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Enkele jaren terug konden onder zoeker s van het Centrum voor Sociaal Beleid op basis van
een grootschalig onderzoek vaststellen: “ Op dit moment reeds is de socio-economische
kloof tussen de laag- en de hooggeschoolden belangrijker dan om het even welke van de
traditionele maatschappelijke breuklijnen, zij het deze tussen mannen en vrouwen of deze
tussen werkenden en werklozen.” (Cantillon & Marx, 1995, p. 159).

Lagergeschoolden? liggen niet zo goed in de markt. Dat zj eerder door werkloosheid
getroffen worden dan hoger opgeleiden, is niet alleen het gevolg van veranderende functie-
inhouden. Tevens blijkt dat de zogenaamde verdringingseffecten hierin een rol spelen. Een
recent onderzoek toont aan dat één op drie vacatures voor lagergeschoolden wordt
vervuld door iemand met een hogere scholingsgraad dan oorspronkelijk in de vacature
geformuleerd werd (Denolf & Denys, 1996).

Zowel de beleids- als de onderzoekswereld hebben in het verleden vrij eenzijdig op deze
problematiek van lager geschool den ingespeel d.

Vanuit de verschillende beleidsniveaus en de arbeidsmarktinstellingen - zowel de publieke
vormings- en plaatsingsdiensten als de sectoriéle fondsen- worden uitgebreide acties
ondernomen om lager geschool de wer kzoekenden nieuwe kansen te geven op reintegratie in
de arbeidsmarkt. Een gemeenschappelijk kenmerk van die acties is dat ze voornamelijk
aanbodgericht zijn en proberen om via aangepaste opleiding en begeleiding de
wer kzoekenden in te passen in de krimpende vraag.

Tot nu toe werd haast nooit aandacht besteed aan acties gericht op de vraagzjde, waar bij
gepoogd zou worden om vanuit een meer bedrijfsgerichte benadering de vraag naar
lagergeschoolde arbeid te verruimen.

Dit onderzoek nu richt zich precies op die vraagzjde. De bedoeling is inzicht te verwerven
in bedrijfsinterne factoren en rationaliteiten die determinerend zjn voor de dalende vraag
naar lagergeschoolde werknemers. Zo moet duidelijk worden in welke mate bedrijven het
beroep op lagergeschoolde arbeid opnieuw kunnen verhogen.

1. Gevolgde werkwijze

We focussen hiervoor op twee mechanismen. Enerzijds gaan we na hoe het rekruteringspr oces
voor uitvoerende bediendefuncties in bedrijven verloopt. Het zou met name kunnen dat dit

1 n regel heeft men het over 1aaggeschoolden’ wanneer men de groep tot en met het niveau lager
secundair bedoelt. In dit onderzoek beklemtonen we dat ook bedienden met een diploma hoger middel baar
(met name van het type ASO) vaak het slachtoffer zijn van verdringing op de arbeidsmarkt. Om verwarring
te voorkomen zullen we het in dit onderzoek aldoor hebben over lagergeschoolden (d.i. tot en met hoger
secundair).



rekruteringsproces in - bedrijven vask systematisch tot overvraging leidt: voor een
lagergekwadlificeerde functie wordt een midden- of hooggeschoolde aangeworven. De oorzaak
hiervan kan liggen bij zowd het opstdlen van het functieprofid (de takensamengelling), het
vacatureprofie (diploma en kwadlificaties), ds bij de sdectie uit de kandidaten. Uit vroeger
onderzoek (Lamberts, 1994) weten we dat sdlectiecriteria daarenboven vaak niet gerelateerd
worden aan de functievereisten. Het scholingsniveau wordt daarbij niet zelden ds een indicator
van attitudes en socionormatieve vaardigheden gezien.

Daarnaast is een functie-inhoud het gevolg van een bepaadlde arbeidsddling in een bedrijf,
waaraan drategische en organisatorische keuzen ten gronddag liggen. Zou een andere structuur
inzeke arbeidsdding tot functies leiden waar lagergeschoolden gemakkelijker toegang toe
hebben? Ook op deze vraag wil dit onderzoek een antwoord bieden. Een bekend concept in dit
verband is taaksplitsing. Taaksplitang impliceert dat eenvoudige taken, die voornamelijk kunnen
worden uitgevoerd door lagergeschoolde werknemers, worden afgescheiden uit meer complexe
functies van hogergekwalificeerden. In het onderzoek willen we nagaan of tasksplitsng in
concrete gevalen een redigtische en wensdijke optie is.

Het onderzoek neemt de vorm aan van een multiple-casestudie. Er werden vier cases
gesdlecteard : vier bedrijven waar een graduele personedsuitbreiding plaatsvindt. Per bedrijf
werden twee recent aangeworven bediendefuncties gesdecteerd, waarbij telkens het
rekruteringsproces en de arbel dsorgani satorische aternatieven van naderbij werden bekeken.

De vie gesdecteerde bedrijven mogen dan d ‘gradude personedsuitbreiding  ds
gemeenschappdijk kenmerk hebben, op andere vlakken (grootte, sector, personeelsbeleid)
krijgen we te maken met een nogd verschillende redliteit.

2. Bedrijfsverhalen

In de eerste case (dudie van infrasructuurwerken en opwaardering van afgeschreven
spoorterreinen) treffen we een relatief klein bedrijf aan, dat de opstartfase nog maar net achter de
rug heeft.

Rekrutering ‘op voorraad’ (aanbodgestuurd) heeft er geleid tot overvraging. De uitdovende
kwadlificatiebehoeften ten aanzien van een aantd bedrijfsfuncties zorgt voor een additionde
onderbenutting. Mensen die ds universtar of Al-gediplomeerde aangeworven waren om
complexe taken te vervullen, worden nu geconfronteerd met werk dat een uitgesproken
routinekarakter krijgt.

Het opnemen van voorziene activiteiten (vaorisatie van afgeschreven patrimonium) kan onder het
personedl een doorschuifoperatie veroorzaken waardoor het onderbenuttingsprobleem wordt
opgelost en er ruimte komt voor lagergeschool den.

Het tweede bedrijf (dtudie, aanleg, exploitatie waterzuiveringsstations) kenmerkt zich qua
productieproces door een projectstructuur ten dele door een geografisch omschreven
teamstructuur op ingenieursniveau.



Voor adminigratieve krachten stellen we wel degelijk overvraging vast. Hoewd een aantd A2-
krachten hun taken naar behoren vervullen, wordt voor die functie momented op Al-niveau
aangeworven.2

Een aantd adminigtratieve taken van ingenieurs zouden gedelegeerd kunnen worden, zodat men
per team een hdftijdse adminidratieve kracht extra kan inschakelen. Dat kan leiden tot een
trapsgewijze structuur voor de adminigtratieve krachten : A1 voor het complexere werk, A2 voor
het meer routineuze werk. Daarop worden evenwel geen ingenieurs uitgespaard.

Het derde bedrijf (autoassemblage) is het meest treffende voorbedld van een bedrijf dat van
ovevraging bewust gebruik heeft gemaekt. Een gededte van de lagergekwdificeerde
bediendefuncties wordt immers gecontingenteerd ds instgpfunctie (o.m. voor gagiars van de
herstelwet) dsook as herpostionering van oudere werknemers. Het valoriseren van
bedrijfservaring maakt dit personeelsheleid voor de diverse betrokkenen tot een win-wingtuatie.
De vierde organisatie die aan bod komt (sector bedrijfsrevisoraat, sociaal Secretariaat,
fiscitelt), heeft een behoorlijk aantal regionae kantoren. Die kenmerken zich door tesmwerk en
een homogene kwadlificatiestructuur van het personed. Er is een tendens tot overvraging as gevolg
van aanbodgestuurde aanwerving en het afleiden van werkattitudes uit het diplomaniveau.
Dreigend personed sverloop dwingt evenwe tot het bijsturen van het gevraagde niveau, sook tot
een arbeldsorgani satorische ingreep. Eenvoudige adminidtratieve taken worden weggehaald uit de
consulentenfuncties en tot een takenpakket gebundeld a's ingtapfunctie voor lagergeschool den.

3. Overvraging : schering en indag

De analyse over de cases heen wordt uitgevoerd door het reconstrueren van de bedissngdogica
die in de gegeven gevdlen heeft gdeid tot een bepadd functieontwerp en een bepaade
functietoewijzing. De centrde vraag luidt : ‘Trekken lagergeschoolden systematisch aan het
kortste eind bij bedissngen die inzake arbeidsdding en dlocatie genomen worden?

Nadere beschouwing van het empirische materiaal leert dat overvraging op uitvoerend niveau in
dle cases voorkwam of in de lucht hing, zij het om verschillende redenen (inwerkperiode,
rekrutering op voorraad, vertekend vacatureprofidl).

In ek bedrijf bleek ook ruimte te zijn voor een dlocatiebeeid volgens een cascademodel, waar
zowd de lagergeschoolden as het bedrijf zelf baat bij hebben (zie ook Hofman ea, 1991). Het
bedrijf houdt immers ervaring binnenshuis en ziet zich niet voortdurend gedwongen tot dure en
tijdrovende aanwervingen. Werknemers krijgen perspectief op doorstromingss en
ontwikkelingskansen. Daarenboven krijgen ze niet of minder het gevod dat ze voor ‘hoge
binnenkomers' opzij worden geschoven, wat de motivatie en de werksfeer ten goede komt.

2 Wanneer we het hebben over school se kwalificatieniveaus wordt steeds gesproken over Al-, A2- en A3-
diploma’s. Deze nomenclatuur wordt binnen het onderwijs niet meer gebruikt omdat de onderwijsstructuur
ondertussen anders opgebouwd is. We geven er echter de voorkeur aan om deze benaming te handhaven
omdat het schoolse kwalificatieniveau van het merendeel van de zittende werknemers meestal nog
uitgedrukt worden in deze ondertussen verouderde nomenclatuur.



Tevens konden we zien dat er organisatorische dternatieven waren die zowd in de richting van
minder ds van meer arbeidsdeling gaan; functiesplitang houdt in de praktijk wel rigco’s in voor
de organisdtieflexibiliteit van de betrokken afdeling.

Bij strategische ingrepen (meer bepaad uitbreiding van activitaiten) is er in principe het meest
marge voor de rekrutering van lagergeschoolden. De voorwaarde is dan wel dat men opteert
voor het benutten van de inter ne capaciteiten op midden- en topniveau. We rediseren ons dat
bedrijven in de regd hun activiteitengamma niet uitbreiden speciad om lagergeschoolden ter wille
te zijn. Maar ds zo'n uitbreding op de agenda daat, zin e in dk gevd rede
tewerkstellingskansen voor lagergeschoolden mogelijk.

Het meest opvdlende beduit van deze multiple-casestudie is dat overvraging frequent
plaatsvindt, zij het vaak om ver schillende redenen.

- In sommige bedrijven vermoedt men dat hogere kwadlificaties automatisch leiden tot een
betere uitvoering van de functie.

- Andere bedrijven rekruteren ‘op voorraad' om de kwadlificaties dvast in huis te hebben
voor het geva dat nodig zou blijken.

- Men onderschat ook vaak het vermogen van werknemers om te leren en legt de lat op het
‘moellijkste’ stuk van de functie, ook as dat om zelden voorkomende taken gadt.

- Daarenboven houdt men weinig rekening met de gevolgen van overvraging: demoativatie bij
diegene die onder zijn niveau moet werken, demoativatie bij zittende werknemers die een
verhoopte doorstroming aan hun neus zien voorbijgaan, minder dan optimae performance,
verloop naar andere jobs.

4. Ruimte creéren voor lager geschoolden

Toch kan overvraging doeltreffend worden tegengegaan. Een eerste mogelijkheid bestaat erin een
zekere mate van formalisering in te bouwen in het rekruteringsproces. Daarmee bedoelen we niet
zozeer ‘bureaucratisering’ ds we het op doorzichtige en duiddijke wijze vaeststelen van de
precieze personedshehoefte en de sdectieprocedure. Daarnaast verdient het aanbeveling dat
bedrijven zoved ds mogdijk werk maken van interne loopbaanpaden (vdorisatie van
bedrijfanterne ervaring, lagere dlocatiekosten, motiverende werking ten aanzien van zittend
personed, onderaan ruimte creéren). Lagergeschoolden krijgen bijgevolg redle kansen, niet aleen
op een job, maar ook op een loopbaan met enig perspectief. Hiertoe is het rekruteringsbeleld van
een organisatie bij voorkeur verankerd in het strategisch beleid.

De vraag of viaingrepen in de arbeidsdeling ruimte gecreéerd kan worden voor lagergeschoolden
hangt grotendedls af van de aard van de arbeidsdeling die binnen de betrokken organisatie wordt
toegepast. Het antwoord moet met andere woorden van geval tot geval nagegaan worden.
Ingrepen in de arbeidsdeling kunnen leiden tot ver schillende modellen van functiesplitsing. Er
is het ‘getrapte model (delegatie van takenpakketten naar onderliggende niveaus), het
‘kliefmodd’ (middendoor klieven van groepen gdijksoortige functies) en het ‘vamodd’
(afzonderen van takenpakketten die lage kwdlificaties vereisen). Gunstige condities voor dit type



ingrepen zijn het bestaan van homogene taskpools en de afwezigheld van ‘ondedbare
capaciteiten’.

Functiesplitsing is niet in dle Stuaies mogdijk. Indien de mogelijkheid zich wel voordoet, moeten
daarenboven ta van randcondities onder controle gehouden worden met het oog op de
duurzaamheid van de job en de kwadliteit van de arbeid. Critici van de idee van functiesplitsang
gdlen dat ook de duurzaamheid van door tasksplitsng gecregerde jobs twijfelachtig is “Als
taaksplitang d op grote schaal mogdlijk is, dan nog is het scheppen van laaggekwadificeerde
arbeid een gevecht tegen de bierkaai. Door de toenemende internationale concurrentie, dan wel
door automatiseringgprocessen verdwijnt juist deze werkgelegenheid weer as sieeuw voor de
zon. (...) De enig logische aanbeveing is het creéren van functies op midden- en hoog niveau. Als
voor middelbaar en hoogopgeleide werknemers voldoende werkgelegenheid kan worden
gechapen, blijven de (bestaande) laaggekwalificeerde banen voor laagopgeleide werknemers
gereserveerd.” (de Witte, 1995, p. 99).

Organisaties die maatregelen ten bate van lagergeschoolden overwegen, zullen in ieder gevd
gebaeat zijn bij een flankerend beleid, onder meer een loopbaangericht personedsheleld en een
op teams gebaseerde werkorganisatie.

Zoeken naar een manier om lagergeschoolden in te passen in het arbeldsproces lijkt op het eerste
zicht misschien geen prioriteit voor het bedrijfdeven. De demografische evolutie kan er evenwel
binnen afzienbare tijd toe leiden dat er een sterke vraag naar arbeidskrachten zal ontstaan,
waarbij ook de lagergeschoolde werklozen zullen worden aangesproken. In de cases hebben we
gezien dat het inschakelen van lagergeschoolden in het arbeldsproces mogdlijks radicale ingrepen
vergt in de Structuur van de arbeidsdding. In die zin kan de denkoefening die in dit onderzoek nog
tot het domein van de fictie lijkt te behoren, in een niet zo verre toekomst een opgave worden
waaraan bedrijven en organisaties niet zullen ontsnappen.

Belaedsmatig lijken voor deze thematiek informerende en sensibiliserende maatregelen het
meest aangewezen. Bedrijven moeten de boodschap krijgen dat er voor eke genomen bedissng
een dternatief is, dat bedissingen in verband met de dlocatie van personed vaak verregaande
repercussies hebben naar de performance van nieuw en zittend personedl. Daarnaast dienen
bedrijven ook enig vertrouwen aan de dag te leggen in het leervermogen van hun werknemers,
ook van lagergeschoolden. Het cascademode of getrapte model dat we in de conclusies naar
voren hebben geschoven, impliceert ook een beschikbaar en gebruiksvrienddijk aanbod inzake
permanente vorming. De paritare vormingsnddlingen in diverse sectoren die met hun
ledenbestand een fiduciaire klantrelatie tot stand brengen, lijken goed geplaatss om deze
maatschappelijk bewogen opdracht op zich te nemen.

Een op rationde gronden verlopend rekruteringsproces kan overvraging in de meeste gevalen
voorkomen. Om hiertoe enige praktische aanzetten te geven werd ds bijlage bij dit rapport een
aanzet tot ingrument (diskette) voorgesteld dat bedrijven behulpzaam kan zijn in het zoeken naar
de ‘juiste persoon op de juiste plaats .
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