot zeer verregaand en van zeer specifiek tot zeer algemeen wat de draag-
wijdte betreft. Deze restricties kunnen van fysieke of psychische aard zijn of
ze kunnen het gevolg zijn van aangeboren kenmerken of ongewone gedrag-
spatronen. Sommige van deze nadelen maken de actieve deelname aan het
arbeidsmilieu nagenoeg onmogelijk, terwijl andere niet noodzakelijk de
mensen ervan weerhouden om de arbeidsmarkt op te gaan. Bovendien han-
gen de werkgelegenheidsperspectieven grotendeels af van de aard van het
uitgevoerde werk: Een fysieke handicap kan onoverkomelijk zijn voor een
(would-be) dakdekker of metselaar, maar kan werknemers niet weerhouden
van het uitvoeren van administratieve taken, al dan niet met begeleidende
ondersteuningsmaatregelen.

Toch blijkt uit feiten en cijfers over de arbeidsmarkt ook dat bepaalde groe-
pen gedefinieerd door kenmerken die niets zeggen over de ervaringen of com-
petenties van mensen (bijv. geslacht, afkomst, religie, enz.), moeilijkheden
ondervinden bij hun intrede op de arbeidsmarkt en het behoud van een baan.
Voor deze groepen worden de inzethaarheid, productiviteit en/of flexibiliteit
van de kandidaat beoordeeld in functie van de vooroordelen en stereotypen
over zijn of haar geslacht, afkomst, ... Deze doelgroepen worden ook gecon-
fronteerd met vooroordelen en stereotypen tijdens de uitvoering van hun
arbeidscontracten. Daarom zijn werkgevers vaak minder geneigd te investe-
ren in een werknemer uit een van die doelgroepen. De mensen uit die doel-
groepen krijgen vaak minder kansen voor opleiding, minder interessante



taken en minder kansen op promotie. Ze zijn vaak het voorwerp van stereo-
tiepe beelden of vooroordelen bij hun collega’s-werknemers. Dit fenomeen is
goed bekend als statistische discriminatie.

Mogelijke beperkingen kunnen het resultaat zijn van kenmerken aan de aan-
bodzijde van de arbeidsmarkt (de doelgroepen) maar ook van de structuur,
de attitudes en het gedrag aan de vraagzijde van de arbeidsmarkt (de kant
van de werkgevers).

Dit project van EZA en HIVA concentreert zich op specifieke kwetsbare groe-
pen. De klemtoon ligt daarbij op de (re-)integratie van deze kwetsbare groe-
pen in organisaties (microniveau) en hoe werknemersorganisaties aan dit
proces kunnen bijdragen.

Over het algemeen kunnen kwetsbare groepen op de arbeidsmarkt gedefini-
eerd worden als groepen werknemers met een lagere activiteitsgraad resp.
een hoger werkloosheidscijfer dan het nationale gemiddelde en/of - wanneer
ze tewerkgesteld zijn - lopen de betrokken werknemers het risico op meer
precair werk en het ondergaan van segregatie zowel op sectoraal als op pro-
fessioneel niveau (‘glazen plafonds’ en ‘glazen muren’).

De groepen waarop dit rapport zich concentreert, zijn daarom zeer hetero-
geen en de voorgestelde cijfers dekken de meest uiteenlopende individuele
gevallen. Daardoor is het moeilijk om de mate te schatten waarin de perso-
nen van een bepaalde categorie effectief met tewerkstellingsheperkingen te
kampen hebben.

Bovendien overlappen de groepen van personen die een zekere ‘kwetshaar-
heid” op de arbeidsmarkt hebben of ervaren, elkaar vaak: zo leidt een lange
voorgeschiedenis van ziekte al te vaak tot fysieke of mentale beperkingen,
en dit doet zich bovendien vooral voor bij oudere mensen.

In dit rapport zullen we ons concentreren op wat de werknemersorganisaties
kunnen ondernemen. Een lange lijst van acties en maatregelen op verschil-
lende niveaus kan bijdragen tot de uitwerking van een geintegreerd en
actief inclusiebeleid ten aanzien van de groepen die van de arbeidsmarkt
uitgesloten worden. Binnen het kader van dit project en dit rapport moesten



er keuzes gemaakt worden. Niet alleen keuzes met betrekking tot de opgeno-
men kwetsbare groepen maar ook keuzes met betrekking tot de mogelijke
maatregelen, acties en actieniveaus die in dit rapport dienen te worden
opgenomen. De keuzes werden gemaakt uitgaande van de meest optimale
bijdrage tot het programma van de EZA-seminars tijdens het cursusjaar
2015-2016 en houden daarom verband met de onderwerpen en thema’s van
de verschillende seminars.

De ondertitel van dit rapport is: ‘Beheer van de diversiteit van de werkplek-
ken’. Onze nadruk ligt meer op de situatie in de ondernemingen, op de
werkplek en daarom op maatregelen en strategieén die zich toespitsen op de
vraagzijde van de arbeidsmarkt.

Dit rapport concentreert zich op de arbeidsmarktsituatie van (1) mensen
met een handicap/chronische ziekten, (2) oude en jonge mensen en (3)
migranten en etnische minderheden. Er wordt transversale aandacht besteed
aan de genderdimensie en aan het risico en de preventie van armoede bij
werkenden.

Het rapport begint met een algemene inleiding en een overzicht over de
literatuur respectievelijk het beleid betreffende de inclusie van kwetshare
groepen op de Europese arbeidsmarkt.

De volgende hoofdstukken behandelen diverse specifieke risicogroepen, ech-
ter zonder te pretenderen dat ze het hele probleem afdekken. Er worden
recente cijfers beschreven en we concentreren ons op de oorzaken en gevol-
gen voor de kwetshare arbeidsmarktposities. Er worden inzichten beschreven
over hoe verschillende lidstaten proberen de arbeidsmarktdrempels voor
specifieke groepen te verlagen en hoe werknemersorganisaties bij dit proces
een rol spelen (of kunnen spelen).

In een laatste hoofdstuk worden enkele algemene conclusies geformuleerd,
met speciale aandacht voor de belangrijkste oorzaken van uitsluiting van de
arbeidsmarkt en de manier waarop de werknemersorganisaties een rol kun-
nen spelen bij het bevorderen van tewerkstellingskansen voor die categorie-
€én van (potentieel) kwetsbare werknemers.



1  Inclusie op de arbeidsmarkt: algemeen
overzicht

1.1  De Europese aanpak
1.1.1 De Europa 2020-strategie

Net als de meeste andere regio’s in de wereld maakt ook Europa een periode
van transformatie door, verscherpt door de recente economische neergang,
die begon in 2008 en tot op vandaag zijn sporen nagelaten heeft. Hij heeft
immers tot gevolg dat het risico op armoede, sociale uitsluiting en uitsluiting
van de arbeidsmarkt in veel landen steeds groter wordt. Deze wereldwijde cri-
sis leidde tot een groeiende groep werklozen, een vaak ingrijpende herzie-
ning van de socialezekerheidsstelsels en de toegang ertoe evenals een ver-
zwakking van de onderhandelingskracht van de vakbonden.

Dat kwam allemaal bovenop andere, al lang bestaande ontwikkelingen in de
westerse economie zoals de vergrijzing van de bevolking, de toevloed van
migrerende werknemers en personen zonder papieren, een toenemende
mondialisering en de druk op de natuurlijke bronnen.

Om die problemen aan te pakken lanceerden de EU en haar lidstaten een
strategie voor duurzame groei voor het komende decennium: de Europa
2020-strategie, die zich bezighoudt “zowel met uitdagingen op korte termijn
als gevolg van de crisis als met de nood aan structurele hervormingen door
middel van groeiversterkende maatregelen nodig om de economie van Europa
klaar te stomen voor de toekomst” (Europese Commissie, 2014). Om de voor-
uitgang ter realisatie van die doelstellingen te meten werden voor de hele
EU vijf streefcijfers overeengekomen. Die streefcijfers moeten in nationale
streefcijfers in elke EU-lidstaat worden omgezet, rekening houdend met de
per lidstaat verschillende situatie en omstandigheden. Twee van die vijf



doelstellingen die tegen 2020 gehaald moeten worden, hebben rechtstreeks

betrekking op het centrale thema van dit rapport:

— Doelstelling 1: Tegen 2020 moet 75% van de 20- tot 64-jarigen tewerk-
gesteld zijn. Dat kan onmogelijk gerealiseerd worden zonder een gegene-
raliseerde deelname aan de arbeidsmarkt: in de EU heeft bijvoorbeeld
maar 63% van de vrouwen een baan, in vergelijking met 76% van de
mannen. En slechts 46% van de oudere werknemers (tussen 55 en 64)
heeft een baan, in vergelijking met meer dan 62% in de VS en Japan
(Europese Commissie, 2010).

— Doelstelling 5: Tegen 2020 moeten er minstens 20 miljoen minder men-
sen zijn met het risico op armoede en sociale uitsluiting, rekening hou-
dend met het feit dat algemeen wordt erkend dat een baan hebben de
efficiéntste manier is om armoede en sociale uitsluiting te bestrijden.

De Europa 2020-strategie moedigt inclusieve arbeidsmarkten aan met de

bedoeling:

- het volle potentieel van Europa’s arbeidskrachten te benutten;

- rekening te houden met de demografische ontwikkelingen;

- vooruit te lopen op de toenemende diversiteit in de gewone samenle-
ving;

- systemen van sociale bescherming in stand te houden.

Het bevorderen van inclusieve arbeidsmarkten betekent:

— Het voor de mensen gemakkelijker maken op om zich (opnieuw) aan te
sluiten bij de arbeidskrachten;

- Het verwijderen van belemmeringen om te werken;

- De bevordering van hoogwaardige banen en het voorkomen van armoede
bij werkenden, zich daarbij toespitsend op:

- lonen en voordelen;

- arbeidsvoorwaarden;

- veiligheid en gezondheid op het werk;



- levenslang leren;

- carriérevooruitzichten;

- mensen helpen aan het werk te blijven en vooruitgang te boeken in hun
carriére.

Het realiseren van een inclusieve arbeidsmarkt is:

- een veelzijdige uitdaging;

- een belangrijke bron van zorg voor overheidsinstanties, werkgevers en
werknemers (en hun vertegenwoordigers), de intermediaire organisa-
ties, ...

Wegens de grote negatieve sociale en economische gevolgen resp. kosten
van de economische en financiéle crisis met een toenemend risico op armoe-
de, sociale uitsluiting en uitsluiting van de arbeidsmarkt in veel landen® en
de toenemende verschillen in en tussen de lidstaten roept het ‘Pakket socia-
le-investeringsmaatregelen’ 2013 van de EU in reactie op de crisis de rege-
ringen op “om hun implementering te versnellen van de aanbeveling van de
Commissie van 3 oktober 2008 over de actieve inclusie van mensen die van de
arbeidsmarkt zijn uitgesloten”.

1.1.2 Aanbeveling van de Europese Commissie (EC) van 3 oktober 2008

Op 3 oktober 2008 publiceerde de EC een formele aanbeveling over de actie-
ve inclusie van mensen die van de arbeidsmarkt zijn uitgesloten. Daarin staat

dat alle lidstaten een geintegreerd beleid ter bevordering van actieve inclu-
sie moeten opzetten en ten uitvoer moeten leggen.

1 Het aantal mensen met risico op armoede en sociale uitsluiting is sinds 2008 gestegen in 18 van de 26 lidstaten waarvoor gegevens voor
2011 beschikbaar zijn (Eurostat). (Bron: Mededeling van de Commissie aan het Europees Parlement, de Raad, het Europees Economisch
en Sociaal Comité en het Comité van de Regio's. Naar sociale investering voor groei en cohesie - inclusief de uitvoering van het Europees
Sociaal Fonds 2014-2020, Brussel, 20.02.2013 COM(2013) 83 final)



Volgens de EC moeten de lidstaten regelingen goedkeuren om ervoor te zor-
gen dat personen die in staat zijn te werken doeltreffende hulp ontvangen
om te gaan werken, opnieuw aan het werk te gaan of aan het werk te blijven
(in een baan die beantwoordt aan hun arbeidsgeschiktheid), volgens de vol-
gende gemeenschappelijke beginselen:

rekening houden met de behoeften van de personen die van de arbeids-
markt zijn uitgesloten

— om hun geleidelijke re-integratie in de samenleving en op de

arbeidsmarkt te vergemakkelijken;

- hun inzetbaarheid te vergroten;
nemen van de nodige maatregelen ter bevordering van inclusieve
arbeidsmarkten om ervoor te zorgen dat iedereen de kans krijgt om tot de
arbeidsmarkt toe te treden;
bevorderen van hoogwaardige banen, onder meer wat betreft salaris en
toelagen, arbeidsvoorwaarden, gezondheid en veiligheid, toegang tot
een leven lang leren en carriérevooruitzichten, met name om te voorko-
men dat werkenden in armoede vervallen;
aanpakken van de segmentering op de arbeidsmarkt.

De lidstaten moeten deze beginselen ten uitvoer leggen aan de hand van de
volgende praktische richtsnoeren:

een inclusief onderwijs- en opleidingsbeleid:

- uitbreiden en verbeteren van de investeringen in menselijk kapi-
taal door het voeren van een inclusief onderwijs- en opleidings-
beleid, met inbegrip van doeltreffende strategieén voor levens-
lang leren;

- aanpassen van de onderwijs- en opleidingsstelsels om te voldoen
aan nieuwe bekwaamheidseisen, en de noodzaak van digitale
vaardigheden.

actieve en preventieve arbeidsmarktmaatregelen (AAMB’s), waaronder op
de individuele behoeften toegesneden, gepersonaliseerde en responsieve
dienstverlening en ondersteuning, omvattende:



- vroege identificatie van de behoeften;

- bijstand bij het zoeken naar werk;

- advisering en opleiding;

- motivatie om actief naar een baan te zoeken.

- voortdurend toetsen van de positieve en negatieve prikkels die uitgaan
van de belasting- en uitkeringsstelsels, onder meer:

- wat het beheer van de uitkeringen en de voorwaarden voor de
toekenning van voordelen betreft;

- een aanzienlijke verlaging van hoge marginale belastingtarieven,
met name voor de lage inkomens, met instandhouding van een
toereikend niveau van sociale bescherming.

- verlenen van steun aan de sociale economie en de sociale werkplaatsen
als een vitale bron van instapbanen voor mensen in een achterstandspo-
sitie, bevorderen van financiéle inclusie en microleningen, financiéle
prikkels voor werkgevers om mensen in dienst te nemen en de ontwikke-
ling van nieuwe banen in de dienstverlening, met name op lokaal niveau,
en vergroten van het bewustzijn van het belang van inclusieve arbeidsmark-
ten;

- bevorderen van het aanpassingsvermogen en zorgen voor ondersteuning
op het werk en een ondersteunende omgeving, waarbij aandacht moet
worden besteed aan gezondheid en welzijn, non-discriminatie en de toe-
passing van het arbeidsrecht in samenhang met de sociale dialoog.

De lidstaten die het succesvolst zijn bij het zorgen voor de actieve inclusie
van mensen die van de arbeidsmarkt uitgesloten zijn, kozen voor een omvat-
tende en geintegreerde aanpak van “actieve inclusie” volgens (tot op zekere
hoogte) de bovenstaande beginselen en richtsnoeren; een aanpak met
soortgelijke beleidskenmerken als de actieve inclusiebeginselen waarin een
actief arbeidsmarktbeleid (AAMB’s, zie verder), werkgelegenheidsactiverings-
maatregelen, inkomenssteunbeleid en hoogwaardige openbare diensten alle-
maal een belangrijke rol spelen en elkaar wederzijds versterken.



1.1.3 Actief arbeidsmarktbeleid

De Aanbeveling over de actieve inclusie van mensen die van de arbeidsmarkt
uitgesloten zijn, riep de lidstaten op “om de toegang tot en de terugkeer
naar de arbeidsmarkt door middel van een actief arbeidsmarktbeleid (AAMB’s)
te ondersteunen”.

AAMB’s zijn overheidsprogramma’s gericht op de verbetering van de werkge-
legenheidskansen voor werkzoekenden. AAMB’s zijn bepaalde programma’s
ter verbetering van het evenwicht tussen de beschikbare banen (vraagzijde)
en de gekwalificeerde (potentiéle) werknemers (aanbodzijde). AAMB's verze-
keren hoogwaardige banen, bevorderen de jobretentie en maken het moge-
lijk een loopbaan te doorlopen.

Gewoonlijk wordt een onderscheid gemaakt tussen drie hoofdcategorieén

van AAMB's:

- Gepersonaliseerde steun en begeleiding, ook steun en begeleiding die
tegemoetkomen aan de behoefte van hen die het verst van werkgelegen-
heid af staan. Deze activiteiten zijn doorgaans een bevoegdheid van de
openbare diensten voor arbeidsvoorziening (0DA’s).

- Leer- en opleidingsregelingen, levenslang leren.

- Werkgelegenheidssubsidies.

AAMB’s zijn vooral gericht op het vermijden van langdurige werkloosheid door

het faciliteren van de uitstroom uit de werkloosheid.

Bewijzen tonen aan dat in de landen met het laagste percentage van langduri-
ge werkloosheid (DK, LU, FI, NL, AT) het niveau van AAMB’s het hoogste is.
Zoals vermeld kozen de lidstaten die het succesvolst zijn bij het zorgen voor
de actieve inclusie van mensen die van de arbeidsmarkt uitgesloten zijn, voor
een omvattende en geintegreerde benadering van “actieve inclusie” met
beleidskenmerken die overeenkomen met de beginselen van actieve inclusie
waarin AAMB’s, werkgelegenheidsactiveringsmaatregelen, inkomenssteunbe-



leid en hoogwaardige openbare diensten allemaal een belangrijke rol spelen
en elkaar wederzijds versterken. Meer inspanningen voor AAMB’s zijn daar-
om nodig.

Er zijn ook verschillen tussen de lidstaten in de mate waarin AAMB’s op
bepaalde doelgroepen mikken, nl. ‘mensen die het verst van de arbeidsmarkt
af staan’. Uit de feiten blijkt dat AAMB’s en maatregelen die op maat van
bepaalde kwetsbare groepen uitgewerkt zijn, het succesvolst zijn. Als reactie
op de economische crisis erkennen de meeste regeringen de noodzaak om de
inspanningen op te drijven en maatregelen (AAMB's) uit te werken op maat
van specifieke kwetsbare groepen.

Om het risico van langdurige werkloosheid te verminderen moeten de mix
van de activeringsmaatregelen en hun institutionele kader aangepast worden
aan de situatie en de doelgroepen. Resultaten van evaluatieonderzoeken
tonen aan dat een specifieke aanpak van verschillende doelgroepen nodig is
om het efficiéntst op te treden en zich te richten op de afzonderlijke
behoeften van elk doelgroep, de concrete werkloosheidssituatie (of situatie
van inactiviteit) en/of het stadium waarin de betrokkenen zich bevinden en
de lokale situatie (van de arbeidsmarkt).

De betrokkenheid van vakbonden en andere werknemersorganisaties is
belangrijk: een aantal auteurs (Boix 1998; Esping Andersen, 1990; Huo,
Nelson et al. 2008) hebben aangevoerd dat “landen met sterkere vakbonden
beter ontwikkelde AAMB’s hebben”.

1.1.4 Niet genoeg
Zoals reeds vermeld wijst de follow-up van 2013 met betrekking tot de aan-
beveling van 2008 in het ‘Pakket sociale investeringen’ 2013 van de EU (als

reactie op de crisis) op de noodzaak om de regeringen op te roepen “hun
implementering te versnellen van de aanbeveling van de Commissie van



3 oktober 2008 over de actieve inclusie van mensen die van de arbeidsmarkt
zijn uitgesloten”. De arbeidsmarkten zijn niet inclusief en de verschillen tus-
sen en in de lidstaten worden groter.

Omdat de feiten aantonen dat de EU-lidstaten die het meest succes bij de
arbeidsmarktinclusie boeken, voor een beleid gekozen hebben waarvan de
kenmerken overeenkomen met de beginselen van actieve inclusie (met inbe-
grip van de AAMB’s), zijn meer inspanningen voor AAMB’s noodzakelijk.
Cijfers tonen aan dat slechts een klein deel van het BBP (vooral in Oost-
Europese lidstaten) naar AAMB’s gaat en de laatste jaren werd de financie-
ring van AAMB's niet verhoogd.

Tussen de lidstaten zijn er ook verschillen in de mate waarin AAMB’s mikken
op ‘zij die het verst van de arbeidsmarkt af staan’. De impact van de sociale
en economische crisis benadrukt de noodzaak van maatregelen op maat van
specifieke kwetshare groepen.

Als reactie op de economische crisis erkennen de meeste regeringen de
noodzaak om de inspanningen op te drijven en maatregelen (AAMB’s) uit te
werken op maat van specifieke kwetsbare groepen.

1.1.5 Een door de Europese sociale partners voorgesteld kader

Het bereiken van een inclusieve arbeidsmarkt is een veelzijdige uitdaging
die uiteenlopende maatregelen, acties en/of onderhandelingen op alle nive-
aus vereist en is daarom een belangrijke bron van zorg voor overheidsinstan-
ties, werkgevers en werknemers (en hun vertegenwoordigers), intermediaire
organisaties, ...

De organisaties van de sociale partners op EU-niveau (EVV, BUINESS EURO-

PE, UEAPME en CEEP) sloten op 25 maart 2010 een ‘autonoom raamakkoord
over de inclusieve arbeidsmarkt’ (Business Europe et al., 2010), te beginnen



met de verklaring dat een inclusieve arbeidsmarkt van fundamenteel belang
is voor de bevordering van de economische ontwikkeling en sociale cohesie.

Actieve inclusie hangt af (1) van de manier waarop de arbeidsmarkt en de
samenleving georganiseerd zijn en (2) van de capaciteiten, talenten en
motivering van personen en organisaties.

Men dient zich te focussen op toegang, retentie en ontwikkeling op de
arbeidsmarkt, op het bereiken van een volledig integratie op de arbeidsmarkt
van (1) personen met moeilijkheden bij de (her)intreding of integratie op de
arbeidsmarkt of (2) die het risico lopen hun baan te verliezen.

Dit autonoom kaderakkoord van de sociale partners van de EU voorziet in
een actiegericht kader voor werknemers, werkgevers en hun vertegenwoordi-
gers. Dit kader heeft tot doel hinderpalen voor de inclusieve arbeidsmarkt en
oplossingen te identificeren en de bewustmaking, het begrip over en de ken-
nis van de werkgevers, werknemers en hun vertegenwoordigers met betrek-
king tot de voordelen van inclusieve arbeidsmarkten te vergroten.

De Europese sociale partners erkennen dat ze een verantwoordelijkheid heb-
ben om hun reflecties te verdiepen en ze committeren zich om oplossingen
te zoeken en hun leden te mobiliseren.

De lidstaten moeten een omvattend beleid ontwerpen en ten uitvoer leggen
om inclusieve arbeidsmarkten te bevorderen en de sociale partners moeten
op het passende niveau betrokken worden. Meer specifiek lijst dit kader de
volgende opties voor de sociale partners op voor het bevorderen van een
inclusieve arbeidsmarkt:

- waar dat relevant is, bewustmakingscampagnes organiseren en actieplan-
nen uitwerken voor de verbetering en/of het herstellen van het imago
van een sector of beroep(en) in al hun aspecten;

- waar dat relevant is, bewustmakingscampagnes organiseren en instru-
menten uitwerken voor de bevordering van de diversiteit van de arbeids-
krachten;



- informatie verspreiden over de beschikbaarheid van banen en opleidings-
mogelijkheden;

- samenwerken met de ‘derde sector’ om de personen te steunen die speci-
fieke moeilijkheden op de arbeidsmarkt ondervinden;

- samenwerken met onderwijs- en opleidingssystemen om beter de behoef-
ten van individuele personen en die van de arbeidsmarkt op elkaar af te
stemmen, onder meer door het aanpakken van de problemen met de
basisvaardigheden (geletterdheid en rekenvaardigheid), het bevorderen
van beroepsonderwijs en -opleiding en maatregelen om de overgang van
onderwijs naar arbeidsmarkt te vergemakkelijken;

- implementeren van specifieke en efficiénte aanwervingsmethoden en
inductiebeleid en zorgen voor de juiste arbeidsvoorwaarden om nieuwko-
mers in de onderneming te verwelkomen en te steunen;

- plannen voor de ontwikkeling van individuele competenties uitrollen (in
overeenstemming met het kader van acties voor de levenslange ontwik-
keling van competenties en kwalificaties) die gezamenlijk worden uitge-
werkt door de werkgever en de werknemer, rekening houdend met de
specifieke situatie van iedere werkgever, met name de kmo’s, en werkne-
mer;

- verbeteren van transparantie en overdraagbaarheid, zowel voor de werk-
nemer als voor de onderneming, om de geografische en beroepsmobiliteit
te vergemakkelijken en de efficiéntie van de arbeidsmarkten te verhogen:

- door het stimuleren van de ontwikkeling door middel van erken-
ning en validering van competenties;

- door het verbeteren van de overdraagbaarheid van kwalificaties
om de overgang naar de tewerkstelling te waarborgen.

- bevorderen van meer en betere leertijden of stages en leerlingsplaats- of
stagecontracten.




1.1.6 Conclusies

De lidstaten die het succesvolst zijn bij de actieve inclusie van mensen die
van de arbeidsmarkt uitgesloten zijn, kozen voor een omvattende en geinte-
greerde benadering van “actieve inclusie” waarbij AAMB’s, werkgelegen-
heidsactiveringsmaatregelen, inkomenssteunbeleid en kwalitatief hoog-
staande openbare diensten allemaal een belangrijke rol spelen en elkaar
wederzijds versterken,

Europa kampt sinds 2008 echter met een grote financiéle, economische en
werkgelegenheidscrisis. De meest kwetsbaren op de arbeidsmarkt zijn hier-
van de belangrijkste slachtoffers. Meer inspanningen zijn daarom noodzake-
lijk en de impact van de sociale en economische crisis benadrukt de nood-
zaak voor maatregelen op maat van specifieke kwetshare groepen.

Kunnen arbeidsmarktinitiatieven voldoende antwoorden bieden voor de kern
van het probleem?? De verwezenlijking van een inclusieve arbeidsmarkt is
een veelzijdige uitdaging en een belangrijke bron van zorg voor overheid-
sinstanties, werkgevers en werknemers (en hun vertegenwoordigers). De
lidstaten moeten een omvattend beleid ontwerpen en ten uitvoer leggen om
inclusieve arbeidsmarkten te bevorderen en de sociale partners moeten op
het passende niveau betrokken worden.

1.2  Kwetsbare groepen
De Europa-2020 strategie versterkt de impuls om inclusieve arbeidsmarkten

aan te moedigen en op die manier zo veel mogelijk het volledige potentieel
van de Europese beroepshevolking te benutten, rekening houdend met de

2 In sommige lidstaten is er bijvoorbeeld een debat aan de gang over de invoering van een basisinkomen voor iedereen.



demografische ontwikkelingen, en vooruit te lopen op de toenemende diver-
siteit bij de werkgevers en in de samenleving. Het bereiken van een inclusie-
ve arbeidsmarkt is een veelzijdige uitdaging en een belangrijke bron van zorg
- niet alleen voor overheidsinstanties, ondernemingen en vakbonden, maar
ook voor de intermediaire organisaties (het bevorderen van gendergelijk-
heid, het verdedigen van de rechten van immigranten, het pleiten voor ver-
draagzaamheid tegenover religieuze minderheden...).

Een inclusieve arbeidsmarkt maakt het voor alle arbeidsgeschikte mensen van
beroepsactieve leeftijd mogelijk en moedigt hen aan om betaald werk te ver-
richten en een kader voor hun ontwikkeling aan te reiken. Verschillende fac-
toren en het samengaan ervan kunnen de participatie in de arbeidsmarkt
aanmoedigen of ontmoedigen. Dat zijn®:

1. omgevingsfactoren, d.w.z. kenmerken die te maken hebben met
de economische en arbeidsmarktomgeving, en ze kunnen van
structurele of geografische aard zijn. Voorbeelden: economische
vooruitzichten op korte termijn, het bestaan van zorgvoorzienin-
gen en diensten voor arbeidsvoorziening, de wisselwerking tussen
fiscaal en sociaal beleid...;

2. werkgerelateerde factoren, onder meer werkorganisatie en werk-
omgeving, aanwervingsprocessen, technologische ontwikkelingen,
opleidingsbeleid, ...;

3. individuele factoren die verband houden met aspecten zoals
vaardigheden, kwalificatie- en onderwijsniveaus, motivatie,
gezondheidstoestand, beroepservaring...

Hoewel deze drie categorieén van factoren even belangrijk zijn, gaan over-
wegingen over inclusieve arbeidsmarkten meestal van individuele kenmerken
uit bij het definiéren van ‘risicogroepen’, ‘benadeelde groepen’ of ‘kwetsbare

3 http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2014/10/Final_implementation_report_Inclusive-Labour-Markets-Agreement.pdf



groepen ‘ op de arbeidsmarkt. We kiezen daarom ook voor deze aanpak in
het onderhavige rapport.

Men mag echter niet uit het oog verliezen dat persoonlijke kenmerken als
een onderscheidend criterium tussen “gewone” en “kwetsbare” groepen van
(potentiéle) werknemers in hoge mate afhangt van de omgevings- en werk-
gerelateerde factoren. Het gendercriterium bijvoorbeeld kan naargelang van
de economische sector op verschillende wijze de kop opsteken: In de bouw-
sector zijn nagenoeg geen vrouwelijke arbeiders werkzaam, terwijl in
schoonmaakfirma’s voor privéwoningen en kantoren mannelijke werknemers
een curiositeit zijn, behalve voor sommige specifieke functies, zoals ruiten-
reinigers (Pauwels et al., 2012 ). Een jongeman met een allergie voor meel-
stof zal in een bankomgeving geen probleem hebben, maar zal het in een
koekjesfabriek niet lang volhouden...

Zoals vermeld blijkt uit feiten en cijfers van de arbeidsmarkt dat bepaalde
groepen, gedefinieerd op basis van individuele kenmerken (zoals geslacht,
afkomst, religie, ...) die niets zeggen over de ervaringen of competenties of
de afstand tot de arbeidsmarkt van mensen, moeilijkheden ondervinden bij
de intrede op de arbeidsmarkt en het behoud van een baan. Voor deze groe-
pen wordt de (toekomstige) inzetbaarheid, productiviteit en/of flexibiliteit
van de kandidaat beoordeeld in functie van de vooroordelen en stereotypen
ten aanzien van zijn of haar geslacht, afkomst, ... Deze processen van sta-
tistische discriminatie zijn een feit op de arbeidsmarkt en daarom zijn niet
alleen acties gericht op de kwetshare doelgroepen maar ook ten aanzien van
de werkgevers van uitermate groot belang om de aanwervings- (en andere)
drempels te verlagen.

Deze doelgroepen worden ook geconfronteerd met vooroordelen en stereoty-
pen tijdens de uitvoering van hun arbeidscontracten. De werkgevers zijn
daarom minder geneigd te investeren in een werknemer uit een van die
doelgroepen. Zij krijgen vaak minder kansen voor opleiding, minder interes-
sante taken en minder promotiekansen. Ze zijn ook vaak het voorwerp van
stereotiepe beelden of vooroordelen bij hun collega’s-werknemers.



Daarom is de lijst van individuele kenmerken die kunnen leiden tot vermin-
derde perspectieven op de arbeidsmarkt eerder lang, maar is ze niet van toe-
passing op alle ondernemingen of bedrijfssectoren.

Op macroniveau kunnen kwetshare groepen op de arbeidsmarkt gedefinieerd
worden als groepen van werknemers met een lagere activiteitsgraad resp.
een hoger werkloosheidscijfer dan het nationale gemiddelde en/of, wanneer
ze tewerkgesteld zijn, lopen de betrokken werknemers het risico van meer
precair werk en het ondergaan van segregatie zowel op sectoraal als op pro-
fessioneel niveau (‘glazen plafonds’ en ‘glazen muren’).

1.3  De maatschappelijke dimensie: algemene acties ter
bevordering van de inclusie van risicogroepen op de

arbeidsmarkt
1.3.1 Inleiding

De maatregelen voor de tewerkstelling van risicogroepen kunnen grofweg
ingedeeld worden in enerzijds acties gericht op de aanbodzijde van de
arbeidsmarkt (de doelgroepen) met het oog op het responsabiliseren en ver-
sterken van de kwetsbare groepen en het stimuleren van hun kansen op de
arbeidsmarkt, en anderzijds acties gericht op de vraagzijde van de arbeids-
markt (werkgevers, organisaties, sectoren, ...) met het oog op het verlagen
van de drempels voor de doelgroepen.

Er zijn twee belangrijke benaderingen: De acties en maatregelen kunnen pre-
ventief zijn (vermijden dat werknemers minder inzetbaar, werkloos, gehandi-
capt of ziek zijn, ) of curatief (verbeteren en versterken van de situatie van

mensen in precaire werkgelegenheidssituaties, bevorderen van de werkgele-



genheid en inzetbaarheid van kwetshare werkloze of niet-werkende groe-
pen).

Alle EU-lidstaten hebben een hele reeks preventieve maatregelen geimple-
menteerd om bijvoorbeeld de uitstroom van oudere werknemers tegen te
gaan (zie verder). Ook hebben de meeste lidstaten enkele maatregelen
getroffen om te vermijden dat werknemers het slachtoffer worden van
ondermaatse arbeidsvoorwaarden - en als dat toch het geval is, dat ze dan
in de meeste gevallen financiéle compensaties krijgen. Alle landen beschik-
ken over een regelgevend kader voor de veiligheid en gezondheid op het
werk om te voorkomen dat werknemers gewond raken of een beroepsziekte
oplopen.” ...

Als aanvulling op deze preventieve benaderingen werden verschillende tak-
ken van het socialezekerheidsstelsel opgericht: ziekteverzekeringsstelsels,
toelagen voor personen met een handicap, een systeem van schadeloosstel-
ling voor de slachtoffers van arbeidsongevallen (in bijna alle EU-lidstaten)
en van beroepsziekten (in de meeste lidstaten).

Sommige benaderingen zijn in principe van toepassing op verschillende
categorieén van (potentiéle) risicowerknemers, andere dan weer zijn speci-
fieker en gericht. Ze worden in de volgende hoofdstukken besproken.

In de volgende paragraaf behandelen we enkele algemene benaderingen
tegenover de werkgevers die in principe toepasbaar zin op alle categorieén
van (potentiéle) risicowerknemers. Zoals reeds vermeld concentreert dit rap-
port zich meer op de vraagzijde van de arbeidsmarkt.

4 Dat werd tot op zekere hoogte geharmoniseerd dankzij de EU-Richtlijn 89/391 betreffende de tenuitvoerlegging van maatregelen ter
bevordering van de verbetering van de veiligheid en de gezondheid van de werknemers op het werk (de zogenaamde "Kaderrichtlijn").
Recentelijk werd het toepassingsgebied van dit regelgevend kader in veel landen uitgebreid tot het psychosociaal welzijn van de werken-
de, met inbegrip van regelingen voor ongewenst gedrag op het werk (pesten, seksuele intimidatie, geweld) en de algemene bevordering
van de gezondheid.



1.3.2 Loonsubsidies voor doelgroepen

Een op het verlagen van de arbeidskosten gericht beleid kan verschillende
pistes volgen. Men zou het volledige beschikbare budget kunnen gebruiken
voor de vermindering van de algemene arbeidskosten voor alle werkenden.
Dat zou echter leiden tot een onbeduidende verlaging van de individuele
loonkosten.

Dit houdt in dat de beschikbare middelen efficiénter kunnen worden
besteed, als ze worden toegewezen voor een beperkt aantal doelgroepen om
hun arbeidskosten aanzienlijk te beinvloeden. Hiervoor bestaan er twee
mogelijke invalshoeken. Ten eerste zouden de regeringen kunnen kiezen
voor selectieve aanwervingssubsidies waarmee een werkgever een compensa-
tie ontvangt, wanneer hij iemand in dienst neemt die bepaalde specifieke
eigenschappen heeft (op het ogenblik van de indienstneming of gedurende
een bepaalde periode na de indienstneming). Ten tweede zouden de beleid-
smakers kunnen kiezen voor permanente subsidiesystemen, d.w.z. een selec-
tieve tewerkstellingscompensatie die uitbetaald wordt, zolang de betrokken
persoon in dienst blijft.

Aanwervingssubsidies zijn zinvol voor doelgroepen waarvan wordt aangeno-
men dat ze gedurende een zekere tijd na de indienstneming minder produc-
tief zullen zijn. In die zin zijn arbeidskostensubsidies bedoeld om de kloof
tussen de loonkosten en de tijdelijke dip in productiviteit te overbruggen.
Het is in dergelijke gevallen ook raadzaam om naast de indienstnemingssub-
sidies ook te zorgen voor incentives waardoor de werkgevers in productivi-
teitswinst bij de gesubsidieerde werknemer investeren, bijvoorbeeld door de
aanpassing van de werkplek of het geven van bijkomende opleidingen.
Selectieve tewerkstellingssubsidies op lange termijn moeten anderzijds wor-
den verstrekt voor doelgroepen waarvan wordt aangenomen dat ze perma-
nent minder productief zijn.




Literatuuronderzoek (bijv. Coomans & Bollens, 2013) toont aan dat de doel-
treffendheid van loonsubsidies voor doelgroepen bedreigd kan worden door
diverse ongewenste neveneffecten. Het vervangingseffect moet vermeden
worden, d.w.z. dat iemand in dienst nemen uit een doelgroep die subsidies
geniet, ten koste kan gaan van werkzoekenden uit andere groepen die niet
onder die subsidiéringsregeling vallen. Ook een andere vorm van vervanging
moet vermeden worden: de indienstneming van een persoon behorende tot
een risicogroep en die recht heeft op subsidies, mag er niet toe leiden dat
een “reguliere” werknemer ontslagen wordt. Los daarvan bedreigt het zoge-
naamde buitenkanseffect (deadweight effect) de levensvatbaarheid van deze
aanpak: het subsidiesysteem zou worden gebruikt voor de indienstneming
van werknemers die anders toch zouden worden aangeworven. Daardoor
heeft dit systeem maar een magere investeringsrentabiliteit en dreigt het te
worden afgeschaft. Een nauwgezette controle op deze maatregelen is daar-
om noodzakelijk.

Bovendien wordt vaak de kritiek geuit dat het werkgelegenheidsbeleid op
maat van doelgroepen in veel EU-lidstaten vaak leidde tot een kluwen van
maatregelen, subsidiéringssystemen en administratieve procedures waarmee
individuele bedrijven, in de eerste plaats kmo’s, nauwelijks overweg kunnen.
De organisaties zijn vaak genoodzaakt om een verantwoordelijke aan te stel-
len die alle, vaak snel evoluerende regelgeving en de navenante subsidié-
ringssystemen moet bijhouden. Als gevolg daarvan worden de meeste van
deze maatregelen vaker gebruikt door grote ondernemingen.

1.3.3 Positieve maatregelen
Positieve maatregelen zijn benaderingen om de werkgelegenheid van groe-

pen van potentiéle risicowerknemers aan te zwengelen door de drempel voor
de indienstneming te verlagen. Positieve discriminatie is de bekendste van



deze benaderingen. Positieve discriminatie is het geven van een voorkeurs-
behandeling, met name bij de tewerkstelling, aan kwetsbare groepen. Er zij
op gewezen dat een ‘voorkeursbehandeling’ niet betekent dat die personen
automatisch de voorkeur krijgen voor een andere kandidaat, maar dat aan
iemand van een kwetsbare groep de voorkeur wordt gegeven, wanneer twee
kandidaten evenwaardig worden geacht. Wanneer bijvoorbeeld twee kandi-
daten over dezelfde vaardigheden voor een baan beschikken en een van hen
behoort tot een kwetshare groep, dan zal die in plaats van de ander op basis
van de positieve discriminatie de baan krijgen.

Een soortgelijke aanpak is het gebruik van quota of contingenten. In veel lid-
staten nemen overheidsinstanties het voortouw bij de toepassing van de een
of andere quotaregeling. Andere quotasystemen zijn tot stand gekomen op
initiatief van sociale partners, bijv. in sectorale collectieve arbeidsovereen-
komsten.

Eris heel wat literatuur over de doeltreffendheid van quota’s, maar ze gaan
nagenoeg uitsluitend over gendergelijkheid en zijn specifiek gericht op het
gebruik van quota in het politieke bestel van landen om de gelijke vertegen-
woordiging van vrouwen en mannen in de regering te rechtvaardigen of de
aanwezigheid van een kritische massa van vrouwen in raden van bestuur of
in het topmanagement van overheids- of privébedrijven. De instelling van
quota voor gehandicapten, bejaarden, enz. is meestal van een recentere
datum en lijkt nauwelijks onderzocht te worden. Rekening houdend met
deze beperkingen kan men algemeen concluderen dat quota ongetwijfeld
een effect hebben en bijdragen tot een meer evenwichtige samenstelling
van de doelgroep, maar dat de toename van de bewuste minderheid onder
de verwachtingen blijft (Onate, 2014). Dat kan te wijten zijn aan enerzijds
het feit dat quotasystemen zelden wettelijk afgedwongen worden en ander-
zijds de wijdverspreide kritiek dat een quotabenadering het verdienstebegin-
sel ondermijnt, waardoor organisaties met een concurrentienadeel opgeza-
deld worden (Benett, 2014).



1.3.4 Reglementeringen inzake ongewenst gedrag op het werk

Sinds het eind van de jaren 1990 hebben sommige lidstaten reglementerin-
gen ingevoerd ter bestrijding van pesten, seksuele intimidatie en geweld op
het werk. Vaak werden deze reglementeringen heel gedetailleerd opgevat en
ingevoerd uitgaande van vakbondseisen, terwijl de werkgeversorganisaties
zich daar soms fel tegen verzetten. Hoewel de tekortkomingen van deze
reglementeringen vaak het voorwerp van discussie zijn, wordt algemeen aan-
genomen dat regelgeving nuttig kan voor de bestrijding van het probleem
en de schade voor de slachtoffers kan herstellen. Om te slagen “moet ze
echter de mogelijkheid van sancties overwegen om de handhaving te verze-
keren en moet ze de steun hebben van werkgevers en vakbonden evenals
van de navenante handhavingsinstanties” (Hoe, ongedateerd).

Om een concreet geval te illustreren, volgt in het onderstaande
kader het voorbeeld van de Belgische aanpak

Bestrijding van ongewenst gedrag op het werk: de Belgische aanpak
Sinds de wet betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk® (daterend van 1996) worden psychosociale risico’s
beschouwd als een wezenlijk onderdeel van de algemene notie van welzijn
op het werk (samen met onder meer arbeidsveiligheid, arbeidshygiéne,
ergonomie...). In 2002 werd een ander wetsvoorstel goedgekeurd® dat
gericht is op de bestrijding van ongewenst gedrag op het werk - een alge-
mene term voor verwerpelijke handelingen zoals intimidatie, seksueel
getinte benadering en geweld. Deze tweede wet vond zijn oorsprong in
een buitengewoon verregaand incident van pesten dat leidde tot de zelf-

5 Wet betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk van 4 augustus 1996
6 Wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk van 11 juni 2002



moord van een postbode en dat in de nationale pers veel aandacht kreeg.
In 2007 werden beide wetten geactualiseerd met een nieuwe wet’ die na
verschillende discussies in het Belgische federale parlement werd afge-
kondigd en die gebaseerd is op de ervaringen van de nationale sociale
partners (in de praktijk de vakbondsvertegenwoordigers) op dit vlak. Een
hoofddoel van deze wet was het benadrukken dat ongewenst gedrag op
het werk moet worden beschouwd als een van de vele oorzaken maar ook
gevolgen van psychosociale belasting op het werk en dat een bedrijfsbe-
leid in dit verband moet uitgaan van formele risicobeoordelingen, reke-
ning houdend met de aard en de omvang van stress op het werk.

Op basis van een andere reeks discussies in de Commissie Sociale Zaken
van het federale parlement werden in de loop van 2014 nog eens twee
wetten en één koninklijk besluit aangenomen.® Deze elkaar opvolgende
wijzigingen van het regelgevend kader hebben tot nu toe geleid tot het
feit dat werkgevers en paritaire comités in bedrijven nu aanzienlijk meer
dan vroeger aandacht besteden aan psychosociale risico’s op het werk.
De algemene kenmerken van het bestaande regelgevend kader voor de
algemene preventie van psychosociale belasting en meer specifiek van
ongewenst gedrag op het werk, zijn als volgt. De psychosociale risico’s op
het werk worden geévalueerd met een algemene risicoanalyse die alle
aspecten van het professionele welzijn dekt. Deze overkoepelende risico-
beoordeling moet een definitie opleveren van de langetermijndoelstellin-
gen (te bereiken na een periode van vijf jaar) die moeten leiden tot een
aantal maatregelen die in opeenvolgende jaarlijkse actieplannen worden
vastgelegd. Om dit met succes te kunnen afsluiten met betrekking tot de
psychosociale belasting kunnen de organisaties een beroep doen op zoge-
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Wet tot wijziging van verschillende bepalingen betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk waaronder deze
betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk van 10 januari 2007

Wet tot aanvulling van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk wat de pre-
ventie van psychosociale risico's op het werk betreft, waaronder inzonderheid geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het
werk van 24 februari 2014 en de wet van 28 maart 2014, die rechtsvorderingen hieromtrent regelt. Het koninklijk besluit dateert van 10
april 2014 (koninklijk besluit van 10 april 2014 betreffende de preventie van psychosociale risico’s op het werk)
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naamd preventieadviseurs voor psychosociale aspecten (professionals die
specifieke postgraduaten over het thema gevolgd hebben). Sommige van
deze consultants zijn in dienst genomen door grotere ondernemingen en
instellingen, maar de meesten werken in zogenaamde “externe preventie-
diensten”.

Binnen het hierboven vermelde regelgevende kader moeten preventiead-
viseurs inzake psychosociale aspecten ook ingrijpen bij gevallen van
ongewenst gedrag op het werk. Ze kunnen zich daarbij laten bijstaan door
zogenaamde vertrouwenspersonen die de werkgevers uit de kring van hun
personeel moeten aanstellen en bij wie werknemers terecht kunnen als ze
van mening zijn dat ze het slachtoffer zijn van pesten, seksuele agressie
of geweld. Gedurende een periode van zes maanden na de indiening van
een dergelijke klacht kan de betrokken werknemer niet ontslagen worden.
Wijzigingen van het bestaande regelgevende kader, aangebracht in 2014°.
Er werden enkele wijzigingen doorgevoerd met betrekking tot het statuut
van de preventieadviseurs inzake psychosociale aspecten en de vertrou-
wenspersonen, ter bevordering van hun onafhankelijkheid van de werkge-
ver de vakbondsvertegenwoordigers in het bedrijf. Met ingang van 1 sep-
tember 2014 is elke werkgever verplicht één of meer vertrouwenspersonen
aan te stellen, als de vakbondsvertegenwoordigers in het paritair comité
veiligheid en gezondheid dit unaniem vragen. Bovendien moeten die ver-
trouwenspersonen een opleidingscursus van vijf dagen volgen.

De in 2014 aangebrachte wijzigingen in de wetgeving beschrijven gede-
tailleerd hoe klachten van een of meer werknemers behandeld moeten
worden. In alle organisaties moet daarvoor een bedrijfsinterne procedure
ingesteld worden waarin de preventieadviseurs inzake psychosociale
aspecten en de vertrouwenspersonen een centrale rol te spelen hebben.
Verzoeken om een psychosociale interventie kunnen formeel of informeel
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ingediend worden en ze kunnen individueel of collectief zijn. In alle
gevallen moet de preventieadviseur inzake psychosociale aspecten
(bedrijfsintern of van een externe preventiedienst in opdracht van het
bedrijf) een onderzoek instellen en schriftelijke voorstellen formuleren
voor preventie- en correctiemaatregelen. Daarbij moet zoveel mogelijk de
anonimiteit gegarandeerd worden van de werknemer(s) die de klacht
heeft/hebben ingediend.

1.4  De dimensie van het bedrijf: beheer van de diversiteit

op de werkplek

De diversiteit op de werkplek verwijst naar de waaier van verschillen tussen
mensen in een organisatie. Het beheer van de diversiteit is “een proces
bedoeld om een positief arbeidsmilieu te creéren en in stand te houden
waarbij de gelijkenissen en verschillen tussen individuen gewaardeerd wor-
den, zodat ze allemaal hun potentieel kunnen bereiken en hun bijdragen tot
de strategische doelstellingen en doelen van een organisatie kunnen maxi-
maliseren” (Patrick & Kumaar, 2012).

Het beheer van de diversiteit in bedrijven is reeds het voorwerp geweest van
heel wat wetenschappelijk onderzoek. Het valt buiten het bestek van deze
studie om dieper in te gaan op de details van het beheer van diversiteit. Na
het doornemen van de literatuur bleek dat het hebben van een divers perso-
neelsbestand en het passende beheer ervan worden gezien als een concur-
rentiestrategie die niet alleen kan helpen bij het aantrekken van diverse
klanten maar ook bij het aantrekken van werknemers met een verschillende
achtergrond die kunnen bijdragen tot de creativiteit van de organisatie. Uit
het overzicht bleek bovendien dat onderzoekers ontdekten dat de verbete-
ring van de productiviteit en rentabiliteit een belangrijke reden vormen voor



de uitvoering van diversiteitsinitiatieven in organisaties (Wentling & Palma-
Rivas, 1997).

Uit datzelfde literatuuroverzicht bleek ook dat er een brede waaier is van

benaderingen, strategieén of initiatieven voor het beheer van diversiteit op
de werkplek. Geen enkel initiatief is omvangrijk genoeg om alle diversiteits-
problemen op te lossen of de diversiteit in organisaties met succes te behe-
ren. Diversiteitstraining is een van de belangrijkste en meest gebruikte initi
atieven om diversiteitsproblemen aan te pakken. Uit de verzamelde informa
tie bleek ook dat deze problemen zullen aanhouden, omdat de bevolking

diverser zal worden en nog meer ondernemingen internationaal zullen wor-

den.

Het beginpunt voor het beheer van de diversiteit is vaak een formele verkla-
ring (een charter over diversiteit of een specifieke paragraaf in de algemene
beleidsverklaring van het bedrijf) op basis waarvan de concrete procedures
vastgelegd worden en een formele diversiteitscodrdinator aangesteld wordt.
Vaak zien we dat men kiest voor maatregelen en acties gericht op (1) het
openstellen van de deuren (een van de meer belangrijke elementen van een
formeel diversiteitsbeleid is de toepassing van uniforme, objectieve en effi-
ciénte aanwervingsmethoden), (2) het openstellen van de procedures en
praktijken (objectieve loopbaanbegeleiding, opleidingsmogelijkheden, pro-
motieprincipes, evaluatie- en beloningsprocedures, ...) en (3) het openen
van de ogen (bewustmakingscampagnes over de waarde van gelijkenissen en
verschillen, respect voor andere culturen, ...).




2  De tewerkstelling van mensen met een
handicap en/of chronische ziekten

Mensen met langdurige gezondheidsproblemen of functionele beperkingen
worden vaak van de arbeidsmarkt uitgesloten. Bovendien ontvangen werkne-
mers met langdurige gezondheidsproblemen of functionele beperkingen tij-
dens hun loopbaan vaak gedurende lange periodes toelagen en worden ze -
in de praktijk - (gedeeltelijk) van de arbeidsmarkt uitgesloten. Investeren in
het aan het werk houden van deze mensen of ze opnieuw laten werken voor
hun oorspronkelijke werkgever en op die manier een (permanente) terug-
trekking van de arbeidsmarkt vermijden, zijn zowel een ethische als econo-
mische noodzaak.

2.1 Definities

De groep van mensen met chronische ziekten en die van de mensen met een
handicap overlappen elkaar. Mensen met een handicap lijden vaak aan een
chronische ziekte (aandoening of letsel). Toch kunnen niet alle mensen met
chronische ziekten als gehandicapt worden beschouwd.

2.1.1 Definitie van chronische ziekte

De definitie van chronische ziekte zoals geformuleerd door de Wereldge-
zondheidsorganisatie (WHO) is: “als chronische ziekte kan worden
beschouwd elke ziekte die gezondheidsproblemen veroorzaakt die een conti-
nue behandeling gedurende een periode van jaren of decennia noodzaakt”.
Chronische ziekten treden herhaaldelijk op, zijn van langdurige aard en ver-
dwijnen niet (continu).



De ziekte kan fysiek zijn (diabetes, hartkwalen, astma of chronische obstruc-
tieve longaandoening (COPD), kanker, epilepsie, multiple sclerose, reumatoi-
de artritis, ziekte van Crohn, langdurige besmettelijke ziekten zoals hepatitis
en hiv/aids, ...)* of mentaal (mentale gezondheidsproblemen, bijv. depres-
sie, alcohol/drugsmisbruik, ...).

De vier kenmerkende hoofdtypes van chronische ziekten zijn hart- en vaat-
ziekten, kankers, chronische aandoeningen van de luchtwegen en diabetes
(Corral et al., 2015). Toch is tegenwoordig het belang van mentale gezond-
heidsproblemen zoals depressie, burn-out en alcohol/drugsmisbruik toege-
nomen en dienen zij bijgevolg ook als een significante categorie te worden
beschouwd. Bovendien komen bij deze vijf belangrijkste types tegenwoordig
ook meer ongewone en zich vaak enkel sinds kort manifesterende gezond-
heidsproblemen voor zoals het chronisch vermoeidheidssyndroom, allergi-
sche reacties, chronische migraine, aandachtstekortstoornissen en veel
andere.

Elke ziekte heeft haar eigen specifieke kenmerken en symptomen en kan
individuele personen op verschillende wijze aantasten. Chronische ziekten
zijn aandoeningen van lange duur en kennen over het algemeen een langza-
me progressie, zijn vaak ongeneeslijk en vereisen een jarenlange continue
behandeling. In de meeste Europese landen ontbreekt in de navenante
regelgeving een specifieke definitie van chronische ziekten. Het lijkt een
vuistregel te zijn dat een ziekte als langdurig wordt beschouwd, wanneer de
gezondheidsaandoening ten minste 3 (meestal 6, soms 12) maanden aan-
houdt, met uitsluiting van acute gezondheidsproblemen zoals een been-
breuk, appendicitis of griep. Dit houdt in dat de beperking in principe van
tijdelijke aard kan zijn, bijvoorbeeld een werknemer die na een langdurige

10 In principe omvat het begrip "chronische ziekte" geen overdraagbare aandoeningen (ziekten die van de ene persoon op de andere kun-
nen worden overgedragen en daardoor als besmettelijk kunnen worden beschouwd, zoals aids of sommige vormen van hepatitis). In dit
rapport maken we echter niet dat onderscheid.



afwezigheid door kanker vrij van kanker werd verklaard maar nog altijd niet
helemaal hersteld is.

Beroepsgerelateerde aandoeningen, in eerste instantie de “erkende beroeps-
ziekten”, nemen een eerder bijzondere plaats in.

Een speciaal geval: beroepsgerelateerde ziekten

Eer dient een duidelijk onderscheid te worden gemaakt tussen de hierbo-
ven beschreven chronische ziekten enerzijds en de formele beroepsziekten
en gezondheidsproblemen anderzijds die (geheel of gedeeltelijk) aan de
werkomgeving toe te schrijven zijn.

Met betrekking tot de re-integratie in het arbeidsproces is het zo dat in
de landen met een specifiek verzekeringsstelsel voor beroepsziekten vaak
beroepsheroriéntatie en omscholing gesubsidieerd worden. Dat is echter
enkel voorzien bij formeel erkende beroepsziekten en bijvoorbeeld niet
voor afwezigheid op het werk als gevolg van de beroepsuitoefening (zoals
psychosociale belasting, rugpijn, posttraumatische stress na agressie op
de werkplek...).

Omdat de werkgevers initieel positief staan tegenover werknemers die na
een arbeidsongeval terug het werk opnemen (Prevent, 2001), geldt dit
hoogstwaarschijnlijk ook voor personen die geconfronteerd worden met
de gevolgen van een beroepsgerelateerde ziekte. Bij die positieve houding
zouden vage (of acute) schuldgevoelens een rol kunnen spelen.




2.1.2 Definities van personen met een handicap

Het VN-Verdrag inzake de rechten van personen met handicap" definieert
mensen met een handicap als “personen met langdurige fysieke, mentale,
intellectuele of zintuiglijke beperkingen die hen, in wisselwerking met diver-
se belemmeringen, kunnen beletten volledig, effectief en op voet van gelijk-
heid met anderen in de samenleving te participeren”.

Het verschil in de definitie van mensen met chronische ziekten enerzijds en
mensen met een handicap anderzijds ontstaat door de verschillen in het
niveau van beperking ten gevolge van de ziekte of aandoening. De definities
worden ook vaak geformuleerd rekening houdend met de vele mogelijke
doelstellingen van de classificatie van personen met een beperking of handi-
cap (het bepalen van de mate van beperking, het vastleggen van de toegang
tot toelagen en diensten, het vaststellen wie onder antidiscrimineringsmaat-
regelen valt, het vaststellen van de arbeidsongeschiktheid, ...)

Daarom kunnen personen uit de categorie “mensen met een handicap” in de

volgende drie (vier) groepen onderverdeeld worden:*

- personen met lichamelijke beperkingen;

- personen met psychische beperkingen;

- personen met een mentale retardatie;

- en natuurlijk personen met een combinatie van deze drie categorieén van
beperkingen.

Er worden verschillende statistische en operationele definities van invali-
diteit of handicaps gebruikt. In invaliditeitsstatistieken vindt men gegevens
over het aantal gehandicapten en hun participatie in de samenleving aan de

11  http://www.un.org/disabilities/convention/conventionfull.shtml
12 https://www.werk.nl/xpsitem/wdo_009587



hand van gegevens over levensomstandigheden, sociale inclusie, arbeids-
markt, gezondheid of onderwijs. Wij concentreren ons op definities en sta-
tistieken op het vlak van de tewerkstelling.

2.1.3 Speciaal geval: arbeidsongevallen

Werkgevers staan vaak positief tegenover werknemers die na een arbeidson-
geval het werk weer opnemen (Prevent, 2001). Bij die positieve houding
zouden vage (of acute) schuldgevoelens een rol kunnen spelen, afgezien van
het feit dat de meeste arbeidsongevallen een individuele arbeidsovereen-
komst niet beéindigen, wat wel het geval kan zijn bij een langdurige afwe-
zigheid om andere redenen.

In de meeste landen (Nederland is hierop een uitzondering) krijgen de
slachtoffers van arbeidsongevallen een gewaarborgd inkomen tot ze hun
werk kunnen hervatten en genieten ze een terugbetaling van de kosten voor
de medische behandeling. Als het letsel leidt tot een blijvende invaliditeit
wordt in de meeste gevallen een aanvullende schadevergoeding uitgekeerd
(vaak in de vorm van een maandelijks toelage). De hervatting van het werk
door een slachtoffer van een arbeidsongeval wordt aangemoedigd door
hem/haar deeltijds te laten werken (gedurende die periode blijft de verzeke-
ring verder voor financiéle steun zorgen).

2.2  Feiten en cijfers

Door het ontbreken van een voor de hele EU geldende definitie van chroni-
sche ziekten zijn er geen samengevoegde gegevens op Europees niveau over
de tewerkstelling van personen met chronische ziekten. Toch is de situatie
duidelijk: “De deelname van mensen met chronische ziekten aan de Europese



arbeidsmarkt is problematisch, omdat zij een hoog risico lopen op werkloos-
heid en inactiviteit en omdat ze minder kansen op een baan hebben” (Corral
et al., 2015). Volgens de Eurostat-gegevens van 2012 zegt 20,1% van de
werkenden in de EU-28 dat ze lijden aan een langdurige ziekte of gezond-
heidsprobleem. Dat percentage steeg tot 26,4% bij de werklozen, 58,2% bij
de gepensioneerden en 31,5% bij personen die om andere redenen niet wer-
ken. Men vindt deze situatie in alle lidstaten en in Noorwegen, hoewel het
aantal mensen met langdurige ziekte of gezondheidsproblemen die tewerkge-
steld zijn veel hoger lijkt te zijn in bepaalde landen (Estland, Finland,
Frankrijk, Duitsland en Zweden) vergeleken met andere (Bulgarije, Griekenland
en Roemenié).

De “gegevens van Eurostat suggereren ook een hoger percentage van lang-
durig zieken of mensen met gezondheidsproblemen bij de actieve vrouwen
(21,5%) dan bij hun mannelijke tegenhangers (19,0%) en een duidelijk
effect van de leeftijdsvariabele (10,2% resp. 12,0% bij personen van 16—24
jaar resp. 2534 jaar, vergeleken met 24,2% resp. 33,3% bij personen van
45-54 jaar resp. 55-64 jaar)” (Corral et al., 2015).

In Europa zijn er 80 miljoen mensen met handicap (EASPD, 2014). Het is dui-
delijk dat hun vertegenwoordiging bij de arbeidskrachten (of arbeidsdeelna-
me) vergeleken met de totale bevolking aanzienlijk lager is. Door de hetero-
geniteit van de groep van mensen met een handicap varieert de werkgele-
genheidssituatie van personen met een handicap en ging die in de loop der
jaren verschillenden kanten op volgens de variabelen zoals de sociaal-econo-
mische ontwikkeling en de uiteenlopende aanpak van de invaliditeitshehoef-
ten en -eisen in heel Europa (EASPD, 2014).

In de volgende statistieken geven we een overzicht van de werkgelegen-
heidssituatie van gehandicapte mensen in Europa. Deze cijfers zijn geba-
seerd op de resultaten van de speciale module 2011 van de EU-arbeidskrach-
tenenquéte. Voor het definiéren van de groep van gehandicapten op de



arbeidsmarkt wordt zelfcategorisering gebruikt: “(Werkende) gehandicapten
zijn personen met een arbeidsbeperking veroorzaakt door een gezondheids-

probleem en/of moeilijkheden bij elementaire activiteiten (zoals zien, horen,

lopen, herinneren, enz.)”

2.2.1 Arbeidsparticipatie

In de EU-28 is de arbeidsparticipatie van mensen met een beperking voor
het werk als gevolg van een langdurig gezondheidsprobleem en/of hinder bij
dagelijkse bezigheden (LHPAD) beduidend lager (38,1%) dan de werkzaam-
heidsgraad van mensen zonder beperking voor het werk (67,7%).




Tabel 2.1

Arbeidsparticipatie van gehandicapten (2011)

Mensen met een beperkte
toegang tot werk veroor-
zaakt door een langdurig
gezondheidsprobleem
en/of hinder in dagelijkse

bezigheden (LHPAD)

Mensen zonder beperkte
toegang tot werk veroor-
zaakt door een gezond-

heidsprobleem of hinder

in dagelijkse bezigheden

Europese Unie

(28 landen) 38,1 67.7
Belgié 33,4 67,3
Bulgarije 17,8 62,1
Tsjechische Republiek 34,5 69,3
Denemarken 41,4 80,0
Duitsland 35,8 72,4
Estland 33,6 70,4
Terland 21,6 62,2
Griekenland 29,8 58,9
Spanje 33,8 62,0
Frankrijk 59,6 68,0
Kroatié 31,6 55,0
Ttalie 37,0 59,4
Cyprus 41,4 71,7
Letland 40,7 63,1
Litouwen 32,5 63,9
Luxemburg 48,3 67,2
Hongarije 18,1 60,9
Malta 29,9 60,5
Nederland 39,4 80,4
Oostenrijk 48,2 76,4
Polen 26,2 63,9
Portugal 44,0 69,6
Roemenié 23,9 64,8
Slovenié 43,9 70,3
Slowakije 29,2 63,4
Finland 50,6 74,8
Zweden 61,5 76,6
Verenigd Koninkrijk 36,0 76,0
IJsland 66,8 85,2
Zwitserland 65,0 82,5
Turkije 40,1 51,1

Bron: Speciale module 2011 van de EU-arbeidskrachtenenquéte




We zien de hoogste arbeidsparticipatiepercentages voor mensen met een
beperkte toegang tot werk door LHPAD in IJsland, Zwitserland, Zweden,
Frankrijk en Finland. De laagste werkzaamheidsgraadspercentages vindt men
in Bulgarije, Hongarije, Ierland, Roemenié en Polen.

De grootste kloof (in procentpunten) tussen de mensen met beperkingen en
de mensen zonder beperkingen vindt men in landen zoals Bulgarije,
Hongarije, Nederland, Roemenig, Ierland en het Verenigd Koninkrijk. De
kleinste verschillen (in procentpunten) zijn te vinden in Frankrijk, Turkije,
Zweden, Zwitserland en LJsland.

De nationale situaties variéren aanzienlijk. Landen met soortgelijke werkge-
legenheidspercentages voor mensen zonder handicap vertonen grote ver-
schillen bij de arbeidsparticipatie van mensen met een handicap. Dit sugge-
reert dat nationale maatregelen en beleid een verschil kunnen maken en dat
er mogelijks ruimte is voor het verhogen van de arbeidsparticipatie van
mensen met een handicap (onder bepaalde voorwaarden).

2.2.2 Percentage niet-werkenden

Het percentage van niet-werkenden is het percentage van mensen tussen 15
en 64 jaar die niet deelnemen aan de arbeidsmarkt (niet-werkend en niet-
werkend/niet zoekend naar een baan). Meer dan de helft van de mensen van
beroepsactieve leeftijd met beperkte toegang tot werk veroorzaakt door
LHPAD in de EU-28 was niet-werkend.

0ok hier tonen de cijfers grote verschillen tussen de landen. Sommige lan-
den hebben hoge percentages van niet-werkenden (meer dan 70%) bij de
doelgroep (Hongarije, Bulgarije, Roemeni€), andere landen hebben lagere
navenante percentages (IJsland, Frankrijk). De kloof tussen de twee groepen
kan ook sterk tussen landen verschillen.




Foto 2.1 Percentage niet-werkenden (2011)
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(Bron: Speciale module 2011 van de EU-arbeidskrachtenenquéte)

2.2.3 Werkloosheidspercentage

Wanneer mensen met een beperking aan de arbeidsmarkt deelnemen, lopen
ze een hoger risico op werkloosheid (gemiddelde van de EU-28). De werk-
loosheidspercentages bij mensen met beperkte toegang tot werk veroorzaakt
door LHPAD zijn hoger (17,4%) dan bij mensen zonder enige beperkte toe-
gang tot werk veroorzaakt door LHPAD (9,4%). Ook hier verschillen de situa-
ties tussen de verschillende lidstaten.



Tabel 2.2

Werkloosheidspercentage bij gehandicapten (2011)

Mensen met een beperkte
toegang tot werk veroor-
zaakt door een langdurig
gezondheidsprobleem
en/of hinder in dagelijkse
bezigheden (LHPAD)

Mensen zonder beperkte
toegang tot werk veroor-
zaakt door een gezond-

heidsprobleem of hinder

in dagelijkse bezigheden

Europese Unie

(28 landen) 17,4 9,4
Belgié 13,8 5,8
Bulgarije 21,7 11,1
Tsjechische Republiek 21,0 5,9
Denemarken 13,2 6,8
Duitsland 21,7 6,1
Estland 27,2 11,1
Terland 22,9 14,6
Griekenland 15,5 16,6
Spanje 28,2 21,6
Frankrijk 20,1 7,9
Kroatié 17,6 13,6
Ttalié 11,4 7,8
Cyprus 11,3 71
Letland 21,5 171
Litouwen 26,9 15,0
Luxemburg 8,0 4,8
Hongarije 25,0 10,2
Malta : 71
Nederland 9,5 4,0
Oostenrijk 7,9 3,8
Polen 14,9 9,3
Portugal 16,4 12,2
Roemenié 9,1 7,4
Slovenié 11,7 71
Slowakije 21,6 12,7
Finland 10,9 7,4
Zweden 11,4 7,0
Verenigd Koninkrijk 15,0 7,6
IJsland 12,2 7,4
Zwitserland 6,0 3,7
Turkije 7,4 8,9

Bron: Speciale module 2011 van de EU-arbeidskrachtenenquéte




2.2.4 En als men aan het werk is...

Er zijn niet veel statistieken beschikbaar die iets zeggen over de kwaliteit
van de baan van mensen met een beperkte toegang tot werk veroorzaakt
door LHPAD. Hier concentreren we ons op de tijdelijke werkgelegenheid en
op het risico van armoede bij werkenden.

2.2.4.1 Tijdelijke werkgelegenheid

De onderstaande tabel toont het aandeel van tijdelijke werkgelegenheid bij
de werknemers met of zonder een handicap. Het EU-gemiddelde toont geen
verschillende tussen de beide groepen, maar het EU-gemiddelde maskeert
dan weer de verschillen op nationaal niveau. Het is niet gemakkelijk om con-
clusies te trekken, omdat de situatie tussen de landen sterk verschilt.
Wellicht verklaart het specifieke nationale arbeidsmarktbeleid inzake tijde-
lijke werkgelegenheid en voor mensen met een handicap de verschillen tus-
sen de landen.




Tabel 2.3

Tijdelijke werkgelegenheid (in %) bij gehandicapten (2011)

Mensen met een beperkte
toegang tot werk veroor-
zaakt door een langdurig
gezondheidsprobleem
en/of hinder in dagelijkse

bezigheden (LHPAD)

Mensen zonder beperkte
toegang tot werk veroor-
zaakt door een gezond-

heidsprobleem of hinder

in dagelijkse bezigheden

Europese Unie

(28 landen) 13,7 13.7
Belgié 10,7 8,4
Bulgarije : 3,9
Tsjechische Republiek 11,9 7,6
Denemarken 12,0 8,9
Duitsland 14,7 14,8
Estland : 4,4
Terland 11,0 10,3
Griekenland 111 12,2
Spanje 22,2 25,7
Frankrijk 13,3 14,2
Kroatié 9,4 13,7
Ttalié 13,7 13,6
Cyprus 4,9 15,1
Letland 10,5 7,3
Litouwen 7,9 3,1
Luxemburg 6,0 7,4
Hongarije 16,4 9,0
Malta : 5,5
Nederland 15,8 18,2
Oostenrijk 5,8 6,2
Polen 33,9 26,5
Portugal 18,4 23,2
Roemenié : 1,9
Slovenié 12,0 18,4
Slowakije 11,7 6,3
Finland 16,2 151
Zweden 13,7 14,7
Verenigd Koninkrijk 6,3 5,3
IJsland 12,6 14,7
Zwitserland 10,1 13,8
Turkije 24,2 12,2

Bron: Speciale module 2011 van de EU-arbeidskrachtenenquéte




2.2.4.2 Armoede bij werkenden

De resultaten tonen ook aan dat mensen met beperkingen een lichtjes hoger
risico op armoede bij werkenden lopen, wanneer ze in dienst genomen zijn.
Over het algemeen vermindert werkgelegenheid het armoederisico. In 2011
(EU-28) liep 9% van de werkende bevolking (ouder dan 18) een risico op
armoede, maar bij werkende mensen met een hinder in de dagelijkse bezighe-
den liep 11% een risico op armoede (16 % van alle personen (zelfde leef-
tijdsgroep) liep een armoederisico).

De hoogste percentages noteerde men in Spanje (15 % van de werknemers
met hinder in de dagelijkse bezigheden loopt een armoederisico), Portugal
(16%), Griekenland (22%) en Roemenié (25%). Finland (3%) en Nederland
(5%) scoorden de laagste percentages.

2.2.4.3 Andere aspecten van de kwaliteit van de baan

De resultaten van een recent onderzoek van Eurofound over de werkgelegen-
heidssituatie van chronisch zieke en/of gehandicapte mensen op basis van
nationale deskundigenverslagen tonen aan dat “mensen met een beperking
geconfronteerd worden met meer risico’s, meer problemen met de verhou-
ding tussen privé- en beroepsleven, meer stress, minder sociale ondersteu-
ning en begrip van collega’s en leidinggevenden en meer precair werk”
(Eurofound, 2015) dan hun collega’s zonder beperkingen of chronische ziek-
ten.

Deze studie concludeerde dat mensen met gezondheidsproblemen die hun
toegang tot het werk beperken, vaker tewerkgesteld zijn in meer eenvoudi-
ge, manuele of laaggeschoolde beroepen. De feiten suggereren ook een cau-
saal verband tussen bepaalde chronische ziekten en sommige beroepen en
economische sectoren. Zoals reeds vermeld worden werknemers met chroni-
sche ziekten blootgesteld aan een hoger risico en gevaren op de werkplek



dan hun gezonde collega’s en zijn ze beperkter in hun mogelijkheden de hun
werklast of de duur/organisatie van de arbeidstijd te beinvloeden. Daardoor
“hebben ze vaak problemen met de verhouding tussen privé- en beroepsle-
ven en ondergaan ze hogere stressniveaus en/of overmatige overbelasting
en tijdsdruk” (Eurofound, 2015). Bovendien lijken werknemers met chroni-
sche ziekten vatbaarder voor discriminatie en vooroordelen op het werk en
kampen ze met een gebrek aan steun en begrip vanwege de collega’s en lei-
dinggevenden. Deze werknemers hebben vaker tijdelijke en deeltijdse
arbeidscontracten en beschikken slechts over een beperkte toegang tot
scholingsmogelijkheden in vergelijking met gezonde werknemers. Al deze
factoren kunnen ertoe leiden dat ze werkloos of niet-actief worden.

2.3  De oorzaken en gevolgen van de kwetsbare positie op

de arbeidsmarkt
2.3.1 Oorzaken

De moeilijke toegang tot werkgelegenheid kan worden verklaard door ver-
schillende specifieke problemen zowel voor de ondernemingen bij de aan-
werving van mensen met chronische ziekten en een handicap als voor de
mensen met een beperking of chronische ziekten op zoek naar een baan.

De belangrijkste oorzaak van de lagere werkzaamheidsgraad en arbeidsparti-
cipatie is uiteraard de beperkte geschiktheid om te werken op een open
arbeidsmarkt of zelfs in beschermde werkplaatsen (beperkingen op het vlak
van het aantal arbeidsuren, het soort werk, de mobiliteit (het pendelen naar
en van het werk),...).

Toch tonen studies aan dat er ruimte voor verbetering is: niet alle mogelijke
werknemers die behoefte hebben aan ondersteuning of van steun zouden
kunnen genieten, worden effectief gesteund (of zijn wettelijk handelingson-
bekwaam of arbeidsongeschiktheid).



Vaak zijn maatregelen op maat noodzakelijk respectievelijk wenselijk om de
drempels voor de werkgelegenheid te verlagen, maar deze maatregelen zijn
niet altijd voorhanden of ze zijn duur.

Anderzijds ontvangen gehandicapte mensen zonder toegang tot werkgele-
genheid een vergoeding of gezondheidsuitkeringen. In sommige landen is
het debat gaande over hoe men deze voorzieningen kan gebruiken om de
betrokken mensen op de arbeidsmarkt te helpen en te steunen (zie verder).

Men moet de oorzaken niet alleen zoeken bij de feitelijk beperkte situatie
van gehandicapte mensen maar ook aan de werkgeverskant op de arbeids-
markt. Sommige werkgevers zien - soms onterecht - bepaalde hindernissen
voor de aanwerving van mensen met een handicap (Eurofound, 2015). Omdat
ze niet altijd een goed begrip van de ziekte en alle risico’s of mogelijkheden
hebben, geven ze er de voorkeur aan “het zekere voor het onzekere te kie-
zen”.

Andere barriéres zijn een vermeende slechte productiviteit, vermeende bijko-
mende kosten (de noodzaak tot doorbetaling van lonen in perioden van
afwezigheid, bestaande wettelijk verplichtingen om de terugkeer naar het
werk te vergemakkelijken, beperkingen op ontslag, de noodzaak om werk-
plaatsen aan te passen,...),... Desinformatie of verkeerde informatie, vooroor-
delen en (statistische) discriminatie zijn ook mogelijke belangrijke oorzaken
voor de lagere werkgelegenheidskansen van mensen met een handicap.




Een samenvatting van het literatuuroverzicht over de werkgelegenheid
voor mensen met chronische ziekten (Corral, 2015)"

Uit het perspectief van de bedrijven identificeert de beschikbare litera-
tuur een aantal redenen die door de bedrijven worden aangehaald als
reden voor hun weigerachtige houding bij de indienstneming van mensen
met langdurige gezondheidsproblemen en chronische ziekten. Onderzoek
in het Verenigd Koninkrijk en Slowakije toont aan dat de werkgevers vaak
denken dat mensen met langdurige problemen minder productief zijn en
extra kosten voor de organisatie met zich brengen. Uit Iers onderzoek in
de gezondheidszorg, de detailhandel en de horeca blijkt dat er weinig
verschil in algemene arbeidsprestaties is tussen werknemers met een
beperking en die zonder een beperking. Intussen blijkt uit Zweeds onder-
zoek dat lokale werkgevers met name bezorgd zijn over de financiéle
gevolgen van langdurig ziekteverlof voor hun bedrijf, wegens de tijdens
de afwezigheid te betalen lonen (Zweedse werkgevers betalen het loon
verder tijdens de eerste twee weken van het ziekteverlof) of de wettelijke
verplichting om de hervatting van het werk te vergemakkelijken, door ver-
eisten inzake de aanpassing van de werkplek en beperkingen op het ont-
slag van mensen met deze problemen. Soortgelijke resultaten vindt men
in een Lets en een Slowaaks onderzoeksrapport. Een specifieke studie
over Hongaarse werknemers met multiple sclerose toont aan dat
Hongaarse werkgevers weinig afweten van deze ziekte en de mogelijkhe-
den van MS-patiénten om aan de slag te blijven. Daarom geven ze er de
voorkeur aan om de bewuste arbeidsovereenkomsten op te zeggen.

Uit gegevens van een enquéte uit 2012 blijkt dat 14% van de ondervraag-
de Nederlandse bedrijven bewust “fragiele werknemers” (inclusief werkne-
mers met chronische gezondheidsproblemen) had in dienst genomen.
3,8% van de bedrijven verklaarde dat dit zelfs een uitdrukkelijk onderdeel
van hun strategie is. Een verslag van het Deens Nationaal Centrum voor

13 Er wordt enkel met recente onderzoeksgegevens rekening gehouden. Zie Corral (2015) voor de originele verwijzingen naar de in dit
tekstvak geciteerde onderzoeken.



Sociaal Onderzoek uit 2012 toont aan dat de werkgevers doorgaans voor-
stander van dergelijke actieve strategieén in hun bedrijven zijn. 68% van
de respondenten stond positief tegenover het feit dat hun bedrijf speciale
werkafspraken maakt voor werknemers met langdurig ziekteverlof en 66%
stond positief tegenover het feit dat hun werkgever personen met langdu-
rige gezondheidsproblemen in dienst neemt.

Toch leiden een chronische ziekte en een beperking vaak tot een beperkte
arbeidsgeschiktheid en daarom zijn er vaak maatregelen “op maat” nodig
(niet alleen op de werkplek maar ook ter ondersteuning van de mobiliteit
en de toegang tot mogelijke banen).

Uit het perspectief van de werknemers hebben de tijdens hun dagelijkse
bezigheden ondervonden beperkingen vaak een negatieve invloed op hun
volledige toegang tot normale, voltijdse banen buitenshuis. Tsjechische
en Franse gegevens tonen aan dat werknemers met langdurige gezond-
heidsproblemen in vergelijking met mensen zonder gezondheidsproble-
men niet alleen twee keer meer hun werk onderbreken door gezondheids-
problemen maar ook langere perioden van arbeidsongeschiktheid hebben.
Uit een enquéte van 2011 in Griekenland bleek dat 40,9% van de perso-
nen met langdurige gezondheidsproblemen zei dat ze maar gedurende
een bepaald aantal uren konden werken. 41,4% zei dat er beperkingen
waren voor het soort werk dat ze aan konden en 20,1% gaf aan dat er
beperkingen zijn voor hun woon-werkverkeer. Uit de Estse speciale modu-
le van de EAK van 2011 bleek dat 29% van mensen met chronische ziek-
ten ervan uitging dat hun werkgelegenheidsbeperkingen te wijten zijn aan
het gebrek aan een passende baan, 10% aan transportproblemen en 8%
aan het gebrek aan zelfstandigheid of flexibiliteit bij de werkregelingen.
Recente enquétes onder Portugese en Spaanse werknemers met chroni-
sche ziekten geven aan dat de belangrijkste hindernissen voor het op de
arbeidsmarkt blijven in de eerste plaats verband hielden met het soort
werk dat ze konden presteren, gevolgd door het aantal werkuren per week
en ten derde met mobiliteitsmoeilijkheden. Voor Spanje gaven statistie-
ken voor 2011 gelijkaardige percentages op van respectievelijk 33,4%,
23,2% en 12,9%.



Rekening houdend met deze hindernissen en de brede waaier van handicaps
en chronische ziekten zijn voor werknemers met langdurige gezondheidspro-
blemen individuele oplossingen nodig, gaande van individueel aangepaste

werkplekken tot individuele begeleiding en steun en werktaken (zie verder).

2.3.2 Gevolgen

Het belangrijkste gevolg van de kwetsbare positie van bepaalde groepen op
de arbeidsmarkt is het hoge risico van sociale uitsluiting en armoede. Het risi-
co van armoede of sociale uitsluiting bedroeg 21,4% voor niet-gehandicapte
mensen van 16 jaar en ouder in de EU-28 in 2013 maar 29,9% voor gehandi-
capte personen.

“Kwaliteitsbanen zorgen voor economische onafhankelijkheid, bevorderen
zelfrealisatie en bieden de beste bescherming tegen armoede” (Europese
strategie inzake handicaps 2010-2020).

De vergrijzing van de arbeidskrachten in de EU vereist dringende aandacht
voor retentie /integratie van mensen met chronische ziekten op de arbeids-
markt (en niet alleen de huidige grote nadruk op financiéle vergoedingen en
uitkeringen).

Re-integratie op de arbeidsmarkt zal niet alleen zorgen voor de bescherming
van deze kwetsbare groep tegen armoede. Uit macroperspectief zal ze ook de
druk op de socialezekerheidsstelsels verlagen door het verminderen van de
middelen die nodig zijn voor de financiéle vergoedingen en uitkeringen.
Door een vergrijzende beroepsbevolking met een hogere prevalentie van
chronische ziekten is het noodzakelijk om te investeren in retentie- en re-
integratiestrategieén voor deze doelgroep. Dat moet echter worden gereali-
seerd met aandacht voor ongewenste neveneffecten zowel voor de doelgroep
als voor de onderneming.



Er zijn inspanningen nodig om de gezondheidstoestand van de bevolking te
verbeteren en de mensen in staat te stellen langer en met een betere
gezondheid aan het werk te blijven. Men dient zich te focussen op de aan-
passing van werkplekken en arbeidsorganisatie, met inbegrip van arbeidstij-
den, toegankelijkheid van de werkplek en aanpassingen van de werkplek
voor de oudere werknemers. Preventie en re-integratie, preventie- en bijstu-
ringsmaatregelen zijn noodzakelijk. Voorkomen is altijd beter dan genezen.

2.4  Maatregelen voor mensen met een handicap (incl. chro-

nische ziekten); belangrijkste beleidsmaatregelen

In de meeste Europese landen concentreert men zich bij maatregelen ten
gunste van mensen met chronische ziekten op mensen met een handicap
over het algemeen en niet specifiek op mensen met die chronische ziekten.
Veel beleid dat gericht is op de begunstiging van de werkgelegenheidssitua-
tie en de arbeidsvoorwaarden van mensen met een handicap is vergelijkbaar
met dat voor werknemers met chronische ziekten. Bovendien worden mensen
met chronische ziekten maar met geen wettelijk erkende arbeidsongeschikt-
heid over het algemeen tewerkgesteld volgens dezelfde voorwaarden als de
andere arbeidskrachten.

Er zijn maatregelen op verschillende niveaus en door verschillende actoren
nodig. Die maatregelen kunnen gericht zijn op de “aanbodzijde” van de
arbeidsmarkt (de betrokken kwetsbare groep) of op de zogenaamde “vraag-
zijde” van de arbeidsmarkt (de organisaties en werkgevers, de sectoren, ...).
De maatregelen die zich concentreren op de kwetsbare groep kunnen als bij-
sturing gericht zijn op de niet-werkende en werkloze mensen met een handi-
cap (chronische ziekten) maar ook preventief gericht zijn op de werkenden
met een handicap (ziekten), al dan niet veroorzaakt (of erger gemaakt) door
het werk.



De maatregelen kunnen op verschillende niveaus genomen worden: EU,
nationale/regionale regering, sectoraal en bedrijf.

Er kunnen verschillende actoren bij betrokken zijn. We zullen hier focussen
op de rol en betrokkenheid van de sociale partners op uiteenlopende niveaus.

2.4.1 Op EU-niveau™: Europese strategie inzake handicaps 2010-2020

In 2010 publiceerde de EU-Commissie haar Europese strategie inzake handi-
caps 2010-2020 met als titel “Een hernieuwd engagement voor een onbe-
lemmerd Europa”.

Deze strategie concentreert zich op het wegwerken van belemmeringen. Een
van de actiegebieden zijn werkgelegenheidsproblemen, uitgaande van de
vaststelling dat het werkgelegenheidspercentage bij mensen met een handi-
cap slechts 50% bedraagt.

Het beleid vermeldt onder meer: “De Commissie (... ) zal speciale aandacht
besteden aan jonge mensen met een handicap bij hun overgang van onder-
wijs naar arbeid. Zij zal de baan-baan-mobiliteit op de open arbeidsmarkt en
in beschermde werkplaatsen behandelen (...). De Commissie zal vrijwillige
initiatieven die diversiteitsbeheer op het werk bevorderen, zoals door werk-
gevers ondertekende diversiteitshandvesten en een initiatief voor sociaal
ondernemerschap, verhogen.”

Werkgelegenheid is een van de actiegebieden van de Strategie inzake handi-
caps, met als belangrijkste doelstelling de bevordering van de tewerkstelling
van mensen met een handicap op de open arbeidsmarkt. Een in 2011 gepu-
bliceerde studie over de begeleide tewerkstelling van personen met een han-
dicap geeft verschillende aanbevelingen met bijzondere nadruk op het
instellen van geintegreerde en coherente systemen voor de codrdinatie van
de begeleide tewerkstelling in de lidstaten.

14 Bron: Werkdocument van de diensten van de Commissie: (2014) Verslag over de tenuitvoerlegging van het VN-Verdrag inzake de rechten
van personen met een handicap (CRPD) door de Europese Unie



De EU-Richtlijn 2000/78/EG van 27 november 2000 (de Richtlijn voor gelijke
behandeling in arbeid en beroep) stelt een algemeen kader voor gel ke behan-
deling in arbeid en beroep in. Ze streeft naar de vaststelling van minimum-
vereisten voor de tewerkstelling. Ze wil zowel directe discriminatie (ongun-
stigere behandeling op basis van een specifiek kenmerk) als indirecte discri-
minatie (een ogensch nl k neutrale bepaling, maatstaf of handelw ze die
personen met een of bepaald kenmerk bijzonder benadeelt in vergel king
met andere personen) bestrijden. Het is belangrijk dat intimidatie wordt
beschouwd als een vorm van discriminatie als ze tot gevolg heeft dat een

v andige omgeving wordt gecreéerd.

De richtlijn heeft betrekking op:

- de voorwaarden voor toegang tot arbeid in loondienst of als zelfstandi-
ge, met inbegrip van bevorderingskansen;

- de beroepsopleiding;

- de werkgelegenheid en de arbeidsvoorwaarden (met inbegrip van belo-
ning en ontslag);

- het lidmaatschap van of de betrokkenheid b een werkgevers- of werkne-
mersorganisatie of enige organisatie waarvan de leden een bepaald
beroep uitoefenen.

De richtlijn geldt zowel voor de overheidssector als voor de particuliere sec-

tor, met inbegrip van overheidsinstanties, en zowel voor betaald als onbe-

taald werk.

De Resolutie van de Raad van de Europese Unie over de follow-up van het
Europees Jaar van gelijke kansen voor iedereen (goedgekeurd tijdens de
EPSCO-Raad op 5 en 6 december 2007) nodigde de Europese Commissie en
de lidstaten uit ervoor te zorgen dat non-discriminatie- en gelijkheidsaangele-
genheden een plaats krijgen bij de uitvoering van de structuurfondsen, het
Europees fonds voor aanpassing aan de globalisering, de richtsnoeren voor
groei en werkgelegenheid en de doelstellingen voor sociale bescherming en
integratie. In haar Mededeling van juli 2008 engageerde de Europese



Commissie zich om vraagstukken op het gebied van non-discriminatie en
gelijke kansen stelselmatig in al het beleid te laten opnemen.

De Agenda voor nieuwe vaardigheden en banen, één van de drie kerninitia-
tieven van Europa 2020, heeft direct te maken met werken en werkgelegen-
heid. In 2013 keurden de lidstaten een aanbeveling van de Raad tot invoe-
ring van een “jongerengarantie” goed, waarbij alle jongeren binnen vier
maanden nadat zij werkloos zijn geworden of het formele onderwijs hebben
verlaten, een deugdelijk aanbod krijgen voor een baan, voortgezettescho-
ling, een plaats in het leerlingstelsel of een stage. Dat omvat strategieén
voor het bereiken van jongeren om ervoor te zorgen dat mensen met een
handicap in de regelingen opgenomen worden en door diensten voor
arbeidsvoorziening ingeschreven worden. ESF-fondsen worden gebruikt voor
de ondersteuning van dergelijke systemen, inclusief ondersteunde werkgele-
genheid, werkervaringsregelingen, loonsubsidies, tijdelijk beschermde werk-
gelegenheid en andere overgangsmaatregelen voor de arbeidsmarkt, en
regelingen die zelfstandige beroepsactiviteiten en samenwerking bevorde-
ren. Op maat gemaakte opleidingsdiensten en specifieke hulp bij het vinden
van een baan worden verder door het ESF ondersteund in de huidige pro-
grammeringsperiode 2014-2020.

De EU-wetgeving betreffende de veiligheid en gezondheid was een middel voor
het voorschrijven van aanpassingen in de werkomgeving van werknemers
met een handicap. Daardoor eist de Richtlijn Veiligheid en Gezondheid van
1989 dat een werkplek zo wordt georganiseerd dat rekening wordt gehouden
met gehandicapte werknemers, indien nodig, met name wat betreft deuren,
doorgangen, trappen, wastafels, toiletten en werkstations die door gehandi-
capte personen gebruikt of direct benut worden.

In 2012 lanceerde de Commissie met haar Mededeling over de modernisatie
van het staatssteunbeleid (SAM) een ruime herziening van de overheids-



steunregels. De handhaving van overheidssteun moet duurzame, slimme en
inclusieve groei moeten vergemakkelijken, op zaken met de grootste impact
op de eengemaakte markt focussen, de regelgeving stroomlijnen en sneller,
beter geinformeerde en robuustere beslissingen opleveren. De herziening
van de Algemeen groepsvrijstellingsverordening (AGVV) staat centraal in de
SAM-hervorming en draagt tot al deze doelstellingen bij. De AGVV zorgt voor
een vrijstelling van aanmeldingsverplichtingen bij steun voor de indienstne-
ming van benadeelde werknemers of steun voor de tewerkstelling van gehandi-
capte werknemers. Bovendien omvat ze steun voor bijkomende kosten voor
de tewerkstelling van gehandicapte werknemers, zoals de kosten voor de
aanpassing van gebouwen en uitrusting aan de behoeften van gehandicapte
werknemers en de kosten van personeel voor de ondersteuning van gehandi-
capte werknemers. De AGVV kan worden toegepast voor de habilitatie en
revalidatie van werknemers met handicaps, in een dergelijke ondersteuning
uit overheidssteun bestaat, met een bijzondere focus op vereenvoudiging.

Een andere manier waarop de lidstaten op grond van EU-wetgeving aan
gehandicapte werknemers de voorkeur mogen geven, is de opname van over-
wegingen over gehandicapten in openbare aanbestedingsprocedures.
Krachtens Richtlijn 2004/17/EG en Richtlijn 2009/81/EG mogen overheid-
sinstanties het recht om aan openbare aanbestedingen deel te nemen reser-
veren voor beschermde werkplaatsen en/of specificeren dat dergelijke over-
eenkomsten dienen te worden uitgevoerd in een beschermde tewerkstel-
lingsomgeving. De in 2014 goedgekeurde Richtlijnen over openbare aanbe-
stedingen verruimen de mogelijkheden om openbare aanbestedingen te
beperken tot bepaalde ondernemers. Dat gaat niet alleen om beschermde
werkplaatsen maar ook om ondernemers van wie het belangrijkste doel
bestaat uit de sociale en professionele integratie van gehandicapte of kansar-
me personen (en met ten minste 30% gehandicapte of kansarme personeel-
sleden).




Naast de bovenstaande maatregelen neemt de EU deel aan een brede waaier
van bewustmakingsevents en steunt ze bijbehorende publicaties in haar
pogingen om de werkgelegenheidsvooruitzichten voor mensen met een han-
dicap te verbeteren. Daartoe behoren de handicapsgerelateerde elementen
uit de EU-voorlichtingscampagne ‘Voor diversiteit, tegen discriminatie’. In
2011-2013 financierde de Commissie op verzoek van het Europees Parlement
vier pilootprojecten betreffende de werkgelegenheid van personen met
autismespectrumstoornis (ASS) in Bulgarije, Duitsland, Denemarken, Polen
en Italié. Alle projecten waren gebaseerd op een individuele aanpak gebruik
makend van onder andere diepgaande interviews met de gezinnen van per-
sonen met ASS.

De Strategie inzake gehandicapten erkent de aanzienlijke werkgelegenheids-
kloof tussen personen met en mensen zonder handicap in alle lidstaten.

De arbeidsintensiteit in huishoudens is een onderdeel van de doelstellingin-
dicator van Europa 2020 “mensen met risico op armoede of sociale uitslui-
ting” en sluit aan bij de voor de hele EU afgesproken doelstellingen om het
aantal aan armoede en sociale uitsluiting blootgestelde Europeanen tegen
2020 met minstens 20 miljoen te verminderen. 25% van de personen met
een handicap woonde in 2011 in huishoudens met een zeer lage arbeidsin-
tensiteit, drie keer meer dan de 8% personen zonder een handicap (afgeron-
de gegevens; EU-SILC 2011).

De Europa-2020 strategie legt voor 2020 een streefcijfer voor de werkgele-
genheidsgraad van 75 % van de mensen tussen 20 en 64 jaar in de EU vast.
Als de werkgelegenheidsgraad van mensen met een handicap niet stijgt, zal
dat streefcijfer niet gehaald worden. Het verslag van de Groep op hoog
niveau van 2011 focust op de link tussen de implementering van het VN-
Verdrag inzake de rechten van personen met een handicap (UNCRPD) en het
halen van de streefcijfers van Europa 2020 op het vlak van werkgelegenheid,
onderwijs en armoedevermindering.




2.4.2 Nationaal/regionaal overheidsniveau: wettelijk kader en
regelgeving

De EU-Richtlijn 2000/78/EG van 27 november 2000 (Richtlijn voor gelijke
behandeling in arbeid en beroep) werd in 2000 goedgekeurd. Alle lidstaten
hebben deze Richtlijn inmiddels in nationale wetgeving omgezet.

2.4.2.1 Maatregelen en regelgeving op overheidsniveau en/of van openbare
instellingen

We geven een overzicht van de verschillende maatregelen en voorschriften
die op overheidsniveau en/of door overheidsdiensten kunnen worden getrof-
fen. Helaas kunnen we binnen het kader van dit verslag onmogelijk al die
maatregelen diepgaand bespreken of de verschillende maatregelen in de ver-
schillende landen evalueren.

- Gelijke behandeling en preventie van discriminatie:

- Alle landen hebben arbeidswetgeving ter bevordering van de gelij-
ke behandeling en ter preventie van discriminatie voor mensen
met een handicap of gezondheidsproblemen.

- Sommige landen gebruiken quota, bijvoorbeeld voor de werkge-
legenheid in de overheidssector (bijv. Cyprus, Slowakije, Belgig,
richtten een quotasysteem in voor de aanwerving van mensen
met een handicap).

- Het voorzien van aangepaste arbeidsvoorwaarden/aangepaste werkplek-
ken:
- Sommige nationale wetten omvatten de voorziening van aange-
paste arbeidsvoorwaarden of aanpassingen van werkplekken voor
mensen met gezondheidsproblemen. Portugal, Zweden en Polen



bijvoorbeeld vaardigden specifieke arbeidswetgeving waardoor
werknemers met een handicap / een chronische ziekte van een
taak kunnen worden vrijgesteld, als die gevolgen heeft voor hun
gezondheid of veiligheid, kortere werkweken krijgen (zie verder)
of werkgevers verplicht worden om de arbeidsomstandigheden
aan te passen.

- Sommige verwijzen ook naar gelijkheid op het vlak van carriére
en scholing.

- Financiéle steun/compensaties:

- rechtstreeks financiéle steun voor de individuele betrokkene;

- financiéle compensatie voor de werkgevers:

- voor het dekken van de kosten van scholings- en preventiepro-
gramma’s, werkaanpassingen...: er worden subsidies verstrekt
voor de uitrusting op de werkplek en aanpassingen bijv. Ierland,
Nederland en Belgié;

- voor verzekeringshijdragen;

- (langdurige) werkgelegenheidssubsidies voor doelgroepen die op
permanente basis als minder productief worden beschouwd (bijv.
in Noorwegen en Zweden).

- Gesubsidieerde beschermde tewerkstelling voor mensen met moeilijkheden
op de “reguliere” arbeidsmarkt. Bestaan van een specifiek systeem van
beschermde werkplaatsen voor (in de eerst plaats) mensen die zeer ver
van de open arbeidsmarkt afstaan (bijv. in Belgié€).

- Speciaal arbeidstijdregelingen/speciale afwezigheidsregelingen,... om de
inzetbaarheid en terugkeer te verhogen van mensen met een handicap of
chronische ziekten:

- Regelingen die een flexibel beheer van de werkgelegenheidssitu-
atie mogelijk maken van personen met een handicap of chroni-
sche ziekten;



- Er zijn ook voorbeelden van flexibele regelingen voor de omgang met
ziekten en het volgen van behandelingen, regelingen die recht geven op
deeltijds werk, bijvoorbeeld wanneer een oncologische behandeling
nodig is (bijv. in Itali€).

- Maatregelen ter ondersteuning van de aanwerving en herintreding via
geintegreerde trajecten waarbij een combinatie plaatsvindt van:

- verschillende vormen van inzetbaarheidsmaatregelen zoals indi-
viduele ondersteuning, adviesverlening, begeleiding, toegang tot
algemene en beroepsopleiding en (her)scholing);

- toegang tot diensten (gezondheids- en sociale diensten);

- steun voor werkgevers:

- het organiseren specifieke AAMB’s voor mensen met een handi-
cap/chronische ziekten ter verbetering van hun (re-)integratie
op de arbeidsmarkt (begeleiding, (her)scholing, re-integratie-
programma’s, aangepaste werkplekken, handicapmanagers,
ondersteunde tewerkstelling, ...)

- Openbare instellingen zoals arbeidsvoorzieningsdiensten bieden vaak
begeleidingsdiensten, rehabilitatieprogramma’s en opleidingen aan.

- Specifieke ‘aanwervingsplatformen koppelen werkgevers met werknemers
die een chronische ziekte of een handicap hebben.

- Campagnes:
- voor een betere sensibilisering/het delen van informatie;
- in sectoren en bhij organisaties om discriminatie aan te pakken of
om het diversiteitsbeheer en het handicapmanagement te bevor-
deren.

Zoals al vermeld werden niet alleen curatieve maatregelen getroffen. In ver-

schillende lidstaten werd ook heel wat inspanningen gedaan op het vlak van
de preventie. Er werd beleid op het vlak van gezondheid en veiligheid op het



werk (OSH) ingevoerd. In alle EU-lidstaten zijn de werkgevers verplicht
arbeidsvoorwaarden te waarborgen die beantwoorden aan de vereisten op
het vlak van veiligheid en gezondheid op het werk. In sommige lidstaten
moeten gehandicapte werknemers en/of werknemers met chronische ziekten
regelmatig een medisch onderzoek ondergaan dat wordt uitgevoerd door een
arbeidsgeneesheer of een soortgelijke specialist (bijv. in Belgi€ en
Frankrijk).

In sommige landen wordt ook gedacht aan overheidsbeleid dat de vallen ver-
mijdt die deze groep ontmoedigen om de arbeidsmarkt op te gaan, bijvoor-
beeld de zogenaamde ‘activering” van uitkeringen, de controle op zaken die
de intrede op de arbeidsmarkt ontmoedigen en de voorzorg van incentives.

Wajong: de Nederlandse aanpak voor jonge mensen met werkgelegen-
heidsbeperkingen

De “Wet Wajong” van 24 april 1997 voerde een sociale verzekering in voor
alle burgers van Nederland. Het is een volksverzekering die een financiéle
tegemoetkoming uitkeert aan iedereen die voor zijn 17de verjaardag
arbeidsongeschikt is geworden en voor jonge werknemers tussen 18 en 30
jaar die de een of andere opleiding hebben gevolgd. Deze personen krij-
gen een sociale uitkering die 75% van het wettelijk minimumloon
bedraagt. Daarbovenop werd een hele reeks maatregelen geimplemen-
teerd om de participatie van deze doelgroep aan de arbeidsmarkt op te
drijven.

Als werkgevers een “Wajonger” in dienst nemen, genieten ze van vermin-
derde socialezekerheidsbijdragen. De overheid betaalt de eerste twee
maanden na de indienstneming. Tijdens die twee maanden kan de werk-
gever nagaan of de betrokken werknemer aan de verwachtingen voldoet.
Zolang de betrokken werknemer nog niet helemaal operationeel is, mag



zijn/haar loon lager zijn dan dat van een “reguliere” collega-werknemer,
maar het is wel de bedoeling dat er na een overgangsperiode gaande tot
vijf jaar geen verschil in loon meer is. Bovendien is het bedrag van de
verzekeringsbijdrage voor de werknemer tijdens zijn/haar afwezigheid
wegens ziekte hetzelfde als bij elke andere werknemer, maar de werkgever
geniet van een extra uitkering die door de overheid wordt betaald.
Bovendien werd een servicepoint voor de werkgevers opgericht, dat advies
op maat verstrekt (door gespecialiseerde consulenten die advies verlenen
aan bedrijven en jobcoaches voor de kandidaten ter beschikking stelt). Dit
platform houdt ook een geactualiseerde website met vacatures bij. Er wor-
den subsidies verstrekt voor investeringen in aanpassingen van werkplek-
ken of de infrastructuur van het bedrijf (bijv. de lokalen toegankelijk
maken voor rolstoelen) evenals voor de aankoop van specifieke hulp-
middelen. Sommige van deze extra hulpmiddelen kunnen persoonlijk zijn,
bijvoorbeeld een aangepaste kantoorstoel of een vergrotingsapparaat
voor werknemers met een slecht gezicht, en ze kunnen op een andere
werknemer overgedragen worden.

Toch worden echter in veel lidstaten nog niet alle werknemers met een chro-
nische ziekte die behoefte aan ondersteuning hebben, ook daadwerkelijk
gesteund of niet in de vereiste mate, ondanks het bestaan van nationale
wetten en maatregelen die hen vaak het recht geven op hijvoorbeeld een
redelijke aanpassing van hun werkplek.

Er zijn ook omstandigheden waarin mensen met gezondheidsproblemen hun
verdere tewerkstelling bedreigd kunnen zien. In sommige landen kan een
werkgever de arbeidsovereenkomst be&indigen, als een werknemer niet
gedurende een bepaalde periode “zijn/haar taken kan uitvoeren” (bijv. in
Estland, Letland, Griekenland) (Eurofound, 2015).




2.4.2.2 Beleidswijzers

Vaak focussen de overheidsregelingen en -maatregelen op het onvermogen
van de mensen met een handicap of chronische ziekte en niet op de arbeids-
marktvaardigheden waarover die mensen nog altijd beschikken. Voor het
focussen op de vaardigheden is een meer geintegreerde en geindividuali-
seerde benadering van beleidsmaatregelen noodzakelijk. In plaats van alleen
maar voordelen en financiéle compensaties aan te bieden moeten er meer
geintegreerde trajecten voor arbeidsmarktmogelijkheden en -deelname inge-
richt worden, zodat de mensen de kans krijgen om hun vaardigheden zo
goed mogelijk in te zetten.

Eurofound onderzocht de werkgelegenheidskansen van mensen met chroni-
sche ziekten in de lidstaten van de EU-28 en Noorwegen. Die studie werd
samengesteld op basis van individuele nationale verslagen die werden opge-
steld door de individuele landen in antwoord op gestandaardiseerde vragen-
lijst tijdens 2014. Het syntheseverslag vat de volgende “Beleidswijzers”
(Eurofound, 2015) samen:

- De term “chronische ziekte” wordt in de werkgelegenheidswetgeving
maar zelden gebruikt, terwijl het begrip “handicap” wel algemeen voor-
komt. Er zou meer kunnen worden ondernomen om de specifieke regelge-
ving en het specifieke beleid rond chronische ziekten te ontwikkelen.

- Het overheidsbeleid zou zich meer moeten toespitsen op de reten-
tie/integratie van mensen met chronische ziekten op de arbeidsmarkt in
plaats van de huidige nadruk op het verstrekken van financiéle compen-
saties en voordelen. Door een vergrijzende beroepsbevolking met een
hogere incidentie van chronische ziekten is het van vitaal belang om dit
soort beleid te bevorderen.

- Het is belangrijk dat regelgeving en beleid een flexibel beheer van de
werkgelegenheidssituatie van de personen met een chronische ziekte
mogelijk maken. De arbeidsduur en de werklast zouden kunnen worden



aangepast, zonder dat afbreuk wordt gedaan aan het recht op voordelen
en door hun actieve betrokkenheid in de arbeidsmarkt te vergemakkelij-
ken.

- Er zou meer kunnen worden ondernomen om voorbeelden van onderne-
mingen te promoten die een actief retentiebeleid ontwikkelen voor werk-
nemers met chronische ziekten en op hun positieve resultaten te wijzen.
Er zouden activiteiten kunnen worden ontwikkeld om de gevoeligheid en
het besef van werkgevers en werknemers ten aanzien van chronische
ziekten en hun dagelijkse implicaties te verhogen.

- Risicobeoordelingsoefeningen zouden kunnen worden opgedreven om de
risicofactoren van chronische ziekten bij werknemers in bepaalde secto-
ren, met bepaalde beroepen in bepaalde bedrijven te identificeren en
tegelijk informatie te verstrekken over gezond gedrag en preventieacti-
viteiten.

- Er zouden initiatieven uitgevoerd moeten worden om partnerships tussen
bedrijfsorganisaties en vakbonden, beleidsmakers en professionals uit de
gezondheidszorg op te zetten met het oog op de uitwisseling van infor-
matie, de ontwikkeling van strategieén en mobiele ressources voor de
omgang met chronische ziekten, zowel binnen een sector als tussen sec-
toren.

2.4.3 Acties op bedrijfs- en sectorniveau

Op sectoraal en organisatieniveau kan men het - al dan niet via een sociale
dialoog - zo mogelijk in collectieve arbeidsovereenkomsten vastgelegd eens
worden over voordelige voorwaarden voor mensen met gezondheidsproble-
men. De betrokken van de vakbonden en andere werknemersorganisaties kan
een belangrijke rol spelen bij de volgende zaken:

Focus (clausules) in collectieve arbeidsovereenkomsten op:

- werkgelegenheid in functies die met hun klinische toestand verenighaar
is;



- toegang tot beroepsopleiding;

- maatregelen voor de aanpassing van de werkplek;

- deeltijds werk van scholingsverlof;

— aangepaste arbeidsvoorwaarden en lonen;

- bescherming van afwezigheid door ziekte bij de werknemers met een
chronische ziekte / tijdelijke arbeidsongeschiktheid.

0ok op bedrijfsniveau kunnen (re-)integratieacties genomen worden:

- de oprichting van specifieke functies/afdelingen met aangepaste werk-
plekken;

- retentiebeleid, incl. aangepaste arbeidsomstandigheden;

- ondersteuningsteam binnen het bedrijf.

Vaak kiezen ondernemingen voor een combinatie van de ontwikkeling van
een re-integratiestrategie en een preventiestrategie (gezondheid en veilig-
heid op het werk (OSH)). Preventie verdient de voorkeur, door te investeren
in de bevordering van de algemene gezondheid, het opwaarderen van de
algemene werkomgeving, het psychosociale klimaat, investeringen in ergo-
nomie. Dat zal hebben een positief effect hebben op de vermindering van de
fysieke en psychologische klachten, de uitstroom van potentieel kwetsbare
werknemers, de werkgelegenheidsperspectieven voor oudere werkne-
mers/sollicitanten met een beperkte gezondheidstoestand.

Andere belangrijk acties op organisatie- en/of sectoraal niveau zijn:

- de uitwisseling van informatie/wederzijds leren tussen de open arbeids-
markt en initiatieven voor beschermde/ondersteunde tewerkstel-
ling/begeleiding op de werkplek;

— uitwisseling van informatie om de gevoeligheid en het besef van de werk-
gevers en werknemers ten aanzien van de chronische ziekten/handicap
en hun dagelijkse implicaties te verhogen;

- het bevorderen van antidiscriminatiebeleid/diversiteitsheheer/handicap-
management:



- de vakbonden en werknemersorganisaties kunnen met de werk-
gevers onderhandelen om te verzekeren dat discriminatie op de
werkplek verhinderd wordt en dat gelijke kansen en het beheer
van diversiteit/handicaps gestimuleerd worden;

- slachtoffers van discriminatie steunen;

- discriminatie op de werkplek monitoren, documenteren en aan-
klagen.

De standaard aanpak in het bedrijf: handicapmanagement

De jobretentie en re-integratie van werknemers met een handicap kan
gedeeltelijk een antwoord van veel bedrijven zijn op hun wens om hun
personeel volledig operationeel te houden. Dit beleid, dat tegenwoordig
onder de naam “handicapmanagement” algemeen bekend is, wordt op
twee niveaus uitgerold. Enerzijds vereist het de aanmoediging van de
werkgevers om een beleid te ontwikkelen dat de herintreding van werkne-
mers mogelijk maakt die met langdurige gezondheidsproblemen of handi-
caps geconfronteerd worden. Anderzijds moeten de processen voor jobre-
tentie en integratie meer op maat gemaakt worden om de betrokken werk-
nemers te helpen professioneel actief te blijven.

De methodologie voor handicapmanagement is intussen een internatio-
naal aanvaarde benadering die zich in de eerste plaats richt tot werkne-
mers, maar die gemakkelijk kan worden verruimd tot het indienstneming-
en tewerkstellingsproces van kandidaten met langdurige gezondheidspro-
blemen of handicaps of zelfs tot oudere werknemers.

Kenmerkend voor deze methodologie is de coaching van individuele werk-

nemers (of would-be werknemers) die geconfronteerd worden met een
langdurige afwezigheid op de jobmarkt door hun werkbeperkingen. De



sleutelbegrippen in het kader van een efficiént programma voor handi-

capmanagement zijn (Verjans et al., 2011):

- zorgen voor een vroeg contact tussen de werkgever en de werknemer
die wegens een verwonding of ziekte van het werk moest wegblijven;

- het verstrekken van accommodatie op de werkplek en in de arbeidsor-
ganisatie;

- het contact tussen de curatieve sector en de werkvloer stimuleren;

- de kenmerken van de baan in kaart brengen;

- het re-integratieproces coordineren door de formele aanduiding van
een case manager voor handicaps.

De case manager voor handicaps is niet alleen een deskundige bij de

ondersteuning van de re-integratie op de werkplek. In veel landen met

een ingewikkeld wettelijk kader (zoals de meeste West-Europese lidstaten)

is voor de codrdinatie van een re-integratie/retentieproces ook een diep-

gaande kennis van de voorschriften en regelgeving, de verschillende com-

pensatieregelingen en de verschillende betrokken personen en instanties

nodig.

Het aanbieden van accommodatie en in de instelling van een permanent

toezicht op het re-integratieproces zijn verreweg de meest arbeidsinten-

sieve en dure activiteiten. Gewoonlijk hebben ze de volgende kenmerken:

— aanbieden van aangepast werk: bijvoorbeeld een verpleegster met
chronische rugpijn die in afdeling intensieve zorg van een ziekenhuis
tewerkgesteld was, zou kunnen worden overgeplaatst naar een afde-
ling met minder zwaar fysiek werk, bijvoorbeeld de sterilisatiekamer of
de receptie;

- aanpassing van werkplekken: de aanpassing van bijkomende en speci-
fieke uitrusting, zodat arbeidstaken bijvoorbeeld zittend kunnen wor-
den uitgevoerd;

- aanpassing van arbeidsprocedures: de aanpassing van de hoeveelheid
van de gewenste output, van het werkritme, van de specifieke volgor-



de van de taken, een aanpassing van de functie-inhoud;
- medisch toezicht.

Onderzoeken hebben aangetoond dat een proactief handicapmanagement
op bedrijfsniveau gepaard gaat met een lagere frequentie en korte duur
van de handicap en dat de voordelen van het bijstaan van mensen die
terug aan de slag gaan de kosten overstijgen (Tompa et al., 2008).

2.5 Wat vakbonden en andere werknemersorganisaties

kunnen doen

De vakbonden en andere werknemersorganisaties kunnen en moeten hun rol
spelen op de verschillende beleidsniveaus (zie boven) door aan de sociale
dialoog deel te nemen.

Andere initiatieven die de vakbonden en andere werknemersorganisaties
kunnen nemen, zijn:

- sensibiliseringsevents en -conferenties organiseren;

- hun leden mobiliseren;

- tools ontwikkelen;

- ondersteuning en opleiding aanbieden;

- expertise bieden;

- samenwerken met de vertegenwoordigers van de belangengroepen.

In de volgende paragraaf gaan we nader in op de werkgelegenheidssituatie

van de oudere mensen (55-plussers). De vergrijzing van de arbeidskrachten

in de EU kan leiden tot een hoger aantal mensen met chronische ziekten of

handicaps. Daarom zijn de volgende zaken belangrijk:

- het versterken van de focus op de retentie/integratie van mensen met
chronische ziekten op de arbeidsmarkt, in plaats van de huidige nadruk
op het verstrekken van financiéle compensaties en voordelen;



- het aanpassingen van de werkplek en de arbeidsorganisatie, met inbegrip
van de arbeidsduur, de toegankelijkheid van de werkplek en maatregelen
op de werkplek gericht op de oudere werknemers;

— het verbeteren van de gezondheidstoestand van de bevolking zodat de
mensen langer en met een betere gezondheid aan het werk te blijven;

— preventie en re-integratie! Preventieve en curatieve acties! Investeringen
in fatsoenlijk werk!




3  De tewerkstelling van ouderen op de
arbeidsmarkt (55-plussers)

3.1 Definitie

Het begrip ‘oudere werknemer” (en wie daar niet onder valt) blijft moeilijk
te definiéren. Inconsistenties in de definities die worden gehanteerd om
oudere werknemers aan te duiden, maken het helaas moeilijk om demografi-
sche voorspellingen, onderzoeksresultaten en beleidsanalyses naast elkaar
te leggen. In de internationale literatuur zien we dat het begrip oudere werk-
nemer kan verwijzen naar iedereen van 40 jaar en ouder, terwijl de definitie
die de OESO gebruikt voor oudere werknemers, slaat op al wie 55 jaar of
ouder is. In zowel lokaal als internationaal onderzoek wordt de leeftijds-
groep omschreven die werd gebruikt om gegevens te verzamelen voor het
specifieke onderwerp. Van belang is echter dat in onderzoek naar oudere
werknemers vaak gegevens met elkaar worden vergeleken uit verschillende
leeftijdsgroepen.

3.2  Feiten en cijfers

De verwachting is dat de gemiddelde leeftijd van de beroepsbevolking in de
komende jaren geleidelijk zal stijgen. Dat zal een gevolg zijn van de volgen-
de wijdverspreide trends (die uiteraard ook met elkaar verband houden):

- de geleidelijke toename van de gemiddelde levensverwachting;

- het geleidelijk optrekken van de pensioengerechtigde leeftijd in de
meeste EU-lidstaten waar een evolutie naar 67 jaar de algemene regel
lijkt te worden. Anderzijds werden dwingende regels omtrent de pensi-
oengerechtigde leeftijd voor de meeste banen in de privésector in som-
mige (veelal Engelstalige) landen afgeschaft, al dan niet als gevolg van
wetgeving ter bestrijding van leeftijdsdiscriminatie;



- de afschaffing of minstens vermindering van vrijwillige brugpensioenre-
gelingen, al dan niet gecombineerd met sterk verminderde pensioen-uit-
keringen/pensioenen voor wie hoe dan ook kiest voor vervroegd pensi-
oen;

- In sommige landen (Bulgarije, Griekenland, Portugal) zijn de regels voor
het recht op invaliditeitspensioen verstrengd om die uitstapmogelijkheid
voor oudere werknemers gedeeltelijk te blokkeren (Europese Commissie,
2011).

Alle Europese landen hebben te maken met een vergrijzing van de bevolking
en de cijfers tonen een verminderde activiteit en lagere tewerkstellingscij-
fers bij de oudere leeftijdsgroepen. De beleidsmaatregelen zijn gericht op
een verhoging van de algemene tewerkstelling door de loopbaan te verlen-
gen.

3.2.1 Arbeidsparticipatie

In 2014 bedroeg de arbeidsparticipatie in de leeftijdsgroep 55-64 jaar 51,8%
(tegenover een totale arbeidsparticipatie van 64,8%). De laagste cijfers voor
arbeidsparticipatie binnen deze leeftijdsgroep vinden we in Turkije, Slovenié,
Griekenland, Malta, Kroatié en Hongarije, de hoogste in Zweden, Zwitserland
en Noorwegen.




Tabel 3.1 Arbeidsparticipatie volgens leeftijd
Van 15 tot 64 jaar Van 55 tot 64 jaar 65 jaar of ouder
Europese Unie
(28 landen) 64,8 518 5.3
Belgié 61,9 42,7 2,3
Bulgarije 61,0 50,0 3,8
Tsjechische 69,0 54,0 4,9
Republiek
Denemarken 72,8 63,2 71
Duitsland 73,8 65,6 5,8
Estland 69,6 64,0 10,5
Terland 61,7 53,0 9,8
Griekenland 49,4 34,0 2,5
Spanje 56,0 44,3 1,6
Frankrijk 63,8 46,9 2,4
Kroatié 54,6 36,2 3,0
Ttalié 55,7 46,2 3,7
Cyprus 62,1 46,9 7,2
Letland 66,3 56,4 6,9
Litouwen 65,7 56,2 5,7
Luxemburg 66,6 42,5 4,0
Hongarije 61,8 41,7 1,8
Malta 62,4 37,8 5,3
Nederland 73,1 59,9 73
Oostenrijk 711 45,1 5,2
Polen 61,7 42,5 4,7
Portugal 62,6 47,8 11,7
Roemenié 61,0 43,1 10,8
Slovenié 63,9 35,4 6,7
Slowakije 61,0 44,8 1,9
Finland 68,7 59,1 5,7
Zweden 74,9 74,0 9,4
Verenigd Koninkrijk | 71,9 61,0 10,1
IJsland 82,9 84,8 36,8
Noorwegen 75,2 72,2 10,9
Zwitserland 79,8 71,6 11,7
Voormalige 46,9 38,6 1,9
Joegoslavische
Republiek
Macedonié
Turkije 49,5 31,4 11,2

Bron: Eurostat, EAK 2014



Vreemd genoeg trof de financiéle en economische crisis minder de oudere
leeftijdsgroepen op de arbeidsmarkt. Hun werkgelegenheidspercentages ble-
ven sinds 2008 op hetzelfde niveau of stegen zelfs in sommige landen. De
werknemers van jonge en middelbare leeftijd leden veel meer onder de toe-
genomen ontslagen en de schaarsheid van vacatures. Oudere werknemers
“blijven waar ze zijn” en ze blijven langer op post door de verhoging van de
pensioengerechtigde leeftijd (in sommige lidstaten) of de beknotting van
regelingen voor vervroegd pensioen (in sommige lidstaten).

3.2.2 Arbeidsmarktparticipatie




Tabel 3.2 Arbeidsmarktparticipatie volgens leeftijd
Van 15 tot 64 jaar Van 55 tot 64 jaar 65 jaar of ouder

Europese Unie

(28 landen) 72,3 55,9 5,4
Belgié 67,7 45,1 2,3
Bulgarije 69,0 56,6 4,0
Tsjechische 73,5 56,8 5,0
Republiek

Denemarken 78,1 66,4 71
Duitsland 71,7 69,1 5,8
Estland 75,2 67,7 10,8
Ierland 69,8 58,4 9,9
Griekenland 67,4 411 2,8
Spanje 74,2 55,4 1,7
Frankrijk 711 50,7 2,5
Kroatié 66,1 41,0 3,2
Ttalié 63,9 48,9 3,7
Cyprus 74,3 56,0 73
Letland 74,6 62,6 7,0
Litouwen 73,7 63,0 5,8
Luxemburg 70,8 44,5 4,1
Hongarije 67,0 44,6 1,9
Malta 66,3 40,3 5,4
Nederland 79,0 64,9 1,7
Oostenrijk 75,4 46,9 5,3
Polen 67,9 45,6 4,8
Portugal 73,2 55,3 11,9
Roemenié 65,7 44,6 10,8
Slovenié 70,9 38,4 6,7
Slowakije 70,3 50,1 2,0
Finland 75,4 63,8 5,8
Zweden 81,5 78,2 9,6
Verenigd Koninkrijk | 76,7 63,6 10,3
IJsland 87,4 87,4 37,4
Noorwegen 78,0 731 11,0
Zwitserland 83,8 74,0 11,7
Voormalige 65,3 49,9 2,0
Joegoslavische

Republiek

Macedonié

Turkije 55,1 33,4 11,4

Bron: Eurostat, EAK 2014



De cijfers tonen aan dat de arbeidsparticipatie bij de leeftijdsgroep van 55
tot 64 jaar 55,9% bedroeg in 2014. Slechts 5 op 10 Europeanen uit deze
leeftijdsgroep namen actief aan de arbeidsmarkt deel (als werkende of als
werkloze/werkzoekende). Vanaf de leeftijd van 55 jaar lijken de mensen zich
uit de arbeidsmarkt terug te trekken. Deze terugtrekking is groter en begint
vroeger bij vrouwen.

Ook hier waren er grote verschillen tussen de lidstaten. Dat kan worden ver-
klaard door de significante relatie tussen de arbeidsparticipatie, de moge-
lijkheden voor pensionering en het bestaan van regelingen voor vroegtijdige
pensionering.

In de meeste Europese landen ligt de effectieve leeftijd van pensionering
onder de officiéle pensioengerechtigde leeftijd. De grootste verschillen
vindt men in Luxemburg, Belgié en Frankrijk (mannen en vrouwen).

In sommige andere landen is de effectieve pensioenleeftijd hoger dan de
officiéle pensioengerechtigde leeftijd. Dat is het geval in landen zoals
Portugal, IJsland, Zweden, Zwitserland en Turkije (voor mannen) en
Portugal, Turkije, het Verenigd Koninkrijk en Estland (voor vrouwen).
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3.2.3 Werkloosheidspercentage

Wanneer ze op de arbeidsmarkt actief zijn, blijken mensen ouder dan 55 jaar
een lager werkloosheidsrisico te lopen.

Wanneer mensen ouder dan 55 werkloos zijn, hebben ze echter zeer weinig
kansen op herintreding. Dat leidt tot langdurige werkloosheid en verklaart
deels de hoge percentages van niet-werkenden (vervroegde pensionering).
Deze mensen worden “opgegeven” en blijven niet-actief. In sommige landen
zijn de lage kansen op herintreding, nadat men werkloos geworden is, al
duidelijk zichtbaar vanaf de leeftijd van 45 jaar (bijv. Hongarije, Roemenig).
In bijna alle lidstaten hebben werkloze personen ouder dan 50 grote moei-
lijkheden om een nieuwe baan te vinden.




Tabel 3.3 Werkloosheidspercentage volgens leeftijd
Van 15 tot 64 jaar Van 55 tot 64 jaar 65 jaar of ouder
Europese Unie
(28 landen) 10,4 74 2,3
Belgié 8,6 5,4
Bulgarije 11,5 11,7 :
Tsjechische 6,2 4,9 1,4
Republiek
Denemarken 6,8 4,8 :
Duitsland 51 51 1,0
Estland 7,5 5,4 :
Terland 11,5 9,3 :
Griekenland 26,7 17,2 12,3
Spanje 24,6 20,0 5,7
Frankrijk 10,3 7,5 5,3
Kroatié 17,5 11,6 5,7
Italié 12,9 5,5 1,5
Cyprus 16,3 16,3 :
Letland 11 9,9
Litouwen 10,9 10,7
Luxemburg 5,9 4,3
Hongarije 78 6,4
Malta 5,9 6,3 :
Nederland 7,5 7,7 5,7
Oostenrijk 5,7 3,8 :
Polen 9,1 6,8
Portugal 14,5 13,5
Roemenié 71 3,3
Slovenié 9,9 7,8
Slowakije 13,2 10,6
Finland 8,8 73 :
Zweden 8,1 5,4 2,8
Verenigd Koninkrijk | 6,3 4,0 2,2
IJsland 51 3,0 :
Noorwegen 3,6 1,3 0,7
Zwitserland 4,7 3,3 0,8
Voormalige 28,1 22,7 :
Joegoslavische
Republiek
Macedonié
Turkije 10,1 6,0 2,4

Bron: Eurostat, EAK 2014



3.3  Oorzaken en gevolgen
3.3.1 Oorzaken

Er wordt algemeen aanvaard dat de functionele capaciteit van mensen
afneemt vanaf de leeftijd van 30 jaar. Die afname van de algemene gezond-
heid hangt niet alleen samen met genetisch bepaalde risicoprofielen,
levensomstandigheden en levensstijl, maar ook van de werkomgeving en de
invloed van ongewenste incidenten tijdens of buiten de werkuren.

De vermindering van de algemene gezondheidstoestand is aanvankelijk
beperkt, vindt doorgaans ongemerkt plaats en houdt meestal verband met
een verzwakking van de cardiovasculaire (hart en bloedvaten), de ademha-
lings- en de musculoskeletale (spieren, gewrichten en botten) functies. De
sterkste achteruitgang van de functionele capaciteit doet zich voor tussen
40 en 60 jaar en kan tot 20% oplopen. Er wordt algemeen van uitgegaan dat
de gemiddelde functionele capaciteit van een 65-jarige zowat de helft
bedraagt van die van iemand van 25 jaar. Andere functies zoals het sociale
en mentale vermogen blijven op volle capaciteit tot na de leeftijd van 50
jaar maar onderzoek toont aan dat die vermogens na die leeftijd ook afne-
men.

Een mooi voorbeeld is het gezichtsvermogen: 60-plussers hebben 50% meer
lichtintensiteit, uitgedrukt in lux, nodig dan hun 20 jaar jongere collega’s.
Een ander voorbeeld is het gehoor: meer dan een op drie van de 65-jarige
werknemers lijdt aan een gehoorverlies van minstens 35 dB (Algemene
Directie Humanisering van de Arbeid, 2006).

Aan de andere kant beschikken ouderen over een cognitief vermogen
(‘gekristalliseerd intellectueel vermogen’) en zogenaamde ‘stilzwijgende ken-
nis” die met de jaren toenemen. Dit heeft betrekking op kennis, woorden-
schat, het verbale vermogen en communicatievaardigheden die zowel alge-
meen als specifiek voor het beroep zijn. Bijgevolg tonen onderzoeksresultaten



aan dat verouderen niet noodzakelijk gepaard gaat met een verminderde pro-
ductiviteit (Kanfer & Ackerman, 2004). Oudere werknemers compenseren en
bieden het hoofd aan hun verlies aan fysiek vermogen met hun ervaring,
stilzwijgende kennis en cognitieve vermogen.

Dit alles kan de lagere tewerkstellingsmogelijkheden voor de oudere bevol-
king dus niet rechtvaardigen!

Ondanks het verminderde lichamelijke en geestelijke vermogen worden de
verwachte professionele vaardigheden en de arbeidsomstandigheden niet
afgestemd op de leeftijd van de individuele werknemer. Het gevaar bestaat
dus dat oudere werknemers het hoofd moeten bieden aan arbeidsomstandig-
heden die in de buurt komen van hun individuele mogelijkheden, of die zelfs
overstijgen. Studies hebben aangetoond dat herhaaldelijke blootstelling aan
een hoge mate van lichamelijke belasting kan leiden tot vermoeidheidsver-
schijnselen en gezondheidsklachten zoals chronische spieraandoeningen.
Dat is niet alleen het geval voor lichamelijke arbeid maar geldt ook voor
administratieve functies zoals het werken met een computer.

Uit de literatuur blijkt ook dat de onderlinge verschillen tussen de werkne-
mers doorgaans toenemen met de leeftijd. Een individuele aanpak waarbij
rekening wordt gehouden met de fysieke en psychosociale werkomgeving
wordt bijgevolg belangrijker naarmate de beroepsbevolking veroudert
(Algemene Directie Humanisering van de Arbeid, 2006).

In de beschrijving van Shultz, Morton & Weckerle (1998) zijn ‘push and pull
factors’ (afstotings- en aantrekkingsfactoren) factoren die verklaren waarom
mensen de arbeidsmarkt lang voor de wettelijke pensioengerechtigde leeftijd
verlaten.

Pushfactoren zijn negatieve factoren die mensen ertoe aanzetten om ver-
vroegd met pensioen te gaan. Pullfactoren zijn de positieve elementen die
een vervroegd pensioen aantrekkelijk maken.



Individuele verschillen en voorkeuren bepalen gedeeltelijk de persoonlijke keu-
zes en mogelijkheden. Oudere werknemers die nog kinderen thuis hebben,
willen langer werken dan een oudere werknemer van wie de kinderen al het
huis uit zijn en wiens partner ook al met pensioen is. Financiéle behoeften
en zorgen spelen ook een belangrijke rol bij de beslissingen die mensen op
dit vlak nemen.

3.3.1.1 Pushfactoren

Voorbeelden van pushfactoren zijn:

— beperkte loopbaanvooruitzichten, voorwaardelijke toegang tot opleidin-
gen, tot bepaalde teams of werkgroepen;

- gezondheidsproblemen;

- een gecomprimeerde loopbaan met weinig vrije tijd en een gevoel van
vermoeidheid en opgebrand zijn;

- vooroordelen (veelal geinternaliseerd) tegenover oudere werknemers
(“oudere werknemers zijn minder flexibel, minder productief, minder
gemotiveerd, vaker afwezig”);

- beslissingen van de werkgever: ontslag of gedwongen pensionering:

- oudere werknemers zijn duurder (het standaardloon neemt toe met de
anciénniteit/de leeftijd);

- maar ook vooroordelen: “oudere werknemers zijn minder flexibel, minder
productief”;

- generatieconflicten.

3.3.1.2 Pullfactoren

Pullfactoren zijn positieve elementen die een vervroegd pensioen aantrekke-
lijk maken. Pullfactoren zijn meestal terug te vinden in vervroegde-uitstap-



regelingen en in het sociale en gezinsleven. Voorbeelden van pullfactoren
zijn:

- vervroegd pensioen = de norm;

- het bestaan van aantrekkelijke vervroegde-uitstapregelingen;

- meer vrije tijd;

- meer autonomie;

- minder financiéle behoeften.

Willen we het aantal vervroegde pensioneringen terugdringen, dan Zzijn er rele-
vante push- en pullstrategieén nodig. Zolang aantrekkelijke vervroegde-uit-
stapregelingen mogelijk blijven, zullen de effecten daarvan echter minimaal
zijn. Bovendien zijn de mensen geneigd om nog snel gebruik te maken van
de mogelijkheden die nu nog voorhanden zijn om vervroegd met pensioen te
gaan, uit angst voor de invoering van strengere regelingen in de komende
jaren. Ze vrezen dat vervroegd pensioen niet meer mogelijk zal zijn en willen
de boot niet missen.

3.3.1.3 Loonstructuur

In sommige lidstaten evolueert het loon progressief en stijgt het met het
aantal gewerkte jaren.

Er zijn ook lidstaten waarin oudere werknemers recht hebben op meer vrije
dagen of op een kortere werkweek. Maatregelen die aanvankelijk werden
ingevoerd om oudere werknemers in staat te stellen en te motiveren om lan-
ger aan het werk te blijven, kunnen echter ook tegen hen worden gebruikt.

Het maakt oudere werknemers immers duurder: “voor het geld van een seni-
or medewerker, kunnen we twee jongeren aanwerven”. De loonstructuur
speelt niet zelden mee bij ontslagprocedures.




3.3.1.4 Discriminatie en vooroordelen

Ouderen op de arbeidsmarkt kunnen te maken krijgen met uiteenlopende
vormen van rechtstreekse en onrechtstreekse leeftijdsdiscriminatie.

Zo verwijzen bepaalde formuleringen in jobadvertenties (minimum- en/of
maximumleeftijd, levensfase (‘net afgestudeerd” bijvoorbeeld), een ‘jong en
dynamisch team’) naar expliciete of impliciete leeftijdscriteria. Stereotypes
kunnen ook meespelen in een beslissing om iemand te ontslaan.

Leeftijdsstereotypering is een van de voornaamste redenen voor leeftijdsdi-
scriminatie. “Oudere werknemers zijn niet flexibel, ze kunnen moeilijk om
met stress en weten niet hoe ze zich moeten aanpassen, in het bijzonder
aan nieuwe technologieén”, “Oudere werknemers zijn trager en niet in staat
om nieuwe vaardigheden te leren”, “Oudere werknemers zijn vaker ziek”,
“Een oudere werkloze is een onbekwame oudere werknemer”, “Oudere werk-
nemers zijn uit op een leidinggevende functie met beslissingsbevoegdheid”,
“Oudere werknemers zijn te duur”.

Onderzoek vertelt ons echter iets anders en spreekt veel van deze stereoty-
pes tegen. Oudere werknemers zijn doorgaans loyaler, meer ervaren,
beschikken over stilzwijgende kennis, hebben minder last van stress, zijn
flexibeler ... Werkgevers vrezen dat oudere werknemers vaker afwezig zullen
zijn (onderzoek toont aan dat oudere werknemers minder vaak afwezig zijn
wegens ziekte dan hun jongere collega’s, maar ook dat wanneer ze wegens
ziekte wegblijven, ze langer afwezig zijn). Werkgevers zijn bang voor genera-
tieconflicten. En waar ze het meest bang voor zijn, is dat de hogere loonkost
niet in verhouding staat tot de zogenaamd hogere productiviteit die deze
loonkost moet rechtvaardigen. Tal van overwegingen en vooroordelen vor-
men voor heel wat werkgevers een obstakel om ouderen aan te werven.
Ondanks onderzoek waaruit is gebleken dat de aanwerving van oudere werk-
nemers, flexibelere werknemers oplevert die bereid zijn te investeren in hun
nieuwe arbeidsmogelijkheid en die de organisatie wellicht niet snel zullen



verlaten (oudere werknemers zijn geen jobhoppers), zijn de herintredings-
mogelijkheden voor 50-plussers erg laag. Bovendien krijgen oudere werklo-
zen vandaag de dag af te rekenen met hevige concurrentie van jongere kan-
didaten in een omvangrijke arbeidsmarkt (economische crisis).

Zoals eerder vermeld, verschillen oudere werknemers inderdaad van jongere
werknemers en hebben ze een licht verminderd fysiek en mentaal vermogen
maar zijn ze op andere vlakken dan weer sterker. Nogmaals: het komt erop
neer om deze verschillen aan te pakken.

3.3.2 Gevolgen

Het gevolg van een hoog inactiviteitspercentage bij 55-plussers is dat de
druk op de jonge generatie erg hoog ligt. Een kleine groep van jongere
werknemers “moet zorgen voor” een grote en groeiende groep van ouderen
die afhangen van sociale uitkeringen (een hogere afhankelijkheidsgraad).

De druk op het socialezekerheidssysteem is bijgevolg bijzonder hoog: door
een lager geboortecijfer, de gestegen levensverwachting en de babyboomge-
neratie, die op pensioengerechtigde leeftijd komt, zijn er minder mensen die
belastingen betalen en meer mensen die van een overheidsuitkering leven.
De vraag naar gezondheidszorg en zorgvoorzieningen is toegenomen en zal
nog stijgen naarmate er meer ouderen komen.

Er moeten meer mensen en meer ouderen actief zijn op de arbeidsmarkt en
tewerkgesteld worden. Het is dus van belang om de vergrijzende generatie

te stimuleren om op de arbeidsmarkt te blijven en om die mensen niet naar
een vervroegd pensioen te duwen. Er is actie nodig om ervoor te zorgen dat
de mensen niet alleen bereid zijn om langer actief te blijven maar dat ze er
ook toe in staat zijn.




En tot slot zijn er ook maatregelen nodig die de werkgevers stimuleren om
oudere werknemers aan te werven, om de herintreding van oudere werklozen
te bevorderen.

3.4 Voornaamste beleidsmaatregelen

Maatregelen zoals collectief (meestal als onderdeel van collectieve overeen-
komsten bij herstructureringen) en individueel brugpensioen werden aan-
vankelijk gestimuleerd om meer jongeren aan het werk te helpen. In de hui-
dige context van economische en financiéle crisis en de daarmee gepaarde
gaande groei van de jeugdwerkloosheid stelt dit de beleidsmakers bijgevolg
voor een netelig vraagstuk. Ze kampen enerzijds met de plicht om de hoge
jeugdwerkloosheid aan te pakken. Daartegenover staat echter de noodzaak
om het nadeel van ouderen op de arbeidsmarkt weg te werken, om de loop-
baan te verlengen, om in te spelen op de wensen van ouderen en om de
overheidsfinancién en het afhankelijkheidsvraagstuk aan te pakken.

Er is actie nodig op alle niveaus en gericht op beide doelgroepen. Een ware uit-
daging. Dit dilemma vereist van beleidsmakers een intergenerationele invals-
hoek bij de aanpak van en het ingaan op de behoeften van deze twee ver-
schillende leeftijdsgroepen.

Het scheppen van werkgelegenheid is hierbij essentieel!

0ok hier zijn er maatregelen op verschillende niveaus en door verschillende
actoren nodig. De sociale partners, vakbonden en andere werknemersorgani-
saties moeten hun rol op de verschillende beleidsniveaus spelen en samen-
werken om al deze uitdagingen op verschillende beleidsniveaus het hoofd te
bieden.

De maatregelen kunnen zowel gericht zijn op de aanbodzijde van de arbeids-
markt (de kwetsbare groep waarvan sprake) als op de vraagzijde van de



arbeidsmarkt (organisaties en werkgevers, sectoren). De acties voor de
kwetsbare groep kunnen zowel curatief zijn indien gericht op de oudere
inactieven en werklozen (uitdaging = hen opnieuw aan het werk krijgen,
inactiviteit vermijden) als preventief, waarbij de maatregelen de ouderen
betreft die nog aan het werk zijn (uitdaging = aan het werk blijven).

Er zijn maatregelen op verschillende niveaus mogelijk: op het niveau van de
federale of regionale overheden, op sector- en op bedrijfsniveau. Er kunnen
meerdere actoren bij betrokken worden. We zullen hier focussen op de rol en
betrokkenheid van de sociale partners op uiteenlopende niveaus.

3.4.1 Beleidsmaatregelen op overheids-/regionaal niveau
3.4.1.1 Aan het werk blijven: pushfactoren beperken

In de volgende alinea’s beschrijven we de meest voorkomende maatregelen
die lidstaten nemen of overwegen om vervroegd pensioen als gevolg van
negatieve aspecten van de arbeidsplaats te vermijden.

a) Hetverlagen van belastingen of socialezekerheidshijdragen voor oudere
werknemers
Heel wat EU-lidstaten voorzien incentives om oudere werknemers aan
het werk te houden door de belastingen of de socialezekerheidsbijdra-
gen voor werknemers boven een bepaalde leeftijd te verlagen.

b) De koppeling tussen loon en anciénniteit afzwakken
Een groot aandeel van de stelsels met een loon op basis van anciénniteit
bestaat uit stelsels waarin het aantal dienstjaren van de werknemer de
voornaamste grondslag voor loonsverhoging vormt. In dergelijke loon-
stelsels op basis van anciénniteit kunnen ook de prestaties van de
werknemer meetellen, maar de belangrijkste factor is het aantal jaren



dienst. Voordelen van een aan anciénniteit gekoppeld loon zijn loya-
liteit en het behoud van de kaderleden ongeacht hun prestatieniveau.
Binnen de EU en ook in andere landen bestaan er aanzienlijke verschil-
len tussen de loonstelsels (op basis van anciénniteit). Portugal, Itali€,
Belgié, Luxemburg en Spanje hebben een steile looncurve vanwege de
anciénniteitsfactor, terwijl de Scandinavische landen en Nederland eer-
der vlakke looncurves hebben. In het Verenigd Koninkrijk ligt het
gemiddelde loon van de groep van 50 tot 59 jaar zelfs lager dan dat
van wie in de leeftijdsgroep 30 tot 39 zit".

Tussen de verschillende sectoren kan hetzelfde verschil bestaan: over-
heidsorganen blijven vaak vasthouden aan een uitgesproken koppeling
tussen loon en anciénniteit, terwijl heel wat productiebedrijven aan
prestaties gekoppelde loonstelsels hebben ingevoerd of toch tot op
zekere hoogte.

Bescherming bij afvloeiingen

Een andere maatregel om te vermijden dat oudere werknemers werkloos
worden of op inactief worden gezet, is een systeem van omgekeerde
quota in het geval van collectieve ontslagen.

Als bedrijven afslanken, zijn het meestal de oudere (en dus doorgaans
duurdere) werknemers die eerst ontslagen worden of die worden gesti-
muleerd om voor vervroegd pensioen te kiezen. Om die trend om te
keren, hebben sommige landen de regel ingevoerd dat het ontslagen
deel van het personeelshestand een weerspiegeling moet zijn van de
bestaande leeftijdspiramide in het bedrijf. Deze benadering wordt door-
gaans ontslagbescherming voor minderheden genoemd, en kan ook
worden uitgebreid naar andere minderheidsgroepen.

15 http://trends.knack.be/economie/beleid/koppeling-loon-ancienniteit-blijft-arbeidsmarkt-verstoren/article-normal-435225.html



d) Arbeidskwaliteit en algemene gezondheidsbevordering
Bedrijven subsidiéren en ondersteunen die investeren in aangepaste
arbeidsplaatsen of in flexibele (deeltijdse) arbeidsstelsels kan ervoor
zorgen dat meer jobs werkbaar blijven voor het oudere werknemersseg-
ment. Dat kan bijvoorbeeld met aanpassingen aan de werkomgeving en
-uitrusting om ze meer geschikt te maken voor oudere werknemers.

Het subsidiéren en ondersteunen van preventie. Zo zijn investeringen in
gezondheid en veiligheid op het werk, in een goede levens- en arbeidskwa-
liteit tijdens de loopbaan, in een goed leeftijds- en generatiebeheer, belang-
rijke aspecten die er niet enkel toe bijdragen dat werknemers bereid zijn om
aan het werk te blijven maar ook dat ze langer aan het werk kunnen blijven.

Algemene gezondheidsbevorderende campagnes en sensibiliseringscampag-
nes dragen bij tot de algemene gezondheid van alle werknemers en vermij-
den chronische ziekten en arbeidsongeschiktheid.

3.4.1.2 Aan het werk blijven: pullfactoren beperken
De vervroegde-uitstapregelingen vormen de voornaamste pullfactor.

a) Vervroegde pensionering tegengaan en de loopbaan verlengen

Door de pensioenleeftijd (geleidelijk) op te trekken en/of door vervroegde-
uitstapregelingen af te schaffen, door werk aantrekkelijker te maken dan uit-
keringen, proberen overheden de voornaamste pullfactor weg te nemen, de
positieve factor die oudere werknemers ertoe aanzet om de arbeidsmarkt
vervroegd te verlaten.

De belangrijkste taak voor de betrokken beleidsmakers en sociale partners
bestaat erin om de perverse gevolgen te verhinderen van beleidsmaatregelen



die bedoeld zijn om mensen langer aan het werk te houden, zoals het
optrekken van de pensioenleeftijd en het afbouwen respectievelijk ontraden
van vervroegde pensionering, door het zowel voor werknemers als voor
werkgevers minder aantrekkelijk te maken om van deze maatregelen gebruik
te maken, met de uiteindelijke bedoeling om de huidige cultuur van brug-
pensioen te veranderen.

Langer aan het werk blijven moet mogelijk zijn in de juiste omstandigheden
(gepast werk)! Voor wie toch zijn baan verliest, moet het makkelijker worden
om opnieuw aan de bak te komen!

3.4.1.3 Herintreding van werklozen/inactieven

Tal van EU-lidstaten stimuleren de aanwerving van sollicitanten boven een
bepaalde leeftijd door de belastingen en socialezekerheidsbijdragen te verla-
gen voor een vastgelegde aanwervingsduur.

Ook het subsidiéren en ondersteunen van bedrijven die investeren in aan-

passingen van de werkomgeving en de apparatuur om ze meer geschikt te

maken voor oudere werknemers, kan zijn nut bewijzen om de re-integratie
van oudere werklozen op de arbeidsmarkt te verbeteren.

De uitvoering van bestaande antidiscriminatiewetten en gevolg geven aan
klachten en er controle op uitoefenen, is belangrijk om discriminerende
praktijken te verminderen.

Overheden en andere openbare instellingen kunnen de obstakels voor zowel
werkgevers als voor oudere inactieven en werklozen uit de weg ruimen door
het organiseren van sensibiliseringscampagnes tegen vooroordelen en tegen
leeftijdsdiscriminatie.




Een actief arbeidsmarktbeleid dat specifiek gericht is op oudere werklozen
en inactieven is noodzakelijk om doel te treffen. Enkele voorbeelden:
- arbeidsbureaus, hulp bij het zoeken naar werk en counseling op
maat van 55-plussers (of 45- en 50-plussers);
- stimulering en afschrikking: financiéle stimulansen, grotere ver-
plichtingen voor uitkeringstrekkers, zwaardere sancties.

Ook door werken aantrekkelijker en een uitkering trekken minder aantrekke-
lijk te maken, worden de oudere werklozen of inactieven gestimuleerd om
aan het werk te gaan (door hen bijv. een maandelijkse aanvulling te bieden
bovenop het werknemersloon). Om de perverse gevolgen van dergelijke
maatregelen te vermijden, moeten werkgevers aantonen dat ze niet zullen
discrimineren op basis van de leeftijd van de sollicitanten. Een dergelijk
beleid van stimuleren en afschrikken voor de oudere inactieven en werklozen
kan alleen werken en juist zijn als de werkgevers en hun vertegenwoordigers
gelijke mogelijkheden garanderen. Zo kunnen ze positieve acties bevorderen
waarbij ze zich vooral richten op oudere sollicitanten die werkloos zijn.

3.4.2 Maatregelen op bedrijfsniveau

3.4.2.1 Aan het werk blijven: pushfactoren beperken

a) Arbeidskwaliteit en algemene gezondheidsbevordering
Op bedrijfsniveau is aandacht voor preventie en ergonomie doorslagge-
vend om te vermijden dat (oudere) werknemers ziek worden of hun
taken niet langer kunnen uitoefenen:
- bescherming en bevordering van de gezondheid, gezondheids- en
veiligheidsmaatregelen binnen het bedrijf die gericht zijn op ergono-
mie en psychosociale risico’s;




b)

een systeem van medisch toezicht om een goed zicht te krijgen op de
mogelijkheden van oudere werknemers en op eventuele aandachtspun-
ten;

het ontwerp van de werkplek, aangepaste arbeidsomstandigheden voor
ouderen maar ook voor al de anderen in de organisatie:

met scherpe aandacht voor ploegenarbeiders ouder dan 50 jaar;
stelsels voor flexibele of deeltijdse arbeid een beter evenwicht tussen
werk en privé is prioritair voor oudere werknemers, die vrije tijd door-
gaans belangrijker vinden dan een hoger loon;

de noodzaak van werkbaar werk en de duurzaamheid van arbeidsom-
standigheden waarbij iedereen in de organisatie baat heeft, zodat
mensen in staat zijn om aan het werk te blijven, zodra ze 50 of ouder

zijn;

Leeftijds- en generatiebeheer

Aandacht voor tewerkstellings- en loopbaanvooruitzichten voor oudere

werknemers, door hen bijvoorbeeld een andere rol of aangepaste func-

tie in het bedrijf te geven (bijv. door hen opleidingen te geven waarin
ze hun stilzwijgende kennis kunnen doorgeven), kan helpen om ver-
vroegde pensionering tegen te gaan.

- De werknemers zouden in de latere fases van hun carriére taken
moeten kunnen uitvoeren die aansluiten bij hun specifieke arbeids-
ervaring en -kennis als oudere werknemer. Bijv. werkgevers die
(oudere) werknemers aanwerven om (als mentor) andere werkne-
mers op te leiden of te begeleiden, kunnen korting krijgen op hun
socialezekerheidsbijdragen. Het doel is om de training op de werk-
plek te bevorderen.

Levenslang leren en bijscholing zouden de norm moeten zijn, ook voor
oudere werknemers. Het ontbreken van vaardigheden wordt gezien als een
van de risico’s van de tewerkstelling van oudere werknemers. Bedrijven moe-
ten dus blijven investeren in de opleiding voor deze groepen.



Intensieve begeleiding en follow-up zijn belangrijk, in het bijzonder voor
oudere werknemers: beoordelingen en evaluaties, loopbaanontwikkeling
maar ook eindeloopbaanmanagement.

Al deze maatregelen zijn niet alleen voor oudere werknemers van belang.
Leeftijdsmanagement is niet alleen gericht op de oudere werknemers maar
op de behoeften van alle werknemers, in verschillende levensfasen. Een
goed leeftijdsmanagement kan een (al dan niet vrijwillige) vervroegde uit-
stap uit de arbeidsmarkt vermijden. Leeftijdsmanagement is vaak niet meer
dan ‘gewoon goed HR-management’.

Generatiemanagement

Een nieuw begrip dat vaak opduikt sinds heel wat lidstaten worstelen met
de verlenging van de loopbaan, is ‘generatiemanagement’.

Bedrijven hebben steeds vaker te maken met verschillende generaties
binnen hun personeel. Sommige mensen/managers zien binnen hun per-
soneel groeiende generatieverschillen. Ze zijn van mening dat dit proble-
men kan opleveren wegens de verschillen in mentaliteit, houding, com-
municatiestijl en interesses. Het risico bestaat dat nieuwe technologie
deze wrijvingen nog sterker benadrukt. Mensen van de babyboomgenera-
tie, generatie X, generatie Y en millennials moeten vaak samenwerken op
de werkplek.

Generatie- of diversiteitsmanagement. Feit is dat de (leeftijds)diversiteit
bij de arbeidskrachten toeneemt. De sleutel voor beide is erin te slagen
om de verschillen in competenties en vaardigheden aan te pakken en naar
waarde te schatten.




c) Sensibiliseringscampagnes tegen stereotypes en vooroordelen
Literatuur (De Coen et al., 2007) bracht aan het licht dat bedrijven die
45-plussers hebben aangeworven of die maatregelen hebben genomen
om de inzetbaarheid van oudere werknemers te stimuleren, er door-
gaans een positief beeld over de competenties van deze leeftijdsgroep
op nahouden. Werkgevers sensibiliseren over de toegevoegde waarde
van deze werknemers en over een evenwichtige leeftijdsverdeling, kan
stereotypes beperken en zal leeftijdsgerelateerde normen mee doen
verdwijnen.

De uitvoering van bestaande antidiscriminatiewetgeving, de opvolging van
en de controle op klachten is belangrijk om discriminerende praktijken te
verminderen.

3.4.2.2 Herintreding van werklozen/inactieven

Werkgevers kunnen veel doen om de obstakels voor oudere sollicitanten weg

te nemen en om de instroom van oudere werknemers aan te zwengelen. Op

bedrijfsniveau kunnen de volgende maatregelen helpen om meer mogelijkhe-

den te scheppen voor oudere werkzoekenden:

- bewustzijn van en bestrijden van mogelijke vooroordelen en discrimine-
rende processen;

- positieve maatregelen gericht op oudere sollicitanten die werkloos zijn;

- geen leeftijdsbeperkingen in jobadvertenties;

- een objectieve, goed uitgewerkte selectieprocedure die niet focust op
leeftijd maar op verworven competenties en professionele ervaring;

- een goede kennis van overheidsprogramma’s en -maatregelen;

— aanpassingen van de werkplek en de uitrusting om ze meer geschikt te
maken voor oudere werknemers.
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3.5 Wat vakbonden en andere werknemersorganisaties

kunnen doen

Zoals eerder vermeld, bestaat de voornaamste taak erin de perverse gevol-
gen te vermijden van beleidsmaatregelen gericht op loopbaanverlenging
zoals het optrekken van de pensioenleeftijd en het afschaffen respectievelijk
ontraden van vervroegd pensioen, waardoor het voor werknemers en werkge-
vers minder aantrekkelijk wordt om van deze maatregelen gebruik te maken.
Het uiteindelijke doel is de cultuur van vervroegd pensioen om te buigen. In
dit opzicht is het belangrijk dat sociale partners erop toezien dat beleids-
maatregelen de volgende garanties inbouwen:

- langer aan het werk blijven is mogelijk in de juiste omstandigheden!

- werkbaar werk en duurzame arbeidsomstandigheden tijdens de hele loop-
baan zijn uitermate belangrijk en in het belang van iedereen in de orga-
nisatie, zodat iedereen die 50 en ouder is aan het werk kan blijven!

- wie dan toch werkloos wordt, moet een grotere kans op herintreding
hebben!

In Nederland maakte de afschaffing van het belastingkrediet voor ver-
vroegde-uittredingsregelingen, dat deel uitmaakte van collectieve
arbeidsovereenkomsten in verschillende Nederlandse bedrijven en secto-
ren, het vervroegd pensioen financieel minder aantrekkelijk voor werkne-
mers maar bood in de plaats daarvan een levensloopregeling.

Wie werkloos wordt, moet een grotere kans hebben om opnieuw aan het
werk te raken! Sociale partners, vakbonden en andere vakverenigingen kun-
nen hiertoe bijdragen door het organiseren van sensibiliseringscampagnes
over bestaande vooroordelen tegen (en de discriminatie van) oudere werklo-
zen. Ze kunnen ondersteuning, opleiding en expertise bieden aan werkgevers



en werknemersafgevaardigden. Ze kunnen bijdragen tot de uitbouw van een
degelijk leeftijdsmanagement en tot acties die de drempels voor oudere solli-
citanten verlagen.

In Griekenland worden de loonsubsidie en het bijzondere tewerkstellings-
programma voor oudere werknemers gefinancierd door het Fonds van
sociale partners (LAEK-Account for Employment and Vocational Training).
Dit fonds ondersteunt zowel privé- als overheidsorganisaties die werklo-
zen in dienst nemen die niet meer ver van hun pensioen af zijn. 55- tot
64-jarigen kunnen ook gebruikmaken van diensten die hen tewerkstellen
in lokale overheidsbedrijven.

Focus op ‘van-werk-naar-werk-trajecten’: In Belgié bestaat er een collec-
tieve overeenkomst over outplacement van oudere werknemers waarbij
aan oudere werknemers outplacement wordt aangeboden wanneer ze uit
de boot zijn gevallen.

De Belgische cao nr. 104

Op 27 juni 2012 sloten de Belgische sociale partners een nationale collec-
tieve arbeidsovereenkomst af over de uitvoering van een werkgelegen-
heidsplan voor oudere werknemers.

Elke onderneming met meer dan 20 personeelsleden is verplicht een be-
leidsdocument en een werkgelegenheidsplan op te stellen om het aandeel
van werknemers van 45 jaar en ouder op het zelfde niveau te houden of,
waar mogelijk, te verhogen (door oudere werknemers in dienst te nemen).
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Dit plan moet specifieke maatregelen omvatten die ter advies aan de
ondernemingsraad of vakbondsvertegenwoordigers moeten worden voor-
gelegd. De werkgever moet een jaarlijks terugkoppeling geven over de
voortgang van deze maatregelen en hun doeltreffendheid.

De tekst van de collectieve arbeidsovereenkomst bevat a reeks suggesties
die ondernemingen zouden kunnen toepassen om oudere werknemers aan
de slag te houden, bijvoorbeeld: selectiebeleid, mogelijkheden voor
omscholing.




4  De tewerkstelling van jongeren op de
arbeidsmarkt (15- tot 24-jarigen)

Als gevolg van de evolutie die we in het vorige hoofdstuk schetsten, zal de
toevloed van jonge werknemers in de komende jaren afnemen. De omvang
van de beroepsbevolking zal tussen 2000 en 2050 met zowat 20% afnemen
in de EU, hoofdzakelijk als gevolg van de demografische evolutie (Foden &
Jepsen, 2002). Die evolutie wordt wellicht wat getemperd door de immigra-
tie van in de praktijk jongere migranten maar het is hoogst onwaarschijnlijk
dat die migratie zal volstaan om de slinkende groep van mensen op beroep-
sleeftijd te compenseren, te meer gezien de tendens om bepaalde types van
immigratie af te remmen.

4.1  Feiten en cijfers
4.1.1 Werkloosheidspercentage®

De groep 15- tot 24-jarigen die actief zijn op de arbeidsmarkt, lopen een
hoger risico op werkloosheid. De werkloosheidsgraad bij jongeren (15 tot 24
jaar) bedroeg 22,2% in 2014, dubbel zo hoog als de algemene werkloos-
heidsgraad (10,4%). Ze hebben dus een duidelijk nadeel op de arbeidsmarkt.

In de volgende tabel zien we grote verschillen tussen de lidstaten. Er is een
kloof van 45 procentpunten in werkloosheidsgraad voor deze leeftijdscate-
gorie tussen Duitsland (met de laagste jeugdwerkloosheid) enerzijds en
Griekenland, Macedonié en Spanje (met de hoogste werkloosheidsgraad)
anderzijds. Griekenland, Macedonié en Spanje worden gevolgd door andere
Zuid-Europese landen.

16 We concentreren ons op de werkloosheidsgraad en niet op de activiteits- of werkgelegenheidsgraad omdat een groot deel van deze leef-
tijdsgroep nog aan het studeren is.
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Tabel 4.1 Jeugdwerkloosheidspercentage
Van 15 tot 24 jaar | Van 15 tot 64 jaar

Europese Unie (28 landen) 22,2 10,4
Belgié 23,2 8,6
Bulgarije 23,8 11,5
Tsjechische Republiek 15,9 6,2
Denemarken 12,6 6,8
Duitsland 7,7 5,1
Estland 15,0 7,5
Terland 23,9 11,5
Griekenland 52,4 26,7
Spanje 53,2 24,6
Frankrijk 24,2 10,3
Kroatié 45,5 17,5
Italié 42,7 12,9
Cyprus 36,0 16,3
Letland 19,6 111
Litouwen 19,3 10,9
Luxemburg 22,6 5,9
Hongarije 20,4 7,8
Malta 11,7 5,9
Nederland 12,7 7,5
Oostenrijk 10,3 5,7
Polen 23,9 9,1
Portugal 34,8 14,5
Roemenié 24,0 71
Slovenié 20,2 9,9
Slowakije 29,7 13,2
Finland 20,5 8,8
Zweden 22,9 8,1
Verenigd Koninkrijk 16,9 6,3
IJsland 9,8 5,1
Noorwegen 7,9 3,6
Zwitserland 8,6 4,7
Voormalige Joegoslavische 53,1 28,1
Republiek Macedonié

Turkije 17,8 10,1

Bron: Eurostat, EAK 2014



4.1.2 Eenmaal aan het werk ...

De werkloosheid ligt niet alleen hoger bij jonge mensen, maar als ze al een
baan hebben, zijn dat minder stabiele banen. Als ze werk hebben, worden
jonge mensen vaker onvrijwillig tewerkgesteld voor niet standaardbanen”:

- 42,7% van de jonge werknemers werkte in 2013 met een tijdelijk
arbeidscontract, vergeleken met 13,8% van alle mensen van
beroepsactieve leeftijd;

- 31,9% had een deeltijdse baan, vergeleken met 19,6% van alle
werknemers.

In tijden van crisis starten jonge afgestudeerden vaak in banen onder hun
kwalificaties en de organisaties zijn geneigd om aan hun werknemers minder
opleidingskansen te bieden (zie verder).

De conclusie op basis van de bovenstaande cijfers en andere statistische
resultaten is eenduidig: “(...) Jonge mensen, vooral die met lager scholings-
niveaus, zijn op de arbeidsmarkt benadeeld. Ze krijgen vaak te kampen met
werkloosheid, grote jobonzekerheid en lage lonen en dalende vooruitzichten
op een verbetering van hun positie na verloop van tijd.” (Keune, 2015)

4.1.3 De financiéle en economische crisis

De volgende tabel laat zien dat de jongste groepen op de arbeidsmarkt hard
geraakt werden door de economische crisis. Er zijn opnieuw opvallende ver-
schillen tussen de lidstaten onderling. Met name de jeugd in de Zuid-
Europese landen lijdt hard onder de effecten van de economische crisis. Aan
deze groep moet bijzondere aandacht en zorg worden besteed om het risico
van een zogenaamde “verloren generatie” te vermijden.

17 Bron: Mededeling van de Commissie aan het Europees Parlement, de Raad, het Europees Economisch en Sociaal Comité en het Comité
van de Regio's. Naar sociale investering voor groei en cohesie — inclusief de uitvoering van het Europees Sociaal Fonds 2014-2020,
Brussel, 20.02.2013 COM(2013) 83 final
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Tabel 4.2 Evolutie van het jeugdwerkloosheidspercentage
2011 2012 2013
Europese Unie | 21,4 23.0 23.4
(28 landen)
Belgié 18,7 19,8 23,7
Bulgarije 25,0 28,1 28,4
Tsjechische 18,1 19,5 18,9
Republiek
Denemarken 14,3 14,0 13,0
Duitsland 8,6 8,1 7,9
Estland 22,4 20,9 18,7
Terland 29,1 30,4 26,8
Griekenland 44,4 55,3 58,3
Spanje 46,2 52,9 55,5
Frankrijk 22,6 24,4 24,8
Kroatié 36,1 43,0 49,7
ITtalié 29,1 35,3 40,0
Cyprus 22,4 27,8 38,9
Letland 31,0 28,5 23,2
Litouwen 32,6 26,7 21,9
Luxemburg 16,4 18,0 17,4
Hongarije 26,1 28,1 27,2
Malta 13,8 14,2 13,5
Nederland 7,6 9,5 11,0
Oostenrijk 8,3 8,7 9,2
Polen 25,8 26,5 27,3
Portugal 30,1 37,7 37,7
Roemenié 23,7 22,7 23,6
Slovenié 15,7 20,6 21,6
Slowakije 33,7 34,0 33,7
Finland 20,1 19,0 19,9
Zweden 22,8 23,7 23,4
Verenigd 21,1 21,0 20,5
Koninkrijk

Bron: Mededeling van de Commissie aan het Europees Parlement, de Raad, het Europees
Economisch en Sociaal Comité en het Comité van de Regio’s. Naar sociale investering voor
groei en cohesie — inclusief de uitvoering van het Europees Sociaal Fonds 2014-2020, Brussel,
20.02.2013 COM(2013) 83 final.



Het aandeel van de jongeren bij de onderwijsbevolking is gestegen. Jonge
mensen blijven vaker studeren alvorens ze de arbeidsmarkt opgaan of keren
naar het onderwijs terug. Tegelijkertijd wordt nog altijd weinig vooruitgang
geboekt bij het terugdringen van voortijdig schoolverlaten en uitval in het
hoger onderwijs. Bovendien stijgt het percentage van mensen jonger dan 25
jaar zonder scholing, werk of stage (de zogenaamde NEET’s).

4.1.4 NEET

De NEET-status (geen scholing, geen werk, geen stage) is meer gekoppeld
aan onderwijsniveau en voortijdig schoolverlaten. In 2011 waren 7,5 miljoen
jonge Europeanen tussen 15 en 24 jaar NEET's (een zorgwekkend hoog per-
centage van 12,9%). Dat is 2 procent meer dan vier jaar voordien (EC
Werkgelegenheid, sociale zaken en inclusie, 2013).

De meest problematische groep bij de jonge werklozen is inderdaad die van
de laaggeschoolden, niet alleen in theorie maar ook volgens de cijfers.

4.2 Oorzaken en gevolgen
4.2.1 Oorzaken

4.2.1.1 De financiéle en economische crisis

Zoals al eerder aangehaald, is de concurrentie op de arbeidsmarkt sinds
2008 bikkelhard. Als ze de keuze hebben, verkiezen werkgevers mensen die
meteen inzethaar zijn. De werkgevers hebben de keuze tussen een groot
aantal sollicitanten, vaak mensen met meer ervaring dan jonge schoolverla-
ters en mensen die onmiddellijk inzetbaar zijn.
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4.2.1.2 Voortijdig schoolverlaten en schooluitval

Er is nog steeds een groot aandeel van jongeren die het onderwijssysteem
verlaten zonder diploma.

Omdat een diploma nog steeds een belangrijke factor is bij de kansen en
mogelijkheden op arbeidsmarkt, is deze situatie zorgwekkend. Jongeren zon-
der diploma en zonder relevante ervaring lopen een groter risico om lang
werkloos te zijn en als ze toch werk vinden, is de kans groter dat het onze-
ker werk betreft.

Er zijn tal van verklaringen voor voortijdig schoolverlaten, zowel binnen de
onderwijssystemen en de manier waarop die georganiseerd zijn als in de
maatschappelijk kwetshare situatie en positie waarin heel wat jongeren zich
bevinden. Jongeren die te maken krijgen met mislukkingen op school, lopen
een groter risico om geleidelijk meer afstand te nemen van het onderwijs-
systeem. Ze hebben ook vaak te maken met complexe probleemsituaties, wat
een negatieve impact heeft op hun aanwezigheid op school en op hun
schoolresultaten.

4.2.1.3 Overgang onderwijs - arbeidsmarkt

Een andere factor die de kansen van jonge afgestudeerden en schoolverla-
ters op de arbeidsmarkt beinvloedt, is de kloof tussen de kennis die ze op
school opdoen en de vereiste kennis en ervaring op de arbeidsmarkt.
Schoolprogramma’s lopen weleens achter op de realiteit van de arbeids-
markt. Onaangepastheid van kwalificaties, de kloof tussen competenties en
kwalificaties enerzijds en de behoeften van de arbeidsmarkt anderzijds kan
groot zijn, zeker in bepaalde sectoren of activiteiten.




Jongeren die niet de kans krijgen om relevante ervaring op te doen tijdens
hun opleiding, raken vaak ‘verloren” op de arbeidsmarkt. Vaak ontbreekt het
hen aan de nodige vaardigheden, vaardigheden die ze alleen kunnen aanle-
ren door ervaring op te doen.

4.2.2 Gevolgen
4.2.2.1 Valse start

Jonge afgestudeerden en schoolverlaters beginnen hun loopbaan in tijden
van crisis vaak onder hun kwalificatieniveau. Onderzoek toont aan dat een
dergelijke “valse start” moeilijk weer goed te maken is. Het duurt bij deze
jonge starters langer om een baan ‘op hun niveau’ te vinden dan bij jonge-
ren die meteen in een job beginnen die aansluit bij hun kwalificaties en
competenties. Ze blijven langer vastzitten in banen met een lager loon en
van een lagere kwaliteit.

Opgesloten zitten in een baan onder hun niveau kan deels verklaard worden
door een soort van ‘lock-in-effect’. Jonge werknemers zijn minder beschik-
baar om werk te zoeken. Ze zijn vaak geneigd zich aan te passen aan hun
situatie. In tijden van crisis kiezen ze mogelijk ook voor de zekerheid van de
baan die ze al hebben en zijn ze niet bereid het risico te nemen om voor een
andere job te solliciteren en in een andere job te starten die mogelijk min-
der zekerheid biedt (aversie van risico’s). Als men in een baan onder
zijn/haar kwalificatieniveau blijft vastzitten, kan dat ertoe leiden dat de
kennis en vaardigheden erop achteruitgaan. Boven wordt minder relevante
ervaring opgedaan.

Wie voor een andere baan solliciteert, loopt bovendien het risico dat werk-
gevers een dergelijke startersjob zien als een teken van ‘gebrekkige ambi-

’

tie’.
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4.2.2.2 Het brandmerkeffect van werkloosheid

Onderzoek toont aan dat niet alleen een ‘valse start’ bij het begin van de
loopbaan gevolgen kan hebben die lang duren. Er is ook heel wat feitenma-
teriaal waaruit blijkt dat langdurige werkloosheid bepaalde gevolgen kan
hebben die de jongere als een ‘brandmerk” meedraagt, zeker wanneer die
langdurige werkloosheid optreedt in het begin van de loopbaan. Jonge afge-
studeerden die lang werkloos blijven, lopen een hoger risico om tijdens hun
beroepsleven langdurig werkloos of inactief te zijn. Er zijn ook indicaties die
wijzen op een lager (levens)tevredenheidsniveau en minder psychologisch
welzijn gedurende hun hele carriére.

Door langdurig werkloos te blijven, worden de kennis en vaardigheden
onvoldoende benut (“use it or lose it” = “gebruik ze of verlies ze”) en doen
deze jonge werklozen geen relevante ervaring op.

Tijdens selectieprocedures zien werkgevers langdurige werkloosheid mogelijk
als een ‘teken van ongeschiktheid” (statistische discriminatie), waardoor hun
kansen om aan de bak te komen dalen ‘alleen al omdat deze mensen werk-
loos zijn’.

Zoals reeds aangehaald zijn de blijvende gevolgen van werkloosheid groter
wanneer die werkloosheid zich voordoet aan het begin van de loopbaan dan
wanneer men later werkloos wordt (Bell & Blanchflower, 2011).

4.3  Naar actie voor jongeren
Er zijn maatregelen nodig op verschillende niveaus en door verschillende
actoren. Die maatregelen kunnen opnieuw gericht zijn op de aanbodzijde

van de arbeidsmarkt (de kwetsbare groep waarvan sprake, geschoolde, laag-
geschoolde en ongeschoolde jongeren die werkloos zijn, met mogelijk com-



plexe problemen) of aan de zogenaamde vraagzijde van de arbeidsmarkt (de
organisaties en werkgevers, de sectoren). De maatregelen kunnen op ver-
schillende niveaus worden genomen: EU-niveau, federale/regionale overhe-
den, sector- en bedrijfsniveau. Er kunnen meerdere actoren bij betrokken
worden. We zullen hier focussen op de rol en betrokkenheid van de sociale
partners op uiteenlopende niveaus.

4.3.1 Op EU-niveau
4.3.1.1 De Jongerengarantie (april 2013)*

De Jongerengarantie is een benadering om jeugdwerkloosheid aan te pakken
door de garantie te bieden dat iedereen onder de 25 jaar een “concreet aan-
bod van goede kwaliteit” krijgt binnen 4 maanden na het verlaten van een
formele opleiding of na werkloos te zijn geworden, ongeacht of de betrokke-
ne bij een arbeidshemiddelingsdienst is ingeschreven of niet. Dit aanbod van
goede kwaliteit moet betrekking hebben op een job, leercontract, stage of
een opleiding en kan worden aangepast aan elke individuele behoefte en
situatie.

Alle lidstaten hebben het principe van de Jongerengarantie in april 2013
bekrachtigd. De Europese Commissie heeft elk EU-land geholpen bij het uit-
werken van zijn eigen nationale implementatieplan voor de
Jongerengarantie en bij de start van de tenuitvoerlegging. De Commissie
biedt ook ondersteuning bij sensibiliseringsactiviteiten in het kader van de
Jongerengarantie.

De prioriteit ligt nu bij een snelle en doeltreffende implementatie. In de
context van Semester 2014 heeft de Commissie er bij de lidstaten op aange-

18 Bron: http://ec.europa.eu/social
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drongen werk te maken van de strijd tegen de jeugdwerkloosheid via onder
meer AAMP’s, de aanmoediging van openbare tewerkstellingsdiensten, onder-
steuning voor stage- en leerstelselregelingen en bij de bestrijding van het voor-
tijdige schoolverlaten, allemaal maatregelen die bijdragen tot het nakomen
van de Jongerengarantie.

De uitwerking en invoering van een Jongerengarantieplan kan niet zonder
een hechte samenwerking tussen de sociale partners en alle belangrijke stake-
holders: overheden, arbeidsbemiddelingsbureaus, beroepsoriéntatiediensten,
instellingen voor onderwijs en opleiding, ondersteuningsdiensten voor jon-
geren, de zakenwereld, werkgevers, vakbonden enz.

Er zijn aanzienlijke financiéle inspanningen nodig, maar recente onder-
zoekscijfers tonen aan dat de baten veel hoger zijn dan de kosten. Niets
doen zou veel duurder zijn. Jonge NEET’s kosten de EU naar schatting 153
miljard EUR (1,21% van het BBP) per jaar, in winsten en gederfde inkomsten
en taksen. (Bron: Eurofound-enquéte inzake jeugdwerkloosheid). Bovendien
vergen niet alle Jongerengarantiemaatregelen een grote investering (een
nauwe samenwerking tussen alle stakeholders is bijvoorbeeld effectief zon-
der de inzet van grote budgetten).

4.3.1.2 Een paar instrumenten op EU-niveau om de lidstaten te helpen®
a) Verbetering van praktijkopleiding en stages
Doeltreffende stelsels voor beroepsonderwijs en beroepsopleiding - in het

bijzonder die met een belangrijk aandeel beroepspraktijkvorming - vereen-
voudigen de overstap tussen school en werk voor jongeren.

19 Fuente: CE, Addressing youth unemployment in the EU



Hoe leerplaatsen en stages verbeteren? Als aanvulling op de Jongeren-
garantie heeft de Commissie twee specifieke initiatieven gelanceerd om jon-
geren bij deze overstap te helpen:

Op basis van het voorstel van de Commissie heeft de Raad van Ministers in
2014 een Kwaliteitskader voor stages aangenomen om stagiaires de mogelijk-
heid te bieden hoogwaardige werkervaring op te doen onder veilige en eer-
lijke omstandigheden en om hun kansen op het vinden van een kwaliteits-
volle job te verhogen (zie IP/14/236).

De in juli 2013 opgerichte Europese Alliantie voor leerlingplaatsen brengt
overheden, bedrijven, sociale partners, instellingen voor beroepsonderwijs
en -opleiding, jongerenvertegenwoordigers en andere belangrijke actoren
samen om de kwaliteit en het aanbod van leerlingplaatsen doorheen de EU
te verbeteren en een mentaliteitsverandering met betrekking tot leren via
een leerlingstelsel teweeg te brengen.

b) Bedrijven helpen bij het aanwerven van jonge mensen

De EU bevordert arbeidsmobiliteit, in het bijzonder door jongeren te wijzen
op werkgelegenheid in andere EU-landen. EURES verschaft informatie,
advies en diensten op het gebied van aanwerving en arbeidsbemiddeling
(“job matching”) aan werkzoekenden en werkgevers en aan iedere burger die
wil profiteren van het beginsel van vrij verkeer van personen. Het EURES-
portaal voor beroepsmobiliteit biedt toegang tot zowat 1,4 miljoen vacatu-
res en meer dan een miljoen cv’s in heel Europa.

De Europese Commissie heeft een programma met de naam Je eerste Eures-
baan uitgetest om jongeren tussen 18 en 30 jaar aan werk te helpen in een
van de 28 lidstaten en om bedrijven te helpen bij de aanwerving van jonge
mensen. Het programma combineert voorlichting, aanwerving, het afstem-
men van vraag op aanbod en de ondersteuning van arbeidsvoorziening met
financiéle incentives. Het financiert taallessen, andere opleidingsbehoeften
en reiskosten voor jonge sollicitanten (voor sollicitatiegesprekken en de ver-
huis naar een ander EU-land).
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4.3.2 De federale/regionale overheid en andere overheidsinstellingen
en -programma’s®

Hieronder stellen we een eerste lijst van mogelijke maatregelen voor die op
overheidsniveau kunnen worden genomen om jeugdwerkloosheid rechtstreeks
te bestrijden (curatief) maar ook om voortijdige schoolverlating tegen te gaan
en om de overstap van school naar arbeidsmarkt te vereenvoudigen. Met het
oog hierop kunnen er zowel maatregelen gericht op het onderwijssysteem
worden genomen als maatregelen gericht op arbeidsmarktbeleid en op de
arbeidsmarktactoren.

Mogelijke acties en maatregelen:
- Het onderwijssysteem aanpassen aan toekomstige economische en socia-
le uitdagingen:

- prognoses van kwalificaties;

- onderwijsprogramma’s mogen niet louter gericht zijn op techni-
sche vaardigheden maar moeten ook aandacht besteden aan
attitude en sociale vaardigheden en ze moeten de problemen
met basisvaardigheden aanpakken (taal, geletterdheid en reken-
vaardigheid);

- bijzondere aandacht voor STEM (wetenschap, technologie, engin-
eering en wiskunde ) (en wegwerken van obstakels voor meisjes
en vrouwen in STEM-opleidingen);

- Investering in en samenwerking tussen onderwijs en arbeidsvoorzie-
ningsinstellingen:

- de overgang tussen onderwijs en de arbeidsmarkt kan vereen-
voudigd worden door het organiseren van geintegreerde oplei-
dingstrajecten: afwisselen van werk en opleiding om te voorzien
in de behoeften van bedrijven door het hanteren van een aanpak
die maatschappelijke en arbeidsintegratie stimuleert;

20 Bron: Centre Européen du Travail: Training and the socio-economic integration of the low-skilled, Brussels, 2015



- duaal leren / duale onderwijssystemen - leerlingstelsels en sta-
ges gericht op het verwerven van hoogwaardige werkervaring
(onder veilige en eerlijke voorwaarden).

Het onderwijssysteem kan ook baat hebben bij en bijdragen tot het tegen-
gaan van vroegtijdige schoolverlating door een innoverende en creatieve
benadering van het leren die een hernieuwde leerbereidheid stimuleert. Dat
kan geimplementeerd worden door het gebruik van interactieve leermidde-
len, een praktijkgericht onderricht, beroepsoriénterende stages.

Andere beleidsaanbevelingen om vroegtijdige schoolverlating of jongeren
die zonder diploma de arbeidsmarkt betreden, tegen te gaan, hebben
betrekking op de erkenning van eerdere ervaring en prestaties. De oprich-
ting stimuleren van sociale ondernemingen die gericht zijn op de beroepsin-
tegratie van laaggeschoolde jongeren, kan eveneens de overgang van onder-
wijs naar arbeidsmarkt vereenvoudigen en zal werkervaring verschaffen aan
jongeren zonder diploma in een omkaderde context.

Andere maatregelen betreffen opnieuw op jongeren gerichte AAMP’s:
- ervaring/leerlingplaatsen, stelsels voor beroepsonderwijs en -opleiding;
- financiéle ondersteuning/compensaties ... en andere ondersteuning
(begeleiding);
- vroegtijdige interventie en activering:
- de toekenning van werkloosheidsuitkeringen koppelen aan een
middelenverbintenis om actief werk te zoeken of minstens een
opfrissingscursus of een aanvullende opleiding te volgen.

Onderzoek wijst erop dat het belangrijk is er rekening mee te houden dat
ongewenste effecten vermeden kunnen worden door jongeren niet te dwin-
gen om bij het begin van hun zoektocht banen van lagere kwaliteit te aan-
vaarden (risico van lock-in- of vastroesteffect). De brandmerkeffecten van
langdurige werkloosheid kunnen ook vermeden worden door alternatieven te
zoeken (opleiding).




116

Andere mogelijke maatregelen hebben betrekking op de invoering van sensi-

biliserings- en voorlichtingscampagnes:

- campagnes gericht op sectoren en bedrijven om discriminatie aan te pak-
ken en diversiteit te bevorderen;

- campagnes gericht op sectoren en organisaties om levenslang leren te
stimuleren;

En banencreatie is elementair!

4.3.3 Op sector- en bedrijfsniveau

Organisaties en sectoren kunnen een belangrijke rol spelen bij het aanbie-
den van leerlingplaatsen voor studenten, het aanmoedigen van uitwissel-
ingsprogramma’s tussen scholen en bedrijven waarbij leraren de gelegenheid
krijgen om naar de werkvloer te komen en werknemers de kans om voor de
klas te staan. Ze kunnen investeren in duaal leren en leerlingplaatsen.

Bedrijven en sectoren kunnen opleiding en begeleiding op de werkvloer aan-
bieden; geen mensen die onmiddellijk inzetbaar zijn zoeken of aanwerven
maar investeren in onderricht en opleiding op de werkvloer. Jongeren ver-
werven de vaardigheden die ze nodig hebben voor de job of kunnen deelne-
men aan formele opleidingen. Door het aanbieden van (om)scholing, waarbij
eventueel wordt gefocust op moeilijk in te vullen vacatures, kunnen organi-
saties en sectoren de vaardigheden van jonge werklozen beter afstemmen op
de vaardigheden die zijn vereist voor de job.

Opleidingsprogramma’s zouden niet alleen op technische vaardigheden kun-
nen focussen maar ook op attitude, sociale vaardigheden en eventueel de
problemen met basisvaardigheden (taal, geletterdheid en rekenvaardigheid)
aanpakken. Begeleiding op de werkvloer is belangrijk.




Bedrijven zouden kunnen analyseren of er in hun organisatie mogelijke
obstakels zijn die de instroom van jongeren verhinderen of/en hun uit-
stroom bevorderen. Ze kunnen zien of er mogelijke obstakels zijn aan de
ingang (aanwervingsprocedures, job- en selectiecriteria, vooroordelen tegen
(“gebrandmerkte™) jongeren en vormen van statistische discriminatie).

Bewustwording en het aanpakken van eventuele vooroordelen tegen
(“gebrandmerkte”) jongeren, door het invoeren van een diversiteitsmanage-
ment, leeftijdsmanagement en/of generatiemanagement, kunnen een posi-
tievere beeldvorming en tewerkstellingseffecten op de instroom en loopba-
nen van jongeren bevorderen.

Op sectorniveau: het Nederlandse voorbeeld*

Sociale partners hebben met de regering een regeling op sectorniveau
getroffen in een sociaal akkoord. Dit akkoord bestaat uit maatregelen om
op korte termijn komaf te maken met jeugdwerkloosheid en uit een brede
waaier aan hervormingen om de werking van de arbeidsmarkt opnieuw te
verbeteren.

Tussen 2013 en 2015 stond een door de overheid aangestelde vertegen-
woordiger in voor het stimuleren van deze aanpak en om erop toe te zien
dat jeugdwerkloosheid hoog op de agenda van de betrokken partijen
bleef.

21 http://www.youthpolicy.nl/yp/Youth-Policy/Youth-Policy-subjects/Education-and-Youth-Unemployment/Youth-Unemployment
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4.4  Wat vakbonden en werknemersorganisaties kunnen

doen?

Om de arbeidsmarktpositie van jongeren te verbeteren, is een diepgaand
begrip van landspecifieke tewerkstellings- en arbeidsmarktfactoren nodig.
Een analyse van de arbeidsmarktpositie van jongeren met de nadruk op pro-
blemen eigen aan de overgang van jongeren naar degelijk werk, is cruciaal
voor het bepalen van de landspecifieke behoeften en voor het vormgeven
van beleidslijnen en programmatische interventies. De initiatieven zouden
gebaseerd moeten zijn op een samenwerking tussen het maatschappelijk
middenveld, de overheden, onderwijs- en opleidingsinstellingen, de sociale
partners en organismen. Nogmaals, sociale partners moeten hun rol spelen en
verantwoordelijkheid dragen op de verschillende beleidsniveaus waarop ze mee-
spelen.

Op Europees niveau moeten ze zich bezighouden met verdere gezamenlijke
acties ten aanzien van de Raad en het Europees Parlement (bv. Europees
kwaliteitskader voor stages). Ze kunnen mee de Europese Alliantie voor leer-
lingplaatsen vormgeven en eraan deelnemen.

Op nationaal en sectoraal respectievelijk bedrijfsniveau kunnen ze bijvoor-
beeld deelnemen aan de controle op en de beoordeling van onderwijssyste-
men en instellingen voor beroepsonderwijs en -opleiding, om een vlotte
overgang tussen school en arbeidsmarkt te garanderen.

Ze kunnen een bijdrage leveren aan het versterken van factoren van duaal
leren in bestaande op werk gebaseerde leermodellen. Ze kunnen deelnemen
aan de bevordering en het beheer van leerlingplaatssystemen en ze kunnen
helpen om hindernissen voor de ontwikkeling van leerlingplaatssystemen te
identificeren en weg te werken. Ze kunnen er borg voor staan dat leerling-

22 Naar betere sociale partners in Europa: Actieplan jeugdtewerkstelling, 2013 (http://www.arbeitgeber.de/www%5Carbeitgeber.nsf/
res/Framework_Actions_youth%20employment.pdf/$file/Framework_Actions_youth%20employment.pdf)



plaatscontracten duidelijk de bepalingen en leerdoelstellingen van het op
werk gebaseerde deel van de scholing bepalen en erop toezien dat stages en
leerlingplaatsen gericht zijn op de verwerving van hoogwaardige werkerva-
ring onder eerlijke en veilige voorwaarden.

Ze kunnen bijdragen tot het aanpassen van het onderwijssysteem aan de
economische en maatschappelijke uitdagingen om ervoor te zorgen dat het
onderwijs beter wordt afgestemd op de arbeidsmarkt; een onderwijs dat
meer tegemoetkomt aan de behoeften van zowel de arbeidsmarkt als aan die
van de jongeren, terwijl ze de persoonlijke ontwikkeling en inzetbaarheid
van jongeren stimuleren. Ze kunnen investeren in de bevordering van STEM
en meehelpen om het imago ervan te verbeteren, zeker tegenover vrouwen.

Ze kunnen vragende partij zijn voor specifieke actieve arbeidsmarktmaatre-
gelen die gericht zijn op de kwetsbare groep van jonge werklozen, waarbij
een juiste aanpak wordt gezocht om de brandmerkeffecten van langdurige
werkloosheid tegen te gaan en om een valse start op de arbeidsmarkt te ver-
mijden (zie hierboven).

Ze kunnen investeren in sensibiliseringscampagnes, in het bevorderen en het
ondersteunen (door expertise en door middelen ter beschikking te stellen)
van levenslang leren, antidiscriminatiemaatregelen, diversiteitsmanagement,
generatiemanagement op de werkplek.




5 De tewerkstelling van mensen met een
buitenlandse achtergrond en etnische
minderheden op de arbeidsmarkt

Migratie is van alle tijden. De migranten in de meeste EU-lidstaten komen
echter uit een groter aantal landen en etnische groepen, zijn jonger en
vaker vrouw in vergelijking met andere OESO-landen.

De recente vluchtelingencrisis heeft erg kwetsbare groepen naar Europa
gebracht. Die vluchtelingen hebben vaak geen hoop meer op een toekomst
in hun thuisland en willen een nieuw leven beginnen in Europa. Ze staan
vaak niet alleen voor lange asielprocedures maar moeten bovendien hele-
maal opnieuw beginnen, met niets. En zelfs als ze mogen werken, spreken ze
vaak de taal niet of beschikken ze niet over de juiste (erkende) vaardighe-
den. Een plaats bemachtigen op de arbeidsmarkt is dus extra moeilijk voor
deze groep. Ze moeten het hoofd bieden aan tal van problemen (huis-
vesting, inkomen, familie) en dragen vaak fysieke en/of emotionele littekens
als gevolg van de situatie in hun thuisland. In de komende jaren moet er bij-
zondere aandacht gaan naar de integratie van deze groepen in de maat-
schappij en op de arbeidsmarkt.

5.1 Definitie en statistieken

De OESO maakt een onderscheid tussen immigranten en mensen met een
migrantenachtergrond. Immigranten zijn mensen die in een ander land
geboren zijn en die zich hier gevestigd hebben als kind of volwassene.
Mensen met een migrantenachtergrond zijn in het buitenland of hier gebo-
ren en hebben minstens een ouder die in het buitenland geboren is.
Verschillende landen en EU-lidstaten hanteren verschillende definities en de
gebruikte definities kunnen verschillen naargelang van de context (zo kan



de definitie om de positie van mensen met een buitenlandse achtergrond in
het onderwijs te beschrijven, verschillen van de definitie om de positie van
mensen met een buitenlandse achtergrond op de arbeidsmarkt te beschrij-
ven).

Er bestaan weinig officiéle gegevens in de verschillende lidstaten en op EU-
niveau over buitenlandse achtergrond, herkomst, etniciteit (of religieuze over-
tuiging).

Een mogelijke verklaring voor dit gebrek aan officiéle gegevens zou kunnen
liggen in de discussie over het gebruik van gevoelige gegevens (Eurofound,
2011). Hoewel de Europese Commissie tegen racisme en onverdraagzaam-
heid (ECRI) verklaart dat het verzamelen van etnische en religieuze gege-
vens een nuttig instrument is, worden dergelijke gegevens beperkt of verbo-
den door de nationale wetgeving van verschillende EU-lidstaten.

In sommige gegevensbronnen vinden we een gelijkaardig gegeven als
‘geboorteland” maar in de meeste officiéle gegevens kunnen we alleen een
onderscheid maken op basis van nationaliteit. Dit leidt echter tot een verte-
kening van de resultaten en conclusies.

Soms krijgen ook tweede- en zelfs derdegeneratiemigranten, geboren en
getogen in een EU-lidstaat en met de nationaliteit van hun geboorteland, af
te rekenen met gelijkaardige beperkingen op de arbeidsmarkt als eerstegene-
ratie-immigranten.

Binnen deze groep van eerstegeneratienieuwkomers is het bovendien van
belang om niet alleen een onderscheid te maken op basis van etnische
achtergrond maar ook op basis van het moment (kind of volwassene) waarop
ze naar de lidstaat kwamen. Iemand die als volwassene migreert, heeft zijn
kwalificaties en vaardigheden verworven in een andere taal en context dan
zijn nieuwe land van vestiging terwijl kinderen die op jonge leeftijd verhui-
zen, opgroeien en onderwijs genieten in het land van vestiging. Dat onder-




scheid wordt meestal niet gemaakt in de statistieken. Het is dus belangrijk
om hiermee rekening te houden bij het lezen van dit hoofdstuk.

Sommige specifieke onderzoeksresultaten in bepaalde lidstaten geven ons
meer inzicht in de arbeidsmarktpositie van niet-onderdanen, onderdanen
(door geboorte of naturalisatie) met een buitenlandse achtergrond (ouders
of grootouders) (‘nationals with a foreign background” of NFB’s) en onderda-
nen zonder buitenlandse achtergrond. Er zijn ook een aantal onderzoeksgege-
vens waarbij de focus lag op de situatie van andere etnische minderheden
(onderdanen zonder buitenlandse achtergrond maar die tot een andere etni-
citeit behoren (NEA's)), zoals de situatie van de Roma in bepaalde landen.

Zo blijkt uit de resultaten van een aantal onderzoeksprojecten dat autochto-
ne NFB’s het beter doen op de arbeidsmarkt (in betere segmenten zijn
tewerkgesteld) dan hun genaturaliseerde collega’s. Uit dezelfde resultaten
komt echter ook naar voor dat autochtone NFB’s eveneens af te rekenen krij-
gen met onrechtvaardigheid en een minder gunstige positie op de arbeids-
markt hebben dan autochtone onderdanen zonder buitenlandse achtergrond.
Die laatsten hebben de grootste kans om in de betere segmenten van de
arbeidsmarkt te werken. Niet-onderdanen hebben de laagste kans op tewerk-
stelling in die betere segmenten.

We willen hier benadrukken dat mensen met een buitenlandse achtergrond
en etnische en religieuze minderheden niet als een homogene groep kunnen
worden gezien. Ervaring met (discriminatie bij) tewerkstelling verschilt sterk
naargelang van de etnische en nationale herkomst, sociale klasse en religieuze
achtergrond.

0ok genderverschillen kunnen variéren van de ene tot de andere groep,
zoals uit de onderstaande cijfers blijkt.




5.1.1 Werkgelegenheidsgraad (volgens nationaliteit)

Op Europees niveau ligt de werkgelegenheidsgraad van onderdanen hoger
dan die van niet-onderdanen. Dat geldt echter niet voor alle lidstaten. In de
Oost- en Zuid-Europese landen wijkt dit af. In deze landen ligt de werkgele-
genheidsgraad van niet-onderdanen hoger dan die van onderdanen, wat ver-
klaard wordt door het immigratiebeleid en de profielen van die landen.

Wanneer we niet-onderdanen onderling vergelijken, zien we dat onderdanen
uit zogenaamde derde landen (niet-EU 28) het sterkst benadeeld zijn. Maar

ook hier geldt dit niet voor alle lidstaten.

Deze cijfers vertellen echter niets over de grote verschillen binnen de groepen
(verschillende regio’s, werkgelegenheidscijfers van mannen versus vrouwen,

hoog- versus laaggeschoold, jong versus oud, migrantenachtergrond).

Opvallend zijn de zeer lage werkgelegenheidscijfers van niet-onderdanen in
Belgié, Frankrijk, Kroatié, Nederland en Duitsland. Ook in Noord-Europese
landen als Zweden, Denemarken en Finland is er een grote kloof in tewerk-
stelling tussen onderdanen en niet-onderdanen.

De economische en financiéle crisis heeft blijkbaar geleid tot een dispropor-
tionele verzwakking van hun positie op de arbeidsmarkt en tot een verbre-
ding van de kloof tussen de etnische minderheden en de meerderheid van de
bevolking.

Die verschillen in arbeidsparticipatie tussen onderdanen en niet-onderdanen
kan deels verklaard worden door een combinatie van de volgende factoren:
- de lagere arbeidsparticipatie (activiteitsgraad), vooral van vrou-
welijke onderdanen uit derde landen;
- de grotere problemen met integratie op de arbeidsmarkt, vooral
voor migranten uit derde landen (taalbarriére, discriminatie
enz.).
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De beschikbare resultaten over NFB’s afkomstig uit de EU-28 wijzen op een
redelijk goede of gemiddelde werkgelegenheidsgraad terwijl die voor de
groepen uit derde landen lager blijkt.

Maar nogmaals, de NFB-cijfers wijken in sommige landen sterk af van die
voor onderdanen zonder buitenlandse achtergrond terwijl dat verschil in
andere landen niet erg groot is.

Tabel 5.9 Arbeidsparticipatie volgens nationaliteit >




Extra EU-28 | Extra-EU-15 | Rapporterend Totaal
land

Europese Unie 53,2 57,3 65,2 64,8
(28 landen)
Belgié 38,0 45,6 62,9 61,9
Bulgarije 55,4 56,1 61,1 61,0
Tsjechische 75,4 74,2 68,9 69,0
Republiek
Denemarken 54,6 58,9 73,8 72,8
Duitsland 54,7 59,2 75,1 73,8
Estland 64,8 65,1 70,3 69,6
Terland 52,2 61,7 61,8 61,7
Griekenland 50,0 50,8 49,3 49,4
Spanje 48,1 49,7 56,6 56,0
Frankrijk 45,0 45,6 64,6 63,8
Kroatié 35,2 38,9 54,6 54,6
Ttalié 56,7 58,3 55,4 55,7
Cyprus 75,3 75,7 60,8 62,1
Letland 61,6 61,7 67,0 66,3
Litouwen 72,9 72,4 65,6 65,7
Luxemburg 53,5 61,5 63,7 66,6
Hongarije 69,9 71,3 61,7 61,8
Malta 62,8 62,8 62,5 62,4
Nederland 49,1 53,7 73,9 73,1
Oostenrijk 54,2 60,5 72,3 71,1
Polen 62,4 65,7 61,7 61,7
Portugal 59,0 59,2 62,7 62,6
Roemenié : : 61,0 61,0
Slovenié 54,1 54,4 64,2 63,9
Slowakije : 78,3 60,9 61,0
Finland 47,6 54,1 69,2 68,7
Zweden 47,8 51,7 76,2 74,9
Verenigd 59,9 67,8 72,2 71,9
Koninkrijk
IJsland 82,3 85,6 82,9 82,9
Noorwegen 56,7 67,6 75,5 75,2
Zwitserland 64,1 65,7 81,2 79,8
Voormalige : 29,1 46,9 46,9
Joegoslavische
Republiek
Macedonié
Turkije : : : 49,5

Bron: Eurostat, EAK 2014
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5.1.2 Arbeidsparticipatie (volgens nationaliteit)

Over het algemeen is de arbeidsparticipatie in Europa hoger bij de onderda-
nen dan bij niet-onderdanen. Toch zijn er ook hier grote verschillen tussen
de lidstaten en binnen de groepen zelf (niet in de tabel opgenomen).

We hebben reeds vermeld dat vooral niet-ingezeten vrouwen (en zeker de
onderdanen uit derde landen) minder aan de arbeidsmarkt deelnemen: de
werkzaamheidsgraad is veel lager bij niet-ingezeten vrouwen (zeker die uit
derde landen) dan bij niet-ingezeten mannen.

Tabel 5.10 Arbeidsparticipatie (volgens nationaliteit) >




Extra EU-28 | Extra-EU-15 | Rapporterend Totaal
land

Europese Unie 66,9 70,4 72,3 72,3
(28 landen)
Belgié 55,0 60,7 68,1 67,7
Bulgarije 59,1 59,5 69,0 69,0
Tsjechische 79,0 79,2 73,4 73,5
Republiek
Denemarken 64,8 69,6 78,6 78,1
Duitsland 62,3 66,4 78,8 77,7
Estland 74,7 74,8 75,3 75,2
Terland 61,1 71,5 69,5 69,8
Griekenland 75,5 75,5 66,8 67,4
Spanje 76,9 78,7 73,7 74,2
Frankrijk 60,6 61,6 71,5 71,1
Kroatié 50,5 53,3 66,1 66,1
Ttalié 68,7 70,4 63,2 63,9
Cyprus 82,3 84,3 73,2 74,3
Letland 72,5 72,5 74,9 74,6
Litouwen 82,8 81,1 73,7 73,7
Luxemburg 65,8 72,1 66,2 70,8
Hongarije 72,9 76,1 66,9 67,0
Malta 69,6 69,6 66,3 66,3
Nederland 59,6 63,7 79,6 79,0
Oostenrijk 63,6 69,4 76,0 75,4
Polen 72,8 74,7 67,8 67,9
Portugal 75,1 76,2 73,2 73,2
Roemenié : : 65,7 65,7
Slovenié 67,6 67,6 71,0 70,9
Slowakije : 79,2 70,2 70,3
Finland 60,4 66,3 75,6 75,4
Zweden 67,5 70,2 82,2 81,5
Verenigd 66,2 73,3 76,9 76,7
Koninkrijk
IJsland 90,8 93,9 87,1 87,4
Noorwegen 65,0 75,3 78,0 78,0
Zwitserland 74,2 75,3 84,1 83,8
Voormalige : 35,6 65,3 65,3
Joegoslavische
Republiek
Macedonié
Turkije : : : 55,1

Bron: Eurostat, EAK 2014
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5.1.3 Werkloosheidspercentage (volgens nationaliteit)

Wanneer ze op de arbeidsmarkt actief zijn, lopen niet-onderdanen een hoger
risico op werkloosheid. Zeker in Belgié, Zweden en Finland, waar er een groot
verschil in werkloosheidsrisico’s is tussen onderdanen en niet-onderdanen
(vooral de onderdanen uit derde landen).

In de meeste EU-landen is de werkgelegenheidskloof tussen onderdanen en
niet-onderdanen licht toegenomen sinds de economische en financiéle crisis
van 2007-2008.

0ok hier zijn er grote verschillen binnen de groepen zelf. Zo verbeteren een
hoog onderwijsniveau de vooruitzichten van niet-onderdanen en onderda-
nen met een buitenlandse achtergrond voor de intreding op de arbeidsmarkt
(in vergelijking met hun lager opgeleide niet-onderdanen en onderdanen
met een buitenlandse achtergrond), maar over het algemeen ervaren zij toch
nog meer moeilijkheden dan onderdanen met hetzelfde opleidingsniveau.

Tabel 5.11 Werkloosheidspercentage (volgens nationaliteit) >




Extra EU-28 | Extra EU-15 | Rapporterend Totaal
land

Europese Unie 20,4 18,6 9,7 10,2
(28 landen)
Belgié 30,8 24,7 7,5 8,5
Bulgarije : : 11,4 11,4
Tsjechische 4,6 6,3 6,1 6,1
Republiek
Denemarken 15,7 15,3 6,0 6,6
Duitsland 12,0 10,7 4,5 5,0
Estland 12,8 12,7 6,5 7,4
Terland 14,5 13,8 10,9 11,3
Griekenland 33,9 32,8 26,0 26,5
Spanje 37,4 36,8 23,0 24,5
Frankrijk 25,8 25,9 9,7 10,3
Kroatié : : 17,3 17,3
Ttalié 17,4 171 12,2 12,7
Cyprus 8,4 10,2 16,6 16,1
Letland 14,6 14,5 10,3 10,8
Litouwen : : 10,7 10,7
Luxemburg 18,4 14,6 3,7 5,9
Hongarije : : 7,7 7,7
Malta 9,6 9,6 5,6 5,8
Nederland 17,5 15,6 7,2 7,4
Oostenrijk 14,7 12,7 4,8 5,6
Polen : : 9,0 9,0
Portugal 21,5 22,4 13,9 14,1
Roemenié : : 6,8 6,8
Slovenié 19,9 19,5 9,4 9,7
Slowakije : : 13,2 13,2
Finland 21,2 18,5 8,4 8,7
Zweden 29,1 26,4 7,0 8,0
Verenigd 9,5 7,6 6,0 6,1
Koninkrijk
IJsland : 8,7 4,7 4,9
Noorwegen 12,6 10,2 3,0 3,5
Zwitserland 13,5 12,8 3,3 4,6
Voormalige : : 28,1 28,0
Joegoslavische
Republiek
Macedonié
Turkije : : : 9,9

Bron: Eurostat, EAK 2014




130

5.1.4 En als men aan het werk is...

En als men aan het werk is, zijn er aanwijzingen dat niet-onderdanen vaker
tewerkgesteld zijn in precaire jobs (deeltijds, uitzendarbeid) en/of in zwart-
werk (wegens de drempels in de reguliere economie).

Verscheidene studies laten zien dat er sprake is van etnostratificatie op de
arbeidsmarkt: mensen met een buitenlandse achtergrond worden vaker
tewerkgesteld in meer onzekere banen en sectoren.

Achter de algemene trend gaan opnieuw een aantal verschillen schuil. Dat
geldt namelijk niet voor alle lidstaten. De werkgelegenheidssituatie hangt
ook nauw samen met de migratie- en algemene arbeidsmarktsituatie in de
verschillende landen en van het profiel van de groepen per land (migratie-
geschiedenis, gemiddeld niveau van onderwijs en kwalificaties, leeftijdsver-
deling, percentage mannen).

5.2 Oorzaken en gevolgen
5.2.1 Oorzaken

De meer kwetshare situatie van mensen met een buitenlandse achtergrond
op EU-niveau (en in de meeste lidstaten) kan verklaard worden door ver-
schillende factoren.

De werkloosheid bij verscheidene groepen van mensen met een buitenlandse

achtergrond ligt - vaak om verschillende redenen - systematisch boven het

gemiddelde werkloosheidscijfer:

- deinvloed van stereotypering, vooroordelen en een negatieve houding
(soms een diepgewortelde, xenofobische, bevooroordeelde en/of racisti-
sche houding).



Sinds 9.11 speelt religie een grotere rol dan herkomst;

discriminatie;

gebrekkige toegang tot (bepaalde) beroepen;

rechtsstatus;

concurrentie op de arbeidsmarkt;

een gebrek aan onderwijs en opleiding, lager onderwijsniveau; te weinig
vaardigheden die zijn afgestemd op de arbeidsmarkt;

te weinig erkenning van vaardigheden, van eerdere werkervaring en van
opleidingskwalificaties door het gastland;

taalachterstand/te weinig kennis van de taal van het gastland;

een gebrek aan informatie/aan een netwerk, gebrek aan kennis over de
wettelijke en administratieve vereisten, een gebrekkige kennis van hun
rechten (en de mogelijkheid om hogerop te gaan met hun klachten);
een gebrekkig integratiebeleid;

ontmoedigingen vanuit het welvaartsstelsel.

Migranten en etnische minderheden vormen geen homogene groep en heb-
ben niet allemaal te maken met dezelfde problemen.
verschillen tussen laag- en hooggeschoolden:

een hoog niveau van onderwijs biedt voor niet-onderdanen en NFB's
betere vooruitzichten om een plaatsje te bemachtigen op de arbeids-
markt maar toch ondervinden ze nog steeds meer problemen dan hun
autochtone gelijken;

de statistieken tonen geen onderscheid tussen zogenaamde “expats”:
hooggeschoolde niet-onderdanen, vaak afkomstig uit de EU-27 of andere
westerse landen die actief geheadhunt worden door grote ondernemin-
gen;

verschillen tussen jong en oud, man en vrouw;

verschillen tussen generaties (nieuwkomers versus tweede en derde
generatie);

verschillende tussen regio’s van herkomst: huidskleur, kledingafspraken,
religieuze overtuiging, cultuur;
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- rechtsstatus: mensen zonder papieren versus asielzoekers versus wette-
lijke immigranten;

- onderdanen (door naturalisatie of door geboorte) met een buitenlandse
achtergrond versus niet-onderdanen: nationaliteit (naturalisatie) kan een
verschil maken;

- soort van migratie: economische migratie, huwelijksmigratie.

Verschillende vormen van discriminatie: gender en leeftijd kunnen bijvoor-
beeld mee bepalen hoe groot de kans is dat iemand af te rekenen krijgt met
discriminatie. Jonge mannelijke immigranten of jonge mannen van een etni-
sche minderheid bijvoorbeeld hebben doorgaans meer te maken met een dis-
criminerende behandeling.

5.2.2 Gevolgen®

Het risico op armoede of sociale uitsluiting bij mensen met een buitenlandse
achtergrond (niet-onderdanen en NFB’s/NEA’s) blijft hoger dan bij de totale
EU-bevolking.

Het risico op armoede of uitsluiting voor 18-plussers die buiten de EU-27
zijn geboren, bedroeg 37,8% in 2011 tegenover 20,8% voor dezelfde leef-
tijdsgroep geboren in het land en 22,2% voor hen die geboren zijn in een
ander EU-land (EC Werkgelegenheid, sociale zaken en inclusie, 2013).

De grote mislukking van elk West-Europees immigratiebeleid is het onvermogen
om te verzekeren dat migranten werk vinden en aan de slag blijven.

23 Bronnen:
R. Hansen (2012): The Centrality of employment in immigrant integration in Europe, Transatlantic Council on Migration, Migration Policy
Institute Europe
EC - Werkgelegenheid, sociale zaken en inclusie (2013), Pakket sociale-investeringsmaatregelen. Belangrijkste feiten en cijfers.



De gevolgen zijn sociale uitsluiting, hogere armoedecijfers, de risico’s van
meerdere zogenaamde ‘verloren generaties” die met een veelheid van proble-
men hebben af te rekenen.

5.3 Voornaamste beleidsmaatregelen

0ok hier is opnieuw actie nodig op verschillende niveaus en door verschil-
lende actoren.

Opnieuw kunnen er zowel maatregelen worden genomen die gericht zijn op
de aanbodzijde van de arbeidsmarkt (de betrokken kwetsbare en zeer
heterogene groep, die vaak met diverse problemen te maken krijgt) als
maatregelen gericht op de vraagzijde van de arbeidsmarkt (organisaties en
werkgevers, sectoren).

Die maatregelen kunnen op meerdere niveaus worden genomen: Op EU-
niveau, op federaal en regionaal overheidsniveau, op sectoraal en bedrijfsni-
veau. Er kunnen meerdere actoren bij betrokken worden. We zullen hier
focussen op de rol en betrokkenheid van de sociale partners op uiteenlopen-
de niveaus.

5.3.1 Op EU-niveau: antidiscriminatiewetgeving

De Europese Unie heeft uiteenlopende initiatieven opgezet in de strijd tegen
discriminatie. Twee wetgevende initiatieven maken deel uit van een breder
beleidskader: de EU-richtlijn inzake gelijke behandeling ongeacht ras of
etnische afstamming en de richtlijn voor gelijke behandeling in arbeid en
beroep. EU-richtlijn 2000/78/EG, ook gekend als de
Werkgelegenheidsrichtlijn, biedt een algemeen kader voor gelijke behande-
ling van personen in de EU, ongeacht godsdienst of overtuiging, handicap,
leeftijd of seksuele geaardheid, bij de toegang tot arbeid en beroep en het
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lidmaatschap van bepaalde organisaties. De Werkgelegenheidsrichtlijn dekt
voornamelijk het domein van tewerkstelling en onderwijs, beroepsopleiding
en het lidmaatschap van werkgevers- en werknemersorganisaties. Deze richt-
lijn maakt deel uit van een reeks maatregelen in de strijd tegen discrimina-
tie op het vlak van tewerkstelling.

Deze wetgeving is omgezet in het recht van de lidstaten maar dat verliep
niet probleemloos. Ervaring in de praktijk laat zien dat er nog inconsisten-
ties zijn bij de uitvoering en de beschermingsmechanismen. En hoewel de
naleving van de antidiscriminatiewetgeving van de EU een voorwaarde is om
discriminatie aan te pakken, biedt dit geen garantie dat effectief een halt
aan discriminatie wordt toegeroepen.

5.3.2 Regerings- en andere overheidsinstellingen en -programma’s

a) Integratiebeleid met betrekking tot nieuwkomers
Op nationaal/regionaal niveau moeten er inspanningen worden gele-
verd om het juiste institutionele kader te scheppen voor de zogenaamde
nieuwkomers.
Er zou een onderscheid gemaakt moeten worden tussen legale immi-
granten en immigranten zonder papieren, inclusief asielzoekers. In alle
landen verschillen de sociaaleconomische rechten inderdaad naargelang
van de verblijfsstatus. Dat vertaalt zich in uiteenlopende toegangsmo-
gelijkheden tot socialezekerheidssystemen, tot het recht op wonen en
materiéle steun, tot opleiding en onderwijs.
Aan illegale immigranten, zelfs zij die het bevel kregen om het land te
verlaten of zij die worden ondergebracht in tijdelijke opvang in afwach-
ting van hun repatriéring, zou een brede waaier van fundamentele
rechten toegekend moeten worden: toegang tot gezondheidszorg,
onderwijs, behoorlijke huisvesting, financiéle of materiéle steun.



De belangrijkste beleidselementen zijn doorgaans goed gekend en kunnen
als volgt worden samengevat:

b)

de invoering van taal- en inburgeringscursussen die betaalbaar zijn voor
migranten en de plicht om eraan deel te nemen. Het probleem is dat niet
zozeer die integratie maar wel het bemachtigen van een positie op de
arbeidsmarkt, de eerste zorg is voor heel wat nieuwkomers. Het bijwonen
van taalcursussen of lessen maatschappelijke vorming zijn al te vaak
moeilijk te combineren met een baan (Geets et al., 2007);

de toegang tot uiteenlopende vormen van beroepsopleiding bevorderen -
niet alleen voor migranten die een bestaan willen uitbouwen in een
nieuw land, maar ook voor hen die misschien terugkeren naar hun
geboorteland. Het aanbod aan beroepsopleidingscursussen is echter vaak
eerder beperkt, zeker voor geschoolde migranten.

De omzetting van de antidiscriminatiewetgeving van de EU in nationale
wetgeving

Elke lidstaat zou de EU-antidiscriminatiewetgeving moeten omzetten in
nationale wetgeving. Dat impliceert ook de oprichting van organen die
instaan voor de behandeling van klachten over discriminatie.
Verscheidene onderzoeksprojecten tonen aan dat discriminatie nog
steeds een feit is op de arbeidsmarkt en dat niet altijd klacht wordt
ingediend. Nationaal beleid en nationale wetgeving zouden de obsta-
kels moeten wegwerken om klacht in te dienen en voor gerichte acties
tegen discriminatie, inclusief discriminatie van mensen met een buiten-
landse achtergrond op de arbeidsmarkt.

In Belgié worden lokale contactpunten opgericht. Om de drempel voor
het indienen van een klacht te verlagen werd de wetgeving zo aangepast
dat nu niet langer het slachtoffer maar de werkgever moet bewijzen dat er
niet werd gediscrimineerd (omkering van de bewijslast).
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Er was een wijd verspreide discussie over de mogelijke invoering van
zogenaamde ‘audits’ in geval van een vermoede discriminatie op de
arbeidsmarkt.

c) Specifieke openbare beleidsmaatregelen om ongelijkheden op het
gebied van werkgelegenheid aan te pakken
Er kunnen overheids- en andere openbare instellingen en programma’s
gericht op zowel de aanbod- als de vraagzijde van de arbeidsmarkt wor-
den opgericht om de tewerkstellingskansen van mensen met een bui-
tenlandse achtergrond te verbeteren. Bijvoorbeeld:

— Diversiteit op de werkplek bevorderen door

- hetinstrument van ‘diversiteitsplannen’ (Belgi€);

- voorlichting, seminars en begeleiding (Denemarken);

- onderzoek, training en bewustmakingspraktijken met
betrekking tot antidiscriminatie en diversiteit (Malta).

- Maatregelen om de toegang tot jobs te bevorderen en om de
toegang tot de arbeidsmarkt te verbeteren, inclusief specifieke
AAMP’s voor de kwetshare groep:

- gesubsidieerde tewerkstelling, ondersteuning voor star-
tende ondernemingen (Bulgarije);

- mensen met een buitenlandse achtergrond als specifieke
doelgroep voor jobcoaching (Belgié);

- loonsubsidie, korting op socialezekerheidshijdragen, subsidies
voor integratie-inspanningen binnen bedrijven (taalcursussen,
beroepsopleiding);

- het aanbieden van specifieke AAMP’s, bijvoorbeeld een combina-
tie van technische scholing en taaltraining (Belgi€);

- investeringen in de vaardigheden van de kwetshare groepen (op
de arbeidsmarkt), bijvoorbeeld:

- taalcursussen (Belgi€, Bulgarije, Denemarken, Estland
en Malta);



- specifieke stages en leerlingplaatsen (Denemarken);
- inzetbaarheidsprogramma’s (Malta);
- integratiebeleidsmaatregelen en integratieprogramma’s.

Investeringen in onderwijs, in sociale cohesie, in verdraagzaamheid, tegen
racisme zijn over het algemeen genomen belangrijk voor het scheppen van
een positieve context om meer tewerkstellingskansen te garanderen voor deze
kwetsbare groep van mensen met een buitenlandse achtergrond.

5.3.3 Op bedrijfsniveau

Alle partners op sector- en bedrijfsniveau kunnen uiteenlopende acties
bevorderen om de drempels voor sollicitanten met een buitenlandse achter-
grond te verlagen, om degelijk werk van hoge kwaliteit, goede arbeidsom-
standigheden, opleidings- en carrieremogelijkheden te garanderen, bijvoor-
beeld door sensibiliseringsacties, het bevorderen van een diversiteitsbeleid,
acties en/of maatregelen om diversiteit en gelijkheid te bevorderen.

In de volgende lijst maken we gebruik van het conceptuele kader voor diver-
siteitsbeheer (Lamberts e.a., 2002; Jacobs & Lamberts, 2014) om mogelijke
acties te bespreken. In dit kader kijken we naar acties die “deuren” openen,
die “praktijken en procedures” toegankelijk maken en die sectoren en bedrij-
ven de “ogen” openen.

1. Deuren openen: de drempel verlagen voor de instroom van nieuwe
werknemers, met inbegrip van mensen met een buitenlandse achter-
grond.

- bewustmaking en bestrijding van eventuele vooroordelen en dis-
criminerende processen;

- positieve actie, doelgerichte advertenties gericht op sollicitanten
met een buitenlandse achtergrond, gerichte aanwervingsplatfor-

men;
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- geen expliciete vermelding van het begrip ‘moedertaal’ in jobad-
vertenties,

- een objectieve, goed uitgewerkte selectieprocedure die focust op
verworven vaardigheden en professionele ervaring;

- goede kennis van openbare programma’s en maatregelen;

- sommige actoren promoten het gebruik van quota/ contractnale-
ving.

2. ‘Praktijken en procedures’ toegankelijk maken

— aanpassingen aan de werkomgeving en de werkprocedures om ze
meer geschikt te maken voor werknemers met een buitenlandse
achtergrond;

- opleidingsprogramma’s waarbij de nadruk niet alleen ligt op
technische vaardigheden maar ook op sociale vaardigheden,
taal;

- technische taalcursussen;

- begeleiding op de werkvloer: begeleiding door een mentor - een
ervaren werknemer die een minder ervaren collega coacht of
adviseert - wordt steeds meer erkend als een middel om de inte-
gratie van migranten (en van minder bevoorrechte groepen in
het algemeen) op de arbeidsmarkt te bevorderen. Met ook de
focus op de ontwikkeling van sociale en cognitieve vaardighe-
den, netwerkuitbreiding, een groter zelfvertrouwen en een grote-
re zelfredzaamheid.

- carrieremanagement: mogelijke drempels verlagen.

3. ‘Ogen’ openen
— investeren in een positief klimaat voor verschillende achtergron-
den en culturen (“de waarde van verschillen”);
— kennis en aanpak van mogelijke vooroordelen tegen mensen met
een buitenlandse achtergrond, actie tegen discriminatie, bijvoor-
beeld door het opstellen van een gedragscode en het organise-



ren van opleidingssessies over eerbiedig en niet discriminerend
gedrag, het opstellen van procedures voor het rapporteren en
onderzoeken van incidenten op het vlak van discriminatie, peste-
rijen ...

5.4 Wat vakbonden en andere werknemersorganisaties

kunnen doen

Sociale partners kunnen een belangrijke rol spelen bij acties en beleidsmaat-
regelen tegen discriminatie en/of ter bevordering van diversiteit en gelijk-
heid en dit, opnieuw, op de verschillende beleidsniveaus en op sector- en
bedrijfsniveau.

Zo kunnen ze bijvoorbeeld sensibiliseringscampagnes organiseren en steu-
nen. Ze kunnen het diversiteitsbeleid mee vormgeven (of deskundig advies
geven) en meewerken aan formele klachtenprocedures, aan de verdere ten-
uitvoerlegging van de antidiscriminatiewetgeving.

Ze kunnen een actieve rol spelen op sector- of bedrijfsniveau via de invoe-
ring van antidiscriminatieprocedures en/of diversiteitsmanagement.

- de implementatie van diversiteitsmanagement steunen;

- sensibiliseringsacties organiseren voor werknemers om een open
cultuur tegenover mensen met een buitenlandse achtergrond te
steunen;

- onderhandelen met werkgevers om ervoor te zorgen dat aan dis-
criminatie op de werkplek een halt wordt toegeroepen en dat
gelijke mogelijkheden en een diversiteitsmanagement worden
bevorderd;

- slachtoffers van discriminatie steunen;

- discriminatie op de werkplek monitoren, documenteren en aan-
klagen.
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Andere mogelijke initiatieven die vakbonden kunnen nemen:
- sensibiliseringsevents en -conferenties organiseren;
- de leden mobiliseren;
- tools ontwikkelen;
- ondersteuning en opleiding aanbieden;
- expertise aanbieden;
- samenwerken met vertegenwoordigers van de belangengroepen.

Samenwerkingsakkoord in Portugal
In 2010 sloot de grootste vakbond van Portugal (CGTP) een samenwer-
kingsakkoord met de Hoge commissie voor immigratie en interculturele
dialoog (ACIDI), waarin voorlichtingscampagnes voor immigranten worden
voorzien over hun sociale status en arbeidsrechten en waarin ze worden
aangemoedigd om lid te worden van een vakbond.

Richtlijnen tegen discriminatie in Qostenrijk
De Oostenrijkse Vakbondsfederatie (OGB) heeft een brochure met richtlij-
nen tegen discriminatie gepubliceerd die bedoeld is voor werknemers die
tot een kwetsbare groep behoren. In de brochure worden de verschillende
soorten van en redenen voor discriminatie beschreven, zowel als de
mogelijke remedies en wat ertegen gedaan kan worden. Er is ook een lijst
in opgenomen met organisaties van sociale partners en ngo’s gespeciali-
seerd in antidiscriminatie.




6 Conclusies

Op basis van de voorgaande hoofdstukken kunnen we enkele gemeenschap-
pelijke conclusies trekken over de mogelijke rol van vakbonden en andere
werknemersorganisaties bij de bevordering van de integratie en de inclusie
van kwetsbare groepen op de EU-arbeidsmarkt en bij het beheer van de
diversiteit op de werkplek.

Ten eerste is het bereiken van een inclusieve arbeidsmarkt een veelzijdige
uitdaging die verschillende maatregelen, acties en/of onderhandelingen op
alle niveaus vereist. Het realiseren van een inclusieve arbeidsmarkt is daar-
om een belangrijk punt van zorg voor overheidsinstanties, werkgevers en
werknemers (en hun vertegenwoordigers) en de intermediaire organisaties.

De vakbonden en andere werknemersorganisaties moeten elk op verschillen-
de niveaus hun rol spelen.

Op het Europese niveau kunnen ze betrokken worden bij en bijdragen tot
gemeenschappelijke acties aan het adres van de Raad en het Europese
Parlement (bijvoorbeeld het Europees kwaliteitskader voor stages) om de
positie van verschillende groepen op de arbeidsmarkt te verbeteren. Ze kun-
nen zich concentreren op acties om gelijk werk te waarborgen voor iedereen
maar vooral voor de meest kwetsbaren op de arbeidsmarkt.

Wanneer Europese wetgeving in nationale wetten omgezet is, kunnen ze hun
rol op het nationale niveau spelen, bijdragen tot het ontwerpen van en
deelnemen aan actieplannen en akkoorden op het nationale/regionale
niveau. Om voorschriften betreffende de arbeidsmarktpositie van kwetsbare
succesvol te implementeren is het vaak noodzakelijk dat ze daadkrachtig
door de overheden worden gehandhaafd maar ook de steun krijgen van de
werkgevers en de vakbonden. Bestaande ongelijkheden en kwetsbaarheden
van bepaalde groepen kunnen zich herhalen, als de sociale partners geen
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uitdrukkelijk belang hebben bij de zorg voor deze groepen en ongelijk-
heden.*

Werknemersorganisaties kunnen pleiten voor de noodzaak van AAMB’s die
zich concentreren op de specifieke situatie en behoeften van specifieke
kwetsbare groepen (scholing, mentoring, progressieve werkgelegenheid,
aangepaste werkmogelijkheden, counseling en begeleiding). Sterk ontwik-
kelde en doelgerichte AAMB'’s kunnen positief bijdragen tot de positie van
kwetsbare groepen op de arbeidsmarkt. Toch waren de reacties op AAMB’s
die de duur van de werkloosheid en de ontvangst van werkloosheidsuitkerin-
gen in het bijzonder kunnen beperken gemengd in het onderzoek waarbij
gebruik werd gemaakt van economische modellen en ook ten aanzien van de
impact op de totale werkloosheid. Hoewel het weinig twijfel lijdt dat langere
en royalere werkloosheidsuitkeringen het zoeken naar werk kunnen ontmoe-
digen, zijn de groepen die het meest door werkloosheid getroffen worden,
ook de personen die vaak minder recht hebben op dergelijke uitkeringen
door hun precaire situatie op de arbeidsmarkt. Zij komen wellicht meer in
aanmerking voor sociale voorzieningen of compensaties. Bovendien zal een
beknotting van hun rechten op werkloosheidsuitkeringen niets uithalen, als
de drempel aan de vraagkant van de arbeidsmarkt te hoog voor hen is en ze
geen kansen krijgen.

Werknemersorganisaties kunnen inderdaad als waakhond optreden en erop
toezien dat bepaalde maatregelen geen ongewenste effecten uitlokken, bij-
voorbeeld door het vermijden van druk op jonge werklozen om toch maar
een baan onder hun eigen competenties aan te nemen (risico’s van een
valse start en het vastroesteffect) maar zien ook dat jonge werklozen over
genoeg alternatieven beschikken binnen een geintegreerde aanpak voor het
tegengaan van langdurige werkloosheid (risico’s van brandmerkeffecten).
Wat de positie van oudere werknemers op de arbeidsmarkt betreft, bestaat
de belangrijkste taak voor de betrokken beleidsmakers en sociale partners

24 Bron: Identifying Policy Innovations Increasing Labour Market Resilience and Inclusion of Vulnerable Groups, National report,
Nederland, INSPIRES, 2013.



erin om de perverse gevolgen te verhinderen van beleidsmaatregelen die
bedoeld zijn om mensen langer aan het werk te houden (het optrekken van
de pensioenleeftijd en het afbouwen/ontraden van vervroegde pensionering,
door het zowel voor werknemers als voor werkgevers minder aantrekkelijk te
maken om van deze maatregelen gebruik te maken, met de uiteindelijke
bedoeling om de huidige cultuur van brugpensioen te veranderen): langer
aan het werk blijven moet mogelijk zijn in de juiste omstandigheden (gepast
werk)! Voor wie toch zijn job verliest moet het gemakkelijker worden om
opnieuw aan de bak te komen!

Bovendien kan de efficiéntie van loonsubsidies voor doelgroepen bedreigd
worden door verschillende bijwerkingen, bijvoorbeeld de vervangingseffec-
ten: iemand in dienst nemen uit een doelgroep die van subsidies geniet, zou
ten koste kunnen zijn van werkzoekenden uit andere groepen die niet onder
die bepaalde regeling vallen. Daardoor zou een andere, “reguliere” werkne-
mer ontslagen kunnen worden. Een nauwgezette controle over deze maatre-
gelen is daarom noodzakelijk.

Anderzijds zijn maatregelen zoals de positieve discriminatie of het gebruik
van quota ook het voorwerp van intense discussies in heel wat landen. De
angst bestaat immers dat zulke maatregelen zullen leiden tot een ondergra-
ving van de positie van de niet-kwetsbare groepen op de arbeidsmarkt.
Daarom moeten de vakbonden en andere werknemersorganisaties investeren
in informatie- en sensibiliseringscampagnes ter bevordering van gelijke kan-
sen op de arbeidsmarkt.

Het is duidelijk dat elk doelgroep nood heeft aan specifieke maatregelen,
acties en regelgeving. De samenwerking met vertegenwoordigers van de
belangengroepen kan verzekeren dat alle beleidsmakers en sociale partners
beter geinformeerd zijn. Men moet zich behoeden voor ongewenste nevenef-
fecten door deze meer categorische aanpak, onder andere door de oprich-
ting en bevordering van een algemeen kader voor gelijke kansen en antidis-

criminatie.
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Het accent van het EZA/HIVA-project lag ook op de (re-)integratie van deze
kwetsbare groepen in de bedrijven (microniveau) en hoe vakbonden en
andere werknemersorganisaties tot dit proces kunnen bijdragen. De maatre-
gelen voor de tewerkstelling van risicogroepen kunnen grofweg ingedeeld
worden in enerzijds acties gericht op de aanbodzijde van de arbeidsmarkt
(de doelgroepen) met het oog op het responsabiliseren en versterken van
de kwetsbare groepen en het stimuleren van hun kansen op de arbeidsmarkt,
en anderzijds acties gericht op de vraagzijde van de arbeidsmarkt (werkge-
vers, organisaties, sectoren) met het oog op het verlagen van de drempels
voor de doelgroepen. Het is duidelijk dat niet alleen acties aan de aanbod-
zijde van de arbeidsmarkt maar ook aan de vraagzijde (sector en bedrijven)
nodig zijn: De drempels aan de vraagzijde van de arbeidsmarkt zijn vaak te
hoog voor kwetshare groepen.

De vakbonden en andere werknemersorganisaties kunnen de implementatie
van het diversiteitsmanagement in bedrijven steunen. Ze kunnen tools voor
gebruik door hun vertegenwoordigers op bedrijfsniveau ontwikkelen en pro-
moten. Ze kunnen ondersteuning, opleiding en expertise ter zake aanbie-
den.

0ok op bedrijfs- en sectoraal niveau kunnen ze aan deze materie in de col-
lectieve arbeidsovereenkomsten aandacht schenken.

Ten slotte worden de vakbonden en andere werknemersorganisaties vaak
geconfronteerd met verschillende meningen in de groep die zij vertegen-
woordigen. Vooroordelen tegen en stereotypering van verschillende groepen
zijn ook aanwezig in de groep van (toekomstige) collega’s-werknemers. De
vakbonden en werknemersorganisaties moeten daarom heel wat inspannin-
gen leveren voor bewustmakingsacties, -events en -conferenties en voor het
overtuigen en mobiliseren van hun eigen leden.

De uitdaging ligt in het vinden van de beste mix van ondersteuning en

bescherming voor diverse groepen en mogelijks in de differentiatie van deze
mix volgens de specifieke behoeften en omstandigheden van specifieke



groepen. Dit vergt goed ontworpen en op maat gemaakte combinaties van
maatregelen voor de beinvloeding van de belangen en het gedrag van de
sociale partners en de werkgevers ten aanzien van de sociale inclusie van
kwetsbare groepen.”

24 Bron: Identifying Policy Innovations Increasing Labour Market Resilience and Inclusion of Vulnerable Groups, National report,
Nederland, INSPIRES, 2013.
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