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1. Opzet onder zoek

Als uitgangspunt worden in het onderzoek de vier arbeidsmarkigerdateerde doelstellingen

genomen uit het Pact van Vilvoorde. Deze zjn het verhogen van de werkzaamheidsgraad, de

werkbaarheidsgraad, het levendang leren en het bereiken van een evenredige participatie van
kansengroepen. VVoor ek van deze doestellingen worden in het Pact van Vilvoorde stregfcijfers

vooropgesteld tegen 2010.

Teneinde de haalbaarheid van deze doelstellingen te ondersteunen, verkent het onderzoek in
een eerde fase de te verwachten ontwikkelingen op de Vlaamse arbeidsmarkt in de periode
2004-2010 en de uitdagingen die deze ontwikkelingen stellen voor het arbedsmarktbeed
teneinde deze vier dodgelingen te berelken. In een tweede fase wordt een beleidsstrategie
uitgewerkt met een overzicht van beleidsinstrumenten die een antwoord vormen op de
geformuleerde uitdagingen. De workshop op 9 oktober kadert in de tweede fase van het
onderzoek.

Het onderzoek hanteert daarbij een aanta uitgangspunten teneinde het beleidsnstrumentarium
evend's de workshopdiscussie een focus te verlenen.

- De dodgdlingen van het Pact van Vilvoorde worden niet ter discussie gesteld maar as
uitgangspunt genomen. Dit is met inbegrip van de wijze waarop deze dodstdlingen in
concrete en meetbare indicatoren werden geoperationaliseerd.

-  Geet op de horizon van 2010 moeten de beleidanstrumenten een duurzaam karakter
vertonen. Het moet zodoende om meer gaan dan het verzinnen van een pakket aan
meaeiregelen ten aanzien van actude kndpunten die in hun primaire dodgeling mogdijks
succesval zijn, doch op langere termijn een dynamiek ontwikkeen die nieuwe obstekes
cregert voor het bereiken van de vier vermel de arbel dsmarktdoe stellingen.

- De voorgestelde bdedsngrumenten dienen maximaa betrekking te hebben op het
arbeidsmarktbeleid. Dit betekent bv. dat maatregeen inzeke financied of economisch beleid
die eveneens kunnen bijdragen tot het beretken van de vermede dodstelingen niet in het
onderzoek worden uitgewerkt.

In volgende paragrafen wordt een capita selecta aangeboden van de voornaamste uitdagingen die
zich voor het arbeidsmarktbeleid tot 2010 stellen inzake respectievelijk de werkzaamheidsgraad,
de evenredige participatie van kansengroepen, de werkbaarheidsgraad en het levendang leren
evends de voornaamste beleidsstrategieén teneinde de vooropgestelde doelstellingen terzake te
bereiken. Ze dienen als opstap in de discussie tijdens de workshop.



2. Een verhoging van de werkzaamheidsgraad

2.1  Bededsuitdaging

‘In het Vlaanderen van 2010 heeft elke persoon op actieve leeftijd de gelegenheid om een
volwaardige job uit te oefenen. De werkzaamheidsgraad ligt tegen 2010 zo dicht mogdijk bij de
70%. Bijkomende dod stellingen binnen de Europese Unie, overeenkomstig de conclusies van de
Top van Lissabon, schrijven voor dat 60% van de vrouwen en 50% van de 55-plussers werken
in 2010.

In 2001 bedroeg de werkzaamheidsgraad in Vlaanderen 63,4%. Er is nog een grote kloof te
overbruggen. Jaarlijks zouden gemiddeld ongeveer 32000 personen bijkomend aan het werk
moeten. Velen trekken de hadbaarheid van de dodstdling van 70% tegen 2010 in twijfe indien
er niet snd een andere koers gevaren wordt in het beleid. Niet aleen beleidsmaatregelen kunnen
echter de werkzaamheidsgraad beinvioeden. Er zjn ta van externe ontwikkedingen die inspelen
op de evolutie van de werkzaamheidsgraad. Zo za de beroepshevolking (na 2010) afnemen ten
gevolge van demografische ontwikkelingen. Anderzijds kunnen onder meer de trend naar
differentiatie in werkpatronen en de verdere Europeanisering een positieve impact hebben op de
werkzaamhel dsgraad.

Rekening houdend met deze demografische, sociaal-maatschappelijke en politiek-inditutionde
trends blijft het hden van de 70%-dod stdling niettemin een grote uitdaging.

2.2 Strategische uitgangspunten

2.2.1 Inwat volgt zal de idee centrad staan van een ‘trangtionele arbeidsmarkt’. De trangtie
van onderwijs naar werk en van inactiviteit naar werk dienen door beeidsmaatregelen
gesimuleerd te worden. De trandtie van werk naar inactiviteit dient afgeremd te worden.
Bewegingen tussen werk, zorg, scholing en vrije tijd dienen soepeler te verlopen en beschouwd te
worden ds facetten van loopbanen, die kunnen bijdragen tot (onderhoud van) kwadliteitsvolle
arbeid (Van der Hallen, 2001).

2.2.2 Het bereilken van een werkzaamheidsgraad van 70% is een maatschappelijke opdracht,
waarvoor een draagvlak moet gecrederd worden en eenieder zijn verantwoordelijkheid dient op
te nemen. Incentieven zijn daarom noodzakelijk om gedragsveranderingen te versnellen en in de
juigte richting te simuleren.



2.3  Enkele beleidsopties

2.3.1 Ervaring aan het werk

De uittredingstrend van de afgelopen decennia maakt duiddijk dat de meeste werknemers een
onverminderde voorkeur hebben om ver voor de officiéle pensoenlegftijd van 65 jaar te oppen
met werken. Om deze trend om te keren (en de normleeftijd voor pensonering te verhogen) is
dan ook een mix van beledsmaatregeen noodzakdijk.

- Langer werken dient beloond te worden. De oudere werknemer moet geprikkeld worden om
Zijn/haar arbeidscarriere te verlengen. Hiervoor zijn meerdere pistes van incentives mogdlijk.
Zo kan de fiscde behandding van regelingen voor vervroegde uitdiensttreding worden
gewijzigd. De hoogte van de uitkering kan afhankelijk worden gemaakt van de leeftijd
waarop men stopt met werken. Anderzijds kunnen ouderen ook via (eventued gefaseerde)
kortingen op de verschuldigde personenbelasting gestimuleerd worden om langer aan de dag
te blijven. De nieuwe Vlaamse bevoegdheden in de personenbelasting kunnen hiervoor
ingezet worden, terwijl het federde niveau eerder kan toespitsen op de parafiscde
lastenverlaging om adus de kost op arbeid te verlagen.

- Naagt deze financile incentives zjn echter flankerende beledsmaatregden verad.
Aangepaste e ndel oopbaantrgecten zoals een arbeldsduurverkorting, een andere invulling van
het werk (bijvoorbeeld mentorschap) of uitzendarbeid as uitstroomkanaal kunnen de
financiéle incentives versterken. Toch moet men opletten dat men de ouderen niet op een
zijspoor plaatst. Voor het einde van de loopbaan moet er dus voldoende flexibiliteit bestaan
die mensen toelaat verschillende keuzes te maken, waarbij vervroegd stoppen echter niet
langer gestimuleerd mag worden.

- Ook werkgevers dienen gesensibiliseerd te worden. Zij moeten zich redliseren dat leeftijd op
zich geen objectief criterium is voor de productiviteit van hun werknemers. Oudere
werknemers dragen hedl wat know how in zich, maar zijn niet te oud om nog hij te leren.

2.3.2 Eenvlotte overgang van opleiding naar werk

Een tweede uitdaging bestaat er in de stijgende trend in de jongerenwerkloosheid om te draaien.
De hoge werkloosheid onder jongeren wordt deels veroorzaskt door het vroegtijdig
schoolverlaten, maar voor een aanzienlijk deel ook door de dechte conjunctuur. Het is niettemin
belangrijk om te voorkomen dat jongeren twee of drie jaren werkloos zijn en daarna zonder
werkervaring minder kansen maken ten opzichte van een verse groep schoolverlaters.

Om de jongerenwerkloosheid te verminderen dient men zowel preventief ds curatief op te
treden.

Preventief ingrijpen impliceart een derkere codrdindtie tussen het onderwijs en
werkgelegenheidsbeleld. Jongeren moeten zo snd mogelijk vertrouwd gemaakt worden met de
arbeidsmarkt, onder meer via het verruimen van de stagemogelijkheden.

Daarnaast is curatief ingrijpen onontbeerlijk. Het bestaande beeid kan echter aangevuld
worden met een uitbreiding en verdere professionalisering van de trgectbegeleiding. We pleiten



voor een sndlere tussenkomst van de begeleiders na het werkloos worden. De begeleiding kan
ook interactiever verlopen. Waarom niet via een individude jobrekening voor jongeren? De
werkzoekende jongere krijgt dan een budget (vouchers) dat hij/zij in overleg met de
trgjectbegeleider besteedt aan opleiding, begeleiding en andere initiatieven die de stap naar werk
vergemakkelijken.

2.3.3 Van'dille naar ‘werkende arbeidsresarve

Om de 70%-dod stdling te bereiken dient er niet enkd een voldoende grote arbeidsvraag te zijn.

Er moet een even groot arbeidsaanbod tegenover staan. De dtille reserve, met andere woorden

de inactieven die geen werkloosheid- of arbedsgeschiktheidsuitkering genieten, dient

geidentificeerd en aangeboord te worden. Tot op heden zijn er nauwelijks maatregelen getroffen
om deze groep te activeren.

- Losvan het waardendebat rond de wensdlijkheid om bijvoorbeeld 45-plussers (die een grote
groep uitmaken van deze dille reserve) te activeren, zou het mogeijk moeten zijn dat wie
weng terug te keren naar de arbeidsmarkt daarover voldoende informatie kan inwinnen en
opleiding kan volgen.

- De klassieke trgectbegdeiding zou voor de herintreders een inschakelingsparcours vormen.
Belangrijke aandachtspunten daarbij zijn joboriéntatie, het verschaffen van inzicht in de eigen
kennis en ervaring en tendotte het verhogen van het zdfvertrouwen van de herintreders.
Mentoring kan een toegevoegde waarde leveren door het geven van steun, begeeiding en het
verschaffen van rolmodelen. Het kanaal hiertoe kan de lokale werkwinke zijn.

- Fankerend dient aandacht besteed te worden aan de verwerving van kennis met betrekking
tot de jobcregtie in de toekoms. Via een soort van “Job-radarsysteem”  kunnen
arbeidsmarktprognoses gemagkt worden, die aangeven waar op termijn problemen te
verwachten vallen voor bepad de beroepen. De inschakding van de gtille arbeidsreserve kan
adus dodlgericht plaatsvinden.

- Ook hier kunnen de Vlaamse bevoegdheden op vliak van fiscditalt ingezet worden.

2.3.4 Combineren in plaats van afhaken

Er vindt een intensvering plaats van werken en leren. Vde gezinnen evaen een
combinatiedrukte, mede veroorzaskt onder invioed van een verandering in leefpatronen. Het
Vlaamse en federde beleid heeft reeds ta van maatregelen genomen die deze combinatiedrukte
verminderen. Denken we maar aan het tijdskrediet, het ouderschapsverlof, de
kinderopvangfaciliteiten, de mogelijkheden inzake flexibele werkuren, enz.

Toch blijft men vaststellen dat jonge moeders die de arbeidsmarkt verlaten om voor de
kinderen te zorgen niet dtijd opnieuw aan de dag gaan. De vraag gt zich dan ook of men niet
beter het probleem aan de bron zou aanpakken en ervoor zou zorgen dat ouders op een flexibele
manier hun werk met zorg kunnen combineren. Zo zou men de duurtijd van het ouderschapsverlof
kunnen verlengen tot 1 jaar en tot het kind 12 jaar oud is. De mogelijkheden inzake tijdssparen en
de benutting ervan door beide partners dienen verder verkend te worden.



Flankerend dient het beled in te spelen op het promoten van een gdijke soreiding van de
huishouddlijke werkdruk over de beide partners. De idee van het “nieuwe gezin” waarbij man en
vrouw vrijwillig dedtijds werken en beiden een ded van de gezindast op zich nemen dient een
maatschappelijk draagvlak te vinden.

3. Evenredige participatie kansengroepen

3.1 Beedsuitdaging

In het Pact van Vilvoorde onderschrijven de Vlaamse regering en de socide partners de
dodgdling om een evenredige arbeidsparticipatie van kansengroepen te rediseren tegen 2010.
Dat betekent dat de Vlaamse arbeidsmarkt meer en meer een spiegelbeedd wordt van de
diversiteit in de maatschappij. Deze uitdaging hesft dan ook belangrijke raskvlakken met andere
beleldsdomeinen zods cultuur, welzijn, maatschappdijke integratie. De evenredige participatie
vertadt zich in een hogere arbeidsparticipatie van arbeidsgehandicapten, alochtonen, ouderen,
laaggeschool den en vrouwen. Waar de werkzaamheidsgraad in Vlaanderen 63,3% bedraagt?, ligt
het cijfer bij de kansengroepen duiddijk lager: 37,2% bij de alochtonen, 40,1% bij de ouderen
(50-64 jaar), 44,8% bij de laaggeschoolden en tendotte 54,5% bij de vrouwen. De kloof inzake
werkloosheid dient eveneens weggewerkt te worden. |edereen verdient een gelijke kans op werk
aangepast aan individuele wensen en mogdijkheden.

Vanuit het arbeidsmarktbeleid zijn er meerdere actiedomeinen opdat tegen 2010 de achterstand
van kansengroepen inzake deelname aan het arbeidsproces zou zijn weggewerkt. Werk dient
aantrekkelijk gemaakt te worden voor kansengroepen, diversiteitsbeleid wordt (is) een noodzaak
voor dle organisaties, gepaste voorzieningen dienen getroffen te worden voor kansengroepen, en
zij moeten de kans krijgen om opleidingen te volgen.

3.2  Strategische uitgangspunten

3.2.1 Acties voor een ruim doel publiek

Het uitgangspunt bij het verhogen van de werkzaamheldsgraad, namdijk maatschappedlijk
draagvlak, is zeker van toepassing bij het rediseren van een evenredige participatie. Centraal
daat de relatie tussen de kansengroepen enerzijds en de werkende bevolking in Vlaanderen die
niet tot de kansengroepen behoort anderzijds. Vanuit sociad-psychologisch standpunt is het
belangrijk om er op toe te zien dat maatregelen niet te zeer gericht worden op kansengroepen
dleen. Er worden namdijk wdlicht evenved inspanningen verwacht van de groep die de

1 De vermelde cijfers hebben betrekking op het jaar 2001. Voor de arbeidsgehandicapten is de
werkzaamheidsgraad niet beschikbaar.



meerderheid vormt op de arbeildsmarkt, in de literatuur ook wel de dominante groep genoemd.
Vandaar dat het belangrijk is om ook middelen te voorzien voor acties gericht op de dominante

groep.

3.2.2 Betrokkenheid van kansengroepen

Tegenover een houding die kansengroepen “bemoedert” daat een beleid dat een maximae
betrokkenheld en inspraak van kansengroepen nadiresft. Het is van belang dat Vlaanderen
voldoende aandacht heeft voor actieve rol van kansengroepen in haar beleid. Deze zogeheten
empowerment as uitgangspunt voor het beled vergt een evenwicht tussen subsdiéing van
werkgevers, opleidingsngtanties, bemiddeaars en het geven van steun aan de kansengroep zodat
deze zef kan bedissen over de nodige acties.

3.3 Enkelebeleidsopties

3.3.1 Uitgaan van een fasedenken

Tijdens de evolutie naar een “diversitets’-onderneming doorlopen bedrijven verschillende fases:
van een passieve, onverschillige houding over het opzetten van eerste acties tot een pro-actieve,
waarderende houding (Meerman & Scholten, 2003). Dit fasedenken geldt ons inziens voor dle
organisaties. Het verklaart mee waarom de integratie van diversteit een geedeijke proces is
binnen de arbeidsmarkt. Vanuit deze theorie dienen de beleidsacties zich meer te richten op het
begdleiden van organisaties naar hogere fases in hun diversteitsdenken. Concreet zou men
bijvoorbedd bedrijfshegdeiding kunnen voorzien voor het opstellen van een actieplan en een
ondergleuning op langere termijn bij het uitvoeren en opvolgen van het plan. Het centrad gellen
van het fasedenken in het beleid za leiden tot een globae heroriéntering door middel van:

- toetsen van het huidige instrumentarium en de impact ervan op het fasedenken
- dstemmen van bestaand instrumentarium op het bevorderen van het fasedenken

- aanvullen met nieuw beleid waar nodig

3.3.2 Stimuleren en vaoriseren van innovatie inzake evenredige participatie

De overheid (Vlaams, federad, Europees) simuleert via verschillende programma s innovetie op
vlak van de tewerksteling van kansengroepen. Onder meer projecten in het kader van het
VESOC-fonds, het ESF Dodgdling 3 programma en het EQUAL-programma zijn specifiek
gericht op de arbeidsmarktintegratie van kansengroepen. Er dient echter meer aandacht te gaan
naar de disseminatie en de verbrede toepassing van de projectresultaten. De succesvolle
methodieken dienen door te stromen in het reguliere arbeldsmarktbeleid naar de kansengroepen



en de werkende bevolking die niet tot de kansengroepen behoort. Zo kunnen de investeringen
optimaa benut worden. Het Trivis-forum kan hierbij as goed voorbedd dienen.

Naast het simuleren van innovatieve methodieken, blijft er nood aan het werken met goede
praktijkvoorbedden binnen sectoren en binnen organisaties. Ze tonen aan hoe diversiteit en
arbeid dkaar verserken in een dagelijkse werkomgeving. De organisatie krijgt op deze manier
erkenning, haar aanpak kan andere organisaties inspireren en bovendien biedt het
aanknopingspunten voor onderzoekers om na te gaan welke factoren een rol spelen in het
succesvol omgaan met divergitet.

Er is dus nog hed wat potentied voor een ruimere implementatie en vaorisdie van bestaande
initiatieven. Het is de task van de overheld om dit ganse proces te te simuleren, op te volgen en
te bewaken.

3.3.3 FHankerende maatregelen

We wijzen tendotte op een aanta belangrijke pistes bij het flankerend beleid ter ondersteuning
van de divergteit op de arbeidsmarkt. De hoofdlijnen van het Vliaamse diversiteitsbeleid liggen
momentedl bij de samenwerking met de sectoren (sectorconvenanten), bij de sociade economie,
de ondersteuning van arbeidsgehandicapten, en bij het gelijkekansenbeleid onder de bevoegdheid
van de Vlaamse Miniger van Wdzijn.

We benadrukken in de eerdte plaats de toekomstmogelijkheden van de socide economie en de
diengteneconomie. De socide economie in brede zin beantwoordt aan de stijgende vraag naar
maatschappelijke en persoonsgebonden diensten vanwege individuen en gezinnen (bijvoorbeeld
kinderopvang, groendienst, thuishulp, et cetera). De sociale economie biedt een mogelijkheid om
kwadliteitsvolle werkgelegenheid te scheppen voor kansengroepen. Zo kan zij een rol vervullen bij
de (her)inschekeling van jonge of langdurige werklozen. Ze kan een overgang bieden voor
personen die zich qua functie en beroep dienen te heroriénteren. Bij dit ales dient de
doorstroming naar de reguliere economie bewasakt te worden. Verdere professonaisering en
samenwerking met de privé-sector zijn aangewezen.

Een andere vorm van flankerend beleid is het simuleren van empowerment van kansengroepen.
Het Vlaamse beleld beschikt over mogelijkheden om actie te ondernemen. Ze kan bijvoorbedd
(een ded van) de inschakeingspremies voor de werkgevers die arbeidsgehandicapten
aanwerven, toekennen aan de arbeidsgehandicapte zdlf. Dit laat de personen toe om te investeren
in een (thuis)werkplek, in mobilitat, in opleiding.

Tendotte vermelden we het quotasysteem. Het is een moellijk onderwerp waarover de meningen
derk verdedd zijn. Momented is het van toepassng in het politike sl en bij de
bestuursorganen van overheidsngellingen (toegepast op de verhouding man/vrouw). Hoewd er



pro’s en contra' s zijn, zou een quotasysteem kunnen overwogen worden as men een doorbraak
wil rediseren bij kansengroepen zods dlochtonen.

4. Verhogen van de wer kbaar heidsgraad

4.1 Beleidsuitdaging

In tegengtdling tot de doelstellingen inzeke werkzaamheidsgraad, evenredige participatie van
kansengroepen en levendang leren, is de dodddling tot “een substantiéle verhoging van de
werkbaarheidsgraad” dechts vaag omschreven in het Pact van Vilvoorde. Er wordt geen
meetbare indicator voorgesteld en er is ter zake geen uitgekristalliseerd beleidsinstrumentarium.

De opname van de werkbaarheidsdoelstelling in het Pact van Vilvoorde duit aan bij de
dodgdling tot het verhogen van de werkzaamhe dsgraad. Onder het motto “as meer mensen aan
het werk moeten, moet dit werk ook beter werkbaar zijn”. Werkbaarheid kan daarbij begrepen
worden as synoniem voor de begrippen ‘kwaditeit van de arbad’ of ‘welzijn in het werk’.

Omdat inzake werkbaarheid geen eenduidige kwarntitatieve indicator beschikbaar is voor
Vlaanderen, werd een werkbaarheidsmonitor opgesteld die door STV Innovatie & Arbeid wordt
afgenomen. Een eerste meting vindt plaats eind 2003 met een drigaarlijkse opvolging in 2006 en
2009, zodat voor 2010 — einddatum voor de doelstellingen van het Pact van Vilvoorde — een
balans kan opgemaakt worden.

In deze monitor wordt gebruik gemaakt van de schaen uit de VBBAZ2, waardoor in de
operationalisering van de werkbaarheid de nadruk gelegd wordt op het aspect werkstress. De
VBBA meet immers de ‘psychische vermoeidhed in de arbeidsstuatie (PVA) die betrekking
heeft op “negatieve veranderingen in psychische functies op bass waarvan het moellijk of zdfs
onmogelijk wordt om doelgericht taskgedrag te ontwikkeen of in stand te houden”. Deze PVA is
te beschouwen as de kern van werkstress die op zijn beurt kan leiden tot werkstress in brede zin
as‘ problemen met betrekking tot het welbevinden in het werk’.

Geet op diverse maatschappelijke ontwikkelingen, wordt een substantiéle verhoging van de
werkbaarheidsgraad een moeilijke opgave. We verwijzen hierbij onder meer naar:

- verhoogde concurrentiedruk as gevolg van globdisering en de weerdag daarvan op het
organisatiebeeid (flexibilisering, nieuwe managementsconcepten,...)

- veranderende structuur van de actieve bevolking (vergrijzing, vervrouwdijking,...);

- veranderende aard van het werk (groel diensteneconomie, mentaal informatiewerk, contact
met klanten, taken die socide en communicatieve vaardigheden vereisen,...).

2 Vragenlijst Beoordeling en Beleving van de Arbeid opgesteld door Van Veldhoven (1995). De VBBA kent in
Nederland en deels ook in Vlaanderen een brede toepassing, onder meer in de preventiepraktijk.



4.2 Strategische uitgangspunten

4.2.1. Een bronaanpak

Gelet op de horizon van 2010 die voor de doelstellingen van het Pact van Vilvoorde gesteld werd
en de vereigte tot duurzame arbeldsmarktingrumenten die hieruit werd afgeleid, moet het beleid
niet enked op symptomen, maar op dructurde oorzeken ingpeen. Ten aanzien van een
werkbaarheidsbeleid vertadt zich dit in de es tot een bronaanpak. Een bronaanpak houdt een
focus in op de arbeidssituatie zelf en de daaraan verbonden werkbaarheidsrisico’s eerder dan op
de werknemer en zijn of haar vermogen tot verwerking of ‘coping’. Ingpelen op het persoonlijk
verwerkingsvermogen of de ‘stresshestendigheid” van werknemers kan op korte termijn
bijdragen aan de reductie van klachten ds gevolg van blootstdling aan de ‘hier en nu’ aanwezige
werkbaarheidsrisico’'s, maar laten deze risico’s ongewijzigd.

Een bronaanpak verest een verschuiving van de vraag waarom individude werknemers in
gdijkaardige arbeidsstuaties klachten formuleren over hun werk, naar de vraag waarom in
sommige arbeldssituaties meer werknemers met klachten kampen dan in andere arbeldssituaties.
Hiermee wordt de aandacht gevestigd op objectieve kenmerken van de arbeidsstuatie die een
werkbaarheidsrisico vormen. Een risico waaraan werknemers blootgesteld kunnen staan.

Dit is ook in exrste indantie de benadering die ten aanzien van veligheds en
gezondheidsrisco’s op het werk wordt gevolgd. En het is ook de invalshoek die in de welzijnwet
van 1996 wordt vooropgesteld, waarbij veiligheids- en gezondheldsrisico’'s worden uitgebreid
naar welzijnrisco's. Deze wet maskt de ‘ psychosociale belasting veroorzaakt door het werk’ tot
een aandachtspunt in het preventiebeeid van organisaties.

4.2.2. Focus op werkintrinsieke factoren

Binnen het gehed van objectieve kenmerken van de arbeldsstuatie, houden de kritische
werkbaarheidsrisico’s in het bijzonder verband met de werkintrinsieke factoren van de job. In
de werkbaarheidsmonitor wordt voor het in kaat brengen van deze kritische
werkbaarheldsrisico’'s gebruik gemaakt van VBBA-schaen met betrekking tot afwissding in het
werk, zdfgandigheid in het werk, werktempo en —hoeveeheid, emotiondle belasting, relatie met
directe chef en leermogelijkheden in het werk. Globale gedachtengang achter deze kritische
werkbaarheidsrisico's is dat de functie zo moet samengesteld zijn dat de uitvoerder over
voldoende regelmogedlijkheden beschikt om de regeproblemen die in het werk optreden te
kunnen oplossen.

De focus op de werkintringeke aspecten van functies, betekent dat een werkbaarheidsbeleid
zal moeten ingrijpen in de wijze waarop functies door organisaties vorm wordt gegeven. Hoe
functies zijn samengesteld - en hun bijhorende werkbaarheldsrisico’s - isimmers het resultaat van
de manier waarop taken in organisaties gededld, gegroepeerd en gecotrdineerd worden. Een
herontwerp van functies met het oog op het reduceren van werkbaarheidsrisico’s zal dan ook aan
de arbeldsdeling in organisaties moeten deutelen.
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4.3 Enkele beleidsopties

4.3.1. Aanduiten bij mobilisatie inzake levendang leren

Negatief geformuleerd houdt een werkbaarheldsbeleld het vermijden van werkbaarheldsrisco's
in. Pogtief geformuleerd gaat het om het ondersteunen van werkbaarheidsmogdlijkheden in
functies. Inzeke mogedijkheden is het vergroten van de leermogelijkheden in functies een essentied
onderded van een betere werkbaarheid. Werkbare functies zijn in eerste ingtantie functies die de
uitvoerder todaten de beschikbare kwadlificaties verder te ontwikkelen. De nadruk op
leermogelijkheden in de job in een werkbaarheidsheleid:

- |aat toe aan te duiten bij de aanwezige maatschappdijke mobilisatie inzake levendang leren;

- vormt een noodzakdijke aanvulling op dit beleid inzoverre het bij uitstek een preventief karakter
heeft (werken om te kunnen leren in plaats van leren om te kunnen werken);

- benadrukt de win-win stuatie voor werknemers, werkgevers en overheid, belangrijk voor het
verkrijgen van een maatschappelijk draagvlak;

- laat toe aan te duiten bij ingoanningen die organisaties zelf reeds leveren om hun human
resources optimaal te benutten en verder te ontwikkelen;

- laat toe aan te duiten bij bevoegdheden en ingpanningen die op Vlaams niveau en op
sectorniveau rond opleidingsheleid reeds aanwezig zijn.

4.3.2. Sectorde invalshoek

De werkbaarheidamonitor die momented wordt afgenomen, maskt het mogdijk om
risicosectoren inzake werkbaarheid aan te duiden, waarnaar de beleidsaandacht prioritair moet
uitgaan. Een sectorade invalshoek voor een werkbaarheidsbeleid is zinvol omdat de aard van
functies en hun werkbaarheidsrisico’s nog sterk verschillen naargelang de sector. Tevens laat een
werkbaarheidsbeleid zich moeilijk door de overheid opleggen. Daartoe is samenwerking vereist
met de sociale partners en maatwerk die binnen sectorde overlegstructuren plaets kan vinden.
Een werkbaarheidsheleid in de vastgestelde risicosectoren kan aanduiten bij de praktijk van
sectorconvenanten waarin sectorde actieplannen afgedoten worden tussen sectoren en de
Vlaamse overheid. In het kader van de convenanten worden engagementen opgenomen van de
regering en sectorale partners (eventued uitgebreid met andere partners) en worden consulenten
toegekend die de sector bijstaan in het redliseren van de engagementen.

4.3.3. Invulling van een convenantsirgect

De afname van de werkbaarheidsmonitor zal echter onvoldoende aankopingspunten aanreiken
om een werkbaarheidsheleid in risicosectoren uit te werken. Een convenantstrgect za daartoe
moeten bestaan uit een onderzoekdrgject; de ontwikkeing van een instrumentarium om
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werkbaarheid te screenen en verbeteren; en ondersteuning bieden aan de betrokken actoren

inzake werkbaarheid.

- onderzoekdrgect: nadere precisering welke functies in de sector werkbaarheidsrisico's
bevetten. In het bijzonder is ook een kwalitatieve verdieping van de monitorgegevens
noodzakdijk om de achterliggende oorzaken van de vastgestelde werkbaarheidsrisico’s die
gelegen zijn in de arbeidsdding van organisaties te duiden;

- ontwikkding van een instrumentarium: overzicht van bestaande instrumenten voor screening
van werkbaarheidsrisco's, sectorspecifieke invulling geven aan deze ingrumenten; lacune
opvullen inzake instrumentarium en voorbeelden om functies te herontwerpen met het oog op
het terugdringen van werkbaarheldsiisco's;

- ondersteuning aan betrokken actoren: personen die een rol spelen in het concretiseren van
het werkbaarheidsbeleid in organisaties (management, afgevaardigden in CPB en OR,
experten psychosocide arbeidsbelagting in externe diengten voor preventie en bescherming
op het werk) ondersteunen in het gebruik van dit ingrumentarium. Maximae integratie van
werkbaarhel dsmaatregelen in het reguliere organisatiebeleld, zodat ze niet tot eenmdige en
bijkomende acties door speciaisten beperkt blijven.

Aan de hand van een convenantstrgject kunnen organisaties ondersteund worden in de opstelling
van hun globae preventieplan, waarin een rigco-inventarisatie en —evauatie en de te nemen
maatregelen vermeld worden. Een koppeling daarvan aan monitorgegevens inzake werkbaarheid
over meerdere jaren kan aangeven of de psychosocide arbeidsisico’s in de RI&E juist geduid
werden en of de juigte interventies werden genomen. Zodoende kunnen organisaties ook inzake
werkbaarheid |erende organi saties worden.

5. Levendang leren

5.1 Beedsuitdaging

Snds enkele jaren staan in Europa (en via een sturingsproces van ‘open codrdinati€’,
richtsnoeren, NAP's en RAP's ook in Vlaanderen) de doelstellingen van Lissabon centrad.
Europa moet tegen 2010 ‘de meest concurrerende en dynamische kenniseconomie van de wereld
worden die in daat is tot een duurzame economische groel met meer en betere banen en een
hechtere socide samenhang’. Een van de deuteddementen in dit proces is een serke jaarlijkse
groe van de investeringen in mensdlijke hulpbronnen wat in de huidige richtsnoeren vertadd
wordt in een opleidingsparticipatie onder de bevolking van 25 tot en met 64 jaar van 12,5% in
2010.

Enkele jaren geleden lag de lat nog op 10%, en dat was ook de inspiratie voor de
dodgdlingen die in het Pact van Vilvoorde werden geéxpliciteerd. Tegen 2010 moet deze
volgens dit Pact op 10% liggen. Dit aanded wordt gemeten met de Enquéte naar de
Arbedskrachten. Als opledingsparticipant wordt gerekend elkeen die zichzef as student
beschouwt ofwel deelgenomen heeft aan een opleiding tijdens een referentieperiode van vier
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weken. Dit kunnen personen zijn die een basisopleiding volgen en personen die leren in een
bijkomende opleiding.

Daarnaast wordt in het Pact ook een verhoging van vaardigheden voorop gesteld, in casu van
|CT-bassvaardigheden, zonder hieromtrent evenwel een concrete doelsteling naar voor te
schuiven. Ten dotte wordt aandacht gevraagd voor het erkennen van competenties, in
Vlaanderen bijvoorbeeld middes het EV C-trgect (Erkenning Verworven Competenties).

5.2 Strategische uitgangspunten

521 Wil men de cultuur van ‘voortdurende aanpassng van de burger aan de sne
veranderende kennissamenleving' verspreiden, dan is het noodzakdijk dat het onderhoud van
kennis beter ingeburgerd raakt, dat er een |eerattitude wordt ontwikkeld onder de bevolking.

5.2.2 Er wordt permanent aandacht besteed aan de steeds veranderende basi svaar digheden
die noodzakdijk zijn om te functioneren in de samenleving en op de arbeidsmarkt.

5.2.3 De participatie aan het levendang leren is in 2010 meer evenredig verdeeld dan
vandaag. In concreto zjn de verschillen binnen de bevolking (bij bijvoorbedd ouderen,
laaggeschoolden, ...) ds binnen de bedrijfswereld (bij bijvoorbedd KMO'’s) ten opzichte van de
gemiddel de opleidingsparticipatie afgenomen.

5.3 Enkelebeleidsopties

5.3.1 Eenminder feestelijk karakter bij de promotie van het levendang (en levensbreed) leren

Momented daat ‘the joy of learning’ centraal bij een leerfestival ds de Vlaamse Leerweek. Een
postief leerklimaet is echter niet per definitie een klimaat waar leren ‘voord leuk’ is. Bij de
promotie van levendang leren zijn twee aspecten belangrijk. Ten eerste hoort bij het levendang
leren een gedragstendentie, wat wil zeggen dat er een Streven aanwezig is om over bepadde
kwdiificaties of competenties te beschikken. Ten tweede dient het een bepaad dod, met name
het zdfredzaam participeren in een veranderende samenleving gedurende dle levensfasen. Eerder
dan het plezier, moet dus de unieke kans op een toegenomen zdfredzaamheid van de lerende
beklemtoond worden. Het aanbieden van een beloning - in de vorm van een baan - is de beste
manier om de lerende hiervan te overtuigen.

Enkele voorbed den:
- bij de communicatie kan beter worden aangegeven waartoe het leren kan dienen;
- bij werkzoekenden zijn werkgarantieplannen een goed voorbeeld van een beloningssysteem.
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5.3.2 Sectoren aan te sporen meer ingpanningen te doen om evenredige participatie voor ogen
te hebben bij het opleidingsbeleid

Er bestaat een ruilverhouding tussen een bedrijf en een samenleving. Wanneer de samenleving
voldoende inspanningen levert om arbedskrachten te vormen, dan kan de bedrijfsvereld
verplicht worden dat zij de competenties van het personed op pell houdt. Momented bestaat een
dergdijke heffing in Belgié, die wordt voorbehouden om vorming te organiseren op het niveau van
de sector. Deze mutudisering heeft evenwe niet gded tot een evenredige verspreiding van de
werkdijke opledinggngpanningen. Maatregelen die effectieve vorming garanderen voor
kansengroepen, personen met niet-reguliere arbeidscontracten en/of KMO's zijn dan ook
wensdijk.

Een voorbedd:
- dgpraken en dreefcijfers in protocols met sectoren rond de participatie van kansengroepen,
tijdelijke werknemersen KMO's.

5.3.3 Bijbrengen van deutel competenties voor de toekomst

De geraadpleegde experten verwachten dat in 2010 dechts een kleine groep van de bevolking
digitad ongeletterd za zjn. De doestelling over ICT-vaardigheden in het Pact van Vilvoorde lijkt
dan ook redlistisch. Wie geen |CT-vaardigheden bezit, behoort in 2010 tot een kansengroep.

Opleidingen zullen in 2010 dan ook niet meer zo sterk georiénteerd zijn op het bijbrengen van
|CT-vaardigheden, maar eerder op het aanleren van die competenties die voor het functioneren in
de podtindustridde samenleving nog aan belang toenemen. In het dagdijkse leven zijn dat
burgerschap, competenties gericht op interactie met medeburgers en op de participatie in
indellingen. In het arbeiddeven blijft berogpskennis bij de intrede op de arbeidsmarkt belangrijk,
maar nemen arbe dsmarktvaardigheden die trangties faciliteren aan belang toe.

Enkele voorbed den:

- bij eindtermen in initied onderwijs blijvende aandacht voor generieke berogpskennis (met het
00g op de aand uiting onderwijs-arbeidsmarkt);

- subgdiéren van opleidingen in ‘ soft skills' bij programma s voor permanente vorming;

- loopbaanbeged eiding kan mohiliteitscompetenties helpen ontwikkelen.

5.3.4 Garanderen van een minimaa opleidingsniveau van de instroom op de arbeidsmarkt

Het verhogen van het kwdificatieniveau van de bevolking is een van de prioritaire doestelingen
van het beleid Levendang Leren in Scandinavische landen. In Noorwegen en Denemarken
vertadt men dat in een recht voor iedere volwassene op minimum hoger secundair onderwijs
(Douterlungne, 2002). Ook in het Vlaanderen van 2010 wordt resoluut gekozen voor het
reduceren van de omvang van de riscogroep van laaggeschoolden door het optrekken van het
initide opleidingsniveau van deze groep. Laag- of kortgeschoolden worden betrokken bij
opleidingen, minders tot ze het niveau van een ‘middengeschoolde bereiken. Dit gebeurt in
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eerde ingantie door jongeren sterk aan te moedigen (onder meer via een formule as het
dternerend leren) om het onderwijs niet te verlaten voordeer een diploma HSO is verworven.
Ved hel wordt op dit punt verwacht van aanpassngen aan de leermethodiek (zie Jaarboek
LLBL). Wanneer jongeren toch bedissen om een of andere reden af te haken vooradeer ze dit
niveau bereiken, worden ze gestimuleerd om via modulaire, flexibele trgecten bij het begin van
hun loopbaan het onderwijsniveau asnog op te krikken tot een HSO-niveau.

5.3.5 Tijd maken voor opleding (tijdens niet-productieve periodes)

Een belangrijke drempel om dedl te nemen aan opleiding is de tijdsordening (Baert et d., 2002).
Een vlotte combinatie van arbeid en kinderzorg is een voorwaarde om in het bijzonder vrouwen
te laten participeren aan de arbeldsmarkt. Wanneer bovendien ook verwacht wordt dat tijd
geinvesteerd wordt in *bijblijven’, wordt de organisatie van tijd een nog uitdagender agendapunt.
Het huidig insrumentarium kent een (gesubsidieerde) verlofperiode toe aan diegene die wend te
leren. Dit gebeurt onder meer via het Betaald Educatief Verlof, het Opledingskrediet, de
Individuele leerrekening, of het vergoeden van werklozen die een opleiding volgen. Bijkomende
mogdlijkheden bestaan in het voorzien van een opleiding tijdens niet-productieve periodes.

Enkele voorbed den:

- bij tijddlijke werkloosheid worden overtallige werknemers opgeleid;

- bij herdructureringen viseart men niet meteen de oudere werknemers, maar vangt men
tijdelijk het capaciteitsoverschot op door ‘jongere’ werknemers eindelijk de tijd te gunnen
om een opleding te volgen.



