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Arbeidsmarktbeleid  –  Initiatieven

Welzijn begint met werk voor wie wil werken. N i e t
om het even welk werk, wel werkbaar, k w a l i t e i t s-
vol werk, aangepast aan de persoonlijke mogelijk-
heden en verwachtingen, in een normaal statuut en
werkzeker.

De werkloosheid in Vlaanderen daalt. Dat vergt
niet minder, maar net meer arbeidsmarktbeleid,
om alle werklozen aan de slag te krijgen en knel-
punten op de Vlaamse arbeidsmarkt weg te wer-
ken.

1. Wat is de stand van zaken m.b. t . de werknemers
in de tewerkstellingsprogramma's die nog niet
geregulariseerd zijn, zoals DAC'ers (Derde A r-
beidscircuit) en gesubsidieerde contractuelen
(gesco) ?

2. Welke stimuli heeft de minister gecreëerd om
werknemers die onvrijwillig tijdelijk, v e r v a n-
g i n g s - ,i n t e r i m - , P WA- of deeltijds werk verrich-
t e n , te laten doorstromen naar een volwaardig
statuut (PWA : plaatselijk werkgelegenheids-
agentschap) ?

3. Waarom worden niet alle tewerkstellingsmaat-
regelen opengesteld voor niet-uitkeringsgerech-
tigde werklozen ?

4. Bestaan er plannen om het rekruterings- en se-
lectiegedrag van werkgevers, hun personeelsbe-
leid en hun arbeidsorganisatie om te buigen ?

Dit houdt in : een beleid van diversiteit, m i n d e r
rekrutering op basis van diploma, t a a k s p l i t s i n g
waar mogelijk en gepast, aangepaste werktijden,
interne doorstroming van laaggeschoolden en in
het algemeen een meer sociaal verantwoord on-
dernemen, met respect voor de werknemers.

Antwoord

De werkloosheid in Vlaanderen daalt inderdaad
nog steeds. Het is juist dat hierbij de mogelijkheid
moet worden aangegrepen om een ander werkge-
legenheidsbeleid te voeren. In dit kader opteert het
huidige werkgelegenheidsbeleid voor duurzame
werkgelegenheid en duurzame ontwikkeling. H e t
werkgelegenheidsbeleid moet een bijdrage leveren
om tot een sterk en veelzijdig economische draag-

vlak te komen, dat zich tegelijkertijd inschakelt in
een sociaal en ecologisch kader. Duurzame ontwik-
keling veronderstelt een evenwicht tussen de be-
langen van werknemer, werkgever en de samenle-
ving in haar totaliteit.

Voor een werknemer betekent dit dat hij recht
heeft op een verzekerde en duurzame levensloop-
b a a n , waarin hij maximaal aan bod komt, niet al-
leen als productieve eenheid, maar ook als individu ;
dat hij recht heeft op menswaardige arbeidsom-
standigheden en werkt binnen een arbeidsorgani-
satie waarin hij zich kan ontplooien en in het kader
hiervan de nodige keuzes kan maken.

Voor de werkgever weerspiegelt duurzaam onder-
nemen zich in een evenwichtige spreiding van de
aandacht tussen economische, sociale en ecologi-
sche doelstellingen.

In dit kader passen diverse maatregelen die ik tot
nu toe reeds heb genomen of binnenkort zal
n e m e n , zoals het voortzetten van de regularisatie,
de meerwaardeneconomie, het stimuleren van de
aanwerving van kansengroepen rekening houden-
de met een diversiteitsbeleid en allerhande maatre-
gelen gericht op de interne arbeidsmarkt van een
bedrijf.

Met betrekking tot de regularisatie werden op 1 ja-
nuari 2001 zowel het PBW als een belangrijk deel
van het DAC geregulariseerd, namelijk de welzijns-
en gezondheidssector (PBW : Programma ter Be -
v o rdering van de Werkgelegenheid  –  red.). In to-
taal gaat het hier om bijna 6.000 voltijds equivalen-
t e n . Op 1 januari 2002 zal bovendien een belangrijk
gedeelte van de onderwijsprojecten worden gere-
gulariseerd.

Met betrekking tot meerwaardeneconomie werd
vorig jaar een regelgeving uitgewerkt waarbij be-
drijven die aandacht hebben voor duurzame ont-
wikkeling en voor de tewerkstelling van kansen-
g r o e p e n , op diverse vlakken financieel worden on-
dersteund.

Tot nu toe concentreerden de diverse maatregelen
zich voornamelijk op de externe arbeidsmarkt, d e
wereld buiten de onderneming, waarbij de integra-
tie van nieuwe werknemers in de onderneming
centraal stond. Het is zeker niet de bedoeling deze
weg te verlaten. Anderzijds blijkt het nu ook aan-
gewezen aandacht te hebben voor de interne ar-
beidsmarkt, de wereld binnen de onderneming.

Bedrijven konden de laatste tientallen jaren putten
uit een grote arbeidsmarktreserve, waarbij hoger-



geschoolde werklozen terechtkwamen in jobs
waarvoor zij in feite niet gekwalificeerd waren. U i t
onderzoek blijkt dat dit wervings- en selectiebeleid
nog steeds plaatsvindt, ondanks de ruimere ar-
beidsreserve aan laaggeschoolden.

Vandaag moeten ondernemingen, gelet op de
goede economische conjunctuur en de huidige ar-
b e i d s m a r k t c o n t r a i n t e s, werk maken van manage-
m e n t - v a n - v e r s c h i l , en de kleurrijke variatie van
nieuwkomers op de arbeidsmarkt beschouwen als
een vaste component van hun personeelsbeleid.

Recentelijk werden hiertoe reeds een aantal initia-
tieven genomen, bijvoorbeeld het Tr i v i s i - p r o c e s, d e
sectorale diversiteitsmanagers en de Ve s o c - a c t i e-
plannen voor ondervertegenwoordigde doelgroe-
pen ( Trivisi : g e ï n t e g r e e rde visie op de onderneming
vanuit drie verschillende invalshoeken : m e n s, m i l i e u
en maatschappij ; Vesoc : Vlaams Economisch en
Sociaal Overlegcomité  –  red.).

Het is de bedoeling bijkomend een aantal flanke-
rende maatregelen te nemen die ondernemingen
aanmoedigen de slapende competenties van hun
werknemers te ontwikkelen. Diverse arbeidsorga-
nisatorische formules zullen hiertoe worden ont-
wikkeld : j o b r o t a t i e, interne mobiliteit, i n t e r n e
l o o p p a d e n , . . . Bedoeling is een opwaartse mobili-
teit te ondersteunen zodat (deel)functies op een
lager bedrijfsniveau vrijkomen. Dit laat toe de eer-
der uitgestoten arbeidskrachten en de stille ar-
beidsreserve te integreren. Gelijktijdig zal aan
knelpuntvacatures vaker een gepast intern ant-
woord kunnen worden gegeven.

Met dit wisselbanenplan komt de juiste man/vrouw
op de juiste plaats, wordt een band gelegd tussen
de arbeidsmarkt binnen en buiten de onderneming
en worden bestaande maatregelen versterkt.

Dit wisselbanenplan werkt bovendien complemen-
tair ten aanzien van recente beleidsinitiatieven die
werden ondernomen om de competenties van
werknemers maximaal te ontplooien : de uitbouw
van competentiecentra, de ontwikkeling van be-
roeps- en competentieprofielen (cobra); het hef-
b o o m k r e d i e t , . . . Tevens werd binnen het Tr i v i s i -
forum ook een pioniersgroep "lerende bedrijven"
o p g e s t a r t , met als belangrijkste opdracht de diverse
aspecten bij het stimuleren van het levenslang
leren in bedrijven onder de loep te nemen.

Momenteel wordt ook een systeem van opleidings-
cheques uitgewerkt, waarbij bedrijven financieel
zullen worden gestimuleerd hun werknemers oplei-
dingen te laten volgen.

Zoals reeds duidelijk zal zijn, richten deze maatre-
gelen zich niet alleen tot uitkeringsgerechtigde
w e r k l o z e n , zoals in het verleden dikwijls het geval
w a s, maar tot iedereen (werklozen, w e r k z o e k e n-
d e n , i n a c t i e v e n , w e r k n e m e r s, h o o g g e s c h o o l d e n ,
l a a g g e s c h o o l d e n ) . Tevens wordt een antwoord ge-
formuleerd op de diverse vragen van de huidige sa-
menleving : kwaliteitsvol leven, kwaliteitsvol werk,
aandacht voor mens, milieu en maatschappij.


