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Dit boek gaat over het Vlaams sociaal-economisch overleg. Sinds 1993
een wezenlijk bestanddeel van de vormgeving van het Vlaams arbeids-
marktbeleid, uitgewerkt binnen het Vlaams Economisch Sociaal Overleg-
comité, op basis van onderhandelingen tussen de Vlaamse Regering en de
sociale partners.

Aan de hand van 4 thema’s, speerpunten om de motor van de arbeids-
markt te doen aanslaan en draaiende te houden, worden de belangrijkste
Vlaamse akkoorden uit de periode 1993-2023 toegelicht. Het activerings-
beleid, het bemiddelingsbeleid, het beleid rond werkbaar werk en het
opleidings- en vormingsbeleid passeren zo de revue.

Maar regelt ‘de markt’ dit dan niet? Neen, zo stelt de Nederlandse
arbeidsmarkteconoom Paul de Beer. De marktmetafoor, alomtegenwoor-
dig in ons denken over inkomen, werk creéren, zoeken en vinden, is een
mythe. Er bestaat niet zoiets als een arbeidsmarkt die werkt als een
bloemenmarkt, groentemarkt of smartphonemarkt, waarop vraag en
aanbod elkaar in evenwicht houden.

In navolging van de Beer stellen de auteurs: “Om de arbeidsmarkt
optimaal te laten functioneren is er een duidelijke ‘sturende hand’ nodig,
veruitwendigd in flankerend beleid, tot stand gekomen in tripartite
overleg.” Via een analyse van de diverse akkoorden illustreren ze in dit
boek hoe die sturende hand en dat flankerend beleid vorm krijgen en zo
de arbeidsmarkt (be)grijpbaar maken.



Zelden wordt het wel en wee van het sociaal overleg beschreven. En al
zeker niet welk denkwerk en inventiviteit nodig zijn om het voor te
bereiden en vorm te geven. Dit boek vult deze dubbele leemte op. Door
niet enkel de afgesloten akkoorden te analyseren, maar ook door, in
‘groene draden’ een unieke kijk te geven op hoe het Vlaams ACV - zich
baserend op congresbesluiten en interne discussies — het overleg voorbe-
reidde en zo de akkoorden mee vorm en vooral inhoud gaf.

De groene draden bevatten inzichten en voorstellen van maatregelen die
veel inhoudelijker en meer toekomstgericht blijken dan wat nu vaak aan
slogans verschijnt in partijprogramma’s allerhande, die meestal ver
wegblijven van de lange termijn.

Het Vlaams ACV koos in het overleg voor ‘le syndicalisme de proposition’,
niet de makkelijkste weg, maar wel de weg die een vakbond in het
huidige tijdsgewricht moet durven bewandelen.

In dit boek wordt de afgelegde weg helder en duidelijk beschreven. Zo

vormt het een uitstekende gids om deze syndicale weg in de toekomst
verder te kunnen blijven bewandelen.

Luc Cortebeeck Stijn Gryp
Erevoorzitter ACV Nationaal secretaris ACV
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De arbeidsmarkt (be)grijpbaar maken

Dit boek gaat over het Vlaams sociaaleconomisch overleg en behandelt
een aantal belangrijke Vlaamse akkoorden rond arbeidsmarktbeleid die
afgesloten werden in de periode 1993 tot en met 2023.

Het boek wil getuigen over de rijkdom van een aantal van deze akkoor-
den. En over het ideeéngoed van het Vlaams ACV waarmee we onze in-
breng deden in deze akkoorden. Om te zorgen dat “werknemers en werk-
zoekenden er beter van werden.”

De auteurs waren, namens het Vlaams ACV, lid van de Sociaal-Economi-
sche Raad van Vlaanderen (SERV) en zetelden, via hun beheerdersman-
daat als sociale partner, in de Raad van Bestuur van de Vlaamse Dienst
voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding (VDAB).!

Ann Vermorgen, voormalig nationaal secretaris van het ACV, was vanaf
2009 tot eind 2023 lid van het Dagelijks Bestuur van de SERV, tevens de
SERV-VESOC-onderhandelaarsgroep, en gezien het roterende karakter,
vier maal voorzitter van de SERV en dus woordvoerder voor de onderhan-
delaars wanneer de ontwerpen van akkoord met de Vlaamse Regering
binnen het Vlaams Economisch Sociaal Overlegcomité (VESOC) werden
gefinaliseerd.?

~14 -

1. Meer uitleg over de SERV vind je via www.serv.be. Voor VDAB, zie https://www.vdab.be/trends/jaarver-
slag.shtml

2 Het SERV-voorzitterschap (VZ) en -ondervoorzitterschap (OVZ) roteren onder werkgevers en werknemers,
telkens in een zelfde schema: UNIZO (VZ), ACV (OVZ), ACV (VZ) VOKA (OVZ), VOKA (VZ), ABVV (OVZ),
ABVV (VZ), UNIZO (OVZ). Het ACV was voorzitter in 1993, 1997, 2001, 2005, 2009, 2013, 2017, 2021
en ondervoorzitter in 1992, 1996, 2000, 2004, 2008, 2012, 2016 en 2020. De rol van voorzitter en
ondervoorzitter is belangrijk. Zij zijn de aanspreekpunten/woordvoerders en, elk voor de eigen ‘bank’
(werkgevers/werknemers), ‘de trekker’ bij onderhandelingen, ze zoeken en bereiden per ‘bank’ en over
‘de banken heen’ de consensus rond de voorstellen voor de onderhandelingen voor.



Peter van der Hallen en Maarten Gerard waren in de periode 2006-
2023 als sociaal-economisch beleidsadviseur (sherpa) betrokken bij
de voorbereidingen van de onderhandelingen. Als beheerders van de
VDAB, SERV-lid en lid van het VESOC-overleg waren ze ook betrok-
ken bij de operationele uitwerking van de overeengekomen beleids-
maatregelen.?

Unieke posities om getuigenis af te leggen over dit Vlaams
sociaal-economisch overleg en het Vlaams ACV-advieswerk voor dat
overleg.

Onze terugblik start in 1993, om diverse redenen een belangrijk
kanteljaar.

1993, een belangrijk kanteljaar

De grondwet werd gewijzigd na de voltooiing van de vierde staats-
hervorming. Deze grondwetsherziening bevestigde dat Belgié een
federale staat is, samengesteld uit gemeenschappen en gewesten.

Meerdere opeenvolgende staatshervormingen hebben nadien de
regionale bevoegdheden stapsgewijs uitgebreid. Volgens vele auteurs
en politici waren dat echter steeds “onvoltooide symfonieén die
achteraf bekeken voor meer institutionele complexiteit in plaats van
meer regionale performantie zorgden.” (Leroy, F., 2017)

In november 1993 trad het Verdrag van Maastricht in werking, wat
een belangrijk revolutionair moment was in de omvorming van de
Europese Gemeenschap tot de Europese Unie. Dit verdrag legde
onder meer de basis voor de invoering van de euro. De euro had als

3 Beleidsadviseurs die betrokken zijn in sociaal-economische onderhandelingen worden soms ‘sherpa’s’
genoemd. Zoals sherpa’s bergbeklimmers voorthelpen en hun bagage dragen, zijn de adviseurs de dossier-
dragers die technische bijstand verlenen, de onderhandelingsdossiers opmaken en voorbereiden en de

knopen helpen ontwarren voor de officiéle onderhandelaars die de akkoorden sluiten.
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‘De aanzienlijke stijging van
de J eugdwerklOOSheld in de aan de strakke Europese begrotingsre-
jaren 90 leidde zowel op gels voerde de toenmalige regering van

munt een harde keerzijde. Om de Belgi-
sche begroting te doen beantwoorden

federaal als regionaal niveau Jean-Luc Dehaene (CVP) zware soci-

aal-economische besparingen door.

tot de organisatie van : ; .
Naast de voorziene besparingsoperatie

. .,
Werkgelegenheldsconf erenties. van 146 miljard frank (=3,6 miljard

~16 -

euro) in de gewone begroting kwam er
bijkomend een besparing van 500 miljard frank (12,5 miljard euro) via
het Globaal Plan. Daartegen werd in het najaar via provinciaal uitgerolde
stakingen en een algemene nationale staking fel geprotesteerd, maar het
Globaal Plan werd via parlementaire stemming ongewijzigd doorgevoerd.

Bill Clinton werd de 42ste president van de Verenigde Staten en onder
zijn toeziend oog en dat van de hele wereld schudden Yasser Arafat en
Yitzhak Rabin elkaar in Washington de hand bij de ondertekening van de
Oslo-vredesakkoorden. Dit bracht niet de verhoopte pacificatie, integen-
deel, zo blijkt vandaag.

Koning Boudewijn overleed in Motril, Albert IT werd de nieuwe koning
der Belgen.

Aan het einde van het jaar rolde het laatste Kuifje-weekalbum van de
pers, wat het einde van een tijdperk markeerde in de Belgische stripwe-
reld.

... waarin de Eerste Vlaamse Werkgelegenheids-
conferentie werd georganiseerd...

Na een periode van afnemende werkloosheid in de late jaren 1980, veran-
derde de arbeidsmarktsituatie drastisch aan het begin van de jaren 1990.
De werkloosheid nam in een relatief korte periode sterk toe. Dit werd
veroorzaakt door ingrijpende herstructureringen in de industrie. De aan-
zienlijke stijging van de jeugdwerkloosheid leidde zowel op federaal als
regionaal niveau tot de organisatie van werkgelegenheidsconferenties.
(Leroy, F; Holderbeke, F., 2018)



In Vlaanderen werd in maart 1993 de eerste Vlaamse Werkgelegenheids-
conferentie georganiseerd binnen de context van het Vlaams Economisch
Sociaal Overlegcomité (VESOC). Dit overlegcomité werd opgezet om
structureel tripartiet overleg mogelijk te maken tussen de sociale part-
ners en de Vlaamse Executieve, later de Vlaamse Regering genoemd. Dit
in overeenstemming met de regeerverklaring van 1989 van de proportio-
neel* samengestelde Vlaamse Executieve Gaston Geens (CVP) IV, waarin
werd benadrukt dat “geregionaliseerde beleidsdomeinen in overleg met
de sociale partners zouden worden aangepakt.” De uitbouw van zulk
structureel ‘regionaal’ overleg betekende een belangrijk keerpunt voor de
(federale/Belgische) sociaal-economische overlegtradities.

Op 17 maart 1993 ondertekende Leona Detiege (SP), gemeenschapsmi-
nister van Tewerkstelling en Sociale Aangelegenheden (1992-1995) in de
Vlaamse Executieve-Luc Van den Brande III (CVP), het protocol van de
Eerste Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie met de Vlaamse sociale
partners, verenigd binnen de SERV.

...wat een trendsettend akkoord opleverde...

Het protocol van deze Eerste Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie be-
vatte een aantal maatregelen en strategische acties ter stimulering van de
economische activiteit in Vlaanderen. Zo bevatte dit akkoord de aanzet
tot de oprichting van ‘sectorcommissies’ binnen de SERV. Maar ook toe-
zeggingen rond de verhoging van het personeelskader en een verbetering
van de arbeidsvoorwaarden en de beroepsopleiding in diverse subsecto-
ren van de social profit via verder VESOC-overleg. Dit schuchtere begin
van een betere personeelsprogrammatie in de social profit groeide later
uit tot de baanbrekende VIA-akkoorden®.

4. Proportioneel betekent samengesteld volgens de grootte van de politieke fracties verkozen na 8 november
1981. Dit werd zo beslist om te zorgen dat alle grote politieke strekkingen bij de werking van de eerste
gemeenschaps- en gewestregeringen betrokken werden.

5. VIA (Vlaams Intersectoraal Akkoord): een vierjaarlijks akkoord tussen de Vlaamse overheid en vertegen-
woordigers van werkgevers en werknemers in de Vlaamse social profit-sectoren
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Dit protocol legde ook belangrijke oriéntaties vast voor de wijze waarop
de VDAB zijn bemiddelingsopdrachten diende uit te voeren, een mogelij-
ke samenwerking met private bemiddeling werd toen reeds in het voor-
uitzicht gesteld. Hier situeert zich dus de eerste aanzet naar de ook nu
nog veel besproken private tendering van de arbeidsbemiddeling, waar
we in hoofdstuk 2 uitgebreid op terugkomen.

Ook rond een betere structurering van opleiding en vorming, een betere
afstemming tussen onderwijs en arbeidsmarkt en rond sociale begelei-
ding bij herstructurering werden belangrijke afspraken vastgelegd.

Dit akkoord gaf ook de aanzet tot de uitbouw van een doelgroepenbeleid
en een beleid inzake het bevorderen van evenredige arbeidsdeelname en
tot specifieke acties inzake tewerkstelling van langdurig werklozen, be-
strijding van de jeugdwerkloosheid en de uitbouw van het alternerend
leren, later duaal leren genoemd. Een aantal van deze maatregelen, waar-
op we verder terugkomen, maakte van dit akkoord het ‘moederakkoord’
van alle akkoorden, samen met twee andere afspraken uit dit akkoord die
evenzeer trendsettend kunnen genoemd worden.

Uitbouw van het Vlaams Economisch Sociaal
Overlegcomité (VESOCQC)

Ten eerste de afspraak tot de uitbouw van een Vlaams overlegmodel. Het
akkoord stelde “de mogelijkheid te onderzoeken bindende afspraken te
maken op Vlaams niveau tussen de sociale partners en deze ook te laten
bekrachtigen en te veralgemenen.” Vaag en voorwaardelijk geformuleerd
maar snel hard gemaakt: in de periode 1993-2003 werden binnen VESOC
zes werkgelegenheidsakkoorden gesloten. Deze akkoorden behandelden
ook nu nog steeds zeer relevante thema’s, zoals duurzame werkgelegen-
heid, lastenverlaging, permanente vorming, opleidingscheques, sectoraal
beleid met sectorconvenanten, levenslang leren en maatregelen voor
kansengroepen.



Daarna volgden belangrijke thematische akkoorden, zoals het Meerba-
nenplan (2006), de Competentieagenda 2010 (2007), Samen op de bres
voor 50+ (2008, uitbreiding (2011) en bijsturing (2013), het Werkgele-
genheids- en investeringsplan (2009), Pact 2020 (2011, in aansluiting op
het Pact van Vilvoorde (2001) en het akkoord Loopbaanbeleid (2012).
Nadien volgden nog het akkoord rond de hervorming van de opleidingsin-
centives (2017), het Actieplan Werkbaar Werk (2018), Iedereen aan Boord
(2020), Alle Hens aan Dek (2020) en Iedereen nodig, Iedereen Mee
(2022).

Het Steunpunt Werk (KU-Leuven) maakte voor dit boek een figuur die de
16 afgesloten VESOC-akkoorden op een tijdlijn plaatst in combinatie met
een grafiek die de voortgang illustreert van de werkzaamheidsgraad
gedurende de voorbije 35 jaar Vlaams arbeidsmarktbeleid. Een causaal
verband is er niet, maar dat maakt de figuur er niet minder indrukwek-
kend om. De Vlaamse sociale partners en de Vlaamse Regering zaten niet
stil en waren paraat om op cruciale crisismomenten (EMScomcrisis
(1992), Dotcomcrisis (2001), Bankencrisis(2008), Covidcrisis (2021-2022)
akkoorden te sluiten.

Vesoc-akkoorden en sterke groei in Vlaamse werkzaamheidsgraad (20-64 jaar) in de voorbije 35 jaar

1993: Eerste Viaamse @ 20 Vi Socsalakhood 2003 (@) 2009: et Werkelegenheideen 2017: Akkoord hervorming
Werkgelegenheidsconferentie 2004 Investeringsplan opleidingsincentives

1999: het Vesoc Akkoord @ 2006 Het Meerbanenplan @ 2011 Hetpact 2020 €@ 2018: Actieplan Werkbaar Werk

Tewerkstelling Migranten
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Uitbouw Steunpunt Werk en Vlaams
Interuniversitair Onderzoeksnetwerk
Arbeidsmarkt (VIONA)

Ten tweede, de afspraak om een Vlaams Steunpunt Werkgelegenheid en
een Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek op te richten, met het
oog op een betere inzameling van data over de arbeidsmarkt en meer
prospectief arbeidsmarktonderzoek.

Deze afspraak leidde tot de verdere uitbouw van het pas (1991) opgerich-
te KU Leuven Steunpunt Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming,
Draaischijf voor Arbeidsmarktinformatie, nu (2024) nog steeds actief als
Steunpunt Werk. En zorgde ook voor de uitbouw van het Vlaams Inter-
universitair Onderzoeksnetwerk Arbeidsmarkt (VIONA) en het gelijkna-
mig onderzoeksprogramma met jaarlijkse oproepen rond arbeidsmarkt-
onderzoek, beheerd door de Vlaamse Administratie Werk en Sociale
Economie (WSE) en de sociale partners via de Stuurgroep Strategisch
Arbeidsmarktonderzoek.®

6. Het Steunpunt Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming, Draaischijf voor Arbeidsmarktinformatie, startte in

1991 onder het Beleidsprogramma ‘Steunpunten’ van de Federale Administratie Wetenschapsbeleid.
Vanaf 1994 tot heden werd/wordt het als expertisecentrum en Steunpunt Werk gefinancierd door de
Vlaamse overheid. Peter van der Hallen was cotrdinator van het Steunpunt WAV vanaf de start tot
september 2006. Het Steunpunt specialiseert zich in het beter ontsluiten van arbeidsmarktgegevens via
jaarlijkse arbeidsmarktrapporten en arbeidsmarktonderzoek via onder meer het tijdschrift Over.Werk en
de website www.steunpuntwerk.be. Vanaf 2000 bouwde/bouwt het samen met de Kruispuntbank Socia-
le Zekerheid het Datawarehouse Arbeidsmarkt en Sociale Zekerheid uit, dat data van administratieve
origine (RSZ, RVA, RWB ...) over de arbeidsmarkt aan elkaar koppelt en ontsluit voor wetenschappelijk
onderzoek. Via de werking van het Steunpunt en de uitbouw van het Datawarehouse werd de arbeids-
markt ‘begrijpbaar’ gemaakt. Samen met de uitbouw van het Steunpunt in 1997 startte er een aparte
jaarlijkse onderzoeksoproep, gefinancierd door de minister van Werk, voor uitbesteding van strategisch
arbeidsmarktonderzoek. De oproep staat bekend onder de roepnaam VIONA.



Vanaf de start in 1991 houdt het Steunpunt als expertisecentrum samen
met het VIONA-arbeidsmarktonderzoek de vinger aan de pols van de
arbeidsmarkt en voorziet het de Vlaamse Regering en de Vlaamse sociale
partners van alle relevante data om arbeidsmarktmaatregelen gerichter
uit te werken.

Het grijpbaar maken van de arbeidsmarkt kan pas door ze begrijpbaar te
maken, beide gaan hand in hand.

...waardoor we de arbeidsmarkt meer
(be)grijpbaar konden proberen te maken

In dit boek staan onder meer de verschillende hogergenoemde themati-
sche VESOC-akkoorden centraal. De meeste van deze akkoorden kunnen
online worden geconsulteerd op de website van de SERV.

Al deze akkoorden hadden/hebben de ambitie om de arbeidsmarkt grijp-
baar te maken.

Het afstemmen van de vraag naar en het aanbod van arbeidskrachten op
elkaar werkt op de arbeidsmarkt niet op dezelfde wijze zoals op een
markt waar vraag en aanbod via het ‘marktmechanisme‘ op elkaar afge-
stemd raken, ook al suggereert de term ’arbeidsmarkt‘ dat zulk mechanis-
me wel zou spelen. Terecht noemt Paul de Beer dat ‘een mythe’. (de Beer,
P., 2022)

Om de arbeidsmarkt optimaal te laten functioneren is er een duidelijke
’sturende hand‘ nodig. Veruitwendigd via aansturende maatregelen (‘flan-

kerend beleid’), tot stand gekomen in tripartiete overleg tussen werkge-
versvertegenwoordigers, werkne-

‘Om de arbeidsmarkt mersvertegenwoordigers en de

optimaal te laten  ©verheid.
functioneren is er een
duidelijke ’sturende hand‘
nodig. Veruitwendigd via
aansturende maatregelen.’
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Hoe die sturende hand werkt en hoe de vingers ervan vorm krijgen/
kregen, willen we in dit boek proberen te duiden.

Dit gebeurt aan de hand van het beschrijven en duiden van vier actie- en
reactieprocessen die de brandstof en de vonken aanleveren om de motor
van een arbeidsmarkt te doen aanslaan en draaiende te houden.

Deze actie- en reactieprocessen zijn:

(1) het activeringsbeleid, het actie- en reactieproces dat potentieel wer-
kenden, de bevolking tussen 15 jaar tot en met 64 jaar, kan helpen
nadenken over de stap naar de arbeidsmarkt en hen vervolgens bege-
leidt en bemiddelt. Hoe dit activeringsbeleid vorm kreeg via tal van
maatregelen en akkoorden kan u lezen in hoofdstuk 1.

(2) het bemiddelingsbeleid, het actie- en reactieproces waarmee via de
publieke arbeidsbemiddelingsdienst VDAB en de bemiddelingsactivi-
teiten van private bemiddelingsorganisaties (profit en non-profit),
potentieel werkenden die niet op eigen kracht een job vinden op weg
geholpen worden richting de ‘perfect fit en match’. Hoofdstuk 2 be-
kijkt hoe de rol van de VDAB door de jaren heen vorm kreeg en hoe
de VDAB deze bemiddelende taak operationeel uitgewerkt heeft in
samenwerking met private partners.

(3) het beleid rond de verbetering van de kwaliteit van de arbeid. Dit
actie- en reactieproces is erop gericht de kwaliteit van arbeid, arbeids-
omstandigheden, arbeidsverhoudingen en werkvermogen te optimali-
seren. Meer kwaliteit van arbeid en een meer optimale combinatie
van werken en leven kan leiden tot minder stress, minder afwezighe-
den wegens ziekte of burn-out en tot gemiddeld langere loopbanen.
Hoofdstuk 3 bekijkt het beleid dat de sociale partners en de Vlaamse
Regering daarrond hebben uitgebouwd.

(4) het beleid rond de verbetering van het opleidings- en vormings-
beleid. Dit actie- en reactieproces beoogt 'de lerende‘ meer gerichter
de benodigde kennis en competenties aan te leren om optimaal mee
te kunnen functioneren op de arbeidsmarkt en in de samenleving en
dit zowel 'levenslang’ als ‘levensbreed’. Hoe levenslang en levensbreed
leren vorm en inhoud kreeg wordt in hoofdstuk 4 geanalyseerd.



We hanteren in de hoofdstukken steeds drie gezichtspunten:

(1) Ministers en sociale partners maken plannen: wat werd in de be-
leidsnota’s door de Vlaamse Regering en de voor arbeidsmarktbeleid
bevoegde minister als maatregelen voorgesteld?

(2) Sociale partners mee aan het stuur: wat bedachten de sociale part-
ners en wat werd weerhouden in de VESOC-akkoorden?

(3) En, ingeweven in de tekst als een groene draad: wat dacht het ACV
ervan, wat was onze groene draad in de onderhandelingen?

In een afsluitende paragraaf per hoofdstuk bekijken we of en hoe we via
de besproken akkoorden en de groene draden de arbeidsmarkt (be)grijp-
baar maakten voor en vanuit het oogpunt van de werknemers en werk-
zoekenden.

Met de keuze voor de vier actie-reactieprocessen doen we het Vlaamse
arbeidsmarktbeleid en het Vlaamse sociaal-economisch overleg historisch
een beetje oneer aan. De jobcreatie in de jaren 1990 via de uitbouw van
de sociale economie en de sociale werkplaatsen als belangrijk innovatief
fenomeen en de uitbouw van tijdelijke werkervaring voor jongeren, dit
om mogelijke grote jongerenwerkloosheid (mede door de afschaffing van
de verplichte legerdienst) te vermijden, komt zo niet aan bod. De betrok-
kenheid van de sectoren via de werking met sectorconvenanten, het eco-
nomisch innovatiebeleid, de werking van het (Vlaams) Europees Sociaal
Fonds met tal van innovatieve projecten rond arbeidsmarktbeleid, de
uitbouw van de SERV-werking met beroepsprofielen en competentiepro-
fielen, waarmee de basis werd gelegd voor de latere beroepskwalificaties
binnen de Vlaamse Kwalificatiestructuur, de uitbouw van een beleid rond
Elders Verworven Competenties, de uitbouw van het deeltijds onderwijs
en van het Partnerschap Duaal Leren, zijn allemaal thema’s die door onze
keuze niet of niet exhaustief behandeld worden. Ze zijn stuk voor stuk
allemaal voer voor aparte boeken.
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Expertbijdragen

In een apart afsluitend boekdeel laten we experten aan het woord die
bekijken of het gevoerde Vlaamse arbeidsmarktbeleid de voorbije 30-35
jaar greep kreeg op de arbeidsmarkt.

Francis Holderbeke, stafmedewerker Arbeidsmarktbeleid VDAB en me-
deoprichter van het Steunpunt WAV en vanuit die rol coauteur van een
hele reeks ‘Jaarboeken over de Arbeidsmarkt’ belicht het activeringsbe-
leid rond 50-55+ dat gevoerd werd met als centrale vraagstelling of uit-
stroom naar werk en de werkzaamheid bij deze groep inderdaad is toege-
nomen en bij welke leeftijdsgroepen er nog ‘activeringsmarge’ is. Deze
expertbijdrage is een excerpt van een ruimere interne VDAB-nota die de
auteur over dat thema maakte, we citeren met zijn toestemming. De au-
teur schreef deze bijdrage op eigen verantwoordelijkheid.

Prof. dr. Sarah Vansteenkiste, co6rdinator van het Steunpunt Werk,
blikt in haar bijdrage via een reeks indrukwekkende voor zich sprekende
grafieken terug op het arbeidsmarktbeleid dat de voorbije 35 jaar werd
gevoerd. Deze expertbijdrage bevat een selectie van grafieken uit haar
lezing ‘Diagnose van de Vlaamse arbeidsmarkt, een cijfermatige blik op
35 jaar Vlaams arbeidsmarktbeleid’, gehouden op het Vlaams Arbeids-
marktcongres 2023.

Michiel Van de Voorde, beleidsmedewerker bij het Departement WSE

- coordinator beleid Evenredige Arbeidsdeelname en Diversiteit en één van
de architecten van het diversiteitsbeleid, blikt terug op de geschiedenis van
het EAD-beleid en het VESOC-akkoord ‘Tewerkstelling van Migranten’
(1997) dat de aanzet vormde voor 15 jaar Vlaams diversiteitsbeleid.



Als uitsmijter en ‘e-kers op de taart’

Geen nota, artikel of boek kan nog verschijnen zonder dat Chat GPT er
een artificieel intelligent licht over laat schijnen. Samen met voormalig
collega Francis Holderbeke vroegen we Chat GPT3.0 naar een evaluatie
van het Vlaamse arbeidsmarktbeleid en Vlaams sociaal-economisch over-
leg. Enkele luttele seconden later volgde er een verrassend intelligent
antwoord.

Tot slot van deze inleiding, het antwoord op een veelgestelde vraag...

Kan en mocht het Vlaams overleg ook leiden tot
Vlaamse cao’s en bindende paritaire afspraken?

Bij de start van de regionalisering van bevoegdheden ontspon zich ook
een debat en discussie over Vlaamse cao’s en de meerwaarde van Vlaams
sociaal-economisch overleg.

Gaston Geens (CVP), voorzitter van de Vlaamse Executieve, zette in een
interview in 1982 de toon met volgende quote:

“Vandaag wordt op gemeenschapsvlak niet onderhandeld over cao’s. De
vraag wordt echter door de basis steeds luider gesteld. Denkt u nu echt
dat het nog lang zal duren voor wij in Vlaanderen over eigen cao’s onder-
handelen?” (Gaston Geens, Trends, 15 april 1982)

Tussen droom en daad stonden en staan vele principiéle maar vooral ook
wettelijke bezwaren.

Bij de oprichting en start van de SERV vroeg toenmalig minister van
Middenstand en Energie, Norbert De Batselier (SP), aan de SERV om de
nog op te richten sectorale commissies ook de functie te geven van een
soort “paritaire commissies waarbinnen cao’s zouden worden afgesloten.”

In opdracht van de SERV onderzocht de faculteit Rechtsgeleerdheid van

de VUB deze vraag en gaf een negatief advies wegens “niet in overeen-
stemming met de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve
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arbeidsovereenkomsten en de werking van de paritaire commissies.” In
de Memorie van Toelichting bij het ontwerpdecreet van de SERV werd
volgende passus ingelast: “Noch de SERV noch de sectorale commissies
zijn paritaire organen in de zin van de wet van 5 december 1968.” Toch
werd de mogelijkheid tot het sluiten van regionale cao’s niet volledig van
tafel geveegd: “Dit betekent echter niet dat de SERV en de sectorale com-
missies geen collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen sluiten. Deze
collectieve arbeidsovereenkomsten zijn echter niet gesloten in een pari-
tair orgaan en kunnen dus niet algemeen verbindend worden verklaard.”

In de aanloop naar de Eerste Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie legde
minister Leona Detiége (SP) de vraag opnieuw op de onderhandelingsta-
fel. In de startnota werd gesteld: “[...] Het sociaal overleg in Vlaanderen
moet in de toekomst verder kunnen leiden tot bindende akkoorden, met
respect voor de bestaande verdeling. Of hiertoe Vlaamse cao’s zijn aange-
wezen, moet eerst worden onderzocht op zijn juridisch-institutionele
aspecten en in overleg met de sociale gesprekspartners (interprofessio-
neel en sectoraal).”

De sociale partners stonden eerder sceptisch tegenover dit initiatief. En-
kel Luc Cortebeeck, toenmalig nationaal secretaris voor het Vlaams ACV
en SERV-voorzitter, verwees in zijn toespraak op de openingszitting van
de conferentie op 27 november 1992 voorzichtig naar het voorstel en gaf
zo impliciet het startschot tot de uitbouw van een eigenstandig Vlaams
economisch sociaal overleg: “Sociaal overleg moet in de toekomst in
Vlaanderen niet enkel tot adviezen leiden, niet enkel tot VESOC-beslui-
ten, maar ook tot overeenstemming tussen de intersectorale sociale part-
ners. Niet om het nationale overleg dunnetjes over te doen, niet om op
het terrein van arbeidsrecht en arbeidsvoorwaarden te treden, maar om
rond specifieke Vlaamse thema’s, binnen de Vlaamse bevoegdheden,
akkoorden te sluiten en waarom zou met de Vlaamse overheid niet wor-
den onderzocht binnen welke grenzen en hoe deze kunnen worden ver-
sterkt en veralgemeend worden.”



Het Vlaams overleg vond via VESOC en via de werking met sectorconve-
nanten’ een geéigende Vlaamse gulden middenweg om toch met elkaar
als sociale partners en met de Vlaamse Regeringen bindende afspraken te
maken om de arbeidsmarkt (be)grijpbaar te maken.

7. Een sectorconvenant is een overeenkomst tussen de Vlaamse Regering en een beroepssector. In een
sectorconvenant engageert men zich in acties rond de aansluiting onderwijs-arbeidsmarkt, levenslang
leren en diversiteit. Meer informatie hierover vind je op www.vlaanderen.be/sectorconvenants
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In dit hoofdstuk over activeringsbeleid
keren we terug naar de jaren 1990

en het eerste decennium van 2000.
Toen kreeg de term activering als
beleidsthema de prominente plaats
die het nu nog steeds in het Vlaamse
beleidsdiscours inneemt.



Higoid cem

We bekijken de pijlers van dit beleid aan de hand van een aantal basis-
akkoorden die rond activeringsbeleid de bakens hebben uitgezet:

Het protocol van de Eerste Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie
¢ (1993), het VESOC-akkoord Tewerkstelling van migranten (1999)
en het Meerbanenplan (2006) gaven een boost aan de activering (van de
tewerkstelling) van risicogroepen (toenmalige terminologie, later
positiever kansengroepen genoemd), vanuit de filosofie van de Evenredige
ArbeidsDeelname (EAD) via de daarbij horende methodiek van positieve
actieplannen.

I De activering van (langdurig) werkzoekenden en vooral

¢ 50+-werkzoekenden kreeg vorm en inhoud via het Vlaams
Werkgelegenheidsakkoord 2002-2003, het Meerbanenplan en vooral,
voor 50+-werkzoekenden via het Samen op de Bres voor 50+-akkoord
(2008 en actualisaties 2011 en 2013). In het Samen op de bres-akkoord
van 2008 werd een specifieke benadering van bemiddeling van 50+
naar (nieuw) werk afgesproken via de 1 op 1 begeleiding met toegewezen
(50+)-consulenten, 50-plus-clubs en passende, gevalideerde vacatures.

III In het Loopbaanakkoord 2012 formuleerden de SERV-partners

o hun gemeenschappelijke visie rond loopbaanbeleid en tekenden ze
vanuit die visie enkele actielijnen rond activering als mainstreambeleid
uit.

I Het Vlaams regeerakkoord 2019-2024 van Jan Jambon I (N-VA)

e richtte de focus van het activeringsbeleid op de ‘niet beroepsactieve
bevolking’. We bekijken de actielijnen uit dit regeerakkoord en uit de laat-
ste VESOC-akkoorden Alle Hens aan Dek (2020) en Iedereen nodig, Ieder-
een mee (2022). Afsluitend plaatsen we enkele kritische bedenkingen bij
deze nieuwe fase in en doelgroep van het activeringsbeleid. (Van Steenkis-
te, S., 2024)



De Lissabonstrategie
en het pact
van Vilvoorde

Enkele weken na de invoering van de euro in het magisch millenniumjaar
2000 legden de Europese regeringsleiders de strategie van Lissabon vast.
Dit actieplan wilde tegen 2010 van Europa de meest concurrerende en
dynamische kenniseconomie van de wereld maken. Er werd een werk-
zaamheidsgraad van 70% vooropgesteld en een economische groei van
3%. Deze economische groei moest duurzaam zijn, te begrijpen als een
groene groei, en het Europees welvaartsmodel versterken. Om deze
werkzaamheidsgraad te realiseren werden de lidstaten aangemaand de
werkzoekenden actiever te bemiddelen en begeleiden door “alle werk-
zoekenden een nieuwe start te bieden voor ze 12 maanden (en jongeren
voor ze 6 maanden) werkloos zijn en hen zo nodig permanent te bege-
leiden tijdens hun zoektocht naar een baan”. Lissabon gaf zo Vlaanderen
een duw in de rug om een activeringsbeleid uit te bouwen. (zie ook
hoofdstuk 2)

0%

werkzaamheidsgraad
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Vlaanderen schreef zich in de Lissabonstrategie in met het Pact van
Vilvoorde dat met 21 doelstellingen voor de 21ste eeuw van Vlaanderen
tegen 2010 een ‘Europese topregio’ moest maken.

Inzake werkzaamheid luidden de streefdoelen van dit Pact van Vilvoorde
als volgt: (we citeren)

— “In het Vlaanderen van 2010 heeft elke persoon op actieve leeftijd de
gelegenheid om een volwaardige job uit te oefenen. De
werkzaamheidsgraad ligt tegen 2010 zo dicht mogelijk bij de 70
procent. De werkzaamheid van afgestudeerde jongeren en ouderen
neemt voortdurend toe.”

— “Dankzij een verhoging van de kwaliteit van de arbeid, van de arbeids-
organisatie en van de loopbaan, is in 2010 werkzaam worden en blijven
voor iedereen aantrekkelijk. In 2010 ligt de werkbaarheidsgraad
substantieel hoger.”

Om de realisatie van zowel de Lissabonstrategie als het Pact van Vilvoorde
te helpen bewerkstelligen, lanceerde de toenmalige Vlaamse Regering-Yves
Leterme I (cd&v) in 2006 het sociaal-economische businessplan
’Vlaanderen in Actie’ (VIA).

Door de Vlaamse Regering uitgenodigde ’Captains of society’, leiding-
gevende figuren waaronder rectoren, leiders van werknemers- en
werkgeversorganisaties en wetenschappers, werden in een Raad van
Wijzen samengebracht om na te denken over doorbraken die zouden
kunnen gerealiseerd worden rond diverse maatschappelijke thema’s. Deze
doorbraken werden dan nadien vastgelegd in het Pact 2020, opvolger van
het Pact van Vilvoorde. Ze werden ook als doelstellingen opgenomen in
het regeerakkoord ‘Een daadkrachtig Vlaanderen in beslissende tijden’ van
de Vlaams Regering-Kris Peeters (cd&v, 2009), die zich profileerde als
bezielende promotor en trekker van VIA. Maar VIA kreeg als businessplan
heel wat kritiek te verduren. In 2015 borg de Vlaamse Regering-Geert
Bourgeois I (N-VA) de VIA-actie diep weg in een schuif.
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Merk op dat het Vlaams ACV reeds in het
Pact van Vilvoorde (2001) een koppeling
maakte tussen het verhogen van de
werkzaamheid en het verhogen van de
werkbaarheid. Een dubbele strategie die
impliciet of expliciet terug te vinden is in
alle SERV/VESOC-akkoorden die nadien
werden gesloten.

In de onderhandelingen rond het Pact
2020 verbond het Vlaams ACV de
verhoging van de werkzaamheid en deze
van de werkbaarheid als was het een
Siamese tweeling met elkaar via een
gekoppeld groeipad met duidelijke
streefcijfers.

Het ACV formuleerde toen in de onder-
handelingen de slagzin ‘Meer mensen
aan de slag, in meer werkbare jobs en in
gemiddeld langere loopbanen’ met
volgende doelstelling: “Zowel de werk-
baarheid van werknemers als van zelf-
standigen groeit jaarlijks gemiddeld
met minstens 0,b procentpunt.”

Voor de werkzaamheid was er namelijk
een zelfde groeipercentage vastgelegd.

and in hand

De doelstelling werd vervolgens vervolle-
digd met een groeipad per werkbaar-
heidsdimensie.

Het idee om een concept werkbaarheids-
graad te ontwikkelen werd door
toenmalig ACV-adviseur Chris Serroyen
geintroduceerd in het VESOC-werkgele-
genheidsakkoord van 2001-2002.

Het opzet van een werkbaarheidsgraad
was “een algemeen bruikbaar werkinstru-
ment te introduceren dat eenvoudig
hanteerbaar is voor bedrijven en sectoren
en waarbij benchmarking kan gebeuren
op Vlaams, sectoraal en indien mogelijk
ook internationaal niveau.”

De onderhandelingspartners spraken
het engagement uit een meetinstrument
te laten ontwikkelen om te komen tot
een globale verkenning van de situatie
voor Vlaanderen. De ambitie was een
nulmeting te laten plaatsvinden en aldus
een referentiebestand op te bouwen.
(uit Vlaams Werkgelegenheidsakkoord
2001-2002)



De sociale partners hebben woord gehou-
den, de driejaarlijkse monitoring van de
evoluties rond werkbaarheid uitgevoerd
door de Stichting Innovatie en Arbeid van
de SERV (StIA, het onderzoekscentrum
van de SERV] gelden internationaal als
referentiemateriaal voor metingen rond
evoluties in de kwaliteit van de arbeid.

Maar, ondanks dit instrument en de af-
spraken rond verbetering van de werk-
baarheid vervat in de beide ‘Pact-akkoor-
den’, blijft de verbetering van de werk-
baarheid volgens het vastgelegd Pact
2020-groeipad ook in dit decennium nog
steeds een nobel en zeer moeilijk reali-
seerbaar streefdoel.

De werkbaarheid kende het voorhij de-
cennium een jojo-effect, zo blijkt uit de
diverse metingen van StlIA. We komen
hier verder in deze bundel op terug. Ge-
lukkig is de houding van de werkgevers-
zijde ten aanzien van een verbetering van
de kwaliteit van de arbeid en de werk-
baarheid doorheen die jaren er wel op
vooruit gegaan. Ze zijn intussen mee

vragende partij, zolang het gaat om mid-
delen en niet om verplichtingen.

Voor het slagen van activering naar werk,
is goede kwaliteit van arbeid en werk-
baarheid een zeer belangrijke noodzake-
lijke voorwaarde. Wat nog steeds door de
politieke beleidsmakers te weinig in
rekening wordt gebracht en in daden
omgezet. Anno 2023 ligt de vraag voor
een structurele financiering van verbe-
teracties rond de werkbaarheid van jobs
bij middel van een werkbaarheidsfonds
nog steeds op de tafel bij de Vlaamse
Regering.

‘Meer mensen
aan de slag,

in meer werkbare jobs

en in gemiddeld

langere loopbanen.’



ACV-VIA-Groenschrift
‘De industrie een
toekomst geven’

Binnen de context van het ‘Vlaanderen in
Actie’-businessplan speelde het Vlaams
ACV met een groenschrift in op de toen-
malige discussies over de noodzakelijke
vernieuwing van het industrieel beleid.
De ideeén uit het Groenschrift werden
door ‘Captain of Society’ Ann Vermorgen
ingebracht in de VIA-Captain of Socie-
ty-bijeenkomsten.

Het groenschrift was het resultaat van
een lerend netwerk dat we hadden opge-
start met de b ACV-industriecentrales.
Als slotmanifestatie van dit lerend net-
werk werd een internationale studiedag
georganiseerd, ‘De Industrie nieuw leven
inblazen’ waar dit groenschrift werd ge-
presenteerd. VIA-‘trekker’ Kris Peeters
(cd&v) sloot de studiedag af.

Het groenschrift bevatte vijf essays

die handelden over:

1. De wisselwerking tussen industrie en
duurzame ontwikkeling

2. Industriebeleid in een Europese en
Vlaamse context

3. De concurrentiekracht van de Vlaamse
industrie

4. De verwevenheid tussen industrie en
arbeidsmarktbeleid

5. Innovatieve arbeidsorganisatie

Elk essay sloot af met concrete aanbeve-
lingen en, in de lijn met de VIA-actie, wer-
den 6 ACV- speerpunten voor een ver-
nieuwd industrieel beleid geformuleerd:
Speerpunt 1: Kies voor een duurzaam
industriebeleid

Speerpunt 2: Investeer in de kennissa-
menleving, enkel zo blijf je competitief
Speerpunt 3: Stel de werknemers, deze
van nu en morgen, centraal in uw beleid,
om hen draait het

Speerpunt 4: Investeer in anders en slim-
mer werken

Speerpunt 5: Sociale dialoog is uw troef
Speerpunt 6: Gedraag u als een offensieve
overheid
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Activering van de tewerkstelling
van doelgroepen
via positieve actieplannen

|
1. Ministers en sociale partners maken plannen

Activeringsbeleid werd begin van de jaren 1990 deel van het beleids-
discours. In een eerste fase via de uitrol van een doelgroepenbeleid
voor de tewerkstelling van, toen zo genoemde ‘risicogroepen’

op de arbeidsmarkt, een decennium later positiever benoemd als
‘kansengroepen’.

De eerste aanzet tot activering was voluntaristisch van aard.

Gemeenschapsminister van Tewerkstelling Roger De Wulf (SB Vlaamse
Executieve Gaston Geens IV (CVP), 1988-1992) lanceerde in 1991 in zijn
beleidsnota ‘Naar een integraal en geintegreerd beleid ten aanzien van de
onderliggende groepen op de arbeidsmarkt’ (toenmalige terminologie), de
idee “een geintegreerd beleid voor onderliggende groepen op de arbeids-
markt met concrete streefnormen” uit te werken, hiertoe geinspireerd door
de Canadese Employment Equity Act.

Deze Employment Equity Act uit 1984 formuleerde de idee van ‘affirma-
tive action’ als strategie voor het bevorderen van de tewerkstelling van
“women, people with disabilities, aboriginal people and visible minorities”.
(toenmalig gehanteerde terminologie)

De toepassing van zulke ‘affirmative action’ werd door het kabinet van
minister Roger De Wulf verwerkt als idee in een ontwerpdecreet dat de
bijnaam ’Eskimodecreet‘ meekreeg. Het idee, de beleidsnota en het ont-
werpdecreet vielen echter bij de toenmalige SERV-partners, hierover om
advies gevraagd, letterlijk op een koude steen. Het werd ‘terug naar af’.
Maar uiteindelijk bekrachtigde het protocol van de Eerste Werkgelegen-
heidsconferentie (1993) nadien de filosofie van evenredige arbeidsdeelna-
me (EAD) als expliciete doelstelling van het arbeidsmarktbeleid. EAD als
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beleidsfilosofie werd in 2002 vastgelegd in een decreet houdende evenre-
dige participatie op de arbeidsmarkt.

Eveneens in 1993 kwam door toedoen van de gemeenschapsminister be-
voegd voor het Migrantenbeleid, Wivina Demeester (CVP), en de gemeen-
schapsminister van Tewerkstelling, Leona Detiege (SP), het eerste gecoor-
dineerde actieplan migrantenbeleid tot stand. Dit plan bevatte heel wat
concrete voorstellen en maatregelen met betrekking tot het wegwerken
van juridische barriéres, de aanstelling van migrantenbegeleiders in de
VDAB-trajectbegeleiding van langdurig en jonge werklozen, een aangepast
taalopleidingsbeleid, een streefnorm van 4% participatie van migranten in
de tewerkstellingsprogramma’s, het aanbieden van werkervaringsplaatsen
in de uitzendsector en sensibiliseringsacties samen met de migrantenorga-
nisaties. Tevens werd via de Interdepartementale Commissie Migranten de
link gelegd met de andere beleidsdomeinen zoals onderwijs en vorming,
huisvesting en welzijn. (Leroy, F; Van de Voorde, M., 2008)

In 2004 trad de Vlaamse Regering-Yves Leterme I (cd&v) aan, met Frank
Vandenbroucke als minister van Werk en Onderwijs. Zowel in de beleids-
brief Werk 2004-2009 als in het latere Meerbanenplan (2006) kreeg het
activeringsbeleid “ten bate van kansengroepen zoals allochtonen, personen
met een arbeidshandicap en ongekwalificeerde uitstromers” verder vlees
en bloed via en vanuit een globaal beleid met Evenredige ArbeidsDeelna-
me (EAD) als filosofie. (terminologie geciteerd uit het akkoord) Ook oude-
ren (50+) werden in dat Meerbanenplan benoemd als doelgroep en kan-
sengroep. We komen op deze 50+-activering nog uitgebreider

terug.

Naast de promotie van het EAD-beleid bevatte de beleidsbrief Werk 2004-
2009 van Frank Vandenbroucke nog andere interessante, voor die periode
vooruitziende beleidsambities. De titel van de beleidsbrief luidde ‘Meer
mensen aan het werk via betere banen, andere banen en langere banen’.
Men wilde gaan voor een levensloopbenadering waarbij de tijd die besteed
wordt aan werk, opleiding, zorg en vrije tijd meer gespreid wordt over de
levenscyclus van de mens. Een thema dat een decennium later zeer promi-
nent werd en nog opduikt, bijvoorbeeld in het latere VESOC-‘Loopbaanak-
koord’.
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Ook de verschillende vraagstukken die toen in de beleidsbrief ‘Werk’ bij
het aantreden van de Regering-Leterme werden opgelijst, klinken nog
steeds bijzonder actueel: meer mensen aan het werk, aandacht voor rech-
ten en plichten inzake werkloosheid, arbeidsmarktgericht opleiden, active-
rend herstructureren, ruimte maken voor talent, leerloopbanen ontwikke-
len, investeren in levenslang en levensbreed leren,... En in het
regeerakkoord ‘Vertrouwen geven, Verantwoordelijkheid nemen’ werden
enkele duidelijke, toen nog visionaire, nu actueel herkenbare ambities
vooropgesteld: “We voeren, samen met de SERV-partners, een werkgele-
genheidsbeleid vanuit het perspectief en streven naar een meer mobiele
arbeidsmarkt. Daarin is meer aandacht voor maatwerk, waarbij (de nood
om) sneller van job (te) veranderen positief wordt gewaardeerd en erva-
ren. We maken het werken van op afstand (e-werken, thuiswerken en
werken in satellietkantoren...) gemakkelijker. We moedigen werkgevers
aan om de arbeidsomgeving zo aan te passen en in te richten dat er ook
jobs beschikbaar zijn voor mensen die nu niet of te weinig op de arbeids-
markt terecht kunnen. Met het oog op een dergelijke mobiele arbeidsmarkt
zetten we vooral in op beleid gericht op de ontwikkeling van de competen-
ties van mensen zodat zij de mogelijkheden en kwaliteiten hebben om zich
goed te voelen op een dergelijke arbeidsmarkt en gemotiveerd worden en
blijven om te werken.”

|
2. Sociale partners mee aan het stuur

2.1 Protocol Eerste Vlaamse Werkgelegenheids-
conferentie en VESOC-akkoord Tewerkstelling van
Migranten

In de uitrol van het Protocol van de Eerste Vlaamse Werkgelegenheidscon-
ferentie (1993) ontplooiden zich specifieke categoriale acties ten aanzien
van vrouwen, migranten en gehandicapten (toenmalige terminologie). In
de schoot van de subregionale tewerkstellingscomités (STC) werden per-
manente werkgroepen ‘risicogroepen’ opgericht met het oog op het uitwer-
ken van een lokaal doelgroepenbeleid. Het akkoord legde ook de basis
voor het opzetten van de Begeleidingscel Werkgelegenheid Migranten die
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‘De platformtekst van 2002

tot taak kreeg de krijtlijnen uit te tekenen voor het migrantenbeleid. Tot
slot vormde dit akkoord tevens de voorbode van de bestuurlijke beweging
om het reguliere arbeidsmarktbeleid van de VDAB en het categoriaal ar-
beidsmarktbeleid van het toenmalige Vlaams Fonds voor Sociale Integratie
van Personen met een Handicap (VFSIPH, nu Vlaams Agentschap voor
Personen met een Handicap (VAPH)) naar mekaar te laten toegroeien.
(Leroy, F; Van de Voorde, M., 2008)

De daaropvolgende jaren werd dit beleidskader verder geconcretiseerd. Zo
stelde de VDAB in 1994 een meerjarenactieplan op om de achterstelling
van vrouwen op de arbeidsmarkt weg te werken. Er werden een twintigtal
samenwerkingsakkoorden met sectoren
afgesloten om de risicogroepen via

RSZ-bijdragen, die door de sectoren
legde de structurele werden betaald (gekend als de

betrokkenheid vast van de  0,18%-bijdrage voor risicogroepen), aan
allochtone gemeenschappen te wenden ten voordele van dat doel-
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bij de beleidsconceptie en

groepenbeleid. Er kwam een Nederlands
K k Tweede Taal-aanbod (bekend als NT2)
beleidsevaluatie.’ tot stand. Er werd een categoriale tra-
jectbegeleiding-aanpak uitgewerkt en er
kwam een nieuwe premie voor rendementsverlies (Vlaamse Inschakelings-
premie) ten voordele van werkgevers die personen met een handicap aan-
wierven (1998). (Leroy, F; Van de Voorde, M., 2008)

De Begeleidingscel Werkgelegenheid Migranten maakte samen met UPEDI
(het latere FEDERGON) en de VDAB werk van een coachingsproject voor
consulenten ‘Hoe omgaan met (indirect) discriminerende vacatures?’
(1997).

Een volgende belangrijke stap werd gezet met het VESOC-akkoord ‘Te-
werkstelling van migranten’ uit 1998 met toenmalig Vlaams minister van
Werk Theo Kelchtermans (CVE Regering-Luc Van den Brande IV).

In dit akkoord werd een zeer gedetailleerd actieplan beschreven waarmee
via recurrente middelen (80.000.000 BF of bijna 2.000.000 euro) een
driesporenbeleid met een methodiek van positieve acties rond antidiscri-
minatie, tewerkstelling creatie en wegwerken van achterstanden werd
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uitgerold, via projectontwikkelaars tewerkgesteld binnen de subregionale
tewerkstellingscomités (STC). De eerste ‘positieve actieplannen’ voor mi-
granten werden opgesteld en geimplementeerd via de in dit akkoord vast-
gelegde methodologie. Ook het Steunpunt WAV en de VDAB kregen een
rol toebedeeld in dit akkoord. Zij moesten samen “op basis van cijfers over
de potentiéle beroepsbevolking en over de participatiegraden en opleiding-
sniveaus, indicatieve regionale evenredigheidscijfers berekenen.”
(VESOC-akkoord 1998, Tewerkstelling van migranten) Een mooie illustra-
tie dat de arbeidsmarkt ‘grijpbaar maken’ enkel kan als je ze ‘begrijpbaar
maakt’.

Vanaf 1999-2000 stond de operationalisering van dit VESOC-akkoord
model voor de ontwikkeling van categoriale actieprogramma’s voor perso-
nen met een arbeidshandicap en migranten. Daarmee werd tevens de basis
gelegd voor de Gemeenschappelijke Platformtekst 2002 die tussen de
Vlaamse Regering, de Vlaamse sociale partners en de stakeholdersorgani-
saties van de betrokken doelgroep allochtonen werd afgesloten met het
oog op het verhogen van hun werkzaamheidsgraad. De Platformtekst van
3 december 2002 bevatte concrete, gekwantificeerde objectieven om de
ondervertegenwoordiging van allochtonen tegen te gaan (jaarlijkse
arbeidstoename van 2.000 tot 5.000 personen van niet-EU-nationaliteit),
en 6 acties (startkwalificatie, EVC, taal, trajectbegeleiding, instroom,
management van diversiteit) die zouden opgestart worden. De engage-
menten aangegaan in deze Platformtekst werden nadien geformaliseerd en
bekrachtigd in het VESOC-akkoord 2003-2004.

De platformtekst legde eveneens de structurele betrokkenheid vast van de
allochtone gemeenschappen bij de beleidsconceptie en beleidsevaluatie en
dit via een Commissie Diversiteit die ondergebracht werd bij de SERV.
Deze structurele betrokkenheid werd later (2005) doorgetrokken naar de
VDAB via de oprichting van het Stakeholdersforum, dat de Raad van
Bestuur adviseert over diversiteitsacties. (Leroy, F; Van de Voorde, M.,
2008)

~ 41+
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2.1.1 Operationele uitrol positieve actieplannen

De positieve actieplannen, voortaan diversiteitsplannen genoemd, werden
de volgende jaren onder de noemer van dit EAD-beleid verder operatio-
neel uitgerold. Er werden streefcijfers aan gekoppeld, quota waren reeds
bij de start uit den boze vanuit werkgeverszijde.

Deze diversiteitsplannen werden geinitieerd in bedrijven via projectont-
wikkelaars EAD. Anno 2008 waren er al 3000 bedrijven en organisaties
waar deze projectontwikkelaars diversiteitsplannen introduceerden en
begeleidden.

De diversiteitsplannen ontwikkeld binnen de context van het EAD-beleid
ondergingen door de jaren heen tal van hervormingen naar vorm, inhoud
en financiering. Er kwamen verschillende varianten naargelang de intensi-
teit van de plannen, met een verschillende looptijd en verschillende subsi-
diebedragen. Er werd gesproken over ‘klassieke’ diversiteitsplannen, laag-
drempelige ‘instapplannen’, ‘groeiplannen’ en ‘clusterplannen’. Er kwam
ook, begrijpelijk met zoveel plannen, een handleiding ‘Reizen in diversi-
teitsland’. (Leroy, F; Van de Voorde, M., 2008)

Het EAD-beleid werd complexer. Hoe meer uitvoerders, hoe meer verschil-
lende accenten. Stap voor stap ontwikkelden de diversiteitsplannen zich
daardoor, door de veranderende beleidscontext en onder invloed van het
HR-discours, tot competentieplannen en loopbaanplannen.

2.1.2 EAD-beleid wordt Focus op Talent

Dit zorgde ervoor dat het EAD-beleid, na een evaluatiestudie door Idea
Consult, in 2013 (in de Vlaamse Regering Kris Peeters II met Philippe Muy-
ters (N-VA) als minister van Werkgelegenheid) omgedoopt werd tot ‘loop-
baan- en diversiteitsbeleid’.

Dit beleid, nog steeds vertrekkend vanuit de achterstelling van bepaalde
doelgroepen, bundelde loopbaan- en diversiteitsprojecten van structurele
partners, loopbaan- en diversiteitsplannen vanuit de regio’s en (vanaf de
laatste staatshervorming in 2015) de Ervaringsfondsprojecten gericht op
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45-plussers samen onder één noemer en één vlag, ‘Focus op Talent-beleid’.
(Neyens, I; Vanhoren, I., 2021)

Met de beleidswijziging die minister Philippe Muyters in 2013 doorge-
voerd heeft, werd tegelijk de werking met diversiteitsplannen en de werk-
wijze met introductie en begeleiding van deze plannen op ondernemings-
vlak via diversiteitsconsulenten, die daarvoor een beroep deden op het
sociaal ondernemingsoverleg, afgevoerd. Veel later nog (2021) werd de
werking van Focus op Talent ‘vermarkt’. Er kwamen tal van via het ESF
gefinancierde projecten die op deelaspecten van het loopbaan- en diversi-
teitsbeleid inspeelden. Elke vorm van gestructureerde, begeleide aanpak
met ook een link naar het sociaal overleg op het ondernemingsniveau, dat
draagvlak voor zulke werkingen rond diversiteit en loopbaanbeleid moest
en hielp creéren, verdween daardoor naar de achtergrond, tenzij specifieke
projecten, zoals deze van de ACV Samenwerkers en de ACV Bijblijfwer-
king, daar nog wel in investeerden.

Het Vlaams ACV was, net als de andere sociale partnerorganisaties door-
heen al deze jaren structureel partner binnen deze EAD- en Focus op Ta-
lent-werking via onder andere de ACV-diversiteitsconsulenten, later de
ACV Samenwerkers genoemd en via de ACV Bijblijfwerking. Via de groene
draad op blz. 44 tot en met 47 geven we hierover een korte terugblik.

Michiel Van de Voorde, beleidsmedewerker bij het Departement WSE - co-
ordinator beleid Evenredige Arbeidsdeelname en Diversiteit en één van de
architecten van het diversiteitsbeleid, blikt in zijn expertbijdrage terug op
de geschiedenis van het EAD-beleid en het VESOC-akkoord ‘Tewerkstelling
van Migranten’ (1997) dat de aanzet vormde voor 15 jaar Vlaams diversi-

teitsbeleid.
bedrijven > ? @ @ ‘
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Een terugblik op 20 jaar
projectwerking om werknemers

in kwetsbare arbeidsmarktposities
te ondersteunen en de werkvloer
voor hen inclusief te maken

De historiek van de ontwikkeling in het ACV
van de werking rond positieve acties voor
diversiteit (ACV-diversiteitsconsulenten,
nu Samenwerkers) en voor de verbetering
van de arbeidsmarktpositie van kansen-
groepen (Bijblijfwerking) loopt parallel.

Beide ontstonden rond de eeuwwisseling
toen het beleid de eerste stappen rond de
ontwikkeling van een positief actiebeleid
zette via het EAD-beleid, de sectorconve-
nanten en de zogenaamde protocolakkoor-
den met zelforganisaties en middenveldor-
ganisaties. Voor een uitgebreide terughlik
lees de experthijdrage van Michiel van de
Voorde, opgenomen in dit boek.

In het EAD-beleid en in de protocollen werd
de klemtoon gelegd op het bevorderen van
de instroom naar en doorstroom op de
arbeidsmarkt en binnen de onderneming
om uitstroom te vermijden. Ook Neder-
lands op de werkvloer was één van de
speerpunten.

Van diversiteitsconsulenten
naar Samenwerkers

Die protocollen, die regelmatig verlengd of
vernieuwd werden, vormden voor lange tijd
de basis van de diversiteitswerking in het
ACV. De toenmalige ploeg van de diversi-
teitsconsulenten bestond in de beginjaren
uit 5 consulenten (1 per provincie) en een
codrdinerend verantwoordelijke (op de
confederatie in Brussel). Het doel was
steeds om van onderuit, via contacten met
werknemersvertegenwoordigers, diversi-
teitin de ondernemingen te bevorderen. De
thema’s evolueerden in de loop der jaren.
Zo deden de consulenten aan netwerkvor-
ming, boden ze vorming aan binnen de
onderneming en deden aan methodiekont-
wikkeling. Er was in de uitbouw van de
diversiteitswerking ook aandacht voor
werknemersvertegenwoordigers in bedrij-
ven met geen actieplan rond diversiteit op
de werkvloer. De terminologieén en begrip-
pen evolueerden in die 20 jaar: tegenwoor-
dig spreken we van inclusie op de werk-
vloer, met thema'’s als diversiteit, werkbaar
werk en opleidingsbeleid als speerpunten.



De Bijblijfwerking, gericht
informeren, leren solliciteren en
doelgericht matchen

Ook de Bijblijfwerking startte rond de
eeuwwisseling binnen een beleidscontext
waarin werd ingezet op hoe kansengroe-
pen een plaats geven binnen de arbeids-
markt en hoe werknemers aanzetten tot
levenslang leren. De periode waarin de
Bijblijfwerking werd uitgebouwd werd
gekenmerkt door hoge werkloosheidscij-
fers, vooral bij die zogenaamde kansen-
groepen. Toenmalig minister van Werk
Landuyt (s.pa) en de VDAB wilden een
actiebeleid ontwikkelen om die groepen
beter te ondersteunen. De VDAB had,
toen al, als instelling moeite om het
vertrouwen te winnen van bepaalde groe-
pen, hen te bereiken en te bedienen en
richtte daarvoor de Werkwinkels op. De
vakbonden zouden hierin hun plaats
krijgen als spreekbuis van die groepen,
als een soort breekijzer om die groepen
te bereiken en betrekken.

Het ACV maakte expliciet de keuze om
niet mee in de Werkwinkels te gaan zit-
ten, maar om zijn rol als vertrouwensper-
soon van groepen die het moeilijk hebben
op de arbeidsmarkt volop te blijven spe-
len. We bedankten voor een rol in onder-
aanneming van de VDAB en de RVA.

De Bijblijfconsulenten zetten daarom in
op een netwerk van vzw’s, federaties van
etnisch-culturele minderheden en andere
organisaties en gingen outreachend
tewerk met heel uiteenlopende initiatie-
ven. Er werden infosessies aangeboden
en er werd een soort ‘activerende’ poot
van de vakbond uitgebouwd. Activeren
echter hoe wij het als vakbond zien, on-
dersteuning bieden voor werkzoekenden
en werknemers en hen zo voorbereiden
op stappen richting de arbeidsmarkt via
informeren, leren solliciteren en doelge-
richt matchen.

Verschillende thema'’s, acties en doel-
groepen kwamen in de werking aan bod:
50+-werknemers, zelfstandigen in bijbe-
roep, dag van de kunstenaar, NEET-jonge-



ren, mensen in armoede, mensen die van
de werkloosheid in het leefloon (OCMW)
terechtkomen, infosessies voor politie en
leger en zoveel meer. De laatste jaren
kwamen daar ook de burn-outsessies en
weerbaarheidstrainingen bovenop. Ook
methodieken als ‘Score your Goal’ en
andere samenwerkingsverbanden kwa-
men voort uit de Bijblijfwerking.

Er werd deskundigheid opgebouwd rond
doelgroepen die minder zichtbaar zijn
voor de beleidsmakers en regelmatig
werd aan de boom geschud bij de beleids-
makers, samen met andere diensten van
het ACV. Zo werd Vlaams minister van
Werk Vandenbroucke (sp.a) ooit een dag
ondergedompeld in de Limburgse wereld
van de kwetshare werkzoekenden.

Parallelle beleidsontwikkelingen
wijzigen de werkingsvoorwaarden,
niet de focus

De Diversiteitswerking en de Bijblijfwer-
king kenden een redelijk gelijklopend

parcours inzake beleidsontwikkelingen.
Waar in de beginperiode door het beleid
meer de nadruk gelegd werd op inspan-
ningsverbintenissen en netwerking,
kwam in de loop der jaren de klemtoon te
liggen op resultaatsverhintenissen en
sterk afgebakende indicatoren. Vooral de
komst van minister Muyters (N-VA) leidde
tot een strakker kader en ook een andere
visie op diversiteitsbeleid: de focus ver-
schoof naar een loopbaanbeleid en meer
verantwoordelijkheid bij het individu.
Voor de diversiteitswerking betekende
dit dat de protocolakkoorden rond 2015-
2016 op de schop gingen. In de plaats
kwam er de projectwerking, eerst via
Focus op Talent-middelen, vervolgens via
ESF-oproepen.

Desondanks bleef het ACV in zijn diversi-
teitswerking zijn filosofie en manier van
werken trouw, door vanop de werkvloer
signalen op te vangen en die te vertalen
naar een gedragen beleid van inclusie in
de onderneming. Er werden daarvoor vele
acties ontwikkeld, er was bijvoorbeeld de
‘Effe checken’-checklist en campagnes



en events met bekende gezichten (o.a.
Bert Gabriéls en Nigel Williams) en er
werden methodieken ontwikkeld om
opleidingen meer neutraal en toeganke-
lijk te maken voor kansengroepen.

Voor de Bijblijfwerking betekende de
opstart van Doorstart (2014, bij de slui-
ting van Ford Genk] een belangrijke nieu-
we wending waarbij kon ingespeeld wor-
den op de nood om werknemers in
ontslagsituaties een perspectief te bie-
den op een verdere loopbaan. Voor dat
project, zie de aparte groene draad rond
Doorstart.

De hoger geschetste beleidsontwikkelin-
gen brachten de beide werkingen - Bijblij-
ven en Samenwerken - onder één
ESF-project Mind the Switch (2020) en
binnen het ACV onder één vzw, ACV
Innovatief (2021).

Dit liet toe de beide werkingen nog beter
op elkaar af te stemmen. Om het met een
boutade te zeggen: ‘de Bijblijvers bren-
gen de werknemers tot aan de deur van
de onderneming, waar de Samenwerkers
hen opwachten’.

‘Het ACV bleef in

zijn diversiteitswerking
zijn filosofie en manier
van werken trouw,

door vanop de werkvloer
signalen op te vangen
en die te vertalen

naar een gedragen
beleid van inclusie in

de onderneming.’
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Activering van 50+werkzoekenden
en werknemers

1. Ministers en sociale partners maken plannen

1.1 Eerste beleidsmaatregelen rond 50+,
vooral sensibiliseren en informeren

Ondanks de toen al zeer goed gekende vergrijzingsproblematiek vormden
rond de eeuwwisseling de 50-plussers geen prioritaire doelgroep van het
Vlaamse werkgelegenheidsbeleid.

In 1998-1999 gaf toenmalig Vlaams minister van Werk, Theo Kelchter-
mans (CVE Regering-Luc Van den Brande IV, CVP) de VDAB voor het eerst
de opdracht om de werkzoekende 50-plussers in contact te brengen met
het groeiende aantal knelpuntvacatures. In 2000 werd de actie nog eens
herhaald, maar dit keer voor de doelgroep van 45 tot 50 jaar. De resulta-
ten van de acties waren ronduit mager: 85 tewerkstellingen op 4.837 uit-
genodigde 45 tot 50-jarige werkzoekenden in 2000-2001 en 33 tewerkstel-
lingen op 5.367 uitgenodigde werkzoekende 50-plussers in 1999. (Leroy,
E, 2012/2)

In de periode 2001-2003 volgden twee nieuwe proefprojecten voor werk-
zoekende 50-plussers op vraag van het toenmalig Beheerscomité van de
VDAB. Tijdens deze proefprojecten werd de basis gelegd voor de sensibili-
serings- en informerende methodieken die de VDAB ging gebruiken en die
verder verfijnd werd in onder meer het akkoord Samen op de Bres. Deze
methodieken gestoeld op individuele jobcoaching, jobhunting, collectieve
sensibilisering en informering via de 45-pluswerking werden uitgetest in
de subregionale VDAB-werking in Antwerpen, Mechelen en Oostende. De
resultaten naar tewerkstelling waren beperkt: 49 van de 152 deelnemende
werkzoekenden stroomden uit naar werk. (Leroy, E, 2012/2)
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1.2 50+ wordt kansengroep voor VDAB-werking

In 2005 lanceerde de federale Regering-Guy Verhofstadt (Open V1ld) met
het Generatiepact strengere voorwaarden voor brugpensioen en specifieke
maatregelen bij herstructureringen om werknemers langer aan het werk te
houden. Niet omwille van, maar mede door het Generatiepact, vormen
van dan af de werkzoekende 50-plussers een belangrijke doelgroep, of, in
termen van het toenmalige regeerakkoord, een kansengroep’ voor het
tewerkstellings- en bemiddelingsbeleid. Geen makkelijke opdracht, tot dan
toe was het belang van deze doelgroep in de VDAB-dienstverlening im-
mers zeer beperkt. (Leroy, E, 2012/2)

De VDAB-beheersovereenkomst 2005-2009 stipuleerde, in lijn met de
beleidskeuzes rond EAD en positieve actie, dat de VDAB moest zorgen
voor een oververtegenwoordiging van de doelgroep in zijn begeleidings-
aanpak en dat ook de uitstroom naar werk moest worden opgevolgd.

In een eerste fase gebeurde dit zonder resultaatdoelstelling. De aanpak
naar de werkzoekende stoelde op vrijwilligheid: de 50-plusser kon kiezen
om al dan niet in te gaan op een uitnodiging voor een infosessie en een
deelname aan de collectieve informatiemodule 50+ Plus. De impact van
deze actie bleef heel beperkt: slechts 2 tot 3% van de werkzoekenden
kwam effectief in begeleiding bij een VDAB-consulent. (Leroy, E, 2012/2)

Ook bij de vakbonden nam het belang van de 50+-doelgroep in de werk-
zoekendenwerking gradueel toe. In verschillende groene draden wordt
ingegaan op hoe het Vlaams ACV doorheen de jaren als ‘activerende vak-
bond’ een beleid rond 50+ en activering vorm en inhoud gaf.
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2. Sociale partners mee aan het stuur
2.1 Vlaams Werkgelegenheidsakkoord 2001-2002

In 2001 riep minister Renaat Landuyt (sp.a, bevoegd voor Tewerkstelling
en Toerisme in de Vlaamse Regering-Patrick Dewael I (Open VId)), nadien
Bart Somers I (Open V1d), (1999-2003), de vakbonden op meer te doen
dan “de poortwachter te zijn van de welvaartsstaat door werkzoekenden
actief te begeleiden naar werk.”

Die oproep werd beantwoord via het Vlaams Werkgelegenheidsakkoord
2001-2002, waarin wordt gesteld dat “in functie van het groot aantal vaca-
tures en toenemende opleidings- en begeleidingsmogelijkheden voor werk-
lozen, de verwachtingen tegenover de werkzoekende moeten bijgesteld.”
Er wordt gesproken over “responsabilisering met een veralgemening van
de contractuele aanpak, waarbij rechten en plichten vooraf worden verdui-
delijkt en werkzoekenden een voldoende aantal keuzes worden aangebo-
den.”

Het akkoord legde ook toen al de link naar de nood aan ‘flankerend be-
leid’, “in deze contractuele aanpak dient eveneens een sluitend antwoord
gegeven op alle problemen in verband met de werkloosheidsval: kinderop-
vang, mobiliteit en gezondheidsproblemen.”

Ook het thema ‘activering van de stille arbeidsreserve’ (= de niet-beroeps-
actieven) kwam aan bod via een “stimulerings- en activeringsbeleid in
samenwerking met de OCMW’s”. In 1997 al werd door het Steunpunt
Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming (WAV) de omvang en samenstelling,
net als het potentieel van deze ‘stille reserve’ in kaart gebracht in het eer-
ste Jaarboek over de Vlaamse arbeidsmarkt.®

8. De ‘stille arbeidsreserve’ zijn mensen die niet actief op zoek zijn naar werk en ook niet als werkzoekende
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zijn geregistreerd. Ze zouden kunnen werk zoeken en werken in contractueel verband, maar doen dit
niet. Het gaat om huismoeders en huisvaders, jongeren die de school verlaten zonder diploma, jongeren
die nog studeren, oudere werkzoekenden, SWT’ers (stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag), (lang-
durig) arbeidsongeschikten wegens ziekte, ...



Dit Vlaams werkgelegenheidsakkoord legde zeer expliciet een activerende rol
voor deze stille reserve in handen van het middenveld. We citeren het ak-
koord: “Er moet een stimuleringsbeleid gevoerd worden om de (her)intrede
te bevorderen van niet-actieve personen. De intermediairen op de arbeids-
markt hebben hierin een activerende rol, in samenwerking met het betrok-
ken middenveld zoals vrouwenorganisaties, migrantenorganisaties e.a.”

Dit staat in schril contrast met het heden (2024) waar men het heeft over
activeren van de stille arbeidsreserve van niet-beroepsactieven en de rol
van lokale besturen inzake activering... maar zwijgt over de rol van het
middenveld.

2.2 Het Meerbanenplan zet activering 50+ op scherp

In 2006 lanceerde Vlaams minister van Werk Frank Vandenbroucke (sp.a)
zijn Meerbanenplan®. Lanceren moet letterlijk begrepen worden, hij stelde
het ambitieuze plan zo voor op VESOC en in de media dat het leek op een
‘te nemen of te laten-verhaal’. Redelijk ongebruikelijk in VESOC-onderhan-
delingen, waar gewoontegetrouw de sociale partners zelf met een ontwerp
van SERV-akkoord het voortouw nemen.

Centraal in het Meerbanenplan stond de term ‘positieve actie’ ten bate van
de kansengroepen, waaronder ook 50+. Dit kreeg geen uitwerking via
aanwervingsquota maar via streefcijfers. Ook niet via de mogelijkheid tot
anoniem solliciteren, toen ook al wel onderwerp van debat. Wél werden er
‘structurele projecten met partners’ opgestart.

9. Het Meerbanenplan voorzag nog ‘startbanen’ voor jongeren en meer geld voor deeltijds leren en deeltijds
werken. Het aantal individuele beroepsopleidingen op de werkvloer (IBO) voor werkzoekenden, waarbij de
werkzoekende een opleiding geniet en de werkgever een premie krijgt voor diens tewerkstelling, werd
opgetrokken tot 16.000. De uitzendsector werd medespeler met de zgn. IBO-Interim. Die laatste kwam nooit
echt goed van de grond. Verder kwamen er 480 extra gesubsidieerde banen in de sociale werkplaatsen.
Loopbaanbegeleiding die sinds 2001 via het Europees Sociaal Fonds (ESF) en Hefboomkredieten projectma-
tig werd uitgebouwd en via het erkenningsdecreet van 2004 — dat voorzag in de uitbouw van loopbaan-
dienstverleningscentra — structureel in de markt werd gezet, kreeg met 8 miljoen euro een bijkomend groei-
pad met als opdracht vooral de kansengroepen sterker aan te trekken. Tot op vandaag, met de verankering
van de loopbaandienstverlening als ‘standaard’ in het Vlaamse arbeidsmarktbeleid, is en blijft het gebruik van
dit instrument door deze kansengroepen een moeilijke opdracht.
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Voor de werkgeversorganisaties Voka, Unizo en het toenmalige VCSPO
(koepelorganisatie van de social profitsectoren, nu VERSO), werd dat het
Jobkanaal-project. Daarin engageerden deze organisaties zich om elk jaar
5000 vacatures in te vullen met personen uit de zogenaamde kansengroe-
pen: “werklozen die allochtoon zijn, een arbeidshandicap hebben of ouder
zijn dan 55 jaar” (toenmalige terminologie). De werkgevers beloofden de
vacatures drie weken uitsluitend voor deze groepen open te stellen, de
VDAB zou van zijn kant voor elke vacature vier kandidaten uit deze kan-
sengroepen aan de werkgevers voorstellen.

Bijkomend was er de tewerkstellingspremie 50+ als financieel duwtje in
de rug: een werkgever die een werkloze vijftigplusser een contract van
onbepaalde duur aanbiedt en hem of haar minimum een jaar tewerkstelt,
kreeg — vrijgesteld van vennootschapsbelasting — 400 tot 1000 euro premie
per maand, afhankelijk van het brutoloon van die werknemer.

Succesvol is deze 50+-premie nooit geweest, ze was steeds voorwerp van
heroische debatten over al of niet nooit expliciet te bewijzen ‘meeneemef-
fecten’. Hevig voorwerp van debat bleef ook steeds de vraag of de uit-
zendsector ook recht had op zulke premie als ze 50-plussers aanwierven
voor een onderneming en zo ja, wie ze dan mocht krijgen, het uitzendbu-
reau of de onderneming-klant. We besparen u de verhitte debatten onder
werknemersorganisaties maar ook onder de werkgeversorganisaties zelf.
Deze premie werd, na een grondige aanpassing via het Loopbaanakkoord
(zie verder), na de zesde staatshervorming en bijhorende bevoegdheids-
overdrachten, omgevormd tot een RSZ-doelgroepkorting®.

10. In 2023 werd ze als RSZ-doelgroepkorting volledig geschrapt, zonder ook maar enige inspraak vanuit
de sociale partners. Een voorbeeld van hoe de waarde van akkoorden schijnbaar minder doorweegt in
de nieuwe politieke realiteit.
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Het Meerbanenplan (2006) gaf ook verder vorm aan de Actief 50plus-wer-
king van de VDAB. Een infosessie voor werkzoekende 50-plussers werd
verplicht voor zij die nieuw instroomden in de werkloosheid. Zowel de
VDAB als de vakbonden konden de infosessie organiseren. 50-plussers die
al langer werkzoekend waren, mochten vrijwillig deelnemen. De VDAB
kreeg voor deze actie rond 50+
. ook duidelijke doelstellingen mee:
ACV werd 44% van de werkzoekende

niet alleen poortwachter  50-plussers in traject moesten
van de welvaartsstaat uitstromen naar werk. Deze info-
o4

maar ook activerende bond.’ sessies 50+ kregen via het latere
‘ Samen op de Bres-akkoord (zie

verder) nog extra accenten. ‘Sa-
men op de Bres’ gaf zo belangrijke impulsen voor de uitrol van onze wer-
king als ‘activerende vakbond’, waarover we op de Vlaamse ACV-dagen in
2001 een resolutie hadden gestemd. Deze werking, Bijblijfwerking ge-
noemd, vormde als structureel partnerproject de tegenhanger van Jobka-
naal.
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Krachtlijn Activerende bonden
(Vlaamse ACV-dagen 2001)

Op de Vlaamse ACV-dagen 2001 (voorloper
van het Vlaams ACV-Congres) werd een
krachtlijn gestemd rond de ‘activerende
vakbond’. Het Vlaams ACV wou hiermee
inspelen op de oproep van minister Lan-
duyt (zie hoger) maar ook nadenken over
actiever meewerken als vakbond, vanuit de
interprofessionele ‘verbondelijke’ (lokale)
werking, aan de vele acties rond lokaal
werkgelegenheidsbeleid die toen werden
gestimuleerd op lokaal niveau vanuit de
Vlaamse Regering. En de VOAB had zijn
lokale werkwinkels opgericht. Vanuit de
ACV-werkzoekendenwerking wou men de
werklozen die lid waren van het ACV actief
helpen de weg naar de Werkwinkel te leren
kennen. De krachtlijn had een dubbele
inhoud. We citeren:

“In een activerende welvaartsstaat, waar-
bij mensen worden aangespoord om werk
te zoeken, heeft het ACV zelf de verant-
woordelijkheid om op alle niveaus, ook in
de gemeenten en in de ondernemingen, te
ijveren voor de bevordering van kwalitatie-
ve werkgelegenheid en de versterking van
het arbeidsmarktbeleid. In het bijzonder
zijn nodig:

- eenversterking en een betere stroom-
lijning van de ACV-campagne ‘lokaal
werken aan werkgelegenheid’;

- een sterkere betrokkenheid van de
militanten bij deze campagne en meer
ondersteuning door het ACV van de
vertegenwoordigers in de lokale advies-
en overlegorganen.

Daarnaast moet er in het ACV een globaal
syndicaal actieplan komen voor de toelei-
ding van werklozen naar trajecten naar
werk, mits:

= hiervoor voldoende middelen en mens-
kracht worden vrijgemaakt;

- samengewerkt wordt met de syndicale
opleidingsinitiatieven;

- de beroepscentrales en de onderne-
mingsmilitanten worden ingeschakeld;

= slechts wordt toegeleid naar kwalitatie-
ve en doelmatige trajecten;

- we als vakbond niet in de plaats treden
van trajectbegeleiders en bemidde-
laars;

- we als vakbond nadien de kwaliteit en
het nut van het traject blijven bewaken.



Er was heel wat debat en discussie. Is
toeleiden wel een taak van de vakbond?
Is het een taak van de interprofessionele
werking? Of is het een taak voor de
begeleidingsvzw's zoals bijvoorbeeld
Vokans? Of de eigen vormingsvzw’s?

Uiteindelijk werd binnen de interprofes-
sionele Bewegingsploeg een project
‘Werkwijzer’ uitgebouwd, voorloper van de
latere Bijblijfwerking.

De ‘vzw’-discussie bleef wat onbeslist.
Loopbaanbegeleiding, toen opstartend,
kwam bij onder meer Vokans terecht.

Veel later, we schrijven 2021/2022, werd
binnen het Vlaams ACV een projectvzw
(ACV Innovatief) opgericht waarin onder
andere het project Bijblijf werd onderge-
bracht, dit mee onder impuls van gewij-
zigde regelgeving rond subsidiéring van
projecten in opdracht van administraties,
Vlaamse Regering, VDAB, ...

‘Er was heel wat debat
en discussie. Is
toeleiden wel een taak
van de vakbond?

Is het een taak van de
interprofessionele
werking? Of is het

een taak voor de
begeleidingsvzw’s.’
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Expertisecentrum Leeftijd en Werk

In opvolging van dit Meerbanenplan en het eerdere Vlaamse werkgelegen-
heidsakkoord 2001 alsook het EAD-beleid werd geinvesteerd in een Experti-
secentrum Leeftijd en Werk (2007, ELW), dat tal van goede praktijken ver-
zamelde en introduceerde om rond de uitbouw van een leeftijdsbewust
personeelsbeleid sensibiliserend te werken.

Het ELW gaf ook sturing aan dertien projectontwikkelaars Leeftijd en Werk.
Ze werkten samen met de dertig EAD-projectontwikkelaars in de regio’s en
zorgden jaarlijks voor honderd ‘diversiteitsplannen leeftijd en werk’ in be-
drijven, die daarvoor een maximale subsidie van 10.000 euro kregen. De
aanstelling van de projectontwikkelaars gebeurde door de het inmiddels
uitgebouwde lokale Economisch Regionaal Samenwerkingsverband (ERSV).
Die diversiteitsplannen betekenden voor bedrijven vaak een eerste stap in
de uitbouw van een structureel leeftijdsbewust personeelsbeleid. (De Lat-
houwer, L., 2008)

Het Expertisecentrum was ook betrokken bij de monitoring, evaluatie en
bijsturing van de tewerkstellingspremie 50+, de aanpak Actief 50+ (de
collectieve informatiesessies bij de VDAB en de bijblijfconsulenten) alsook
bij de verdere invulling van het activerende herstructureringsbeleid.

Dit activerende herstructureringsbeleid bestond uit een samenspel van bege-
leidende maatregelen en actoren (onderneming, sociale partners, publieke
en private arbeidsbemiddelaars, SERR’s/RESOC’s (vervanging van de STC’s
en werkzaam onder het ERSV), sectorfondsen, ...) onder regie van de VDAB,
gericht op het maximaliseren van de kansen op werk en snelle re-integratie
van de getroffen werknemers bij collectief ontslag als gevolg van herstructu-
reringen.

Activerend herstructureren

Met het Generatiepact (2005) werd op federaal niveau een bijkomende stap
gezet in het activerend herstructureren. Het Generatiepact stelde dat een
onderneming die wilde herstructureren met toepassing van verlaagde brug-
pensioenleeftijd moest onderhandelen over een herstructureringsplan. Dit



plan moest begeleidende maatregelen bevatten, waaronder de oprichting
van een tewerkstellingscel, gericht op het (elders) opnieuw tewerkstellen
van getroffen werknemers. Het Generatiepact bepaalde ook dat de onderne-
ming pas een erkenning kon krijgen als onderneming in herstructurering,
als de regionale minister van Werk het herstructureringsplan goedkeurde.

Het Meerbanenplan werkte, inspelend op die voorwaarde, een eigen active-

rend herstructureringsbeleid uit, gebaseerd op volgende pijlers:

— de oprichting door de VDAB van vijftien permanente tewerkstellingscel-
len, verspreid over heel Vlaanderen waar ondernemingen die geen eigen
tewerkstellingscel oprichtten, terecht konden voor de begeleiding van de
getroffen werknemers;

— een versterking van de VDAB Sociale Interventiedienst door inzet van
extra personeel om ondernemingen en werknemers te informeren en op
te vangen bij een herstructurering;

— een versterking van het Herplaatsingsfonds door ook outplacement te
financieren bij kleinere faillissementen;

— een toetsingskader voor beoordeling van het activerend karakter van het
sociaal plan;

— een draaiboek ‘Wegwijs herstructureringen’.

Dit ‘Vlaams interprofessioneel georganiseerd’ herstructureringsbeleid zat/zit
nog steeds gewrongen tussen het federale sociale herstructureringsbeleid en
de werking van de professionele vakbondscentrales rond ontslagbegeleiding,
de federale regelgeving en bevoegdheden alsook de Vlaamse politieke en
sociale ambities. Een SERV-advies van 2021 over een proactief activerend
beleid inzake herstructurering en (collectief) ontslag schetst dit zeer goed.
(SERV, 2021)

We kunnen dit debat hier niet ten gronde beschrijven, maar in de groene
draad rond Doorstart + besteden we aandacht aan het project dat de vak-
bonden naar aanleiding van de sluiting van Ford Genk ontwikkelden en dat
toen als pioniersproject gestalte gaf en nog geeft aan een proactief activerend
begeleidingsbeleid bij nakend ontslag door herstructurering. Dit project geeft
ook zeer goed weer hoe we als vakbonden, sinds de oproep van minister
Renaat Landuyt in 2001, twee decennia later evolueerden naar veel meer
dan ‘poortwachters van de welvaartsstaat’.
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Het project Doorstart+

Doorstart+ ondersteunt werkne-
mers in geval van herstructurering,
sluiting, faling of individuele nood
aan heroriéntering

Bij de herstructurering en uiteindelijke
sluiting van Ford Genk in 2014 zaten de
Bijblijfconsulenten van ACV niet stil. Ze
speelden in op de nood - heel hard aange-
voeld vanuit het ACV - om werknemers in
die moeilijke situatie een perspectief te
bieden in hun verdere loopbaan, en dit
opnieuw van onderuit, met respect voor
wensen en verwachtingen van die getrof-
fen werknemers. Dat aanbod aan infoses-
sies en verdere ondersteuning groeide uit
tot Doorstart, een project dat aanvankelijk
met middelen vanuit het Europees Sociaal
Fonds en nadien vanuit de Vlaamse over-
heid werd gefinancierd en nu nog steeds
verder loopt onder de naam Doorstart+
binnen ACV Innovatief vzw.

In het VESOC-akkoord ‘ledereen nodig,
ledereen mee’ (2022) wordt als volgt ver-
wezen naar het Doorstart-initiatief: “Bij
herstructurering of collectief ontslag
vinden de sociale partners en de Vlaamse
Regering het belangrijk dat werknemers
tijdig kunnen worden ondersteund met het
oog op wedertewerkstelling of onderne-
merschap. Het begeleiden van werknemers

tijdens een herstructurering door werkne-
mersorganisaties via het concept Door-
start na overleg hierover in de onderne-
ming kan een meerwaarde zijn. De Vlaamse
Regering en sociale partners willen de
huidige capaciteit spiegelen aan de noden
op het terrein en waar nodig versterken.”

Tom Boel, codrdinator ACV Innovatief:
“Met het lopende project Doorstart+ richt
ACV Innovatief zich op werknemers met
vragen over hun loopbaan. Zij, hun werkne-
mersvertegenwoordigers en ook werkge-
vers kunnen bij ACV Innovatief terecht
voor ondersteuning van de werknemers hij
een herstructurering, sluiting of faling. De
arbeidsmarkt staat voor grote uitdagingen
zoals de vergrijzing, krapte en een grotere
diversiteit. Daarnaast worden werknemers
tijdens hun loopbaan geconfronteerd met
allerhande gebeurtenissen die de zeker-
heid van hun job of hun welzijn onder druk
zetten. Digitalisering en automatisering,
toenemende stress en burn-outs, her-
structureringen of falingen, zijn situaties
die ervoor kunnen zorgen dat werknemers
zich - vaak plots en onverwacht - moeten
of willen heroriénteren of op zoek gaan
naar mogelijkheden om bij te scholen. Met
de juiste en op maat gemaakte ondersteu-
ning zorgt Doorstart+ ervoor dat iedereen
letterlijk een doorstart kan maken naar het



‘Doorstart+ zorgt ervoor dat iedereen
letterlijk een doorstart kan maken
naar het vervolg van de loopbaan.’

vervolg van de loopbaan. Dit kan gaan
over opleiding, (her]oriéntering, werkbaar
werk, enz.”

De Doorstart+-ondersteuning kan op de
werkvloer zelf of daarbuiten.

In geval van herstructurering, sluiting of
faling bieden de consulenten van Door-
start+ incompanyworkshops aan voor
werknemers, zowel in grote ondernemin-
gen als in kmo’s. Samen met de werkne-
mersvertegenwoordigers worden de
grootste bezorgdheden van het perso-
neel in kaart gebracht en een aanbod op
maat uitgewerkt. Het doel is niet om een
outplacement te vervangen, wel een
voortraject te voorzien, dat mensen de
kans geeft te rouwen over het jobverlies
en zich open te stellen voor nieuwe op-
portuniteiten. Op die manier zijn zij beter
voorbereid om met een positieve mindset
volgende stappen te zetten naar een
nieuwe job. Het is ook mogelijk om na de
incompanyworkshop extra ondersteu-
ning te vragen bij een consulent bij nood
aan informatie-op-maat.

Als werknemer of werkzoekende kan je bij
Doorstart + terecht voor begeleiding en
heroriéntering:

= bij het vinden van een nieuwe joh:

solliciteren, je weg vinden in de VDAB-
tools, enz...;

- als je een tijdje afwezig bent geweest
door ziekte, burn-out,... en terug aan
het werk gaat;

- alsje overweegt je carrieére een nieuwe
richting te geven, maar nog niet goed
weet welke job er nu eigenlijk bij je
past;

= als je geconfronteerd wordt met
stress en burn-outklachten en graag
enkele tools in handen krijgt om hier-
mee om te gaan;

= als je op zoek bent naar een opleiding
om je loopbaan uit te bouwen;

= hij allerhande vragen over je loopbaan.

Je kan terecht voor een individuele vraag,
maar daarnaast organiseert Doorstart+
begeleidingen in kleine groepen rond een
bepaalde vraag, thema of situatie waar-
mee mensen tijdens hun loopbaan wor-
den geconfronteerd. Bij de begeleidingen,
het organiseren van sessies en het ont-
wikkelen van tools en informatie, wordt
steeds rekening gehouden met de actue-
le arbeidsmarkt en reéle regionale rekru-
teringsbehoeften, groeisectoren, knel-
puntberoepen...


https://www.hetacv.be/dienstverlening/loopbaanadvies1/bijblijven/contacteer-je-bijblijfconsulent

2.3 Samen op de Bres voor 50+ (2008, 2011, 2013)"!

2.3.1 Gericht informeren, sensibiliseren, motiveren,
mobiliseren en gericht kwalitatief matchen

Om de werkzaamheidsgraad van 50-plussers, waarmee Vlaanderen slecht
scoorde, mee te helpen verhogen, werd binnen de SERV en VESOC en
aanvullend bij het Meerbanenplan, een akkoord onderhandeld dat ‘Samen
op de Bres voor 50+’ als titel en ambitie meekreeg.

In de preambule van het Samen op de Bres-akkoord (2008) plaatsten de
sociale partners het retentiebeleid van oudere werknemers op de arbeids-
markt doelbewust voorop in een breed kader. “Een retentiebeleid start niet
op de laatste dag van de laatste tewerkstelling, maar op dag één van de
eerste job. Het omvat aandacht voor het individuele en algemene competen-
tiebeleid, voor werkbaar werk, onder meer via een innovatieve arbeidsorga-
nisatie, en voor een doelmatig leeftijdsbewust loopbaanbeleid, dat start
vanaf de eerste intrede op de arbeidsmarkt en de ganse loopbaan omspant.”

2.3.2 Leeftijdsbewust personeelsbeleid als vorm van preventief
beleid

Het Samen op de Bres-akkoord besteedde dan ook veel aandacht aan het
aan het werk houden van de 50-plussers met zeer gerichte sensibilisering
rond leeftijdsbewust personeelsbeleid en preventief retentiebeleid.

Het belang van een leeftijdsbewust loopbaanbeleid en werkbaar werk en
de koppeling ervan met het concept levensloopbaan in relatie ook tot de
verhoging van de werkzaamheidsgraad hadden de sociale partners al gein-
troduceerd in het Vlaams Werkgelegenheidsakkoord van 2001. “De Vlaam-
se sociale partners willen het concept levensloopbaan verder uitdiepen
gekoppeld aan de doelstelling van verhoging van de werkzaamheidsgraad.

11. Naast het basisakkoord, afgesloten in 2008, werden in 2011 en 2013 twee akkoorden afgesloten met
‘bijsturingen’. We behandelen hier het verhaal over Samen op de Bres vanuit één geheel, met, waar
relevant, een verwijzing naar de bijsturingen.
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Werknemers moeten de mogelijkheid krijgen gedurende bepaalde perio-
den hun arbeidsduur aan te passen en in en uit de arbeidsmarkt te stap-
pen, rekening houdend met de noden van het bedrijf en de arbeidsbelas-
ting van collega’s en in functie van individuele behoeften op vlak van gezin
en zorg, vorming en maatschappelijk engagement.”

2.3.3 Kwalitatieve matching via de passende vacature

Het Samen op de Bres-akkoord versterkte verder de tot dan geldende ‘acti-
verende aanpak’, uitgevoerd door de VDAB voor de 50- tot 52-jarige werk-
zoekenden. Er kwam een focus op bemiddeling naar kwaliteitsvolle jobs en
een kwaliteitsvolle matching via een aangepaste begeleidingsmethodiek-
en vacaturematching, die daardoor voor 50-plussers anders liep dan voor
de andere werkzoekenden in bemiddeling bij VDAB.

De nieuw instromende 50- tot 52-jarigen werden via dit akkoord verplicht
om een infosessie te volgen en moesten ook samen met een consulent hun
kortste traject naar werk uitstippelen. Vrijwilligheid en vrijblijvendheid
verdwenen. De werkzoekende 50-plusser werd wel enkel benaderd door
daarvoor specifiek aangestelde 50-plus-consulenten, die via hun begelei-
dings- en bemiddelingswerk zochten naar een ‘passende vacature’. Een
concept dat door het ACV in samenwerking met de andere vakbonden
werd geintroduceerd als tegenhanger van het begrip ‘passende dienstbe-
trekking’. (Zie verder, groene draad ‘Geen passende dienstbetrekking zon-
der passende vacature’)

Voor de nieuw instromende werkzoekenden vanaf 53 jaar bleef toen nog
de actuele aanpak bestaan met een verplichte infosessie en de vrijblijvende
keuze om al of niet in te stappen in een traject naar werk.

2.3.4 50-plussers aan de slag houden/brengen,
geen walk in the park

De versterking van de activerende aanpak voor de 50-plussers (50-52 jaar)
was een belangrijke stap en werd de jaren nadien steeds met extra leef-
tijdscohorten uitgebreid. De noodzaak tot heroriéntering en hertewerkstel-
ling was pertinent, niet alleen door de afspraken rond verhoging van de
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werkzaambheid in het licht van de zeer lage Vlaamse werkzaamheid cijfers
voor de groep 50+, maar ook door de talrijke bedrijfsherstructureringen
die deze groep oudere werknemers zwaar troffen en, mede via het Vlaam-
se activerende herstructureringsbeleid, tot solliciteren en verder werk
zoeken aanzette.

Maar die stap was voor alle betrokkenen geen ‘walk in the park’. Niet voor
de werkzoekende 50-plussers, niet voor de werkgever. Toen niet en nog
steeds niet.

Werkgevers lijken, ondanks de krapte op de arbeidsmarkt, nog onvoldoen-
de geinteresseerd in de ‘oudere werknemer of werkzoekende’. Niet om
opnieuw aan te werven, niet om langer aan de slag te houden. Ondanks
alle beleidsinspanningen en acties rond de verbetering van de werkbaar-
heid van het werk, blijven veel jobs nog
‘Werkgevers ll] ken, onvoldoende aangepast aan de specifie-

ondanks de krapte op de ke noden en profielen van oudere werk-

nemers en werkzoekenden. Bestaande

arbeldsmarkt’ nog instrumenten en logica’s rond selectie en

onvoldoende 8 einteresseerd werving blijken en blijven nog steeds
in de ‘oudere werknemer Of onvoldoende afgestemd op het profiel
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werkzoekende.’ van de oudere werkzoekenden.

Tal van onderzoeken doorheen de jaren inventariseerden de drempels die
bij werkgevers leefden en leven rond de tewerkstelling en de werving van
ouderen. We overlopen kort:

— De loonkosten alsook mogelijke hoge ontslag-, brugpensioen- en/of SWT
kosten, enkele jaren na de aanwerving. In de periode van het Samen op
de Bres-akkoord heerste dit als een hardnekkige perceptie en dit speelt
ook nu nog, ondanks allerlei recente aanpassingen. Bij uitwerking van het
Samen op de bres-akkoord bleek uit onderzoek van de Wereldbank dat
Belgié allesbehalve één van de duurste landen was op dat vlak. Tegenover
gemiddeld 16 weken ontslagpremie toen stond een OESO-gemiddelde van
25 weken en een ontslagpremie van 32 weken in Frankrijk. (VDAB, 2010)



— Minder dynamisch, minder flexibel, vaak ziek, ... hardnekkige vooroorde-
len die nochtans cijfermatig kunnen en konden weerlegd worden. Stress-
niveau en absenteisme nemen af vanaf 50. Het kort verzuim is hoger bij
jongeren, langere afwezigheden (vaker bij ouderen) kunnen makkelijker
worden ondervangen. (VDAB, 2010)

— Onaangepaste competenties. Onderzoek van De Coen, Forrier en Sels
wees uit dat de ‘fluid intellectual abilities’ (fysiologisch en intellectueel
functioneren) kunnen dalen met de leeftijd maar dat de ‘crystallized intel-
lectual abilities’ (cognitieve capaciteiten zoals beroepsspecifieke en alge-
mene kennis, communicatieve vaardigheden, ..) toenemen met de jaren.
(De Coen, A., 2017/1)

— De (dalende) productiviteit. Tal van onderzoeken tonen aan dat dit een
mythe is, de relatie tussen leeftijd en productiviteit loopt via de soort
competenties die aangesproken worden. Wordt er vooral een beroep ge-
daan op de ‘crystallized abilities’, dan blijft de productiviteit behouden of
is ze sterker dan bij jongeren. (De Coen, A., 2017/1)

— Verschillende onderzoeken, geciteerd door De Coen e.a. tonen aan dat
bedrijven die creatief omgaan met vorming en opleiding alsook loopbaan-
begeleiding en de kwaliteit van de arbeid verbeteren door werk minder
(fysiek) belastend te maken en maatwerk te voorzien rond de arbeidstijd-
regeling en de arbeidsorganisatie, er veel beter in slagen ouderen langer
aan de slag te houden. (De Coen, A., 2017/1)

Wat selectie met het oog op aanwerving betreft, deze wordt vaak uitgege-
ven waardoor dit in een commerciéle leverancier-klantrelatie terechtkomt.
Leveranciers nemen niet graag risico’s en stellen daardoor geen oudere
werknemers voor. (De Coen, A., 2017/1)

Selectie is vaak een instapjob in de HR-wereld. ‘Jonge leeuwen domineren
de selectiepraktijk, het is geweten dat jongeren in hiérarchische situaties
zoals bij een selectie vaak niet weten hoe met ouderen om te gaan” (De
Coen, A., 2017/1). De testen en methodieken die gehanteerd worden zijn
vaak niet afgestemd op de specifieke vaardigheden en kennis van de oude-
ren. Het vierde arbeidsmarkt-gebod dat Fons Leroy in een arbeidsmarkt-
blog formuleerde “Ook de 50-plusser zult gij eren”, wordt nog onvoldoen-
de nageleefd. “Bedrijven”, zo stelde Leroy, “houden te weinig rekening met
de begeleidingscompetenties, de loyauteit, het analytisch vermogen en het
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netwerk, waarover ouderen beschikken, wat hun ‘leesbril’ ruimschoots
compenseert.” (Leroy, E, 2011)

Dit strookt met de sollicitatie-ervaringen die de ACV-werkzoekendenwer-
king vaak teruggekoppeld krijgt. De draad en toon doorheen de ervaringen
met sollicitaties van 50+, 55+, 58+ over de jaren heen blijven één van
“het spijt ons, maar we vonden een meer geschikte kandidaat.” Overigens,
ondanks duidelijke afspraken, vastgelegd in akkoorden, dat bij sollicitaties
de betrokkenen een uitgebreide terugkoppeling moeten krijgen rond de
niet-werving, gebeurt dit zelden. Een blindheid die wel in meer discussies
optreedt en die de laatste 15 jaar weinig is verbeterd.

Solliciteren is voor deze groep oudere werkzoekenden ook geen evidentie.
Dat blijkt uit de inspanningen die de ACV-Bijblijfwerking levert om werk-
zoekenden te adviseren bij hun sollicitaties en hen te leren werken met de
tools die de VDAB ter beschikking stelt. Veel van de nu oudere werkzoe-
kenden, zeker zij die geactiveerd werden begin 2000, startten ooit in het
bedrijf zonder formeel te solliciteren en moesten nooit van werk verande-
ren. Solliciteren als praktijk en in de praktijk was en is hen vreemd.

Los van het (opnieuw) leren solliciteren is het zoeken naar en vinden van
geschikte vacatures voor hen geen evidentie. Deze groep van 50-plussers
heeft vaak steeds dezelfde job uitgevoerd en daarin zeer veel ervaring,



knowhow en ‘verborgen kennis en vaardigheden’ (‘tacit knowledge’) opge-
bouwd, maar bijscholing of omscholing richting andere jobs is hen vreemd.
Hen zeer snel een bredere kijk aanleren op andere jobs dan ze tot heden
deden is moeilijk. Dat ervaarden de Bijblijvers in hun begeleidingswerk
met hen zeer treffend. Daarom ook hield het Vlaams ACV in de onderhan-
delingen rond het akkoord Samen op de Bres een pleidooi om voor de
bemiddeling van deze 50-plussers te vertrekken vanuit hun competenties
en niet vanuit eender welke vacature met voor hen vreemde vacature-
vereisten (zie verder, de groene draad ‘Geen passende dienstbetrekking
zonder passende vacature’).

Verder speelt voor deze groep het effect van een dalend individueel werk-
vermogen. Werkvermogen is de mate waarin een medewerker fysiek en
mentaal in staat is/blijft het huidige werk te kunnen doen. De theorie van
het werkvermogen stelt dat de fysieke en mentale eisen gesteld aan een
job in balans moeten zijn met deze van het individu. De balans tussen
beide moet regelmatig gecheckt, want jobvereisten veranderen zeer snel,
zeker ook ingevolge technologische evoluties. Als jobvereisten beter aange-
past worden aan het individu kan dit dalende werkvermogen makkelijk
worden tegengegaan. Inspelen op dat (dalende) werkvermogen is de kern
van een leeftijdsbewust en levensfasebewust personeelsbeleid (zie verder).
In het hoofdstuk over werkbaar werk gaan we op dit begrip werkvermogen
uitgebreider in.

De behoedzame, stapsgewijze, leeftijdscohort-gebonden aanpak en de
specifieke bemiddelingsmethodieken kunnen met de ogen van nu vreemd
en betuttelend overkomen, maar hadden toen wel degelijk een meerwaar-
de en hebben die ook doorheen de jaren bewezen. En blijven ook nu nog
belangrijk, zeker voor de leeftijdsgroep 60+. Want het aanbod van jobs die
open staan voor deze doelgroep blijft nog steeds achter op de inmiddels
sterk toegenomen vraag, alle werkgevers- of arbeidsmarktwatchers-reto-
riek ten spijt. Net als het verzet tegen bepaalde evidenties zoals verplichte
sollicitatiefeedback. Zelfs na het laatste VESOC-akkoord ‘ledereen nodig,
Iedereen mee’, waar nogmaals gevraagd werd naar meer systematische
opvolging van sollicitaties en feedback, blijft dit in praktijk dode letter. En
als men het niet wil meten, is het vermoedelijk omdat sommigen het ook
bewust niet willen weten.
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Geen passende dienstbetrekking
zonder passende vacature

Gepoker met de pen in de handtas

In de periode dat het ontwerp van het
akkoord ‘Samen op de Bres voor 50+’ in de
SERV-onderhandelaarsgroep werd opge-
steld (april-juni 2008), kon het ACV niet
deelnemen aan de gesprekken omdat er
intern diende gezocht naar een nieuwe
nationaal secretaris.

Toen Ann Vermorgen in september 2008
als nationaal secretaris werd aangesteld,
lag er op haar eerste vergadering met het
Dagelijks Bestuur van de SERV een hijna
gefinaliseerd ontwerp van akkoord op tafel
waarin een aantal maatregelen voorge-
steld werden waarmee het Vlaams ACV
zeer moeilijk of helemaal niet akkoord kon
LEELE

Ann Vermorgen kon niet anders dan haar
‘niet akkoord’ laten notuleren in het ver-
slag van de vergadering, een gangbare
praktijk in de onderhandelingen binnen de
openbare diensten, waarmee ze vertrouwd
was. “Zo werkt dat hier niet” was het droge
antwoord. “Toch teken ik niet” luidde het
even droog.

Ann Vermorgen hield zeer lang stoicijns de
pen om het akkoord te ondertekenen in
haar handtas. Tegelijk voerde het ACV in de
Commissie Arbeidsmarkt, die in de scha-
duw van de onderhandelingen eventuele

knelpunten mee helpt oplossen, de druk
op. Tot grote verbazing en verbijstering
van de andere SERV-onderhandelaars. Het
vergde nog heel wat zenuwslopende dis-
cussies binnen het SERV-DB en de Com-
missie om een beter aangepast akkoord uit
de brand te slepen.

Zoeken naar een passende
gevalideerde vacature

Het ACV bood fel en langdurig verzet tegen
de geplande invoering in dit akkoord van de
wekelijkse automatische matching en de
bemiddeling via sms, toen in ontwikkeling
en van toepassing bv. in het Jeugdwerk-
plan (zie hoofdstuk 2. Voor de doelgroep
50+ binnen onze vakbondsorganisaties
was dat een no pasaran. We wensten hen
niet te confronteren via ‘voortdurend
gebiep’ met ‘een stroom’ vacatures waar-
van het merendeel niet aangepast zou zijn
aan hun capaciteiten en jarenlange werker-
varing.

Een belangrijk element in het Samen op de
Bres-akkoord werd het door het ACV ont-
wikkelde idee en begrip ‘passende, gevali-
deerde vacature’. Het ACV zette daarmee
in op een gerichte matching van het job-
aanbod en de jobaanbieder: gaat het om
een voor die 50 plusser aangepaste kwali-
tatieve job die rekening houdt met de
ervaring, de geschiktheid en de competen-



‘We introduceerden een screening op de criteria
competenties, motivatie, fysieke geschiktheid en

psychische geschiktheid.’

ties van de betrokkene en dit binnen de
criteria van het federaal juridisch begrip
inzake beschikbaarheid voor de arbeids-
markt, ‘passende diensthetrekking'. We
noemden dit zoeken naar ‘een passende
vacature’.

We introduceerden een screening op de
criteriacompetenties, motivatie, fysieke
geschiktheid en psychische geschikt-
heid. We koppelden daar ook, indien
nodig, een remediéring aan.

Op die manier en met die vier criteria
werd het begrip afstand tot de arbeids-
markt geoperationaliseerd binnen dit
SERV-akkoord en in het arbeidsmarkthe-
leid en -activeringsdiscours.

Tot op de dag van vandaag blijven dit
begrip en het overbruggen van de afstand
tot die arbeidsmarkt, die voor elk individu
verschillend is, het debat en de active-
ringsmaatregelen voeden. En blijft het de
spil waar alles rond draait.

Eén op één-aanpak op maat

De 50+-groep kreeg dus een één op
één-aanpak gebaseerd op respect voor
het jobverleden en de daarbinnen verwor-
ven competenties. De VDAB-consulenten
die ingezet werden, behoorden tot dezelf-
de leeftijdsgroep. Deze aanpak werd

versterkt via de Jobclubbenadering met
een individuele en collectieve compo-
nent, met voorafgaand onthaal door de
bijblijfconsulenten van de vakbond waar-
bij ze als lid waren aangesloten en die
voor hen vertrouwenspersonen zijn die
‘hun taal’ spraken. Aan deze specifieke
‘bijblijf-informerings- en matchingsflow’
werd een evaluatie gekoppeld, waarbij
voor de eindevaluatie van de medewer-
king (met het oog op transmissie als
sanctie bij geval van niet medewerking)
gans het traject bekeken werd (‘film-‘ in
plaats van ‘fotobenadering’].

Deze aanpak, in VDAB-jargon ‘de preven-
tieve aanpak’ genoemd, hield vrij lang
stand tot de versnelde digitalisering van
de bemiddeling van de VDAB aan dit
gerichte zoeken een eind maakte. Kort
daarvoor was via ‘ledereen hemiddelaar’
ook al de coaching via 50-plus-consulen-
ten uit de aanpak verdwenen. Kort daarna
volgde ‘Digital First’, de gedigitaliseerde
VDAB-dienstverlening. Meer uitleg hier-
over in hoofdstuk 2.

Nochtans vormt zulke persoonlijke bena-
dering hét basisprincipe van elke begelei-
dingsaanpak en is cruciaal voor eender
welke vorm van ‘activerend heleid’, of het
nu 50-plussers zijn, jongeren, huisvrou-
wen, inburgeraars, ...
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2.3.5 Omstreden akkoord

Het Samen op de bres-akkoord was meermaals onderwerp van parlemen-
tair debat, omdat volgens sommigen harde resultaten rond een toegeno-
men werkzaamheidsgraad voor 50-plussers (te lang) uitbleven.

Er kwamen aanvullingen bij het akkoord, waarbij de leeftijdscohorten
uitgebreid werden en ook de rol van de vakbonden aangevuld werd met
een uitgebreide préscreening van de kandidaten. Verder werd geinvesteerd
in een projectmatige, sensibiliserende aanpak, gericht op mentaliteitswijzi-
gingen en op het introduceren van vormen van leeftijdsbewust personeels-
beleid via toolboxacties als o.a. ‘De Juiste Stoel’, gericht op retentie van
oudere werknemers in aan hun competenties aangepaste werkbare jobs.

Afgesproken werd de 50-55-jarigen te blijven benaderen met de methodiek
van ‘Samen op de bres voor 50+’, namelijk met gevalideerde vacatures in
een maatgericht bemiddelingsproces. Maar aanvullend kregen ze nu tege-
lijk vacatureopportuniteiten, bezorgd via een gans nieuw systeem van
automatische matching. De vacatures werden geheel vrijblijvend bezorgd.
Wie er, na wederzijds gesprek, niet op inging, mocht niet via de interne
procedures als ‘werkweigeraar’ doorgegeven worden aan de RVA met het
oog op sancties die kunnen leiden tot schorsing van de uitkering.

Deze wijziging werd als volgt beargumenteerd: “Wetende dat het zoek- en
dus ook sollicitatiegedrag sowieso afzwakt na een bepaalde werkloosheid-
speriode zal de confrontatie met vacatures werkzoekenden herinneren aan
hun plicht om te solliciteren, alsook hen toelaten om onmiddellijk te rea-
geren. In sollicitatieprocessen is snelheid van reactie soms een cruciale
factor. Om deze redenen is het aangewezen om én de 50+-werkzoekenden
op te nemen in de automatische matching én hen van de vacatures in
kennis te stellen (inclusief de mogelijkheid om vacatures te verspreiden via
e-mail). Net als andere werkzoekenden kiest de werkzoekende zelf of hij/
zij bereikbaar is via e-mail. De gemiddelde 50-plusser is geen computer-
leek meer. Bovendien wordt er door consulenten actief gescreend en gere-
medieerd aan IT-basisvaardigheden.”
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Voor de 56-58 jarigen bleef de specifieke eerder vastgelegde aanpak uit het
akkoord van 2008 bestaan, namelijk werken met gevalideerde vacatures.
Na verder VESOC-overleg zou deze aanpak indien nodig verruimd kunnen
worden tot de 60-jarigen, wat later ook gebeurde.

Ook de werking van de bijblijfconsulenten werd aangepast. Om de werk-

zoekenden sneller en efficiénter te bereiken, werd er versneld uitgenodigd,

met name binnen de 2 maanden na de start van de werkloosheid. De bij-
blijfconsulenten kregen bovendien
de opdracht op basis van dit eerste

. contact in te schatten wie wel en
Om de werkzoekenden wie niet met de zelfbeheertools

sneller en eﬁcicié'nter te kon omgaan, en de werkzoekende
bereiken, werd er versneld hierbij te ondersteunen, door bij-

uitgenodigd met name voorbeeld samen een online dos-
)

. sier op te maken (ondersteuning
binnen de 2 maanden na de bij inschrijving, installeren van

start van de werkloosheid.”  «acature op maat’). Ze kregen ook
de opdracht het gebruik van ver-
schillende sollicitatiekanalen te
promoten. Ook moesten de bijblijfconsulenten de werkzoekenden stimule-
ren om Oriént (tool die ondersteuning gaf aan de beroepskeuze) te gebrui-
ken zodat de bepaling van een jobdoelwit doordacht en gefaseerd aange-
pakt zou worden.

Er werd ook afgesproken dat de bijblijfconsulenten als ‘bemiddelaar’
mochten aangesproken worden wanneer bepaalde stappen in de begelei-
ding niet duidelijk waren voor de klant.

Het Samen op de Bres-akkoord versie 2013 zette dus extra fundamentele
stappen richting een nog sterkere ‘activering ondersteunende rol’ van de
vakbond en zijn bijblijfconsulenten.

Belangrijk hierin is: het ACV spreekt ‘onze mensen’ aan in een taal die zij
begrijpen, wij speelden onze rol als betrouwbare tussenpersoon. Dit is een
essentieel element in elk proces rond activering van kansengroepen, een
aspect wat in het huidig debat rond activering van de ‘stille’ arbeidsreserve
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volledig dreigt genegeerd te worden indien voor deze groepen niet ge-
werkt wordt met tussenpersonen die ze kennen en vertrouwen.

De toch belangrijke wijzigingen in het Samen op de Bres-akkoord 2012-
2013 moeten geplaatst worden tegen de achtergrond van het Loopbaanak-
koord (2012, zie verder), waarin de sociale partners een gemeenschappe-
lijk gedeelde visie over het te voeren loopbaanbeleid uitwerkten.

2.3.6 Leeftijdsbewust personeelsbeleid

Het Samen op de Bres-akkoord focuste ook sterk op de introductie van
leeftijdsbewust personeelsbeleid, dit in navolging van eerder afgesloten
akkoorden zoals het Vlaamse Werkgelegenheidsakkoord 2001-2002 en het
Meerbanenplan, waarin de noodzaak van loopbanen die meer in lijn liepen
van levensloopbanen sterk werd beklemtoond.

Zo bevatte het akkoord ook toolboxacties voor zowel werkgevers als werk-
nemers rond leeftijdsbewust personeelsbeleid en langer werken. Een van
de acties betrof de actie ‘De Juiste Stoel’, gericht op retentie van oudere
werknemers in aan hun competenties aangepaste werkbare jobs.

‘Het akkoord bevatte Deze vorm van aanpak, te soft volgens

ook toolboxacties voor zowel sommige schippers aan wal, werd door

werkgevers als werknemers

toenmalig minister van Werk, Philippe

_ Muyters (N-VA en voorheen nog mede-
rond leeftl]dSberlSt onderhandelaar voor Samen op de

personeelsbeleid en langer Bres), sterk verdedigd in het Vlaams
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werken.’ Parlement.

We citeren: “Ik krijg regelmatig de indruk dat mensen zich afvragen of we
iets ten aanzien van de werkgevers doen. ‘Samen op de Bres voor 50+’
bevat een idee dat me bijzonder genegen is. Dit idee betreft de uitwerking
van een ‘toolbox 50+’ voor de werkgevers en voor de werknemers. Ik ga er
immers van uit dat er bij de werkgevers heel wat misverstanden of voor-
oordelen over 50-plussers leven. De uitwerking van een toolbox zou werk-
gevers ertoe moeten aanzetten om tijdig over 50-plussers na te denken. We
gaan naar een vergrijzing. We moeten sowieso tot een leeftijdsbewust



personeelsbeleid, een preventief retentiebeleid en een vriendelijk compe-
tentie- en loopbaanbeleid komen. Door middel van een aantal vraagstellin-
gen worden de werkgevers met de neus op de feiten gedrukt. Dit zou in
elk geval een belangrijk instrument kunnen zijn. Hetzelfde geldt voor de
werknemers. Ze moeten er vroeg genoeg bewust van worden gemaakt dat
ze aan hun vaardigheden moeten werken. Dat geldt natuurlijk voor ieder-
een. We willen een toolbox ontwikkelen met vraagstellingen die tot be-
wustmaking en sensibilisering aanzetten. De sociale partners hebben ver-
klaard dat ze hier werk van willen maken. Ik wil hier met hen aan
voortwerken. Dat idee stelt ons in staat hier op een niet-dwingende, maar
toch effectieve wijze aan te werken.”

De Juiste stoel’ werd echter zelden door ‘de juiste man/vrouw’ bezet. De
focus op en de aandacht voor zo'n projectmatige aanpak verdween in de
daaropvolgende jaren. Zowel de affiches rond de actie als de ‘juiste stoe-
len’ verdwenen in een berghok.

Deze vorm van grootschalige mindset-acties, later nog herhaald rond du-
aal leren, kennen zelden succes in het bedrijfsleven/onderwijs of bij de
achterban van de sociale partners (werkgevers- en werknemersorganisa-
ties). Het één op één-overtuigingswerk, zoals bijvoorbeeld in het ACV
Innovatief-project Mind the Switch toegepast, is succesvoller om de neu-
zen in de gewenste richting te krijgen.
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Een ACV-charter
rond activeringsbeleid

Naar aanleiding van de zesde staatsher-
vorming ontwikkelde de ACV-werkzoe-
kendenwerking een eigen visie en char-
ter rond activeringsbeleid. Elementen
daarvan werden ingebracht in diverse
akkoorden waaronder het Loopbaanak-
koord en ook in de discussies binnen de
VDAB rond controle en toezicht (zie
verder in hoofdstuk twee).

Binnen deze visie respecteert een toe-
komstgericht activeringsbeleid een
correct evenwicht:

1. tussen activeren en beschermen;

2. tussen de realisatie van een snelle
maar duurzame en loopbaangerichte
activering;

3. tussen de keuzevrijheid van het indi-
vidu en de realiteit (van knelpunten)
op de arbeidsmarkt.

Het is een activeringsbeleid dat vertrekt
vanuit het individu en gericht is op een
matching van individuele en gevraagde
competenties. Het krijgt vorm vanuit
een sluitende aanpak op maat.

We gaan kort in op de drie centrale
elementen:

1. Activeren versus beschermen

In de transitie van werkloosheid naar
werk hebben werkzoekenden recht op
een uitkering als vorm van inkomensga-
rantie en op een effectieve en efficiénte
dienstverlening gericht op en ondersteu-
nend aan het zoeken naar werk. Daar-
tegenover staat een systeem van toe-
zicht, (bij]sturing en indien nodig sancti-
onering. In zo’n activeringsbeleid wor-
den deze beide sporen (nl. toezicht op
het zoekgedrag en effectieve en effici-
ente dienstverlening) van bij het begin
van de werkloosheid geintegreerd in één
samenhangend model ten aanzien van
de verschillende acties, namelijk ar-
beidsmarktgerichte oriéntatie, sollicita-
tie inclusief verwijzingen, en waar nodig
tussenstappen richting herinschakeling
(competentieversterking, EVC...).

Dit activeringsverhaal is voor ons een
verhaal van rechten en plichten, maar



niet alleen van werkzoekenden, ook van
werkgevers, verankerd in een ‘Charter
rond activering’.

2. Een snelle maar duurzame
loopbaangerichte activering

Inactiviteitsperiodes moeten zo kort
mogelijk zijn, daarom moet activering
een snelle, maar duurzame en loopbaan-
gerichte inschakeling vooropstellen.

Dit houdt onder meer in:

- aandacht voor werkbaar werk, in
evenwicht met het individuele werk-
vermogen;

- respect voor de initiéle keuze van de
werkzoekende...

= in afstemming met zijn/haar loop-
baan en ervaring, jobkennis en vaar-
digheden [competenties) en attitudes
rond werk;

- perspectief bieden op competentie-
ontwikkeling, zowel binnen het acti-
veringsproces als binnen de joh/
loopbaan van de hetrokkene.

Competentieontwikkeling binnen zo'n
activeringsbeleid houdt in dat er wordt
ingezet op instrumenten van competen-
tieversterking zoals opleiding, werkple-
kleren en werkervaring. Deze maken het
mogelijk om eventuele drempels op het
vlak van kennis en vaardigheden die
tewerkstelling bemoeilijken, te remedié-
ren.

‘Competentieontwikkeling

binnen zo’n activerings-

beleid houdt in dat er wordt
ingezet op instrumenten van

competentieversterking

zoals opleiding, werkplek-

leren en werkervaring.’



Werkervaring moet je opdoen in een
realistisch statuut binnen de context
van een loopbaan en heeft een duurza-
me inschakeling als einddoel. Werkerva-
ring kan enkel wanneer kwalitatieve
begeleiding is voorzien via een uitge-
schreven opleidingsplan als onderdeel
van het opleidings- en werkerva-
ringscontract, begeleid door een men-
tor.

Opleiding en competenties bijschaven in
periodes van economische/tijdelijke
werkloosheid als mechanisme en be-
leidsinstrument moeten we versterken
en faciliteren. Zulke opleidingen kunnen
sectoraal maar ook intersectoraal zijn,
in functie van sectorale of intersectora-
le mobiliteit.

3. Keuzevrijheid individu versus
arbeidsmarktrealiteit

Een activeringsheleid mag de keuzevrij-
heid van de werkzoekende confronteren
met de realiteit van de arbeidsmarkt en
in overleg ook heroriénteren in functie

van het wegwerken van knelpunten op de
arbeidsmarkt.

Tegenover het loopbaanperspectief en
de keuzevrijheid van de individuele
werkzoekende staan immers de noden
van ondernemingen en organisaties voor
het invullen van vacatures en de maat-
schappelijke noden inzake de verhoging
van de werkzaamheidsgraad en het
opvangen van de vergrijzing.

Om keuzevrijheid en arbeidsmarktreali-
teit te verzoenen met elkaar, moet de
VDAB resoluut de weg inslaan van het
competentiegerichte matchen, maar wel
vertrekkend vanuit het individu, niet
vanuit de (knelpunt)job.

Competentiegericht matchen verbreedt
het matchen op basis van diploma’s,
zonder het belang van diploma’s teniet te
doen. Het laat toe dat competenties die
jongeren aangeleerd hebben op school of
tijdens opleidingen, in vakantie- en/of
vrijwilligerswerk in overweging worden
genomen in het bemiddelingsproces.



Competentiegericht matchen laat toe tatiegedrag staat passend wervings-

dat de ervaringen die werknemers heb- gedrag.

ben opgedaan in het werk gevaloriseerd

worden in de bemiddeling. Zo verbreedt Basis voor dit charter is het decreet

en verhoogt het de kansen om werk te ‘Handvest van de werkzoekende’, opge-

vinden. steld in 2004... maar nooit uitgevoerd.
Voor het ACV moeten ook decreten

Charter activeringshbeleid kunnen geactiveerd worden.

Een ‘Charter rond activering’ moet vol-
gende elementen bevatten:

= derechten met betrekking tot bemid-
deling en competentieversterking die

een werkzoekende heeft in het kader ‘Handvest
van de VDAB dienstverlening voor van de werkzoekende’,
werkzoekenden; opgesteld in

- derechten en plichten die een werk-
zoekende heeft in het kader van het
toezicht en sanctiebeleid;

= de rechten en plichten die voor een

werkzoekende en een werkgever

gelden binnen de context van het O O (
zoeken naar en solliciteren voor werk. maar nooit uitgevoerd

Voor ons staat tegenover een passen- ook decreten

de dienstbetrekking een passende moeten kunnen

vacature. Tegenover passend sollici- geactiveerd worden
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Activeringsbeleid wordt mainstream

1. Ministers en sociale partners maken plannen

In 2009 trad de Vlaamse Regering-Kris Peeters II (cd&v) aan met de voor-
malig administrateur-generaal van de SERV en VOKA-topman Philippe
Muyters (N-VA) als minister van Werkgelegenheid.

In zijn beleidsbrief pleitte minister Muyters voor de uitbouw van een nieu-
we geintegreerde arbeidsmarktvisie met een versterking van het activeren-
de arbeidsmarktbeleid, een versterking van het competentiebeleid en een
versterking van de stimulering van de vraag naar arbeid als belangrijkste
ingrediénten. Dit betekende onder meer een sterke focus op de eindeloop-
baanproblematiek, op een hogere werkzaamheid en op een betere onder-
steuning van arbeidsmarkttransities met het oog op een goede balans tus-
sen flexibiliteit en zekerheid. We citeren: “De drie belangrijkste
inhoudelijke ingrediénten van de nieuwe arbeidsmarktvisie voor Vlaande-
ren zijn (1) een versterkt activeringsbeleid voor werkzoekenden, (2) inves-
teren in competentieversterking en (3) stimuleren van de vraag naar ar-
beid.”

“Een versterkt activeringsbeleid betekent dat we geen enkele werkzoeken-
de aan zijn lot overlaten, maar iedere werkzoekende een passende begelei-
ding en (beroeps)opleiding aanbieden, met voldoende oog voor de diversi-
teit binnen de populatie werkzoekenden (een sluitend maatpak). De bege-
leiding is steeds gericht op de kortst mogelijke weg naar passend werk,
indien mogelijk in het reguliere circuit, indien dit niet lukt zorgen we voor
toeleiding naar een passende werkvorm in de sociale economie. De focus
van de begeleiding van werkzoekenden is gericht op werkervaring en pas-
send werk (‘work first’), waar nodig combineren we deze aanpak met een
passende beroepsopleiding (‘train first”).”

“Om de gevolgen van de vergrijzing op onze arbeidsmarkt te kunnen op-
vangen is een beleid op twee sporen nodig: (1) stimuleren van herintrede
via een versterkt activeringsbeleid voor werkzoekende 50-plussers, en (2)
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verlengen van de loopbaanduur via competentieversterking van ervaren
werknemers en investering in sociale innovatie in bedrijven. ... De huidige
arbeidsmarktinstituties zijn traditioneel sterk gericht op de bescherming
van jobs (jobzekerheid). De komende jaren moeten we de omslag maken
naar de bescherming van jobmobiliteit op de arbeidsmarkt (werkzeker-
heid), en dus naar een recht op hertewerkstelling, outplacement en loop-
baanadvies en -begeleiding.”(Beleidsnota Werk, Een nieuwe arbeidsmarkt-
visie voor Vlaanderen, Vlaams Parlement, 2009-2014)

Minister Muyters riep de sociale partners uitdrukkelijk op hierover binnen
VESOC in dialoog te gaan. Het Loopbaanakkoord, dat in 2012 werd afge-
sloten, kan beschouwd worden als het SERV-antwoord op deze vraag tot
dialoog.
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Nadenken over

Loopbanen

De beleidsbrief van Muyters nodigde de
sociale partners uit na te denken over
een loopbaanbeleid. Het ACV nam de
handschoen op en formuleerde een
eigen loopbaanmodel. We geven dit hier
op hoofdlijnen mee.

Citroenen, sinaasappels
of minneola’s?

Verwijzen naar fruit in het beleidsdebat
rond arbeidsmarkt en loopbanen was
anno 2018 zeer populair. “De samenge-
balde loopbaan maakt van het Vlaams
arbeidsmarktmodel een citroenmodel,
zo stelden wetenschappers. Minister
Muyters plaatste er zijn sinaasappelmo-
del tegenover: “Het uitgeperste citroen-
model, dat ons arbeidsmarktmodel
vandaag kenmerkt, dient via een betere
spreiding van de werkdruk en via meer
ruimte voor zorgverlof of tijd voor oplei-
ding vervangen te worden door het vita-
minerijke sinaasappelmodel”. Op het
congres in 2009 lanceerden wij als ACV
het Minneolamodel als antwoord op het

sinaasappelmodel dat Minister Muyters
voorstond.

Al ooit een minneola gekocht en ge-
proefd? Deze vrucht is een kruising van
een sinaasappel met een mandarijn, een
tangarine of een grapefruit. Ze bevat
veel sap, is vitaminerijk en is bijzonder
zoet van smaak. Ze is wat ovaalvormig
van uitzicht. Bovenaan en onderaan
versmalt ze en loopt uit in een punt. Dit
symboliseert voor ons de ‘in- en uit-
groeibanen’. In het midden heeft ze een
wat rondere vorm, wat hier symbool
staat voor de drukste fase in de arbeids-
marktparticipatie. De fase waar zich de
grootste nood stelt aan omkadering en
facilitering, maar waaruit ook het groot-
ste rendement gehaald wordt. Net om-
dat de minneola een kruising is van
(fruit)culturen - symbool voor de nood-
zakelijke diversiteit - en afwijkt van de
platgetreden paden, vitaminerijk is en
zeer zoet, noemden we ons loopbaanmo-
del naar deze vrucht.



LLL

Het letterwoord LLL vormt de kern van
ons loopbaanmodel, onder drie gedaan-
ten: deze van levenshreed en levenslang
leren, van een lerende en leefbare loop-
baan en van een levensloopfasebewust
en leeftijdsfasebewust loopbaanbeleid.

LLLT: Levenslang en levenshreed leren,
een basisrecht waaronder we het recht
op opleidingscheques, op betaald educa-
tief verlof, een studiebeurs voor het
volwassenenonderwijs, een individueel
kwalificeringsrecht voor werkenden en
werkzoekenden en een interprofessio-
neel leerstatuut voor werknemers die
werken en leren wilden combineren thuis-
brachten als basisrechten. We komen
hier verder in deze bundel op deze basis-
rechten binnen het Levenslang en Le-
vensbreed Leren nog uitgebreider terug.

LLL2: het recht op een Lerende en Leef-
bare Loopbaan, waarin we een recht op
een Persoonlijk Opleidingsplan [ POP)
voorzagen met mogelijkheid om tijdens

de loopbaan ‘verlof te kunnen nemen’
om, ondersteund via opleidingsinstru-
menten die ook in een vervangingsinko-
men voorzien, te studeren met oog op
verdere eigen gekozen professionele
loopbaanontwikkeling, dit gesteund op
een eigen PLOP (een Persoonlijk Loop-
baan OntwikkelingsPlan). Dok hierop
komen we verder nog uitgebreider terug.

LLL3: het recht op een Levensloopfase-
bewust en Leeftijdsfasebewust Loop-
baanbeleid vanuit het HR-beleid.
Levensloopfasebewust betekent datin
het personeelsbeleid rekening gehouden
wordt met wat in die specifieke levens-
fase belangrijk is en met de ontwikkelin-
gen in de levensloopfase: zich leren
inwerken, een gezin stichten, een huis-
houden inrichten, kinderzorg, mantel-
zorg voor ouderen, willen doorgroeien in
de functie, zich willen heroriénteren
naar een andere functie, enzovoort.

Een leeftijdsfasebewust HR beleid houdt
rekening met de uitdagingen maar ook



beperkingen die de jeugdige leeftijd, de
middenleeftijd of de oudere leeftijd met
zich stelt. Het HR-beleid past zich daar-
aan aan, faciliteert, geeft specifieke
leeftijdsgebonden voordelen, ...waar-
door het zorgt dat de leeftijd eerder een
troef en uitdaging dan wel een belemme-
ring vormt.

Zulk HR-beleid is vooral en bovenal een
loopbaanbeleid, het geeft perspectief,
het bouwt op en bouwt verder uit, het is
ontwikkelingsgericht, het investeert in
competentieontwikkeling, het formu-
leert in samenspraak met de betrokkene
doelstellingen en targets die kunnen
opgenomen in een POP, PLOP of een BOP
(Bedrijfsopleidingsplan).

Loopbaanrugzak

Deze drie basisrechten wilden we ook
verankeren in een ‘loopbaanrugzak’ die
over de ganse loopbaan heen zou kun-
nen worden meegedragen. Het rugzak-
idee stond in het toenmalig loopbaan- en
arbeidsmarktdebat model voor een
financieringsondersteuning van werk-

nemers in de sociale economie

Wij definieerden deze rugzak als een
persoonsvolgende financiering. Dit wil
zeggen dat de maatregelen in de rugzak,
die voor alle werknemers (kunnen) gel-
den, volgens de individuele nood en
behoefte - of anders: de individuele
werknemers- en jobkenmerken - die zich
op een bepaald moment in de loopbaan
aanbieden, aangesproken kunnen wor-
den.

De rugzak volgt de werknemer doorheen
de loopbaan. Belangrijk bij de invulling
van deze rugzak is dan ook dat de zwaar-
te ervan exponentieel toeneemt naar-
mate iemands afstand tot de arbeids-
markt vergroot. Dok de duurtijd waarin
beroep gedaan kan worden op maatrege-
len die in de rugzak zitten, moet variéren
naargelang de ondersteuningsnood van
werknemers.

Centraal in het rugzakidee was dat erin
de rugzak niet enkel rechten zitten voor
werknemers, maar ook voor werkgevers
over omkadering, loonsubsidiéring,
maar, voor beide ook plichten. Deze



‘De rugzak volgt de werknemer doorheen
de loopbaan. Belangrijk bij de invulling
van deze rugzak is dan ook dat de
zwaarte ervan exponentieel toeneemt
naarmate iemands afstand tot de

arbeidsmarkt vergroot.’

moesten garanties bieden, inzake kwali-
teit van de arbeid, opleiding, enzovoort.
En vanuit werknemersoogpunt, rond het
volgen en ook volledig afmaken van
opleidingen (zie ook idee van individueel
kwalificeringsrecht].

Dit loopbaanmodel werd aan ons Con-
gres in 2009 voorgelegd en ook goedge-
keurd en gestemd. Rond het rugzakmo-
del was meer discussie vanuit ook de
vrees dat dit model voor kansengroepen
niet meer dan een plunjezak zou kunnen
worden. Dok rond de dubbele inhoud,
rechten en plichten voor werknemers-en
werkgevers en de onderlinge verhouding
tussen beide was discussie.

De idee van zo een rugzakfinanciering,
ook opgenomen in de beleidsbrief van
Muyters als een debat over een tewerk-
stellingsmatrix met ondersteunende
maatregelen die via rugzakfinanciering
zowel de werknemer als de organisatie/
het bedrijf ten goede komen, verdween
echter stilaan zowel in het beleidsdebat
als in onze interne vakbondsdebatten

naar de achtergrond en werd uiteindelijk
verdronken in het grotere vis-verhaal
rond de RSZ loonkostsubsidies.

In zeker mate zien we het opnieuw op-
duiken in Individueel maatwerk, inge-
voerd in 2023, en bij de discussie rond
het opleidingstegoed en de individuele
leerrekening.

Ons loopbaanmodel voorzag ook de
facilitering van Levenslang en Levens-
breed Leren en Lerende Loopbanen in de
ondersteuning via opleidingsloodsen.
Deze idee is later uitgewerkt in een
specifiek door het ESF gefinancierd ACV
vzw Innovatief project waar we verder in
deze bundel nog op terugkomen.



- 82 -

2. Sociale partners mee aan het stuur
2.1 Het loopbaanakkoord (2012)

Het akkoord bevat twee delen. Een eerste deel formuleert visies en basis-
principes die de SERV-partners gemeenschappelijk met elkaar deelden en
waar de Vlaamse Regering door de goedkeuring binnen VESOC akte van
nam. Het tweede deel gaat in op concrete acties en werd voor wat de uit-
voering betreft door de VESOC-goedkeuring nadien ook operationeel in
maatregelen en acties omgezet.

Aanvankelijk was het de idee jaarlijks een luik met concrete acties te kop-
pelen aan dit basisakkoord maar zoals wel vaker gebeurt worden zulke
ideeén opzij geschoven door de ‘politieke waan van de dag’ en wisselingen
in legislaturen met telkens andere coalities en bevoegde ministers die elk
‘hun plan’ willen gerealiseerd zien.

Aandachtige lezers zullen echter merken dat door de SERV-partners in
latere akkoorden vaak is teruggegrepen naar de visies en basisprincipes uit
het eerste deel van dit loopbaanakkoord.

2.1.1 Strategische visies en actielijnen

In de preambule stelden de sociale partners: “Het huidige arbeidsmarktbe-
leid wordt met heel wat uitdagingen geconfronteerd. Er is het fenomeen
van de blijvend hoge ongekwalificeerde uitstroom uit het onderwijs en
opleiding. Fr is de vaststelling dat een (groeiend) aantal vacatures lange
tijd of zelfs niet ingevuld geraken, ook niet bij eenzelfde werkloosheids-
graad. Er is de vraag naar een hogere werkzaamheid en arbeidsmarktparti-
cipatie, maar ook de vraag naar (meer) werkbaar werk. Competitiviteit en
innovatie scherpen de vraag naar de juiste competenties aan. Al deze ont-
wikkelingen situeren zich tegen de demografische achtergrond van een
verdere vergrijzing en ontgroening. Een toekomstig arbeidsmarkt- en loop-
baanbeleid tracht een antwoord te formuleren op bovenstaande en hieraan
gelinkte uitdagingen.
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in eemidde lC’l het uitgangspunt van dit toekom-
& stig arbeidsmarkt- en loopbaanbe-

langere IOOPbanen leid: meer mensen aan de slag, in
en meer werkbare jobs. 7 gemiddeld langere loopbanen en
meer werkbare jobs. Dit impliceert
een hogere werkzaamheidsgraad en werkbaarheidsgraad. De arbeidsmark-
tinstrumenten dienen hierop in te spelen.”

Het akkoord formuleerde strategische visies en actielijnen rond:

— de transities leren-werken, waar we nog op terugkomen in het hoofdstuk
over lerende loopbanen;

— de transities van werkloosheid naar werk, wat we verder deels behande-
len voor wat het thema activering betreft. Elementen uit dit loopbaanak-
koord rond het bemiddelingsbeleid van de VDAB nemen we op in het
tweede hoofdstuk.

— de transitie van werk naar werk, met daarin elementen rond activerend
herstructureringsbeleid, eindeloopbaanproblematiek, loopbaanbegelei-
ding en beleid rond kansengroepen. Enkele elementen hieruit komen
verder in dit hoofdstuk kort nog aan bod.

De concrete actielijnen, deel 2 van het akkoord, behandelden ‘ongekwalifi-
ceerde uitstroom’, wat we opnemen in het hoofdstuk over lerende loopba-
nen, de tewerkstellingspremie 50+, wat we slechts kort zullen behande-
len, de versterking van de loopbaanbegeleiding en de verbetering van de
werkbaarheid.

2.1.2 Gemeenschappelijke visie rond activering

Zoals vaak in SERV-akkoorden telt elk woord en elke komma en dienen de
zinnen best in hun volledigheid geciteerd, gelezen en geinterpreteerd
omdat ze een evenwicht vormen tussen de belangen en verwachtingen van
de werkgevers- en werknemersorganisaties.'?

12. Zulke teksten worden Serviaanse teksten genoemd.
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Daarom nemen we in wat volgt de tekst ook over zoals geschreven rond de
tafel.

“Een activeringsbeleid binnen het kader van een arbeidsmarkt- en loop-
baanbeleid voor de toekomst moet een goed evenwicht zoeken tussen acti-
veren en beschermen, tussen het hebben van rechten en plichten, tussen
rekening houden met de keuzevrijheid en met de realiteit op de arbeids-
markt, tussen de realisatie van een snelle en van een duurzame/loopbaan-
gerichte activering.

In de transitie van werkloosheid naar werk is een belangrijke rol weggelegd
voor de werkloosheidsverzekering, als vorm van inkomensbescherming.
Binnen een actief arbeidsmarktbeleid is activering evenwel een verhaal van
rechten en plichten. De werkzoekenden hebben recht op een uitkering en
op dienstverlening. Daartegenover staat een systeem van toezicht, (bij)
sturing en indien nodig sanctionering.

Werkgevers, werkenden en werkzoekenden moeten erop kunnen vertrou-
wen dat werkzoekenden op een rechtvaardige, menselijke en efficiénte
wijze worden geactiveerd.

In een goed activeringsbeleid worden deze beide sporen (nl. toezicht op het
zoekgedrag en effectieve en efficiénte dienstverlening) vanaf de start van
de werkloosheid geintegreerd in één samenhangend model ten aanzien van
de verschillende acties, te weten arbeidsmarktgerichte oriéntatie, sollicita-
tie inclusief verwijzingen, en waar nodig tussenstappen richting herinscha-
keling (competentieversterking, Elders Verworven Competenties (EVC), ....

Elke werkzoekende krijgt daartoe een sluitend maatpak aangemeten in
functie van de graad van zelfredzaamheid van het individu. De werkzoe-
kende wordt continu gestimuleerd om na te denken over welke jobs hij of
zij precies wil en om de nodige inspanningen te doen om ook in deze jobs
terecht te komen. Keuzevrijheid van de werkzoekende in combinatie met
aandacht voor zijn of haar mate van zelfredzaamheid zijn belangrijk.

De activering van het zoekgedrag heeft evenwel ook oog voor de realiteit
van de arbeidsmarkt, met name het bieden van een antwoord op de
knelpunteneconomie.



Belangrijk hierbij is de invulling die wordt gegeven aan de begrippen ‘pas-
sende betrekking’, ‘actief zoeken’, ‘passende vacature’ en ‘passend wervings-
en sollicitatiegedrag’.

Vlotte en snelle inschakeling op de arbeidsmarkt wordt als doel van active-
ring voorop gesteld. Men wil de periode van inactiviteit beperken. Active-
ring is echter eveneens loopbaangerichte en duurzame activering. Deze
houdt respect in voor de keuzes van de burger/werkzoekende, houdt reke-
ning met zijn haar loopbaan(opbouw) en ervaringen, wil de kennis, vaar-
digheden en attitudes op peil houden en waar nodig efficiént bijwerken en
biedt perspectief.

Activering spreekt de keuzevrijheid evenwel ook aan vanuit de realiteit van
de arbeidsmarkt en heroriénteert in functie van knelpunten op de arbeids-
markt. Tegenover het loopbaanperspectief van de werkzoekenden staan de
noden van de ondernemingen en organisaties voor het invullen van hun
vacatures. Deze kunnen uiteraard ook samenvallen. De krapte op de ar-
beidsmarkt, de nood aan de verhoging van de werkzaamheidsgraad en de
vergrijzing vragen om een snelle en vlotte matching van vraag en aanbod.
We denken hierbij in het bijzonder aan knelpuntberoepen.

Activerende bemiddeling wordt extra benadrukt bij de initiéle arbeidsmark-
tintrede en bij onderbreking van tewerkstelling in geval van ontslag. Waar
aangewezen kan onder de partners een aangepaste activering worden afge-
sproken. Dit is bijvoorbeeld al het geval bij de 50-plussers.

De latente arbeidsreserve biedt nog heel wat kansen om talent naar de
arbeidsmarkt te activeren. Zo is er nood aan een activerend beleid voor
leefloners en (andere) personen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt.
Bij deze activering is het belangrijk dat dit gebeurt in samenspraak met de
betrokken partners (0.a. OCMW, RIZIV ...).”

De tekst was anno 2012 zeer belangrijk omdat deze toen al inging op
nakende bevoegdheidsverschuivingen (Vlaamse Regering Geert Bourgeois
I (NV-A)) in het arbeidsmarktbeleid rond het sanctioneringsbeleid, waar-
voor de VDAB verantwoordelijk zou worden. Daarom het belang dat ge-
hecht wordt in de tekst aan het evenwicht tussen activeren en bescher-
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men, tussen rechten en plichten, tussen keuzevrijheid van het individu
naar professionele aspiratie en noden van de arbeidsmarkt, anno 2024
nog steeds brandend actueel.

De tekst neemt duidelijk positie in, keuzevrijheid is en blijft belangrijk.
Verplichte toeleiding naar knelpuntberoepen hoorde toen daar niet in
thuis...

De passus “belangrijk hierbij is de invulling die wordt gegeven aan de
begrippen ‘passende betrekking’, ‘actief zoeken’, ‘passende vacature’ en
‘passend wervings- en sollicitatiegedrag™ was eigenlijk zeer belangrijk en
de onderhandelaars van het akkoord hadden echt wel de ambitie dit ope-
rationeel in te vullen binnen de beheersorganen van de VDAB maar...
andere beleidsprioriteiten en VDAB-reorganisaties doken op en hebben dit
gefnuikt.

Het is raadzaam deze denkoefening eens opnieuw op te nemen en zo de
discussies over de begrippen ‘beschikbaarheid’ en ‘aangepaste beschikbaar-
heid’ concreter te maken. Samen met de concretisering en invulling van
het begrip ‘loopbaangerichte, duurzame activering’.

Belangrijk voor het bemiddelingsverhaal naar werk, waar we in hoofdstuk
2 nog op zullen terugkomen, was de zinsnede “Elke werkzoekende krijgt
daartoe een sluitend maatpak aangemeten in functie van de graad van
zelfredzaamheid van het individu...” (zie citaat hoger)

Merk tenslotte op dat we ook in dit akkoord reeds verwezen naar het be-
lang van de activering van de stille arbeidsreserve en daar zeer expliciet
verwijzen naar samenwerkingsverbanden met andere partners. Actuele
beleidsvoerders of wetenschappers die anno 2023 denken iets nieuws te
hebben uitgevonden, vergissen zich, het is door de sociale partners zelf al
meermaals beklemtoond, benadrukt, geschreven en vooropgezet als doel-
stelling. Maar meestal botst de operationalisering van zulke samenwerkin-
gen op de vraag hoe het orkest moet samengesteld, wie de partituur
schrijft, wie de eerste viool mag spelen én wie dirigeert...



2.1.3 Investeren in competentiebeleid, werkbaar werk en
sociale innovaties

Het akkoord onderstreepte ook het belang van investering in competentie-
beleid, in werkbaar werk, in loopbaanbegeleiding en loopbaandienstverle-
ning (vanuit en voor het individu maar ook vanuit de onderneming) en
benadrukte ook het belang van te investeren in innovatieve arbeidsorgani-
saties en sociale innovaties met het oog op de uitwerking op ondernemings-
niveau van een leeftijds- en levensloopfasebewust personeelsbeleid.

Deze termen zijn door het ACV geintroduceerd in het akkoord. Deze ter-
men keren nog in vele andere akkoorden terug. De nood aan zulke vorm
van personeelsbeleid werd dus door zowel door de onderhandelaars van
de werkgevers- als de werknemerszijde erkend. Dit gekoppeld aan een
gemeenschappelijk onderschreven en uit te werken preventief eindeloop-
baanbeleid en aan een recht op individuele loopbaanbegeleiding.

Op zich dus belangrijke principes rond personeelsbeleid die hier als ge-
meenschappelijke na te streven doeleinden en verworvenheden werden
verankerd en waarop later heel wat ondersteunende acties en investerin-
gen (in onder meer loopbaanbegeleiding) aan gekoppeld werden.

2.1.4 Concrete acties, focus op 50+, loopbaanbegeleiding en
werkbaarheid

Deel II van het Loopbaanakkoord bevatte een aantal concrete acties. Hier
focussen we kort op wat een link heeft met activering van 50+ plussers of
andere groepen. Andere acties, bijvoorbeeld rond ongekwalificeerde uit-
stroom, komen elders aan bod.

Het akkoord voorzag, naast een uitbreiding van de doelgroep 50+ die
onder de 50+-begeleidingsaanpak zou meegenomen worden in bemidde-
ling en begeleiding (tot 58 jaar), en een versterking van de engagementen
aangegaan in de Samen op de bres-akkoorden, de creatie van een curatie-
ve, ‘competenties herstellende’ Individuele Beroepsopleiding (IBO) voor
oudere werkzoekenden (C-IBO) en een sterkere focus ook op de langduri-
ge werkzoekenden 50+ in de bemiddelingsaanpak. Daarnaast, voorzag het
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akkoord vooral ook extra middelen om de ‘werkbaarheid van de jobs’ te
verhogen via sectorale actieplannen, op te nemen in en uit te werken bin-
nen de sectorconvenanten. Daarbij werd ook expliciet de link gelegd naar
het laten genereren van extra ‘sectorale’ cijfers rond werkbaarheid binnen
de inmiddels uitgewerkte StIA Werkbaarheidsmonitor (via steekproefaan-
passing).

Grijpbaar maken en begrijpbaar maken van de arbeidsmarkt gingen ook
hier dus hand in hand...

We citeren: “De Vlaamse Regering maakt een budget vrij om de sectoren te
steunen in acties die opgezet worden om de werkbaarheid van jobs te
verhogen.” Deze concrete en resultaatgerichte acties (die niet overlappen
met reguliere acties uit de huidige sectorconvenants) worden opgenomen
in sectorale actieplannen werkbaarheid die als addenda aan de sectorcon-
venants worden toegevoegd. De sectorale actieplannen hebben als doel te
komen tot een verbetering op minimum één van volgende terreinen, na-
melijk werkstress, motivatie, leermogelijkheden en werk-privébalans. In-
dien sectoren een sectorale analyse wensen van de werkbaarheid in hun
sector, kunnen ze hiervoor een beroep doen op de diensten van de Stich-
ting Innovatie & Arbeid. Daartoe is het noodzakelijk dat de steekproef van
de werkbaarheidsmonitor voor werknemers opgetrokken wordt tot 40.000
eenheden en voor zelfstandigen tot 12.000 eenheden, zodat er voldoende
waarnemingen beschikbaar zijn om meer sectorale analyses te kunnen
maken en om meer specifieke analyses toe te laten op het niveau van de
grotere sectoren.”

Verder werd ook beloofd te investeren in een haalbaarheidsonderzoek
rond een Vlaamse variant voor een ‘workability-index’. We komen hier
verder in deze bundel nog op terug.
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Activering van de niet-beroepsactieve
bevolking

1. Ministers en sociale partners maken plannen

Met het regeerakkoord van Jan Jambon I (NV-A, 2019-2024) verlegde de
Vlaamse Regering de focus van het activeringsbeleid naar de niet-beroeps-
actieven. Onder de noemer ‘activering van kwetsbare groepen en inactie-
ven’ stelt dit akkoord: “We breiden de arbeidsreserve uit met burgers op
beroepsactieve leeftijd die niet werken en niet ingeschreven zijn bij VDAB.
Deze inactieven vormen een heterogene groep met uiteenlopende statuten.
Sommigen ontvangen een sociale uitkering (bv. leefloongerechtigden,
RIZIV-gerechtigden), anderen niet (bv. huisvrouwen/mannen, ex-zelfstan-
digen). We werken een strategie uit op maat van elke doelgroep om hen
maximaal te begeleiden naar de arbeidsmarkt binnen de Vlaamse hefbo-
men die ter beschikking zijn. Met het oog op re-integratie van arbeidson-
geschikten en langdurig zieken op de arbeidsmarkt voorzien we een aan-
bod op maat en versterken we de samenwerking tussen VDAB, RIZIV en de
ziekenfondsen. In overleg met de federale overheid versterken we de mo-
gelijkheden voor progressieve tewerkstelling voor mensen met een RI-
ZIV-uitkering. De Vlaamse Regering wil uiterlijk binnen de 3e maand na de
start van de arbeidsongeschiktheid bekijken of een re-integratie bij de
huidige of bij een nieuwe werkgever mogelijk is en wil dat uiterlijk voor de
5de maand van de ziekte of arbeidsongeschiktheid voor wie dit mogelijk
en opportuun is een concreet en verplicht re-integratietraject wordt opge-
start. Dit traject gaat uit van een multidisciplinaire aanpak waarbij de
VDARB tijdig betrokken wordt. We versterken de samenwerking tussen de
VDAB en lokale besturen met het oog op maximale activering van leefloon-
gerechtigden en werkzoekenden. De bestaande samenwerkingsverbanden
tussen de VDAB en de lokale besturen worden uitgebreid en waar mogelijk
geconcretiseerd. Er worden concrete engagementen in opgenomen. We
ontsluiten best practices nog beter en faciliteren samenwerkingsverbanden
tussen kleinere, naburige gemeenten. We bieden volle transparantie over
de resultaten en zullen dan ook rapporteren aan de federale overheid en
aandringen op responsabilisering.” (Vlaams Regeerakkoord 2019-2024)
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Een strak geformuleerde ambitie, dit met het oog op het behalen van de
80%-werkzaamheidsgraad en het wegwerken van de knelpunten op de
arbeidsmarkt. Een ambitie met tal van gevolgen ook voor de rol en op-
dracht van de VDAB, waar we in hoofdstuk 2 dieper op ingaan.

Een ambitie waar meerdere vragen bij kunnen worden gesteld. “Activering
is niet louter het draaien aan één knopje”, zo stelt prof. dr. Sarah Vansteen-
kiste terecht. “De recentste berekeningen en onderzoeken van het Steun-
punt tonen aan dat onder de 1,6 miljoen niet-beroepsactieven, heel wat
diverse groepen zitten die uiteenlopende drempels hebben om aan de slag
te gaan. Drempels die zich bevinden op

. Activering is niet louter het het snijvlak van diverse beleidsdomei-
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draaien aan één knopje' 4 nen.” (Van Steenkiste, S., 2024)

We komen hierop later nog terug, maar bekijken eerst wat de sociale part-
ners in de recente VESOC-akkoorden als beleidslijnen hebben uitgezet om
delen van deze stille arbeidsreserve te helpen bemiddelen en begeleiden
naar de arbeidsmarkt. Eerder stelden we reeds dat de sociale partners al
zeer vroeg, namelijk in het VESOC-akkoord 2001-2002, gezamenlijk het
belang daarvan hebben onderschreven en de inschakeling van middenveld-
organisaties bepleit hebben.

2. Sociale partners mee aan het stuur
2.1 Het VESOC-akkoord Iedereen aan boord (2020)

Met het VESOC-engagementsakkoord van februari 2020 ‘Iedereen aan
boord-samen voor meer mensen aan de slag’ legden de Vlaamse sociale
partners en de Vlaamse Regering de agenda vast waarover ze met elkaar
wensten te overleggen met het oog op het afsluiten van VESOC-akkoor-
den.



Onder de noemer ‘Tedereen aan het werk’ vinden we belangrijke thema’s

terug als: (geen exhaustieve opsomming)

— begeleiding op maat via een verstrekt en aanklampend activeringsbeleid;

— bijzondere aandacht voor personen met migratieachtergrond, met verwij-
zing naar de SERV-actielijst dienaangaande;

— gedegen doelgroepenbeleid;

— werken meer lonend maken, met o.a. jobbonus;

— verbreding van de activeringsaanpak naar o.a. RIZIV-gerechtigden, leeflo-
ners, NEET-jongeren en gerichte strategieén binnen de grote groep huis-
vrouwen en -mannen;

— versterkte interregionale mobiliteit;

— omvattend migratiebeleid;

..

Voor de uitgebreide lijst verwijzen we naar het akkoord dat kan geraad-
pleegd worden op de SERV-website.

Niet in de lijst opgenomen, de gemeenschapsdienst, wél vermeld in het
regeerakkoord. We gaan op de discussie die hierover regelmatig werd
gevoerd in de publieke opinie en in het politiek en sociaal economisch
debat echter niet dieper in. De gemeenschapsdienst werd ingevoerd in
januari 2023.

Het afsluiten van dit formeel VESOC-akkoord rond de te bespreken
VESOC-agenda is een nieuwe ‘praktijk’. Bij vorige legislaturen gebeurde dit
niet zo expliciet, het was ook niet expliciet nodig'®. In haar beleidsbrief
Werk en Sociale Economie stelde Vlaams viceminister-president en minis-
ter van Economie, Innovatie, Werk, Sociale Economie en Landbouw Hilde

13. Ter illustratie verwijzen we naar de Beleidsbrief 2004-2009 van Frank Vandenbroucke, waaruit een zeer
sterk vertrouwen bleek in partnerschapswerking met de sociale partners in het Vlaams overleg.

We citeren uit de beleidsbrief: “De sociale partners zijn en blijven de prioritaire gesprekspartners van de

Vlaamse overheid bij de uitbouw van het Vlaams werkgelegenheidsbeleid. Dit beleid zal pas echt effectief zijn

indien het door de sociale partners op de diverse niveaus waar zij verantwoordelijkheid dragen, mee

geschraagd wordt; op interprofessioneel, sectoraal, subregionaal en ondernemingsniveau kunnen
partners mee een kader tot stand brengen dat “meer mensen langer maar anders en beter” actief
houden”.

de sociale
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Crevits (cd&v): “Om de omslag te maken naar een arbeidsmarkt- en loop-
baanmodel voor de 21ste eeuw reken ik op het engagement, de inbreng en
de expertise van vele partners: sociale partners, lokale besturen, sectoren,
ondernemingen, scholen, dienstverleners, koepelorganisaties, vertegen-
woordigers van kansengroepen, ... Samen met de VDAB zal ik nieuwe
partners actief aanspreken, bijvoorbeeld lokale besturen voor het uitbou-
wen van activeringsnetwerken, maar ook opleidingsaanbieders of vereni-
gingen. Als we 120.000 mensen extra aan de slag willen krijgen, vraagt
dat grote inspanningen van werkenden én werkgevers, van federale én
Vlaamse én lokale besturen, van regisseurs én van partners, van regio’s
binnen én regio’s buiten Vlaanderen, van ministers van Werk én andere
ministers van de Vlaamse Regering, van alle sectoren samen. Ik ben me er
van bewust dat enkel met alle neuzen samen in dezelfde richting de om-
slag gemaakt kan worden naar een dynamische wendbare arbeidsmarkt.
Daarom is het voor mij essentieel en noodzakelijk dat belangrijke hervor-
mingen steeds in nauw overleg gebeuren met de sociale partners o.a. in
het kader van VESOC en met de partners uit het brede werkveld.” (Crevits,
H., Beleidsnota 2019-2024, Werk en Sociale Economie).

De ambitie rond nieuwe groepen activeren werd als volgt geformuleerd:
“Ook wie vandaag niet beroepsactief is - zoals langdurig zieken, mensen in
invaliditeit en huismoeders of -vaders - willen we, vanuit een loopbaanper-
spectief en rekening houdend met drempels op alle levensdomeinen en
levensfases, stimuleren om aan het werk te gaan. We doen dat met een
outreachende aanpak op maat waarvoor we actief samenwerken met part-
ners die deze moeilijk bereikbare doelgroepen kunnen bereiken. De op-
dracht van de VDAB wordt hiertoe uitgebreid. Als centrale datagedreven
werkzaamheids- en loopbaanregisseur zal de VDAB met gespecialiseerde
partners ook naar nieuwe groepen dienstverlening en experimenten uitbou-
wen. Zo werken we drempels in onze dienstverlening weg, maar hiervoor
hebben we ook andere beleidsdomeinen nodig. Zo zetten we al onze exper-
tise en die van partners in om samen met het RIZIV langdurig zieken en
arbeidsongeschikten (opnieuw) in de arbeidsmarkt te integreren. Met het
beleidsdomein Welzijn geven we vorm aan een versterkt werk-zorgaanbod
voor mensen met een welzijnsproblematiek die tijdelijk niet in staat zijn om
betaalde arbeid te verrichten. Met het beleidsdomein Onderwijs trachten
we jongeren die de schoolbanken vroegtijdig verlaten te begeleiden naar
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een job of een kwalificerende opleiding. En voor nieuwkomers maken we
met het beleidsdomein Inburgering en Integratie de afspraak dat mensen
met een arbeidsperspectief binnen de twee maanden na de verplichte in-
schrijving door VDAB naar werk begeleid kunnen worden. Om dit te doen
slagen zetten we versterkt in op taal, waar mogelijk als volwaardig en inte-
graal onderdeel van een traject naar werk. Zo kunnen ook nieuwkomers
volwaardig deelnemen aan de arbeidsmarkt.” (Crevits, H., Beleidsnota
2019-2024, Werk en Sociale Economie)

In wat volgt bekijken we wat de sociale partners in de twee meest recente
VESOC-akkoorden (2020, 2022) ingebracht hebben rond de activering van
de niet-actieve arbeidsreserve.

2.2 Het VESOC-akkoord Alle hens aan dek (2020)

Dit VESOC-akkoord werd afgesloten tijdens de coronacrisis. Het akkoord
schoof 20 speerpunten naar voor om iedereen duurzaam aan boord te
krijgen en te houden. Veerkracht tonen en inclusiviteit bewerkstelligen
waren voor dit akkoord belangrijke sleutelbegrippen.

De maatregelen werden uitgebouwd rond drie topprioriteiten:

— een opleidings- en loopbaanoffensief, 2021 zou het jaar van de opleiding
worden;

—Vlaanderen digitaal transformeren, digitale opleidingen werden gefacili-
teerd en men zette in op maximale digitale vaardigheid voor iedereen;

—iedereen (duurzaam) aan de slag brengen en houden.

Om de laatste topprioriteit te kunnen waarmaken werd ingezet op:

— meer bemiddelings- en opleidingscapaciteit bij de VDAB (via meer uitbe-
steding en meer samenwerking met partners);

— een sterkere uitgebouwde activerende dienstverlening met focus op oplei-
ding voor de deelgroepen werkzoekenden met SWT, langdurig werkzoe-
kenden en oudere werkzoekenden binnen de actuele populatie werkzoe-
kenden;

— een intensivering van de inspanningen om de heterogene groep niet be-
roepsactieven te bereiken via trajecten op maat, hierbij werd ook samen-
werking beoogd met de lokale besturen (zie hoofdstuk 2);
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— extra inspanningen voor begeleiding naar werk voor personen in armoede,
via inschakeling van ervaringsdeskundigen en werk-welzijnsconsulenten;

— verder versterkt inzetten op het wegwerken van de drempels naar werk
voor personen met een migratieachtergrond met daarbij speciale aandacht
VOOrI Vrouwen.

Voor de specifieke maatregelen rond de andere prioriteiten verwijzen we
naar de tekst van het akkoord op de website van de SERV.

2.3 Het VESOC-werkgelegenheidsakkoord
Iedereen nodig, Iedereen mee (2022)

Dit VESOC-akkoord bevat 40 maatregelen voor de arbeidsmarkt waarmee
de sociale partners en de Vlaamse Regering samen de structurele uitdagin-
gen op de arbeidsmarkt willen aanpakken. Achtergronden van het akkoord
zijn de corona- en Oekrainecrisis en natuurlijk de arbeidsmarktkrapte. De
bijgevoegde figuur toont de 4 pijlers met oplossingen die in het akkoord
worden uitgewerkt om de krapte en de mismatch duurzaam en via een
inclusief arbeidsmarktbeleid aan te pakken.

Iedereen nodig, iedereen mee

Krapte
& mismatch
Resultaatge
activeringsh
Grote

arbeidsreserve

Uitval door ziekte/
burn-out

werkbaar we Weinig
levenslang leren

Bron: VESOC-akkoord Iedereen nodig, Iedereen mee



2.3.1 Bouw een resultaatgericht activeringsbeleid uit
Volgende principes worden hiervoor naar voor geschoven, we citeren:

— “In het licht van de huidige arbeidsmarktcontext, moet de activering meer
dan vandaag op een evenwichtige manier vertrekken vanuit de noden van
de werkzoekenden en hun competenties enerzijds en de beschikbare vacatu-
res anderzijds. Een sterke uitbouw van het begeleidingsproces voor werk-
zoekenden moet hand in hand gaan met een bredere rekrutering bij werkge-
vers.

— Een goed activeringsbeleid kan pas slagen als mensen efficiént, beter en
tijdig worden bereikt. Dat geldt zowel voor de ingeschreven werkzoekenden
als voor de potentiéle arbeidsreserve bij de niet-actieve beroepsbevolking.

— Wie werk zoekt, moet kunnen rekenen op een actieve en intensieve bemid-
deling op maat van zijn/haar mogelijkheden. Daartoe moet elke werkzoe-
kende, ongeacht de beschikbaarheid, van de VDAB een effectief en gepast
aanbod op tijd krijgen.

— Heldere en duidelijke afspraken over rechten en plichten voor de werkzoe-
kenden, de werkgevers en de bemiddelaars zijn cruciaal met het oog op
bemiddeling, opvolging, controle en tot slot sanctionering. Het bereiken van
de arbeidsreserve vraagt een outreachende aanpak, op maat van de doel-
groep en rekening houdend met de specifieke context en drempels van elke
groep. Werkzoekenden, beroepsinactieven en werkgevers moeten gepaste
incentives, prikkels en ondersteuning krijgen om de drempels naar werk
weg te werken.”

Naast een bijsturing van de digitale contactstrategie van de VDAB (zie
hoofdstuk 2) met het oog op een sneller bereik van nieuwe werkzoekenden
en een intensievere begeleiding, stuurde het akkoord ook aan op grondige-
re screening van de huidige werkzoekendenpopulatie en op een consequent
inzetten op non-discriminatie bij bemiddeling en begeleiding door de VDAB
en partners.

2.3.2 Geef specifieke aandacht aan de arbeidsreserve

“Om de krapte op de arbeidsmarkt aan te pakken en tevens een inclusieve
arbeidsmarkt te realiseren, willen we zowel de groepen die vandaag on-
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dervertegenwoordigd zijn op de arbeidsmarkt alsook de groep van de
potentiéle arbeidsreserve aantrekken. Cruciaal is een gedegen kennis van
de verschillende groepen die we willen bereiken met focus op de
NEET-jongeren, langdurig zieken, leefloongerechtigden, inburgeraars,
personen met migratieachtergrond en personen met een arbeidsbeperking.

Daarom wordt ingezet op een goede monitoring van de grootte, alsook de
inzetbaarheid (beroepservaring, competenties ...) van de verschillende
groepen, de drempels (mobiliteit, kinderopvang, discriminatie ...) die deze
groepen ervaren naar werk, de instrumenten die worden ingezet en het
effectieve bereik van deze groepen.”

“De arbeidsreserve ontsluiten”, zo stelt het akkoord nog, “vraagt een aanpak
op maat op bovenlokaal en lokaal niveau met voor een aantal doelgroepen
outreachende aanpak en een voortraject, op maat van de doelgroep en reke-
ning houdend met de specifieke context en drempels van elke groep.”

Voor specifieke maatregelen per groep verwijzen we naar de tekst van het
akkoord op de website van de SERV.

3. Maakten we met de afgesloten SERV-
akkoorden en onze groene draden het
gevoerde activeringsbeleid meer (be)
grijpbaar?

3.1 Activering is maatwerk

Met de bevestiging van de filosofie van de evenredige arbeidsmarktdeelna-
me op de Eerste Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie werd een belang-
rijk referentiemechanisme vastgelegd dat voor eender welke doelgroep
kan gebruikt als maatstaf om een beleid rond arbeidsmarktdeelname rond
uit te bouwen.

Het VESOC-akkoord ‘Tewerkstelling migranten’ legde een belangrijke me-
thodiek vast, deze van de positieve actieplannen. Dit liet toe een stap voor



stap beleid op maat uit te werken. De positieve actieplannen werden bege-
leid door ‘dedicated’ projectontwikkelaars, er werd ook telkens een draag-
vlak gezocht op niveau van de sector en de ondernemingen via betrokken-
heid van de vakbondsafvaardiging. Zowel methodiek als draagvlak zijn
belangrijk om drempels weg te werken. Te snel zijn deze beide instrumen-
ten weg gerationaliseerd en vervangen door een mainstreambenadering
rond talentontwikkeling, hoe belangrijk ook als mechanisme om arbeids-
marktdeelname te bevorderen.

Het Samen op de bres-akkoord lanceerde voor alle activeringsdebatten
rond kansengroepen enkele belangrijke begrippen en praktijken: (1) af-
stand tot de arbeidsmarkt meten, in rekening brengen en gericht reduce-
ren, (2) bemiddeling door een daartoe aangesteld (50+) ‘dedicated’ con-
sulent, (3) passende vacatures zoeken op basis van het profiel van de
werkzoekenden en niet de werkzoekende aanpassen aan de vacature, (4)
de medewerking aan het activeringstraject evalueren vanuit een filmge-
beuren in plaats van een fotofinish evaluatie en (5) maatwerk in bemidde-
ling leveren!

Het Loopbaanakkoord formuleerde een gemeenschappelijke visie op acti-
vering, met als kernidee een goed evenwicht tussen activeren en bescher-
men, tussen het hebben van rechten en plichten, tussen rekening houden
met de job keuzevrijheid en de (knelpuntberoep) realiteit op de arbeids-
markt, tussen de realisatie van een snelle en van een duurzame/loopbaan-
gerichte activering. Geen activering omwille van de activering.

Het Loopbaanakkoord vertrok ook vanuit de gedeelde visie dat werkne-
mers architect moeten kunnen zijn van hun eigen loopbaan. Via het Loop-
baanakkoord en diverse VESOC-vervolgakkoorden gaven we hen via het
recht op loopbaanbegeleiding en de loopbaanbegeleidingscheques belang-
rijke instrumenten om grip op hun eigen loopbaanontwikkeling te krijgen.

Dat er in het activeringsbeleid aandacht moet zijn voor maatwerk is een
les die inmiddels wel blijkt ‘geleerd’ en behoort tot het gedachtegoed van
sociale partners en Vlaamse Regering. Het laatst afgesloten akkoord
(2022) ‘Tedereen nodig, Iedereen mee’ spreekt immers over “vertrekken uit

” s

de noden en competenties van de werkzoekende”, “inzetten op werkbaar
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werk”, “inzetten op een doorgedreven competentiebeleid”, “wegwerken
van de individuele drempels”, ... en liet zich duidelijk inspireren door de
basisprincipes rond activering vastgelegd in het Loopbaanakkoord.

In een recent opiniestuk in Over.Werk stelt de voormalige gedelegeerd
bestuurder van de VDAB, Fons Leroy: “Oudere werkzoekenden, personen
met een beperking of gezondheidsproblematiek, werkzoekenden in armoe-
de, langdurig werkzoekenden, psychisch kwetsbare werkzoekenden, werk-
zoekenden met een beperkte taalkennis, latent werkzoekenden en thans
teruggetrokken ‘inactieven’ hebben vooral nood aan een ‘human first-aan-
pak, waarbij een begeleiding op menselijke maat wordt aangeboden.” Hij
verwijst verder in het artikel naar het gedachtegoed van het New Public
Management, dat (kosten)efficiéntie en de korte termijn voorop stelt en
daarom in het activeringsbeleid gaat voor ‘quick activation’, waarbij oplei-
ding, intensieve begeleiding, arbeidszorg, werk-welzijnstrajecten, enzo-
voort beschouwd worden als omwegen naar werk, die liefst te vermijden
zijn of alleszins zo kort mogelijk moeten zijn. Die beginselen prioriteren
ook de ‘digital first’- en meer nog ‘digital only’-strategieén. Die strategieén
zijn ‘sneller’ en goedkoper qua middelen en moeten de tijds- en middelen-
intensieve begeleiding door consulenten grotendeels vervangen. Maar de
Digitale Barometer van de Koning Boudewijnstichting toont evenwel aan
dat een belangrijk deel van de populatie geen effectieve toegang heeft tot
digitale kanalen en tools of dat deze tools te complex zijn voor hen.” (Le-
roy, E, 2023/1)

Dat was ook het uitgangspunt van het Vlaams ACV in het Samen op de
Bres-akkoord met onze vraag naar dedicated coaching en onze bedenkin-
gen bij de toenmalige sms-technologie die men wilde inzetten. Consequent
hebben wij in de Raad van Bestuur van de VDAB beklemtoond dat men de
kennis van en het gebruik van de digitale VDAB tools die ontwikkeld wer-
den door sommige doelgroepen van werkzoekenden niet mocht overschat-
ten. Overschat zeker niet de vaardigheid van het zich inleven in en begrij-
pen van de logica van deze tools. De werking van de ACV-Bijblijvers in de
projecten die opgezet werden via de vzw ACV Innovatief en in het project
‘Mind the Switch’ was net gericht op de adaptatie en acceptatie van deze
digitale tools door deze groepen werkzoekenden.
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3.2 Face-to-face

De face-to-facebenadering die wij via de dedicated coaching vroegen voor
50-plussers via het akkoord Samen op de Bres en die we in de eigen
ACV-Bijblijfwerking met werkzoekenden steeds hanteerden, vertrekt van-
uit en stoelt op het zoeken naar de intrinsieke motivatie van de werkzoe-
kenden rond het verder kunnen en willen werken.

Begrip en steun voor deze visie vinden we terug in een recente interne
VDAB-nota van VDAB-beleidsmedewerker arbeidsmarkt, Francis Holderbe-
ke, we citeren: “De gemotiveerde en regelmatig getoetste arbeidsbereid-
heid voor een ‘job op maat’ — op vlak van o.a. aantal uren, competenties en
verwachtingen - tijdens contacten met bemiddelaars is efficiénter dan een
of ander geautomatiseerd systeem hanteren dat op basis van enkel(e)
objectieve parameters de ‘afstand tot de arbeidsmarkt’ weergeeft en/of
vacatures genereert die soms in bulk en zonder duidende context (hoe is
de selectie gebeurd, welke zijn de verwachtingen?) via mail worden door-
gestuurd binnen te krijgen. Hierbij loert het risico om de hoek dat ze me-
teen athaken door een hoeveelheid van als ‘niet-passend gepercipieerde’
werkaanbiedingen.” Holderbeke stelt dat “voor verschillende werkzoeken-
den met als gemeenschappelijke kenmerk een grote afstand tot de arbeids-
markt, de veeleer empathische, luisterende en interactieve bemiddeling
meer tot resultaten kan leiden, op voorwaarde dat er een basis van ar-
beidsbereidheid vastgesteld werd.” (Holderbeke, E, 2023)

“Een echt maatpak”, zo argumenteert Francis Holderbeke, “houdt niet
enkel rekening met o.a. gedane studies en de voorbije werkervaring maar
ook met o.a. elders verworven competenties, interesses, andere dan louter
arbeidsmarkt rollen, levenservaringen, ontwikkelingsmogelijkheden, maar
ook met allerlei mogelijke drempels voor arbeidsparticipatie. Enkel zo'n
multidimensionale aanpak heeft meer kans om voor de vele groepen met
een grote(re) afstand tot de arbeidsmarkt te resulteren in een ‘juiste
match’.” (Holderbeke, E, 2023)

Daarom heeft het Vlaams ACV in VESOC-debatten, VESOC-akkoorden en
in debatten binnen de Raad van Bestuur van de VDAB steeds zeer conse-
quent op de nagel van maatwerk in bemiddeling en ‘flankerend beleid’
geklopt als het activeringsbeleid ter sprake kwam.
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Critici argumenteerden dat de aanpak van ‘Samen op de Bres’ te soft was, te
traag ging, te weinig echte resultaten leverde, maar zij hadden geen voeling
met of kennis van de weerstanden, lees ‘afstand’ die moest worden over-
brugd en vooral de fysieke en mentale aandachtspunten die, generatie per
generatie verschillend en gelukkig steeds minder acuut, speelden. Elementen
die in het actuele activeringsdebat, ook voor de stille arbeidsreserve, veel
vaak en vlot over het hoofd worden gezien.

3.3 Begeleidende activering ja,
disciplinerende activering, neen!

Zowel in het Samen op de Bres-akkoord, in het Loopbaanakkoord en ook in
de recente VESOC-akkoorden beklemtoont het Vlaams ACV, hierin ook ge-
steund door de andere sociale partners, ‘begeleidende activeringsmaatrege-
len’. Begeleidende activering is erop gericht de vaardigheden en hulpbron-
nen van werkzoekenden te ontwikkelen om zo hun kansen op tewerkstelling
te verbeteren. (Meuleman, 2023)

Vanuit een logica van investering in het sociaal kapitaal wordt ingezet op
coachende bemiddeling, opleiding en het wegwerken van de drempels tot de
arbeidsmarkt (bv. kinderopvang, mobiliteit, fiscaliteit, ...). (Meuleman, 2023)

Het Vlaams ACV is steeds pleitbezorger geweest voor deze vorm van active-
ring.

Begeleidende activering staat tegenover disciplinerende activering. Deze
vorm van activering sluit aan bij de neoliberale ‘work first’-benadering. Be-
perking van de werkloosheid in de tijd en het koppelen van uitkeringen aan
strikte inspanningen rond het zoeken van werk staan in deze activeringslogi-
ca centraal. Stilaan sluipt deze vorm van activering binnen in het Vlaamse
arbeidsmarktbeleid. De door de vakbonden sterk gecontesteerde ‘gemeen-
schapsdienst’, waarvan de werkgevers zich overigens ook slechts een koele
minnaar toonden, is daar een triest sprekend voorbeeld van, dat indruist
tegen afspraken in de Internationale Arbeidsorganisatie. Het idee dat “lang-
durig werkzoekenden pijn hebben aan hun goesting” steekt meer en meer de
kop op in het politieke discours. Ingegeven vanuit een verkeerd begrip over
het functioneren van de arbeidsmarkt. De krapte op de arbeidsmarkt heeft
niets te maken met geen goesting, maar veel met mismatches (o.a. ten gevol-
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ge van een onaangepast onderwijs- en opleidingsbeleid) en mechanismen
van structurele uitsluiting. (Meuleman, 2023)

3.4 Wat moeten we onthouden voor het actuele
activeringsdebat rond de stille arbeidsreserve?

De 80%-werkzaamheidsgraad is zowat de Heilige Graal van het Vlaamse
arbeidsmarktbeleid geworden. In een recent interview (De Morgen, 28 juli
2023) gaf Wim Adriaens (VDAB) aan dat er extra inspanningen en ‘nieuw
beleid’ nodig zouden zijn om een werkzaamheidsgraad van 80% te halen. De
VDAB-studiedienst berekende dat er 90.200 extra jobs nodig zijn om het gat
van 2,3 procent dicht te rijden richting de 80%.

In een bijdrage in SAMPOL van maart 2024 stelde prof. dr. Sarah Vansteen-
kiste: “Vlaanderen zit op schema voor de 80%-doelstelling. Vlaanderen landt
momenteel op 76,9% en als het groeiritme van de voorbije jaren continueert,
komt het volgens onze berekeningen uit op 79,9% tegen 2030. De vraag
daarnaast is of 80% werkzaamheidsgraad wel de heilige graal is in het zoe-
ken naar oplossingen voor onze financiéle uitdagingen en de krapte op de
arbeidsmarkt. Meer mensen aan het werk zetten brengt ook een kost met
zich mee qua begeleiding en training. We rekenen ons dus best niet één-op-
één rijk bij elke persoon extra aan het werk. West-Vlaanderen toont, met
haar werkzaamheidsgraad van 80%, dat het toch nog vele vacatures niet
ingevuld krijgt. Ook daar blijft de krapte alomtegenwoordig.” (Van Steenkis-
te, S., 2024)

Uit de expertbijdragen waarmee we dit boek afsluiten blijkt dat de ‘active-
ringsruimte’ bij de 55-plussers beperkt is. Hun werkzaamheid is de laatste 10
jaar sterk toegenomen en ligt bij de 55-59 jarigen met 77,5 procent zeer
hoog. Bij hen is de uitstroom ook licht gestegen net als de aanwervingsratio
naar 5%, hoewel deze laag blijft in vergelijking met andere leeftijdsgroepen.
De activeringsruimte voor de 60-64 jarigen is echter nog beperkter. Hun
aanwervingsratio is de laatste 15 jaar nauwelijks gewijzigd en zeer laag,
namelijk minder dan 2%.

Er wordt dus reikhalzend uitgekeken naar de mogelijke activering van de
stille arbeidsreserve.
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Activering van
de stille arbeidsreserve

Over de ambitie om de potentiéle ar-
beidsreserve aan te spreken blijven er
nog vele vragen onbeantwoord. Er is
nood aan een principieel debat over de
aanpak en de wijze van een outreachen-
de werking naar de aan te spreken groe-
pen. Wie spreken we prioritair aan en
hoe gaan we hen enthousiasmeren?

De eerste reactie vanuit de publieke
opinie op het nieuws dat de Vlaamse
Regering huismoeders en -vaders ging
aanspreken om te gaan werken waren
veelzeggend: ‘Waar moeien ze zich mee?
Thuisblijven is ons recht’.

Het lijkt duidelijk dat medewerking van
zelforganisaties en buurtwerk belangrijk
zal zijn om de potentiéle arbeidsreserve
te helpen sensibiliseren voor een ar-
beidsmarktintrede. En dat een werk van
lange adem wacht...

Het huidige debat over activering be-
steedt echter te weinig aandacht aan
het begrijphaar en grijpbaar maken van
de problematiek van de ‘stille arbeidsre-

serve’, die smalend, culpabiliserend en
volledig misplaatst door opinie- en be-
leidsmakers telkens de non-actieven
genoemd worden. Het is een aanfluiting
van de rol die deze ‘reserve’ speeltin de
organisatie van het huishouden, de
informele kinderopvang, de mantelzorg,
het vrijwilligerswerk, ...

Men staart zich ingevolge de actuele
arbeidsmarktknelpunten blind op het
aantal potentieel aanspreekbare nog
niet arbeidsmarktactieve burgers in
deze stille arbeidsreserve, maar men
negeert het diverse heterogene sociolo-
gisch profiel van deze stille reserve.

We overlopen kort de profielen:
Huisvrouwen, die echt ook wel
1 anders actief zijn en dat al jaren-
lang. Binnen deze groep ook al-
lochtone huisvrouwen, in wiens cultuur
zelf zorg dragen voor gezin en familie
zeer belangrijk is. Het concept kinderop-
vang en de idee de zorg voor kinderen
aan derden uit te besteden, is niet voor
iedereen van hen een evidentie.



‘Het concept kinderopvang

en de idee de zorg voor

kinderen aan derden uit te

besteden, is niet voor
iedereen een evidentie.’

In de actuele niet-beroepsactieve ar-
beidreserve zijn 271.000 huisvrouwen of
-mannen, zo berekende het Steunpunt
Werk onlangs. Prof. dr. Vansteenkiste
stelde in SAMPOL: “We mogen de waarde
van de zorgtaken die deze opnemen niet
onderschatten. Zij nemen vele actieve
rollen buiten een arbeidscontext op...
Huisvrouwen en -mannen afbranden,
zoals sommige politici met denigrerende
uitspraken doen, is absoluut nefast.”
(Van Steenkiste, S., 2024)

Zeer gedreven en zonder vrees stelde
Jamhbon I: “We zetten in op de emancipa-
tie van vrouwen met een migratieachter-
grond.” Alsof er enkel bij hen een emanci-
patieprobleem is en de Vlaamse Regering
de voortgang van de emancipatie kan
‘bepalen’. Het is vreemd dat de strijd om
emancipatie via werk, nu door sommigen
wordt gehanteerd als een plicht tot werk
om te komen tot emancipatie. Paternalis-
me blijkt toch hardnekkig te zijn.

“De VDAB werkt hiervoor een aangepas-
te strategie uit”, zo stelt de Vlaamse

Regering. Uit wat gaat die strategie
bestaan? Aanbellen aan de deur met een
bos rode rozen? Hun doornen zijn steke-
lig: is er voldoende flexibel georgani-
seerde kinderopvang? Raken ze viot op
het werk via De Lijn en de NMBS? Realis-
tische plannen om dit te verbeteren
ontbreken tot op heden.

Jongeren die verder studeren
2 want we willen een sterke kennis-

economie uitbouwen. Ze kunnen
toch studeren en werken comhineren, zo
klinkt het dan, maar is de studieduurver-
lenging die dat met zich meebrengt dan
ook wenselijk? Wie draagt daar de kos-
ten dan van? Binnen de actuele niet-be-
roepsactieve arbeidsreserve zijn ze met
361.000. Ook prof. dr. Van Steenkiste
stelt dat “we deze groep niet massaal op
de arbeidsmarkt kunnen krijgen, zij
investeren net in hun kennis en vaardig-
heden om later sterker op de arbeids-
markt te staan.” (Van Steenkiste, S.,
2024)

=103 =



-~ 104 -

Niet meer actieven, vroeggepensi-
oneerden of bruggepensioneerden
of de tegenwoordig uitgespuwde
SWT’ers die vaak zeer actief als vrijwilli-
ger de zorgsector, cultuursector, het
onderwijs et cetera mee helpen recht-
houden. Zouden we hun vrijwillige arbeid
beter niet meerekenen als niet vergoede
maar zeer productieve arbeid in plaats
van ons kruit te verschieten in tirades
om ze te culpabiliseren rond het niet
meer regulier arbeidsmarktactief te zijn.
Prof dr. Sarah Van Steenkiste stelde:
“Voar mij is vrijwilligerswerk, niet-beta-
lend zorgverlenend werk, mantelzorg
niet minder waard voor de samenleving
dan betaalde arbeid. Zorgnet Icuro waar-
schuwt voor een toekomst waarin we
[niet betaalde] zorgtaken moeten opne-
men om het zorgsysteem te ontlasten.
Ik meen dat de druk op de arbeidsmarkt
sterk kan oplopen als alle vrijwillgers-
werk of zorgwerk eruit gehaald wordt.”
(Van Steenkiste, S., 2024)
4 de groep met het naar onze in-
schatting belangrijkste potenti-
eel, tenminste als de focus echt gelegd

Nieuwkomers en inburgeraars,

wordt op duurzame en niet gewoon snel-
le tewerkstelling. Maar dat vereist ook
voor hen een gepast en gericht flanke-
rend beleid met begeleiding op de werk-

vloer, taalondersteuning, erkenning van
eerder verworven competenties en
bijkomende opleiding om de competen-
ties up to date te maken.

Als we delen van deze potentiéle ar-
beidsreserve willen activeren, kunnen
we, om de arbeidsmarkt voor hen grijp-
baar te maken, veel elementen uit de
verschillende akkoorden halen die de
richting wijzen:

= Zetin op kinderopvang: zonder laag-

drempelig aanbod is het voor een hele

groep mensen onmogelijk zich op de
arbeidsmarkt te begeven.

Zet in op (collectieve) mobiliteit: zo-

lang een auto of lange pendeltijd de

standaard is zijn veel jobs letterlijk en
figuurlijk buiten bereik van mensen
met minder vervoersopties.

= Werk met intermediaire organisaties

die mensen bereiken in bepaalde groe-

pen en gemeenschappen.

Wuif culturele drempels niet weg,

maar maak ze systematisch be-

spreekbaar om te kijken welke syner-
gieén mogelijk zijn.

- Ga voor een positief actiebeleid, gein-
spireerd door de principes van het
EAD-beleid.

= Werk op maat en persoonsgericht.

d
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3.5 Hoe kijkt de stille arbeidsreserve er zelf tegenaan?

De VDAB voerde onlangs een onderzoek uit om beter te begrijpen wat poten-
tiéle (her)intreders kan motiveren om de stap te zetten naar de arbeids-
markt. (Knipprath, H., 2022)

Volgens de Enquéte naar de Arbeidskrachten (EAK) van 2019 zijn er in
Vlaanderen ongeveer 150.000 potentiéle (her)intreders op beroepsactieve
leeftijd (18 tot 64 jaar). Zij beschouwen zichzelf als huisvrouw of -man of
geven een zorgtaak voor kinderen of anderen op als voornaamste reden voor
hun ‘inactiviteit’.

Op basis van onderzoek onderscheidde de VDAB volgende ‘personae’ in de
brede groep potentiéle (her)intreders met elk een eigen geschiedenis rond de
‘niet-arbeidsmarkt activiteit’ en een eigen kijk op een potentiéle (her)intrede.
(Knipprath, H., 2022) We citeren de indeling die ze maken:

HERINTREDERS

Mensen die in het verleden thuis zijn gebleven maar opnieuw aan de slag
gegaan zijn doordat de arbeidsmarkt(intrede)drempels weggevallen of in
omvang verminderd zijn. Vaak komen ze terecht in deeltijdse functies.

INTENTIONELE HERINTREDERS

Mensen die momenteel nog niet aan de slag kunnen vanwege een zorgtaak
of een andere drempel, maar wel concreet aan herintrede denken en hiertoe
in zekere mate actie ondernemen. Ze zijn redelijk zelfredzaam in het onder-
nemen van deze acties, maar kunnen ook vragende partij zijn voor extra
ondersteuning, gaande van oriéntering tot meer intensieve coaching met
betrekking tot hun zoektocht.

PAUZEKNOPDRUKKERS

Mensen, doorgaans onder de 55 jaar, die op een pauzeknop drukken en de
optie open laten om terug te gaan werken. De pauzeknop werd ingedrukt
vanwege drempels waaronder een zorgtaak of omdat men voorlopig niet wil
werken. In dat laatste geval zijn gebrek aan gepaste opvang en andere drem-
pels minder doorslaggevend, maar verkiest hij of zij niet te werken en zich te
concentreren op de zorgtaak. Ze zijn redelijk zelfredzaam wanneer ze op-
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nieuw willen gaan werken, maar zijn vaak ook zoekende naar wat bij hen
past.

HULPBEHOEVENDEN

Mensen die meerdere drempels (zoals armoede, alleenstaande ouder of
nieuwkomer) ervaren en vaak in een multiproblematieke context zitten
waardoor ze minder zelfredzaam zijn. Welzijnsorganisaties en organisaties
voor maatschappelijk opbouwwerk kunnen voor hen een belangrijke rol
spelen, om hindernissen te overwinnen voordat de stap naar werk wordt
gezet. Er is nog wel de intentie om ooit weer te gaan werken.

DEFINITIEF TERUGGETROKKENEN

Mensen die zich definitief hebben teruggetrokken en een herintrede in de
arbeidsmarkt niet meer zien zitten. Ze zijn wel actief of bereid tot vrijwilli-
gerswerk of andere activiteiten, tijdens of na het einde van de zorgtaken.
Doorgaans gaat het om 55-plussers.

De geinterviewden lijsten volgende drempels richting arbeidsmarkt op:

(Knipprath, H., 2022)

— De zorgtaak is een belangrijke drempel om weer aan de slag te gaan. Dit
kan door een gebrek aan opvangmogelijkheden zijn, vooral op flexibele
uren, of omdat zorgdragers bestaande opvanginitiatieven niet vertrouwen
of wensen te gebruiken.

— Verouderde competenties, gebrek aan ervaring (in een ander domein), het
vinden van een gepaste job waarbij de werkgever voldoende rekening
hield met de vaardigheden van de potentiéle herintreder, ongeacht het
diploma, of waarbij de werkgever kansen bood bij gebrek aan ervaring in
een specifiek domein, naast leeftijdsdiscriminatie, bleken gekende drem-
pels richting werk.

De geinterviewden lieten zich kritisch uit over het activeringsbeleid, omdat
dit beleidsdiscours vertrekt vanuit de noden van de economie en de arbeids-
markt en minder vanuit de noden van het individu en zijn of haar omgeving.
Ze zijn vragende partij voor meer respect en erkenning in de samenleving.
Huishoudelijk werk is even zinvol als betaald werk, gezinnen hebben nood
aan onthaasting en velen benadrukten anders actief te zijn. De helft van de
geinterviewden verricht(te) vrijwilligerswerk bovenop de zorgtaak en sprak
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de intentie uit om dat in de toekomst te blijven doen. Vrijwilligerswerk werd
door de geinterviewden beschouwd als een instrument om zichzelf arbeids-
marktconform te maken, maar ook als een volwaardig alternatief voor be-
taalde arbeid.

3.6 Enkel betaalde arbeid de hefboom
voor actief burgerschap?

Het politieke paradigma van de actieve welvaartsstaat bedeelt betaalde ar-
beid een cruciale plaats in de samenleving. Betaalde arbeid kreeg de allure
van de hefboom voor actief burgerschap.

De vraag dient gesteld waarom ook niet-betaalde arbeid onder de vorm van
vrijwilligerswerk en mantelzorg deze hefboomstatus niet kan krijgen. Voor
diverse groepen ‘niet actieven’ zijn vrijwilligerswerk en mantelzorg een meer
realistische stap richting maatschappelijke participatie die beter aansluit bij
hun levensloopfase.

van de Belgen (15+)
zich vrijwillig in,

221,000,000
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Sinds 2014 bevat de (Belgische) Enquéte naar de Arbeidskrachten ook een
module rond vrijwilligerswerk, waardoor dit fenomeen ‘grijpbaar’ werd/
wordt gemaakt. Vanuit sociologisch oogpunt draagt vrijwillige inzet bij aan
sociale integratie. Het verhoogt het sociaal kapitaal van de samenleving.
Vanuit economisch oogpunt is het productieve arbeid, want het verleent
nuttige diensten aan de samenleving. Daarom drongen de Verenigde Naties
in 2001 via een resolutie aan om het gewicht van vrijwilligerswerk in de
economie meetbaar te maken. Onder impuls van de Internationale Arbeids-
organisatie werd daartoe een handboek ontwikkeld.

De Koning Boudewijnstichting liet enige tijd geleden een studie uitvoeren
over de omvang van het vrijwilligerswerk, gebaseerd op de resultaten van de
EAK-module. Voor 2014 kon becijferd worden dat 20% van de Vlaamse be-
volking (15 jaar en ouder) zich vrijwillig inzet. Voor Belgié ging het in totaal
om 19%, omgezet naar aantal uren gaat het om 221 miljoen uren gepres-
teerd door 130.000 VTE. Zowel 50-plussers als 60-plussers hebben in dat
vrijwilligerswerk een belangrijk aandeel. (KBS, 2015)



Onbetaald werk,
onzichtbaar werk

In de discussies die het Vlaams ACV rond
het activeringsbeleid voerde binnen de
context van de Raad van Bestuur van de
VDAB werd steeds verwezen naar de inzet
van b0-plussers en 60-plussers, alsook
van andere werkzoekenden, in het vrijwilli-
gerswerk en hielden we een pleidooi om
met die realiteit rekening te houden in het
dagdagelijkse activeringshbeleid.

Onlangs stelde ACV-voorzitter Ann Ver-
morgen in een column ‘Onbetaald werk,
onzichtbaar werk’ het als volgt: “Maar
liefst 60% van alle arbeid is Belgié is
onbetaald, en daarmee is het een van de
grootste sectoren van onze economie.
Ook vrijwilligers spelen in die onbetaalde
inzet een cruciale rol. Zonder vrijwilligers
geen delegee op het werk, geen chiro,
geen voetbalclub, geen mantelzorg.

U moet zich maar eens proberen in te
beelden dat alle taken die nu onbetaald
worden uitgevoerd niet zouden gebeuren.
Onbetaalde inzet vormt de onzichtbare
motor die de samenleving aandrijft. Zon-
der die essentiéle arbeid valt alles stil.
Toch ontleen je geen status, macht of
inkomen aan onbetaald werk, in het beste
geval haal je er zelf voldoening uit. Onbe-
taald werk is onzichtbaar... Het is tijd om

al dat onzichtbaar werk zichtbaar te ma-
ken. Om het te waarderen op zijn werkelij-
ke, onschatbare waarde.” (Vermorgen,A.,
Onbetaald werk, onzichtbaar werk, Visie,
jaargang 80, maart 2024) (Vermorgen, A.,
2024)

Misschien wordt het tijd dit ook mee te
nemen in het politieke debat over de acti-
vering van de ‘stille arbeidsreserve’. Het
berekenen van het aandeel van het vrijwil-
ligerswerk en dit mee in rekening brengen
in de evaluatie van het al of niet bereiken
van de 80% werkzaamheidsgraad en het
oplossen van knelpunten en financiéle
tekorten zou wel eens heel andere, hoei-
ende debatten kunnen opleveren.

‘Beeld u eens in dat
alle taken die nu
onbetaald worden
uitgevoerd niet zouden
gebeuren. Onbetaalde
inzet vormt de
onzichtbare motor die
de samenleving
aandrijft.’
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“Om de goede werking van de arbeids-
markt te verzekeren, volstaat het niet
langer om ons toe te spitsen op de uitke-
ringsgerechtigde werkzoekenden... We
breiden de arbeidsreserve uit met bur-
gers op beroepsactieve leeftijd die niet
werken en niet ingeschreven zijn bij de
VDAB. De opdracht van de VDAB wordt
uitgebreid tot de centrale datagedreven
en resultaatgerichte werkzaamheids- en
loopbaanregisseur van het volledige
activeringsbeleid in Vlaanderen en de
samenwerking met lokale besturen en
bedrijven wordt versterkt. De VDAB
biedt een passend en sluitend aanbod
aan haar klanten, dat zij vanuit een
regisseursrol maximaal dient te berei-
ken in samenwerking met private en
publieke partners. Waar andere private
of publieke partners een onvoldoende
en/of onvoldoende passend aanbod bie-
den, kan de VDAB ook de actorrol op
zich nemen.”
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Deze ambitieuze zinnen uit het regeerakkoord van Jan Jambon I (2019-
2024, N-VA) bevatten, zoals gebruikelijk bij een Vlaamse maaltijd, veel
eten en drinken.

De uitbreiding van de arbeidsreserve als deel van het menu kwam reeds
aan bod in het hoofdstuk over activering.

“De VDAB wordt de centrale datagedreven en resultaatgerichte werkzaam-
heids- en loopbaanregisseur van het volledige activeringsbeleid”.... een
ware Sisyphusopdracht, die een uitgebreid debat rond databeschikbaar-
heid en privacybescherming vergt waar we niet op kunnen ingaan binnen
het opzet van dit boek.

“De VDAB moet vanuit een regisseursrol samenwerken met private en
publieke partners (= lokale besturen) en waar dat aanbod onvoldoende
passend is, kan de VDAB de actorrol op zich nemen.”

Een zoveelste nieuwe definiéring van de rol en opdrachten van de VDAB.
Hoofdmenu of ‘plat de résistance’ van dit hoofdstuk.

We schrijven dit hoofdstuk vanuit onze rol van voormalig lid van de Raad
van Bestuur van de VDAB. We beschrijven hoe het debat over en het beleid
rond de rol en de opdracht van de VDAB en de samenwerking tussen de
VDAB en private/publieke partners zich door de jaren heen heeft ontwik-
keld. In de groene draad geven we de richting aan die het ACV in die de-
batten over de samenwerking met private en publieke partners wilde uit-
gaan.
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De rol van de VDAB

Sinds de oprichting van de VDAB in uitvoering van de derde staatshervor-
ming (1989), werd bijna permanent gediscussieerd over ‘de rol van de
VDAB'. De VDAB-campagneslogan uit 2019 ‘En alles beweegt’ vat zeer
treffend de verschillende hervormingen en veranderingen in de organisatie
(met ronkende namen als VONK 2015, VLAM!, Iedereen Bemiddelaar,
VIBE...) die (door de jaren heen) ingevoerd werden met telkens nieuwe
invullingen van die rol en opdracht.

In dit hoofdstuk staan een aantal van deze discussies over de rol van de
VDAB en de genoemde organisatiehervormingen centraal. Gekoppeld aan
de discussies over de wijze waarop de VDAB aan bemiddeling (en oplei-
ding) moet doen, gezien dat haar belangrijkste rol is en de samenwerking
met de private diensten daar ook rond draait.

Een aantal Vlaamse akkoorden gaf richting aan beide opdrachten, mede in
navolging van ambities in eventuele regeerakkoorden. Hoewel het natuur-
lijk de verantwoordelijkheid van het VDAB-management was daar operati-
onele invulling aan te geven. Daarin begeleid door de Raad van Bestuur
(RvB), waarin de sociale partners een beleidsbepalende partner zijn. Daar-
om wordt ook soms onze standpuntbepaling binnen de RvB mee in het
verhaal opgenomen.

De rol van de VDAB... de discussies daarover, gevoerd over de verschillen-
de regeringen heen, ontwikkelde zich met, tot op vandaag, steeds nieuwe
standpuntbepalingen vanuit de politiek, tot een ingewikkeld kluwen. We
proberen in dit bos de belangrijkste bomen te situeren en zullen daarbij
via de groene draad aangeven welke belangrijke vruchten wij van die
bomen wensten te plukken.



1. Ministers en sociale partners maken plannen
1.1 VDAB, centrale actor, centrale regisseur of beide?

De ambitie en opdracht rond samenwerking verwoord in het regeerak-
koord van Jan Jambon I oogt nieuw, maar is zo oud als de VDAB zelf. Het
debat gaat hierbij niet over de vraag of de VDAB moet samenwerken met
private partners en lokale besturen. De VDAB heeft sinds haar oprichting
nooit anders gedaan dan met hen in diverse formules samengewerkt, ...
met wisselend succes.

Het actuele debat gaat eerder, net zoals eind jaren 1990 en in het eerste
decennium van 2000, over welke rol de VDAB moet aannemen, deze van
regisseur, van actor, of van regisseur en actor. En het lijkt eerder een po-
ging om het eerder gevoerde debat te heropenen en de toen gedefinieerde
rolafspraken te wijzigen. Met als politieke optie een steeds grotere rol voor
de ‘markt’, begrijp de private arbeidsbemiddeling.

Het regeerakkoord Jan Jambon I stelt dat “binnen de context van een
aanklampend dienstverleningsbeleid de VDAB binnen drie maximaal zes
maanden, als ‘regisseur’ een beslissing moet nemen over een bemidde-
lings- en opleidingstraject. Dit traject wordt nadien uitbesteed aan ‘de
markt’. Enkel indien de markt ‘het niet kan’ zal de VDAB nog als actor
optreden. De VDAB behoudt wel het eigenaarschap.”

Dit betekent een complete ommekeer van het huidige werkingsmodel en
uitbestedingsbeleid. Tot eind 2020 besteedde de VDAB trajecten uit wan-
neer er bijkomende capaciteit moest gecreéerd worden of omdat het om
zeer gespecialiseerde vormen van trajectbegeleiding ging.

We starten met een terugblik op het regie-actordebat van weleer, de posi-
ties die daarin door de Vlaamse Regering en de SERV-partners werden
ingenomen en de standpunten die het Vlaams ACV innam en nog steeds
inneemt.

De baseline voor het ACV in dit debat blijft altijd hetzelfde: niet de markt,

noch de VDAB maar de werkzoekenden moeten er beter van worden.
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1.2 Introductie marktwerking

Vanaf de jaren 1980 van de vorige eeuw werden internationaal meer en
meer bedrijfseconomische en marktwerkingsprincipes geintroduceerd in
de uitvoering van overheidstaken. Dit mede in uitvoering van de Conven-
tie 181 van de Internationale Arbeidsorganisatie (1997), die private agent-
schappen onder meer toestond matching tussen vacatures en werkzoeken-
den aan te bieden, naast andere diensten voor werkzoekenden. Deze vorm
van regulering drong zich op omdat de Internationale Arbeidsorganisatie
vastgesteld had dat de facto over heel de wereld het overheidsmonopolie
inzake arbeidsbemiddeling al sterk was uitgehold, waardoor een regule-
ring zinvoller was dan blijven vasthouden aan een verbod.

In 2011 werd de PES EU 2020-Strategy Output Paper’* goedgekeurd, die
stelde dat er meer met partners, zowel private als publieke, moest worden
samengewerkt. Hierbij werd verwezen naar de private sector, onderwijs,
ngo’s, werknemers- en werkgeversorganisaties, sociale dienstverleners en
lokale overheden. Vanaf dan hebben publieke overheden in verscheidene
landen meer en meer diensten vanuit de publieke tewerkstellingsdiensten
uitbesteed aan de private sector. Vlaanderen en de VDAB hebben deze
internationale trend gevolgd.

1.2.1 Het Begeleidingsplan
en de Eerste Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie

Een eerste vorm van gemeenschappelijke opdrachtafbakening en rolbepa-
ling van de VDAB alsook van discussie en oriéntaties rond partnerschaps-
werking en de mogelijke rol van private arbeidsbemiddeling, vinden we
terug in het Begeleidingsplan van 1992 en in het protocol van de Eerste
Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie (1993).

In het Begeleidingsplan uit 1992, opgesteld door de federale minister van
Tewerkstelling, Arbeid en Gelijke Kansen Miet Smet (CVP) gaf de federale

14. PES staat voor Public Employment Services, de netwerkorganisatie op Europees niveau van alle
openbaren arbeidsbemiddelingsdiensten.

-6 -



overheid aan de gewesten extra financiéle middelen om werkzoekenden
met een ‘actief begeleidingsplan’ te begeleiden. In dat plan werd ook ge-
steld dat “de VDAB meer (beroeps)opleidingen diende te organiseren in
samenwerking met derden.” Hiermee werd een aanzet gegeven tot een
eerste vorm van publiek-private samenwerking. Sindsdien, zo stelde het
Rekenhof in een recent rapport, nam het aantal opleidingsuren gegeven
door derden jaarlijks toe. (Rekenhof, 2021)

In het protocol van de Eerste Vlaamse Werkgelegenheidsconferentie
(1993) spraken de toenmalige minister van Werk Leona Detiége (SP) en
de sociale partners af een samenwerkingsakkoord te sluiten met de federa-
le overheid rond de arbeidsbemiddeling. Ze erkenden “de VDAB als centra-
le actor op de Vlaamse arbeidsmarkt met een dubbele opdracht: vraag- en
aanbodzijde op elkaar afstemmen en waken over de herinschakelingsmo-
gelijkheden van moeilijk plaatsbare ‘categorieén’ op de arbeidsmarkt, lang-
durig werklozen en risicogroepen. Dit via een evenwicht tussen een ‘pre-
ventieve en curatieve aanpak’.” Ook werd gesteld dat de VDAB moest
investeren in “maatwerk en trajectbemiddeling” en in “netwerkvorming en
partnerschapsvorming”, gebaseerd op "responsabiliteit en complementari-
teit”. Alvast wat het deel beroepsopleiding betreft werd zeer duidelijk
gesteld dat deze “op maat moet worden aangeboden” en “in functie van de
geéigende doelgroep via private en publieke samenwerking uitgewerkt
met de derdenorganisaties die over de specifieke knowhow beschikken”.

Hiermee bevestigde men dus de optie verwoord in het Begeleidingsplan
uit 1992.

In hetzelfde protocol werd afgesproken dat de VDAB zich zou decentralise-
ren. Er moest meer autonomie komen voor de subregionale tewerkstel-
lingsdiensten en de subregionale tewerkstellingscomités (STC) moesten
hun lokale advies- en draaischijffunctie ten volle kunnen spelen.

Tot slot werd afgesproken dat in VESOC een nota zou besproken worden
over de mogelijkheden tot private arbeidsbemiddeling, dit op basis van
een socio-juridisch onderzoek en een doelmatigheidsonderzoek naar de
VDAB-bemiddeling. En, wat de langdurige werkloosheid en de risico werk-
loosheid betreft, werd ook toen al vastgelegd dat de samenwerking VDAB-
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OCMW moest worden versterkt, onder meer door het OCMW-cliénteel in
te schrijven als werkzoekende. (Leroy, F; De Haeck, S., 2008/3-4)

Op het belang hiervan en het actueel debat over deze VDAB-OCMW-sa-
menwerking komen we verder nog terug.

1.2.2 ‘Een nieuw project voor Vlaanderen’,
Vlaams Regeerakkoord 1999-2004 en VDAB-decreet

Het Vlaams regeerakkoord 1999-2004 van de Vlaamse Regering van
Patrick Dewael (VLD) stelde dat de rol van de VDAB moest verschuiven
van centrale actor naar centrale regisseur.

Zulke regiefunctie hield in “dat de VDAB via samenwerkingsverbanden
met de privésector zou zorgen voor een doelmatige en transparante wer-
king van de arbeidsmarkt en zich meer en meer zou ontwikkelen als een
ondersteuningsorganisatie ten bate van die markt.

Het aanbod van de VDAB moet daarbij

‘De VDAB zou vooral nog ‘als complementair zijn aan het kwalitatieve
actor’ optre den ‘waar zich aanbod van de andere bemiddelaars,

waarbij de VDAB zou waken over het

een geb rek aan een aanbod voor de risicogroepen op de

kwalitatief aanbod door arbeidsmarkt. De VDAB zou dus vooral

andere partners voordoet.’ nog ‘als actor’ optreden ‘waar zich een
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gebrek aan een kwalitatief aanbod door
andere partners voordoet.”

De beleidsnota rond Werk van minister van Werk en Toerisme, Renaat
Landuyt (sp.a) verzwakte het idee van de VDAB als centr