
ARBEID SMARKTO ND ERZO EK 

Onderzoek in OE,dracht van 
de Vlaamse minister van Leefmilieu en Tewerkstelling 



INHOUDSTAFEL 

VOORWOORD 

DEEL I 
HOE DE ARBEIDSMARKT EVALUEREN OM ER LERING UITTE TREKKEN: 

BOUWSTENEN VOOR EEN BELEIDSRELEVENT ANALYSEKADER 

DEEL Il 
HET VORMINGSBELEID IN DE SECTOREN VAN 1988 TOT 1998: 
EEN EVALUATIE NA 10 JAAR SECTORAAL BELEID 

1. Vim CAO tot vormingsinstrument 

2. 500 CAO's mor de vorming van risicogroepen 

3. Vim premies naar vormingsbeleid en arbeidsmarktbeleid? 

4 Van werkzoekenden naar werknemers, en terug? 

'>. Van melkkoe tot zwart schaap 

6 Jfeerwaarde rnn de sectoifondsen 

7 Een dynamisch continuüm 

8 Enkele beleidsaanbevelingen 

DEEL 111 
MEER WERK IN DE GEMEENTE: EEN OPUS IN 10 ROLLEN 

Lokaal arbeidsmarktbeleid nader omschreven 

2 Het belang rnn een lokaal arbeidsmarktbeleid 

3 Een typologie van rollen voor de lokale besturen 

4 De belangrijkste bevindingen uit de casestudies 

5 Conclusies en beleidsaanbevelingen 

DEEL IV 
ARBEIDSHERVERDELING 

2 
3 

4 

Methode 

Conceptueel kader 

Een voorbeeld: de gecomprimeerde werkweek 

Enkele conclusies 

Slotbeschouwing 

Pa9 5 - 7 

l'a9 9 - 16 

Pa917 

Pa918 
Pa9 18- 19 
Pa919 
Pa9 19- 20 
Pa920 
Pa9 21 - 22 
Pa9 22- 23 
Pa9 23- 26 

Pa9 27 

Pa9 28-30 
Pa9 30-31 
Pa9 31-33 
Pa9 33-35 
Pa9 35-36 

Pa937 

Pa938- 39 
Pa940-41 
Pa941-46 

füfp46.'1<f~? 
Pa949- 5tJ ·. 



INHOUDSTAFEL 

DEELV 

WERKEN IN DE ZORGSECTOR, HEDEN EN TOEKOMST 

1 
2 
3 
4 

5 
6 

De zorgsector en zorgberoepen: situatie anno 199 5 

Evolutie van de vraag en toekomstperspectieven 

Evolutie in het arbeidsaanbod 

Corifrontatie tussen vraag en aanbod: tekort, 

teveel ef juist genoeg 

Besluit 

Referenties 

DEEL VI 

PIZZA'S EN SOFTWARE, EN JOBS? 

Onderzoekersopzet 

2 Bedrijfsbevraging: steekproef en respons 

3 De tertiaire sector: troefkaarten 

4 De laaggeschoolden: hoeveel, hoeveel vast, hoeveel voltijds? 

5 De scholingsverdeling bij bedrijven 

6 Verzuim en verloop 

7 Krijgen laaggeschoolden voldoende kansen in de tertiaire sector? 

8 Enkele besluiten 

DEEL VII 

WERKLOOSHEIDSVALLEN IN VLAAMSE OPLEIDINGS­

EN TEWERKSTELLINGSINITIATIEVEN 

Wat zijn werkloosheidsvallen? 

2 Technieken van de standaardsimulatie 

3 Resultaten 

4 Beleidsconclusies 

BIJLAGE 

Wat is VJONA 

De Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek 

De Interuniversitaire Begeleidingsgroep 

Steunpunt Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming (WAV) 

Pa9 51 

Pa9 52- 53 
'Pa9 53- 55 

4PagJ6- 57 

Pa9 58- 59 
Pa9 61 
Pa962 

Pa9 63 

Pa965 
Pa9 66- 67 
Pa9 67- 69 
Pa9 69- 70 
Pa9 71- 72 
Pa9 72- 75 
Pa9 75- 77 
Pa9 77- 78 

Pa9 79 

Pi:tJf80- 81 
Pdy'8t 
Pa981-83 
Pa983- 84 

Pa9 85 
Pa9 85 
Pa985 
1!a9 86 
Pa9 86 





VOORWOORD 

VOORWOORD 

Met het VESOC-akkoord van 1993 werd een belangrijke impuls gegeven aan de uitbouw van 

een strategisch arbeidsmarktonderzoeksprogramma, beter gekend als VJONA (Vlaams 

Interuniversitair Onderzoeksnetwerk Arbeidsmarktrapportering). Hiermee werd zowel een 

wetenschappelijke als een beleidsgerichte ondersteuning van het arbeidsmarktbeleid voorzien. 

Drie instrumenten werden hiervoor aangereikt nl. de Stuurgroep Strategisch 

Arbeidsmarktonderzoek, de Interuniversitaire Begeleidingsgroep en het Steunpunt WAV 

Via de Jaarlijkse thematische onderzoeksoproep -gecoifrdineerd vanuit de administratie 

Werkgelegenheid- en de werkzaamheden van het Steunpunt WAV heeft men een beter overzicht 

van de onderzoeksinitiatieven en worden belangrijke statistische bronnen ontsloten. 

M.a.w. dankzij het VJONA-model hebben de verschillende beleidsactoren elementen in handen 

om het arbeidsmarktbeleid wetenschappelijk te onderbouwen. 

■ 



■ \"OORWOORD 

Het ef9elopen Jaar werd het VIONA-model 9eëvalueerd en werden aandachtspunten 

9eformuleerd voor de toekomsti9e werkin9. 

Het VIONA-model is immers 9een statisch 9ebeuren doch een pro9ramma dat steeds verder 

evolueert en aroeit. No9 meer dan vroe9er zal worden 9eïnvesteerd in de uitbouw van netwerken 

met re9ionale en subre9ionale actoren; daarnaast dienen een aantal domeinen die een lan9e 

termijn en een lon9itudinale aanpak vereisen verder te worden ontwikkeld en dit zowel via de 

thematische onderzoeksoproep als via het ont9innen van nieuwe statistische bronnen 

(vb. aansluitin9 onderwijs en arbeidsmarkt, vormin9 en opleidin9). 

Tenslotte zullen ook een aantal nieuwe iriformatiedra9ers volop worden verkend 

(Internet, CD-rom enz.). 

Voor de vol9ende Jaren werden een aantal nieuwe onderzoeksthema's voor9esteld, namelijk : 

het actief arbeidsmarktbeleid, het human resources mana9ement, de arbeidsmarkt en de werkin9 

van de arbeidsmarktactoren en tenslotte de maatschappelijke dwarsverbindin9en van de arbeid. 

Over deze domeinen heen zal bovendien aandacht 9aan naar evaluatieonderzoek en onderzoek 

omtrent de arbeidmarktpositie van achter9estelde doel9roepen (laa99eschoolden, 9ehandicapten, 

mi9ranten enz.). 

Ook de valorisatie, de 9ebruikvriendelijkheid en de toe9ankelijkheid van onderzoeksresultaten 

(en statistische bronnen) zal in de komende Jaren in de focus worden 9eplaatst. 

De publicatie van deze brochure, met daarin de resultaten van de onderzoeksprojecten die wer­

den ef9erond in 1998, past in deze strate9ie. 

De bedoelin9 is immers om de onderzoeksresultaten kenbaar te maken aan zoveel mo9elijk 

9eïnteresseerde actoren. 



VOORWOORD ■ 

Het VIONA-model heeft in de voorbije Jaren zijn deuadelijkheid in ruime mate bewezen. 

Dat blijkt zowel uit de aevoerde onderzoeken, de publicaties van het Jaarboek 'De Arbeidsmarkt 

in Vlaanderen' en de subreaionale Jaarboeken, als uit de weerslaa die het onderzoek 

ondertussen aekreaen heeft in het aevoerde Vlaamse tewerkstellinasbeleid. 

Dit alles is het resultaat van de samenwerkina en samenhana tussen de VIO NA-Stuuraroep, de 

Wetenschappelijke Beaeleidinasaroep, het Steunpunt WAV en de administratie Werkaeleaenheid. 

Het past dan ook allen die hieraan meewerken te danken voor de inzet. 

Vlaams minister van Leefmilieu en TewerkstellinB 
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Sinds het midden van de Jaren '70 wordt de Westerse 

aeïndustrialiseerde wereld aetrojfen door een massale 

en aanhoudende werkloosheid. Zo aanhoudend en zo 

massaal dat de bekende econoom en 

Nobelprijswinnaar Franco Modialiani ooit (en met 

een ironische verwijzinB naar de theorie van de 

natuurlijke araad van werkloosheid - dé domineren­

de visie onder mainstream economen) sprak van een 

'beschamende araad van werkloosheid'. 

Om verdere uitdeininB van de werkloosheid te 

voorkomen en om de neaatieve sociale ~Jfecten van de 

huidiae situatie te bestrijden, hebben beleidsinstan­

ties op lokaal, reaionaal, nationaal en internationaal 

vlak aedurende de voorbije kwart eeuw talloze initia­

tieven opaezet en instrumenten ontwikkeld. Het meest 

in het ooa sprinaen zeker de inspanninaen die men 

heeft aedaan op het vlak van wat men het 'actief' 

arbeidsmarktbeleid noemt. 

Studiewerk over de vraaa ef het arbeidsmarktbeleid 

heeft aewerkt, waarom het al dan niet heeft aewerkt, 

op welke domeinen het wel en op welke domeinen het 

eventueel niet heeft aewerkt - dit alles is in twee 

opzichten van eminent belana. 

In de eerste plaats kriJaen de overheden zelf door 

aoede evaluaties van het arbeidsmarktbeleid een beter 

zicht op de mate waarin de aanzienlijke aeldstro­

men, die met een arbeidsmarktbeleid aemoeid zijn, 

efjiciè.nt en effectief zijn aanaewend. Ze kunnen een 

richtsnoer vormen voor toekomsti& beleid omdat ze 

aanaeven welke maatreaelen beter de aestelde 

objectieven halen. 

Maar de beleidsvoerders zijn niet de eniaen, die 

voordeel halen uit studiewerk over de werkinB van het 

arbeidsmarktbeleid. Zeker in een tijdperk, waarin de 

arbeidsmarkt aanzienlijke verschuivinaen onderaaat 

ten aevolae van alobaliserinB, technoloaische ontwik-

kelinaen en institutionele herschikkinaen, vormt het 

arbeidsmarktbeleid een soort laboratorium dat 

wetenschappers een uitstekende waarneminaspost 

aeeft om processen van veranderinB te bestuderen en 

aeaevens te verzamelen die anders moeilijk 

waarneembaar zouden zijn. 

Gezien dit arote belana van de resultaten van het 

arbeidsmarktbeleid en de aroeiende potentiè'le vraaa 

naar evaluaties, zowel vanuit de wetenschappelijke 

wereld als vanuit de beleidswereld, wekt het eniae 

verwonderinB te moeten vaststellen dat de literatuur­

overzichten vrij eensluidend concluderen dat er op dit 

terrein al bij al weiniB aoede studies ter beschikkinB 

staan en dat dit soort oefeninaen weinia tastbare en 

bruikbare resultaten oplevert. 

Een overzicht van de Vlaamse studies, die 

men als 'evaluaties van het arbeidsmarkt­

beleid' kan catalo9eren, bevesti9t deze 

al9emene vaststellin9 en leidt tot de 

vol9ende meer specifieke, 9rote conclusies: 

Hoewel het arbeidsmarktbeleid in 

Vlaanderen/ Belaie· de laatste twee decennia aeken­

merkt is door een continue stroom van initiatieven, 

zowel op aewestelijk als op federaal vlak is er nauwe­

lijks sprake van een aanaehouden inspanninB om de 

verschillende instrumenten van het beleid te 

evalueren. Kennelijk werden oude maatreaelen 

inaetrokken ef aanaepast, en nieuwe maatreaelen 

veelal inaevoerd zonder dat een 'externe' evaluatie 

voorhanden was ef dat de moaelijkheden ertoe werden 

aebruikt. 

Van de studies die zijn aebeurd drinaen de resul­

taten weinia door in de aekende vaktijdschriften, 

zoals het Tijdschrift voor Economie en Manaaement, 

de Recherches Economiques de Louvain ~f het 

Tijdschrijt voor Socioloaie. Enkel de Cahiers 



DEEL [ : HOE DE ARBFllhM\RKT HAi llèREN OM LR LERIN(; UI I fE TREKKLN: HOU\V\H,LN \OOR FF\ BU f!DIRELI \\T \\.U\Sl KWEll ■ 

Economiques de Bruxelles heeft een zekere traditie in 

het publiceren van artikels, die het arbeidsmarktbe­

leid evalueren. Noch bij sociologen noch bij economen 

kan men derhalve spreken van een 'peer-review' van 

het bestaande materiaal. 

De bestaande evaluatiestudies behoren nage­

noeg allen tot het type 'impactstudie'. Ze meten op 

één ef andere manier het resultaat van een bepaald 

programma. Hoe het beleid vorm krijgt en op welke 

manier de verschillende maatregelen werden geïmple­

menteerd blijft tot hiertoe buiten het evaluatieproces. 

Dit is spijtig want in de internationale literatuur 

wijst men er geregeld op dat de effectiviteit van een 

maatregel dikwijls sterk qjhangt van factoren, die de 

invoering van de maatregel bepalen. Vandaar dat men 

er sterk voor pleit om elementen van 'procesevalu­

aties' op te nemen, zelfs als het om impactstudies 

gaat. 

Niet alleen zijn de bestaande studies bijna 

uitsluitend impactstudies, de meting van de qfecten 

van de maatregelen centreert zich hoefdzakelijk op, 

wat we gemakshalve zouden willen noemen, 'admini­

stratieve criteria'. Het gaat meestal om een evaluatie 

op basis van de qfectiviteit (meestal gemeten via 

zogeheten 'schakelresultaten' ef doorstromingskan­

sen) en het bereik ( ef wel het aantal en de aard van de 

deelnemers) van bepaalde programma's. Dit betekent 

dat men slechts een beperkt zicht krijgt op de vier 

belangrijke criteria waarop men arbeidsmarktmaat­

regelen kan evalueren: 

het werkgelegenheidseffect (leidt de maatregel 

tot meerwerkgelegen-heid?), 

het verdelingseffect ( verdeelt de maatregel de 

lasten van de werkloosheid gelijkmatiger?), 

productiviteitseffect (te meten via kortere 

duurtijd van vacatures, verminderde mismatch, 

effecten op de later verdiende lonen, enz.) 

efficiencyeffect (werden de vooropgestelde doel­

stellingen bereikt en met welke opportuniteitskost? 

En welke kosten-qfectiviteit?). 

Ook krijgt men slechts in uitzonderlijke 

gevallen een zicht op de het netto-impact van de 

maatregelen - over deadweight-loss, substitutie en 

verdringing vindt men weinig gegevens. 

De meeste evaluatiestudies beperken zich tot een 

'partiële analyse' in twee betekenissen van deze term. 

Ze bekijken de individuele maatregelen onq/hanke­

lijk van hun relatie tot het bredere institutionele 

raamwerk. Als het zo is dat 'coördinatie' en 'pakket­

ten maatregelen' een belangrijke rol te spelen hebben 

in het beleid dan duidt deze invalshoek op een 

ernstig tekort. De meeste studies gaan trouwens niet 

uit van een uitgewerkt ( ef geëxpliciteerd) theoretisch 

model van de arbeidsmarkt. Enigszins verassend is 

trouwens dat er ( ook bij economen) weinig gebruik 

gemaakt wordt van de veelheid aan modellen om 

beleidsmaatregelen ex-ante theoretisch door te 

lichten. 

Er zijn ( vooralsnog) geen evaluatiestudies die de 

effecten van beleidsmaatregelen op langere termijn 

bekijken. De meeste studies bekijken de resultaten van 

een maatregel binnen één à twee Jaar na het 

opstarten. Op basis van het bestaande materiaal is 

het derhalve onmogelijk om na te gaan hoe lang de 

effecten van bepaalde programma's blijven 

doorwerken. 
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Deze vaststellingen zijn ten dele het gevolg van de 

specifieke toestand van het arbeidseconomisch onder­

zoek in Vlaanderen, maar voor de meest essentié1e 

aspecten van deze beoordeling gaat het om problemen 

die zich op een breder internationaal vlak ook 

voordoen. 

Wat daar vooral opvalt en dit wordt opgemerkt door 

de meeste waarnemers die overzichten maken van de 

internationale literatuur inzake evaluaties van het 

arbeidsmarktbeleid is het grote gebrek aan consis­

tente en robuuste resultaten. 

Zowel voor beleidsmakers als voor wetenschappers 

volgen hieruit minstens drie algemene conclusies. 

Vooreerst, empirische resultaten van deze studies dient 

men met nog meer zorg te interpreteren dan resulta­

ten van studies in andere domeinen. Bovendien, de 

belangrijkste vraag lijkt niet te zijn ef een (actief) 

arbeidsmarktbeleid werkt, maar wel: welk (actief) 

arbeidsmarktbeleid werkt?, voor wie?, onder welke 

omstandigheden? En dan rest nog de vraag, die van­

uit het oogpunt van de overdraagbaarheid van het 

geëvalueerde beleid wellicht het meeste belang heeft: 

weet men wel waarom iets werkt? Ten slotte, een 

belangrijke kwestie die nader te onderzoeken valt, is 

waarom de resultaten van dit onderzoekswerk 

niet tot meer bevredigende resultaten leiden. 

Het uitgangspunt van deze studie is dat deze zorge­

lijke situatie noopt tot een grondige en diepgaande 

reflectie op de wijze waarop, de visie van waaruit en 

de condities waarin evaluaties van het arbeidsmarkt­

beleid in het recente verleden werden en nog steeds 

worden doorgevoerd. 

Een overzicht van de literatuur maakt duidelijk dat 

het evalueren van arbeidsmarktmaatregelen op zich 

een moeilijke en al bij al nog een Jonge onderneming 

is. De basisartikels zijn immers pas geschreven begin 

de Jaren '90. Dat de meeste inspanningen op dit vlak 

van erg recente datum zijn, zou dus kunnen verklaren 

waarom de resultaten van deze onderzoekingen voor­

alsnog erg beperkt blijven. 

Maar naar onze mening is dit slechts gedeeltelijk het 

geval. 

De belangrijke oorzaak voor het gebrek aan robuuste 

en consistente resultaten lijkt ons de eerder de werk­

wijze die men doorgaans volgt bij evaluaties van het 

beleid op het terrein van de arbeidsmarkt. Meer in het 

bijzonder lijkt het zo te zijn dat zich in toenemende 

mate een discrepantie ontwikkelt tussen de visie die 

schuil gaat achter de meeste evaluatiestudies en de 

diagnose die zich meer en meer opdringt als belang­

rijkste verklaring voor de Europese werkloosheid. 

Omdat deze hypothese zo belangrijk is, wi.J]en we hier 

kort wat dieper op ingaan. 

Er lijkt zich onder economen een consensus te vormen 

over het feit dat men in de huidige diagnoses van de 

werk! oosheid een centrale plaats moet geven aan twee 

soorten problemen, die men respectievelijk kan aan­

duiden met de termen 'coördinatie-mechanismen' en 

'traniformationele groei'. 

Een diagnose die wijst op het belang van de coördina­

tie tussen de bestaande instituties, regelgeving ef 
beleidsmaatregelen zegt in feite dat het resultaat van 

beleidsingrepen onvermijdelijk C:Jhangt van de 

context, waarin ze worden doorgevoerd en van de 

synergie tussen de nieuwe maatregelen en andere 

onderdelen van het bestaande beleidsinstrumentarium. 

Een diagnose die een rol toekent aan processen van 

traniformationele groei, houdt rekening met het feit 

dat groei en ontwikkeling steeds meebrengen dat er 

zich niet enkel kwantitatieve maar ook kwalitatieve 
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wijzigingen kunnen voordoen in de socio-economi­

sche toestand en dat een goede coiirdinatie 

tussen de verschillende onderdelen van de regelgeving 

derhalve niet blijvend gegarandeerd kan worden. 

Een belangrijk gevolg van dit alles is, bijvoorbeeld, 

dat het tijdspad en de timing, gevolgd bij de 

invoering van maatregelen, ef de manier waarop de 

nieuwe maatregel zich (al dan niet) inpast in de 

bestaande structuren van groot belang kan zijn op de 

effectiviteit en de qficiè"ntie van een maatregel. 

Welnu, als dit het geval is dan is het niet 

onmogelijk dat de evaluatie van op zich staande 

maatregelen een verkeerd en misleidend beeld geeft 

van het effect ran deze maatregelen. Anders gezegd: 

in een context waarin de samenhang tussen maatre­

gelen en hun geschiedenis van belang is om de 

werking er van te begrijpen is het erg waarschijnlijk 

dat de resultaten van een bepaalde maatregel ook de 

effecten van deze samenhang en dit tijdspad 

weerspiegelen. 

Deze redenering maakt het begrijpelijk waarom 

Günther Schmid en Klaus Schömann uit een uitge­

breid overzicht van de beschikbare socio-economische 

evaluaties van het arbeidsmarktbeleid de conclusie 

moeten trekken: 

, :' . dat het onmogelijk is om één eenduidig 

succesverhaal te vertellen; er bestaan er meerdere 

cifhankeli1k van welk criterium men in de evaluatie 

doet doorwegen; 

J, dat men onmogelijk een bepaald institutioneel 

model als garantie voor succes kan aanwijzen; het 

geheim van het succes lijkt te zitten in een institutio­

neel raamwerk dat de ]Uiste incentieven geeft opdat 

de verschillende centrale actoren op de arbeidsmarkt 

en in het werkgelegenheidsbeleid bereid zijn om op 

een competente manier samen te werken. 

Onze hypothese over het belang van 'coördinatie' en 

'transformationele groei' maken deze diagnose van 

Schmit en Schömann inzichtelijk en kan ook verkla­

ren waarom dat de meeste evaluaties van arbeids­

marktbeleid tot inconsistente en weinig robuuste 

resultaten leiden. 

Het effect van individuele maatregelen en zelfs van 

volledige programma's hangt teveel ef van de context, 

waarin ze ingevoerd worden om eenduidig te zijn. 

Meer zelfs, ook als men voor een bepaald type maat­

regelen in een bepaald land robuuste en significante 

resultaten zou vinden, is het lang niet zeker dat deze 

maatregelen in een andere context dezelfde resultaten 

zou opleveren ef op een zelfde (positieve) manier 

geëvalueerd worden. 

In zekere zin kan men coefiguraties van instellingen 

beschouwen als functionele equivalenten en zelfs als 

het zo is dat de huidige samenstelling ervan voor een 

aantal landen erg identiek lijkt, kan het 

vervangen van één van de elementen van dit geheel 

meebrengen dat men dit op een verschillende manier 

moet aanpakken, wil het nieuwe geheel qficie"nte 

coördinatie mogelijk maken. 

Laat ons het belang van deze redenering met een 

voorbeeld illustreren. 

Stel dat men in twee landen een wijziging wil aan­

brengen aan het niveau van het minimumloon. Stel 

bovendien dat het huidige minimumloon in beide 

landen hetzelfde niveau heeft en dat de situaties ver­

der in alle andere relevante karakteristieken identiek 

zijn, zodat men ze enkel kan onderscheiden in de 

manier waarop ze historisch tot dit punt in de tijd 

geëvolueerd zijn. Als dit zo is zo kan men aantonen 

dan garandeert een gelijke wijziging in het minimum-
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loon niet dat de effecten van deze maatregel in de beide 

landen identiek zijn 111 

Daartegenover staat dat de dominerende traditie in het 

evaluatie-onderzoek nauwelijks aandacht heeft voor 

deze twee aspecten - het tijdspad en de institutionele 

inbedding van beleidsmaatregelen. Meestal bekijkt en 

evalueert men maatregelen als op zichzelf staande en 

wordt de wijze waarop de maatregel vorm krijgt 

buiten beschouwing gelaten. 

Om een beter zicht te krijgen op de redenen waarom 

deze toestand zich voordoet, brengen wij in een eerste 

deel van dit rapport een overzicht van de manier waar­

op conventioneel evaluaties van het arbeidsmarktbeleid 

worden geproduceerd. 

We overlopen achtereenvolgens de belangrijkste onder­

zoekstradities ( macro-econometrische modelbouw, 

studies gebaseerd op experimenten, micro-econometri­

sche werkwijze) en geven de moeilijkheden aan, 

waarmee elk van deze tradities te kampen heeft. We 

geven ook aan dat verscheidenheid van resultaten ook 

kan voorkomen uit het gebruik van verschillende 

methodologieè'n. Experimenteel en quasi-experimenteel 

onderzoek kunnen immers leiden tot substantieel 

verschillende conclusies, zelfs als de achterliggende 

realiteit dezelfde is. 

Daarna bekijken we welk model standaard (Beveridge­

curve en Layard-Nickell model) wordt gebruikt als 

leidraad bij de interpretatie van de resultaten en geven 

we aan hoe dit model slechts een deel van de 

economische realiteit als relevant beschouwt voor het 

verklaren van de werking van de arbeidsmarkt. 

Ten slotte staan we stil bij de criteria ( economische, 

sociale ef ethische criteria) die men meestal bij de 

evaluatie van arbeidsmarktmaatregelen hanteert. 

Globaal leidt dit tot het volgende beeld. 

De term 'beleidsevaluatie' verwijst in het gewone 

spraakgebruik naar een erg breed veld van onder­

zoeksactiviteiten, dat zowel beleidiformulering en -

uitwerking, beleidsimplementatie en 'impact-asses­

sment' omvat. Deze uiteenlopend disciplines zijn erg 

verschillend en hoewel dikwijls complementair vrij 

heterogeen. Toch kan men stellen dat de kern van al 

deze activiteiten gevormd wordt door 'impact-asses­

sment. Dat men als de harde kern van beleidsevaluatie 

kan beschouwen - beleidsuitwerking en implementatie 

spelen in deze visie slechts een rol in de mate dat ze 

een bijdrage leveren tot de verklaring van de d!lferen­

tiële impact van verschillende beleidscontexten en 

beleidsopties. 

Traditioneel werden evaluaties van arbeidsmarktbeleid 

gekenmerkt door een sterke focus op individuele 

beleidsinstrumenten en programma's. De impact van 

deze op enkelvoudige doelstellingen gerichte program­

ma's werd op een top-down manier gemeten door de 

expliciete doelstellingen van deze programma's te ver­

gelijken met meetbare uitkomsten van het programma. 

In deze conventionele aanpak werden beleidsuitwer­

king en implementatie in hoge mate beschouwd als 

een zwarte doos. Verwachte effecten werden gemeten in 

monetaire termen - bijvoorbeeld bij middel van 

hogere lonen ef inkomens en vervolgens vergeleken 

met de kosten gemaakt door het programma. 

Binnen dit model zijn de onderliggende regels van 

besluitvorming erg simpel. Als de verhouding van de 

kosten en de baten kleiner is dan ef als de balans 

negatief is beoordeeld men het programma als niet 

waardevol. Als deze verhouding groter was ef deze 

balans positief voor een programma A in vergelijking 

[1] Voor een formele behandeling ,an dit probleem cf. D.S. Hammermesh, Transfcribility of policy and Hysteresis, in: R. Schetkatt, c.a., ed., lnstitutional 
hamev,:orks and Labour Markct Performance, London, 1995. 
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met programma's B en C dan werd de voorkeur gege­

ven aan A. 

Omwille van dit zwarte doos aspect verwaarloosden 

programma-evaluaties veelal zowel de incentieven die 

de interactie van verscheidene beleidsinterventies 

teweeg bracht als het cumulatieve effect ervan op de 

houdingen en het gedrag van de relevante actoren in 

het betreffende domein. 

Deze tekortkoming verklaart mogelijks waarom de 

meeste programma-georienteerde evaluatiestudies 

relatief ontgoochelende resultaten opleverden met 

betrekking tot de echte beleidsimpact op arbeids­

marktgedrag en resultaten. 

Door de banden en de interacties tussen specif)eke 

beleidsmaatregelen zowel als de inbedding in het 

institutionele regime van het specif)eke doelgebied te 

verwaarlozen, faalden de conventionele aanpak van 

evaluaties erin om begrippen te ontwikkelen inzake 

complementariteit, wederzijdse neutralisering en 

functionele equivalentie of substitueerbaarheid van 

verschillende beleidsmaatregelen en programma's. 

Omdat deze conventionele werkwijze problemen als 

'coördinatie' of 'traniformationele groei' nauwelijks 

onderkennen en er in hun methodologie bijgevolg 

geen rekening mee houden, hebben we in een derde 

deel van dit rapport getracht een eerste synthese te 

brengen van een recente stroming in het evaluatieon­

derzoek, die uitdrukkelijk probeert om deze uitdaging 

aan te nemen. 

Onze leidraad hierbij is het werk van de Günther 

Schmid en Karl Schömann, twee ran de editors van het 

recent gepubliceerde International Handbook ef 
Labour Market Policy and Evaluation. 

Dit duidelijke gebrek aan een institutionele invalshoek 

in de evaluatiepraktijk is in wezen erg verwonderlijk. 

Als het de pragmatische bedoeling is van evaluaties 

van het arbeidsmarktbeleid om te leren welke maatre­

gel of ingreep beter werkt dan een andere dan moeten 

evaluaties op het niveau van instituties ook vanuit 

beleidsoogpunt erg relevant zijn, zeker als theoreti­

sche inzichten ons meer en meer wijzen op het belang 

van 'institutional interlock' en 'hysteresis'. 

De nood om precies deze banden, interacties en cumu­

latieve qfecten van arbeidsmarktmaatregelen te 

conceptualiseren is des te meer nodig en urgent in een 

tijdperk van geïntensiveerde transnationale beleids­

coördinatie. In toenemende mate betonen beleidsma­

kers interesse voor comparatief evaluatieonderzoek. 

Zij verwachten hieruit te kunnen leren welke beleids­

maatregelen hen toelaten met het meeste succes 

bepaalde doelstellingen te bereiken. 

Hoe komt het, kan men zich terecht efvragen, dat de 

meeste evaluatiestudies aan deze boodschap weinig 

waarde lijken te hechten? Of beter: hoe komt het dat 

evaluatieonderzoekers en wellicht vooral hun finan­

ciers voor het overgrote deel vasthouden aan 

onderzoeksstrategieën, die de efjècten ran het beleid 

bekijken als<?f het gaat om de gevolgen van aparte en 

geïsoleerde maatregelen? 

Net alsof men zich bij het werpen van een grote steen 

in de kikkerpoel enkel zorgen moet maken over hoe 

groot het risico is dat hij de kikker op de bodem raakt 

en niet over de eventueel verwoestende gevolgen die de 

erdoor verwekte deining heeft op het geheel van de 

jlora en fauna, waarin kikkers verblijven en die hun 

overlevingskansen terdege beïnvloeden. 

Een eerste verklaring voor deze veronachtzaming van 

instituties en wat ermee samenhangt is wellicht dat 

economen en andere sociale wetenschappers in hun 

modellen lijken te negeren dat de keuze van institu­

ties in belangrijke mate een investeringsaspect heeft 
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en dat bepaalde institutionele patronen omwille van 

hun samenstelling meer maatschappelijk productief 

zijn dan andere. Met andere woorden: eens de keuze 

gemaakt en een bepaalde maatregel doorgevoerd is, 

valt deze keuze immers meestal erg moeilijk terug te 

draaien; en àls men bij deze keuze geen rekening 

houdt met de ~ecten van het geheel van de regelge­

ving dan zou men op globaal vlak best verstorend 

kunnen werken, zelfs als men op elementair vlak 

betere resultaten verkrijgt. 

Wij zijn er ons van bewust dat we met dit rapport 

slechts een beperkte en initiè1e bijdrage kunnen 

leveren tot een kentering. Maar zoals voor vele 

andere kwesties, geldt naar onze mening ook hier de 

stelling dat oplossingen gemakkelijk(er) worden als 

de vragen correct gesteld worden - en bijdragen tot 

het correcter formuleren van de vragen is voorlopig 

alles wat we hier beogen. Daarom was in dit rapport 

ook niet in de eerste plaats aan de orde welke 

resultaten de beschikbare evaluatiestudies opleveren. 

Wat de beschikbare evaluaties van het 

arbeidsmarktbeleid ons feitelijk leren is in dit opzicht 

bijzaak. Visie-ontwikkeling, zo lijkt ons, is wat men 

vandaag vooral ontbeert op het terrein van het 

arbeidsmarktbeleid - ook en vooral in de manier 

waarop men het beleid evalueert. ■ 
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Precies 10 Jaar 9eleden kwamen de sociale partners in het lnterprefessioneel Akkoord 

1988-1989 overeen om 0,18% van de bruto loonmassa te besteden aan de vormin9 en 

tewerkstellin9 van risico9roepen. Om uitvoerin9 te 9even aan deze sector9erichte vormin9sefspra­

ken (vast9ele9d per CAO) werden er fondsen op9ericht om de 0, 18% te beheren. Het bestuur van 

die fondsen werd - en wordt - waar9enomen door ef9evaardi9den van bij de CAO betrokken 

werk9evers en werknemersvereni9in9en. De meeste van deze sectorale vormin9ifondsen bestaan nu 

10 Jaar, tijd dus voor een evaluatie. 

1. VAN CAO TOT VORMINGSINSTRUMENT 

In de rnorbije 10 1aar hebben de sectorale vormin9s­

Jàndsen als 3de actor, naast de traditionele publieke 

(semi-publieke) en private opleidin9srnor1ienin9en, 

een plaats kunnen bemachti9en op opleidin9smarkt. 

Deze 'plaats' kree9 een meer structurele inbeddin9 

door de rcrdcre ontirikkelin9 ran de sectorale vor­

min9gàndsen, in rnrmin9sinstituten en vzw's, ze zijn 

nu 9oed voor naar schattin9 1 miljard per Jaar. Toen 

de bevoe9clc Jèderale minister rnor 1997-1998 

besliste om 0, I 0% van de loonmassa te onttrekken -

een halrcrin9 van de middelen moesten rnoral de 

9rotere sectoren hun inkomsten nood9edwon9en com­

penseren. De sectoren kozen zo niet lan9er louter 

cif1wnkeli1k te zijn van de interprefessioneel rerplich­

te bijdra9en, maar wilden zich ze![ actief. blijren 

inzetten voor de verdere ontwikkelin9 van een secto­

raal rnrmin9sbeleid. Ook internationaal wint het 

sectoraal model aan belan9. Samen met Nederland en 

Frankrijk is Bel9ie· tot no9 toe één ran de eni9e 

Europese landen die der9elijke sectorale opleidin9-

sinitiatieven kent. Het is dus duidelijk dat de sector-

fondsen een niet te onderschatten rol spelen op de 

huidi9c en toekomsti9e opleidin9smarkt. Tot op heden 

blijft het inzicht in de werkin9 en de resultaten I an 

de sectorale opleidin9ifondscn echter vrij beperkt. Het 

is dan ook de bedoelin9 rnn dit onderzoek om na te 

9aan wat zich efspeelt tussen het moment dat er in 

een CAO vormin9safspraken 1rorden 9emaakt en de 

daadwerkelijke vormin9sactiviteit. ,Het andere II oor­

den, de black box tussen de C40-e:fspraken en de 

ei9enlijke sectorale vormin9 wordt belicht. 

Hiervoor werden in eerste instantie alle sector-CAO's 

die sinds 198 8 werden ef9esloten in het kader ran de 

vormin9 van risico9roepen aan een 9rondi9e analyse 

ondenrorpen. Daarnaast werden I 5 sectoifondsen 

9eselectecrd roor een kwalitatieve evaluatie van hun 

sectorbeleid in de roorbije 10 Jaar. Ook CAO-onder­

handelaars en sectorbedrijren kwamen aan het woord 

over de ~ffèctiviteit rnn een rnrmin9sbeleid op secto­

raal niveau. De belan9rijkste bevindin9en uit dit 

onder1oek worden hieronder samen9evat. 

2. 500 CAO'S VOOR DE VORMING VAN RISICOGROEPEN 

Het lnterprofèssioneel Akkoord ran 18 november 

1988 kan zonder twijfel de katalysator 9enoemd 

worden voor de uitbouw van een sectoraal rnrmin9s­

beleid in Bel9ie·. 80% van de (sub )sectoren heeft 

sindsdien paritaire e:fïpraken 9emaakt over de 

tewerkstellin9 en vormin9 rnn risico9roepen. Het 

resultaat ma9 er zijn: 500 vormin9,-CIO's in JO 
1aar tijd. 
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Vóór 198 8 kwamen vormingsefspraken slechts 

sporadisch voor op dit niveau. Door het betreffende 

lnterpn:fèssioneel Akkoord en de daaruit voortvloei­

ende verplichte bijdrageheffing is 'vorming' een 

belangrijk onderdeel geworden van het sociaal over­

leg. Meer nog, sectorale vorming is ondertussen struc­

tureel ingebed in het opleidingslandschap en kent 

meer en meer ook los van de paritaire onderhande­

lingen een sterke interne dynamiek. Getuige hiervan 

o.m. hetjeit dat meer dan 90% van de bevraagde sec­

toren een cifzonderlijke structuur heeft gecreé"erd voor 

haar rnrmingswerking en heeft geïnvesteerd in 

personeel. Tevens geldt dat meer dan de he!Jt. van de 

bevraagde sectoren de bijdrageheffing per CAO heeft 

verhoogd c:J. een additionele bijdrage heeft geïnd om 

haar vormingsbeleid verder uit te bouwen. 

3. VAN PREMIES NAAR VORMINGSBELEID EN 
ARBEIDSMARKTBELEID? 

Terwijl oorspronkelijk voornamelijk sprake was van 

een punctueel beleid, zoals het uitreiken van tewerk­

steJlingspremies en het ad hoc jinancieren van vor­

mingsprojecten voor risicogroepen, is men in de mees­

te (bevraagde) sectorale vorminggàndsen ondertussen 

geàolueerd naar een daadwerkelijk vormingsbeleid, 

waarvan de risicogroepenwerking een onderdeel uit­

maakt. Daarenboven wordt duidelijk dat de sectorale 

fondsen zich inmiddels niet langer beperken tot een 

louter vormingsbeleid. Via diverse en belangrijke acti­

viteiten is men nu geiivolueerd naar een arbeids-

marktbeleid. De sectorale fondsen fungeren meer en 

meer als een soort 'think-tank', een centrum waar de 

sectorale knowhow en expertise worden gebundeld om 

vraag en aanbod op de arbeidsmarkt te verbinden. 

Vorming blijft de hoc:Jdbrok maar daarnaast wordt 

ook geïnvesteerd in sectorale behoeftenstudies, wordt 

geè"xperimenteerd met toeleidingstrajecten, trajectbe­

geleiding, outplacement, ... en wordt een meer en 

meer uitgebreide dienstverlening verzorgd ten 

aanzien van de bedrijven uit de sector. 

4. VAN WERKZOEKENDEN NAAR WERKNEMERS, EN TERUG? 

Traditioneel hebben de sectorale fondsen drie grote 

doelgroepen: de leerlingen uit het regulier onderwip, 

de werkzoekenden en de werknemers. De werking voor 

deze doelgroepen heeft in de voorbije 10 Jaar een 

aantal evoluties ondergaan. 

Het hoefdaccent lag in de beginperiode 

duidelijk op de werkzoekendenwerking. Door 

conjuncturele veranderingen in het begin van de 

Jaren '90 en vooral ook door de 'onttrekking' van de 

sectormiddelen door de bevoegde federale minister 

heeft zich een duidelijke verschuiving voorgedaan 

van de werkzoekenden naar de werknemerswerking. 

Niettegenstaande blijven de werkzoekenden een 

essentieel onderdeel uitmaken rnn de fondswerking. 

Wel is de klemtoon hier verlegd van de kwantiteit 

( aantal bereikte werkzoekenden) naar de kwaliteit 

(nadruk op (begeleiding naar) werk). Recent is voor 

een aantal sectoifondsen opnieuw uit 'conjuncture­

le noodzaak' de belangstel1ing voor de werkzoeken­

dendoelgroep terug toegenomen. 

De leerlingendoelgroep is voor de meeste 

jàndsen (op enkele uitzonderingen na) lange tijd 

onderbelicht gebleven. Ook hier is nu een kentering 

merkbaar: meer en meer fondsen erkennen het belang 
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van de efstemmin9 onderwijs-bedrijfsleven en investeren 

in onderwijs door middel van samenwerkin9sconvenan­

ten met diverse onderwijsnetten. 

Ten slotte zien wij dat er recent een vierde 

doel9roep is bij9ekomen: de werk9evers van de sector. 

De dienstverlening van de sectorale fondsen ten 

aanzien van deze doelgroep bestaat wel reeds 

langer maar is de laatste Jaren uitgebreid tot en 

geè'volueerd naar een structureel onderdeel van de 

jàndswerking. Het gaat voornamelijk orer adrisering 

(inzake opleiding, imake kwaliteitsbewaking, inzake 

financieringsmogelijkheden voor vorming, .. .), het 

aanreiken van instrumenten (voor de ontwikkeling 

van opleidingsplannen, voor de detectie van 

opleidingsbehoeften, .. .) en het ontwikkelen en/ ef 
ter beschikking stellen van databar:ken, didactisch 

materiaal, enz. op vraag van concrel c werkgerersbe­

hoeften. 

5. VAN MELKKOE TOT ZWART SCHAAP? 

De bijdrageheffing waaruit de fondsen hun inkom­

sten genereren en die is ingeschreven in de CAO's, 

varieert van de minimale en verplichte 0, 10% 

(KB, 1997-1998) tot een maximum van 0,65% ran 

de bruto loonmassa. Bijgevolg variëren de financiële 

inkomsten van de sectoifondsen sterk, niet alleen 

naargelang van de hoogte van de heffing maar uiter­

aard ook naargelang van de sectorgrootte: van 

11 mio BEF voor de kleinste sector tot resp. 300 mio 

en + 500 mio BEF voor de grotere sectoren. De 

9emiddelde inkomsten op basis van de bijdrage­

heffing (in 1997) gaan over 83, 5 mio BEF. 

De sectoren worden ook gecoefronteerd met de 

2-Jaarlijkse fluctuaties van de bijdrageheffing 

(bv. 0,18%, 0,25%, 0,15%, 0,20% en 0,10%) 

tengevolge van onderhandelingen en de systematische 

onttrekking van een deel van de bijdragemiddelen 

door de bevoegde jèderale minister. Vooral 2-1aarlijkse 

fluctuaties zijn nefàst voor de uitbouw van een struc-

tureel vormings ef arbeidsmarktbeleid. De cif}wnke­

lijkheid van de onderhandelingen en de daarmee 

gepaard gaande financiële fluctuaties maken een 

langetermijnbeleid en structurele samenwerkingsak­

koorden tot een risicovolle onderneming. De systema­

tische onttrekking van de sectormiddelen is zonder 

meer onverantwoord en heeft verschillende gevolgen: 

Ten eerste wordt het actief, arbeidsmarktbeleid 

(scholing) omgebogen tot een passief arbeidsmarktbe­

leid (betaling van uitkeringen). 

Ten tweede wordt de dynamiek en de geloofirnar­

digheid van de sectogàndsen ernstig gehypothekeerd. 

Ten derde, die sectoren die hebben geïm esteerd 

in een structureel vormingsbeleid worden het zwaarst 

getref{en door deze maatregel: m.a.w. de betere fond­

sen worden het zwaarst gestreft. 

Ten vierde, de onttrekking komt neer op een 

verdoken verhoging van de druk op de lonen: de werk­

gevers betalen immers 0,20% voor de vorming van 

hun werknemers maar daarvan kan slechts 0, 10% 

effectief aan vorming worden besteed. Daarenboren 

hebben de meeste fondsen een add,itionele h':i]ing 

ingelast ter compensatie van het inkomstenverlies, wat 

maakt dat de werkgevers uiteindelijk dubbel betalen; 

Het meest cruciale gevolg van de onttrekking 

ten slotte is dat de fondsen hun risicoqroepemrerking 

voor werkzoekenden waar het in de eerste plaats om 

te doen was deels cifwentelen op de overheid. 

Hierdoor wordt het tegenovergestelde ':i]èct gecreé'erd 

van wat men oorspronkelijk probeerde te bereiken. 
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6. MEERWAARDE VAN DE SECTORFONDSEN 

De resultaten van het onderzoek wijzen in de richting 

ran een duidelijke meerwaarde van de sectorale 

rormingfondsen. Deze meerwaarde is kwalitatief en 

situeert zich op diverse niveaus: 

In de eerste plaats vormen de sectorale fondsen 

in het huidige opleidingslandschap een mesostruc­

tuur tussen de overheid en de bedrijven. Vanuit deze 

positie kunnen de fondsen fungeren als een flexibel 

medium dat zowel een antennefunctie vervult van de 

bedrijven naar de overheid toe, als een bruafunctie 

van overheid naar bedrijven. 

Ten tweede werd op basis van de evaluatie van 

de geselecteerde fondsen een grote diversiteit vastge­

steld, zowel inzake input (financiën en personeel), 

proces ( de waaier van activiteiten en doelgroepen), 

als output ( de resultaten inzake bereik van doelgroe­

pen en georganiseerde projecten). Deze diversiteit is 

in de eerste plaats ingegeven door de sectorale eigen­

heid ran elk Jànds. Elke sector kent zijn eigen 

speofieke tewerkstellingsstructuur, zijn eigen doelpu­

bliek, zijn eigen beho~ften. Het inspelen op deze 

karakteristieken en het invullen van deze behoeften 

vormt precies de basis van een effectief sectoraal 

vormingsbeleid. Vandaar de aangehaalde stelling dat 

de meerwaarde rnn de fondsen precies ligt in deze 

diversiteit. Geen massawerk, maar maatwerk staat 

centraal. 

Ten derde zijn de sectoifondsen als uitvoerend 

orgaan rnn de CAO-efspraken een belangrijke 

hefboom raar de stimulering van vorming. Zij vervul­

len een soort aanJaaafunctie door de combinatie van 

twee instrumenten. Vooreerst voorzien zij sectorspeci­

_fieke subsidie ef premiestelsels voor de financiering 

rnn vorming, en dit gericht naar de prioritaire doel­

groepen. Een tweede instrument bestaat uit iriforma­

tievoorziening en advies inzake opleiding en 

vorming, voor zowel de werkgevers als de werknemers 

uit de sector. Zo vervullen zij ook een belangrijke rol 

in het transparanter maken van het bestaande 

opleidingsaanbod. De voorbije tien Jaar zijn de 

sectoifondsen echter ook uitgegroeid tot meer dan 

louter uitvoerend orgaan. Zij zijn geëvolueerd naar 

een sectoraal centrum waar knowhow, expertise en 

innovatie worden gebundeld in junctie van een 

optimaler sectoraal vormings en arbeidsmarktbeleid. 

De fondsen zijn relatief autonome instanties die van­

uit hun sectorale expertise en vanuit hun interme­

diaire positie op hun beurt een invloed hebben op de 

CAO's waardoor die kwalitatiever en doelgerichter 

worden. 
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::::: 1: 
(1) 

0 
> ..., 
s 

Schema 2.1 

CAO 

Sectoraal fonds 

De vicieuze cirkel van wederzijdse beïnvloeding 

Een vierde kwalitatieve meerwaarde ligt in de 

synergetische werking van de sectoifondsen.Allefond­

sen vervullen in se een intermediërende en coördine­

rende rol ten aanzien van de vormingsbehoeften in 

hun sector. Het bewerkstelligen van een synergie 
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tussen de bestaande opleidingspartners is niet langer 

alleen een noodzaak voor de sectoifondsen die niet 

zelj' opleidingen uitvoeren. Het is bij sommige fond­

sen gee'volueerd tot een inherente doelstelling rnn het 

opleidingsbeleid. Tal van samenwerkingsconvenanten 

met opleidingsinstanties, scholen, onderwijsnetten, 

federaties, bedrijven, ... zijn hiervan het bewijs. Het 

hoeft geen betoog dat deze synergetische werking zeer 

arbeidsintensi~f is. !lat politiek al jaren slechts moei­

zaam lukt, met name een gestructureerde samenwer­

king bewerkstelligen tussen diverse opleidingsactoren 

(OSP-VDAB-l'IZO), lukt de rormingifondsen wel. 

Een vijfde meerwaarde ligt in een meer kwalita­

tieve benadering van het vormingsaanbod. Terwijl 10 

jaar geleden de klemtoon lag op het zoreel mogelijk 

aanbieden van opleiding en het bereiken l'Qn zoveel 

mogelijk werkzoekenden en werknemers, zien ll'e nu 

een tegengestelde tendens. De selectiecriteria voor 

deelname zijn verstrengel, er worden kwaliteitscriteria 

vastgelegd voor opleidingsverstrekkers, ... De meest 

doorgedreren vorm van kwaliteitsbewoking vinden we 

terug in de certificerinaf unctie waarbij enkel die 

opleidingen worden gesubsidieerd die voldoen aan de 

kwaliteitseisen rnn de sector. Tot nog toe cert!ficeren 

slechts 2 sectoren, maar voor diverse anderefondsen 

staat certificering hoog op de agenda. 

Niettegenstaande de rerstrenging l'Qn de deelname­

criteria is het bereik van de sectorale fondsen aan­

zienlijk. Ondanks de halvering van de middelen en de 

aard van de doelgroepen, bereikten de 14 bevraagde 

fondsen in 1997 gezamenlijk ongeveer 40 000 
leerlingen uit het regulier onderwijs, een kleine 10 

000 werkzoekenden en ruim 50 000 werknemers. 

7. EEN DYNAMISCH CONTINUÜM 

\'iet alle fondsen beantwoorden in deze_lfdc mate aan 

deze opsomming. In deze zin zouden we veeleer van een 

continuüm moeten spreken waarop defondsen zich bewe­

gen naargelang van de sectorale beho~ften, de sectorale 

mogelijkheden (financiën en personeel), en vooral de wil 

van de betrokken sociale partners om te evolueren. Want 

centraal blijft de vaststelling dat de sectorale vormings­

fondsen maximaal dàt zijn wat de sociale partners in 

paritair overleg overeenkomen. Het continuüm waarvan 

sprake kan als volgt worden geschetst: 

Evolutie 

Functies 

Punctueel 
rnrmingsbeleid 

- stimuleren 

- subsidiëren 

.J, 
ad hoc 

➔ Vormingsbeleid 

.J.. 
- intermediëren 

- innoveren 

- kwalificeren 

- antenne 

- maatwerk 

.J.. 
o.b. v. vastgestelde 

vormingsbehoeften 

Schema 2.2 Continuüm evolutie sectorale vormingifondsen 

➔ Arbeidsmarktbeleid 

.J.. 
- knowhow 

- expertise 

- studie en onderzoek 

- geïntegreerde 

benadering van vorming 

.J.. 
î.f.v. vraag en aanbod 

op de arbeidsmarkt 
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De eerste stap op het continuüm betr~jt een punctu­
eel opleidingsbeleid dat voornamelijk bestaat uit 

het stimuleren en subsidiëren van sectorale vormings­

inspanningen. Men speelt ad hoc in op externe 

rragen ran bedrijven en opleidingsinstanties roor de 

_financiering rnn hun rormingsinspanningen. 

Fondsen met een vormingsbeleid kenmerken zich 

door een combinatie rnn functies (o.m. intermedie·­

rend, synergetisch, innovatief, hraliteitsberorderend, 

vraaggericht, .. .) die worden uitgeroerd op basis rnn 

duidelijke beleidslijnen orcr de rormingsaanpak roor 

de sector en dit gestochl op formeel rastgestelde 

rormingsbehoejten. 

Fondsen met een arbeidsmarktgericht beleid 
integreren borendienfuncties die de strikte vormings­

thematiek orerstijgen. Zij investeren in knowhow, 

expertise, studies en onderzoek om een zo geïntegreerd 

mogelijke benadering ran de sectorale arbeidsmarkt­

problematiek te berorderen: gaande van behoeftede­

tectie, toeleiding, (traject) begeleiding, vorming, 

outplacement, ... orer de opmaak van opleidings en 

beroepsprofîelen tot opleidingsplannen en 

loopbaanoriëntcring. 

De meeste van de bevraagde fondsen situeren zich 

rond het midden van het continuiim en Lijn ofirel 

bezig een vormingsbeleid uit te boull"en ofirel recent 

de weg ingeslagen ran het arbeidsmarktbeleid. Het is 

niet de bedoeling ran dit continuiim om als norm te 

fungeren voor de erolutie ran de sectorale jàndsen. 

Het is best mogelijk dat roor een bepaalde sector, een 

punctueel beleid de enige en beste mogelijkheid is 

gegeren de sectorale context en beho~jten. 

8. ENKELE BELEIDSAANBEVELINGEN 

Door de wisselende en dalende inkomsten ran de 

sectorale vormingifondsen, door de toenemende 

rormingsdynamiek, en door slinkende reserres ran de 

jàndsen, bestaat het gevaar dat ze hun huidig 

vormingsbeleid niet kunnen continueren of dat ze 

niet meer tegemoet kunnen komen aan de groeiende 

opleidingsvraag. loor rerschillendejàndsen is dit nu 

reeds een Jèit. Een oplossing kan 11orden gezocht op 

drie nireaus m.n. bij de drie betrokken partijen. Een 

eerste mogelijke oplossing is om op het niveau van 
de sectoren de !PA-norm (de rastgelegde bijdrage in 

het lnterprefessioneel Akkoord) meer dan nu het geval 

is, te zien als een minimumnorm. Indien sectoren een 

rormings of arbeidsmarktbeleid wensen uit te bouwen 

moet hun ambitie hoger liggen dan !PA-norm.Voor de 

helft ran de bevraagde sectoren gebeurt dit momen­

teel. Zij baseren de hoogte van de bijdragehe/Jîng 

gedeeltelijk op de sectorale rnrmingsbeho~fien zoals 

die door een beho~jtenonderzoek worden rastgesteld. 

Op deze manier kan een ree"lere bijdrageheffing iror-

den rastgesteld (hetzij door een verhoging van de 

IP.1-norm, hetzij door een additionele bijdrage) die 

mor sectoren met een wotere rormingsbchoefte hoger 

zal liggen dan rnor sectoren met een meer beperkte 

rormingsbehoefte. la 11ordt de kans verkleind dat een 

fondsjàilliet gaat of een resenc opbouwt. 

Op het niveau van de bevoegde overheid zou 

men er in eerste instantie roor moeten 1orgen dat er 

geen sectorale middelen meer II orden onttrokken. De 

(volgende) Minister ran ,frbeid 1ou bijroorbeeld in 

een intentiererklaring kunnen zorgen dat de midde­

len ran de bijdrageheffingen ook I olledig door de 

sectoren kunnen irorden besteed. 

Op het niveau van de sociale partners ten 

slotte kan men trachten de huidige 2-jaarlijkse 

Jluctuatics zoreel mogelijk te beperken. Eventueel 

kunnen roor de opleidings en vormingsdomeinen lan­

geretcrmiJnakkoorden worden afgesloten. 
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De sectorale vormingifondsen vormen een dynamisch 

en flexibel medium tussen bedrijven en overheid. 

Gezien deze positie en gezien de evolutie van de 

werking naar een meer geïntegreerd vormings en 

arbeidsmarktbeleid, beschikken de fondsen over een 

enorm potentieel. Dit potentieel wordt door de 

overheid onvoldoende aangewend. De federale 

overheid (bevoegd voor de sectoren en de CAO's) kan 

dit ook niet omdat zij niet bevoegd is voor vorming 

en opleiding. Vandaar dat zich beperkt tot een 

meer boekhoudkundige controlefunctie ten aanzien 

van de sectoifondsen. De regionale overheden 

daarentegen, wel bevoegd voor het vormings en 

opleidingsdomein, zouden veel actiever kunnen 

betrokken worden. Nu benutten deze regionale 

overheden (Vlaamse en Waalse) de sectorale expertise, 

zowel wat betreft de uitvoering van beleidsmaatrege­

len als wat betreft de feedback van de sectoifondsen 

naar het beleid, onvoldoende. Vooralsnog werken 

beiden (regionale overheid en sectoifondsen) 

voornamelijk naast elkaar hun eigen maatregelen 

uit, dikwijls voor dezelfde doelgroepen. Een uitkomst 

bestaat erin om in de eerste plaats een gestructureerd 

overlegmoment te voorzien, niet alleen tussen de 

regionale overheden bevoegd voor opleiding en 

vorming, maar ook tussen de regionale overheid en de 

sectorale fondsen. Binnen dit gestructureerd overleg 

tussen Vlaamse overheid en sectoifondsen zou meer 

pro-actief kunnen worden cifgestemd alvorens beleids­

maatregelen worden uitgevoerd. Vooral inzake de 

technische conceptie en coördinatie van maatregelen 

kunnen de fondsen worden betrokken. Hiertoe kunnen 

samenwerkingsconvenanten worden opgesteld inzake 

de opleiding van werkzoekenden, de vorming van 

werknemers, stageverplichtingen, certificering. Een 

andere mogelijkheid is dat sectoifondsen worden 

ingeschakeld (en betaald) door de Vlaamse overheid 

om maatregelen te promoten naar bedrijven toe ef om 

ieformatie aan te leveren over knelpuntberoepen. 

Via overleg en onderhandeling in een daartoe 

geëigende structuur, kunnen regionale overheid en 

vormingifondsen daadwerkelijk samenwerken. 

De oorspronkelijke bedoeling van het 

lnterprefessioneel Akkoord 198 8 betref de vorming 

van duidelijk gespecifieerde en interprefessioneel 
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vastgelegde doelgroepen. Vancif het !PA 1993-1994 

werd de definiëring van de risicogroepen volledig aan 

de sectoren overgelaten. Sindsdien is de werking van 

de sectoifondsen feitelijk geëvolueerd van een 

specifiek risicogroepenbeleid naar een algemeen 

vormingsbeleid waarvan de risicogroepenwerking 

- al naargelang de sectorale eigenheid - een 

welbepaald onderdeel uitmaakt. Wij pleiten er ook 

voor dat de sectorale vormingifondsen instaan voor 

het vormingsbeleid van alle huidige en toekomstige 

werknemers die onder de sector ressorteren. Dit 

vormingsbeleid moet dan echter zowel aan het 

doelmatigheidsprincipe als aan het rechtvaardig­

heidsprincipe beantwoorden. Met andere woorden, 

het fonds dient er garant voor te staan dat alle 

werknemers en dus ook en vooral de risicogroepen 

in het vormingsbeleid aan bod komen. Een interessant 

voorbeeld hiervoor werd gevonden in de CAO van het 

Paritair Comité 218 (CE VORA). Hier werd door 

middel van een CAO-clausule 'permanente vorming' 

waarop individuele bedrijven konden intekenen een 

meer flexibele en creatieve manier gevonden voor het 

uitvoeren van collectieve CAO-cifspraken. De clausule 

werd door een grote meerderheid van de betrokkenen 

als erg positief bestempeld. Ze bestaat erin dat de 

bedrijven die intekenen voor elke werknemer Jaarlijks 

2 dagen vorming voorzien. Deze extra vormingsin­

spanning wordt door CEVORA (als vormingifonds) 

financieel en kwalitatief ondersteund en geeft de 

ingeschreven bedrijven het recht om gebruik te maken 

van het CEVORA subsidiesysteem voor alle werkne­

mers in plaats van enkel de risicogroepenwerknemers 

zoals in de CAO bepaald. 

De onttrokken sectormiddelen worden deels gebruikt 

voor de financiering van het Begeleidingsplan van de 

VDAB. Het betreft hier 0, 10% van de sectormiddelen 

in 1993-1994, 0,05% van de middelen in 1995-

1996 en 0,05% in 1997-1998. Met dit begelei­

dingsplan wilde de Minister een actiever inschake­

lingsbeleid realiseren voor risicogroepen onder de 

werkzoekenden. De rol van de sectoren werd hier 

beperkt tot het indienen van sectorspec!f)eke projecten 

in het kader van het begeleidingsplan. Gezien het in 

eerste instantie om sectormiddelen gaat zou de 

besteding van deze middelen terug voorwerp moeten 
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uitmaken van onderhandeling en gekoppeld moeten 

worden aan een langetermijnbeleid ten aanzien ran 

de doelgroep. Met de onttrekking van de middelen 

wordt deels ook de verantwoordelijkheid van de secto­

ren ten aanzien van deze doelgroep 'onttrokken'. 

Om terug een grotere responsabilisering ran de 

sectoifondsen ten aanzien ran de doclwoepen te 

krijgen moet de besteding ran de middelen onderwerp 

uitmaken ran een gezamenlijk akkoord tussen VDAB 
en sectoifondsen. Tegelijk moet men in het kader van 

deze onderhandelingen tot een duidelijke afbakening 

van taken en bcroegdheden komen ten aanzien van 

de doelgroep in plaats ran naast elkaar (en soms 

tegen elkaar) te werken zoals nu gebeurd. 

Er moet, hetzij in het interprefessioneel akkoord, 

hetzij in de sector-CAO's een monitoringsysteem ?f 

registratiesysteem ingeschreren worden roor de 

oprolging en beoordeling van de actiriteiten en 

resultaten van de sectorale vormingifondsen. Een 

uniform monitoring ?f registratiesysteem mor alle 

sectoifondsen is echter zinloos gezien de grote intersec­

torale dirersiteit. Een monitoring of registratiesysteem 

werkt alleen indien het geënt is op de sectorbehoeften 

en actiriteiten. Men kan wel werken met unifórme 

kengetallen die een algemene rergelijking mogelijk 

maken tussen de sectorfondsen. Een kengetallensysteem 

biedt het rnordeel ran éénduidige infórmatie naar de 

overheid (om rerkeerde i~fórmatie en interpretaties te 

voorkomen), naar de leden ran de Raad van Bestuur 

(om tijdig eventuele bipturingen te kunnen plannen) 

en naar hetjónds zelf ( om meer inzicht te krijgen in 

de docltr~fjèndheid van de instrumenten). 

Een laatste aanbeveling ten slotte betreft de inroering 

van een cert!l]ceringsysteem roor de sectoropleidin­

gen. Voordelen van zo'n systeem situeren zich op drie 

nireaus. fn de eerste plaats betekent cert!l]cering roor 

de deelnemers aan de opleidingen (werknemers en 

werkzoekenden) een valorisering, een 'erkenning' van 

hun rcrwon·en kwal!l]caties in de opleiding en een 

bewip ran de geleverde inspanningen. Een certiJîcaat 

is dan een concreet bewijs ran het rnlgen van een 

sectoropleiding en kan de belangstelling en motivatie 

ran de deelnemers doen toenemen. Ten tweede biedt 

het cert!l]ceringsysteem voor de werkgevers 'herken­

ning' en de duidelijkheid. Door de grote verscheiden­

heid aan attesten, diploma's en getuigschriften 

kennen de werkgerers de inhoud van een attest ?f 

diploma niet meer. De rroegere A 1-, A2-, A3-struc­

tuur bood werkgevers in deze nog enige houvast. De 

huidige VSO-structuur met zijn 6J0 mogelijkheden 

en, de diverse rormen ran bipcholing met elk hun 

eigen vorm ran attestering maken dat werkgerers niet 

meer weten waar toe een (potentiële) werknemer na 

het vo(qen van zo'n opleiding in staat is. 

CerUficering is hier met andere woorden belangrijk 

om opnieuw een duidelijke en vergelijkbare kwalifî­

catiestructuur te implementeren en om het sectoraal 

opleidingsaanbod transparanter te maken. Ten derde 

biedt ccrtifîcering het roordeel van kwaliteitsgaran­

tie. Het is namelijk hét middel om kwaliteit te 

berorderen en te erkennen, certijîcering en kwaliteit 

zijn immers interdependent. Meteen wordt zowel voor 

werkgerers als roor werknemers duidelijk wat de 

marktwaarde ran een bepaalde opleiding is en wat de 

opleiding bijbrengt aan kennis en mardigheden. ■ 
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Lokaal werk scheppen is een opdracht die niet zomaar aan de gemeenten kan voorbijgaan. Vroeger 

was het relatief eenvoudig: meer werk in de gemeente betekende vooral werk bij de gemeente. 

Vandaag wordt van de lokale overheden een omvattender arbeidsmarktbeleid verwacht. Wat is dat, 

een lokaal arbeidsmarktbeleid? Welke deeldomeinen bestrijkt het? Welke maatregelen en financiè'­

le middelen staan de lokale overheden ter beschikking? Hoe verhouden de gemeentebesturen zich 

tot andere lokale en bovenlokale actoren in het veld? 

Dit rapport brengt de verschillende mogelijkheden samen: van tewerkstellings- en opleidingspro­

jecten, buurtdiensten en PWA's tot bedrijfsterreinen en investeringen. Het verkent de mogelijke 

rollen voor lokale overheden, getoetst aan de aanpak in 4 Vlaamse gemeenten (Antwerpen, Genk, 

Boom, Gent) en de lokale beleidsontwikkelingen in Nederland. Lokale overheden zijn lang niet 

meer louter betrokken als werkgever, maar ook als regelgever,financier, beleidsvormer, katalysator, 

iriformator, regisseur, aanbieder van opleiding-begeleiding-werkervaring, bemiddelaar en initia­

tor. Kortom, een opus in I O rollen. 

1. LOKAAL ARBEIDSMARKTBELEID NADER OMSCHREVEN 

Lokaal arbeidsmarktbeleid kan summier 

worden omschreven als: de lokale aanwending, 

uitwerking en ontwikkeling van middelen, maatrege­

len en instrumenten met als doel de aanbod- en 

vraagzijde op lokaal niveau beter op elkaar ~f te 

stemmen. De term 'lokaal' verwijst naar het ni1eau 

van de gemeente. In het lokaal arbeidsmarktbeleid 

nemen de lokale besturen (gemeente en OC!1ll) 
als democratisch gelegitimeerd bestuur een centrale 

positie in. Zij vormen dan ook de focus mn het rap­

port. Andere actoren (rzw's, intercommunales, 

Streekplaiformen, VDAB, sociale partners, uitzend­

kantoren, Kamers mn Koophandel, enz.) worden zij­

delings behandeld. 

Binnen het lokaal arbeidsmarktbeleid onderscheiden 

we drie domeinen: 

Het aanbodstimulerend beleid dat zich 

richt op de kwalitatieve verbetering van de positie van 

werklozen op de arbeidsmarkt ( ef: het sociale luik ran 

het arbeidsmarktbeleid). Binnen het aanbodstimulcrend 

beleid kunnen drie deelgebieden worden onderschei-

den: beleid in rerband met gesubsidieerde tewerkstel­

ling, het deelgebied ran opleiding, begeleiding en 

bemiddeling mn werkzoekenden en ten slotte het 

deelgebied ten aanzien ran OCMW-cliënten. 

Het vraa9stimulerend beleid, dat in essen­

tie gericht is op het scheppen van nieuwe jobs (of het 

economisch luik). Deelgebieden zijn: de gemeente als 

werkgever; de ontwikkeling 1an de lokale 

diensteneconomie; het lokaal-economisch beleid en de 

gemeente als inresteerder. 

De koppeling tussen aanbodstimulerend en 

rraagstimulerend beleid: dit omrat alle initiatieven 

gericht op het leggen ran d1rarsrerbanden tussen 

( acties binnen) het aanbodstimulerend en het vraag­

stimulerend domein, en dat in beide richtingen. 

De lokale beleidsruimte om op elk van deze deelge­

bieden in te grijpen kan sterk rariè'ren naargelang de 

mate I an decentralisering van beleid en uitroering. 

Conceptueel kunnen we vier kwadranten onder­

scheiden door twee dimensies met elkaar te kruisen, 
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met name aanbod- rersus rraa99erichtheid rnn beleid 

enerzijds en de mate van decentraliserin9 anderzijds. 

Onderstaande fi9uur 9ecft deze vierdelin9 schema-

tisch weer. Tevens worden de soorten actoren die 

betrokken zijn bij het arbeidsmarktbeleid binnen de 

_fauur 9epositioneerd. 

Bovenlokaal 

sociaal luik 1 economisch luik j 

Aanbodgericht Vraaggericht 

s G 

bottom-up 

Lokaal 

Schema 3.1 Mate van decentraliserin9 in beleidsvormin9 
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Om vorm te geven aan het lokaal arbeidsmarktbeleid 

kunnen de lokale actoren beschikken over direrse 

instrumenten en (financiële) middelen. In de 

eerste plaats is er het gamma van arbeidsmaatrege­

len, met relatieve sturingsmogelijkheden vanuit het 

lokale beleidsniveau: PWA 's, gesubsidieerde tewerk­

stellingsmaatregelen zoals WEP+, Dienstenbanen, 

artikel 60 §7 en artikel 61 van de OCMW-wet, 

Gesco's, sociale clausules bij overheidsopdrachten, 

enz. Tevens zijn er direrse jînancieringspijlers voor 

een lokaal beleid, met als belangrijkste het 

Gemeentefonds, het lnvesteringifonds, het Sociaal 

lmpulifonds en het Mercuriuifonds. Een derde type 

instrumenten heeft te maken met overleg en advies, 

aangestuurd vanuit de lokale besturen (SIF-stuur­

groepen, werkgelegenheidifora in het kader van het 

tewerkstellingsconvenant) dan wel bovenlokaal met 

variàende betrokkenheid van de lokale besturen en 

andere lokale actoren (Streekplaiformen, STC's, 

Permanente STC-Werkgroep Risicogroepenbeleid, 

ESF-consortia). 

2. HET BELANG VAN EEN LOKAAL ARBEIDSMARKTBELEID 

Er zijn verschillende factoren die duiden op het 

belang van een lokaal arbeidsmarktbeleid. In de eer­

ste plaats is werkloosheid en de daarmee vaak 

samenhangende problemen op het vlak van gezond­

heid, armoede, criminaliteit, huisvesting, welzijn, 

enz. op lokaal niveau het best zichtbaar. Een 

andere factor is het feit dat de arbeidsmarkt lokaal 

sterk kan verschillen (bv. samenstelling van de 

werklozenpopulatie, aanwezige industrièîe activitei­

ten, enz.), wat een lokaal beleid, cggestemd op de 

plaatselijke noden en mogelijkheden, noodzakelijk 

maakt. Bovendien laat het lokale niveau toe om 

concrete oplossin9en voor de werkloosheidsproble­

matiek en aanverwante problemen in het bijzonder 

ten aanzien van risicogroepen aan te reiken. 

Zo biedt het gedecentraliseerde niveau met betrekking 

tot de aanbodzijde de mogelijkheid om via 

maatwerk werklozen indiridueel te begeleiden 

naar de arbeidsmarkt. Tevens laat het lokale niveau 

toe om het arbeidsmarktbeleid in te bedden binnen 

een globaal lokaal beleid, waarbij een inteorale 

benaderin9 van de werkloze voorop staat. 

Aan de vraa9zijde biedt het lokale niveau moge­

lijkheden voor een werkgelegenheidsbeleid binnen het 

personeelsbeleid van gemeente en OCMW, bij het 

ontwikkelen van buurtdiensten en bij het op maat 

uitbouwen van de lokale irifrastructuur en lokale 

economie. Bij dit laatste zijn de specifieke 

om9evin9sfactoren van groot belang. Een 

gemeente dient daarbij strate9ische keuzes te 

maken die moeten ingebed worden in een bredere 

ruimtelijke en economische context. Afoankelijk van 

de schaal9rootte zal een efstemming met de nabu­

rige gemeenten en op subregionale schaal meer ef 
minder aangewezen zijn. 

Ook op het vlak van koppelin9 tussen vraag en 

aanbod biedt het lokale niveau diverse mogelijkhe­

den. Zo laat de relatieve kleinschaligheid van het 

lokale niveau toe om de vraagzijde en de aanbodzij­

de van de lokale arbeidsmarkt in kaart te brengen, 

wat kan leiden tot een betere matching tussen beide 

zijden. Tevens maakt het lokale niveau het mogelijk 

om met de verschillende lokale actoren rond de tegel 

te zitten en aldus 9ezamenlijk een globaal lokaal 

arbeidsmarktbeleid uit te tekenen op maat van de 

gemeente, zowel strategisch als operationeel. 

Bovendien stellen ook de centrale overheden ten 

aanzien van het lokale niveau in het bijzonder de 

lokale overheden meer verwachtingen met 
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betrekkin9 tot het aandra9en van oplossin9cn roor 

het werk9ele9enheidsvraa9stuk. Momenteel li9t het 

accent hierbij voornamelijk op Je activerin9 van 

werklozen en hun doorstromin9 naar de (re9uliere) 

arbeidsmarkt. 

3. EEN TYPOLOGIE VAN ROLLEN VOOR DE LOKALE BESTUREN 

Binnen de aan9ehaalde domeinen van lokaal 

arbeidsmarktbeleid kunnen lokale overheden direrse 

rollen opnemen. Vermits in de literatuur 9een 

eenrormi9e omschrijvin9 van deze rollen voorkomt, 

wordt in het rapport een ei9en typolo9ie 9eïntrodu­

ceerJ. Globaal 9enomen onderscheiden we vier 

categorieën van rollen. 

De beleidsbepalende rollen houden verband 

met het uittekenen van de beleidslijnen voor een 

lokaal arbeidsmarktbeleid. Voor lokale overheden 

komt het erop aan een antwoord te formuleren op de 

vra9en: welke bevoe9dheden hebben we als lokale 

overheid aan9aande het bepalen van re9els inzake 

arbeidsmarktbeleid? 

welke middelen staan ter beschikkin9 om het 

lokaal beleid vorm te 9even? 

welke prioriteiten le99en we? 

hoe kan het arbeidsmarktbeleid worden 

9eïnte9reerd in het al9emeen lokaal beleid? krij9en 

alle risico9roepen voldoende aandacht? enz. De 

rollen die hieronder vallen zijn: de lokale orerheid 

als regelgever, de lokale overheid als financier/ 

investeerder en de lokale overheid als beleids­

vormer. Het uiteindelijk doel is te komen tot een 

9eïnte9reerde lokale beleidsvisie en aanpak. 

Beleidsondersteunende rollen zijn rollen 

die verband houden met het creëren van condities, het 

verstrekken van iriformatie en advies en het 9even van 

stimulansen opdat het lokaal arbeidsmarktbeleid, ef 

bepaalde aspecten hiervan, vorm zouden krij9en. 

Rollen die hierbij kunnen worden onderscheiden, zijn 

enerzijds de lokale overheid als stimulator/ 

katalysator en anderzijds het vervullen van een 

informerende/ adviserende rol. 

Onder beleidscoördinerende rollen vatten 

we de verschillende types van de regisseursrol ( ifr. 

irifra). 

De beleidsuitvoerende rollen tot slot hou­

den, zoals de term aan9e~jt, verband met de mate 

waarin lokale overheden zelf instaan roor het uitvoe­

ren van bepaalde aspecten van het lokaal arbeids­

marktbeleid. De lokale overheden kunnen hierbij 

optreden als werkgever, als aanbieder van 

opleiding, begeleiding en/ of werkervaring, 

als bemiddelaar en als initiator. Hierbij 

trachten de lokale overheden een antwoord te 

formuleren op de vra9en: 

wat doen we ze!J? 

wat doen we in samenwerkin9 met andere 

actoren? 

wat besteden we uit? 

wat laten we over aan de marktwerkin9? 
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Onderstaand schema geeft de rollen en hun 

onderlinge relaties weer. 

Beleidsbepalende rollen 

regelgever 

financier / investeerder 

beleidsvormer 

/ 
/ 

/ 
/ 

/ 
/ 

/ 

/ 
/ 

/ 
/ 

/ 

,, 

1 
._ 

' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' 
/ 

/ 
/ 

/ Beleidscoördinerende rollen ' ' ' / ' / ' / ' ' 

/ 
/ 

/ 
/ 

/ 
/ 

/ 

•' 

/ 
/ 

/ 
/ 

/ 

/ 
/ 

/ 

/ regisserncol \ 

•------------------------------ ... 

' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ,.._ 

Beleidsondersteunende rollen 

stimulator / katalysator 

informerende / adviserende rol 

Schema 3.2 Rollen en onderlinge relaties 

Uit de figuur blijkt dat de regisseursrol centraal 

staat binnen het lokaal arbeidsmarktbeleid. Deze rol 

kan globaal worden gedefînieerd als 'het op elkaar 

afstemmen van de werkzaamheden en taken van de 

actoren die betrokken zijn bij het lokaal arbeids­

marktbeleid enerzijds en van de maatregelen en mid­

delen waarover deze actoren kunnen beschikken 

anderzijds, met het oog op een effectiever, qficiè'nter 

en coherenter lokaal arbeidsmarktbeleid'. Het con­

cept 'regie' is evenwel breder dan louter efstemmen ef 

Beleidsuitvoerende rollen 

werkgever 

aanbieder van opleiding en 

werkervaring 

bemiddelaar 

initiator 

coördineren. Bijkomende aspecten van de regisseursrol 

zijn visie-ontwikkeling, het detecteren van 

hiaten in het lokaal arbeidsmarktbeleid tot en met 

het formuleren en bewerkstelligen van oplossingen 
voor deze hiaten, gebruikmakend van bestaande 

middelen en actoren op het veld. 

In navolging van Glebbeek e.a. (1998) kunnen drie 

varianten ef types van regie worden onderscheiden: 
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Een eerste type houdt verband met het ordenen 
van de activiteiten van de verschillende actoren 

die op een welbepaald deelgebied van het lokale 

arbeidsmarktbeleid actief zijn (bv. lokale opleidings 

en werkervaringsinitiatieven), en dat via het stimule­

ren van overleg, de financiering van extra omkade­

ring, enz. 

Een tweede type heeft betrekking op beleidsaf­
stemming tussen autonome partners die betrokken 

zijn bij het arbeidsmarktbeleid, wat 

gestalte krijgt in bestuurlijke efspraken (convenan­

ten). Een voorbeeld is het tewerkstellingsconvenant 

met de Vlaamse overheid en de VDAB, desgevallend 

samen met de federale overheid en de RVA, met als 

doel het werkzoekendenbeleid meer op maat van de 

gemeentelijke behoeften te organiseren. 

Het vervullen ran een bestuurlijk coördine­
rende rol ten aanzien van de subregionale/ lokale 

arbeidsmarkt met het doel de uitkomsten ran deze 

markt te verbeteren is een derde type ran regie. De 

regisseur stelt zich hier nadrukkelijk op als een 

orgaan voor beleidsmatige marktbeïnvloeding 
via directe en indirecte weg, ook met actoren 

die traditioneel niet als directe arbeidsmarktactoren 

worden gezien. Dat doet zich bijvoorbeeld roor in het 

geval werkgelegenheidsdoelen worden naar voor 

geschoven bij de uitbouw van een 1-lokeifunctie voor 

bedrijven, de gunning ran overheidsopdrachten, de 

ruimtelijke planning, het promotie- en vestigingsbe­

leid, de organisatie van het bredere sociaal-econo­

misch overleg, enz. 

Bij de eerste twee gevallen van regie gaat het om die 

activiteiten en actoren die rechtstreeks betrokken zijn 

in het arbeidsmarktbeleid; vandaar dat men ze als 

enge vormen van regie kan bestempelen, met dien rer­

stande dat korter op de bal kan worden gespeeld. In 
het derde geval gaat om een bredere vorm ran regie. 

4. DE BELANGRIJKSTE BEVINDINGEN UIT DE CASESTUDIES 

De voornaamste vaststelling uit de case-studies is de 

lokale diversiteit betreffende de manier waarop 

lokale overheden vormgeven aan het arbeidsmarktbe­

leid. In de onderzochte cases nemen de lokale 

overheden verschillende rollen op, cifhankelijk van de 

plaatselijke situatie. Factoren die het uitzicht van het 

beleid mee bepalen zijn de sociaal-economische 

context ( de kenmerken van de beroeps en werkloosheids­

populatie, het aanbod van bedrijventerreinen, de aan­

wezige sectoren, het aantal bestaansminimumtrekkers in 

de gemeente, enz.), de financiële ruimte waarover een 

lokale overheid beschikt (o.a. de belastingsbasis, het SIF­

budget), de schaalgrootte van de gemeente, de traditie 

op het vlak van lokaal arbeidsmarktbeleid, enz. 

Daarnaast kan ook de lokale politieke constellatie een 

invloed hebben op de manier waarop een lokaal 

arbeidsmarktbeleid zich ontwikkelt. 

Zo zien we dat in Antwerpen de geleidelijke 

opname van de regisseursrol door de stedelijke 

overheid prioritair is geworden. Het rereenvoudigen 

en op elkaar efstemmen van de bestaande fora en 

stuurgroepen staat hierbij voorop. Terens worden 

mogelijkheden onderzocht om bepaalde randvoor­

waarden van het arbeidsmarktbeleid te vervullen 

(bv. uitbouw kinderopvang). In mindere mate opteert 

de stedelijke overheid er voor om ze![ als uitvoerder 
van het lokaal beleid op te treden. Dit wordt gei11us­

treerd door de organisatie ran stedelijke initiatieven 

zoals het werkgeversnetwerk 'Antwerpen werkt', de 

één-lokeifunctie voor werkzoekenden en het 

KMO-loket voor de bedrijven, initiatieren waarbij de 

stedelijke overheid voornamelijk sturend en coördine­

rend optreedt. De uitvoering wordt orergelaten aan 

actoren die hieromtrent in het rerleden de nodige 
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know-how en ervaring hebben opgebouwd. Er wordt 

met andere woorden geopteerd voor een duidelijke 

scheiding tussen het beleidsniveau en het uitvoerend 

niveau. Ook de manier waarop de stedelijke overheid 

het bovenlokale werkveld tracht te ordenen en bij te 

sturen via werkgroepen en fora, sluit aan bij deze 

visie. Daarbij rnlt het op dat Antwerpen onder druk 

van allerlei grensoverschrijdende problemen min ef 
meer gedwongen wordt zich te richten tot een breder 

territoriaal maar ook maatschappelijk spectrum van 

actoren (omliggende gemeenten, werkgevers- en 

werknemersorganisaties, Streekplaiform, .. .). Binnen 

de stedelijke organisatie werd het werkgelegenheids-

beleid momenteel ondergebracht bij de 

Werkgelegenheidscel van de Bedrijfseenheid 

Burgerzaken. De Werkgelegenheidscel vervult niet 

alleen een beleidsvormende en regisserende rol 

inzake het aanbodstimulerend beleid (tewerkstel­

lingsconvenant, actie 'Antwerpen Werkt', 

Werkgelegenheidiforum), maar heeft ook de taak om 

het werkgelegenheidsbeleid onder de aandacht te 

houden bij de verschillende stedelijke diensten en het 

werkprogramma 1998-2000 op te volgen in 

samenwerking met de Dienst Economische 

Ontwikkeling. 

In tegenstelling tot Antwerpen, neemt de stad 

Gent en in het bijzonder het Lokaal 

Werkgelegenheidsbureau (LWB) wel expliciet 

diverse uitvoerende rollen op. Onder meer vanuit 

de opvatting dat de stedelijke overheid een voorbeeld­

functie moet vervullen ten aanzien van andere 

lokale actoren en het bedrijfsleven, opteert het LWB 

ervoor om zelf op te treden als werkgever ten aanzien 

van risicogroepen (bv. tewerkstelling van Artikel 

60-ers en Gesco's binnen de stedelijke diensten, 

uitbaten van een sociale werkplaats, enz.). Daarnaast 

biedt het LWB diverse vormen rnn opleiding en 

werkervaring aan. Ook is het LWB erkend als bureau 

voor kosteloze arbeidsbemiddeling. De regisseurs-

rol wordt momenteel informeel in een aantal con­

crete acties vanuit de stad opgenomen (bv. bedrijven­

netwerk 'Samen-Werkt'). Ook de efstemming met het 

bovenlokaal werkveld is minder sterk geformaliseerd 

( dan bijvoorbeeld in Antwerpen) en vormt een 

belangrijk aandachtspunt voor het beleid. De samen­

werking met de Dienst Economie, Werkgelegenheid en 

Externe Relaties (DEWER) is momenteel gericht op 

concrete initiatieven (bv. sociale clausules bij 

overheidsinvesteringen), hoewel de intentie bestaat 

tot verdere stappen. 

In Genk drukte de sluiting van de Limburgse 

steenkoolmijnen in 1987-8 8 een belangrijke stempel 

op de lokale arbeidsmarkt en het arbeidsmarktbeleid. 

De gemeentelijke overheid ontwikkelde talrijke 

initiatieven ten aanzien van werkzoekenden, zowel 

aan de aanbod- als de vraagzijde. Dit werd mede 

mogelijk gemaakt door de financie1e middelen 

waarover de gemeente in het kader van de reconversie 

kon beschikken. Tevens gcif de gemeente financiële 

stimuli aan 'derden' voor het ontwikkelen van 

bijkomende projecten. Op het moment dat de gemeen­

telijke opleidingsinitiatieven werden overgenomen 

door derdenorganisaties, trad er in Genk een 

verschuiving van rollen op. Momenteel bestaat de 

voornaamste rol van de gemeentelijke overheid uit 

netwerkvorming tussen de verschillende lokale 

actoren die betrokken zijn bij het tewerkstellingsbe­

leid. Daarnaast vervult zij een financieel onder­

steunende rol ten aanzien van diverse lokale 

initiatieven. Met betrekking tot de vraagzijde vervult 

Genk een regisseurifunctie die op het terrein 

wordt waargenomen door de Burgemeester en de 

Werkgroep Expansie en Reconversie Genk (WERG). 

Enerzijds worden verschillende advies- en belangen­

organisaties betrokken bij het beleid, anderzijds 

schakelt Genk zich optimaal in de overlegstructuren 

op bovenlokaal vlak (streekplaiform, GOM, Europese 

beleidsstructuren). Met betrekking tot de koppeling 
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van het vraag- en aanbodbeleid is op het ambtelijke 

niveau tenslotte een Cel Strate9ische Plannin9 
opgericht om de efdelingen Sociale Zaken en 

Economische Zaken overkoepelend te sturen, waar­

door samenwerking en dwarsverbanden ontstaan. 

De Rupelstreek, met de gemeente Boom als 

kern, is in dit verkennend onderzoek opgenomen 

vanuit de vraag naar de mogelijkheden van en de 

voorwaarden tot inter9emeentelijke samen­
werkin9. De belangrijkste vormen van samenwer­

king in het kader van het arbeidsmarktbeleid zijn de 

'Conferentie van de Burgemeesters van de 

Rupelstreek' (een tweemaandelijks overlegplaiform) 

en het intergemeentelijk PWA. Daarnaast zijn er 

diverse intercommunales op het niveau van de 

Rupelstreek. Verschillende factoren bevorderen de 

intergemeentelijke samenwerking. De belangrijkste 

factor is wellicht de overtuiging die binnen de 

verschillende gemeenten leeft, dat enkel een 

intergemeentelijke aanpak een oplossing kan bieden 

voor de gelijkaardige uitdagingen waar zij elk op 

zich voorstaan, met name inzake reconversie van de 

streek ten gevolge van de sluiting van de 

steenbakkerijen. De Rupelstreek wordt immers 

gekenmerkt door een vrij homogene sociaal-economi­

sche en ruimtelijke structuur. Bijkomende factoren die 

in de gesprekken werden vermeld, zijn de homogene 

politieke coalitie in de Rupelgemeenten en de 

trekkersrol van de Coreferentie van Burgemeesters. 

5. CONCLUSIES EN BELEIDSAANBEVELINGEN 

Eén van de opvallendste bevindingen uit het 

onderzoek is de diversificatie van het lokaal 

arbeidsmarktbeleid tussen gemeenten onderling en 

over verschillende beleidssectoren. Lokaal 

arbeidsmarktbeleid is meer dan het opzetten van een 

uitvoeringsorganisatie voor deze ef gene centrale 

overheidsmaatregel. Bovendien is het lokaal arbeids­

marktbeleid dynamisch: rollen kunnen verschuiven 

doorheen de tijd. Dit impliceert dat een blauwdruk 

van hét lokaal arbeidsmarktbeleid in Vlaanderen niet 

kan worden gegeven. Lokaal arbeidsmarktbeleid moet 

worden opgevat als maatwerk dat beantwoordt aan 

de lokale noden en mogelijkheden. Het feit dat loka­

le overheden over een breed gamma van taken en 

bevoegdheden op sociale en economisch vlak 

beschikken en bovendien eigen extra middelen hebben 

(via fiscale bevoegdheden, SIF, sociale clausules), 

vormt een goed uitgangspunt voor een breed opgevat 

9eïnte9reerd arbeidsmarktbeleid met zowel aan­

dacht voor de stimulering van de aanbodzijde als 

voor de ontwikkeling van de vraagzijde. Hieruit vol­

gen een aantal conclusies voor het beleid van de cen­

trale overheden ten aanzien van de lokale overheden: 

Een eerste conclusie luidt dat de centrale over­

heden best efstappen van een uniformiserende bena­

dering van het arbeidsmarktbeleid. Dit impliceert 

onder meer dat er ten aanzien van het lokale niveau 

voldoende vrijheids9raden dienen te worden 

ingebouwd om centraal geformuleerde maatregelen 

en beleidslijnen op maat te kunnen uitvoeren, 

rekening houdend met de schaalgrootte, draagkracht, 

lokale historiek en dynamiek. 

De lokale overheden dienen, in de geest van het 

partnerschapsmodel tussen centrale en lokale 
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overheden, als volwaardige actoren betrokken te 

worden in allerhande beleidsvoorbereidende overleaoraa­

nen en commissies op het centrale niveau. Op die manier 

kunnen tevens alaemene knelpunten met betrekkina tot de 

uitvoerina van maatreaelen, die zich vaak het eerst voor­

doen op het lokale rlak, sneller worden aesianaleerd. Ook 

in het beleid van uitvoerinasinstellinaen zoals de VDAB ef 
de PWA's wordt de positieve inbrena van aemeenten voor­

alsnoa onvoldoende erkend. Een moaelijkheid is bijvoor­

beeld om lokale besturen een arotere rol te laten spelen via 

het ter beschikkina stellen van specifieke budaetten voor 

eiaen lokale accenten in de dienstverlenina van o.m.VDAB 

en Rl'll. 

Inzake aesubsidieerde tewerkstellina vervulden de 

lokale besturen in het verleden vaak louter een 

uitvoerende rol door ze!f als werkaever te junaeren voor 

Gesco's e.d. Specgiek voor dit deelaebied is het wenselijk 

om tot een aemeenschappelijke aansturina te komen van 

de vele varianten die de Jonaste tijd zijn uitaewerkt. Hier 

fiat een moaelijke reaisseursrol voor de lokale overheden, 

die noa kan versterkt worden via systemen van envelop­

per:financierina, De belanarijkste voordelen zijn de moae­

lijkheden tot plannina en flexibiliteit, waardoor de loka­

le overheid meer verantwoordelijkheid en bestuurskracht 

verweeft. Bovendien draaat het enveloppensysteem rechtst­

reeks bij tot een verminderina van procedures en admini­

stratieve werkbelastina, 

Een arotere rol en meer verantwoordelijkheid voor de 

lokale besturen hoeft niet teaenaesteld te zijn aan het 

belana van bovenlokale coördinatie (voor welbepaalde 

domeinen die ressorteren onder Streekplaiformen en 

STC's) en intergemeentelijke samenwerking. 
lnteraemeentelijke samenwerkina is wenselijk voor zowel 

de centrumsteden ( met de rand) als voor de kleinere 

aemeenten (in meer landelijke aebieden); alleen 

ontbreekt het vaak aan aepaste structuren en stimuli om 

dit te bevorderen. Ook al aeldt dat de beste samenwerkina 

ontstaat van onderop, toch kunnen de centrale overheden 

in dit verband initiatieven uitlokken, bijvoorbeeld door 

het uitdrukkelijk te voorzien in diverse 

reaelaevinaen (bv. in het kader van het SJF, het 

tewerkstellinasconvenant, enz.) en via financiële 

stimuli. Ook de formule van intercommunales is in dit 

verband aan herzienina toe. 

Voor het beleid binnen de aemeente ze!f is het van het 

arootste belana dat de lokale actoren uitmaken welke 
rollen inzake arbeidsmarktbeleid het best op aemeentelijk 

niveau worden vervuld. Pas in tweede instantie is de vraaa 

aan de orde wie deze rollen dient te vervullen. Er is voor­

al nood aan visieontwikkeling omtrent lokaal 

arbeidsmarktbeleid, waarbij de lokale overheden (evenals 

de andere lokale actoren) zich dienen te bezinnen over 

hun sleutelrollen ef kerntaken: een lokale overheid moet 

en kan niet alles ze!f willen (blijven) doen. Als kernta­
ken voor een lokale overheid in de context van het 

arbeidsmarktbeleid, kunnen naast de formele bevoeadhe­

den worden beschouwd: het bepalen van de arote beleids­

lijnen voor het lokaal beleid, het uitoefenen van de reais­

seurifunctie, het bieden van financiële ondersteunina, het 

scheppen van randvoorwaarden, het ter beschikkina stellen 

van iriformatie en het opleaaen van dezelfde concurren­

tievoorwaarden voor alle investeerders. Een volaende stap 

is deze visie te vertalen naar een concrete strategie voor 

lokaal arbeidsmarktbeleid, die inaebed dient te worden in 

het alobaal aemeentelijk beleid. Uit het onderzoek blijkt 

tevens dat een belanariJk braakliggend terrein voor 

het lokale beleid de koppelina tussen aanbod- en vraaa­

beleid is. Deze koppeling aeschiedt o.i. het best op 

lokaal niveau aanaezien vraaa en aanbod daar concreet 

samenkomen en het aemeentelijke niveau de eniae brede 

bestuurslaaa is waar de verschillende beleidssectoren 

elkaar kunnen kruisen. Voor de aemeentelijke oraanisatie 

betekent dat meer beleidsintearatie tussen de diensten van 

'sociale zaken' en 'economische zaken', zowel ambtelijke 

als politiek. Meer intearatie tussen sociale en economische 

beleidsdomeinen op het lokale vlak veronderstelt evenwel 

ook meer intearatie op het centrale niveau. ■ 
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De traagheid waarmee arbeidsherverdeling in de 

bedrijfswereld ingang vindt, laat vermoeden dat de 

meeste organisaties zich vragen stellen bij de haal­

baarheid ran de voorliggende formules van arbeids­

herverdeling. Arbeid herverdelen betekent arbeid 

reorganiseren. Arbeid herverdelen heeft dus 'organi­

satorische implicaties'. Implicaties die hun schaduw 

vooruit werpen en dan ook makkelijk als reden 

aangegrepen worden om de oren te sluiten voor de 

steeds luider klinkende roep tot herverdeling van 

arbeid. 

Arbeid herverdelen kost geld, vraagt tijd, vloekt met 

de strategische opties van het bedrijf Zo klinken de 

meeste spontane reacties. Op de vraag over hoeveel 

tijd, hoeveel moeite ef hoeveel geld het wel kan kos­

ten, moet men het antwoord veelal schuldig blijven. 

Bij de vraag ef het bedrijf direct ef indirect kan 

winnen bij bepaalde formules ran herverdeling wordt 

zelfs niet stilgestaan. Debatten over arbeidsherverde-

1. METHODE 

In een eerste fase is gestart met een analyse van de 

literatuur over arbeidstijdpatronen en arbeidstijdver­

korting. Al snel werd duidelijk dat in Belgie· relatief 

weinig onderzoek is gebeurt naar arbeidstijden en de 

gevolgen van de inkorting ervan, laat staan naar de 

organisatorische implicaties van arbeidsherverdeling. 

Precies daarom is, in een tweede fase, gewerkt aan een 

inventaris van in de omliggende landen uitgevoerd 

onderzoek en van buitenlandse bedrijfscases. De bevin­

dingen uit dit buitenlands onderzoek zijn 

tenslotte, in een derde fase, efgetoetst aan een aantal 

grondige gevallenstudies in Vlaamse bedrijven die op 

ruime schaal geëxperimenteerd hebben met bepaalde 

herverdelingiformules. 

De keuze voor gevallenstudies is gegroeid vanuit een 

besef dat de 'corifiguratie van arbeidstijden' sterk situ-

ling worden vaak gesmoord in deze onwetendheid. 

Onbekend maakt onbemind. Het was de ambitie van 

het project 'De organisatorische implicaties van 

arbeidsherverdeling' om enige klaarheid te brengen in 

deze complexe thematiek. Vragen die centraal stonden 

waren : 

is er een effect op de overheadkosten ten geval ge 

van extra controle, werving, selectie, inwerking en 

opleiding ? 

hoe zit het met de gevolgen voor de arbeidspro­

ductiviteit ? 

wat bij moeilijk overdraagbare taken ef onver­

vangbaar personeel ? Worden communicatie en 

coördinatie niet complexer naarmate het aantal 

verschillende arbeidstijdstelsels toeneemt ? 

ationeel bepaald wordt en van tal van factoren cifhan­

kelijk is. Via gevallenstudies kan hierop een beter zicht 

worden verkregen dan door middel van survey-onder­

zoek. Bij survey research treedt veeleer een vervlak­

king ( doorsnede) op. In dit project werd het vasthou­

den aan complexiteit en detail geprefereerd boven 

generaliseerbaarheid. Eén van de grote problemen 

betreft immers het toeschrijven van bepaalde ontwik­

kelingen aan arbeidstijdverkorting. Er is geen sprake 

van laboratoriumsituaties waarin de effecten van 

arbeidstijdverkorting zuiver gemeten kunnen worden. 

Arbeidstijdverkorting valt samen met economische 

groei, bezuinigingen, reorganisaties, etc. Gegeven de 

grote verscheidenheid aan omstandigheden waarin 

( delen van) organisaties verkeren en de snelle verande­

ringen die daarin optreden is het zoeken naar 'blauw­

drukachtige oplossingen' dan ook weinig zinvol. 
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Bij aanvang van dit project is gepoogd een typologie 

van arbeidsherverdelende maatregelen op te bouwen, 

en dit op basis van twee criteria : 

(1) de tijdsbasis waarop arbeidsduurvermindering 

wordt gerealiseerd (loopbaan - Jaar - week I dag) en 

(2) het toepassingsgebied van de maatregel 

(individueel versus collectief). Kruising van deze 

dimensies levert zes categorieé'n van herverdelende 

maatregelen op. Bij de selectie van de bedrijfscases 

hebben we ons laten leiden door deze zesdeling. Het 

was onze (uiteindelijke geslaagde) ambitie om 

minstens één diepgaande bedrijfsstudie uit te voeren 

per categorie. In volgende tabel plaatsen we de zes 

centrale bedrijfscases in onze typologie van herverde­

lingsvormen. 

Individuele Collectieve 
Toepassingsgebied 

arbeidsherverdeling arbeidsherverdeling 

Tijdsbasis 

Inkorting van de loopbaan 
Brugpensioen Corona, Agfa Belle-vue 

Loopbaanonderbreking Corona, Agfa, Etap 

Arbeidsduurvermindering 
per Jaar 
Atv-dagen Spano, Agfa, Defever 
Betaald educatief verlof Corona 

Arbeidsduurvermindering 
per week/dag 
32 uur, vierdagenweek, 80% Agfa, Corona, Etap Oef ever, Belle-Vue ( arb.) 

Andere deeltijdarbeid: 50%, duobanen Agfa, Corona, Etap 
Gecomprimeerde werkweek Etap, Bele-vue (bed.) 

Atv door extra ploeg( en) Spano 

Schema 4.1 Indeling van de casestudies volgens de dimensies "tijdsbasis" en "toepassingsgebied" 
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2. CONCEPTUEEL KADER 

De meeste formules van arbeidsherverdelina hebben 

implicaties voor de wijze waarop arbeid aeoraani­

seerd wordt. In feite aaat het om oraanisatorische 

problemen waarop bedrijven zich moeten instellen. 

We hebben ons toeaespitst op drie types problemen : 

problemen op het vlak van communicatie en 

bereikbaarheid, coördinatieproblemen en productie­

problemen. In wat volat aeven we een korte 

toelichtina bij elk van deze bearippen, evenals bij 

enkele andere bclanarijke concepten zoals 

h erbez etti n asvere i ste, h erbezettina sca pa ei tei t, 

vervanabaarheid en orerdraaabaarheid. 

Problemen inzake communicatie en bereik­

baarheid. Wanneer werknemers in deeltijdarbeid, 

een rierdaaenweek of een deeltijdse loopbaanonder­

brekinB stappen, leveren ze arbeidstijd in. Ze zijn 

minder Jana aanwezia en bijaerola minder vlot 

bereikbaar. Dit kan problemen creeren in functies 

waarvoor frequente contacten met de directe chef 
en/ of colleaa's noodzakelijk zijn. Er kan zich ook 

een probleem stellen inzake functionele commu­

nicatie. Wanneer arbeidsherverdelina leidt tot een 

toename van alternatieve arbeidstijdpatronen, 

moeten taken en opdrachten frequenter overaedraaen 

worden aan colleaa's. Een rlotte werkoverdracht 

wordt echter complexer omdat minder colleaa 's 

aelijktijdia aanweziB zijn. Bij aebrek aan 
'automatische beschikbaarheid' is men voor die 

werkoverdracht meer ajhankelij k van extra 

werkoverlea. Het vastleaaen van deraelijke 

overleamomenten wordt op zijn beurt bemoeilijkt 

door de verminderde bereikbaarheid. 

Deze problemen hebben te maken met het complexer 

worden van interne communicatie tussen colleaa's, 

tussen chef en onderaeschikten, etc. Daarnaast 

kunnen zich na arbeidsherverdelinB nieuwe externe 

communicatieproblemen stellen : problemen van 

bereikbaarheid ten aanzien van b.v. klanten en leve­

ranciers. 

Coördinatieproblemen. Onder coördinatie ver­

staan we de cifstemminB tussen verschillende cifdelin­

aen, productiearoepen of diensten van een oraanisa­

tie. Coifrdinatieproblemen kunnen zich voor­

doen wanneer een arbeidsherverdelende maatreael 

niet op iedereen van toepassinB is, bijvoorbeeld wan­

neer de cifdelinaen van een bedrijf rerschillende 

arbeidstijdpatronen kennen. 

Productieproblemen. Er kan vooreerst een effect 

zijn op de productiviteit. Een verwant vraaastuk 

is of ten aevolae van arbeidsherverdelina de omvana 
van de productie vermindert. Een probleem van een 

heel andere orde ontstaat wanneer de oraanisatie er 

niet in slaaat haar producten of diensten bijtijds te 

leveren. Ten aevolae van arbeidsduurverminderina 

kunnen de doorlooptijden lanaer worden het werk 

blijft liaaen tijdens de periode van cifweziaheid , wat 

het halen van de rooropaestelde levertijden kan 

bemoeilijken. 

Andere productieproblemen van kwalitatieve aard 

zijn jlexibiliteitsproblemen. Ze ontstaan 

wanneer een oraanisatie niet cifdoende kan reaaeren 

op schommelinaen in de markt, m.a.w. als er een 

'mismatch' bestaat tussen de in de oraanisatie 

aanweziae en de door de cifzetmarkt vereiste flexibili­

teit. Een laatste potentieel productieprobleem is een 

bedenkelijke kwaliteit van het product of de dienst, 

bijvoorbeeld wanneer hetzelfde werk in minder tijd 

moet aebeuren. 

Herbezettinasvereiste en herbezettinascapaciteit. 

ArbeidstijdverkortinB reduceert, op het niveau van de 

individuele werknemer, de periode van aanweziaheid. 

Die cifiveziaheid moet op één of andere manier 

opaevanaen worden. We noemen dit. de herbezettinas­

vereiste die een arbeidsherverdelende maatreael met 



DEEL]\': \RBEID\IlER\èRllfll'.\G ■ 
opgevangen worden. We noemen dit de herbezet­

tin9svereiste die een arbeidsherverdelende maatre­

gel met zich meebrengt. Aan de andere kant beschikt 

een organisatie over, al dan niet grote, mogelijkheden 

om de minder lange aanwezigheid op te vangen. Dat 

is de herbezettin9scapaciteit van een organisatie. 

Als een organisatie arbeidsherverdelende maatregel en 

invoert, zijn de herbezettingsrereiste en herbezettings­

capaciteit niet noodzakelijk op elkaar cifgestemd. In 
deze discrepantie ligt veelal de oorzaak van de hierbo­

ven opgesomde problemen. H'ànneer de noodzaak tot 

het opvangen van de cifivezigbeid groter is dan de 

mogelijkheden daartoe kan de organisatie met 

organisatorische problemen gecorifronteerd worden. 

Bij arbeidsherverdeling stelt zich overigens niet 

alleen de vraag ef maar ook hoe de cifwezigbeid 

kan/ moet opgevangen worden. In het algemeen 

beschikt een organisatie over twee mogelijkheden om 

te herbezetten. Ofwel wordt gezorgd voor vervanging 

tijdens de periode van cifwezigheid, efwel worden 

bepaalde taken van de junctie aan andere ( ef nieuw 

te creëren) juncties over9edra9en. In het eerste 

geval neemt de vervanger gewoon de plaats in van de 

cifwezige en neemt diens taken over. Aan de junctie­

inhoud verandert niets. Bij taakoverdracht wordt wel 

gesleuteld aan de junctie-inhoud. 

3. EEN VOORBEELD : DE GECOMPRIMEERDE WERKWEEK 

In dit project hebben we gepoogd per type maatregel 

een overzicht te bieden van de meest voorkomende 

communicatie-, coördinatie- en productieproblemen. 

Bovendien worden voor de aangekaarte problemen 

oplossingsroutes 'voorgeschreven' (b.v. verhoging van 

de vervangbaarheid, vergemakkelijken van de taak­

overdracht). Daarnaast is aandacht besteed aan de 

bedrijfseconomische haalbaarheid van de diverse 

herverdelingiformules, aan de efjècten op de kwaliteit 

van de arbeid, en natuurlijk aan het tewerkstellings­

qfect. Om de lezer een idee te geven van de thema's 

die daarbij in het eindrapport aan bod komen, geven 

we hier een synthese van de analyse van één enkele 

maatregel (bij wijze van illustratie), namelijk de 

gecomprimeerde werkweek. 

De 9ecomprimeerde werkweek is een arbeids­

tijdpatroon waarbij wekelijks tijdens minder dagen 

dan normaal gewerkt wordt, door langere dagen te 

maken dan gebruikelijk is. De meest gekende vorm 

gaat uit van een vierdagenweek, waarbij er dagelijks 

9 uur gewerkt wordt. Daardoor komt men aan een 

werkweek van 36 uur. Andere vormen zijn 4 x 

9ul 5, 4 x 9u30, een cifwisseling van 4 en 5 dagen 

van 9 uur, ef zelfs 3 x 12 uur. In wat volgt gaan we 

eerst in op de vraag wat bedrijven te 'winnen' en te 

'verliezen' hebben bij een gecomprimeerde werkweek. 

Aansluitend wikken we de qfecten op de kwaliteit 

van de arbeid en de tewerkstelling. 

Industriè1e bedrijven kunnen baat hebben bij 

invoering van 'bedrijfstijdverlenging + gecompri­

meerde werkweek', met name wanneer ze streven naar 

uitbreiding van de productiecapaciteit en een betere 

bezetting van kapitaalsintensieve productiemiddelen. 

Bedrijfstijdverlenging, gekoppeld aan een 

gecomprimeerde werkweek, laat toe met dezelfde 

productie-installaties de capaciteit te verhogen. Dat 

kan leiden tot versnelde cifschrijvingen en een lagere 

kostprijs per eenheid product. 
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Veel groeibedrijven vangen de behoefte om de capaci­

teit uit te breiden initieel op middels overwerk of de 

inzet van tijdelijke arbeidskrachten. Niet zelden is 

het zo dat deze strategiee·n na verloop van tijd 

'verzadigd' raken en meer structurele oplossingen 

zich opdringen. Invoering van de gecomprimeerde 

werkweek, gekoppeld aan bedrijfstijdverlening, is dan 

één uit een hele reeks van functioneel equivalente 

ingrepen. Een alternatief is de uitbreiding van de 

productie-installaties. Dit is meestal veel duurder 

dan het comprimeren ran de werkireek. Bovendien is 

een uitbreiding ran de installaties een oplossing met 

een blijvend karakter. Opteert een bedrijf daarente­

gen voor het comprimeren van de werkweek, dan kan 

het bij efname van de vraag en de capaciteitsbehoef­

te gemakkelijk weer overschakelen van 9 uur naar 

8 uur per dag. 

Een ander alternatief voor het verhogen van de 

machinebezetting is de invoering ran een 

tweeploegenstelsel. Daar kan om meerdere redenen 

minder attractief zijn dan comprimering. Zo zijn de 

groeimogelijkheden voor de efzet veelal onvoldoende 

groot om direct in twee ploegen te kunnen draaien. 

Een gecomprimeerde werkweek is verder te prefereren 

wanneer werkoverdracht storingen oplevert. In een 

tweeploegenstelsel is elke dag werkoverdracht 

noodzakelijk, terwijl dat bij een gecomprimeerde 

werkweek tot één maal per week kan gereduceerd 

worden. 

In de dienstensectoren primeert vaak een heel ander 

motief voor de invoering van de gecomprimeerde 

werkweek. Daar kan de langere werkdag tegemoet 

komen aan de vraag naar langere openingsuren. 

Denk aan gemeentelijke diensten, bibliotheken, 

banken, winkels, etc. Tegenover de uitbreiding van de 

openingstijden staat uiteraard het voordeel van de 

vrije dag. Met een vierdaagse werkweek krijgt men 

vanzelf de kans om overdag gebruik te maken van de 

vermelde diensten. De extra vrije dag ten gevolge van 

de gecomprimeerde werkweek onderdrukt dus weer de 

vraag naar langere openingstijden ( die er veelal aan 

de basis van ligt). 

Ook al lijken de motieven evident, invoering van een 

gecomprimeerde werkweek botst vaak op al dan niet 

vermeende organisatorische implicaties. Men heeft 

het dan over problemen met het inroosteren van het 

personeel en de organisatie van leidinggevende func­

ties, over verminderde communicatie en bereikbaar­

heid, en over complicaties in de afstemming tussen 

verschillende efdelingen. 

Teneinde te kunnen garanderen dat bij een gecompri­

meerde werkweek sprake is van een adequate perso­

neelsbezetting gedurende de gehele werkweek, zal een 

rooster moeten worden opgesteld. Het inroosteren 

van personeel kan op verschillende manieren 

gebeuren. Zo kan een rooster erin voorzien dat de 

werknemers op een vaste dag vrij zijn. Dit kan in het 

bijzonder zinvol zijn voor éénmans- ef ondersteunen­

de functies, aangezien een vaste vrije dag uit het oog­

punt van de bereikbaarheid voor anderen de meeste 

duidelijkheid biedt. Daarbij kan worden vastgelegd 

dat op een bepaalde dag altijd moet gewerkt worden 

(b.v. in functie van het werkoverleg). 

In de praktijk komt het vaker voor dat de werknemers 

steeds op een andere dag roostervrij zijn. Bij het rou­

leren van de roostervrije dagen kunnen twee systema­

tieken worden gehanteerd : het vooruit- en het ach­

teruitroosteren. In de eerstgenoemde variant schuift 

de roostervrije dag steeds een dag op, terwijl het ach­

teruitroosteren impliceert dat de roostervrije dag 

steeds een dag eerder komt. Deze roostersystemen wor­

den in figuur 1 (a) en (b)voorgesteld. 
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(a) Vooruitroosteren (b) Achteruitroosteren (c) Vergadermodel 

Ma Di Wo Do Vr Ma Di Wo Do Vr Ma Di Wo Do Vr 

Week 1 - X X X X Week 1 X X X X - Week 1 - X X X X 

Week 2 X - X X X Week 2 X X X - X Week 2 X X - X X 

Week 3 X X - X X Week 3 X X - X X Week 3 X X X X -

Week4 X X X - X Week4 X - X X X 

Week 5 X X X X - Week 5 - X X X X 

(+ =werken,-= vrij) 

Schema 4.2 Het inroosteren van personeel in een 9ecomprimeerde werkweek 

Bij het vooruitroosteren komt er per cyclus van 5 

weken een vierda9enweekend voor. Voor de werknemer 

kan dat aantrekkelijk zijn, maar de lan9e cifwezi9-

beid kan vanuit or9anisatoriscb 009punt een nadeel 

zijn. Een lan9ere cifwezi9beid vereist meer 

inloop- en instructietijd. Zeker wanneer leidin99e­

venden mee in het rooster draaien, lijkt 

acbteruitroosteren meer aan9ewezen omwille van het 

behoud van het overzicht. 

In de twee vermelde roostervormen zijn op 9een enkel 

moment alle werknemers in de or9anisatie aanwezi9. 

Dat kan tot communicatieproblemen leiden, b.v. 

problemen om een 9escbikt overle9moment te vinden. 

Daarom worden soms roostermodellen 9ebanteerd 

waarbij op bepaalde werkda9en wel iedereen 

aanwezi9 is. In een ver9adermodel blijft de 

werknemer vier da9en per week werken, maar de vrije 

da9 is op twee cif drie (al dan niet wisselende) da9en 

in de week in9eroosterd. 

De invoerin9 van een 9ecomprimeerde werkweek 

verandert ook de bereikbaarheid van zowel indi­

viduele werknemers als van de cifdelin9 / or9anisatie, 

wat op zijn beurt de communicatie kan beïnvloe­

den. Van de met het arbeidstijdpatroon 9epaard 

9aande bedrijfstijdverlen9in9 kan 9ebruik 9emaakt 

worden om de externe bereikbaarheid te ver9roten. 

Bij persoons9ebonden dienstverlenin9 worden de 

betrokken werknemers echter moeilijker vervan9baar. 

Hier stelt zich de vraa9 wie de klant zal bedienen 

tijdens de cifweziaheid van zijn vaste contactpersoon. 

Het aanduiden van een tweede contactpersoon kan 

een oplossin9 bieden. In een Nederlandse bankinstel­

lin9 werden duo's samen9esteld. Hierdoor werd de 

klantrelatie minder persoons9ebonden. Elke cliënt 

bad niet lan9er één vaste contactpersoon bij de bank, 

maar twee aanspreekpunten. 

Bij het invoeren van een 9ecomprimeerde werkweek 

zal ook moeten na9edacbt worden over de or9ani­
satie van de leidin9. Zo moet beslist worden ef 
de leidin99evenden al dan niet meestappen in het 
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nieuwe '9'Steem. Indien dit het geval is, is er wel 

gedurende de ganse dag leiding, maar stelt zich de 

vraag hoe de efwezigheid op de vrije dag opgevangen 

wordt. In het andere geval stelt zich de vraag hoe de 

ef wezigheid per dag opgevangen wordt. Welke 

variant men ook verkiest, de leiding is niet langer 

permanent aanwezig. Het ontwijken van deze 

problematiek heeft als mogelijke gevolgen verlies van 

overzicht en controle bij de leidinggevenden zelf, 

productie zonder supervisie, te zware belasting van 

leidinggevenden omdat hun arbeidstijd in de praktijk 

gelijk wordt aan de verlengde bedrijfstijd, etc. Veel 

van deze problemen kunnen vermeden worden door 

het aanduiden van vervangers tijdens de efwezigheid 

van de leidinggevenden en/ ef delegatie van 

verantwoordelijken. 

Aangezien de gecomprimeerde werkweek meestal 

slechts op één ef enkele efdelingen van toepassing is, 

moet niet alleen de interne organisatie maar ook de 

ajstemmin9 met andere ajdelin9en (die in 

een gewone vijfdagenweek werken) bekeken worden. 

Zo zal de invoering van de gecomprimeerde werkweek 

in de industrie met zich meebrengen dat soms moet 

geproduceerd worden in ef wezigheid van ondersteu­

nende diensten, meestal één à anderhalf uur per dag 

en eventueel 's zaterdags. Deze bedrijven moeten 

wegen zoeken om cifstemmingsproblemen t.g.v. een 

ontkoppelde efdelingstijd te vermijden. Een mogelij­

ke oplossing is het incorporeren van een aantal 

ondersteunende taken (b.v. klein onderhoud, het 

oedienen van 'eerstelijnszorgen', etc.) in de betrokken 

efdelingen zelf Dit zal de cifhankelijkheid van 

andere efdelingen reduceren. Een Nederlands bedrijf 

loste het probleem anders op. Het bedrijf voerde in de 

productie een vierdaagse werkweek in met werkdagen 

van 9,5 uur. Omdat de productie vroeger van start 

ging en langer doorwerkte, moest een aantal 

serviceverlenende efdelingen zich aanpassen. In deze 

efdelingen werd een 'verschoven 8-uren dienst' 

ingevoerd : 5 dagen van 8 uur, efwisselend een week 

van 's morgens 7 tot 's middags half 4 ef van half 9 

tot 5 uur. Op deze wijze werd continue ondersteu­

ning van de productie gewaarborgd. 

Uitbreiding van de productiecapaciteit en een betere 

bezetting van kapitaalsintensieve productiemiddelen 

zijn de hoefdmotieven voor invoering van een 

gecomprimeerde werkweek, gekoppeld aan bedrijfs­

tijdverlenging. Deze elementen vormen dan ook de 

belangrijkste baten : een grotere omzet tegen een 

lagere gemiddelde kapitaalkost per eenheid product. 

Op het vlak van de loonkosten kunnen minder een­

duidige uitspraken gedaan worden. Uiteraard zal de 

totale loonmassa aanzienlijk stijgen aangezien de 

bedrijfstijdverlenging en omzettoename de aanwer­

ving van extra personeel noodzaakt. Als geen volle­

dige herbezetting plaatsvindt, kan de arbeidsproduc­

tiviteit stijgen en dit heeft dan weer een positieve 

invloed op de totale loonmassa. Hetzelfde geldt voor 

een eventuele daling van het ziekteverzuim. De 

invoering van de gecomprimeerde werkweek laat het 

loon meestal ongewijzigd. In geval van arbeidsduur­

vermindering komt dat op een rede loonsverhoging 

neer. Delegatie van verantwoordelijkheden kan de 

inschaling van sommige werknemers beïnvloeden en 

de gemiddelde loonkost verder doen stijgen. 

Daartegenover staat het feit dat de gecomprimeerde 

werkweek meestal het gebruik van duur overwerk kan 

verminderen, wat de gemiddelde loonkost weer drukt. 

Verder moet rekening gehouden worden met een aan­

tal overheadkosten. De meeste overheadkosten 

hebben te maken met de uitbreiding van het perso­

neelsbestand en de daaraan verbonden wervings- en 

selectie-, opleidings- en omscholingskosten. 
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Daarnaast kunnen nog kleinere extra kosten aange­

haald worden, zoals de toename van kledijkosten, de 

langere openingstijd van de kantine, de aankoop van 

een tijdsregistratiesysteem, etc. 

Is het mogelijk om een globale kosten-baten­
analyse te maken van de invoering van de gecom­

primeerde werkweek? Nederlands onderzoek consta­

teerde in het eerste Jaar na de invoering bij 36% van 

de bedrijven een 'enigszins positieve' verhouding 

tussen kosten en baten en bij 14% een zeer positieve 

verhouding. Voor 29% had de invoering van de 

gecomprimeerde werkweek geen invloed gehad op de 

resultaten en bij 21 % was sprake van een negatief 

saldo. Deze cijfers ogen red el ijk positief, maar 

moeten wel met de nodige voorzichtigheid benaderd 

worden. Een nauwkeurige efweging van alle kosten 

en baten en de toewijzing ervan aan de gecompri­

meerde werkweek is niet makkelijk. Organisaties 

worden gecorifronteerd met meerdere ontwikkelingen 

tegelijkertijd die ten dele op dezelfde factoren 

inwerken als de gecomprimeerde werkweek. 

Het voornaamste voordeel voor de werknemer is uiter­

aard de extra vrije dag. Door de doordeweekse vrije 

dag moeten minder snipperdagen worden opgenomen, 

wat in een langere aaneengesloten vakantie 

resulteert. Roterende vrije dagen leiden regelmatig 

tot verlengde weekends bij vooruitroosteren ontstaat 

er zelfs om de 5 weken een weekend van 4 dagen en 

dat wordt sterk geapprecieerd door de betrokken 

werknemers. Er kan een betere efstemming tussen 

werk en privé-leven bekomen worden, vooral als het 

mogelijk is roostervrije dagen te ruilen. Daarnaast is 

de werknemer minder tijd en geld kwijt aan het 

woon- werk-verkeer en kan hij er eventueel buiten de 

spitsuren aan deelnemen. In een aantal gevallen kan 
sprake zijn van een 'kwalitatieve stijging van de 

arbeidsinhoud' door toegenomen delegatie van taken 

en een bredere inzetbaarheid. 

Tegenover deze voordelen staat het nadeel van de 

langere werkdag, die zowel lichamelijk als geestelijk 

vermoeiend kan zijn. In sommige situaties kan de 

roostervrije dag grotendeels besteed worden aan het 

herstellen van deze vermoeidheid. Tegenover de extra 

vrije tijd tijdens de vrije dag, staat verder het feit dat 

er gedurende de werkdagen minder ruimte overbliJft 

voor het onderhouden van sociale contacten. Bij een 

werkdag van 9 uur ( ef 9u30) moet meestal nog een 

lunchpauze worden opgeteld en uiteraard de reistijd 

van en naar het werk. Niet zelden resulteert dat in 

een efwezigheid van huis van 11 uur. Andere punten 

van kritiek zijn het vroegere beginuur, het 

uiteengroeien van werknemers wel en niet in de 

gecomprimeerde werkweek en het feit dat meestal 

geen keuze gelaten wordt om al dan niet in het 

nieuwe arbeidstijdpatroon te stappen. 

Aan de invoering van de gecomprimeerde werkweek 

hangen dus zowel voor- als nadelen vast voor de 

betrokken werknemers. Daarbij stelt zich de vraag 

wat overweegt en waarvan dit qfoangt. Cruciaal is 

de vraag ef de langere werkdag al dan niet té lang is. 

Nederlands onderzoek wijst erop dat de lengte van 

een werkdag een duidelijke grens heeft, met name 9 

uur. Het advies om deze limiet niet te overschrijden 

wordt echter niet door alle studies onderschreven. Er 
bestaan overigens goede voorbeelden van een gecom­

primeerde werkweek met werkdagen die de '9 uur' -

grens overschrijden. Veel hangt ef van de aard van 

het werk (fjsisch zware arbeid versus superviserende 

activiteiten die weinig inspanningen vragen). Een 

andere factor die zal bepalen ef de werklast al dan 

niet te groot wordt, is de mate van herbezetting. Hoe 

lager de herbezetting, hoe hoger de productiviteit 

kan/moet worden opgedreven, maar daarmee zal ook 

de werkdruk evenredig stijgen. 
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We eindi9en met de meest cruciale vraa9 : levert 

comprimerin9 meer Jobs op ? In de literatuur en de 

meeste case-studies wordt meldin9 9emaakt van een 

positief qfect. Nederlands onderzoek wees uit dat de 

tewerkstellin9 in 32% van de onderzochte bedrijven 

dezelfde bleef, bij 36% 9este9en is en bij 32% zelfs 

sterk 9este9en. Hoe kan dit positief effect verklaard 

worden? Bij bedrijfstijdverlen9in9 en uitbreidin9 

van de productie zal de werk9ele9enheid, bij 9elijk­

blijvende technolo9ie, toenemen. Dit noemen we het 

uitbreidin9sef[ect van de 9ecomprimeerde werk­

week. Door verkortin9 van de normale arbeidsduur 

stij9t, bij 9elijke productie, het aantal banen. Dit is 

het herverdelin9sejfect. Welk van deze effecten 

zal overwe9en han9t ef van de omvan9 van de 

bedrijfstijdverlen9in9 en arbeidsduurverkortin9. 

Bij het positieve werk9ele9enheidseffect moeten wel 

enkele kanttekenin9en 9eplaatst worden. Veelal wordt 

er van uit 9e9aan dat de vrij9ekomen en 9ecreëerde 

arbeidsuren volledi9 worden op9evuld met nieuwe 

arbeidskrachten. Verschillende case-studies wijzen 

echter uit dat de herbezettin9, indien 9ekend, 

zelden volledi9 is. Het verschil wordt op9evan9en 

door productiviteitsstij9in9en en meer flexibele 

arbeidsinzet. 

4. ENKELE CONCLUSIES 

In dit project zijn naast de 9ecomprimeerde werkweek 

op soort9elijke wijze enkele andere collectieve 

herverdelin9svormen 9eanalyseerd, zoals de 

inroosterin9 van atv-da9en, de invoerin9 van een 

collectieve vierda9enweek en de combinatie van 

arbeidsduurverminderin9 met een uitbreidin9 van het 

ploe9enstelsel. Ook individuele formules zijn 

aan bod 9ekomen, zo b.v. deeltijdarbeid en 

loopbaanonderbrekin9. Hier 9even we enkele 

conclusies omtrent de or9anisatorische implicaties die 

Overi9ens moet op9emerkt worden dat we het tot hier 

hadden over een positief effect op de werk9ele9enheid 

op or9anisatieniveau. Of er op macroniveau veel 

tewerkstellin9 wordt 9ecreëerd is no9 lan9 niet zo 

zeker. Bedrijfstijdverlen9in9 valt immers maar te 

overwe9en voor een beperkt se9ment van de economi­

sche activiteiten en dat holt meteen het toepassin9s-

9ebied van de 9ecomprimeerde werkweek en de ermee 

9epaard 9aande tewerkstellin9screatie fors uit. 

Bedrijfstijdverlen9in9 kan maar overwo9en worden 

door 9roeibedrijven. In de industrie 9aat het veelal 

om kapitaalsintensieve sectoren, die door meer te 

produceren ook 9oedkoper produceren en zodoende 

een concurrentievoordeel opbouwen. Men moet de 

extra productie ten 9evol9e van de bedrijfstijdverlen-

9in9 'aan de man zien te bren9en'.. Ook in de 

handels- en dienstensector moet er vooreerst een vraa9 

bestaan naar uitbreidin9 van de dienstverlenin9. De 

bedrijven moeten vervol9ens opereren op een 

expansieve markt. In een sta9nerende ( en zeker in een 

inkrimpende) markt zullen 9roeibedrijven andere 

bedrijven in het nauw drijven. Hoewel dan misschien 

intern Jobs worden 9ecreë'erd, zullen er elders 

vernieti9d worden. 

deze vormen van arbeidsherverdelin9 met zich mee­

bren9en. Daarna 9aan we in op mo9elijke oplos­

sin9sstrate9ieën. 

In het al9emeen kan 9esteld worden dat de or9anisa­

torische implicaties verschillen naar9elan9 de speci­

fieke karakteristieken van een herverdelin9iformule. 

Daarmee duiden we zowel op de tijdsbasis waarop de 
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arbeidsduurverminderin9 wordt 9erealiseerd, als op 

het toepassin9s9ebied van de maatre9el. 

Het toepassingsgebied van een arbeidsherverde­

lende maatre9el kan variè'ren van één persoon tot de 

9anse or9anisatie. We maakten een onderscheid 

tussen individuele en collectieve formules, Een 

collectieve herverdelin9iformule (b.v. collectieve 

vierda9enweek) impliceert een 9rootschali9e aanpas­

sin9 van de arbeidsor9anisatie, Bij de invoerin9 van 

individuele formules, zoals het recht op deeltijdar­

beid aan 80%, is de onmiddellijke impact meestal 

niet zo 9root, Daar staat te9enover dat collectieve 

arbeidsherverdelina veelal slechts éénmali9e aanpas­

sin9en ver9t. Na de implementatiefase kan de toe­

stand zich opnieuw stabiliseren. Bij individuele 

arbeidsherverdelin9 daarente9en kunnen zich blij­

vende bijsturin9en opdrin9en omwille van het meer 

variabel toepassin9s9ebied. Bij elke individuele aan­

vraa9 om over te stappen naar 80% moet na9e9aan 

worden ef en hoe de 20% qfwezi9heid kan op9evan-

9en worden, wat dat impliceert voor communicatie en 

bereikbaarheid, voor de productie, etc. 

Bij een verminderin9 van de arbeidsduur op 

individuele basis zullen vooral de communicatie en 

bereikbaarheid aandacht vra9en, Het niet-systema­

tisch karakter van de aan- en ef wezi9heid kan de 

iriformatievoorzienin9 en het leidin99even bemoeilij­

ken. De coördinatie en efstemmin9 tussen efdelin9en 

blijven veelal onaan9etast. Individuele vormen van 

arbeidsduurverminderin9 zor9en immers niet voor een 

ontkoppelin9 van de efdelin9stijden. Vele vormen van 

collectieve arbeidsduurverminderin9 doen dat wel. 

In dat 9eval zal de efstemmin9 tussen efdelin9en 

meer ener9ie ver9en, 

Er bestaat dus een duidelijke relatie tussen het 

toepassin9s9ebied van een herverdelin9smaatre9el en 

de or9anisatorische implicaties. Ook de tijdsdimensie 

is een belan9rijke beïnvloedende factor. Zo zal het, 

bij eenzelfde toepassin9s9ebied, een 9root verschil 

uitmaken ef een 80%-steisel op da9basis wordt in9e­

vuld, dan wel in een vierda9enweek resulteert. In 

zekere zin neemt de 'or9anisatorische last' ef 
naarmate de tijdshorizon toeneemt. Zo 9aan 

loopbaanformules zelden 9epaard met verre-

9aande in9repen in de arbeidsor9anisatie. De 

vervan9er is immers voltijds beschikbaar. Slechts één 

keer moet hij de taak van de onderbreker overnemen 

en bij diens herintrede 9ebeurt het om9ekeerde. Bij 

week- en daaformules is de problematiek van verrnn-

9in9 en taakoverdracht frequenter aan de orde. De 

or9anisatorische impact is dan ook 9roter. Bij 

weekformules, zoals de vierda9enweek, 9ebeurt de 

opvan9 van de da9(en) efwezi9heid veelal door 

vervan9ina, Een vervan9er komt dan in de plaats van 

de efwezi9e en neemt al diens taken over. Aan de 

junctie-inhoud verandert niets. De juncties zijn 

alleen niet lan9er toe9ewezen aan vaste uitvoerders. 

Minstens één keer per week moet de junctie aan 

iemand anders worden over9edra9en. Dat is niet 

steeds evident. Denk aan problemen met het overdra-

9en van iriformatie ef het door9even van dossiers. 

Wanneer arbeidsduurvermindering op 
dagbasis wordt op9enomen (b.v. vroe9er stoppen), is 

de opvan9 van de efwezi9heid vaak noa moeilijker te 

or9aniseren. In principe impliceert arbeidsduurver­

minderin9 op da9basis da9elijkse taakoverdracht. 

Opiossin9en moeten meer 9ezocht worden in de 

richtin9 van herschikkin9 van taken enfuncties. 

Wat kan een or9anisatie nu doen om or9anisatorische 

problemen te voorkomen ef op te lossen ? Eén mo9e­

lijkheid bestaat erin de herbezettin9scapaciteit ( de 

mo9elijkheden om de minder lan9e aanweziaheid van 

personeelsleden op te van9en) op te drijven. Dat kan 

door wi)Zi9in9en aan te bren9en in de or9anisatie 

van het werk ef in de toewijzin9 van werknemers aan 
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Jobs. Een alternatief spoor is het kiezen voor die her­

verdelingiformules waarvan de herbezettingsvereiste 

( de noodzaak tot het opvangen van de qfwezigheid 

ten gevolge van arbeidsherverdeling) het best aansluit 

bij de aanwezige capaciteit. In het eerste geval wordt 

gesleuteld aan de personeelstoewijzing, in het tweede 

geval aan de herverdelingiformule. Dat gebeurt met 

éénze!Jde doel voor ogen : de herbezettings-vereiste 

en capaciteit in balans brengen om de organisatori­

sche haalbaarheid van arbeidsherverdeling te 

waarborgen. In wat volgt concretiseren we beide 

strategieën. 

Uit de inventarisatie van de organisatorische 

implicaties blijkt dat de diverse maatregelen andere 

implicaties met zich meebrengen. Een evidente 

strategie bestaat erin die herverdelin9iformule 
te kiezen die, gegeven een bepaalde herbezettings­

capaciteit, minimale or9anisatorische 
implicaties met zich meebren9t. We geven 

daar een voorbeeld van. 

Stel dat in een onderneming een aantal werknemers 

de wens uit naar een halftijdse job over te stappen. 

De onderneming komt aan hun vraag tegemoet. 

Zonder er al te veel bij na te denken, worden duo's 

gevormd, waarvan de ene tijdens de voormiddag en de 

andere in de namiddag werkt. Al gauw blijkt deze 

situatie verre van ideaal te zijn. De taken zijn moei­

lijk overdraagbaar. Elke dag weer leidt de taakover­

dracht tot instructiekosten. Er wordt dan ook beslist 

over te stappen naar een ander systeem van deeltijd­

orheid, waarbij niet langer gewerkt wordt met halve 

dagen. De ha!ftijders komen nu beurtelings een week 

wel en een week niet. Die aanpassing zorgt er voor 

dat het werk nog maar één keer per week moet over­

gedragen worden. Die ene taakoverdracht verloopt 

echter moeizamer. De werknemers zijn immers langer 

van het werk efwezig en de collega's krijgen elkaar 

nooit te zien. Het systeem wordt na enige tijd en in 

overleg met de betrokkenen bijgeschaefd. De taak­

overdracht wordt verplaatst ran maandagmorgen 

naar woensdagmiddag. De deeltijders werken nu de 

ene week van maandag tot woensdagmiddag, de 

andere mn woensdagmiddag tot vrijdag. Ze werken 

nog steeds qfwisselend 5 werkdagen wel en 5 werk­

dagen niet, maar het aangename schuilt hierin dat de 

'werkweek' door een weekend wordt onderbroken. Dat 

wordt als een verlichting van de werkbelasting erva­

ren en daar was het hen uiteindelijk om te doen. Voor 

de organisatie heeft deze aanpassing als voordeel dat 

de collega's die een roltijdse baan delen elkaar te 

zien krijgen. Dat berordert de overname en conti­

nuiteit van het werk. Indien nodig kan op woens­

dagmiddag zeljs een 'overlap' worden ingebouwd om 

een kort werkoverleg mogelijk te maken 

In het bovenstaande voorbeeld werd de herbezettings­

formule aangepast aan de aanwezige capaciteit. Een 

organisatie kan ook voor de omgekeerde weg kiezen, 

namelijk het aanpassen van de capaciteit 
aan de herverdelin9iformule. We werken dit 

verder uit aan de hand van twee praktijkvoorbeelden. 

Enkele jaren geleden werd Etap NV gecorifronteerd 

met een grote vraag naar een vierdagenweek bij het 

hoefdzakelijk vrouwelijk personeel. Het bedrijf 

kwam aan de vraag tegemoet, maar koppelde er wel 

enkele voorwaarden aan vast.. Zo werd het werk 

opgedeeld in groepjes van vijf personen die 'hetzelfde 

werk kennen en kunnen'. De vijf betrokken personen 

krijgen elk een andere rrije dag per week. De opvang 

van die dag qfwezigheid is ingeroosterd en gebeurt 

door vervanging door een ander groepslid. De func­

ties ef arbeidsplaatsen zijn niet toegewezen zijn aan 

vaste functiehouders. Vijf uitvoerders staan in voor 

rier functies. Elke dag komt er in een groep iemand 

op die er de vorige werkdag niet was en het werk van 

een collega moet continueren. Dit roorbeeld bij Etap 

illustreert de invloed van de personeelstoewij zing op 
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de herbezettjngscapaciteit van een organisatie. Die 

capaciteit wordt verhoogd door kleine productiegroe­

pen samen te stellen. De groepen zijn samengesteld 

uit werknemers die gelijkaardige juncties uitvoeren. 

Gezien de leden van een groep moeten roteren over de 

verschillende arbeidsplaatsen in een werkeenheid, 

moeten ze ook dezeijde taken 'kennen en kunnen'. De 

leden van eenzelfde werkeenheid zijn hierdoor peifect 

vervangbaar. Door de vierdagenweek enkel in derge­

lijke groepen mogelijk te maken en te organiseren, is 

vervangbaarheid als het ware in het Etap-systeem 

ingebouwd. 

Bij Corona-Lotus staat opleiding tot multi­

inzetbaarheid centraal. Dat bevordert zowel de 

vervangbaarheid van het personeel als de overdraag­

baarheid van hun taken. Dankzij multi-inzetbaar­

heid kan het bedrijf de meeste vragen tot individuele 

arbeidsduurvermindering inwilligen. Ook zogenaamd 

'onvervangbare' specialisten blijken bij deze polyva­

lentiegraad niet zo onmisbaar. 

De gevallenstudies bij Etap en Corona-Lotus tonen 

aan de herbezettingscapaciteit van een organisatie 

uitgebreid kan worden door te sleutelen aan de 

personeelsallocatie en de arbeidsorganisatie. 

5. SLOTBESCHOUWING 

Wetenschappelijk onderzoek naar de organisatorische 

kosten en baten van arbeidsherverdeling is dun 

bezaaid. Op het terrein is echter heel wat expertise 

voorhanden. Deze expertise moet absoluut benut 

worden indien men de (zo nu en dan sputterende) 

motor van het herverdelingsbeleid draaiende wil 

houden. Precies daarom zijn we op zoek gegaan naar 

Vlaamse bedrijven die ervaring hebben met de 

invoering van herverdelingiformules en dus ook met 

hun organisatorische implicaties. De geselecteerde 

bedrijven zijn nogal 'vooruitstrevend' op het vlak van 

Zo kunnen heel wat organisatorische implicaties van 

arbeidsduurvermindering binnen de perken gehouden 

worden. Anticiperen op organisatorische implicaties 

is een noodzakelijk voorwaarde voor een zorgeloos 

implementatieproces. Voldoende is deze voorwaarde 

echter zelden. De sterke 'bedrijfspolitieke' geladen­

heid van discussies over de 'corifîguratie van de 

arbeid' maakt dat tevens aan een aantal meer proce­

durele voorwaarden voldaan moet worden. We beper­

ken ons hier tot het opsommen van drie algemene 

lessen, die een meer succesvolle implementatie van 

arbeidsherverdeling in de hand werken. 

Streef win-win-situaties na bij de 

implementatie van arbeidsherverdelende 

maatregelen; 

Betrek de stakeholders ef belanghebbenden 

actief in het besluitvormingsproces rond 

arbeidsherverdeling. Participatie leidt tot een 

breder draagvlak in de organisatie; 

Hou bij dit alles rekening met de specifieke 

context, met andere woorden streef herverde­

ling op maat na. 

arbeidsherverdeling. Ze kunnen dan ook een belang­

rijke voorbeelc!functie vervullen. 

We hebben ons er mor behoed enkel de organisatori­

sche problemen aan te kaarten. Problemen zijn er om 

te vermijden en, zo dat niet lukt, op te lossen. Vooral 

in de zes centrale gevallenstudies zijn we originele 

oplossingsstrategieé"n op het spoor gekomen. Op basis 

van daarvan kunnen we zonder al te veel aarzeling 

concluderen dat, ondanks alle vooroordelen, de mees­

te jàrmules van arbeidsherverdeling 'organisatorisch 
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haalbaar' zijn. Heel vaak we9en de or9anisatorische 

baten zelfs op te9en de kosten. Al is eni9e relative­

rin9 hier op zijn plaats. Onze rooskleuri9e conclusie 

houdt 9een rekenin9 met het feit dat vermoedelijk 

enkel die werk9evers tot arbeidsherverdelin9 zijn 

over9e9aan die deze in9reep or9anisatorisch haalbaar 

achtten ef er bijvoorbeeld positieve effecten op de pro­

ductiviteit ef de flexibiliteit van verwachtten. Andere 

bedrijven zijn uiteraard moeilijk traceerbaar. 

Er kan inderdaad 9etwijfeld worden aan de 9enerali­

seerbaarheid van de bevindin9en. De oplossin9sstra­

te9ieé'n van onze zes voorbeeldbedrijven zijn 

misschien niet onmiddellijk te 'transplanteren' naar 

om het even welke bedrijfscontext. Dat zou overi9ens 

vloeken met de roep om maatwerk. We zijn wel van 

oordeel dat we met de analyse van deze bedrijfsstu­

dies klaarheid bren9en in de complexe thematiek van 

de or9anisatorische implicaties van arbeidsherverde­

lin9. Or9anisaties die de invoerin9 van bepaalde her­

verdelin9iformules overwe9en kunnen er minstens uit 

cifleiden aan welke or9anisatorische problemen ze 

zich kunnen verwachten. We zijn er van overtui9d dat 

de analyse ook inspirerend kan werken eens ze het 

lasti9e denkwerk over de herbezettin9svereiste en hun 

ei9en herbezettin9scapaciteit starten. ■ 
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( 1) Dit artikel is een synthese van onderzoeksrapporten in opdracht van het Sociaal 
Fonds voor de Privé-Ziekenhuizen (SFPZ), het Europees Sociaal Fonds (ESF) en het 
VIONA-programma 
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Dit artikel is een samenvatting van vier onderzoeksrapporten over de vraag en het aanbod 

van zorgberoepen in de Vlaamse Gemeenschap. Het doel van deze studies is een analyse te maken 

van de werkgelegenheid en het aanbod van de voornaamste niet-medische zorgberoepen op 
de arbeidsmarkt, nu en in de toekomst. Tevens willen we nagaan hoe groot het totale 

jobcreatiepotentieel in de zorgsector is, en specifiek de tewerkstellingskansen voor lagergekwalifi­

ceerden. Een eerste rapport gaat vooral over de verpleegkundigen. In een tweede rapport komen de 
verzorgenden aan bod. In een derde deel trekken wij de sector open naar de totale quartaire 

sector, de non-prefit sector, en worden overige zorgberoepen besproken. Het gaat hier onder meer 

om maatschappelijk werkers, opvoeders, paramedici, administratief en onderhoudspersoneel, 

en logistieke assistenten. In een vierde volume worden scenario's voor de toekomst van zowel vraag 
als aanbod uitgewerkt. De belangrijkste resultaten uit de drie eerste delen worden hier 

tevens samengevat. Deze reeks van onderzoeksrapporten is zo een naslagwerk geworden met 

beschikbare, helaas vaak nog onvolledige kwantitatieve gegevens over de arbeidsmarkt van de 

zorgberoepen. 

1. DE ZORGSECTOR EN ZORGBEROEPEN: SITUATIE ANNO 1995 

De zorgsector bestaat uit de ziekenhuizen, de 

gehandicaptenzorg, de thuiszorg, de zelfstandige 
werkgelegenheid door gezondheidswerkers. 

Op basis van sectorspecifieke bronnen werden de 
zorgberoepen in deze sectoren in beeld gebracht. Van de 

ruim 154 500 voltijdse jobs in de zorgsector, is 
ongeveer 40% in de ziekenhuizen tewerkgesteld, 15% 

in de thuiszorg en nog eens evenveel in de bejaarden­

voorzieningen en gehandicaptenvoorzieningen. 

De verpleegkundigen maken ruim een kwart van de 
sector uit (27% van het arbeidsvolume), verzorgenden 

een klein vijfde (18%), onderhoud en administratie 

ook 20% en de overige beroepen vormen de overige 
30%. 

De werkgelegenheid is geconcentreerd in een beperkt 
aantal klassieke sectoren: de ziekenhuizen, de ouderen­

zorg, de thuiszorg en de gehandicaptenzorg. De 

overige zorgsectoren, samen met de socio-culturele 

sector, is veel minder omvangrijk qua werkgelegenheid. 
De ontwikkelingen in de grote sectoren ( cifbouw zie­
kenhuisbedden, veroudering van de bevolking), en dus 

ook in de belangrijkste beroepen uit deze sectoren, 
bepalen dan ook de perspectieven van de totale sector. 

In volgende figuur wordt de werkgelegenheid van de 

zorgberoepen uitgedrukt in voltijdse equivalenten 
(VTE) per 1 000 inwoners. De grefiek illustreert dat 

er ongeveer 9 voltijdse verpleegkundigen per 1 000 
inwoners actief zijn in Vlaanderen. Voor meer dan de 
he!ft vinden we ze terug in de ziekenhuissector. De 

tweede grootste groep zijn de gekwalificeerd verzorgen­

den, voornamelijk in de thuiszorg en de bejaarden­
voorzieningen. Ook onderhoudspersoneel is een 

belangrijke groep. Paramedici, kinesitherapeuten, 
opvoeders en administratie zijn era rato van 2 à 3 per­

sonen per 1 000 inwoners. Ter vergelijking: er zijn 4 

artsen en bijna 2 apothekers per 1 000 inwoners in 
de Vlaamse Gemeenschap. 
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Schema 5.1 Werk9ele9enheidsdensiteit (aantallen per 1 000 inwoners) van enkele zor9beroepen, 

per sub-sector (Vlaamse Gemeenschap, 1995) 

Artsen, apothekers en tandartsen worden in deze rapportenreeks niet verder besproken. 

2. EVOLUTIE VAN DE VRAAG EN TOEKOMSTPERSPECTIEVEN 

Op basis van vooral de demo9refische factoren hebben 

wij de huidi9e arbeidsvraa9 voor zor9voorzienin9en 
en zor9personeel 9eëxtrapoleerd naar de toekomst. 
Dit levert te9elijk een statisch en een dynamisch 

beeld van de toekomst op. Statisch omdat de situatie 

en de structuur van vandaa9, anno 1995-1999, 

worden door9erekend in de toekomst. Dynamisch 

omdat via de demoarefie, die de verouderin9 van de 

bevolkin9 moet vatten, de wijzi9in9en in de vraa9 
naar voorzienin9en en hun personeel vooruitberekend 

worden. Wij doen 9een uitspraak over de vraa9 ef de 

huidi9e kwalificatie en beroepenstructuur optimaal 
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is. Wij beperken ons tot de gekende beleidsopties, maar 

houden er wel maximaal rekening mee. Hieronder 

geven wij de verwachtingen per zorgsysteem, en de 

wijzigingen in de personeelsbehoeften weer. 

Of de vraag nu al ef niet zal stijgen voor een 

welbepaalde beroepsgroep, hangt ef van de expansie 

ran de sectoren waarin deze beroepen goed vertegen­

woordigd zijn. Die sectoren groeien vooral waar de 

veroudering, en de veroudering binnen de veroude­

ring een impact hebben. Daarnaast hebben ook 

technologie ( vb: daghospitalisatie), zorafilosefie 

(vb: meer thuiszorg dan institutionele zorg, meer 

preventie en revalidatie) en de personeelsomkadering 

een belangrijke invloed. De evoluties die voorvloeien 

uit deze factoren zijn voldoende bekend en kunnen 

geë"xtrapoleerd worden. Wij hebben in onze prognoses 

die elementen opgenomen waarover ieformatie over 

toekomstige wijzigingen bestaat, ef waarvoor beleids­

opties gekend zijn die in de ene ef de andere richting 

wijzen. Zij vormen de hypothesen voor zowel 

minimale als maximale scenario's en soms voor beide. 

De demogref)sche factoren worden doorgerekend in 

beide scenario's; afbouw van ziekenhuisbedden, 

omvorming van rustoordbedden naar beter omkader­

de RVI-bedden, een verder expansie van de thuiszorg 

zijn hypotheses die aangenomen worden. Een belang­

rijke factor die zich het voorbije jaar aandiende, en 

die ook een niveauverschuiving in de tewerkstelling 

meebrengt voor de komende jaren, is de jobcreatie in 

de social-pri:Jitsector. Wij hebben de scenario's per 

zorgvoorziening gecorrigeerd voor de impact van deze 

jobcreatie, die wij in totaal op 5% schatten. 

De vooruitzichten per subsector zijn samengevat in 

tabel 1. Zonder de verbeterde omkadering veronder­

stellen onze scenario's voor het totaal van de 

zorgberoepen dat de werkgelegenheid minimaal met 

15% en maximaal met 34% zal stijgen. Dit laatste 

percentage komt ook ongeveer overeen met de geschat­

te toename van de bevolking ouder dan 70 Jaar 

(tussen 199 5 en 2010). De vraag naar zorgverleners 

zal dus volgens onze scenario's Jaarlijkse stijgen met 

0, 9 3 à 1, 9 procentpunt. Tot 2010 is de veroudering, 

en dus ook de impact op de zorgvraag, nog beperkt; 

het zal pas nadien zijn dat de zorgvraag aanzienlijk 

kan toenemen, terwijl dan ook meer en meer de 

vervanging van grote groepen werknemers uit de 

zorgsector (wegens pensioen) aan de orde is. 
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Scenario's zonder Scenario's met 
overheidsmaatregelen overheidsmaatregelen 

Laag scenario Hoog scenario Laag scenario Hoog scenario 

Ziekenhuizen - 10,0 + 7,1 + 2,6 + 19,7 

Rusthuizen + 65,8 + 83,4 + 76,5 + 94,1 

Thuisverplesins + 26,0 + 26,0 + 27,2 + 27,2 

Gezins- en bejaardenhulp + 11,0 + 33,0 + 15,6 + 37,6 

Gehandicaptenzors + 2,6 + 34,4 + 47,2 + 73,7 

Kinderzors - 11, 1 + 16,2 - 5,9 + 20,4 

Socio-cultureel werk en anden + 0,0 + 29,6 + 2,8 + 32,4 

Totaal + 10,8 + 29,3 + 15,4 + 33,7 

Evolutie 70-jarisen 
Vlaamse Gemeenschap + 30,5 + 30,5 + 30,5 + 30,5 

Schema 5.2 Verwachte procentuele stijsinS van de werkselesenheid volsens de uitsewerkte scenario's, 

met en zonder de overheidsmaatreselen (Vlaamse Gemeenschap, 199 5 - 2010) 

De minst expansieve sector is de ziekenhuissector 

waar wij zelfs een krimpscenario voorzien. Ook bij de 

kinderzors is dit scenario moselijk. Gezien het aan­

zienlijk aandeel van de ziekenhuizen in het totaal, 

en zeker dat van de verpleeakundisen, is dit krimp­

scenario één van de redenen waarom de vraas naar 

verpleeakundisen niet zo sterk toeneemt in verselij­

kins met het aanbod. Binnen deze sector zullen dan 

nog vooral die efdelingen het sterkst groeien waar 

meer chronische (vaak ook oudere) patiè'nten meer 

zorstijd vrasen, zodat er een relatief srotere expansie 

zal zijn voor verpleeakundigen uit de vierde sraad 

beroepssecundair onderwijs, dan voor hoseschool-ver­

pleeakundisen, en nos meer voor verzorsenden met 

een TSO ef BSO-opleidins (indien de upsradins zich 

niet verder doorzet, wel te verstaan). 

Deze beperkte aroei in de vraas moet een seruststel­

ling zijn voor wie vreest voor een kostenexplosie in de 

sector, maar is een domper op de verwachte 

jobcreatie. De ouderenzors en de thuiszorg, zelf sterk 

beïnvloed door de verouderins van de bevolkins, 

zullen de sterkste expansie kennen. Het is dan ook 

niet te verwonderen dat de vooral de vraas naar 

beroepen uit deze sectoren (vooral verzorsenden dus) 

een sterkere expansie zal kennen, indien de huidise 

beroepenmix behouden wordt. In de tabel nemen wij 

ook een berekenins op van de uitbreiding van de 

werkgelesenheid onder invloed van de recente maat­

regelen voor Jobcreatie in de social-prefitsector. 

Volgens onze berekeninsen zal dit vooral voelbaar 

zijn in de ziekenhuissector (extra tewerkstellins van 

12% onseveer) maar voor de overise sectoren list de 

expansie op een laser niveau. In een volsend punt 

worden de implicaties van deze scenario's voor de 

onderscheiden beroepsgroepen segeven. Daar worden 

de vooruitzichten per beroepsgroep gecoefronteerd 

met het aanbod. 
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3. EVOLUTIE IN HET ARBEIDSAANBOD 

Wat zijn de determinanten van het huidig en 

toekomstig aanbod? Het aanbod van een beroepsgroep 

wordt bepaald door, ten eerste, de instroom in de 

arbeidsmarkt ( de mate waarin men voor een bepaalde 

opleiding en beroep kiest en dit beroep ook wenst uit te 

oefenen), ten tweede, de mate 1raarin men in de sector 

blijft (bv. niet vervroegd uittreedt, in sterke mate deel­

tijds gaat werken ef kiest voor een andere sector), en ten 

slotte het uittredegedrag. De belangrijkste factor is het 

9endereffect. De verschillende onderzoeksrapporten 

bevestigen dat de zorgsector in hoge mate een 9efemi­
niseerde sector is, ook blijft en in sommige sectoren 

ze!fs nog meer uitgesproken wordt, zodat aspecten van 

deeltijds werk, lagere kwalificatie en vervroegde 

uittreding hier extra kunnen doorwegen. Naast de 

toenemendefeminisering is er een toenemende upgra­

ding van de kwalificaties. Rond elk van deze factoren 

werd voor diverse beroepsgroepen een uitgebreide 

monogr~ie opgesteld. 

De zorgsector is nog relatief Jong, en kende de laatste 

twee decennia raoral een expansie, met een toenemende 

graad van deeltijds werk. Bij de groep verpleegkundigen, 

die overigens reeds een hoger gekwal!flceerd zijn, is de 

arbeidsparticipatie van de vrouwen hoog tot aan de 

pensioenleeftijd, en men blijft vooral actief in de 

zorgsector. foor andere beroepsgroepen is dit minder 

duidelijk: de lager gekwalificeerde verzorgenden verlaten 

op dit moment nog rroeger de arbeidsmarkt, C:f de sector. 

Een opmerkelijk jènomeen is de uitermate hoge 

interesse voor de op! ei dingen in de zorgsector. In de 

vol gen de tabel wordt een beeld geschetst voor 

verschillende zorgberoepen raar de 1ongste twee decen­

nia. Door het dalend aantal Jongeren kreeg men in 

bepaalde periodes de indruk dat er minder interesse was 

voor de zorgberoepen, en dat er bijgeralg schaarste 

dreigde te ontstaan. Het percentage jongeren dat kiest 

raar een bepaalde opleiding is een betere indicator voor 

de aantrekkingskracht van het beroep. Voor heel wat 

opleidingen is er de jongste Jaren een spectaculaire 

toename rast te stellen.Wanneer in 1985 ongeveer 13% 

van de Jongeren kiest voor een zorgberoep, dan is dit nu 

20%. Voor de meisjes is dit ze!fs 1 op 3. De cijfers voor 

de Jongens illustreren dat deze nog altijd niet kiezen 

voor een opleiding in deze richtingen. Wanneer ongeveer 

1 op 10 van de Jobs te vinden is in de zorgsector 

(waarvan dan nog zeker 1 / 3 geen specifieke 

administratieve en onderhoudifunctie is), kiest nu reeds 

1 op 5 voor een zorgspecifiek beroep, en bij de meisjes is 

dit nog veel meer. Onze onderzoeksrapporten hebben 

raldoende aangetoond dat er in ieder geval voldoende 

handen aanwezig zullen zijn om het werk uit te voeren. 

Zo heeft de sector alle arbeidskrachten kunnen vinden 

om een aanzienlijke expansie en ook upgrading te 

kunnen organiseren. Deze upgrading dreigt de vorm aan 

te nemen van verdringing: voor middengekwal:ficeerden 

{verzorgenden) en voor lagergekwal !ficeerden 

{logistiek en onderhoudspersoneel) is er een toenemende 

groep van werklozen en inactieven in de sector. 

Daarnaast is het jèit dat de aanwezige generatie in de 

zorgsector nog jong is, zodat de komende 1 5 Jaar deze 

groep naar alle waarschijnlijkheid nog altijd actief zal 

zijn in de sector, niet noodzakelijk meer deeltijds zal 

werken en misschien zelf langer zal werken door het 

wettelijk optrekken van de pensioenleeftijd. Deze en 

anderejàctoren maken dat het aanbod van zorgberoepen 

de komende 15 Jaar voor de meeste beroepen toeneemt. 

Het spreekt voor zich dat deze personen niet allen zom­

aar een 10b zullen vinden in de sector. Van de ongeveer 

72 000 18-Jarigen begint Jaarlijks een goede 20% 

aan een opleiding in de zorgsector. Stel dat er van deze 

14 000 Jongeren ongeveer 50% slaagt, dan betekent 

dit dat er elk Jaar 7 000 mensen een Job zoeken in de 

sector. Tussen 1995 en 2010 ruim 100 000! 
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1980-1981 1985-1986 1996-1997 

Totaal Totaal Mannen Vrouwen Totaal 

Verpleegkundige 5,0 4,5 1, 1 10,8 5,9 

Gekw. verzorgende - 3,4 1,0 9,2 5,1 

HO - kinesitherapeut 0,9 0,7 1,3 1,5 1,4 

Unif - kinesitherapeut 0,5 0,4 0,4 0,8 0,6 

Voedings- en dieetkundige 0,3 0,3 0,2 0,5 0,3 

Ergotherapeut 0,5 0,2 0,2 1,2 0,7 

Logopedist 0,3 0,2 0,0 0,5 0,3 

Medisch labotechnoloog - 0,6 0, 1 0,5 0,5 

Farma. techn. Assistent 0,03 0,1 0,0 0, 1 0, 1 

Podoloog - - 0,0 0,1 0,04 

Medisch secretaresse 0,3 0,4 0,0 0,5 0,2 

HO-opvoeders 0,3 0,4 0,5 1,8 1,2 

TS 0-opvoeders - 0,5 0,2 0,4 0,3 

Psychologisch assistent 0,1 0,2 0,2 0,6 0,4 

Maatsch. Adviseur 0,03 0,04 - - -

Maatsch. Assistent 1,5 1,4 1, 9 4,1 3,0 

Totaal - 13,3 7,3 32,8 20,04. 

Schema 5.3 Aantrekkingskracht (aantal eerstejaars tegenover aantal 18-jarigen) van een aantal 
opleidingen tot een zorgberoep (Vlaamse Gemeenschap, 1980 - 1997) 
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4. CONFRONTATIE TUSSEN VRAAG EN AANBOD: TEKORT, 
TEVEEL OF JUIST GENOEG 

De laatste tabel corifronteert het arbeidsaanbod en de 

arbeidsvraag. Of wel is er een overaanbod met werk­

loosheid en zorgverleners die voor andere sectoren en 

jobs kiezen, efwel is er een tekort aan arbeidskrach­

ten ef aan bepaalde beroepen. De situatie is weerge­

geven voor 199 5 en voor 2010. Telkens is de irifor­

matie uitgedrukt in voltijdse eenheden.Wanneer er nu 

in de sector ongeveer 135 000 voltijdse jobs zijn, is 

het arbeidsaanbod bijna 170 000. Dit betekent dat 

er ongeveer 35 000 VTE arbeidsaanbod niet in de 

sector aan de slag kan. Wij vinden ongeveer 25 000 
VTE in de werkloosheidsstatistieken terug, althans in 

een ruime definitie van werklozen ( dus men inbegrip 

van oudere werklozen, werklozen in de opslorpings­

programma's, deeltijdse werklozen om aan de werk­

loosheid te ontsnappen). Naast deze direct inschakel­

bare groepen is er ook een potentié'le arbeidsreserve, 

die eventueel zou kunnen geactiveerd worden: de 

gediplomeerden op niet-actief en de deeltijds werken­

den die voltijds zouden kunnen worden ingeschakeld. 

Voor de verpleegkundigen zien wij bijvoorbeeld dat 

meer dan 11 000 VTE gediplomeerden niet actief 

zijn in de sector. Slechts 2 098VTE zitten in de open 

werkloosheid. Voor de middengekwalificeerde verzor­

gende beroepen is de werkloosheid veel hoger. Als er 

ongeveer 36 000 verzorgenden (VTE) een job zoeken 

in de sector zijn er 7 5 8 5 VTE die in de werkloosheid 

terechtkomen: bijna 20 %. Voor de opvoeders is de 

situatie nog meer precair. Van de 14 000 VTE die 

hun arbeid aanbieden, zijn er 6 686 te vinden in de 

werkloosheid, bijna evenveel dan er effectief werken in 

de sector. Daarenboven blijkt dat de jobs van opvoe­

ders soms nog ingenomen worden door hogergekwali­

ficeerden (bij voorbeeld kinesitherapeuten en parame-

dici). De cijfers illustreren voor een aantal zorgberoe­

pen een aanzienlijke arbeidsreserve die efwel terug te 

vinden is in de werkloosheidsstatistieken, efwel ver-

scholen zit achter andere fenomenen. Zo vinden wij 

trouwens ook weinig werkloze kinesitherapeuten 

terug, vermoedelijk omdat zij een andere job aanne­

men, ef in een andere sector gaan werken. Overigens 

is op te merken dat men meer en meer deeltijdse jobs 

moet combineren om een volwaardige betrekking te 

hebben. De behoefte aan jobcreatie is nu reeds aan­

zienlijk, en ligt volledig in de lijn van de voortdu­

rende werkloosheid van de laatste decennia, die de 

ganse arbeidsmarkt treft. Deze cijfers staan in schril 

contrast met de herhaalde klacht dat er een tekort is 

aan bekwame zorgverleners. Uitspraken die op hun 

beurt haaks staan op de voorstellen om het aanbod te 

beperken (vb: numerus clausus, beperken van de 

erkenningen, opdoeken van opleidingen, .. .) om de 

plethora in te perken. 

Voor de toekomst zijn het vooral de verzorgenden 

waar een relatief grotere expansie wordt verwacht van 

de vraag dan van het aanbod, zodat daar de werk­

loosheid niet zal toenemen maar zal stagneren op het 

huidige (relatief hoge) peil. Voor verpleegkundigen 

stijgt het aanbod aanzien/ijk sterker dan de vraag: 

nog nooit waren er zoveel geïnteresseerden voor deze 

opleidingen, en diegenen die beroepsactief zijn, zul­

len dit wellicht ook de komende vijftien jaar blijven. 

Dit betekent dat het aantal mogelijke werklozen tot 

een volume van meer dan 20 000 VTE zou kunnen 

oplopen in 2010, een 35% van de dan gevraagde 

aantal VTE verpleegkundigen. Het risico is hier dat 

lager gekwalificeerden in de toekomst verder zullen 

vervangen worden door hoger gekwalificeerden. 

Naast deze loutere arbeidsmarktgegevens spelen 

natuurlijk ook vraaggeïnduceerde kwalificatievereis­

ten vanuit de sector zelf een rol. In de arbeidsmarkt 

voor opvoeders, die nu een zeer heterogene oplei-
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dingsherkomst hebben, zal er in de toekomst nog een 

aanzienlijk aantal opvoeders bijkomen. De vraag is 

ef andere beroepsgroepen (veelal hogergeschoolden) 

in dezelfde mate die jobs gaan innemen als in het 

verleden. Ook hier merken wij overigens dat het nu 

reeds vooral de lagergeschoolden zijn die in de werk­

loosheid terechtkomen. Het aanbod van kinesithera­

peuten en paramedici zal ook toenemen tenzij men 

een aanbodsbeperking introduceert. 

Ten slotte wordt in deze tabel nog het aanzienlijk 

groeipotentieel gei11ustreerd in de zorgsector voor 

zowel het administratief werk, het onderhoudsperso­

neel, als het logistiek personeel. Voor deze laatste zijn 

de groeiperspectieven spectaculair omdat men van een 

zeer laag niveau vertrekt. Wij geven geen expliciete 

cijfers over werklozen omdat in principe het aanbod 

zeer elastisch is ( deze jobs vragen immers vaak geen 

uitgebreide vooropleiding). 

De evolutie in de totale zorgsector strookt met de 

vaststellingen voor de eerste twee zorgberoepen, m.n. 

de verpleegkundigen en verzorgenden. Er is een aan­

zienlijke expansie van het aanbod en tot 20 JO 

slechts een beperkte expansie van de vraag. Voor som­

mige beroepsgroepen (paramedici, kinesitherapeuten, 

opvoeders, maatschappelijk werk) zien we dat de 

expansie van de vraag de expansie van het aanbod 

zou kunnen overtreffen, terwijl er nu al reserve in de 

werkloosheid is, en velen het beroep niet kunnen uit­

oefenen. Dit heeft vooral te maken met het feit dat 

wij in onze aanbodscenario's alleen de huidige oplei­

dingen tot deze beroepen lieten toetreden. In de prak­

tijk zullen wellicht ook andere opgeleiden (vb. licen­

tiaten) deze beroepen uitoefenen (zoals dit trouwens 

nu ook al het geval is). Hoewel het ene beroep soms 

complementair, maar vaak ook substituut is voor een 

ander ( zowel binnen de zorgsector als in andere sec­

toren), dienen de werkgelegenheids- en aanbodserolu­

ties daarom per beroep permanent geobserveerd te 

worden. 

De hierboven beschreven scenario's van vraag en aan­

bod kunnen immers in de toekomst snel wijzigen. Zo 

heeft de recente go![ van Witte Woede de vraag op een 

paar Jaar tijd met 5% doen toenemen. Ook de inte­

resse voor de zorgberoepen kan even snel terug ver­

dwijnen als zij nu is opgedoken. 
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1995 Werk- 2010 2010 Index2010 1995=100 
VTE Loosheid Laag Hoog Laag Hoog 

Aanbod 
Verpleegkundigen 55 716 - 73665 77472 132,2 139,0 
Gekwal. Verzorgenden 36 997 - 45498 50204 123,0 135, 7 
Paramedici 14 781 - 15012 17894 101,6 121,1 
Kinesitherapeuten 9 598 - 11246 12914 117,2 134,5 
Sociaal werkers 5 981 - 6874 7066 114, 9 118, 1 
Opvoeders 13 949 - 10974 14816 78,7 106,2 
Administratieve 
medewerkers 9 505 - 9133 JO 699 96, 1 112,6 
Logistiek medewerkers 1 291 - 2 446 2 545 189,5 197, 1 
Onderhoudspersoneel 21 408 - 24 926 29 011 116,4 135,5 
Andere 18 186 - 18 918 23 044 104,0 126, 7 
Totaal 169 226 - 199 774 222 620 118, 1 131,6 
Vraag 

Verpleegkundigen 44 471 - 47851 54488 107,6 122,5 
Gekwal. Verzorgenden 29 412 - 36 794 42 579 l 25, 1 144,8 
Paramedici 12 283 - 13 204 15 242 107,5 124,1 
Kinesitherapeuten 9 161 - 11 085 11 542 121,0 126,0 
Sociaal werkers 4 606 - 5 556 6 736 120,6 146,2 
Opvoeders 7 263 - 8 491 JO 760 116, 9 148, 1 
Administratieve 
medewerkers 8 587 - 9 133 JO 699 106,4 124,6 
Logistiek medewerkers 576 - 2 446 2 545 424,6 441,8 
Onderhoudspersoneel 18 700 - 24 926 29 011 133,3 155, l 
Andere 18 186 - 18918 23 044 104,0 126,7 
Totaal 135 059 - 159 486 183 600 118, 1 135,9 
Verschil V &_A 
Verpleegkundigen 11 245 2 098 25 814 22 984 229,6 204,4 
Gekwal. Verzorgenden 7 585 7 585 8 704 7 625 114,8 100,5 
Paramedici 2 498 2 498 1 808 2 652 72,4 106,2 
Kinesitherapeuten 437 437 161 1 372 36,7 314,0 
Sociaal werkers 1 375 1 375 1 318 330 95,9 24,0 
Opvoeders 6 686 6 687 2 483 4 056 37,1 60,7 
Administratieve 
medewerkers 918 918 - - - -

Logistiek medewerkers 715 715 - - - -

Onderhoudspersoneel 2 708 2 708 - - - -

Andere - - - - -

Totaal 34 167 25 021 40 287 9 020 117,9 114,2 

Schema 5.4 Vergelijking van vraag en aanbod in de zorgsector (VTE), volgens beroepsgroep en scenario (Vlaamse Gemeenschap, 1995 - 2010) 
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Om de kloef tussen vraag en aanbod te dichten heb­
ben wij een aantal scenario's uitgewerkt waarbij een 
veralgemeende arbeidsduurvermindering tot 32 uren­
week tegen het Jaar 2010 wordt geïntroduceerd. Dit 
laat inderdaad toe om de kloef te halveren, en in 
sommige situaties zeljs volledig te dichten. Dan kan 

5. BESLUIT 

In dit onderzoek werd het jobcreatiepotentieel in de 

non-pref)tsector, en meer specifiek in de zorgsector, in 

beeld gebracht. Op basis van statistieken zullen velen 

de omvang van de sector en de groei van de voorbije 

Jaren onderkennen. De expansie van de gezondheids­

en welzijnssector is er in feite één van de Jongste twee 

decennia. Uit dit onderzoek moet blijken hoe 

omvangrijk het jobcreatiepotentieel van de sector was 

en nog is. De sector bood zowel voor hogergekwalifi­

ceerden, als voor midden en lagergekwalificeerden in 

het nabije verleden veel werkgelegenheidskansen. Het 

is een sector waar zowel hooggekwalificeerden, als 

midden en lagergekwalificeerden hun plaats vinden. 

Nieuw is dat de jongeren, en vooral de meisjes, deze 

sector ze![ opnieuw ontdekt hebben als mogelijkheid 

voor een waardige en waardevolle opleiding en 

nadien job. De veroudering van de bevolking zal de 

vraag naar arbeid in de zorgsector doen toenemen 

reeds tot 2010, maar nadien vermoedelijk nog veel 

meer. Tussen 199 5 en 2010 verwachten wij een 

expansie van de werkgelegenheid met 18 à 36%. 

Ondanks de expansie van de vraag, maar vooral 

omwille van de aanzienlijke instroom van jongeren in 

het beroep en het feit dat deze nog doorgaans jonge 

beroepsbevolking ook binnen 15 Jaar nog actief zal 

zijn, dreigt het gevaar van een overaanbod op de 

arbeidsmarkt. Indien evenwel scenario's worden aan­

genomen van arbeidsduurvermindering, dan zullen 

deze arbeidskrachten, met diverse kwalificaties, alsnog 

ingeschakeld kunnen worden. 

iedereen die op dit moment interesse heeft voor de sec­
tor er ook in terecht. Bovendien geldt dit voor alle 
kwalificaties, en misschien zelfs iets meer voor de lag­
ergekwalificeerden. Maar hier moet de sector ze![ 
aangeven welke kwalificaties, van welke niveau er 
nodig zijn. 

Deze rapporten gaan over manpowerplannin9 op 

macrovlak voor de zorgsector. 

Manpowerplannin9 kan het beleid behulpzaam 

zijn in het maken van keuzes. Zelden kwamen rap­

porten zo goed gelegen om overheid, werkgevers, werk­

nemers en ondenvipysteem te doen nadenken over de 

keuzen die expliciet ef impliciet dienen gemaakt te 

worden om die jobs te realiseren. Toch zijn er voor 

sommige beroepen en zorgvoorzieningen slechts 

beperkte ef soms zeljs geen cijfers voorhanden over 

zowel vraag als aanbod. Ook dit mag een conclusie 

zijn in deze onderzoeksreeks. De conclusie, dat er in 

de zorgsector een belangrijk tewerkstellingpotentieel 

ligt, is daarom niet minder belangrijk. Het biedt een 

hoopvol perspectief voor al wie nu en in de toekomst 

voor deze sector ef voor een zor9beroep kiest. 

■ 
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Laa99eschooldenl11 bekleden een precaire arbeidsmarktpositie. Eén van de vaak aan9ehaalde 
redenen is het efnemende belan9 van de tewerkstellin9 in de secundaire sector, die sinds de 

industriële revolutie traditioneel de 9rootste werkverschqffer was voor laa99eschoolden. 

Daarte9enover staat het toenemende belan9 van de dienstensector voor de economie en de 

werk9ele9enheid. De vraa9 is ef ook de laa99eschoolden in de diensten- ef tertiaire sector aan bod 
kunnen komen. Zowel kwantitatief (hoeveel banen) als kwalitatief (welke banen, met welke 

kenmerken) is hierover weini9 bekend. Mede daarom heeft VIONA deze vraa9stellin9 in zowel 

haar vori9e als haar huidi9e proaramma tot een onderzoeksthema 9emaakt. 

In dit artikel doen we versla9 over het eerste onderzoeksluik van het project 'Kwantiteit en 

kwaliteit van de arbeid bij laa99eschoolden in de dienstensector'. 

Dit project sluit op lo9ische wijze aan bij het Viona-onderzoek in 1997 over verdrin9in9sproces­
sen bij la9er9eschoolde bedienden (Pallet e.a., 1998)J21 

Toen luidde de onderzoeksvraa9: welke processen aan de vraa9zijde van de arbeidsmarkt maken 

dat laa99eschoolden de toe9an9 tot jobs wordt cifsesneden? Via een multiple casestudy werd toen 

uitvoeri9 in9e9aan op de fenomenen van overvra9in9 en taaksplitsin9. 

De precaire positie van laa99eschoolden vormt ook het uit9an9spunt van het huidi9 onderzoek. 
Daarbij 9aat het dan niet in de eerste plaats over de toe9an9 tot jobs, dan wel over de inhoud en 
de ontwikkelin9skansen van deze jobs. De verwachtin9 is immers dat jobs die louter uit 
routinewerk bestaan en 9een duurzame tewerkstellin9sperspectieven bieden de betrokken 

werknemer ook niet zullen stimuleren om kwalificatieverho9ende initiatieven te nemen. 

Naast de jobkenmerken (de kwaliteit van de arbeid), worden tevens de numerieke aanwezi9heid 

en de toekomstkansen van laa99eschoolden in de tertiaire sector na9e9aan ( de 'kwantiteit' van 
de arbeid). 

In deze bijdra9e 9aan we nader in op het 9ehele onderzoeksopzet alsook op de resultaten van de 

bedrijfsbevra9in9 die er het eerste luik van vormde. 

[ 1] Laaggcschoolden: personen met een diplomanhcau Yan hoogstens Lager Secundair Onderwijs 
[2] Pol\et 1., Van Hootegem G., Jorens l:.& Wijns J., La9er rekruteren, hoger waarderen. Verdringingsprocessen bij lagergeschoolde bedienden, Lcu\'cn: 

Hi\·a-Ccrnra-Andersen Consulting, 1998. 
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1.0NDERZOEKERSOPZET 

Dit onderzoek beoo9t antwoord te 9even op drie 
orote onderzoeksvra9en. 

De eerste vraa9 slaat hoefdzakelijk op het 

kwantitatieve 9edeelte van het onderzoek. Hebben 

laa99eschoolden tewerkstellin9skansen in de tertiaire 

sector? In welk type bedrijven (naar 9rootte en bedrijf 

stak) werken meer ef minder laa99eschoolden? Kunnen 

we daarbij verbanden le99en met bepaalde junctie- ef 
or9anisatiekenmerken? Meer bepaald vra9en we ons cif 

ef laa99eschoolden in re9el meer in aanmerkin9 komen 

voor temporele flexibiliteit en 9erin9ere werkzekerheid. 

Een tweede reeks vra9en is kwalitatief van aard. 

Welke jobs worden door laa99eschoolden uit9eoefend? 

Wat zijn de functiekenmerken (arbeidsinhoud, -voor­

waarden, -omstandi9heden en -verhoudin9en) en hoe 

staat het met de kwaliteit van de arbeid? De kwaliteit 

van de arbeid wordt in verband 9ebracht met de 

kwaliteit van de or9anisatie, De achterli99ende 

9edachte is hier dat slechte kwaliteit van de arbeid de 

kans verhoo9t op stress, ziekte, werkverzuim en verloop. 

Deze factoren hebben niet alleen een 9rote impact op 

het welzijn van een individu maar ook -zoals door het 

hedendaa9se HRM al9emeen wordt onderkend- op de 

peiformantie van or9anisaties in een competitieve 

om9evin9. Bovendien kan slechte kwaliteit van de 

arbeid de reden vormen voor 9erin9ere betrokkenheid 

bij het werk, een meer instrumentele arbeidsoriëntatie 

en, daarmee samenhan9end, een 9erin9ere bereidheid 

om te investeren in Job en loopbaan. 

De derde onderzoeksvraa9 is eerder methodolo-

9isch, Een zijdelin9se doelstellin9 is nnamelijk 

9ele9en in het verbeteren van het instrumentarium om 

de kwaliteit van de arbeid te meten, Het 

onderzoeksproject biedt ons immers de 9ele9enheid om 

bedrijfskenmerken in verband te bren9en met junctie-

kenmerken, zoals in9eschat door de functiebekleder. 

Deze beide kunnen op hun beurt in verband worden 

9ebracht met functiekenmerken, zoals 9ere9istreerd 

door een hiervoor 9etrainde buitenstaander op basis 

van de weba-methodolo9ie, 

Deze drie onderzoeksvra9en vallen 9rosso modo samen 

met de drie luiken van dit onderzoek: een bedrijfsbe­

vra9in9 (4OOenquêtes voorop9esteld), een werknemers­

bevra9in9 (5OOenquêtes voorop9esteld) en een 

werkplekanalyse (9Oobservaties voorop9esteld). 

De duurtijd van dit onderzoek strekt tot oktober 1999. 

In de loop van 1998 werd luik] van het onderzoek (de 

bedrijfsbevra9in9) 9rotendeels cif9ewerkt, terwijl ook de 

luiken2 en 3 werden op9estart, Hoewel de bedrijfsbe­

vra9in9 no9 niet uitputtend is verwerkt, kunnen we toch 

reeds een eerste beeld 9even van de aanwezi9heid van 

laa99eschoolden in de tertiaire sector in Vlaanderen, 

Een methodolo9ische bijzonderheid is 9ele9en in hetjèit 

dat er door de opeenvol9in9 van deze drie luiken een 

9e9evensopbouw plaatsvindt: de resultaten uit elk luik 

kunnen voor (statistische) analyse met elkaar in 

verband worden 9ebracht. 

In die optiek kunnen we stellen dat de bedrijfsen­
quête de facto een dubbel doel dient: 

- inhoudelijk: na9aan wat de scholin9sverdelin9 en 

de positie van laa99eschoolden is in bedrijven van de 

tertiaire sector; 

- praktisch: ons de 9epersonaliseerde 9e9evens bezor-

9en van de laa99eschoolden, aanwezi9 in de bevraa9de 

bedrijven met 009 op een steekproefbestand en contact­

name voor het tweede luik van dit onderzoek; deze 

selectiemethodolo9ie moet ons toelaten om naderhand 

statistische verbanden na te 9aan tussen bedrijfsken­

merken en de diverse aspecten van kwaliteit van de 

arbeid die in dit tweede luik zullen worden vast9esteld, 
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2. BEDRIJFSBEVRAGING: STEEKPROEF EN RESPONS 

De eerste fase binnen dit onderzoeksproject bestond 

uit een bevra9in9 bij 4OObedrijven uit de tertiaire 

sector, 9evesti9d in Vlaanderen. De zeer kleine bedrij­

ven (met minder dan 5 werknemers) werden niet in het 

onderzoek op9enomen om 'éénpersoonsbedrijven' uit 

te sluiten. 

Bij een bedrijfsbevra9in9 stelt zich allereerst het pro­

bleem van een correcte selectie naar domein en naar 

observatieeenheden. De steekproef diende representa­

tief te zijn voor de sectorl31 en de bedrijfs9rootte. 

Daarenboven diende bij de steekproeftrekkin9 ook 

rekenin9 9ehouden te worden met het tewerkstellin9s­

belan9 van de bedrijven1"1: 

Met 009 op de praktische beschikbaarheid van zowel 

populatie- als selectie9e9evens werd ervoor 9eopteerd 

9ebruik te maken van de 9e9evens van de balanscen­

trale 1997 van de Nationale Bank. Hiermee viel ook 

de keuze op de juridische eenheid (rechtspersoon) als 

criterium voor het bepalen van de bedrijfseenheid. 

De enquête 9ebeurde schriftelijk met een intensief 

op9evol9de ophaalprocedure. De vra9en betreffen 

de pe1formantieindicatoren van het bedrijf, de 

participatie aan op laa99eschoolden 9erichte beleids­

maatre9elen en een uit9ebreid personeelsoverzicht. 

Bovendien werd 9evraa9d de personeelskenmerken op 

naam te verschcdJen, zodat er een populatiebestand 

'laa99eschoolden tertiaire sector' kon 

aan9emaakt worden met 009 op de steekproeftrekkin9 

van luik2 van dit project (werknemersbevra9in9). 

Dit verzoek enerzijds en het niet onaanzienlijke 

opzoekin9swerk waartoe de medewerkin9 de bedrijven 

impliceerde anderzijds zor9de voor een zekere teru9-

houdendheid bij de respondenten. Niettemin kon de 

bevra9in9 na bijsturin9 en verlen9in9 van de 

voorziene enquêterin9periode met een respons van 
353 bedrijven worden cif9esloten (88,2% ten 

opzichte van het voorziene aantal)_l;J 

In onderstaande tabel 9even we een overzicht van de 

9erealiseerde steekproef naar 9rootte en naar sector: 

[ ~] Voor de stl'ckprocfrtrdeling Yolgcns sector wrrd de Naccbrl-indding als referentie gehanteerd. 
[4] Dit impliceert dat we naderhand gebruik maken \'an statistische \vegingprocedures om tot geldige uitspraken te komen, zij het op het niveau van het 

aantal bcdrijH'll , an de tertiaire sector, dan ,vel op het niveau van de tc,,,erkstelling binnen dezr sector. 
[5] Ten opzichte ,an het totale aangcsclm.:,cn aantal hcdrijn::n bedraagt de respons 5_6,6%. 
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Grootteklasse 5-49wns 50-199 wns 200+ wns TOTAAL 
Sector 

G: distributie 141 (151) 39 (47) 19 (22) 199(220) 

H: horeca 11 (17) 4 (3) 1 (3) 16(23) 

1: vervoer en communicatie 44 (40) 19 (27) JO (7) 73(74) 

]:financiële sector 0 (1) 2 (3) 3 (6 5(10) 

K: diensten aan ondernemingen 38 (41) 12 (20) JO (12) 60(73) 

TOTAAL 234(250) 76(100) 43(50) 353(400) 

Schema 6.1 Gerealiseerde steekproef bedrijven naar sector en grootte (tussen haakjes de voorziene 
steekproef) - absolute aantallen 

De verschillen in responsratio van de oorspronkelijk 
aangeschreven bedrijven bleken niet si9nificant.f6

/ 

Toch noteren we een iets moeizamere medewerking bij 

de horeca en bij de grote bedrijven ( waar overigens 
extra inspanningen gebeurd zijn om de responsratio 

op te drijven). 

3. DE TERTIAIRE SECTOR: TROEFKAARTEN 

We peilden kort naar de marktpositie en de strategi­

sche sterktepunten van de bevraagde bedrijven. Deze 
vragen betrr:flen het aanbodgamma, de concurrentie­
positie, het klantenbestand, de 'troefkaarten' en de 

domeinen waarin men geïnvesteerd heeft. 

In 71, 4% van de bevraagde bedrijven is er sprake 
van sterke concurrentie; 80,6% heeft een groot klan­
tenbestand. Onder de klanten telt men zowel particu­

lieren (62,4%), bedrijven (86,8%) als de overheid 
(49,3%). Bij 57% van de bedrijven neemt het aan­

bodgamma toe; gemiddeld wordt 49,8% van het 

aanbod als 'maatwerk' beschouwd, d.w.z. als niet­

gestandardiseerde diensten. Er is de laatste twee Jaar 
vooral geïnvesteerd in nieuwe apparatuur (79% ), 

training en opleiding van personeel (65%), reclame­
campagnes (60,4%), personeelsuitbreiding (60,2%) 

en nieuwe infrastructuur (5 8, 2% ). Minder in 

marktprospectie (50,3%), nieuwe outlets (22,2%) ef 
overnames (8%).Als 'troefkaarten' ziet men het meest 

de kwaliteit van de dienst, de prijs, de levertijd en de 
nazorg; veel minder de herkenbaarheid, de uniciteit ef 
de innovativiteit. 

[ 6] /-Ier al Jan niet s19nificant ~fi1 qken wn de respons t.o. r. de roornene steekpro~f berekenen wc door middel van een chi-kwadraat toets. 
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De resultaten bij deze items waren op diverse punten 

verschillend over de diverse sectoren: 

Het aanbod9amma neemt minder dan 

gemiddeld toe in de horeca (27%) en meer dan 

gemiddeld in definancie'le sector (100%), 

Gemiddeld gaat 49, 8% van het zakencijfer 

naar diensten verstrekt op maat van de klant; bij 

de sector 'zakelijke dienstverlening' is dit 62%, 

De sector 'zakelijke dienstverlening' heeft min­

der te lijden onder sterke concurrentie (45,4%), 

49% van de vervoer- en communicatiesector 

werkt voor een kleine 9roep klanten, dit is een 

hoger percentage dan de andere sectoren, 

De sector 'zakelijke dienstverlening' investeert 

meer dan andere sectoren in nieuwe apparatuur 
(91,5%), trainin9 en opleidin9 van 
personeel (85,8%) en uitbreidin9 van 
personeel (79,4%). 

G: distributie 

H: horeca 

1: vervoer en communicatie 

j:financiè'Je sector 

K: diensten aan ondernemingen 

Schema 6.2 Percentage bedrijven per sector 

De sector 'horeca' investeert minder dan andere 

sectoren in opleidin9en voor personeel 
(31,3%), marktprospectie (30,6%) en uitbrei­
din9 van personeel (30,6%). 

De financiè1e sector investeert dan weer meer in 

marktprospectie (100%) en reclamecampa9-
nes (76, 1 %), 

Op vlak van 'troefkaarten' kenmerkt 'zakelijke 

dienstverlening' zich meer dan andere in innovativi­

teit (46,8%), de transportsector in levertijd 

(64,4%) en de horeca en handel- en distributiesec­

toren in uniciteit van het product, speciale product­

kenmerken en de nazorg na de levering. 

Op grond van het aanbod (al dan niet uitgebreid), de 

aangeboorde investeringsgebieden en de geciteerde 

'troefkaarten', hebben we de bedrijven ingedeeld in 

een groep met een defensieve en een groep met een 

meer cd[ensieve strategie. Het gaat om een relatief 

criterium waarbij gestreefd werd naar twee gelijke 

groepen (naar aantal). Deze indeling toont opmerke­

lijke verschillen tussen de sectoren: 

Met defensieve Met otlf ensieve 
strategie strategie 

49.8 50.2 

75 25 

53.4 46,6 

0 100 

33.3 66, 7 



DEEi VI : l'ILL\'s E'S \OITll'AR[. E'S JORS? fl 

Tussen de bedrijven ingedeeld naar groottecategorie 

krijgen we enkel op vlak van investeringen signifi­

cante verschillen, Grotere bedrijven (de categorie 

'meer dan 200werknemers') investeren beduidend 

meer in nieuwe irifrastructuur, in overnames van 

andere bedrijven, training en opleiding van perso­

neel, marktprospectie en reclamecampagnes. 

4. DE LAAGGESCHOOLDEN: HOEVEEL, HOEVEEL VAST, 
HOEVEEL VOLTIJDS? 

Van de 32691 werknemers waarover we in ons bestand 

iriformatie hebben, zijn er 8766 laaggeschoold. Dit is 

26, 8%. Wanneer we deze gegevens herwegen naar de 

populatieverdeling van werknemersaantallen, dan 

Per orootte 

5-4 9 werknemers 

5 0-199 werknemers 

200+ werknemers 

Per sector 

G-Handel 

H-Horeca 

/- Vervoer en communicatie 

]-Financiële sector 

K-Zakelijke dienstverlening 

0% 20% 

krijgen we 34,4 % laaggeschoolden.1 71 

Wat is nu het percentage laaggeschoolden in onze 

steekproef bij de verschillende sectoren en grootteca­

tegorieè'n? Dit toont ons de volgende figuur: 

1 
1 
1 

:371% 
1 ' 1 

1 

36,3% 
1 
1 

28,7°/4j 

1 

1 

1 

1 

33,:2% 

40% 

54,6% 
1 

60% 80% 100% 

Percenta9e laa99eschoolden 

Schema 6.3 Percentage laaggeschoolden per grootte-categorie en per sector 

[7] Via de Steekprorfrnquêtc naar de Berocpshcrnlking hebben \\'Cook een zicht op de diplomaYerdding hij de populatie. Het betreft eYcnwcl een andere 
populaticmcting, die sowieso gebaseerd is op een extrapolatie. Wc hanteren deze cijfers dus puur indicatief. Daarmbovcn zijn in deze cijfers de kleinste 

ondernemingen (0 tot 5 werknemers) eveneens inbegrepen (i.t.t. onze populatie). \'olgrns de SEB (1996) b yan de Vlaamse loontrekkf'ndcn (aantal: 
1603028) 32,4 laaggcschoold. Bij de tertiaire sector (Nacc-scl'torcn G tot en met K; aantal 610309) is l 1,7% laaggeschoold. Met 34,4% komen Wc' <lus 
\..,.c[ aardig in de buurt. 
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Hieruit kunnen we ef}eiden dat grote bedrijven 

enigszins minder laaggeschoolden in dienst hebben 

dan kleine en middelgrote, Naar sectoren toe bekeken 

hebben de financië'le instellingen beduidend minder 

laaggeschoolden in dienst, de horeca meer dan 

gemiddeld en de transport- en communicatiesector 

heel wat meer dan gemiddeld. 

We gingen na hoeveel procent van de beschikbare 

werknemers deeltijds werken, hoeveel er onder een 

tijdelijk contract werken en hoeveel er in een 

ongewoon tijdsstelsel werken (waarbij 'ongewoon' 

staat voor ploegenstelsel ef een ander stelsel dat van 

de gewone dagdienst efwijkt). 

We deden dit voor de alle beschikbare werknemers, 

ook voor de laaggeschoolden. 

Bij alle werknemers Bij de laaggeschoolde 
werkne~ers 

Deeltijds werkend 15,5 18,2 

Tijdelijk contract 3,0 3,1 

Ploegen- ef efwijkend stelsel 9,8 14,9 

Schema 6.4 Percentage van beschikbare werknemers en laaggeschoolden dat in flexibele' stelsels werkt 

Laaggeschoolden werken iets meer deeltijds en 

opvulend vaker in ploegen- ef efwijkende stelsels. 

Wanneer we het gebruik van flexibele' stelsels 

vergelijken voor de diverse groottecategorieë'n en 

sectoren komen we tot enkele opvallende vaststellin­

gen: 

Tijdelijke contracten vinden we het minst in 

kleinere bedrijven (tot 50werknemers); tussen laag- en 

hogergeschoolden wordt op dat vlak kennelijk 

weinig onderscheid gemaakt. 

Ook blijkt dat deeltijds werken meer in voege is bij 

grote bedrijven en dat het bij grotere bedrijven vooral 

de laaggeschoolden zijn die deeltijds werken (28,9%). 

In de horecasector ligt het percentage deeltijds 

werk uitgesproken hoog (55,2% van alle werknemers, 

50, 7% van de laaggeschoolden). 

In de financiële sector stellen we het minst 

'temporele flexibiliteit' vast. 181 

- In de zakelijke dienstverlening en de financiële sector 

is het verschil inzake deeltijdarbeid tussen 

laaggeschoolden en anderen enorm; in andere sectoren 

zijn de verschillen tussen laaggeschoolden en anderen 

in flexibele stelsels nooit spectaculair. 

f 8/ GeZJen her klein aantal }nanC1ë"lc hcdn;ven (n= ~) m Je gerealiseerde steekpro~f moeten rre zeer roor:11cht19 z11n mer 1cral9cmemngen, temeer daar één groQt bcdnJI' 
onmJSkenbaar 111n stempel Jrukt op on1c ciJ!ers 
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5. DE SCHOLINGSVERDELING BIJ BEDRIJVEN 

We konden voor elk bedrijf nagaan hoeveel procent 

van het personeel laaggeschoold is. Op basis hiervan 
krijgen we een indeling in bedrijven met weinig 

laaggeschoolden, bedrijven met veel laaggeschoolden 

en bedrijven die ertussenin zitten. 

Sector Min.dan25% 
laaggesch. 

G- handel 41,4 

H- horeca 9,8 

1- vervoer en communie. 34,2 

}- financie1e sector 100,0 

K- zakelijke dienstverl. 68,5 

TOTAAL 42,6 

p=0,001; CV=0,21 

Het criterium voor deze indeling noemen we de 

scholingsverdeling. We gingen na wat de scholingsver­
deling is in onze steekproef. 

25-75% Meer dan 75% TOTAAL 
laaggesch. laaggesch. 

32,1 26,6 100,0 

60,1 30,1 100,0 

29,0 36,8 100,0 

0,0 0,0 100,0 

17, 1 14,5 100,0 

31,0 26,4 100,0 

Schema 6.5 Bedrijven: scholingsverdeling per sector 

De horeca prefileert zich als de sector die het meest 
met laaggeschoolden werkt, de financie1e sector het 

minst ( met het voorbehoud dat het hier over een 

kleine groep gaat, nl. 5bedrijven). De zakelijke 

dienstverlening werkt ook duidelijk meer met hoogge­
schoolden. De sectoren 'handel' en 'vervoer en 

communicatie' zitten er eerder tussenin. 

Wanneer we de scholingsverdeling in verband brengen 

met de reeds eerder vermelde Jlexibele' stelsels, valt op 
dat vooral werknemers in bedrijven met weinig laag­

geschoolden ontsnappen aan ploegen- ef ongewone 

tijdsstelsels. Een verklaring hiervoor kan gezocht wor­
den bij de sector waartoe deze bedrijven behoren 

(horeca en transport: veel laaggeschoolden, ook veel 

ongewone tijdsstelsels). Op andere vlakken ( deeltijds 
werken, tijdelijk contract) zijn de verschillen tussen 

de types scholingsverdeling eerder miniem. 
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Per type scholin9sverdelin9 stelden we ook si9npcante 

verschillen vast op 9ebied van verrichte investerin9en. 

Geïnvesteerd in Bedr. met minder 
dan 25% laaggesch. 

Nieuwe outlets 58,6 

Overname bedrijven 15,5 

Opleidin9 personeel 70,0 

Marktprospectie 59,4 

Reclamecampa9nes 68,5 

Personeelsuitbreidin9 63,2 

Bedr. met 25% à 7 5% Bedr. met meer dan 
laaggesch. 75% laaggesch. 

17,5 8,9 

1,8 2,7 

68,1 51,4 

48,9 32,2 

56,3 46,7 

64,5 50,9 

Schema 6. 6 lnvesteringsinspannin9 van bedrijven, vergeleken voor het type scholin9sverdeling dat het bedrijf heeft 

Voor elk van de op9esomde items bleken de investe­

rin9sinspanningen aroter te zijn naarmate men rela­

tief minder laa99eschoolden in dienst heeft. 

6. VERZUIM EN VERLOOP 

Werkverzuim en personeelsverloop werden vaak als 

belangrijke indicaties voor de kwaliteit van de arbeid 

gehanteerd. Het zijn daarenboven kenmerken die het 

best op bedrijfsniveau worden bevraa9d_l9
! 

Het 9emiddelde verzuimpercentage in de tertiaire 

sector bedroe9 4, 5%. Wanneer bedrijven deze reken-

Bedrijven met minder laag9eschoolden maken ook 

si9npcant meer meldin9 van innovatie, uniciteit en 

herkenbaarheid van het product en nazor9 na de 

levering als troefkaarten. 

oefenin9 maken voor hun laa99eschoold personeel is 

het 5,3%. 

Splitsen we nu de bedrijven op per sector, 9rootteca­

te9orie en type kwalpcatieverdelin9, dan krijgen we 

vol9ende 9emiddelde verzuimpercenta9es: 

/ 9/ !/.1 11crkicuu1m 1ron/t hC1chm111 d: aantal arhrnl1Jagcn J1c in het hcdnJf 1i;n rcrlorcn gcr9aan negens 11cktc of ongcwct11gdc ~fl1u1ghcJcn, maul l [)(), gedeeld door het 
rcuamc!J aanllil te werken kalenderdagen. 
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Bedrijfskenmerken Gem. verzuim personeel Gem. verzuim laaggesch. 

Sector 

G-handel 4,3 6,3 
H-horeca 2,2 1, 7 
1-vervoer &.. comm. 3,9 3,4 

]:financiële sector 2,7 Niet opgegeven 
K-zakelijke dienstverl 6,5 6,0 

Grootte 

5-49 werknemers 4,6 5,4 

5 0-199 werknemers 3,7 5,1 

200+ werknemers 5,0 5,3 

K walificatieverdelin9 

-25% laaggeschoolden 4, 1 2,3 
25-75% laaggesch. 5,3 5,9 

7 5%+ laaggeschoolden 4,9 7,5 

Schema 6. 7 Gemiddeld percentage werkverzuim voor alle personeelsleden en laaggeschoold 
personeel per sector, grootte en type kwalificatieverdeling 

Per sector gezien ligt het verzuim het laagst in de 
horeca en het hoogst in de zakelijke dienstverlening. 
Per groottecategorie zijn de verschillen miniem. 

In het algemeen ligt het verzuim iets hoger bij de 

laaggeschoolden. Daar is één grote uitzondering op: 

in bedrijven met weini9 laa99eschoolden 
li9t het werkverzuim bij de laa99eschool­
den merkelijk la9er dan bij midden- en 
hoo99eschoolden. 

Voor de algemene trend, nl. een gemiddeld hoger 

verzuimcijfer bij laaggeschoolden zijn meerdere 

verklaringen mogelijk. Werkverzuim heeft vaak te 

maken met dringende gevallen in het gezin ef het 
huishouden, waarvoor hogergeschoolden wellicht 
vaker dan laaggeschoolden een beroep kunnen doen 
op hun sociaal netwerk. Een andere mogelijkheid is 

dat verzuim bij hogergeschoolden vaker dan bij laag­
geschoolden kan leiden tot 'ophoping' van het werk, 

dat later sowieso ingehaald moet worden. Een derde 

verklaring valt samen met een kernhypothese van dit 
project zelf nl. dat de kwaliteit van de arbeid bij 

laaggeschoolden minder goed is dan bij hogerge­
schoolden. In het tweede luik ( de werknemersenquête) 

wordt deze hypothese ten gronde getoetst. 
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De personeelsbewe9in9en per bedrijf (in- zowel 

als uitstroom) hebben we gegroepeerd in volgende 

verlooptypes: 

bedrijven waar de uitstroom groter was dan de 

instroom (1997 als referentiejaar) 

Verloop type Alle personeel 

Uitstroom groter 18,7 

Uitstroom = instroom 44,4 

Instroom groter 36,9 

Totaal 100,0 

bedrijven waar er evenveel uit- als instroom was 

bedrijven waar de instroom groter was dan de 

uitstroom 

Dit schema gebruikten we ook voor het typeren op 

basis van in- en uitstroom van laaggeschoolden. 

Laaggeschoold personeel 

16,2 

65,1 

18,7 

100,0 

Schema 6.8 Bedrijven ingedeeld naar verlooptypes algemeen en voor de laaggeschoolden, in percentage 

We zien dat er meer bedrijven zijn met een perso­

neelstoename ( en ook, zij het in lichtere mate, laag­

geschooldentoename) dan met een efname. 

Wanneer we de verschillende sectoren en groottecate­

gorieën op dit vlak vergelijken, zien we dat vooral de 

kleinere bedrijven (5-49werknemers) heel vaak een 

stabiel personeelsbestand (uitstroom = instroom) 

aantr~n. Dit komt o.i. in hoefdzaak doordat de 

kans dat instroom en uitstroom van elkaar verschillen 

logischerwijze groter wordt naarmate men meer per­

soneel in dienst heeft. 

Een zonder meer belangwekkende statistische samen­

hang zien we tussen 'type laaggeschooldenverloop' en 

'type kwalificatieverdeling'. 
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Kwalificatie- Minder dan 25% 25 à 75% Meer dan 75% 

verdeling laaggeschoolden laaggeschoold en laaggeschoold en 

Verlooptype 

Uitstroom groter 10,4 23,1 14,2 

Uitstroom = instroom 84,2 52,5 56,3 

Instroom groter 5,4 24,4 29,6 

Totaal 100,0 100,0 100,0 

Schema 6.9 Bedrijven: type laaggeschooldenverloop naar type scholingsverdeling, in percentage 

Wat blijkt: waar reeds veel laaggeschoolden zijn, 

komen er nog meer bij. Waar weinig laaggeschoolden 

zijn gaan er meer weg dan er bijkomen. Als we uit 

deze cijfers een tendens mogen cifleiden, ziet het 

ernaar uit dat er een polariserende evolutie is in de 

richting van enerzijds 'hooggeschoolde bedrijven', 

anderzijds 'laaggeschoolde bedrijven'. 

7. KRIJGEN LAAGGESCHOOLDEN VOLDOENDE KANSEN IN DE 
TERTIAIRE SECTOR? 

De kansen van laaggeschoolden op werk hangen niet 

alleen cif van het type werk waarvoor ze naar 

kwalificatie toe, bekeken, in aanmerking komen. Ook 

de manier van toewijzing van jobs speelt hierbij een 

grote rol. Wanneer bepaalde juncties door midden- ef 
hooggeschoolden worden vervuld, terwijl ze evengoed 

door laaggeschoolden kunnen opgenomen worden, 

spreekt men van neerwaartse verdrin9in9 op de 

arbeidsmarkt. 

12, 6% van de bevraagde bedrijven gaven toe dat dit 

bij hen inderdaad het geval is. Vergelijkend voor de 

diverse sectoren spant de horeca (44%) op dit gebied 

de kroon, gevolgd door de financiële sector (29%). 

Bij de sectoren handel, vervoer en communicatie en 

zakelijke dienstverlening ligt dit percentage een stuk 

lager. 

Daarnaast verklaarden 17% van de bedrijven dat nu 

hooggeschoolden worden aangeworven voor juncties 

waarvoor 5jaar geleden nog laaggeschoolden werden 

gerekruteerd. 

Ten slotte hebben we nagegaan in welke mate 

bedrijven uit de tertiaire sector participeren aan 

beleidsmaatre9elen ten gunste van de laagge­

schoolden. Een eerste vraag in dit verband peilde 

naar de deelname aan maatregelen in het recente ver­

leden (laatste 5 Jaar). 

We bekijken de resultaten uitgesplitst volgens groot­

tecategorie. 
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Maatregel 
Bedr. 5-49 Bedr. 50-199 Bedr.200+ 

werknemers werknemers werknemers 

Vermindering werkgerersbijdrage 

SZ bij creatie arbeidsplaatsen 32,3 53,4 54,8 

Stagecontracten voor Jongeren 18,8 70,3 81,4 

Paritaire opleidingen voor risicogroepen 3,2 16,2 14,6 

Noot: deze percentages kan men niet samentellen, daar men aan elke maatregel kan participeren 

Schema 6.10 Participatie aan beleidsmaatregelen volgens groottecategorie (ongewogen), in percentage 

We stellen een duidelijke cesuur vast vanaf 

50werknemers. Bedrijven met meer dan 50-

werknemers participeren veel meer aan tewerkstel­

lingsgerichte beleidsmaatregelen. Vooral bij de 

stagecontracten zijn de verschillen groot ( allicht 

wegens de wettelijke verplichting). 

Een tweede vraag in dit verband peilde naar de 

intentie van de bevraagde bedri;ven om in de 

toekomst gebruik te maken van beleidsmaatregelen 

specifiek gericht op de aanweefkansen van 

laaggeschoolden. Dit gaf de volgende resultaten. 

Maatregel % bedrijven dat ervan gebruikt wil maken 

Gesubsidieerde opleiding op maat 22,7 

Gesubsidieerde aanwerving van 

laaggeschoolde werklozen 23,7 

Versoepeling wetgeving opzegvergoeding 26,3 

Vermindering werkgeversbijdrage SZ 

bij creatie arbeidsplaatsen 44,0 

Schema 6.11 Intentie tot participatie aan beleidsmaatregelen in de toekomst 
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We zien dat de vermindering van de werkgeversbij­

drage sociale zekerheid bij de bedrijven populair 

blijft. Naar groottecategorie krijgen we geen signifi­

cante verschillen. Die zijn er wel wanneer naar 

sector en naar type kwalificatieverdelin9 

wordt uitgesplitst. 

8. ENKELE BESLUITEN 

De analyse van dit onderzoeksluik ( de bedrijfsbevra­

ging) is nog niet eft}erond. Toch kunnen we reeds op 

een aantal onderzoeksvragen antwoord geven: 

- treffen we laaggeschoolden aan in de tertiaire 

sector? Zo Ja, in welke bedrijfstakken vooral? 

- werken ze vaker in deeltijdse ef efwijkende 

contracten? 

- wijzen de gegevens over werkverzuim en 

personeelsverloop op slechtere kwaliteit van de 

arbeid van de Jobs van laaggeschoolden? 

- hoe participeren de bevraagde bedrijven aan 

specifiek op laaggeschoolden gerichte bel eids­

maatregelen? 

35 % van de werknemers bij deze bedrijven is 

laaggeschoold; het meest laaggeschoolden treffen we 

aan bij de horeca- en de transportbedrijven, het minst 

bij de financiè'le bedrijven, terwijl de handel en de 

zakelijke dienstverlening hier tussenin zitten. 

Lagergeschoolden werken iets vaker deeltijds ef 
in ploegen. Met name bij de grotere bedrijven en in 

de sector zakelijke dienstverlening zijn het vooral de 

laaggeschoolden die deeltijds werken. Deeltijds werk 

en ploegenstelsels zijn evenwel het meest in voege in 

de horecasector, het minst in de financiële sector. 

Voor elk van de maatregel en, ligt de interesse met 

name hoger naarmate men procentueel meer laagge­

schoolden in dienst heeft. Sectorgewijs zien we het 

meest interesse bij de sectoren horeca en vervoer &_ 

communicatie, niet toevallig de sectoren waar het 

aandeel laaggeschoolden het hoogst ligt. 

Slechts een minderheid, namelijk 3% van de 

werknemers ( zowel laaggeschoolden en anderen) 

werkt onder een tijdelijk contract. 

Op bijna elk vlak bleken de investeringsinspan­

ningen groter te zijn naarmate men relatief minder 

laaggeschoolden in dienst heeft. 

Bedrijven met minder laaggeschoolden vermelden 

als troefkaarten ook significant meer zaken zoals 

innovatie, uniciteit, 

productherkenbaarheid en klanten-service. 

Werkverzuim ligt het laagst in de horecasector 

en het hoogst in de zakelijke dienstverlening. In het 

algemeen ligt het werkverzuim ook iets hoger bij de 

laaggeschoolden, tenzij in bedrijven waar minder 

dan 25% van het personeel laaggeschoolden zijn. 

Gegevens over personeelsverloop tonen ons dat er 

een tendens is dat in bedrijven met relatief veel 

laaggeschoolden het aantal laaggeschoolden nog 

toeneemt, terwijl het in bedrijven met weinig 

laaggeschoolden efneemt. 

Aan tewerkstellingsgerichte beleidmaatregelen 

werd in het verleden meer geparticipeerd door 

grotere bedrijven. Naar de toekomst toe is er vooral 

bij de sectoren horeca en vervoer&_communicatie een 

intentie om gebruik te maken van specifiek op 

laaggeschoolden gerichte beleidsmaatregelen. 
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Zoals bij de inleiding werd aangegeven is dit onder­

zoek niet ef. Om over de kwaliteit van de arbeid van 

laaggeschoolden valide en omvattende uitspraken te 

kunnen maken, komen in 1999 een werknemersbe­

vraging en een reeks werkpl ekobservaties aan de orde. 

Daarenboven is het de bedoeling ook de verwerking 

van deze bedrijfsbevraging te verdiepen. Dit alles is 

erop gericht duidelijk te maken hoezeer de 

inzetbaarheid van laaggeschoolden in de 'handel en 

diensten' mede yhangt van de kwaliteit van zowel de 

arbeid als de organisatie van in deze sectoren. ■ 
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De hoge werkloosheid bij laaggeschoolden is één van de voornaamste problemen geworden van de 

Belgische verzorgingsstaat. Die heeft de inkomensgevolgen van de werkloosheid vooral opgevangen 

via een ruim reikende, maar passieve sociale zekerheid en een gezinsgemodaliseerde fiscaliteit. 

Dankzij deze inkomensvoorzieningen behoort België tot één van de landen met de laagste armoe­

decijfers. Oorzaken van de hoge werkloosheid bij laaggeschoolden kunnen gezocht worden aan de 

vraagzijde van de arbeidsmarkt, o.a. in de globalisering van de economie, de automatisering, 

iriformatisering, de hoge kostprijs van laagproductieve banen, ... Maar steeds meer rijst de vraag 

in welke mate de inkomensarrangementen van de verzorgingsstaat ze![ verantwoordelijk zijn voor 

het arbeidsaanbod van (laaggeschoolde) werklozen en dit via het optreden van werkloosheids ef 
cifhankelijkheidsvallen. Niet zelden ontbreken vooral voor laaggeschoolden de financiële prikkels 

om de overstap van een situatie van uitkeringscifhankelijkheid naar een baan te maken. 

Het Centrum voor Sociaal Beleid (UFSIA) kreeg in het kader van het onderzoeksprogramma 

VIONA de opdracht om het vraagstuk van de financiële werkloosheidsvallen te onderzoeken. Deze 

samenvatting brengt verslag uit van het eerste luik van het onderzoeksproject, waarbij voor een 

groot aantal typesituaties berekeningen werden gemaakt van de financiële gevolgen van de over­

gang van uitkeringscifhankelijkheid naar werk ef opleiding. 

1. WAT ZIJN WERKLOOSHEIDSVALLEN? 

De term 'werkloosheidsval' verwijst naar een situatie 

waarin de prikkel om een (beter betaalde) baan te 

aanvaarden klein tot zeer klein ef zelfs cifwezig is. 

Deze werkloosheidsvallen verwijzen naar het tradi­

tionele coeflict tussen equity en efficiency, nl. het 

coriflict tussen een billijke inkomensverdeling en een 

qficiënt werkende arbeidsmarkt. Adequate inkomens­

voorzieningen via de sociale zekerheid, bijstand en 

fiscaliteit treden mogelijks in coriflict met het aan­

vaarden van een (laagbetaalde) baan. 

Inkomensvoorzieningen via de sociale zekerheid ver­

minderen de financièle prikkel voor werklozen en 

inactieven om naar werk te zoeken en om (her)in te 

treden op de arbeidsmarkt (unemployment trap -

werkloosheidsval) ef verminderen voor werkenden de 

prikkel om hun arbeidstijd op te drijven (employment 

trap) c:f een baan met een hoger loonniveau te aan­

vaarden (lageloonval). 

Het herverdelin9sbeleid ze![ ligt aan de basis 

van het, voor bepaalde typegevallen, geringe finan­

ciële verschil tussen werk en niet-werk. Wanneer een 

laag arbeidsinkomen niet ef slechts weinig meer 

oplevert vanwege de te betalen belasting en sociale 

bijdragen, vanwege het wegvallen ef verminderen van 

sociale voordelen (o.a. verhoogde kinderbijslag, 

inkomensgarantie-uitkering, beperkte remgelden, 

aanvullende financie'Je steun in de bijstand, .. .) bij 

toenemende verdiensten en vanwege de kosten die 

verbonden zijn aan werken (in-work casts als kinder­

opvang, vervoerskosten, kleding, .. .) dan zal de 

betrokkene weinig ef zelfs geen financieel incentief 

kennen om een arbeidsbestaan te verkiezen boven een 

situatie van uitkeringscifhankelijkheid. 

Maar 'werkloosheidsval' kan ook breder begrepen 

worden als alle situaties waarin de overgang van 

niet-werk (vergoed en niet vergoed) naar (regulier) 

werk niet financieel aantrekkelijk is. Dan spreken we 
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over 'ciflwnkelijkheidsvallen '. Ook de term 'inactivi­

teitsval' heeft een bredere betekenis en omvat alle 

situaties waarin personen weinig financiële meerop-

brengst kennen bij de overgang van (vergoede en niet­

vergoede) niet-activiteit naar werk. 

2. TECHNIEK VAN DE STANDAARDSIMULATIE 

Een geëigende techniek om het verschil in inkomen 

tussen werken en werkloosheid (inactiviteit) weer te 

geven is de standaardsimulatie. Daarbij worden 

voor hypothetische huishoudens de bruto-netto-tra­

jecten berekend voor werken en niet-werken, zodat de 

netto-opbrengst van werken ten opzichte van werk­

loosheid inzichtelijk wordt. 

Bij het ontwerpen van het standaardsimulatiemodel 

ter berekening van de bruto-netto trajecten voor wer­

ken en niet-werken, is getracht de complexiteit van de 

verschillende 'communicerende' institutionele arran­

gementen zo goed mogelijk weer te geven. 

Standaardsimulaties laten toe om de cumulatie van 

en de samenhang tussen verschillende institutionele 

arrangementen inzichtelijk te maken. De financiële 

positie van werklozen wordt weliswaar in grote mate 

bepaald door de werkloosheidsverzekering ef de bij-

3. RESULTATEN 

Voor een ruime meerderheid van langdurig werklozen 

genereert de overgang van het uitkeringsbestaan naar 

een voltijdse baan een behoorlijke inkomenswinst. 

Voor alleenstaanden, samenwonenden en 

werkloze 9ezinshoof den wiens partner 9aat 
werken konden geen werkloosheidsvallen worden 

vastgesteld, zelfs indien de arbeidverdiensten zich op 

het niveau van de laagste minimumlonen bevinden. 

Deze gezinscategoriee"n realiseren inkomenswinsten 

van 10 000 tot 20 000 BEF/ maand. Zij omvat­

ten zowat 70% van de ganse populatie langdurig 

werklozen. 

stand, maar daarnaast spelen ook andere variabelen 

een belangrijke rol, zoals fiscaliteit (huwelijksquo­

tiè"nt, decumul, eftrek voor personen ten laste, eftrek 

voor kinderopvangkosten, .. .), kinderbijslagen, kin­

deropvangkosten, aanvullende uitkeringen (inko­

mensgarantie-uitkering, socio-prefessionele integra­

tiepremie, PWA-toeslagen), arbeids ef vervangingsin­

komen van de partner, ... Al deze variabelen werden 

opgenomen in het standaardsimulatiemodel en dit 

voor verschillende huishoudtypes. De berekeningen 

werden voor zes gezinstypes gemaakt: alleenstaande, 

éénouder met twee kinderen (<3 en 8 1aar) ten 

laste, éénverdiener zonder kinderen ten laste, eénver­

diener met twee kinderen ( <3 en 8 Jaar) ten laste, 

tweeverdiener zonder kinderen ten laste en tweever­

diener met twee kinderen (<3 en 8 Jaar) ten laste. 

Bij de overgang naar voltijds werk worden enkel 

éénouder9ezinnen en, in sommige extreme 

omstandigheden, ook gezinshoefden bedreigd met een 

financiële val. Met 12% zijn alleenstaande ouders 

sterk oververtegenwoordigd in de populatie langdurig 

werklozen (in de totale bevolking: 4%). De 

standaardsimulaties in onze studie suggereren dat 

financiële vallen (in combinatie met sociale werkloos-

heidsvallen) hiervoor ( althans gedeeltelijk) 

verantwoordelijk zouden kunnen zijn. Om een 

behoorlijke inkomenswinst (van minstens 6 000 
BEF per maand) te kunnen realiseren moeten 

langdurig werkloze alleenstaande ouders immers 



Dl:.EL \îl ; \\TRKLOOSIIEIDS\'AI I FN IN VLAAMS!:: Ol'Ll::IDII\CS- EN TE\VFRKSTELLI\/GS!\rl 1.-HIE\T\ 

werk vinden aan tenminste 140 tot 150% van het 

minimumloon. Werk aan minimumloon genereert zelfs· 

inkomensverliezen ran 14 tot 2 819 BEF, cefhan­

kelijk van de kosten inzake kinderopvang. 

In (veel) mindere mate zijn ook sommige éénverdie­

ners onderhevig aan financiè"le vallen. Met name in 

het extreme geval waarin een maximale uitkering 

geruild wordt mor een baan aan minimumloon zijn 

de inkomenswinsten beperkt tot 3 355 BEF 

wanneer er geen kinderen zijn en tot 4 116 BEF 

wanneer er kinderen ten laste zijn. 

In alle andere wellicht meest voorkomende geval­

len boeken éénverdieners evenwel minstens 8 000 
BEF winst wanneer zij voltijds gaan werken. 

Opgemerkt zij dat éénrerdienersgezinnen sterk onder­

vertegenwoordigd zijn in de populatie langdurig 

werklozen (in de totale bernlking zijn er 23% één­

verdienersgezinnen; in de langdurige werkloosheid 

slechts 15%). De meeste langdurig werkloze éénver­

dieners hebben geen kinderen ten laste. 

Ondanks de inkomensgarantie-uitkering zijn de 

financiële prikkels tot herintrede in een deeltijdse 

baan voor zowat alle type-9evallen (ver) 

ontoereikend. Voor ééninkomens9ezinnen is er 

weinig financieel voordeel, maar de inkomensgaran­

tie-uitkering zorgt er wel voor dat geen enkel typege­

val inkomensverlies leidt bij de aanvaarding van een 

deeltijdse job. De winsten variàen van 3 000 tot 

5 000 BEF per maand. Ook voor tweeverdieners 

blijft het financieel voordeel om deeltijds te gaan 

werken uiterst beperkt. In bepaalde gevallen (o.a. 

wanneer de thuiswerkende partner van een langdurig 

werkloos gezinshoofd deeltijds intreedt) is er zelfs 

sprake van een aanzienlijk inkomensverlies. 

Per definitie worden de werkloosheidsvallen bij over­

gang van deeltijds naar voltijds werk versterkt door 

de subsidiëring van deeltijds werk via de inkomens-

garantie-uitkering of via PWA-activiteiten. 

Het jînancieel voordeel bij overgang van het langdu­

rig werklozenstatuut met inkomensgarantie-uitke­

ring of met PWA-verdiensten naar regulier voltijds 

werk is voor zowat alle type-gevallen gering en in 

sommige gevallen zelfs negatief. 

Voor de meeste gezinnen die van een bijstandsuit­

kerin9 leven is de aanvaarding van een voltijdse 

baan aan minimumloon lonend. Enkel éénouder-

9ezinnen met kinderopvangkosten ervaren nauwe­

lijks een financiële prikkel om het bestaansminimum 

in te ruilen voor een (voltijds) minimumloon. 

Voor alle type-gezinnen is de socio-professionele inte­

gratiepremie, nog meer dan de inkomensgarantie-uit­

kering, ontoereikend om de overgang naar deeltijd 

werk te stimuleren. Dit vloeit mede voort uit de ef we­

zigheid van een verhoogde kinderbijslag onder dit 

stelsel. 

De financiële motivatie tot deelname aan een VDAB­

beroepsopleiding staat in sterk contrast met de finan­

ciële motivatie tot deelname aan een PWA-activiteit. 

Opleiding wordt niet financieel aantrekkelijk 

gemaakt voor langdurig werklozen, terwijl deze 

werklozen d.m.v. PWA-activiteiten hun beschikbaar 

inkomen wel tot een behoorlijk niveau kunnen bren­

gen. We kunnen in dit verband spreken van oplei­

din9svallen. 

De prikkel tot het aanvaarden van een Wep-plus baan 

(vooral in het deeltijds stelsel) is te gering voor één­

oudergezinnen en kostwinnersgezinnen. Wanneer ini­

tieel door de betrokken langdurig werklozen bijko­

mende inkomsten uit PWA-activiteiten worden ver­

worven, dan wordt de financiële prikkel tot deelname 

aan een Wep-plus tewerkstelling bijzonder klein en in 

bepaalde gevallen zelfs negatief. Voor alleenstaanden 

en samenwonenden stelt er zich geen probleem met de 

deelname aan een Wep-plus tewerkstelling. 
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Samen9evat leidt het typegevalonderzoek tot vol­

gende besluiten: 

Bij de overgang naar een laagbetaalde voltijdse 

baan worden enkel éénoudergezinnen en, in sommige 

extreme omstandigheden, gezinshoefden bedreigd met 

een financiële val. Voor de grote meerderheid van 

langdurig werklozen en bestaansminimumtrekkers 

konden geen ciflwnkelijkheidsvallen worden vastge­

steld, zelfs niet indien de arbeidsverdiensten zich op 

het niveau van de laagste minimumlonen bevinden. 

4. BELEIDSCONCLUSIES 

In algemene zin worden de geïndentificeerde werk­

loosheidsvallen veroorzaakt door 3 structurele dys­

juncties in het .systeem: ten eerste, door de te lage 

belastingvrije minima (inz. voor éénoudergezinnen); 

ten tweede, door de financiering van de sociale 

zekerheid die quasi volledig gebeurt door bijdragen 

op het volledige loon; ten derde, door het feit dat 

laagverdieners veelal niet kunnen genieten van belas­

tingverminderingen voor kinderen ten laste noch van 

de belastingverminderingen voor kinderopvangkos­

ten. 

Op termijn kunnen deze dyifuncties worden 

weggewerkt door a) het belastbaar minimum te 

verhogen; b) het invoeren van een twee-pijler-systeem 

in de sociale zekerheid waarbij de kinderbijslagen en 

de gezondheidszorgen niet meer zouden worden gefi­
nancierd door proportionele heffingen op de arbeids­

inkomens en c) de integratie van de belastingvermin­

dering voor kinderen ten laste in de gewone kinder­

bijslagen. Vanwege hun algemeen en structureel 

karakter zijn deze maatregelen evenwel duur en/ ef 
politiek en technisch moeilijk realiseerbaar op korte 

termijn. 

Ondanks de inkomensgarantie-uitkering en de 

socio-prefessionele integratiepremie blijft de overgang 

naar deeltijdse arbeid daarentegen problematisch 

voor zowat alle gezinssituaties. 

Door de subsidiëring van deeltijds werk via de 

inkomensgarantie-uitkering, de socio-prefessionele 

integratiepremie en de ?WA-activiteiten wordt de 

overgang naar voltijds (regulier) werk via beroepsop­

leidings en herintegratieprogramma's financieel 

ontmoedigd. 

Op korte termijn verdient het aanbeveling de 

beschreven werkloosheidsvallen te bestrijden met 

9ecibleerde (d.w.z. efficiënte) maatre9elen 

die een opstap zijn naar de structurele aanpassingen 

die hierboven werden vermeld. Gegeven de grote 

oververtegenwoordiging van eénoudergezinnen in de 

langdurige werkloosheid en gegeven de grote 

werkloosheidsval/en die deze gezinnen bedreigen 

verdient het in elk geval aanbeveling om bij voorrang 

substantieel in te grijpen voor deze groep. Volgende 

maatregelen zijn mogelijk: 

Ten eerste, het minder snel beiiindigen van (het 

recht op en het uitbetalen van) verhoogde kinderbij­

slagen. Deze tegemoetkomingen zouden gedurende 

een bepaalde periode (uitdovend en degressief) rerder 

kunnen uitbetaald worden aan langdurig werklozen 

die (voltijds) gaan werken. Zo zou aan werklozen met 

gezinslasten (meestal éénoudergezinnen) een 'rugzak­

je' worden meegegeven die hen zou helpen om de 

financiële en sociale rnl waarin zij zitten te 

overbruggen. Deze maatregel kan ook beschouwd 

worden als een eerste inrnlling van een belastingkre­

diet voor laagverdieners die op dit moment noch van 

de belastingeftrekken voor kinderen ten laste noch 

van de belastingvermindering voor kinderopvangkos-



Il DEEL \'IJ : \\ ERKL005HEIDS\'.\I I FN 1\ VLAAMSE Ol'U:IDl>!GS- LN 11:VVl:RKST!:I LING~l'.'JITlA.Tlf-\'F.'\ 

ten kunnen genieten ( zie structurele maatregel 3). 

Ten tweede, het verlagen van de fiscale en parcifîs­

cale lasten op laagbetaalde arbeid, bijvoorbeeld door 

een belastingkrediet toe te kennen aan lage lonen. 

Onderzocht moet worden welke piste de grootste doel­

treffendheid garandeert, vooral om bij beperkte 

middelen de werkloosheidsvallen bij éénoudergezin­

nen en sommige éénverdieners voldoende substantieel 

te kunnen bestrijden. In elk geval moeten de 

strategieën stroken met de bovenvermelde structurele 

maatregelen. 

Met betrekking tot de vallen die gegenereerd worden 

door de subsidie'ring van deeltijdse arbeid (hetzij 

via de inkomensgarantie-uitkering, hetzij via de 

PWA) dienen deze perverse effecten efgewogen te 

worden tegen de beoogde doelstellingen, i.c. de 

aanmoediging van respectievelijk deeltijdse arbeid en 

eenvoudige dienstenarbeid bij de gezinnen. 

In elk geval verdient het aanbeveling om de 

inkomensgarantie-uitkering zodanig bij te sturen dat 

enerzijds een halftijdse baan financieel voordeliger 

zou zijn dan een kleine deeltijdbaan en anderzijds de 

lageloonvallen beperkt zouden worden. 

Met betrekking tot de PWA verwijzen we naar de 

overwegingen uiteengezet in het CSB-Bericht Wegen 

naar een activerende verzorgingsstaat. Tussentijdse 

balans van het PWA-experiment. (Berichten/ UFSIA, 

Antwerpen: Centrum voor Sociaal Beleid, 1998). 

Er moet onderzocht worden hoe opleiding en bijscho­

ling financieel aantrekkelijker kan worden gemaakt 

om opleidingsvallen te vermijden. ■ 
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