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antwoord
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van gino de craemer
1. Betrokken vacature werd niet verspreid via de Jobkanaaldatabank. Ze werd wel door de Jobkanaal-consulent van VOKA via e-mail onder de aandacht gebracht van het regionale Jobkanaal-netwerk. Hiervoor werd dezelfde tekst gebruikt als de tekst die op dat moment in de VDAB-vacature vermeld stond. 


De VDAB voert een diversiteitsbeleid en onderschrijft in het bijzonder de preventieve en stimulerende maatregelen om de evenredige participatie van de kansengroepen op de arbeidsmarkt te bevorderen. Daarnaast benadrukt de VDAB de noodzaak om elke vorm van discriminatie bevat in het Decreet van 8 mei 2002 houdende de evenredige participatie op de arbeidsmarkt tegen te gaan. Wanneer werkgevers leeftijdsvoorwaarden aanhalen bij het opstellen van hun vacatures, is het de opdracht van de VDAB-bedrijfsconsulent om de werkgever hierover aan te spreken en sensibiliserend op te treden. Hierbij worden alle mogelijke ondersteunende maatregelen onder de aandacht gebracht zoals aanwervingpremies, IBO (Individuele beroepsopleiding in de Onderneming), Jobcoaching, … 


In dit geval hebben de VDAB-bedrijfsconsulent en de Jobkanaal-consulent te weinig aandacht besteed aan deze vacature en te snel gehandeld, waardoor deze discriminerende vermelding niet werd opgemerkt. Dit is zeker geen algemeen probleem.

In dit geval heeft de specifieke werkgever niet stil gestaan bij de discriminerende gevolgen verbonden aan deze leeftijdsvoorwaarde. Het opstellen van vacatures was voor deze werkgever een nieuwe ervaring. Intussen werd de werkgever o.a. door de VDAB geïnformeerd en gesensibiliseerd. 
2.
Vacatures bereiken de VDAB via diverse kanalen. De eerste 2 mogelijkheden houden in dat vacatures door de werkgever zelf ingevoerd worden via Jobmanager al dan niet met een vraag naar verwijzing van werkzoekenden. Een derde optie houdt in dat de vacatures door de werkgever worden gemeld via fax, brief, e-mail waarna ze door de VDAB-Servicelijn ingevoerd worden. Een vierde optie is dat de vacatures na telefonisch of persoonlijk contact met de werkgever manueel ingevoerd worden door een consulent of de Servicelijn. Daarnaast ontvangt VDAB ook vacatures VDAB via de partners.

(1) Bij ingave door de werkgever zelf via Jobmanager met een vraag naar verwijzing van werkzoekenden door de VDAB, komt de vacature terecht bij de Servicelijn en wordt de vacature −vóór behandeling− inhoudelijk gecontroleerd door een consulent. Jobkanaalvacatures behoren tot deze subcategorie.

(2) Bij ingave door de werkgever zelf via Jobmanager waarbij de werkgever louter verspreiding vraagt van de VDAB, wordt de vacature via een automatisch systeem gecontroleerd op discriminerende bewoordingen. Op deze vacatures worden steekproefsgewijs manuele kwaliteitscontroles uitgevoerd.

(3) Wanneer consulenten via brief, fax of mail een vacature ontvangen, brengen ze deze in volgens de voorgeschreven kwaliteitsregels met de nodige aandacht voor mogelijke directe of indirecte discriminatie. In geval van onduidelijkheden wordt de werkgever gecontacteerd en wordt de vacature besproken.

(4) De vacature wordt met de werkgever doorgenomen en door de consulent, indien mogelijk in het bijzijn van de werkgever, ingevoerd.


Wanneer niet toegelaten bewoordingen of formuleringen geconstateerd worden in een vacature wordt de werkgever altijd gecontacteerd en attent gemaakt op het probleem. De betrokken VDAB-consulent voert met de werkgever een constructief gesprek en begeleidt de werkgever in het zoeken naar een geschikte oplossing. Indien ondanks alle suggesties en ondersteuning geen medewerking van de werkgever bekomen wordt, wordt dit door de consulent zowel intern als extern gemeld volgens de voorgeschreven procedure.

3. Om ervoor te zorgen dat enkel de geschikte kandidaten worden doorverwezen, wordt de hierna beschreven procedure gehanteerd. Binnen de drie dagen na ontvangst van een Jobkanaalvacature wordt door een VDAB-consulent een selectie gemaakt van potentiële kandidaten uit de kansengroepen. Deze kandidaten worden door de consulent uitgenodigd voor een persoonlijk gesprek waarbij de vacature overlopen wordt en de geschiktheid en motivatie van de kandidaat geëvalueerd. Vervolgens, indien de kandidaat werkelijk geschikt bevonden wordt voor de vacature, wordt deze doorverwezen naar de werkgever voor een sollicitatiegesprek. Hoewel deze werkmethode arbeidsintensief is, wordt enigszins ‘volhardend’ gehouden aan deze face-to-face gesprekken, aangezien de kwaliteit van de doorverwezen kandidaten mee het succes bepalen van Jobkanaal naar de werkgevers toe.


Dit neemt echter niet weg dat in dringende gevallen −wanneer de werkgever expliciet te kennen geeft dat hij uiterst snel iemand nodig heeft− of wanneer een werkzoekende nog recent gescreend werd en zijn dossier volledig up-to-date staat of wanneer het sollicitatiepatroon dit aangeeft, ook gebruik gemaakt wordt van snelle communicatiemiddelen zoals telefoon, mail of sms om werkzoekenden te verwijzen op een vacature.


Aangezien een Jobkanaalvacature ook gewoon op de website bekeken kan worden, zijn er natuurlijk ook werkzoekenden die zelf, spontaan solliciteren op deze vacatures. Deze kandidaten komen dus niet eerst langs bij een consulent van de VDAB vóór ze naar een werkgever gaan. VDAB heeft dan niet de kans gekregen met hen de vacature te overlopen en toe te lichten, waardoor mogelijks sommige vereisten niet helemaal duidelijk zijn voor de betrokken kandidaten.

4. Sensibilisering van werkgevers inzake tewerkstelling van kansengroepen, zoals o.a. oudere werknemers, is uitermate belangrijk. Het vraagt een mentaliteitswijziging van heel wat werkgevers. Bijgevolg moeten op verschillende terreinen stappen worden gezet. Dit trachten we toen via het regulier beleid, maar ook via categoriale maatregelen o.a. het beleid inzake evenredige arbeidsdeelname. Bij dit laatste zetten we naast Jobkanaal o.a. ook in op projectontwikkelaars en diversiteitsplannen om de werkgevers van het voeren van een diversiteitsbeleid te overtuigen. De positieve vooruitgang in de resultaten van de verschillende maatregelen tonen mijn inziens aan dat zich wel degelijk een positieve evolutie afspeelt op de arbeidsmarkt. 
5. VDAB heeft inderdaad gereageerd door, in samenspraak met de werkgever, de leeftijdsvoorwaarde te schrappen. Zodra de fout intern werd opgemerkt −in dit geval na één dag− werd de leeftijdvoorwaarde onmiddellijk verwijderd uit de vacature. Dit toont aan dat de geldende procedures (o.a. rond ‘hoe omgaan met directe en indirecte discriminatie’ en ‘vermijden van discriminaties in vacatures’, …) effectief en correct zijn. De automatische verwerking van aangebrachte wijzigingen gebeurt standaard nachts, zodat de betreffende fout, gedurende één dag te zien geweest is op de VDAB-site. 


Maar daarbij blijft het natuurlijk niet. Zoals in het antwoord op vraag 1 en 2 omschreven wordt de volgende procedure gehanteerd. Wanneer niet toegelaten bewoordingen of formuleringen geconstateerd worden in een vacature wordt de werkgever altijd gecontacteerd en attent gemaakt op het probleem. De betrokken VDAB-consulent voert met de werkgever een constructief gesprek en begeleidt de werkgever in het zoeken naar een geschikte oplossing. Het is de opdracht van de VDAB-bedrijfsconsulent om de werkgever hierover aan te spreken en sensibiliserend op te treden. Hierbij worden alle mogelijke ondersteunende maatregelen onder de aandacht gebracht zoals aanwervingpremies, IBO (Individuele beroepsopleiding in de Onderneming), Jobcoaching, … Indien ondanks alle suggesties en ondersteuning geen medewerking van de werkgever bekomen wordt, wordt dit door de consulent zowel intern als extern gemeld volgens de voorgeschreven procedure.


In dit concreet geval werden meer specifiek volgende acties ondernomen:

a. De bedrijfsconsulent die de fout maakte, werd in de coachende aanpak van VDAB gewezen op het belang van een correcte vacatureformulering en op de opdracht van de VDAB aangaande werkgevers die in hun vacatures discriminerende voorwaarden stellen. De taak van de VDAB-consulent bestaat erin de werkgever te informeren en sensibiliserend op te treden. 

b. Betreffende case werd gebruikt om deze materie bij iedereen nogmaals uitdrukkelijk onder de aandacht te brengen.

c. De situatie werd uitgebreid besproken met de betrokken werkgever en er werden duidelijke afspraken gemaakt aangaande het feit dat in een vacature geen beperkingen mogen worden gesteld, behoudens op het vlak van competenties. De werkgever gaat hiermee uitdrukkelijk akkoord. Bovendien werd, op vraag van de werkgever, volgende tekst aan de vacature toegevoegd: “De werkgever wil iedereen aanmoedigen te solliciteren die voldoet aan het profiel ongeacht leeftijd, afkomst, religie, beperking.” 
d. Bij de voorgaande 4 vacatures die VDAB eerder al voor dezelfde werkgever mocht behandelen, werd expliciet aandacht besteed aan werkzoekenden uit de kansengroepen en werden, gesteund door de werkgever, extra acties ondernomen naar 50+-werkzoekenden toe.

