
Onderzoeksvoorstel VIONA 2000, thema 1, topic 3

Integratie in het kwadraat:
Naar een duurzame, evenredige
tewerkstelling van ‘andere’ werknemers

1. Promotoren

1.1 Hoofdpromotor

Naam: Miet Lamberts
Functie: Projectleider
Instelling: Hoger Instituut voor de Arbeid, Katholieke Universiteit Leuven
Onderzoekseenheid: Sector Arbeid
Contactadres: E. Van Evenstraat 2e

B-3000 Leuven
Telefoonnummer: +32-16-32 33 24
Faxnummer: +32-16-32 33 44
E-mail: miet.lamberts@hiva.kuleuven.ac.be

1.2 Copromotoren

Naam: prof. dr. Albert Martens
Instelling: Departement Arbeidssociologie, Katholieke Universiteit Leuven
Contactadres: E. Van Evenstraat 2b

B-3000 Leuven
Telefoonnummer: +32-16-32 31 68
Faxnummer: +32-16-32 33 65
E-mail: albert.martens@soc.kuleuven.ac.be

Naam: prof. dr. Maddy Janssens
Instelling: Departement Toegepaste Economische Wetenschappen, Katholieke Universiteit

Leuven
Onderzoekseenheid: Organization Studies
Contactadres: Naamsestraat 69

B-3000 Leuven
Telefoonnummer: +32-16-32 68 74
Faxnummer: +32-16-32 67 32
E-mail: maddy.janssens@econ.kuleuven.ac.be



2

2. Samenvatting1

De Vlaamse overheid heeft zich tot doel gesteld om een evenredige participatie van alle bevolkingsgroepen
op de arbeidsmarkt te realiseren. Het is algemeen geweten en beschreven dat werk op dit moment niet
evenredig verdeeld is over alle bevolkingsgroepen in Vlaanderen (Stuurgroep Strategisch
Arbeidsmarktonderzoek, 1999).
De laatste jaren ontwikkelen zich zowel op federaal als op Vlaams niveau op hoge snelheid initiatieven die
kaderen in een gelijke kansenbeleid naar verschillende doelgroepen toe. Dit valt mee te verklaren door de
huidige economische heropleving: het aantal werklozen daalt en de lijst met knelpuntvacatures neemt toe.
Nieuwe reserves van arbeidskrachten dienen aangeboord te worden of de bestaande reserves dienen
vlugger en flexibeler inzetbaar te worden. Vanuit beleidsoogpunt vormt dit dan ook een unieke mogelijkheid
om een coherent doelgroepenbeleid te ontwikkelen.
Op dit moment blijkt dus een zekere bereidheid bij bedrijven aanwezig te zijn om andere dan de traditionele
wervingsgroepen in dienst te nemen. Maar om de tewerkstelling van deze groepen op een duurzame
manier structureel te verankeren en cultureel in te bedden in de bedrijven, dienen zowel door de bedrijven
als door de overheid en de sociale partners bijkomende inspanningen geleverd te worden. Hoe deze
inspanningen er kunnen uitzien, vormt de opzet van dit onderzoeksvoorstel.

Dit onderzoek heeft twee luiken. In een eerste luik wordt nagegaan hoe het overheidsbeleid vorm dient te
krijgen om bij te dragen tot duurzame, evenredige participatie van ‘andere’ werknemers. Is de ontwikkeling
van gefragmenteerde beleidselementen voor specifieke, eng afgebakende doelgroepen (positieve acties
voor allochtonen, positieve acties voor vrouwen, specifieke maatregelen voor laaggeschoolden, ...) op lange
termijn wel de juiste strategie? Is integratie van het integratiebeleid –integratie in het kwadraat- niet
wenselijk? Op basis van binnen- en buitenlandse ervaringen en door beroep te doen op buitenlandse
experts zal een overzicht gegeven worden van de bestaande beleidsinitiatieven naar doelgroepen in de
belangrijkste Westerse landen. Uit deze lokale rapporten zullen mogelijkheden en gevaren gedistilleerd
worden voor een (al dan niet) meer geïntegreerd doelgroepenbeleid in Vlaanderen/België. Belangrijke
gesprekspartners hierbij zijn de bedrijven. Deze komen in een tweede luik dan ook uitgebreid aan bod.
In een tweede luik gaan we (op basis van contrastcases) de voorwaarden, mogelijkheden en meerwaarde
na van een geïntegreerde benadering op bedrijfsniveau nl. management van diversiteit. In plaats van te
focussen op het beleid t.a.v. verschillende groepen van werknemers afzonderlijk, willen we in dit onderzoek
nu juist nagaan op welke manier een meerwaarde kan gecreëerd worden door het tewerkstellen van
'andere' werknemers. Zo willen we nagaan wat er gebeurt op de werkvloer wanneer werknemers met
verschillende kenmerken samen aan de slag gaan. Hoe verloopt de samenwerking tussen de diverse
werknemers? Welke maatregelen vanuit het management ondersteunen constructieve en creatieve
samenwerking? Welke instrumenten zijn hiervoor nodig? Hoe kan de overheid hierin ondersteunen? Vanuit
deze onderzoeksvragen is de doelstelling van het onderzoek enerzijds het identificeren van de voorwaarden
waarin constructieve en creatieve samenwerking tussen 'andere' werknemers kan optreden. Anderzijds
besteden we uitgebreid aandacht aan de effecten van en de meerwaarde die schuilt in de aanwezigheid en
het managen van diversiteit op bedrijfsniveau.
De resultaten van beide luiken dienen te resulteren in een gefundeerd beleidsvoorstel omtrent de uitwerking
van een succesvol en duurzaam doelgroepenbeleid.

                                                                
1 Een uitgebreide versie van het onderzoeksvoorstel wordt opgenomen in bijlage 1.
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3. Plan van aanpak: methodologie en timing

In dit project zijn twee luiken te onderscheiden. We beschrijven hier de methodologie en timing per onder-
zoeksluik.

3.1 Luik 1: scenario van doelgroepenbeleid2

3.1.1 Methodologie: werken met buitenlandse, lokale experts

In dit luik willen we bevindingen uit binnen- en buitenland samenbrengen. Het probleem bij dit alles is
echter het vinden van de juiste genuanceerde primaire informatie over de betrokken landen. Voor Vlaande-
ren/België is dit uiteraard geen probleem. De verschillende onderzoeksequipes hebben reeds jarenlange
ervaring met onderzoek naar de verschillende doelgroepen.

Voor het buitenland ligt dit enigszins anders. Uit voorgaande onderzoeken weten we immers dat het beko-
men van informatie die ver genoeg doorstoot tot de eigenlijke kern van de zaak enerzijds en deze kunnen
kaderen in de lokale context anderzijds, heel moeilijk, tijdrovend en daardoor heel duur is. Wat lokale
experts in enkele weken kunnen, duurt al gauw één, twee, drie maanden voor een buitenstaander, zeker
indien dit van op afstand dient te gebeuren. Als we een achttal landen selecteren brengt ons dit dus tot
meerdere onderzoeksjaren.
Door andere internationale onderzoeken in het verleden hebben de onderzoeksequipes echter contacten
gelegd met experts in verschillende landen. We hebben er dan ook voor geopteerd om deze in te schakelen
in het proces van informatieverzameling omtrent het gevoerde doelgroepenbeleid. We vragen aan deze
lokale experts een rapport dat een antwoord geeft op een aantal vragen. Meer concreet willen we per land
(en dus ook voor België / Vlaanderen) een zicht krijgen op de volgende aspecten:
§ Welke doelgroepen worden er in het werkgelegenheidsbeleid onderscheiden?
§ Welke maatregelen werden er genomen om de werkgelegenheid van deze doelgroepen te verbeteren?
§ Hoe effectief en efficiënt waren deze maatregelen?
§ In welke mate kunnen we spreken van integratie tussen deze doelgroepen?
§ Hoe wordt deze integratie of het gebrek eraan geëvalueerd door de betrokkenen?

Om de band tussen het beeld dat we aldus van het doelgroepenbeleid op macroniveau van deze landen
krijgen en de uitwerking ervan op microniveau voor ogen te houden, wordt ook gevraagd naar de concrete
uitwerking van de beleidsopties op macroniveau naar het niveau van de organisatie toe, aan de hand van
concrete ervaringen vanuit de bedrijfswereld (best practices).
In ruil voor hun samenwerking ontvangen deze experts een beperkt bedrag en een uitnodiging voor een
internationaal congres dat samen met een boek de kroon op het werk moet zijn van deze internationale
samenwerking.
In eerste instantie werd geopteerd voor de volgende landen: België, USA, UK, Canada, Nederland, Zweden,
Duitsland, Frankrijk en het Europese niveau. Enerzijds zijn dit landen die reeds een jarenlange traditie heb-
ben rond een meer geïntegreerd integratiebeleid, anderzijds zijn dit de landen waar België/Vlaanderen zich
op allerlei domeinen placht mee te vergelijken. Met een aantal experts uit deze landen werd reeds contact
gezocht en zij reageerden positief op onze vraag.

                                                                
2 Dit luik zal uitgewerkt worden binnen het Departement Arbeidssociologie K.U.Leuven, coördinatie door prof. dr. Albert

Martens.
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Het voordeel dat door deze werkwijze ontstaat is driedubbel: ten eerste is de kans op juiste informatie die
het beschrijvende niveau overstijgt veel groter, ten tweede is de besparing in tijd reëel en kunnen dus veel
meer landen vergeleken worden en ten derde is er het financieel voordeel dat hierdoor ontstaat. Vooral ook
omdat partners gezocht kunnen worden voor de organisatie van het congres als vorm van internationale
samenwerking. Het FWO heeft hier kredieten voor beschikbaar en ook de Europese commissie moedigt dit
financieel aan. Beide mogelijkheden werden reeds onderzocht en blijken zeer realistisch aangezien aan
alle gestelde voorwaarden kan voldaan worden.

Al deze lokale rapporten per land kunnen worden geïntegreerd in een boek ter voorbereiding van het inter-
nationale congres dat in Leuven plaats zal vinden in maart-april 2002. Al deze rapporten zullen, door middel
van een kritische analyse door de onderzoekers, uitmonden in een rapport over de mogelijkheden en geva-
ren van een meer geïntegreerd doelgroepenbeleid in Vlaanderen/België. Dit kadert in de valorisatie van het
onderzoek.

3.1.2 Gedetailleerd tijdschema Luik 1

Onderstaand schema stelt de planning van de verschillende stappen binnen Luik 1 voor.

Tabel .1 Gedetailleerd tijdschema Luik 1

Luik 1

15 december 2000 Opstarten

Januari 2001 Afsluiten contracten internationale samenwerking

Maart-april 2001 Samenkomst onderzoekers macro niveau

September 2001 Deadline lokale rapporten macro niveau

November-december 2001 Editing boek lokale rapporten

April 2002 Internationaal congres

3.2 Luik 2: doelgroepenbeleid op de werkvloer3

Het overheidsbeleid is één zaak, het gevoerde bedrijfsmanagement een andere zaak. Belangrijk is dat de
wijze waarop bedrijven aangesproken worden, gesensibiliseerd worden en ondersteund worden tot het be-
vorderen van meer evenredige en duurzame deelname van kansengroepen in hun interne arbeidsmarkt,
afgestemd is op de realiteit van bedrijven. Vandaar dat we in deze onderzoeksfase vertrekken vanuit de
bedrijven zelf.

                                                                
3 Dit luik zal uitgewerkt worden binnen het Hoger Instituut voor de Arbeid, coördinatie door Miet Lamberts.
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3.2.1 Literatuurfase en selectie van de bedrijfscases

In deze eerste fase zal op basis van literatuurstudie een uitgebreid vragenschema opgesteld worden dat
dienst zal doen als leidraad bij de verschillende cases.

Bij de selectie van de bedrijfscases streven we naar acht goodpractices en twee controlebedrijven. De
goodpractices zullen geselecteerd worden op basis van voorkennis en contacten die de verschillende
promotoren met het werkveld hebben.

Tijdens deze eerste fase zal ook contact opgenomen worden met de werkgroep ‘Managen van Diversiteit’
die opgericht is binnen het kabinet van de Minister van Werkgelegenheid en Toerisme (startdatum: 22 juni
2000; voorzitter prof. dr. Maddy Janssens, copromotor van dit onderzoek), om na te gaan hoe samenwerking
met deze werkgroep mogelijk is. We denken hierbij aan begeleiding bij de selectie van de cases en aan
kruisbestuiving tussen de resultaten van de werkgroepvergaderingen en de bevindingen uit het onderzoek.

Timing: 2 onderzoeksmaanden

3.2.2 Bedrijfscases

Door middel van tien contrastcases (acht goodpractices en twee controlebedrijven) willen we beter zicht
krijgen op de praktijk en (duurzame) effecten van diversiteitsmanagement of ‘management by diversity’. De
bedrijven worden in kaart gebracht via diepgaande kwalitatieve analyses. In eerste instantie zal in de gese-
lecteerde bedrijven een uitgebreid bedrijfsbezoek aangevraagd worden. Vervolgens zal de onderzoeker zelf
aan de hand van een uitgebreid vragenschema meerdere interviews afnemen in de geselecteerde
bedrijven. Bevoorrechte gesprekspartners hierbij zijn de directie, de personeelsdirectie, syndicale
afvaardiging, afdelingshoofden en werknemers.

Timing: 8 onderzoeksmaanden + 3 maanden doorlooptijd

3.2.3 Analyse en rapportering

Tijdens deze fase zal op basis van de bevindingen uit de verschillende bedrijfscases, een antwoord gefor-
muleerd worden op de verschillende onderzoeksvragen. Dit zal o.a. resulteren in het formuleren van
beleidsaanbevelingen: hoe kan het beleid bedrijven ondersteunen om duurzame, evenredige participatie
op de werkvloer te bewerkstelligen?

Timing: 2 onderzoeksmaanden

3.2.4 Gedetailleerde tijdschema Luik 2

In totaal bedraagt de onderzoekstijd twaalf onderzoeksmaanden en wordt een doorlooptijd van vijftien
maanden voorgesteld. Naar concrete invulling stellen we het volgende tijdschema voor:

Tabel 2 Gedetailleerd tijdschema Luik 2

Luik 2
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15 december 2000 Opstarten

Januari-maart 2001 Literatuurfase/instrumentontwikkeling/selectie cases

Maart 2001 Tussentijdse rapportering literatuur en instrument

Maart-december 2001 Selectie cases en kwalitatieve fase

December 2001-15 maart 2002 Eindrapportering
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4. Valorisatie

Aangezien het een beleidsondersteunend onderzoek betreft, wordt extra aandacht besteed aan de
valorisatie van de onderzoeksresultaten.

4.1 Valorisatie Luik 1

Ten eerste worden de lokale rapporten gebundeld in een publicatie die een uniek overzicht zal bieden van
de bestaande beleidsinitiatieven naar doelgroepen in de belangrijkste Westerse landen.
Ten tweede worden uit deze lokale rapporten mogelijkheden en gevaren gedistilleerd voor een (al dan niet)
meer geïntegreerd doelgroepenbeleid in Vlaanderen/België.
Ten derde worden de onderzoeksresultaten voorgesteld op een internationaal congres in Leuven waar
uiteraard ook vertegenwoordigers van administratie, regering en sociale partners op uitgenodigd worden.

4.2 Valorisatie Luik 2

De verschillende caseverhalen zullen gebundeld worden in een onderzoeksrapport. Dit rapport zal ook een
literatuuroverzicht bevatten.
Op basis van de caseverslagen zal een antwoord geformuleerd worden op de verschillende onderzoeks-
vragen. Dit zal tevens resulteren in het formuleren van beleidsaanbevelingen: hoe kan het beleid bedrijven
ondersteunen om duurzame, evenredige participatie op de werkvloer te bewerkstelligen.
De onderzoeksresultaten zullen voorgesteld worden op een studiedag (eventueel met workshops), gericht
naar bedrijven en naar vertegenwoordigers van administratie, regering en sociale partners.
Een andere vorm van valorisatie schuilt in de wisselwerking met de werkgroep ‘Managen van Diversiteit’ die
opgericht is binnen het kabinet van de Minister van Werkgelegenheid en Toerisme.

5. Curricula vitae, met vermelding van relevante (lopende) onderzoeksprojecten

5.1 Miet Lamberts

Relevant lopend onderzoek

n  ‘Werk maken van werk voor allochtonen’
Opdrachtgever: VIONA (1998)
Promotoren: prof. dr. Albert Martens (Departement arbeidssociologie K.U.Leuven) en Miet Lamberts (HIVA)
Uitvoerder: Else Van Roy (HIVA) en Hans Verhoeven (Departement arbeidssociologie K.U.Leuven)

n ‘Ontwikkeling van een monitoringssysteem inzake gelijke kansen op de arbeidsmarkt in Vlaanderen’
Opdrachtgever: expertiseopdracht in opdracht van Minister van werkgelegenheid en toerisme, in het kader van
Zwaartepunt 4, Europese richtsnoeren
Uitvoerder: Miet Lamberts (HIVA)

n ‘Personeelsbeleid in KMO’s’
Opdrachtgever: VIONA (1999)
Timing: oktober 1999-april 2001
Promotoren: dr. Geert Van Hootegem (HIVA), prof dr. Luc Sels (ETEW, K.U.Leuven), Miet Lamberts (HIVA)
Uitvoerder: Jeroen Delmotte (HIVA)
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Relevant onderzoek en expertise

Gheldof E. & Lamberts M. (2000), Werving en selectie van laaggeschoolden: oorzaak van of oplossing voor verdringing op
bedrijfsniveau?, HIVA-K.U.Leuven, Leuven.

Lamberts M., Vandoorne J. & Denolf L. (2000), Masseur, VW Beetle of gewoon een goede job? Welke strategieën hanteren
bedrijven om knelpuntvacatures op te lossen?, HIVA-K.U.Leuven, Leuven, 182 p.

Stevens I., Lamberts M., Cornet A. & Rondeaux G. (1999), Gelijke kansen: 10 jaar beleid in België. Gelijke kansen en
positieve acties in de privé-sector, intern rapport, HIVA-K.U.Leuven/LENTIC-ULg, Leuven/Liège, 412 p.

Begeleiding van de Cel Positieve acties van Ministerie van Tewerkstelling en Arbeid (1998-1999), HIVA-K.U.Leuven.

Andere relevante HIVA-publicaties

Zie bijlage.

Andere publicaties

Denys J. & Lamberts M. (1994), ‘De gevolgen van demonopolisering op de openbare arbeidsbemiddeling’, Tijdschrift voor
arbeidsvraagstukken, jrg. 10, nr. 2, p. 133-138.

Deschrijver H. & Lamberts M. (1994), Zwaar bewolkt met mogelijke opklaringen. Onderzoek naar de tewerkstellingspro-
blematiek en -vooruitzichten binnen het arrondissement Leuven: privé-nijverheid en lokale besturen, STC-VDAB,
Leuven.

Eloy M., Gos E., Lamberts M. & Nicaise I. (1992), Tewerkstelling als hefboom van armoedebestrijding, HIVA-K.U.Leuven,
Leuven.

Lamberts M. (1992), Ze vragen zoveel aandacht, meneer. Tewerkstelling van en aanwervingsbeleid ten aanzien van
laaggeschoolden en kansarmen, HIVA-K.U.Leuven, Leuven, 141 p.

Lamberts M. (1992), ‘Ze vragen zoveel aandacht, meneer’, Nieuwsbrief Steunpunt WAV, jrg. 2, nr. 3, p. 34-37.
Lamberts M. (1993), ‘Ze vragen zoveel aandacht, meneer. Tewerkstelling en werving van laaggeschoolden en kansarmen’,

Tijdschrift voor welzijnswerk, jrg. 17, nr. 165, p. 17-26.
Lamberts M. (1994), ‘Arbeidsbemiddeling en demonopolisering. Mogelijke implicaties voor de arbeidsmarkt’, Nieuwsbrief

Steunpunt WAV, jrg. 4, nr. 1, p. 12-17.
Lamberts M. (1994), ‘Ze vragen zoveel aandacht, meneer. Tewerkstelling en werving van laaggeschoolden en kansarmen’,

Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken, jrg. 10, nr. 2, p. 111-121.
Lamberts M. (1995), Scenario onderzoeksluik ‘de vraagzijde van de arbeidsmarkt’, intern rapport (in opdracht van VIONA),

Steunpunt WAV-K.U.Leuven, Leuven, 34 p.
Lamberts M. (1996), Bedrijven in cijfers. Verslag van een Kengetallenbevraging, intern rapport, Steunpunt WAV-K.U.Leuven,

Leuven, 35 p.
Lamberts M. (1996), ‘Enkele kengetallen over de werkgelegenheid 1994-1995’, in Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarkt-

onderzoek & Steunpunt WAV, De arbeidsmarkt in Vlaanderen. Jaarboek 1996, Steunpunt WAV-K.U.Leuven, Leuven,
p. 223-230.

Lamberts M. (1996), ‘Bedrijf in cijfers. Bevraging van kengetallen over tewerkstelling’, Nieuwsbrief Steunpunt WAV, jrg. 6,
nr. 1/2, p. 165-167.

Lamberts M. (1996), ‘Tewerkstelling van laaggeschoolden: hoe hoog is de drempel?’, Nieuwsbrief Steunpunt WAV, jrg. 6,
nr. 3, p. 42-46.

Lamberts M. (1996), ‘Bedrijf in cijfers. De eerste resultaten van de Kengetallenbevraging’, Nieuwsbrief Steunpunt WAV,
jrg. 6, nr. 3, p. 151-154.

Lamberts M. (1997), Bedrijven in cijfers, Steunpunt WAV-K.U.Leuven, Leuven, 58 p.
Lamberts M. (1997), ‘Kengetallen gekend’, Nieuwsbrief Steunpunt WAV, jrg. 7, nr. 1/2, p. 142-145.
Lamberts M. (1999), Beroepen in cijfers. Inventarisatie van beroepen in de bouwsector, intern rapport, HIVA-K.U.Leuven,

Leuven, 243 p.
Lamberts M. & Denys J. (1994), Mogelijke implicaties van demonopolisering van de openbare arbeidsbemiddeling in

Vlaanderen, HIVA-K.U.Leuven, Leuven, 45 p.
Lamberts M., Deschrijver H. & Stevens I. (1995), Arbeidsmarktonderzoek op functieniveau: een haalbare kaart?, SERV,

Brussel, 56 p.
Lamberts M. & Janssens G. (1999), Verdergaande arbeidsduurverkorting binnen Belgoprocess. Haalbaarheidsstudie, HIVA,

K.U.Leuven, 125 p. (intern rapport)
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Lamberts M., Stevens I. & Deschrijver H. (1996), ‘Geen Iron Ladies’, Nieuwsbrief Steunpunt WAV, jrg. 6, nr. 1/2, p. 132-
136.

Lamberts M., Stevens I. & Deschrijver H. (1996), ‘Kijken naar functies’, Nieuwsbrief Steunpunt WAV, jrg. 6, nr. 1/2, p. 137-
142.

Lamberts M. m.m.v. Van Gramberen M. (1995), Waardering op het werk. Philips Lighting Turnhout door’gelicht’, intern
rapport, HIVA, K.U.Leuven, Leuven, 107 p.

Seghers N. & Lamberts M. (1993), ‘Neem de handschoen op’. Over kwaliteit en veiligheid van uitzendarbeid, intern rapport,
UPEDI/HIVA-K.U.Leuven, Brussel/Leuven, 79 p.

Stevens I. & Lamberts M. (1995), Arbeidsmarktonderzoek Vlaamse Fabrimetal-sectoren (Deel 2), Het tewerkstellings- en
opleidingsbeleid van bedrijven met minder dan 50 werknemers, HIVA-K.U.Leuven/RIAT, Leuven/Antwerpen, 185 p.

van der Hallen P., Stevens I., Deschrijver H. & Lamberts M. (1995), Arbeidsmarktonderzoek Vlaamse Fabrimetal-sectoren
(Deel 4), Synthese, HIVA-K.U.Leuven/RIAT, Leuven/Antwerpen, 66 p.

Ander lopend onderzoek

n ‘Toeleiding of omleiding: de mening van de werkzoekenden’
Luik 2/Fase 2 van onderzoek naar de organisatie van een activerend arbeidsmarktbeleid
Opdrachtgever: VIONA (1998)
Timing: oktober 1998-april 2000
Promotoren: dr. Hans De Witte en Miet Lamberts

n ‘Hoe zoeken werkzoekenden?’
Opdrachtgever: VIONA (1999)
Timing: oktober 1999-december 2000
Promotor: Miet Lamberts

n ‘Tewerkstellingsmogelijkheden in Sint-Pieters-leeuw’
Opdrachtgever: gemeentebestuur Sint-Pieters-Leeuw (2000)
Timing: januari 2000-juni 2000
Promotor: Miet Lamberts

5.2 prof. dr. Albert Martens

Recent uitgevoerde, relevante onderzoeksopdrachten

n ‘Compendium of best practice to combat racism on the workplace’
Contractonderzoek voor de Europese Stichting voor de verbetering van de Arbeidsvoorwaarden (Dublin), 1996.

n ‘Huisvestingssituatie van migranten in Vlaanderen’
Onderzoek in opdracht van de Vlaamse minister van Binnenlandse Aangelegenheden, Stedelijk Beleid en Huisvesting,
1997-1998.

n ‘Etnisch ondernemerschap als hefboom voor wijkontwikkeling’
Internationaal vergelijkend onderzoek in opdracht van de EU, 1996-1997.

n ‘De werkgelegenheid van moeilijk af te bakenen doelgroepen: migranten en gehandicapten
Arbeidsmarktonderzoeksprogramma VIONA 1997, in samenwerking met prof. dr. F. Lammertyn (K.U.Leuven) en dr.
E. Samoy (HIVA), 1997-mei 1999.

n ‘Werk maken van werk voor allochtonen’
Arbeidsmarktonderzoeksprogramma VIONA 1998, in samenwerking met M. Lamberts (HIVA), 1998-oktober 1999.

n ‘Leefbaarheidsstudie van Doel’
Opdracht van de Vlaamse regering.
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Lopende, relevante onderzoeksopdrachten

n ‘Allochtoon ondernemerschap’
Arbeidsmarktonderzoeksprogramma VIONA 1999.

Publicat ies 1995-1999

Martens A. (1995), La prévention du racisme sur les lieux de travail en Belgique, Foundation Européenne pour l’Amélioration
des Conditions de Vie et de Travail, Dublin, Working Paper nr. WP/95/39/FR (Belgisch rapport voor een internationaal
onderzoek).

Martens A. (1995), ‘Initiatives des syndicats et employeurs pour la prévention du racisme’, in European Foundation for the
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De Pauw M. & Martens A. (1995), Delacre-Vilvoorde opgedoekt - onderhandelingsethiek zoek, Dossier nr. 11, Steunpunt
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Janssens M. & Seynaeve K. (2000), ‘Collaborating to desegregate a ‘black’ school. How does a low power stake-
holder gain voice?’ Journal of Applied Behavioral Science, vol. 36, n° 1, p. 70-90.
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12

Steyaert C. & Janssens M. (1995), ‘The world in two and a way out: the concept of duality in organization theory and
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b) niet gepubliceerd of slechts beschikbaar als abstract
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VI) Thesissen
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adjustment, Doctorale Thesis, Departement Psychologie, Katholieke Universiteit Leuven.
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n Evaluatieonderzoek naar de processen en effecten van het non-discriminatiebeleid in lager onderwijs
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Opdrachtgever: Luc Van den Bossche/Eddy Baldewijns, Vlaams minister voor Onderwijs en Ambtenarenzaken
Begin- en einddatum: 1 januari 1998-15 december 1999
Ter beschikking gestelde bedrag: personeel: 1 FT AAP (3 j. anc.) 1 938 000 en 0,3 HT AAP (3 j. anc.) gedurende twee
jaar; werkingsmiddelen: 675 000 BEF en 910 000 BEF
Hoedanigheid: promotor

n Gelijke kansen voor mannen en vrouwen aan de universiteit? Vergelijkend onderzoek naar de factoren die
het stopzetten van een doctoraat beïnvloeden
Opdrachtgever: Ministerie van de Vlaamse Gemeenschap, Departement Coördinatie Gelijke Kansen in Vlaanderen
Begin- en einddatum: oktober 1998-juni 1999
Ter beschikking gestelde bedrag: 158 000 BEF
Hoedanigheid: promotor

n HRM beleid in sociale economieprojecten
Opdrachtgever: LEHRMAS ESF art. 6, Forum
Begin- en einddatum: 1 januari 1998–31 december 1999
Ter beschikking gestelde bedrag: 10 000 BEF per stuurgroep voor een totaal van 100 000 BEF
Hoedanigheid: begeleider bij stuurgroep en theoretische ondersteuning

n Actieonderzoek rond begeleiding van concentratiescholen
Opdrachtgever: Koning Boudewijnstichting
Begin- en einddatum: september–december 1996
Ter beschikking gestelde bedrag: 300 000 BEF
Hoedanigheid: onderzoeker

b) Bekomen onderzoeksmandaten

n FWO-project G.0292.99 ‘De invloed van de institutionele context op het psychologisch contract bij de werk-
nemer. Een surveyonderzoek bij Belgische arbeiders, bedienden, kaderleden en personeelsleden bij de
overheid’
Begin- en einddatum: 1 januari 1999–31 december 2001
Financiering: aanstelling van wetenschappelijk medewerker voor 3 jaar, 100 000 BEF werkingsmiddelen eerste jaar;
2 000 000 BEF werkingsmiddelen tweede jaar; 100 000 BEF werkingsmiddelen derde jaar
Hoedanigheid: promotor

n FKFO-project 2.0117.94 ‘Sociale categorisatie en conflict binnen en tussen multinationale organisatie’
Begin- en einddatum: januari 1994-december 1996
Financiering: aanstelling van wetenschappelijk medewerker voor 3 jaar, 200 000 BEF werkingskosten per jaar
Hoedanigheid: promotor

c) Onderzoek zonder externe financiering

Projecten rond Intercultureel and Internationaal Management

n Lopend onderzoek in samenwerking met Jeanne M. Brett, Northwestern University rond intercultural mana-
gement en functioneren van transnational teams (zie publicaties)
Data: sinds 1992 is er een continue samenwerkingsrelatie
Hoedanigheid: onderzoeker en (co)promotor

n Onderzoek naar taal en vertalen in internationale organisaties
Begin- en einddatum: 1994–1996
Hoedanigheid: onderzoeker samen met José Lambert, Departement Literatuurwetenschappen en Chris Steyaert,
Copenhagen Business School
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Projecten rond Human Resource Management

n Lopend onderzoek naar de beleving van HRM-praktijken door medewerkers zoals de impact van verlonings-
systemen en herstructurering op betrokkenheid en identiteit van medewerkers
Begindatum: januari 1997–heden
Hoedanigheid: onderzoeker

n Onderzoek naar HRM vanuit een stakeholder perspectief met aandacht voor participatie en diversiteit
Begindatum: oktober 1997–heden
Hoedanigheid: onderzoeker en promotor (in samenwerking met Katrien Seynaeve)

n Onderzoek naar HRM vanuit een kennisperspectief: hoe kan HRM een ondersteuning betekenen voor
lerende organisaties
Begindatum: januari 1998–heden
Hoedanigheid: onderzoeker en promotor (in samenwerking met Jan Bouwen)

Organisatie van congressen, studiedagen en workshops

Twelfth Conference of the International Association for Conflict Management, June 20-June 23, 1999 in San Sebastian,
Spanje. Georganiseerd door IACM.
Aandeel in organisatie: lid van IACM 1999 Scientific Committee.

Organisator en Chairperson van Symposium ‘The meaning of human in human resource management’ op The Academy of
Management Meeting, Boston, August, 1997.

Conferentie ‘Organizing in a multi-voiced world’. Leuven, Belgium. June 4-6, 1997. EIASM, K.U.Leuven en Taos Institute.
Aandeel in organisatie: track-coordinator voor ‘Diversity’.

Organisator en Chairperson van Symposium ‘Language: A barrier to organizational understanding?’ Geselecteerd als All
Academy Showcase Symposium at The Academy of Management Meeting, Dallas, August, 1994.

Sixth Annual Conference of The International Association for Conflict Management, Hengelhoef-Houthalen, June 14-17, 1993,
IACM en CIBRE, K.U.Leuven.
Aandeel in organisatie: algemene coordinatie.
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Bijlage 1
Integratie in het kwadraat:
Naar een duurzame, evenredige tewerkstelling van andere werknemers

1. Probleemstelling

1.1 Werk is niet evenredig verdeeld

Het is algemeen geweten en beschreven dat werk niet evenredig verdeeld is over alle bevolkingsgroepen in
Vlaanderen (Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek, 1999). Sommige groepen hebben
systematisch minder kansen om werk te vinden of treden zelf minder toe tot de arbeidsmarkt.
De werkgelegenheid evolueerde gedurende de voorbije jaren gunstig in Vlaanderen. Ook de werkloosheid
daalde. Gegevens tonen echter aan dat niet alle bevolkingsgroepen in dezelfde mate genieten van deze
gunstige ontwikkelingen op de arbeidsmarkt. Zo hebben vrouwen, allochtonen, laaggeschoolden, jonge-
ren/ouderen en personen met een handicap nog steeds minder kansen op de arbeidsmarkt (Stuurgroep
Strategisch Arbeidsmarktonderzoek, 1999).

De Vlaamse overheid heeft zich tot doel gesteld om een evenredige participatie van deze groepen op de
arbeidsmarkt te realiseren.4 Evenredige participatie moet dan begrepen worden als het streven naar een
verhoging van de werkzaamheidsgraad van die groepen die het laagst scoren zodat de samenstelling van
de groep werkenden een afspiegeling van de bevolkingssamenstelling is. Maar evenredige participatie kan
ook verder gaan: zo kan er op sectorniveau of op bedrijfsniveau (tot zelfs op ieder niveau binnen de indivi-
duele onderneming) gestreefd worden naar het bereiken van een personeelssamenstelling die een
afspiegeling van de bevolkingssamenstelling is.

Oplossingen om de werkzaamheid van deze groepen op de arbeidsmarkt te vergroten, situeren zich aan
verschillende zijden van de arbeidsmarkt.
De overheid (zowel de Vlaamse als de federale overheid) neemt diverse initiatieven aan de aanbodzijde van
de arbeidsmarkt om de werkzaamheid en de participatie van deze verschillende groepen op de
arbeidsmarkt te vergroten o.a. door het aanbieden van opleiding en trajectbegeleiding, door investeringen
in kinderopvang, door het bevorderen van mobiliteit, door het wegwerken van werkloosheidsvallen, ...
Maar ook naar de vraagzijde toe werden verschillende initiatieven ondernomen: binnen trajectbegeleiding
wordt bij tewerkstelling ook begeleiding van de nieuwe werknemer op de werkvloer voorzien, samen met de
sociale partners wordt het afsluiten van positieve actieplannen voor allochtonen op bedrijfsniveau gestimu-
leerd, positieve acties voor vrouwen worden reeds langere tijd gestimuleerd, er werden specifieke
tewerkstellingsmaatregelen ontwikkeld die de tewerkstelling van bepaalde doelgroepen via
loonkostsubsidies kunnen bevorderen, …

Streven naar evenredige arbeidsmarktparticipatie van alle bevolkingsgroepen vormt een complexe materie.
Afbakening van de invalshoeken die we zullen hanteren om deze problematiek te benaderen, dringt zich
dan ook op. Zo richten we in dit onderzoeksvoorstel de aandacht specifiek op de wijze waarop bedrijven
kunnen werken aan het verhogen van evenredige werkzaamheid van verschillende doelgroepen, en hoe het
overheidsbeleid hiertoe optimaal kan sturen.

                                                                
4 Beleidsnota Werkgelegenheid 2000-2004 van de Vlaamse minister van Werkgelegenheid en Toerisme Renaat Landuyt.
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In dit onderzoeksvoorstel gaan we dus niet in op initiatieven die genomen kunnen worden door de overheid
in de richting van de aanbodzijde (zowel de latente arbeidsreserve als de werkzoekenden) om
arbeidsmarktparticipatie te vergroten.

1.2 Van risicogroepen naar kansengroepen: naar een win-winsituatie voor doelgroepen en
voor bedrijven?

1.2.1 Feit: meer arbeidsmarktbewuste werving

In het verleden werd reeds aangetoond dat bedrijven op het moment van selectie, indien er meerdere
kandidaten zijn, vaak de voorkeur geven aan personen met een hogere scholing dan strikt gezien vereist is
(Pollet et al., 1998; Denolf et al., 1999). Niet alleen verdringing van lagergeschoolden door
hogergeschoolden op het moment van werving en selectie komt voor. Ook blijkt uit onderzoek dat
discriminatie omwille van allochtone afkomst, leeftijd en geslacht op moment van selectie zich voor doet
(o.a. Gheldof et al., 2000; Van Beek et al., 1992; Delagrange et al., 1997).5

Recent VIONA-onderzoek (Lamberts et al., 2000) toonde aan dat bedrijven die geconfronteerd worden met
moeilijk invulbare vacatures, bereid zijn om hun selectie-eisen te herzien en aan te passen aan de
aanwezige arbeidsreserve op de arbeidsmarkt. Niet alleen zullen bedrijven bereid zijn om werknemers die
niet onmiddellijk inzetbaar zijn (door gebrek aan ervaring of scholing) aan te werven en hiervoor een
opleiding in het bedrijf te voorzien.6 Ook merkten we een stijgende bereidheid om inspanningen te doen
om andere dan de traditionele wervingsgroepen in dienst te nemen: de jonge, autochtone man bleek niet
langer een must. We kunnen spreken van indicaties van een arbeidsmarktbewust wervingsbeleid.
Deze bevinding is een aanduiding dat de huidige economische situatie met een krapte op de arbeidsmarkt
een hefboom kan vormen om de tewerkstelling van bepaalde groepen op de arbeidsmarkt (die vroeger
minder kansen hadden) te vergroten. Arbeidsmarktbewuste werving kan dan ook een eerste stap zijn in de
richting van evenredige arbeidsparticipatie.

1.2.2 Van arbeidsmarktbewuste werving naar een arbeidsmarktbewust personeelsbeleid?

Echter, binnen hetzelfde VIONA-onderzoek (Lamberts et al., 2000) kregen we indicaties dat in bedrijven
vaak het culturele draagvlak ontbrak om deze groepen duurzaam te integreren op de werkvloer. Ook
merkten we dat door de huidige krapte de instroom van de doelgroepen in bedrijven wel vergrootte, maar of
deze nieuwe werknemers dan ook kwaliteitsvol werk met voldoende werkzekerheid, begeleiding,
waardering, doorstroomkansen, ... aangeboden kregen, is niet duidelijk.
Op dit moment blijkt een zekere bereidheid bij bedrijven om andere dan de traditionele wervingsgroepen in
dienst te nemen. Maar om de tewerkstelling van deze groepen op een duurzame manier structureel te ver-
ankeren en cultureel in te bedden in de bedrijven, dienen zowel door de bedrijven als door de overheid en
de sociale partners bijkomende inspanningen geleverd te worden. Hoe deze inspanningen er kunnen
uitzien, vormt de opzet van dit onderzoeksvoorstel.

                                                                
5 Recent onderzoek verschaft inzicht in de wijze waarop deze discriminerende processen bij selectie werkzaam zijn en

eventueel kunnen vermeden worden (Gheldof & Lamberts, 2000).
6 Dit wordt ook bevestigd door gegevens van de VDAB en door gegevens van de sociale balans.
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1.3 Naar integratie van het integratiebeleid: integratie in het kwadraat

De laatste jaren ontwikkelen zich zowel op federaal als op Vlaams niveau op hoge snelheid initiatieven die
kaderen in een gelijke kansenbeleid naar verschillende doelgroepen toe.
Enerzijds valt dit uiteraard te verklaren door de economische heropleving die Vlaanderen onmiskenbaar
kent sinds enige tijd. Het aantal werklozen daalt en de lijst met knelpuntvacatures neemt toe. Nieuwe
reserves van arbeidskrachten dienen aangeboord te worden of de bestaande reserves dienen vlugger en
flexibeler inzetbaar te worden. Vanuit beleidsoogpunt vormt dit dan ook een unieke mogelijkheid om een
coherent doelgroepenbeleid te ontwikkelen.
Anderzijds kan dit ons inziens verklaard worden door de groeiende aandacht voor de sociale verantwoorde-
lijkheid van een bedrijf als microkosmos die midden in de ruimere samenleving staat en de daarmee
gepaard gaande aandacht voor specifieke doelgroepen zoals allochtonen, gehandicapten,
laaggeschoolden, langdurige werklozen. Met enige goede wil kunnen we hierbij duidelijke parallellen
trekken met de situatie van de vrouwen in de jaren ‘50 en ‘60. Ook zij werden toen als het ware met open
armen ontvangen op de arbeidsmarkt om aan de vraag naar arbeidskrachten te voldoen. Recent onderzoek
toont echter aan dat na een periode van bijna 50 jaar en een jarenlange strijd, de gelijke rechten voor
vrouwen nog steeds niet resulteren in gelijke kansen.

Met dit gegeven van een economische hausse in het achterhoofd, realiseren ook de beleidsverantwoorde-
lijken zich de mogelijkheden die er voor elk van de doelgroepen liggen: het VESOC-akkoord voor
migranten, het Rosetta-plan voor jongeren, de lopende gesprekken voor een actieplan voor gehandicapten
en de reeds langere tijd lopende acties voor vrouwen die de laatste tijd ook een nieuwe wending hebben
gekregen door de verschuiving van het beleidsaccent van positieve actie naar de mainstreaming
benadering.
De vraag die we ons moeten stellen is of deze ontwikkeling van gefragmenteerde beleidselementen voor
specifieke, eng afgebakende doelgroepen op lange termijn wel de juiste strategie is. Deze strategie houdt
immers een aantal gevaren in.
Ten eerste kunnen we stellen dat een aantal problemen waarmee de verschillende doelgroepen kampen
op de arbeidsmarkt dezelfde zijn (zoals een lage opleiding), zodat het ontwikkelen van specifieke
maatregelen los van elkaar de effectiviteit en de efficiëntie niet ten goede komt.
Minstens even belangrijk op dit moment van hoogconjunctuur is het niet denkbeeldige gevaar dat een soort
van opbod bestaat tussen de verschillende doelgroepen naar de werkgevers toe, waarbij het ‘succes’ van
de ene doelgroep ten koste gaat van een andere.
Ook belangrijk ten slotte, is het feit dat bedrijven op deze manier moeten voldoen aan of gevraagd worden te
voldoen aan tientallen regels, verordeningen, wetten, sociale akkoorden voor de afzonderlijke doelgroepen,
een gegeven waar veel bedrijven niet klaar voor zijn aangezien zij hoofdzakelijk gefocust zijn op hun econo-
mische activiteiten.7

2. Onderzoeksvragen

We zagen reeds dat de huidige situatie op de arbeidsmarkt een hefboom kan vormen om de instroom van
kansengroepen in bedrijven te vergroten.

                                                                
7 Meer en meer beginnen bedrijven echter in te zien dat niet enkel het resultaat telt (het economisch product) maar ook de

productiewijze. Het groeiende succes van elementen als kwaliteit van de arbeid, sociale cohesie, inplanting van een
bedrijf in de lokale gemeenschap, ... bewijst dit. Toch moeten we vaststellen dat het doordringen van deze zaken naar de
ganse bedrijfswereld een langdurig proces is dat zich nu pas stilaan echt begint te voltrekken.
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Bedrijven zijn tot op zekere hoogte bereid om te investeren in het tewerkstellen van deze kansengroepen.
Het gevoerde doelgroepenbeleid vanuit overheid en sociale partners naar bedrijven toe, dient bij te dragen
tot het verder faciliëren van dit proces en te leiden tot duurzame effecten. Hoe kunnen bedrijven ertoe aan-
gezet worden om hun personeelsbeleid en personeelssamenstelling meer af te stemmen op de situatie op
de arbeidsmarkt (en ruimer gezien, op de maatschappelijke situatie), zodat dit leidt tot duurzame,
evenredige arbeidsparticipatie van ‘andere’ werknemers?
De vraag die wij ons dan ook stellen is of een integratie van het doelgroepenbeleid niet wenselijk is en dit
zowel op macroniveau als op microniveau. Met macroniveau bedoelen we het algemene beleidsniveau en
dit dus zowel op federaal, Vlaams als subregionaal niveau. Met microniveau omschrijven we datgene dat
zich afspeelt op het niveau van de organisatie, in casu het bedrijf, de overheidsdienst, ... zelf. Hoe kan zo een
eventuele integratie gerealiseerd worden en dit zowel op macroniveau als op microniveau?

In dit onderzoeksvoorstel willen we verschillende sporen bewandelen die bijdragen tot het formuleren van
een antwoord op deze centrale onderzoeksvraag.
Enerzijds besteden we in een eerste luik aandacht aan de mogelijkheden op macroniveau, op basis van
binnen- en buitenlandse ervaringen.
Anderzijds zijn de bedrijven zelf een belangrijke gesprekspartner. Deze worden in een tweede luik dan ook
uitvoerig bevraagd.
Het is belangrijk dat we de samenhang tussen beide niveaus voor ogen houden: het kader zoals dit door
beleidsvoerders op macroniveau ontwikkeld wordt, heeft onvermijdelijk concrete en praktische gevolgen op
het niveau van de verschillende organisaties zelf. Hoewel op beide niveaus de actoren sterk verschillen,
kunnen we beide dus niet los van elkaar bekijken. Een onderzoek louter gericht op de mogelijkheden van
een beleid op macroniveau gaat volledig voorbij aan de uitwerking van dit beleid op de werkvloer van de
organisatie zelf. Een onderzoek enkel gericht op de concrete uitwerking van een beleid binnen de
organisatie zelf, houdt te weinig rekening met de constraints van de ruimere samenleving waarbinnen elke
organisatie opereert. De resultaten van beide luiken dienen te resulteren in een gefundeerd beleidsvoorstel
omtrent de uitwerking van een succesvol en duurzaam doelgroepenbeleid.
We overlopen beide luiken meer in detail.

2.1 Luik 1: scenario van doelgroepenbeleid8

In het verleden werden er zowel op Vlaams als op federaal niveau verschillende maatregelen en acties ge-
formuleerd die tot doel hadden de integratie van doelgroepen op de arbeidsmarkt te vergroten: gelijke kan-
senbeleid en positieve acties voor vrouwen, maatregelen voor jongeren, de lopende gesprekken voor een
actieplan voor gehandicapten, en het VESOC-akkoord met positieve acties voor allochtonen.
Gezien de stijgende (economische) belangstelling vanuit het bedrijfsleven zal de bereidheid om beroep te
doen op deze doelgroepen en maatregelen vermoedelijk groter zijn. Belangrijk hierbij is dat naar bedrijven
toe de nodige transparantie in het beleid aanwezig is. Ook dient vermeden te worden dat bedrijven omwille
van een gebrek aan transparantie, omwille van het slecht afgestemd en moeilijk combineerbaar zijn van
verschillende maatregelen afhaken of dat bepaalde doelgroepen aan bod komen ten koste van andere
doelgroepen.
Vandaar dat we ons in dit onderzoek in eerste instantie afvragen welke de huidige verschillende
maatregelen zijn, hoe ze geëvalueerd worden en of integratie van het doelgroepenbeleid nodig is en een
belangrijke meerwaarde kan hebben. Daartoe wordt gekeken naar de ervaringen in binnen- en buitenland.

                                                                
8 Dit luik zal uitgewerkt worden binnen het Departement Arbeidssociologie K.U.Leuven, coördinatie door prof. dr. Albert

Martens.
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Het is opvallend dat de discussie die vandaag ter tafel ligt in verband met een eventuele integratie van het
doelgroepenbeleid, ook reeds in andere landen werd gevoerd of nu nog aan de orde is. Een inventarisatie
van het bestaande doelgroepenbeleid in een aantal Europese en niet-Europese landen kan de discussie in
Vlaanderen ons inziens dan ook veel vooruit helpen. Meer concreet moeten we per land (en dus ook voor
België / Vlaanderen) een zicht krijgen op de volgende vragen:
§ Welke doelgroepen worden er in het werkgelegenheidsbeleid onderscheiden?
§ Welke maatregelen werden er genomen om de werkgelegenheid van deze doelgroepen te verbeteren?
§ Hoe effectief en efficiënt waren deze maatregelen?
§ In welke mate kunnen we spreken van integratie tussen deze doelgroepen?
§ Hoe wordt deze integratie of het gebrek eraan geëvalueerd door de betrokkenen?

Om de eerder aangehaalde band tussen het beeld dat we aldus van het doelgroepenbeleid op
macroniveau van deze landen krijgen en de uitwerking ervan op microniveau voor ogen te houden, wordt
ook gevraagd naar de concrete uitwerking van de beleidsopties op macroniveau naar het niveau van de
organisatie toe aan de hand van concrete ervaringen vanuit de bedrijfswereld (best practices).

Het probleem bij dit alles is echter het vinden van de juiste genuanceerde primaire informatie over de
betrokken landen.
Voor Vlaanderen/België is dit uiteraard geen probleem. De verschillende onderzoeksequipes hebben reeds
jarenlange ervaring met onderzoek naar de verschillende doelgroepen.
Voor het buitenland ligt dit enigszins anders. Uit voorgaande onderzoeken weten we immers dat het beko-
men van informatie die ver genoeg doorstoot tot de eigenlijke kern van de zaak enerzijds en deze kunnen
kaderen in de lokale context anderzijds, heel moeilijk, tijdrovend en daardoor heel duur is. Wat lokale
experts in enkele weken kunnen, duurt al gauw één, twee, drie maanden voor een buitenstaander, zeker
indien dit van op afstand dient te gebeuren. Als we een achttal landen selecteren, brengt ons dit dus tot
meerdere onderzoeksjaren.
Door andere internationale onderzoeken in het verleden hebben de onderzoeksequipes echter contacten
gelegd met experts in verschillende landen. We hebben er dan ook voor geopteerd om deze in te schakelen
in het proces van informatieverzameling omtrent het gevoerde doelgroepenbeleid. We vragen aan deze
lokale experts een rapport dat een antwoord geeft op een aantal vragen waarvan de hierboven genoemde
de belangrijkste zijn. In ruil voor hun samenwerking ontvangen zij een beperkt bedrag en een uitnodiging
voor een internationaal congres dat samen met een boek de kroon op het werk moet zijn van deze
internationale samenwerking.
In eerste instantie werd geopteerd voor de volgende landen: België, USA, UK, Canada, Nederland, Zweden,
Duitsland, Frankrijk en het Europese niveau. Enerzijds zijn dit landen die reeds een jarenlange traditie heb-
ben rond een meer geïntegreerd integratiebeleid, anderzijds zijn dit de landen waar België/Vlaanderen zich
op allerlei domeinen placht mee te vergelijken. Met een aantal experts uit deze landen werd reeds contact
gezocht en zij reageerden positief op onze vraag.

Aan deze experts zal gevraagd worden:
§ bepaalde concrete gevallen van geslaagde en minder geslaagde integratie te analyseren

(bedrijfscases);
§ in te gaan op de gebruikte strategieën (HRM, herkaderen van de werknormen, inpassing van deze

beslissingen in een algemeen HRM-beleid);
§ of deze acties en strategieën op expliciete of impliciete wijze verwijzen naar bepaalde waardepatronen

waar diversiteit voorop staat;
§ hoe op verschillende niveaus (landelijk, gewestelijk, lokaal of nog sectoraal en op bedrijfsniveau) deze

waardepatronen enerzijds, de strategieën en acties anderzijds, worden ondersteund of tegengewerkt.
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Het voordeel dat door deze werkwijze ontstaat is driedubbel: ten eerste is de kans op juiste informatie die
het beschrijvende niveau overstijgt veel groter, ten tweede is de besparing in tijd reëel en kunnen dus veel
meer landen vergeleken worden en ten derde is er het financieel voordeel dat hierdoor ontstaat. Vooral ook
omdat partners gezocht kunnen worden voor de organisatie van het congres als vorm van internationale
samenwerking. Het FWO heeft hier kredieten voor beschikbaar en ook de Europese commissie moedigt dit
financieel aan. Beide mogelijkheden werden reeds onderzocht en blijken zeer realistisch aangezien aan
alle gestelde voorwaarden kan voldaan worden.

Al deze lokale rapporten per land kunnen worden geïntegreerd in een boek ter voorbereiding van het inter-
nationale congres dat in Leuven plaats zal vinden in maart-april 2002. Al deze rapporten zullen, door middel
van een kritische analyse door de onderzoekers, uitmonden in een rapport over de mogelijkheden en geva-
ren van een meer geïntegreerd doelgroepenbeleid in Vlaanderen/België. Dit kadert in de valorisatie van het
onderzoek.

2.2 Luik 2: doelgroepenbeleid op de werkvloer9

Het overheidsbeleid is één zaak. Het gevoerde bedrijfsmanagement een andere zaak. Belangrijk is dat de
wijze waarop bedrijven aangesproken worden, gesensibiliseerd worden en ondersteund worden tot het
bevorderen van meer evenredige en duurzame deelname van kansengroepen in hun interne arbeidsmarkt,
afgestemd is op de realiteit van bedrijven. Vandaar dat we in deze onderzoeksfase vertrekken vanuit de
bedrijven zelf.

In het verleden werd reeds onderzoek verricht naar het tewerkstellingsbeleid op bedrijfsniveau t.a.v. verschil-
lende specifieke groepen zoals vrouwen (o.a. Stevens et al., 1999), allochtonen (o.a. Verhoeven et al., 2000
(te verschijnen)), personen met een handicap, laaggeschoolden (o.a. Pollet et al., 1999; Gheldof et al.,
2000), ouderen (o.a. Simoens et al., 1995), ... Telkens werd in de verschillende onderzoeksprojecten
nagegaan wat de situatie was van de beoogde doelgroep, hoe het personeelsbeleid en de
arbeidsorganisatie afgestemd werden op deze verschillende doelgroepen, wat de beweegredenen waren,
welke instrumenten gehanteerd werden en wat het effect was, ... Deze verschillende onderzoeksopdrachten
beperkten zich echter tot de arbeidssituatie van één specifieke groep, hetzij vrouwen, hetzij allochtonen,
hetzij laaggeschoolden, ...

In het hier voorliggende onderzoeksvoorstel willen we een andere weg bewandelen. In plaats van te focus-
sen op het beleid t.a.v. verschillende groepen van werknemers afzonderlijk, willen we in dit onderzoek nu
juist nagaan op welke manier een meerwaarde kan gecreëerd worden door het tewerkstellen van 'andere'
werknemers. Zo willen we nagaan wat er gebeurt op de werkvloer wanneer werknemers met verschillende
kenmerken samen aan de slag gaan. Hoe verloopt de samenwerking tussen de diverse werknemers?
Welke maatregelen vanuit het management ondersteunen constructieve en creatieve samenwerking?
Welke instrumenten zijn hiervoor nodig? Hoe kan de overheid hierin ondersteunen? Vanuit deze
onderzoeksvragen is de doelstelling van het onderzoek het identificeren van de voorwaarden waarin
constructieve en creatieve samenwerking tussen 'andere' werknemers kan optreden.

                                                                
9 Dit luik zal uitgewerkt worden binnen het Hoger Instituut voor de Arbeid, coördinatie door Miet Lamberts.
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2.2.1 Bedrijfscases

Het personeelsbestand in ieder bedrijf kent in zekere mate een heterogene samenstelling: mannen,
vrouwen, verschillende scholingsniveaus, verschillende leeftijden, ... Sommige bedrijven streven zeer
bewust naar diversiteit binnen hun personeelsbestand, andere bedrijven doen dit eerder noodgedwongen,
of staan er niet echt bij stil.

“Equal Employment Opportunity legislation is designed to guarantee equal treatment in employment
practices such as hiring, training, promotion, and termination etc. regardless of the employee’s gen-
der, colour, race, religion, age, physical ability, or ethnic group origins. Affirmative Action is a detailed
plan that goes beyond discontinuing discriminatory practices because it involves the proactive
recruitment and promotion of protected group members. In contrast, managing diversity means that
the organization realizes that difference can add value in terms of new perspective, creativity, and
better understanding of customers and markets. Differences in gender, race, ethnicity, age, physical
ability, and sexual orientation, etc. were seen as liabilities to managing in the old models, but as
assets to be utilized in newer models.” (Harvey & Allard, 1995, p. 40)

Belangrijk uitgangspunt binnen het discours rond management van diversiteit, is het benadrukken van de
meerwaarde die kan schuilen in diversiteit, in verscheidenheid. Het is precies deze invalshoek die we in dit
onderzoek willen hanteren. Enerzijds gaan we na hoe een beleid dat gericht is op duurzame, evenredige
arbeidsparticipatie vorm krijgt op bedrijfsniveau en welke voorwaarden dienen aanwezig te zijn. Anderzijds
besteden we uitgebreid aandacht aan de effecten van en de meerwaarde die schuilt in de aanwezigheid en
het ‘managen’ van diversiteit op bedrijfsniveau.

We gaan na welke de gelijkenissen en verschillen zijn tussen bedrijven die reeds streven naar een even-
redige participatie van verschillende bevolkingsgroepen op bedrijfsniveau (goodpractices) en andere
bedrijven die dit niet doen (controlebedrijven). Op basis van deze contrastcases kunnen we nagaan welke
de succes- en faalfactoren zijn en trachten we een antwoord te formuleren op volgende drie
onderzoeksvragen:
§ Hoe krijgt diversiteitsmanagement vorm? Welke voorwaarden dienen aanwezig te zijn om evenredige

participatie op bedrijfsniveau te bevorderen?
§ Welke zijn de effecten van diversiteitsmanagement voor de organisatie, voor de betrokken afdeling, voor

de individuele werknemers?
§ Hoe kan het beleid hier ondersteunen?

We overlopen deze drie vragen meer in detail.

2.2.2 Hoe krijgt diversiteitsmanagement vorm? Op welke manier verloopt de samenwerking tussen diver-
se werknemers?

Volgende vragen kunnen hierbij aan bod komen:
§ Waarom hanteren bedrijven een personeels- en managementbeleid waarbij gestreefd wordt naar een

personeelssamenstelling die een afspiegeling vormt van de maatschappelijke situatie? Zijn er
praktische overwegingen of is deze keuze gestoeld op een huisfilosofie? Wat is de voedingsbodem?

§ Hoe wordt dit beleid structureel en cultureel verankerd? Welke maatregelen en interventies worden er
genomen door het management?

§ Komen alle groepen aan bod? Vragen verschillende groepen een verschillende aanpak?
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§ Wat zijn de drempels die ervaren werden in de goodpractices en hoe is men ermee omgegaan? Welke
drempels worden ervaren in de controlecases?

§ Welk instrumentarium wordt gehanteerd om de gewenste output te bekomen in de goodpractices?
Welke inspanningen waren hiervoor nodig?

2.2.3 Welke zijn de effecten van diversiteitsmanagement voor de organisatie, voor de betrokken afdeling,
voor de individuele werknemers?

Belangrijk uitgangspunt binnen het discours rond diversiteitsmanagement is het benadrukken van de meer-
waarde die de aanwezigheid en het managen van diversiteit op bedrijfsniveau kan hebben. Vandaar het
grote belang dat in dit onderzoek gehecht wordt aan deze onderzoeksvraag. Wat is de meerwaarde van het
voeren van een beleid dat gericht is op evenredige deelname van verschillende groepen? Wat zijn de posi-
tieve effecten, de negatieve effecten? De kosten, de baten? Leidt het gevoerde beleid tot duurzame
effecten?

Hierbij wordt aandacht besteed aan de effecten van het beleid op verschillende niveaus:
§ Wat zijn de effecten voor de organisatie in haar totaliteit?

− Welke effecten ervaren de onderzochte bedrijven op vlak van bedrijfsperformantie (concurrentieel
voordeel, bedrijfsprestaties, ...)?

− Welke gedragseffecten ervaren de onderzochte bedrijven bij hun werknemers: verloop, verzuim, ...?
§ Wat zijn de effecten voor betrokken afdelingen?

− In welke mate leidt diversiteit tot innovatie? Tot creativiteit?
− Welke effecten ontstaan vanuit de synergie tussen verschillende werknemersgroepen?

§ Wat zijn de effecten voor individuele werknemers?
− In welke mate leidt diversiteit tot zelfontplooiing? Tot leermogelijkheden?
− Welke effecten ontstaan vanuit de synergie tussen verschillende werknemersgroepen?

2.2.4 Hoe kan het beleid hier ondersteunen?

Welke ondersteuning zouden deze goodpractice-bedrijven kunnen gebruiken (of kunnen gebruikt hebben)?
Welke ondersteuning missen de controlebedrijven?

2.3 Beleidsaanbeveling

De resultaten van beide luiken dienen te resulteren in een gefundeerd beleidsvoorstel omtrent de uitwerking
van een succesvol en duurzaam doelgroepenbeleid.

3. Plan van aanpak: methodologie en timing

In dit project zijn twee luiken te onderscheiden. We beschrijven hier de methodologie en timing per onder-
zoeksluik.
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3.1 Luik 1: scenario van doelgroepenbeleid10

3.1.1 Methodologie: werken met buitenlandse, lokale experts

In dit luik willen we bevindingen uit binnen- en buitenland samenbrengen. Zoals gesteld opteren we ervoor
om voor het verzamelen van de juiste genuanceerde primaire informatie over de betrokken landen, beroep
te doen op internationale experts.
We vragen aan deze lokale experts een rapport dat een antwoord geeft op een aantal vragen (cf. supra). In
ruil voor hun samenwerking ontvangen zij een beperkt bedrag en een uitnodiging voor een internationaal
congres dat samen met een boek de kroon op het werk moet zijn van deze internationale samenwerking.
In eerste instantie werd geopteerd voor de volgende landen: België, USA, UK, Canada, Nederland, Zweden,
Duitsland, Frankrijk en het Europese niveau. Enerzijds zijn dit landen die reeds een jarenlange traditie heb-
ben rond een meer geïntegreerd integratiebeleid, anderzijds zijn dit de landen waar België/Vlaanderen zich
op allerlei domeinen placht mee te vergelijken. Met een aantal experts uit deze landen werd reeds contact
gezocht en zij reageerden positief op onze vraag.

Het voordeel dat door deze werkwijze ontstaat is driedubbel: ten eerste is de kans op juiste informatie die
het beschrijvende niveau overstijgt veel groter, ten tweede is de besparing in tijd reëel en kunnen dus veel
meer landen vergeleken worden en ten derde is er het financieel voordeel dat hierdoor ontstaat. Vooral ook
omdat partners gezocht kunnen worden voor de organisatie van het congres als vorm van internationale
samenwerking. Het FWO heeft hier kredieten voor beschikbaar en ook de Europese commissie moedigt dit
financieel aan. Beide mogelijkheden werden reeds onderzocht en blijken zeer realistisch aangezien aan
alle gestelde voorwaarden kan voldaan worden.

Al deze lokale rapporten per land kunnen worden geïntegreerd in een boek ter voorbereiding van het inter-
nationale congres dat in Leuven plaats zal vinden in maart-april 2002. Al deze rapporten zullen, door middel
van een kritische analyse door de onderzoekers ,uitmonden in een rapport over de mogelijkheden en geva-
ren van een meer geïntegreerd doelgroepenbeleid in Vlaanderen/België. Dit kadert in de valorisatie van het
onderzoek.

3.1.2 Gedetailleerd tijdschema Luik 1

Onderstaande tabel stelt de planning van de verschillende stappen binnen Luik 1 voor.

                                                                
10 Dit luik zal uitgewerkt worden binnen het Departement Arbeidssociologie K.U.Leuven, coördinatie door prof. dr. Albert

Martens.
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Schema 2. Gedetailleerd tijdschema Luik 1

2000
September-december 2000 Contacten internationale samenwerking

2001
Januari Afsluiten contracten internationale samenwerking
Maart-april Samenkomst onderzoekers macroniveau
September Deadline lokale rapporten macroniveau
November-december Editing boek lokale rapporten

2002
April Internationaal congres



26

3.2 Luik 2: Doelgroepenbeleid op de werkvloer11

Het overheidsbeleid is één zaak. Het gevoerde bedrijfsmanagement een andere zaak. Belangrijk is dat de
wijze waarop bedrijven aangesproken worden, gesensibiliseerd worden en ondersteund worden tot het be-
vorderen van meer evenredige en duurzame deelname van kansengroepen in hun interne arbeidsmarkt,
afgestemd is op de realiteit van bedrijven. Vandaar dat we in deze onderzoeksfase vertrekken vanuit de
bedrijven zelf.

3.2.1 Literatuurfase en selectie van de bedrijfscases

In deze eerste fase zal op basis van literatuurstudie een uitgebreid vragenschema opgesteld worden dat
dienst zal doen als leidraad bij de verschillende cases.

Bij de selectie van de bedrijfscases streven we naar acht goodpractices en twee controlebedrijven. De
goodpractices zullen geselecteerd worden op basis van voorkennis en contacten die de verschillende
promotoren met het werkveld hebben.

Tijdens deze eerste fase zal ook contact opgenomen worden met de werkgroep ‘Managen van Diversiteit’
die opgericht is binnen het kabinet van de Minister van Werkgelegenheid en Toerisme (startdatum: 22
juni 2000; voorzitter prof. dr. Maddy Janssens, copromotor van dit onderzoek), om na te gaan hoe
samenwerking met deze werkgroep mogelijk is. We denken hierbij aan begeleiding bij de selectie van de
cases en aan kruisbestuiving tussen de resultaten van de werkgroepvergaderingen en de bevindingen uit
het onderzoek.

Timing: 2 onderzoeksmaanden

3.2.2 Bedrijfscases

Door middel van tien contrastcases (acht goodpractices en twee controlebedrijven) willen we beter zicht
krijgen op de praktijk en (duurzame) effecten van diversiteitsmanagement of ‘management by diversity’. De
bedrijven worden in kaart gebracht via diepgaande kwalitatieve analyses. In eerste instantie zal in de gese-
lecteerde bedrijven een uitgebreid bedrijfsbezoek aangevraagd worden. Vervolgens zal de onderzoeker zelf
aan de hand van een uitgebreid vragenschema meerdere interviews afnemen in de geselecteerde
bedrijven. Bevoorrechte gesprekspartners hierbij zijn de directie, de personeelsdirectie, syndicale
afvaardiging, afdelingshoofden en werknemers.

Timing: 8 onderzoeksmaanden + 3 maanden doorlooptijd

3.2.3 Analyse en rapportering

Tijdens deze fase zal op basis van de bevindingen uit de verschillende bedrijfscases, een antwoord gefor-
muleerd worden op de verschillende onderzoeksvragen. Dit zal o.a. resulteren in het formuleren van
beleidsaanbevelingen: hoe kan het beleid bedrijven ondersteunen om duurzame, evenredige participatie
op de werkvloer te bewerkstelligen.

                                                                
11 Dit luik zal uitgewerkt worden binnen het Hoger Instituut voor de Arbeid, coördinatie door Miet Lamberts.
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Timing: 2 onderzoeksmaanden

3.2.4 Gedetailleerde planning Luik 2

In totaal bedraagt de onderzoekstijd twaalf onderzoeksmaanden en wordt een doorlooptijd van vijftien
maanden voorgesteld. Naar concrete invulling stellen we het volgende tijdschema voor:

Schema 3. Gedetailleerd tijdschema Luik 2

2001
Januari-februari Literatuurfase
Maart-december Bedrijfscases

2002
Januari Afwerking bedrijfscases
Februari-maart Besluit en beleidsaanbevelingen
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Bijlage 2
Voorstelling Hoger Instituut voor de Arbeid

Het Hoger Instituut voor de Arbeid (HIVA) is een instelling van de K.U.Leuven. Het werd in zijn huidige struc-
tuur opgericht in 1974, op initiatief van de K.U.Leuven en van de Christelijke Arbeidersbeweging. Beide
instanties zijn gelijk vertegenwoordigd in de beleidsorganen van het HIVA.

De prioritaire doelstellingen van het HIVA zijn:
§ wetenschappelijke inzichten verwerven over maatschappelijke problemen van de werknemers en van

kansarme groepen in de samenleving om aldus een bijdrage te leveren tot de oplossing van deze pro-
blemen;

§ de dialoog en samenwerking stimuleren tussen wetenschap en praktijk, tussen universiteit en werk-
nemersbeweging.

Deze doelstellingen krijgen concreet gestalte in volgende activiteiten:
§ aantrekken en uitvoeren van wetenschappelijke studies over onderwijs en arbeidsmarkt, sociaal en eco-

nomische beleid, arbeid. Binnen elke sector wordt het centraal maatschappelijk thema op een
multidisciplinaire wijze bestudeerd en uitgewerkt in deelthema’s. Het meeste onderzoek is
beleidsgericht: verzamelen van basisinformatie over beleidsontwikkelingen, wetenschappelijke
evaluatie van beleidsmaatregelen, uittekenen van beleidsopties en hun consequenties;

§ de onderzoeksresultaten worden gepubliceerd in wetenschappelijke rapporten en artikels, en in aange-
paste vorm bekendgemaakt aan een breder publiek;

§ inrichten van studie- en vormingsbijeenkomsten rond thema’s die in de onderzoekssectoren worden
bestudeerd. Hierdoor wordt de dialoog tussen wetenschap, beleid en praktijk gestimuleerd;

§ daarnaast worden ook bredere vormingsinitiatieven ingericht over mens-management, veiligheid op de
werkvloer, milieu.

Dit onderzoeksvoorstel wordt ingediend vanuit de sector Arbeid van het HIVA. Binnen deze sector wordt
interdisciplinair onderzoek verricht over drie grote thema’s: werk, werkloosheid en arbeidersbeweging. Deze
drie thema’s worden interdisciplinair benaderd vanuit vier disciplines: sociologie, psychologie,
geschiedenis en economie.

Voor meer informatie verwijzen we graag naar het Jaarverslag 1999 van het HIVA. Dit Jaarverslag is op aan-
vraag verkrijgbaar (zich wenden tot Liesbeth Villa, tel. 016/32 33 32).

Relevante publicaties binnen het HIVA

Leeftijdsbewust personeelsbeleid
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Vrouw en arbeid
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Bijlage 3
Voorstelling afdeling Arbeid en Organisatie van het departement Sociologie

(Voor relevante publicaties: zie curriculum vitae prof. dr. Albert Martens)
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Bijlage 4
Voorstelling onderzoeksgroep Organization Studies van het Departement Toegepaste
Economische Wetenschappen

De onderzoeksgroep Organization Studies van het Departement Toegepaste Economische
Wetenschappen legt zich toe op onderzoek op drie domeinen:
§ organisation theory: onderzoek naar de relatie tussen mens en organisatie vanuit het perspectief van de

organisatie, met als voornaamste thema’s: taak- en functieontwerp, organisatieontwerp, organisatie en
cultuur;

§ organisational behaviour: onderzoek naar de dynamiek van gedrag van mensen in een organisatiecon-
text, met als voornaamste thema’s: werken in groepen, leiderschap en verantwoordelijkheid,
communicatie en besluitvorming, motivatie en arbeidstevredenheid, organisationeel leren, culturele
diversiteit in organisaties;

§ human resources management: studie van concrete technieken en systemen uit de
ondernemingspraktijk (selectie en rekrutering, manpower planning, beloning, etc.).


