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Inleiding

Diversiteit staat niet langer voor de deur, zij
maakt integraal deel uit van onze samenleving.
De bedrijfswereld ontsnapt niet aan deze maat-
schappelijke dynamiek en moet hiermee rekening
houden (of de aandacht hiervoor opdrijven) bij
haar interne organisatiestijl en haar externe
communicatie. Lange tijd voorgesteld als een
“probleem”, treedt de bedrijfswereld haar van-
daag tegemoet als een factor in “kwaliteitsont-
wikkeling” met een meerwaarde voor de fun-
damentele dynamiek van het “Maatschappelijk
Verantwoord Ondernemen”.

“Als men het heeft over verantwoordelijkheid, spreekt
men over ethiek. Als men het heeft over maatschappe-
lijke verantwoordelijkheden, is er sprake van beleid. Dit
perspectief kan niet anders dan uitmonden in de finali-
teit van de onderneming, haar waarden, haar cultuur, in
de ruimere consequenties van haar strategie en handel-
wijze. Menraakt hier aan de maatschappelijke dimensie
vande economische actorenineen ontwikkelingsmodel
dat zij zelf in gang zetten, maar dat, op zijn beurt, hen

ook de spelregels oplegt.”!

Aanvaarden, beheren of reguleren van diversiteit is niet
iets wat van buiten af wordt opgelegd. Deze dynamiek
ishetresultaat van organisatie, waarover binnen het
bedrijf overlegis gepleegd en die naar buiten toe wordt
verdedigd (ten overstaan van de klanten, bij voorbeeld)
en een bijdrage moet leveren aan de uiteindelijke doel-

stelling om discriminatie zo goed mogelijk uit te roeien.

Indeze geest werd een seminariecyclus opgezet door
het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racis-
mebestrijding (CGKR) en het netwerk van onderne-
mingen, Business & Society Belgiumrond het thema
‘diversiteit in de onderneming en de implicaties voor

het management’. Een dergelijke samenwerking had het
voordeel dat daar waar het CGKR zijn kennis en ervaring
koninbrengeninverband met diversiteitsmanagement
endiscriminatiebestrijding, Business & Society Belgium
praktijkvoorbeelden maar ook een doorgedreven kennis
van de bedrijfswereld kon inbrengen, aangevuld met een
welbepaalde kijk op “diversiteit”en bovenal de overtui-
ging dat diversiteit vandaag van doorslaggevende bete-

kenis is voor een positieve bedrijfsdynamiek.

Deze samenwerking werd verder versterkt met de
begeleiding door twee deskundigen op het gebied van
management, Leen HELLINCKX van de Karel de Grote-
Hogeschool (Antwerpen) en Annie CORNET van het Cen-
tre d'étude sur le Genre et la Diversité en gestion (EGID),

van de Hogeschool-Universiteit van Luik (Hec-ULg).

Voor dit project konden we rekenen op een co-financie-
ring van de Europese Commissie, meer bepaald van de
Algemene Directie Tewerkstelling, Sociaal Overlegen

Gelijke kansen.

Philippe de Woot, Responsabilité sociale de 'Entreprise. Faut-il enchainer Prométhée?, Economica, Parijs, 2005



Er werden vijf seminaries? georganiseerd rond ver-

schillende aspecten van dit thema, met deelnemers uit
grote bedrijven enuit verschillende sectoren, met een
uiteenlopende bedrijfscultuur, met of zonder ervaring

met diversiteit.

Drie seminaries behandelden diversiteit in het licht

van aanwerving en selectie, met voor elk seminarie een
andere discriminatiegrond als vertrekpunt (afkomst,
handicap en leeftijd van het personeel). Twee andere
seminaries gingen dieper in op diversiteit als eenvande
globale beleidsprocessen die het geheel van de bedrijfs-
organisatie doorkruist en een tussenkomst vraagt van
deskundigen (voor het uitwerken van diversiteitsplan-
nen en het uitbouwen van samenwerkingsverbanden).
De bespreking werd telkens geillustreerd met concrete
praktijkgevallen, uitgewerkt door de ondernemingen zelf.
Op de volgende bladzijden wordt getracht de geesten
de inhoud van de seminaries weer te geven. Het geeft
ons de kans het huidige wettelijke kader ter zake in
herinnering te brengen; kennis te maken met concrete
ervaringen over de uitwerking van het diversiteitscon-
cept; betekenisvolle uitsprakenin het licht te stellenen
bedenkingen of vragen bij de behandelde onderwerpen

te verduidelijken.

Jozef DEWITTE Eliane DEPROOST

Directeur Directrice adjointe

Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding

ONDERNEMING & DIVERSITEIT

Deze brochureis niet alleen bedoeld voor diegenen die
aan de seminaries hebben deelgenomen, maar ook voor
diegenen die zich bewegen op het terrein van werk-
gelegenheid, werkgevers en personeelsdirecties van
private ondernemingen en overheidsbedrijven, orga-
nisatieverantwoordelijken, in feite tot diegenen die
beroepsmatigbezig zijn met het personeelsbeleid enin
hun werk worden geconfronteerd met de heterogeni-

teit van dat personeel.

De dynamiek die zo in de loop van 2006 op gang werd
gebracht, zou een vervolg moeten krijgenin 2007 in
het kader vanhet programma voor bewustmaking van
discriminatie envan het bestaan van wettelijke maat-
regelen in de strijd tegen discriminatie (raadpleeg voor
meer informatie over dit nieuwe programma de web-
site van CGKR of van Business & Society Belgium.

Zie “Nuttige adressen”).

Ariane MOLDEREZ
Directrice

Business & Society Belgium

De seminaries gingen door van maart tot september 2006, in de lokalen van de Diamant Building, Conference & Business Center van Brussel.
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Diversiteit
als uitdaging

Zowel de openbare diensten als sommige 1 Actiebenaderingen

privébedrijven of verenigingen begeven zich, Doelstellingen van diversiteitsacties ten aanzien

op kousenvoeten of meer uitgesproken, van deze drie doelgroepen zijn:

op de weg naar de uitvoering van bedrijfsplannen - bestrijden van discriminatie bij de tewerkstelling;

voor diversiteitsbeleid. - tegemoet komen aan de groeiende diversiteit
vanklanten en gebruikers, ook op plaatselijk niveau;

Wat hier onze aandacht weerhoudt, - rekening houden met de ambitie van deze groepen om

zijn de actieplannen die zich richten volledig te mogen participeren aan het economisch leven;

op drie specifieke doelgroepen: - eenafspiegeling zijn van de plaatselijke bevolking.

—personen van vreemde afkomst; Op de eerste plaats gaat het erom via diagnose te

— mensen met een handicap; komen tot identificatie van:

— oudere werknemers. - discriminatie te voorkomen;

We moet hierbij wel in gedachten houden dat het DE EUROPESE RICHTLIJN 2000/43/EG

voor deze doelgroepen telkens zowel over mannen verbiedt discriminatie op grond vanras of etnische

als vrouwen gaat en dat het ongetwijfeld ook zeer afstamming. Deze richtlijn is zowel in de overheids-

relevantkan zijn om deze doelgroepen telkens sector alsin de particuliere sector op alle personen

opnieuw te benaderen vanuit genderperspectief. van toepassing en heeft betrekking op de voorwaarden

Diversiteitsmanagement kan bovendien, met name
als het gaat over de bestrijding van discriminatie,
ook nog op andere doelgroepen betrekking heb-
ben zoals holebi’s of personen die gediscrimineerd
worden omwille van hun fysieke eigenschappen
(bijv. gestalte en gewicht).

voor toegang tot elke vorm van beroepsopleiding en tot
arbeid in loondienst of als zelfstandige, met inbegrip
van bevorderingskansen; op de werkgelegenheid en de
arbeidsvoorwaarden, met inbegrip van ontslag en belo-
ning; op het lidmaatschap van een werkgevers- of werk-
nemersorganisatie; op sociale bescherming, met inbe-
grip van sociale zekerheid en gezondheidszorg; op soci-
ale voordelen enop de toegang tot en het aanbod van

goederen en diensten, die openstaan voor het publiek.
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DE EUROPESE RICHTLIJN 2000/78/EG

verbiedt elke discriminatie op grond van godsdienst of
overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele geaardheid.
Deze tweederichtlijnis eveneens van toepassing op alle
personenzowelinde overheidssector als in de parti-
culiere sector en heeft betrekking op de voorwaarden
voor toegang tot alle vormen van beroepsopleiding en
totarbeidin loondienst of als zelfstandige, met inbegrip
van bevorderingskansen; op de werkgelegenheid en de
arbeidsvoorwaarden, met inbegrip van ontslag
enbeloning; op het lidmaatschap van een werkgevers-

of werknemersorganisatie.

Deze tweerichtlijnen zijn omgezet naar Belgisch
Rechtinde wet van 25 februari 2003 ter bestrijding

vandiscriminatie.

hetvoorkomen van segregatiemechanismen waardoor
men geneigd is om bepaalde groepen in een bepaald
type banen vast te zetten (horizontale segregatie), of
vast te pinnen op bepaalde statuten en functies (verti-
cale segregatie);

het wegwerken van stereotiepen waardoor de een of
andere groep wordt gestigmatiseerd;

STEREOTIEPEN

Stereotiepen zijnkarikaturale ideeén of beelden aan-
gaande een persoon of eengroep, gebaseerd op een mis-
leidende vereenvoudiging vanreéle of veronderstelde
karaktertrekken.Eenstereotiep kan uitgedrukt worden
door woorden, beelden of een combinatie vanbeide. In
ieder geval wordt eenstereotiep vlot herkend en begre-
pendoor diegenen die dezelfde vooroordelen delen. De
meeste stereotiepen dienen op de een of andere manier
als bevestiging van superioriteit ten opzichte van de
betrokken personen of groepen. Stereotiepen ontkennen
de unieke aard van elk mens door hem ongenuanceerd te

vereenzelvigen met een bepaalde groep.

de uitingenvan pesterijen, vanracisme, van verwerping,
van geweldpleging ten opzichte van een individu of van
eengroep individuen met een of ander specifiek kenmerk

voorkomen en tegengaan.

Bekommernissenvan eerder economische aard kunnen
deze sociale bekommernissen overlappen:
tenvolle gebruik maken van de beschikbare bekwaam-

heid in de context van een tekort aan arbeidskrachten;

- toegevoegde waarde creéren door maximaal voordeel

te halenuit teams met een grotere verscheidenheid;
het bekomenvan labels en certificaten waardoor men
zichkan onderscheiden van concurrenten.

Het samengaan van sociaal-maatschappelijke en
economische belangen is essentieel

voor het welslagen van een diversiteitsplan.

Een geintegreerde aanpak
van het diversiteitsbeleid

Diversiteits management houdt in dat men zich vragen
stelt over de strategische oriéntaties van de onder-
neming, over het gevoerde personeelsbeleid, over de
arbeidsorganisatie, over de bedrijfscultuur en de wijze

waarop men klanten en gebruikers benadert:

strategie
omgang met S l R arbeidsorganisatie
. ’ ‘v
gebruikers / klanten &'\ /
. Diversiteits- |
\ beleid ;

\
N B
. .
N .
personeelsbeleid cultuur

Diversiteitsmanagement veronderstelt verder dat men
zichberaadt over het gevoerde interne en externe com-
municatiebeleid van de onderneming. En dit om te voor-
komen dat men opnieuw gaat stereotyperen, om ook de
aandacht te vestigen op de diversiteit van personeel
engebruikers /klanten, en tevens uitleg te verschaffen
over het belang dat wordt gehecht aan het werkenin een
bedrijf waar elke vorm van discriminatie fundamenteel
verworpen wordt.

Zoals we zullen zien, veronderstelt een diversiteits-
plan ook dat de onderneming openstaat voor de wereld
buiten de bedrijfsmuren. Voor een dergelijke dynamiek
ishetimmers invele gevallen nodigom beroep te doen
zowel op begeleiding door deskundigen, op de expertise
van terzake bevoegde instellingen, als op samenwer-
kingsverbanden, nuttig voor het opzettenvaneen
diversiteitsplan.

Diversiteitsmanagement veronderstelt ten slotte dat
men zich beraadt over de normen die gelden inde orga-
nisatie. Menwordt zich slechts bewust van diversiteit
vanaf het ogenblik dat binnen een geheel, dat wordt

ervarenals homogeen, eenbepaald element wordt



gezienals“anders”. Diversiteit bestaat slechts
inverhouding tot een al dan niet bewust gehanteerde
norm. Het komt er dus op aan om de norm te herkennen,

te bevragenente veranderen.

Juridische context

Met de uitvoering van de Europese richtlijnen met betrek-
king tot discriminatie en de omzetting hiervan in Belgisch
Recht, werd niet alleen de lijst van discriminatiegronden
langer, maar kregen kwetsbare groepen in de samenle-
ving ook meer aandacht. Met het uitwerken van een diver-
siteitsplan kan een onderneming eveneens tegemoetko-

men aan de nieuwe wettelijke verplichtingen.

Zo is bijvoorbeeld:

eenpersoon met een handicap niet meer per definitie
werkongeschikt. Niet alleen bewaakt de wetgeving dat
personen met een handicap niet de facto zouden worden
uitgesloten uit aanwervingsprocedures, maar tegelijk
houdt zij een aanmoediging of zelfs een verplichting in
tot redelijke aanpassing van de werkplek.

leeftijd, tenzij bij uitzondering, geen reden meer voor
weigering bij aanwerving.

de seksuele geaardheid van werknemers beschermd
enmag hiermee geenrekening worden gehouden,
noch bijaanwerving, noch tijdens de uitvoering van

het arbeidscontract, noch bij ontslag.

ONDERNEMING & DIVERSITEIT

DE ANTIDISCRIMINATIEWET

De Wetvan 25 februari 2003 ter bestrijding van discrimi-
natie (BS 17/03/2003) streeft de gelijke behandeling na
vanalle burgers, waarmee Belgié zich meteen ook inregel
stelt met de twee Europese richtlijnen (2000/43/EG

en 2000/78/EG). Deze wet heeft de bevoegdheden uit-
gebreid vanhet Centrum voor gelijkheid vankansen
envoor racismebestrijding, dat slachtoffers van
discriminatie opvangt en hen de nodige inlichtingen

enraadgevingen kan verstrekken.

CRITERIA VOOR DISCRIMINATIE

De Wetvan 15 februari 1993, ter oprichting van het Cen-
trum voor gelijkheid van kansen envoor racismebestrij-
ding, geeft een opsomming van de discriminatiecriteria,
waarvoor het Centrum bevoegd is.

Artikel 2 van deze wet bepaalt dat“het Centrumals
opdracht heeft hetbevorderen van de gelijkheid van
kansen en het bestrijden van elke vorm van onderscheid,
uitsluiting, beperking of voorkeur op grond van: een
zogenaamdras, de huidskleur, afkomst, nationale

of etnische afstamming; en van seksuele geaardheid,
burgerlijke stand, geboorte, fortuin, leeftijd, het geloof
of de levensbeschouwing, huidige of toekomstige
gezondheidstoestand, handicap of fysieke eigenschap.”
Het toepassingsgebied van de antidiscriminatiewet
strekt zich uit tot alle domeinen van het openbaar leven.
De belangrijkste terreinen liggen in de sfeer van de
arbeid en tewerkstelling (overheidssector en particuliere
sector); van het leveren of het ter beschikking stellen
van goederen endiensten (toegang tot de horeca,

het huren of aankopen van onroerend goed en handelswa-
ren, toegang tot de gezondheidszorg, verzekeringen,...)
ende deelname aan economische, sociale, culturele,...

activiteiten, toegankelijk voor het publiek.

Kansengelijkheid in arbeid en werkgelengenheid dient
tewordenbegrepen als de garantie voor elke persoon om
zich kandidaat te kunnen stellen met de zekerheid dat zijn
of haar kandidatuur de nodige aandacht zal krijgen los van
elke vooringenomenheid of van vooroordelen met name
verbonden aan zichtbare verschillen. Zichtbaar, vermits
de houding die de samenleving aanneemt en de kansen die
worden geboden aan een persoon met de Belgische nati-
onaliteit nog steeds worden beinvloed door bijvoorbeeld
eenzwarte huidskleur of een Maghrebijnse afkomst.
Hiermee wordt duidelijk in welke mate het begrip ‘diver-
siteit’ getuigt van de nieuwe kijk van de maatschappij
op groepen en personendie voorheen “als vanzelfspre-

kend”werden uitgesloten van arbeid.
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Te vermijden valstrikken

1 Rendement en efficiéntie: een tweesnijdend

zwaard voor accountmanagement
Rendement en efficiéntie vormen een argument voor
meer gediversifieerd personeel onder meer in functie
van een grotere tevredenheid vanklantenen eenbetere
interactie met gebruikers.
Probleem is dat deze argumentatie een organisatie er
even goed toe kan brengen om bepaalde profielen uit
haar personeel te weren, onder het voorwendsel de
eisenvan het cliénteel te respecteren en/of op hun
reacties te anticiperen.
Het efficiéntie-argument biedt op zich echter al een
waaier aan mogelijkheden voor integratie en het cre-
erenvanmeerwaarde via diversiteit. Vandaar dat het
zo belangrijk is om de economische en de sociale logica
met elkaar te verweven.
Werkgevers begrijpen meer en meer dat zij er geen
belang bij hebben om eenzijdig de kaart te trekken
van de korte termijnlogica van de markt (verwerping
van bepaalde groepen mensen) en dat het belangrijk is
omde logica van de sociale verantwoordelijkheid hierin
teintegreren.Ditimpliceert dat men tegelijk werkt aan
de bestaande beeldvorming, normen en waarden zowel

bij personeel als bij klanten.

2 Hetrisico van een zuiver instrumentele benadering
Eenander element datinrekening moet worden
gebrachtis hetrisico van een zuiver instrumentele bena-
dering. Uitsluitend voortgaan op de gezochte bekwaam-
heid enhet nuttige gebruik hiervan wordt slechts gezien
als eenmiddel om de problematiek te beheersen3.
Sommige organisaties zullen bijvoorbeeld etnische
minderheden vastzetten in functies waar zij contact
hebben met een etnisch cliénteel, zonder enig perspec-
tief op carriere of op interne mobiliteit. In een dergelijk
scenario sluit men als het ware verschillende catego-
rieénvan het personeel op in eenvaststaand geheel
vanvooronderstelde bekwaamheid (bijvoorbeeld rela-
tionele vaardigheden voor de interactie met bepaalde
etnische minderheden of groepen, op basis van fysieke
en/of etnische uiterlijke kenmerken) maar ook van
onbekwaamheid in de omgang met personenvan een
andere dan de eigen volksgroep.

Ook hier laat een geintegreerde benadering van de

diversiteit toe omuit de impasse te geraken. Het komt
erop aanomrendement en efficiéntie zorgvuldig
onder de loep te nemen, om uiteindelijk uit te monden
innieuwe inzichten op vlak van organisatieontwikke-
ling en het delen van kennis en bekwaamheid. De grote
uitdaging wordt dan om organisatorische maatregelen
te kunnen invoeren, waarbij overdracht van kennis en
bekwaamheid mogelijk wordt en, bijvoorbeeld, het
voltallige personeel geleidelijk aan beter leert omgaan

met bepaalde segmenten van cliénteel en gebruikers.

3 Homogeniteit: de gemakkelijkheidsoplossing
Rendement en efficiéntie worden zelf ook doorkruist
door argumenten die zowel voor een grotere diversiteit
als voor homogeniteit pleiten.

Een gediversifieerd team kan bijzonder interessant zijn
als men streeft naar meer creativiteit, op zoek is naar
nieuwe ideeén of innoverende denkpatronen.
Eenhomogene groep daarentegen biedt veel meer kans
op stabiliteit en doeltreffendheid.

Anders gezegd, als het management uit is op continuiteit,
op “klonen” of de reproductie van bestaande producten
enprocessen, dan gaat diversifiéring van het personeel
niet noodzakelijk samen met toenemende efficiéntie.
Het is ook interessant om de logica vanrendement en
efficiéntie te onderzoeken in het licht van een win-win-
situatie. Acties en managementsinitiatieven die
tegemoet komen aannoden en verwachtingenvan
gediversifieerde klanten- en personeelsgroepen zorgen
soms voor een sneeuwbaleffect, waar ook andere werk-
nemers hunvoordeel mee kunnen doen. Bijvoorbeeld:
De mogelijkheid tot versoepeling van de werktijden

(al dan niet tijdelijke vrijwillige vermindering van de
arbeidsduur) als antwoord op de behoeftenvan

oudere werknemers zou ook tegemoet kunnen komen
aan de verwachtingen van mannen envrouwen

die de verantwoordelijkheid dragen over een gezin.

De herinrichting van de werkplek die tegemoet komt
aan de nodenvan personen met een handicap,
verbetert de toegankelijkheid voor alle personen

met beperkte mobiliteit.

Voirnotamment les Cahiers du Cériem, n°2, mars 1997 et n°4,1999, Université de Haute Bretagne, Rennes2.



DIVERSITEIT ALS UITDAGING IN EEN NOTENDOP

bestrijdenvandiscriminatie inarbeid en werkgelegenheid
tegemoet komen aande groeiende diversiteit vanklanten
engebruikers, metinbegrip van het plaatselijk niveau
rekening houden met de bekommernissen

van die groepen die een volledige deelname eisen

aan het economisch leven

een afspiegeling zijn van de plaatselijke bevolking

AANDACHTSPUNTEN

de discriminatie

de segregatiemechanismen waardoor men geneigd is
ombepaalde groepen inbepaalde specifieke banen
te houden of vast te pinnen op bepaalde statuten

en functies

de stereotypendie bepaalde groepen stigmatiseren
de uitingen van pesterijen, racisme, uitsluiting

engeweldpleging

VOORDELEN

eenantwoord geven op sociale

en ethische bekommernissen

tenvolle gebruik maken van de beschikbare bekwaam-
heid, met name in een context van tekort aan arbeids-
krachten

toegevoegde waarde creéren door maximaal voordeel
te halenuit teams met een grotere verscheidenheid
het bekomenvan labels en certificaten waardoor

men zich kan onderscheiden van concurrenten
eenbeveiliging inbouwen ten aanzien van discriminatie

die aanleiding kan geven tot rechtszaken

DIVERSITEIT ALS UITDAGING ONDERNEMING & DIVERSITEIT
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ONDERNEMING & DIVERSITEIT

Diversiteit als strategie:
de diversiteitsplannen

Het eerste seminarie heeft gestreefd naar
een concrete invulling van het concept “
diversiteitsplan”, als instrument voor
diversiteitsmanagement gericht op:

- eenbetere vertegenwoordiging in het perso-
neelsbestand van mensen uit gediscrimineerde
groepen;

- het aanbieden van reéle ontwikkelingskansen
en van carriere-mogelijkheden aan deze doel-
groepen;

- het elimineren van discriminerend gedrag,
binnen en buiten de onderneming;

- het creéren van toegevoegde waarde rondom
deze diversiteit.

1 Actiestrategieén

We hebben drie actiestrategieén geidentificeerd:
een eerste strategie is het ontkennen van discriminatie,
“struisvogelpolitiek” genaamd, waarbij men denkt dat
deze problematiek er in feite geenis en dat het bedrijf
geenbetrokken partij is. “Diversiteit zal op natuurlijke
wijze haar plaats krijgen in de organisatie en de indi-
viduen zullenin de organisatie gemakkelijk integreren
engeintegreerd worden.” De moeilijkheden die werkne-
mers van vreemde afkomst, mensen met een handicap
enoudere werknemers ondervinden om werk te vinden
enhunwerk te houden, tonen aan dat dit optimisme niet
strookt met de werkelijkheid;

reactieve strategieén, als antwoord op concrete proble-
men in de organisatie, in een poging om disfunctionering
als gevolg van eensteeds heterogener samengesteld
personeel te beperken en om spanningen ingevolge deze
heterogeniteit weg te nemen (conflicten, pesterijen,
uitsluiting,...);

proactieve strategieén, tenslotte, mobiliseren de orga-
nisatie voor sociale doelstellingen (maatschappelijke
verantwoordelijkheid en bestrijding van discriminatie)
maar creéren tegelijk interne en externe toegevoegde
waarde rondom deze diversiteit, zoals bijvoorbeeld:
beter beantwoorden aan behoeften van gebruikers en
klanten, tegemoet komen aan het tekort aan arbeids-
krachten, een meer gemengd karakter eneen grotere
diversiteit introduceren voor bepaalde banenenin
bepaalde functies, bevorderen van creativiteit en inno-

vatie.

1"



ONDERNEMING & DIVERSITEIT

2 Stappen in het actieplan - deselectieproeven, gericht op de nodige bekwaam-
. . c o heid voor de vacante betrekking;
Proactieve actiestrategieén leiden tot plannen

. - . - detoewijzingvanbanenenvanstatutenom gettovor-
voor diversiteitsmanagement die meestal meer-

dere stappen omvatten ming in bepaalde banen te voorkomen;

- delooncriteria;

- decriteriagehanteerd voor loopbaanplanning;
1 Hetintegrerenvandiversiteitin de strategische ori- 8 P P g

- demogelijkheden tot vorming en opleiding;
entaties van de organisatie door ondertekening van &el g P g

. - decriteriavoor ontslag envertrekregeling;

een charter, hetingang zetten van procedures voor

- detoepassing vanleadership en managementstijlin
het bedrijf.

- uitwerking van procedures voor:

het bekomenvan een label of door bepaalde initiatie-

ven op gebied vaninterne en externe communicatie.

. . . L - hetonthaal van nieuwe medewerkers;
2 Eendiagnose vandeinterne enexterne diversiteit

- d hun inschakeling in het bedrijf
maken en de behoeften aan aanpassing identifice- € zorg voorhun inschakeling tnhet bedryt en

o . - inhunteam door een systeemvan peters en meters
ren.Ditis eenbelangrijke maar ook moeilijke fase.

. . en/of mentors;
De diagnose zoumoeten kunnen aanwijzen waar

L . - informatie over de mogelijkheden tot het instellen
gediscrimineerde categorieén onder- of oververte-

. . — vanberoep tegen pesterijen en uitsluiting.
genwoordigd zijn en zou inzicht moeten verschaffen pregenp ) 8

. . . - aanmoediging van de waarden en normen, houdingen en
inde mechanismen die deze fenomenen kunnen ver-

edragingen, die men voorstaat in de bedrijfscultuur,
klaren.Deze kunnen verband houden met het individu 3 gsing )

. . . maar ook sanctionering voor het niet respecteren hier-
(gedrag, kennis, bekwaamheid, waardebeleving), 8 P

. L . van. Respect, verdraagzaamheid en het aanvaarden van
met bestaande procedures in de organisatie (bijvoor-

o . verschillen zijn de centrale waarden voor een organisatie
beeld vertekening in de aanwervingsproeven) en met

. . . die zich gunstig opstelt ten opzichte van die diversiteit.
omgevingsfactoren (met name wettelijke bepalingen

eninfrastructurele beperkingen).
LeenHellinckx stelt de af te leggen weg als volgt voor:

3 Deuitwerking van een actieplan, met als doel®:

- inzichtin de betekenis van diversiteitsmanagement sollicitatie

en zijn uitdagingen (opleidingsinitiatieven, informatie wervmgf .-\ selectie

bestemd voor het voltallige kader, voor de werknemers

maar ook voor de zakenpartners); personeelsplanning aanwerving

- aanpassingvan het personeelsbeleid om vormenvan '\_. J
uitstroom onthaal

directe enindirecte discriminatie uit te schakelen,

L voorkomen  leren & groeien
wat een aanpassing inhoudt van:

- hetarbeidsreglement (inlassen van een clausule

e . ) . 4 Hetinschakelenvan alle betrokken partijen:
die discriminatie verbiedt en sancties voorzien

. - hetdirectieteam,
voor pesterijen); ) )
. . ) . - deondersteunende diensten (personeelsdienst,
- deopenheid van de onderneming voor diversiteit

. . communicatie, opleiding, cel “diversiteit”, ...
vanbijde studentenstages of vakantiewerk; P & )

. . . - hetpersoneel, waarbijwordt gestreefd naar maximale
- deaanwervingspraktijk, met aanpassingen aan de

- . steunvan de vakbonden envande hiérarchische oversten;
gebruikelijke kanalen voor aanwerving: de plaatsen

) . - klanten en gebruikers;
waar menvacatures aankondigt, het type media en

. . - dezakenpartners, leveranciers en onderaannemers;
eventuele tussenpersoonen en eenwerking gericht op

. . - partnersuit het verenigingsleven die eenrol kunnen
deactorenverantwoordelijk voor aanwerving,

. . . . spelenals tussenpersoon en hulpverlener;
alsreflectie op de eigen stereotiepe beeldvormingen P P P

de eigenvoorstelling van de ideale werknemer.

4 Erkandiscriminatie bestaan zowel door het uitsluitenvan tewerkstelling vanbepaalde groepen, maar ook door hen vast te spijkereninbanen, die onderbetaald zijn, met onzekere
statuten of metslechte arbeidsomstandigheden..
5  Geinspireerd door de presentatie van Leen HELLINCKX, Karel de Grote Hogeschool, Antwerpen.



- actorenuit de overheidssector, die eventueel een bijdrage
kunnen leveren aan de uitwerking van een beleid voor
diversiteitsmanagement (bijv.: advies voor de aanpassing

van een werkplek aan een werknemer met een handicap).

Plannen voor diversiteitsmanagement moeten tegelijk
oog hebbenvoor:

de zichtbare elementen (gedragingen, houdingen, nor-
men, reglementen, procedures, afbeeldingen, woorden
ensymbolen);

de onzichtbare elementen (waarden, stereotypen,

duidelijke objectiviteit van het management).

Gelijke kansen en positieve acties

Inde diversiteitsplannen kunnen verschillende soorten
actieprogramma’s worden opgenomen:

acties voor meer kansengelijkheid (gelijke kansenbeleid),
acties ten gunste van een bepaalde gediscrimineerde
groep (positieve discriminatie);

eneventueel het opstellenvan quota en concreet nage-
streefde doelen voor eenrepresentatieve aanwezigheid
vanbepaalde groepen.

GELIJKE KANSENBELEID

heeft zowel te maken met gelijke rechten als met gelijke
kansen.Door een dergelijk beleid moet iedereende
mogelijkheid krijgen als volwaardige persoon en op voet
van gelijkheid te participeren aan alle domeinenvan het
private enopenbare leven. Bij deze maatregelen staat
gelijkheid ook voor “opportuniteit”, wat bijvoorbeeld tot
uiting komt in de Engelse term“equal opportunities”.
Doelis steeds het wegnemen van de hinderpalen,
waarop bepaalde groepen als gevolg van handicap of

vooroordelen kunnen botseninhunberoepsleven.

POSITIEVE ACTIE

heeftniet alleen te maken met gelijke rechten maar ook
met daadwerkelijke gelijkheid in de feiten.

Met positieve acties worden die acties bedoeld die
strevennaar een behandeling op voet van gelijkheid
voor eenwelbepaalde groep. Over het algemeen gaat
het om remediéren (bijv.: voorrang voor het volgen van
bepaalde opleidingen) en aanpassen (bijv.: een budget
voorzien voor de aanpassing van een werkplek aan een
persoon met een handicap). We zitten hier duidelijk in

een compensatielogica, een inhaalbeweging.

ONDERNEMING & DIVERSITEIT

Het nemen van dergelijke maatregelen voor positieve
actie vereist ernstig overleg ter voorkoming van ave-
rechtse effecten die met zware gevolgen voor de doel-
groep zouden kunnen hebben. Het risico is namelijk niet
denkbeeldig dat na een dergelijke actie deze personen
inde organisatie te lijden krijgen onder het imago van
iemand die tewerkgesteld werd, niet omwille van zijn

of haar bekwaamheid voor de job, maar omdat hij of zij
behoort tot die bepaalde groep. Dit kan een aanleiding

tot spanningen en uitsluiting zijn.

Factoren van vooruitgang en succes
Uit wetenschappelijke literatuur blijkt dat een goed

diversiteitsmanagement heel wat voordelen kan ople-
veren zowel voor de werkgever als voor de werknemers.
Personeelsleden voelen zich hierdoor beter opgevan-
gen, ervaren meer werktevredenheid, voelen zich meer
betrokken enzijn dus productiever en creatiever.
Doeltreffende actiemaatregelen zijn bij voorkeur van

meerdimensionale aard.

individu

! Diversiteits-
H plannen

[y
'
1
1

'

organisatie samenleving

Eenmanagementplan voor diversiteit kan acties omvat-
ten, gericht op:

gedragsverandering bij het individu, verbetering van
zijn kennis en vaardigheden;

structurele verandering en wijzigingen in het beleid van
de organisatie;

beinvloeding van de omgeving (wetswijzigingen,

aanpassingen van de infrastructuur, enz.).

Volgende elementen zijn onontbeerlijk voor het succes
van een diversiteitsplan:

Het planmoetingebed zijnin de ondernemingsstrategie
enduidelijk gedragen worden, door de directie; er moet
eenverantwoordelijke voor diversiteit worden aangeduid;
Het nodige kapitaal, in termen van financiéle en mense-
lijke middelen, moet worden vrijgemaakt als grondslag
voor de acties, vanaf het stadium van de intenties en het

overleg, tot en met de uitvoering;

13
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Het plan moet de goedkeuring krijgen van de sleutelac-
toreninde onderneming, van leidinggevend personeel
envakbonden;

Over doelstellingen en verhoopte effecten van het
diversiteitsbeleid moet aanhoudend en duidelijk gecom-
municeerd worden, zowel intern (intranet, bedrijfskrant,
teamvergaderingen, enz.) als extern (website, folders,
persartikels, enz.);

De managementsstijl moet ruimte laten voor “luisterbe-
reidheid” en voldoende tijd geven omrekening te houden
met problemen, moeilijkheden, weerstanden en twijfels;
Maatregelen moeten worden genomen voor vorming
omtrent het waarom van eendiversiteitsplan, over de
doelstellingen die men wil bereiken, over interculturele
communicatie en hetrespect voor het anders zijn,

over het omgaan met verschillen en de middelen die kun-
nenworden ingezet voor de functionering van gediversi-
fieerde teams;

De betrokkenheid ininterne en externe netwerken moet
gegarandeerd worden. Hierdoor wordt de uitwisseling
vande ervaring uit de praktijk mogelijk en kunnen pistes
voor nieuwe acties worden gevonden.

Interne, maar ook externe samenwerkingsverbanden;
De gevoerde acties moetenregelmatigworden opge-
volgd ende resultaten worden teruggekoppeld naar het
personeel ennaar het directiecomité. Het betreft dan
de successen en de ondervonden moeilijkheden,

alsook de oplossingen die worden overwogen om deze
te overwinnen. Verder betreft het de resultatenin ter-
men van productiviteit, voor klanten en gebruikers,

op het gebied van creativiteit eninnovatie, en voor het
imago van de organisatie;

Deze inzet voor diversiteit moet een weerslag vinden
inde individuele werkdoelen van het personeel enin de

jaarlijkse evaluaties.

HET DIVERSITEITSPLAN INEEN NOTENDOP

DOELSTELLINGEN

eengrotere vertegenwoordiging in het personeelsbe-
stand van mensen uit gediscrimineerde groepen

het aanbieden aan deze personenvanreéle ontwikke-
lingskansen en van mogelijkheden om een carriere uit
te bouwen

het elimineren vandiscriminerend gedrag, zowel binnen
de onderneming, als naar de buitenwereld toe;

het creérenvantoegevoegde waarde rondom

deze diversiteit

STAPPEN

Integreren van diversiteit in de strategische oriéntaties

vande organisatie

Eendiagnose makenvande interne en externe diversiteit

enhet identificerenvande behoeftenaan aanpassing

Uitwerking van een actieplan met als pijlers

- inzicht in de betekenis van diversiteitsmanagement
ende uitdagingen ervan

- bijsturing van het personeelsbeleid

- uitwerking van procedures

bedrijfscultuur

inschakelenvan alle betrokken partijen

SUCCESFACTOREN

het plan moetingebed zijn in de ondernemingsstrategie
hetnodige kapitaal in termen van financies
enmenselijke middelen

goedkeuring door de sleutelactorenin de onderneming
duidelijke interne et externe communicatie
eenmanagementsstijl met ruimte voor “luisterbereidheid”
eenvormingsprogramma

inbreng ininterne en externe netwerken moet
gegarandeerd zijn

interne maar ook externe samenwerkingsverbanden
follow-up van de gevoerde acties

weerslag van de inzet voor diversiteit in de individuele

werkdoelen in de jaarlijkse evaluaties



PRAKTIJKGEVALLEN

5 Praktijkgevallen

-

PROFIEL Automobielsector / Grote Onderneming / Vlaams Gewest
MET WELK DOEL? Het diversiteitsmanagement pastin de bedrijfscultuur en beantwoordt eveneens
aan eenstijgende behoefte aan arbeidskrachten.
DIAGNOSE De noodzaak om een globale diversiteitsstrategie toe te passen, geintegreerd
inhethele personeelsbeleid.
ACTIEPLAN Uitwerken van een transparante diversiteitsstrategie (voor alle discriminatoire factoren),

hoofdzakelijk gebaseerd op vorming en opleiding, interne communicatie, de organisatie
van de ploegenarbeid en de bedrijfscultuur.

REKRUTERING EN

Nuttige bekwaamheid voor de functie, los van andere eigenschappen.

SELECTIE Geendiscriminatie (noch negatief, noch positief).

ONTHAAL/ Tijdens de onthaaldag voor nieuwe medewerkers wordt 45 minuten besteed

INTEGRATIE aan het thema diversiteit.

VORMING EN Interactieve presentatie over diversiteit, die door alle ploegen kan worden gebruikt.
OPLEIDING

ARBEIDS- Voor de goede functionering van de ploegen zijn de verantwoordelijken bij Volvo zeer veelei-
ORGANISATIE send. De verschillende ploegen worden gemengd samengesteld om clans en gettovorming te

voorkomen. Ze gaan er bovendien van uit dat naarmate een ploeg meer gediversifieerd is, er
ook meer creativiteit bestaat.

BEDRIJFSCULTUUR

Respectvoor alle arbeiders, ongeacht hun bijzondere kenmerken, op basis van teamwerk.
Het personeelsbeleid werkt vanuit deze waarden.

INTERNE
COMMUNICATIE

Het is voor het bedrijf een erezaak om haar diversiteitsbeleid zo transparant mogelijk
te maken. De manier waarop diversiteit wordt aangepakt staat trouwens zwart op wit
ineennotavoor alle medewerkers. Elk personeelslid kan over dit beleid vragen stellen
of over een specifiek punt de discussie aangaan met de hiérarchische oversten.
Intranetsite over diversiteit.

Een PowerPoint presentatie is ter beschikking van alle departementen.
Eenhandleiding voor diversiteit, met antwoord op de meest gestelde vragen.

Artikels inhetintern bedrijfsblad.

Kaderbijeenkomsten.

Ontwerpenvan een “diversiteitsspel”.

CEL DIVERSITEIT

Erbestaateen transversaal netwerk “diversiteit” voor alle departementen,

_

EN NETWERK waar ook de vakbonden aan meewerken.

OPBRENGST Meer creativiteit in het ploegenwerk.

DIVERSITEIT

SUCCESFACTOREN Samenwerking methet Jobcenter vande VDAB voor het uitstippelen van een doeltreffend beleid

Diversiteit is gebaseerd op waarden, die gedragen worden door heel het kader.
Eentransparant beleid, dat open staat voor discussie op alle niveaus.
Diversiteitsbeleid, niet enkel een project van de personeelsdienst, maar van alle departementen.
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FEDERALE OVERHEIDSDIENST - PERSONEEL EN ORGANISATIE (FOD P&O)

KPROFIEL

Overheidsdienst / Federale Administratie

MET WELK DOEL?

Zo goed mogelijk de bevolkingssamenstelling van de samenleving weerspiegelen
eninzichtkrijgeninde noden enverwachtingen van de burgers.
Eenvoorbeeldfunctie vervullen voor het bevorderen van de sociale rechtvaardigheid
enhet bestrijden van discriminatie en ongelijkheid.

Zorgenvoor een werkomgeving van de ambtenaren, waar iedereen zich gewaardeerd
weet omwille van zijn of haar bekwaamheid en waar respect heerst voor de andere.

DIAGNOSE

In2004 voerde de administratie een studie uit. Op basis van de vaststellingen uit
deze studie en in navolging van de geformuleerde adviezen werd een actieplan opgesteld.

ACTIEPLAN

Plan 2005-2007

REKRUTERING

Werkaanbiedingen, open en toegankelijk voor iedereen; voorbereiding en begeleiding

ENSELECTIE van de tewerkstellingskandidaten.
Bijzondere aandacht bij de selectieprocedure voor de correctie op de referenties,
omvoor iedereen dezelfde kansen te garanderen.
Samenstelling van een gediversifieerde jury, die gevoeligis aan de problematiek van de diversiteit;
Toegankelijkheid voor personen met een handicap.
VORMING Permanente vorming: een verplichte module ‘diversiteit’in het onthaalprogramma
EN OPLEIDING voor stagiaires van niveau A, aanbod van thematische vormingen in de jaarlijkse cataloog
voor opleiding en vorming, speciale seminaries voor kaderleden en personeelsleden van HR.
ARBEIDS- Verbetering van de toegankelijkheid van de gebouwen, audits uitvoeren
ORGANISATIE ende preventieadviseurs hiervoor gevoelig maken.

Alternatieven zoeken voor het op pensioen stellen van personeel
dat slachtoffer werd van een ongeval.

LOOPBAANPLANNING

Kansengelijkheid garanderen voor iedereen.

Aanpassen van testen aan de handicap.

Integreren van de aanbevelingen, die werden gedaan voor genderneutrale functieomschrijvingen.
Analyse in functie van eventueel noodzakelijke correcties. Screening van de toelatingsprocedu-
res ende procedures voor promotie, en van de bekwaamheidstesten.

BEDRIJFSCULTUUR

Een cultuur die diversiteit beschouwt als een bron voor rijkdom en diversiteit.

INTERNE
COMMUNICATIE

Overlegover het actieplan met de syndicale organisaties en met de Voorzitters

van de Directiecomités van de FOD

Publicatie van de resultaten van de studies over de situatie in de Federale Administratie
met betrekking tot:

gelijkheid van mannen en vrouwen,

personenvanvreemde afkomst,

personen met een handicap.

Werkgroepen opzetten, samengesteld met ambtenaren uit de doelgroepen.
Eennetwerk creérenvoor ambtenaren met een handicap.

EXTERNE
COMMUNICATIE

Ontwikkelen van een website, bijsturing van de communicatiekanalen,

aangepast aande doelgroepen.

Audit over de federale websites, in functie van het bekomen van het label “Blindsurfer”.
Vertaling in brailleschrift van de brochure “Werken in de Federale Administratie”.

CEL DIVERSITEIT

Een permanente cel“diversiteit” oprichten binnen de FOD “P&0Q”", een netwerk van de diversi-

\_

ENNETWERK teitsverantwoordelijken van de verschillende FOD en instellingen van de federale Administratie.
Overleg met het middenveld, dat contacten heeft met de verschillende doelgroepen.
SUCCESFACTOREN De eigenervaringin gedachten, is het voor de federale administratie duidelijk

dat diversiteit niet van buitenaf kan worden opgelegd, maar hiervoor dikwijls
eenmentaliteitsverandering op gang moet worden gebracht, die verondersteld

dat er wordt gewerkt aan vooroordelen en stereotypen. Dit vraagt bovendien dagelijkse
oplettendheid en het werk kan enkel tot resultaten leiden op lange termijn.




PRAKTIJKGEVALLEN

PROFIEL Distributie / Grote onderneming / Brussels Hoofdstedelijk Gewest (Grootwarenhuis)
MET WELK DOEL? Diversiteit wordt beschouwd als een concurrentievoordeel.
De samenstelling van de ploeg medewerkers moet representatief zijn voor de lokale klanten.
DIAGNOSE Het grootste deel van zowel klanten als personeel komen uit het Gewest, waar de winkel
is gevestigd. Voor de winkel in Anderlecht kwam het er dus op aan om een afspiegeling
te zijn van de diversiteit van de Brusselse bevolking.
ACTIEPLAN Uitwerking van een bedrijfsplan voor diversiteit, erkend door de Vlaamse Gemeenschap,

met de steunvanhet BNCTO
Ondertekening van het Charter Diversiteit van Brussel.

REKRUTERING

Aanwerving van zo divers mogelijke medewerkers (in de brede zin van het woord)

ENSELECTIE zonder enig onderscheid.
Ervaring en kennis als basisvoorwaarden belangrijker dan diploma.
Bewuste keuze vanrekruteringskanalen in functie van te bereiken doelgroepen
(bijv: Missions Locales, plaatselijke radiozenders, migrantenverenigingen, ...).
Alle elementen van indirecte discriminatie uit de procedures schrappen.
Meer stagemogelijkheden, speciaal gericht op diversiteit.
ONTHAAL / ledereen die zich op een of andere manier slachtoffer voelt van discriminatie kan hierover praten
INTEGRATIE met eenvertrouwenspersoonbinnen het team, zodat er gezocht kan worden naar een oplossing.
VORMING Vorming rond diversiteitsmanagement voor kaderpersoneel en medewerkers.
EN OPLEIDING Erworden taallessen aangeboden aan het personeel.
ARBEIDS- Elk discriminatoir gedrag is verboden.
ORGANISATIE Er wordt rekening gehouden met diversiteit bij de opleidingen, bij de ploegenwissels,

bij de werkuren, de vakantieplanning, de maaltijden ...

BEDRIJFSCULTUUR

Diversiteitintegrerenals centrale kwaliteitszorg op nationaal en internationaal niveau.

INTERNE
COMMUNICATIE

Niet-discriminatie clausule in de arbeidsovereenkomsten enin de onthaalbrochure.
Sterke bedrijfscultuur rond diversiteit en antidiscriminatie.

CEL DIVERSITEIT

Interne werkgroepen “diversiteit” met vertegenwoordigers van het personeel, van het kader en

ENNETWERK vande vakbonden.

OPBRENGST Afspiegeling van het klantenbestand.

DIVERSITEIT Diversiteitsmanagement in alle processen (aanwerving, opleiding, evaluatie, ...).
SUCCESFACTOREN Het leidinggevend personeelis verantwoordelijk voor opsporing en aanpak van elk probleem

vandiscriminatie. Het moet daarom ook op de hoogte zijn van wat in de werkgroepen “diversiteit”
wordt besproken. Dat maakt deeluit van hun opdracht.

MOEILIJKHEDEN

-

Probleem om tweetalig personeel aan te werven en te houden.

Probleem om allochtone medewerkers te vinden, die bereid zijn door te stromen
naar kaderfuncties.

Interetnische spanningen binnen de teams zijn niet zo gemakkelijk op te sporen.

17






Diversiteit en integratie van personen
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van buitenlandse afkomst

Zou etnische of nationale afkomst van
personen een doorslaggevende rol spelen
bij een aanwervingsprocedure? Dergelijke
vaststelling lijkt ontoelaatbaar.

En toch, nog veel te dikwijls worden personen van
vreemde nationaliteit of afkomst geconfronteerd
met weigering tot tewerkstelling in rechtstreeks
verband met hun etnische origine of met hun land
van herkomst. Onderscheid maken bij de behan-
deling van personen in functie van hun afkomst
raakt niet alleen mensen met een andere natio-
naliteit, maar ook allochtone Belgen, geboren en
getogen en met een schoolloopbaan in ons land.

Men kan de afkomst, ongeacht de nationaliteit,
zeer dikwijls afleiden uit bepaalde uiterlijke ken-
merken: fysieke trekken, moedertaal, religieuze
overtuiging, eetgewoonten en kleding (het dragen
van de hoofddoek bijvoorbeeld), godsdienstige
rituelen of eenvoudigweg iemands voor- en ach-
ternaam. Elk van deze elementen kan een grond
vormen voor discriminatie op basis van afkomst.

1 De diagnose

Terwijl jarenlang het bestaan van deze situatie werd
ontkend, zijn hierover vandaag meer en meer gegevens
bekend. Verschillende universitaire studies, die de
bestaande statistische gegevens op eenrijtje zettenen
bovendien meer kwalitatieve instrumenten aanbieden,
maken het mogelijk om het discriminerend karakter van
bijvoorbeeld testinginkaart te brengen.

In 1997 maakte een universitaire studie het voor het
eerst mogelijk om deze vaststelling objectief en weten-
schappelijk te benaderen. Sindsdien werd door meer-
dere wetenschappelijke studies © de omvang en de hard-
nekkigheid ervan onderstreept”.

Daar waar hetrelatief eenvoudigis om discriminatie
naar leeftijd en geslacht te herkennen, op basis van de
gebruikte variabelenin de gegevensbestanden, blijft de
kwantificering van dergelijke fenomenen ondanks alles
problematisch voor de meer complexe kwestie van de
afkomst. De variabele‘nationaliteit’ volstaat immers niet
als indicator voor discriminatie waarvan Belgische werk-
nemers van buitenlandse origine het slachtoffer zijn.
Onlangs werd een werkgroep opgericht in de schoot van
het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racis-
mebestrijding, die in de nabije toekomst voorstellen zal

doeninverband met deze thematiek.

Cfr.de studie uitgevoerd door de ULg voor het BIT in 1998.BIT /Equipe du CeRP:“La discrimination a 'accés a 'emploi en raison de l'origine étrangeére, le cas de la Belgique”.
AMADIEU, J.F.(2004), Enquéte testing sur CV, Adia- Paris1, Observatoire des discriminations, http://www.communautarisme.net/docs/od-testing-0504.pdf.

Etnische minderhedenin Belgié: migratie enarbeidsmarkt. Analyse van de demografische, statistische enreglementaire context met betrekking tot allochtonen op de
arbeidsmarkt. Desmarez, Pierre - Van der Hallen, Peter - Ouali, Nouria e.a. Gent, Academia Press, 2004 (PB6062)
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Argumenten ten gunste van meer
culturele diversiteit in de organisaties

Argumenten voor een grotere culturele diversiteit

inde organisaties kunnen globaal worden herleid

tot drie elementen:

de demografische evolutie en de groeiende culturele
heterogeniteit van de bevolking nodigen de werkgevers
uit om deze te weerspiegelen in hun personeelsbestand,
maar ook in de benadering van hun klanten en gebrui-
kers, die op hun beurt zelf steeds minder cultureel
homogeen zijn;

inhet kader vaneengroeiende mondialisering wordt
personeeldat kan omgaan en onderhandelen met men-
senvanverschillende landen enregio’s een pluspunt;
heterogeniteit van culturen kan een meerwaarde zijn
voor innovatie en creativiteit, omdat uit de confrontatie
vanverschillende referentiekaders, denk- en handelwij-

zennieuwe producten endienstenkunnen ontstaan.

Factoren van discriminatie

Discriminatie moet onderscheiden worden van de
tewerkstellingsproblemen die bepaalde allochtone
werkzoekenden ondervinden als gevolg van gebrek aan
opleiding (bij voorbeeld door een moeilijke schoolloop-
baan) en bekwaamheid of nog als gevolg van gebrek aan
inzichtin heersende culturele codes binnen onze orga-
nisaties en/of aankennis van bepaalde tewerkstellings-
modaliteiten, zoals het belang vanrelatienetwerken
(theorie van het sociaal kapitaal).

Erissprake vandiscriminatie op de arbeidsmarkt als een
persoonvanvreemde etnische of nationale afkomst,

bij gelijke kwalificatie en bekwaamheid, slachtoffer is

van uitsluiting op grond van zijn of haar afkomst.

Studies en observaties geven een overzicht vande
types discriminatie bij aanwerving en tewerkstelling:
discriminatie kan voortvloeien uit een uitdrukkelijke
weigering een persoon aan te werven omwille van zijn

of haar afkomst. Deze weigering kan gebaseerd zijn op
stereotypen, maar ook op de inschatting van een “risico-
factor”voor de houding van klanten en gebruikers;
discriminatie kan ook voortvloeien uit een aanwer-
vingsprocedure die bepaalde categorieén van personen
bevoorrecht (familie van personeelsleden, afgestudeer-

denvan bepaalde onderwijsinstellingen);

- discriminatie kan voortvloeien uit de selectieproeven

zelf. Deze kunnen cultuurgebonden elementen bevat-
ten (die niets te maken hebben met de beoordeling van
vakbekwaamheid en vaardigheden), waardoor personen
met eenvreemde etnische of nationale afkomst auto-
matisch worden uitgesloten;

bovendien kan de discriminatie ook in de voorwaarden
voor aanwerving zelf tot uiting komen (bijvoorbeeld
onzeker tewerkstellingsstatuut) of nog tijdens

de uitvoering van het arbeidscontract wat betreft
loonverschillen, de ontoegankelijkheid van bepaalde
banen of bepaalde functies, de promotiekansen,

de vertrekregeling bij herstructureringsplannen;
“mond-tot-mondreclame” en een aanwervingsbeleid,
gebaseerd op relatienetwerken zijn zeer nadelig

voor allochtonen, die niet altijd over de juiste relaties

beschikkenvoor de meest interessante banen.

Behalve het feit dat personen van vreemde afkomst bij
de plaatselijke bevolking en werkgevers de dupe kunnen
zijnvan hun uiterlijke kenmerken en van stereotypen,
staan zij soms ook voor onoverkomelijke administra-
tieve hindernissen:

voorwaarden en modaliteiten voor het bekomen

van eenwerkvergunning;

gebrekkige erkenning van buitenlandse diploma's

en beroepskwalificaties;

toegangsvoorwaarden voor bepaalde banen

(bijv.: bij de overheid of in gesubsidieerde contracten);
voorwaarden voor het verkrijgen van financiéle of andere

hulp of begeleiding bij socio-professionele integratie.



4 Actiepistes

InBelgié staan de bedrijvenin het algemeen eerder
wantrouwig tegenover beperkende maatregelen voor
het afsluiten van contracten enals gevolg hiervan ook
weigerachtig ten aanzien van een beleid dat zou steunen

op hetvastleggen van quota.

Niettemin worden initiatieven uitgewerkt op vlak

van positieve actie naar allochtonen.

Sommige bedrijven beslisten hunrekruteringsmethodes
te herzien, in functie van de groeiende heterogeniteit
zowel van potentiéle kandidaten voor tewerkstelling als
van hunklanten, en te zoeken naar een andere aanpak
van het personeelsbeleid, van de arbeidsorganisatie
(een etnische diversifiéring voor bepaalde functies)
envandeinterne en externe communicatie.

Andere bedrijven bieden training aan hun managers in
het omgaan met een multicultureel team, om eenslechte
werking als gevolg van botsende waarden, normen en
gedragingen te voorkomen en zo de verschillen een toe-
gevoegde waarde te geven (grotere creativiteit, beter

contact metklanten en gebruikers, ...).

Wil men echter komen tot een grotere diversifiéring van
het personeelinetnisch opzicht, dan moet men bewust
enonbewust gedrag, dat leidt tot discriminatie en uit-
sluiting van etnische minderheden, blootleggen.
Ditkangebeurendoorte werkenaangedrags- enattitude-
verandering en aan de bestaande beeldvorming bij
verantwoordelijken voor aanwerving en evaluatie,

bij het kader en bij de collega-werknemers.

Het gaat verder ook over een andere bedrijfscultuur,
gebaseerd op respect voor verschillen. Meerdere
bedrijven enorganisaties nemen dit principe op in hun
ethische code en in de basiswaarden van het bedrijf of
de organisatie, op gelijke voet met waarden als kwali-
teit, klantentevredenheid of veiligheid.

Sommige landen hebben de notie ‘redelijke aanpassing’
vande werkplek voor personen met een handicap uitge-
breid naar andere toepassingsgebieden. Die notie wordt
toegepast wanneer eenreglement, een norm of een
bepaalde situatie een nadelig effect heeft voor een per-
soon of voor een groep mensen. De wet schrijft voor dat
organisaties moeten zoeken naar de manier waarop de
gevolgenvandiscriminatie kunnen worden weggewerkt,
uitgaande van de beginselen van een bevredigende
wederzijdse verstandhouding (alle partijen dienen een

inspanning te leveren voor deze verstandhouding), van
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gelijkwaardigheid (zonder bevoorrechting of privileges)
envanrealiteitszin (de voorgestelde oplossing dient
rekening te houden met de eisen van beide partijen).

Op deze manier moet men tegemoet kunnen komen aan
specifieke vragen van culturele en/of godsdienstige

aard (verlofdagen, kledij, enz.).

Ookindit geval ligt het voor de hand dat de actiepistes,
gericht op eentoename van het tewerkstellingsniveau
vanallochtonen en op het terugdringen van discriminatie,
meerdimensionaal zijn. Het komt er dus op aan vooruit-
gang te boeken op drie niveaus:

het individu: de allochtonen (scholingsgraad en diploma's,
bekwaamheid, gedrag), maar anderzijds ook de gespreks-
partners binnen de bedrijfswereld (verantwoordelijken
voor aanwerving, collega's, hiérarchische oversten,
klanten en zakenpartners) door het werken aan beeldvor-
ming, stereotypen, houdingen en gedragingen;

de organisatie: bedrijfsfilosofie, organisatiecultuur,
management (arbeidsorganisatie en personeelsbeleid);
externe omgeving: wetgeving, infrastructuur, dienst-

verlenende organen.
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5 Praktijkgevallen

GROUPE PIERRE & VACANCES

-~

PROFIEL Sector Vrije tijd en Toerisme / Grote Onderneming / Frankrijk en Vlaams gewest

MET WELK DOEL? Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen: zorgen voor verscheiden profielen, voorkomen
vandiscriminaties op eigen niveau, ontwikkeling van bedrijfsimago als “diversiteit” - werkgever.
Pragmatische stappen:in het eigen personeel de samenstelling van het cliénteel weerspiegelen,
de verscheidenheid van beschikbare profielen in de eigen “kweekvijver” verhogen en voordeel
trekken uit de diversiteit.

DIAGNOSE 2003 in Frankrijk: bewustwording bij de “grands patrons” en uitbouw van talrijke netwerken
rond het thema van kansengelijkheid. Wijziging van het klantenprofiel.

ACTIEPLAN Ondertekening van het charter voor “diversiteit” in Frankrijk.

Bijdragen aan de aanwerving vanjongeren uit de doelgroepen.

Samenstelling van een groep vanrekruteringsagenten.

Lancering van eennationale campagne van het netwerk van rekruteringsagenten.
4 doelgroepen: jongeren vanbuitenlandse afkomst, personen met een handicap,
45-plussers, sociale profielen uit het humanitair engagement.

REKRUTERING
EN SELECTIE

Diversifiéring van de rekruteringsbronnen.

Het eerste contact met het bedrijf vergemakkelijken.

Door aangepaste vorming het management gevoelig maken.

Filters uitschakelen door het aanzetten tot gebruik van nieuwe rekruteringsmogelijkheden.
Meer mogelijkheden voor het maken van een afspraak voor de jongeren en in de mate van

het mogelijke hun zoektocht terug te brengen tot normale proporties en te professionaliseren.

BEDRIJFSCULTUUR

“Een maatschappelijk verantwoord engagement opnemen door hiervan een opportuniteit
maken, waar een concurrentievoordeel uit is te halen”.

EXTERNE
COMMUNICATIE

Samenwerking met een bedrijvennetwerk en andere partners (bijv: SOS Racisme)
inhet kader van eennationale campagne met een sterke media-aandacht.
Ontwikkeling van een website (in netwerkverband) met als doel vraag en aanbod
vande partners op elkaar af te stemmen.

CEL DIVERSITEIT

Werken met bepaalde rekruteringsagentschappen eninterim-bureaus die bereid zijn

ENNETWERK te anticiperen op discriminatie en niet-discriminatie inschrijven in hun beleid.
OPBRENGST Een geslaagde inschakeling van divers personeel.
DIVERSITEIT Ontwikkeling van een praktijk van diversiteitsmanagement.
Eenpersoneel naar het beeld van de klanten.
Eengemotiveerd personeel.
SUCCESFACTOREN De eerste acties, op touw gezet in samenwerking met de Personeelsdirectie.

Concrete en duidelijk zichtbare acties.

Vernieuwende en creatieve oplossingen (bijv: “speed dating”, wervingsdagen
binnen het netwerk van rekruteringsagenten).

Professionalisering van de verschillende stappen.

MOEILIJKHEDEN

Door meer mogelijkheden voor contact met het bedrijf stelde zich een technisch probleem

om op elk moment aanbod envraag voor tewerkstelling feitelijk op elkaar af te stemmen.
Aanboren van nieuwe rekruteringsmogelijkheden kon enkel met inachtneming

van eisen vanrendement en efficiéntie.

Bij de aandacht voor discriminatie moest rekening worden gehouden met het gevaar voor teveel
positieve discriminatie ten overstaan van de noodzaak tot het zoeken en van nieuwe talenten.




PRAKTIJKGEVALLEN

VLAAMSE RADIO - EN TELEVISIEOMROEP (VRT)

PROFIEL Media / Overheidsbedrijf / Grote Onderneming / Vlaams Gewest
MET WELK DOEL? Hetidee dat deinstelling een afspiegeling moet zijn van de samenleving, zowel op de beeldbuis,
als achter de schermen.
De wil om een nieuw rekruteringspubliek aan te trekken.
DIAGNOSE Zeer zwakke vertegenwoordiging van de diversiteit van de bevolking in de schoot van
het personeel. Moeilijkheden om bepaalde doelgroepen aan te trekken voor de selectieproeven.
ACTIEPLAN In2003 heeft de VRT een Charter voor diversiteit uitgewerkt,

waardoor een Cel Diversiteit werd opgericht.

REKRUTERING

Organiserenvan stages voor jong talent: gezien er weinig sollicitaties komen van personen

ENSELECTIE uit minderheidsgroepen, organiseert de VRT betaalde stages van zes maanden zonder
verplichting tot aanwerving. Deze stages omvatten een opleiding die te maken heeft
met audiovisuele functies en eenbegeleiding gedurende de volledige duur van de stage.

ONTHAAL/ Begeleiding verzekerd door de Cel Diversiteit en door een toegewezen peter of meter.

INTEGRATIE

VORMING Vormingsmodules rond diversiteit voor de programmamakers en het personeel.

EN OPLEIDING Integrerenvande dimensie “diversiteit”in de bestaande opleidingen.

BEDRIJFSCULTUUR

Verankering van de notie diversiteit in het geheel van de organisatie, krachtig ondersteund
door de directie.

INTERNE
COMMUNICATIE

Op puntstellenvaneeninterne sensibilisering: er worden interne werkgroepen

over diversiteit georganiseerd (5 modules in 2005), de problematiek van diversiteit wordt
ingelastindeinterne opleidingsprogramma'’s, de cateringdienst van het bedrijf organiseert
gastronomische themaweken. De problematiek van diversiteit komt aan bod in newsletters,
de website en het bedrijfsblad.

EXTERNE
COMMUNICATIE

Aanmoedigen van spontane sollicitaties: de VRT organiseert informatiegesprekken voor poten-
tiéle nieuwe medewerkers. Hiertoe heeft het bedrijf de toegang tot de diensten vergemakkeli-
jkt. Vacatures worden zo ruim mogelijk bekendgemaakt. Er is een follow-up van deze dynamiek.
Externe sensibilisering: door jaarlijks een“blitsstage” van twee dagen te organiseren of door
eendertigtal mensen met aanleg aan te moedigen om een hogere opleiding voor audiovisuele
beroepente volgen. Bovendien wordt deze sensibilisering gedecentraliseerd door de regionale
radio-uitzendingen van Radio 2.

CEL DIVERSITEIT

Cel “Diversiteit”.

ENNETWERK Voor het opzetten van de stages werkt het bedrijf samen met RANDSTAD,

diejaarlijks 5 stagiaires selecteert, en wordt ook gebruik gemaakt van de netwerken,

die actief zijn op het gebied van diversiteit.
OPBRENGST Verankering van de diversiteit in het geheel zowel van de organisatie als van de programma’s.
DIVERSITEIT Eenbetere transpositie van de diversiteit in de samenleving en bij de kijkers
SUCCESFACTOREN  Netwerkmobilisatie.

Steun vanuit het management.

MOEILIJKHEDEN

N\

Proces van lange adem.
Bijkomende investering voor de personeelsdienst.
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RANDSTAD

PROFIEL Interim-sector / Grote Onderneming / Belgié
MET WELK DOEL? Voor Randstad betekent ‘diversiteit: Optimalisering van het beheer van de verschillen

in bekwaamheid door het nastreven van een kwantitatieve en kwalitatieve verbetering

van producten endiensten.

Toepassing van dit principe in het intern beleid en in het klantenbeheer.
DIAGNOSE Nood aan corrigerende maatregelen, preventieve strategische en operationele maatregelen.
ACTIEPLAN Bedrijfsfilosofie en bedrijfswaarden herdefiniéren.

Respecterenvan de Gedragscode van Federgon om elke vorm

vanraciale discriminatie te voorkomen.

Respecterenvan SA 8000, de internationale standaard voor ethisch ondernemen,
envan de voorschriftenvoor het Sociaal Label.

Continue “socialreporting™ elk jaar geeft Randstad haar maatschappelijk verslag
(MVO-verslag) uit, opgebouwd volgens deze normen.

Oprichting van een cel “Randstad Diversity”, sensibilisering van en support aan klanten.

REKRUTERING

Screening en aanpassing van de rekruteringsprocedures om elementen

EN SELECTIE vandirecte enindirecte discriminatie eruit te halen.

ONTHAAL / Sensibiliseren eninformeren van nieuwelingen (zowel intern personeel als uitzendkrachten).
INTEGRATIE

VORMING Integreren van niet-discriminatie in de basisopleiding zowel voor alle nieuwe medewerkers
EN OPLEIDING als voor de uitzendkrachten (handleiding).

ARBEIDSORGANISATIE

Audit- en controleprocedures en procedures voor permanente evaluatie op punt zetten.
Een niet-discriminatie clausule invoegen in de individuele arbeidscontracten.
Gecentraliseerd beheer vanklachten en suggesties.

Vergaderingen zoveel mogelijk binnen de werkuren organiseren.

Randstad spant zichinomin het personeelsbeleid zoveel mogelijk rekening te houden
met aanvragen voor kredieturen, ouderschapsverlof, deeltijds of voltijds werk, ...

LOOPBAANPLANNING

Een personeelsbeleid met aandacht voor gendergelijkheid (evenwicht tussen mannen
envrouwen, ook op het niveau van het kaderpersoneel).

Actieve en stimulerende Loopbaanplanning met aandacht voor beperking van de turn-over van
personeel=>verhoging van het aantal personeelsleden van boven de 45 jaar.

BEDRIJFSCULTUUR

Filosofie:‘Een constante wisselwerking tussen bedrijf en maatschappij tot voordeel van beide.
Wij willen dan de belangen van iedereen gelijkelijk dienen.

Missie: “Randstad wil, als arbeidsmarktdeskundige, vanuit een vernieuwende kijk op werk,
leider endrijvende kracht zijn achter het bij elkaar brengen van mensen en organisaties.
Randstad levert telkens de bijkomende HR diensten.”

INTERNE
COMMUNICATIE

Viahetintranet van het bedrijf heldere procedures verspreiden, een gecentraliseerd
beheer vanklachtenen suggesties.

EXTERNE
COMMUNICATIE

Verspreiden van goede voorbeelden (bijv.: brochure “The business Case for Diversity”),
“benchmarking” en uitbouw van netwerk (Business & Society Belgium)
Actieve externe communicatie over de uitdagingen van diversiteit.

CEL DIVERSITEIT

Interne werkgroep “non-discriminatie”.

EN NETWERK Vlaanderen: Diabolo project in samenwerking met Job & Co.
Brussel: vier organisaties (Bruxelles Formation, Cobeff, Mission locale Anderlecht en Randstad)
hadden eenoverlegover een gezamenlijk opleidingsproject.
Wallonié: gevolg gevend aan de projectoproep van“Forem Conseil”, werd Randstad geselecteerd
voor vier projecten voor uitkeringsgerechtigde werklozen in Charleroi, Libramont en Doornik:
aangepaste opleiding- en begeleidingsprogramma’s.

OPBRENGST In 2005, werden 42 diversiteitsprojecten gelanceerd (tegenover 24 in 2004),

DIVERSITEIT dieresulteerdenin langdurige tewerkstelling voor 1.095 personen.

SUCCESFACTOREN

\_

Heldere procedures // Bekwaamheidsmanagement // Proces van continue verbetering // Dialoog




PRAKTIJKGEVALLEN
DE BIE-VEBA
PROFIEL Bouwsector /KMO /Vlaams Gewest
MET WELK DOEL? Eenbepaalde bedrijfscultuur en personeelsbinding onderhouden, die gunstig zijn voor diversiteit.
Antwoord op het gebrek aan geschoold personeel. Mentaliteitsverandering bij de klanten.
DIAGNOSE Een technische interventie bij de klanten verloopt niet altijd even vlot, omdat bepaalde
klanten verrast zijn als zich een allochtone technieker aanmeldt, of iemand die ze te jong
oordelen bijvoorbeeld. De relatie met de klant wordt bemoeilijkt door het feit dat in
de meeste gevallen de medewerkers alleen zijn voor een interventie en dus ook niet
meteen kunnen praten over de moeilijkheden die ze hebben ondervonden.
ACTIEPLAN Plan voor ondersteuning en opleiding van de medewerkers.
ONTHAAL / Elke nieuwe medewerker krijgt een onthaalbrochure en het bedrijf organiseert
INTEGRATIE eenmaal perjaar voor henenvoor de stagiaires een “onthaaldag” om kennis te maken
met alle diensten van het bedrijf.
Erbestaat eensysteem met peters en meters.
VORMING Sommige werkers krijgen een training voor een opdracht als peter of meter in het bedrijf.
EN OPLEIDING Elke medewerker moet verplicht een dag opleiding volgen over “Relatiebeheer van klanten

enopdrachtgevers”.

ARBEIDSORGANISATIE Langere vakantieperiodes toestaan, jaarlijkse organisatie van een bedrijfsfeest met maaltijd,

waarbij wordt rekening gehouden met de eetvoorschriften van moslims, twee- of driejaarlijkse
opendeurdag van het bedrijf voor de familieleden van alle medewerkers.

BEDRIJFSCULTUUR

Werken met een divers personeel, zowel qua leeftijd, als qua afkomst.

INTERNE
COMMUNICATIE

Erwordt bijzondere aandacht besteed aan probleemsituaties,
die medewerkers hebben meegemaakt.

OPBRENGST
DIVERSITEIT

Betere verhoudingen met de klanten: betere klachtenbehandeling
envlottere oplossing van conflicten.

\MOEILIJKHEDEN

Klanten zijn soms terughoudend.
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Diversiteit en de inschakeling
van personen met een handicap

Hoe belangrijk het is om ten aanzien van

de persoon met een handicap zich te laten leiden
door bekwaamheid en talenten?

Tijdens dit seminarie kwam verder de noodzaak
aan bod van aanpassingen die dikwijls eenvou-
diger en minder duur zijn dan men op het eerste
zicht denkt. Tenslotte werd ook gewezen op het
belang om de werknemer met een handicap in te
schakelen tussen de andere collega’s en om
maatregelen te nemen waardoor hij of zij
aanvaard wordt door klanten en gebruikers.

Een van de sprekers heeft duidelijk gemaakt dat
het vandaag niet meer gaat om aanpassing aan de
samenleving, maar veeleer om de samenleving die
zichmoet aanpassen. En dit houdt in dat er een
echt gelijke kansenbeleid moet gevoerd worden,
met positieve acties om de moeilijkheden als
gevolg van de handicap te compenseren.

1 Het begrip ‘handicap’.

Over het algemeen maakt men een onderscheid tussen
drie soorten handicaps:

zintuiglijk (vooral betrekking hebbend op
gezichtsvermogen en gehoor);

fysiek;

mentaal.

De tewerkstellingsproblemen stellen zich op totaal ver-
schillende manieren voor deze verschillende handicaps
eneenglobale benadering van deze problematiek is dan
ook moeilijk.

De Wereldgezondheidsorganisatie benadert de handicap
vanuit drie dimensies:

een lichamelijke beperking als gevolg van fysische of
mentale gezondheidsproblemen; chronische ziektes;
erfelijke - of degeneratieve ziektes; zwakzinnigheid;
karakterstoornissen; fysieke of mentale beperkingen
ten gevolge van een ongeval, of van een ziekte. Deze
beperking brengt een tijdelijk of definitief verminderde
of verslechterde werking met zich mee van bepaalde
anatomische, fysiologische of psychologische functies;
een functionele belemmering van tijdelijke of defini-
tieve aard. De persoon met een handicap zal niet even
gemakkelijk kunnen doen wat een persoon zonder han-
dicap dagelijks doet;

eensociaal nadeel door het feit dat de persoon met een
handicap in zijn of haar sociale leven zal worden gecon-
fronteerd met een aantal hinderpalen (huisvesting,

vervoer en mobiliteit, enz.).
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We kunnen verschillende benaderingswijzen vaststellen

tenaanzienvan personen met een handicap:
uitsluiting;

herstel, meerbepaald naeenarbeidsongeval;
compensaties en toelagen, verbonden aan een
verantwoordelijkheidsgevoel, met name voor
oorlogsslachtoffers;

(her-)inschakeling, mogelijk gemaakt door medische
vooruitgang, door mentaliteitswijziging en door de

beweging van“Ouders voor inclusie”.

Het komt er vandaag niet meer op aan om de persoon
met een handicap te begeleiden, maar om de hindernis-

sendie zijn autonomie inperken, weg te nemen.

Arbeid voor personen

met een handicap

InBelgié gaan meer dan 1.200.000 personenin de
beroepsactieve leeftijd (15-64 jaar) door het leven met
een handicap of een chronische ziekte. Slechts 43 %
van hen zijn ook daadwerkelijk beroepsactief.

Daar waar een aantal van deze mensen volledig werk-

onbekwaam zijn of slechts kunnen werken in een aange-

paste werkomgeving, zijn anderen perfect in staat omte

werken in een gewoon bedrijf en hebben hiervoor

ook de nodige kwalificaties. En deze laatste groep

is in de meerderheid.

Integenstelling tot de privé-sector, bestaan er voor

de overheidsdiensten quota, die moeten worden
gerespecteerd voor de aanwerving van personen

met een handicap. Er bestaat momenteel evenwel geen

enkele sanctie op het nietrespecteren van deze quota.

3 Actiepistes
- Op het vlak van opleiding

Eeninschakelinginhet arbeidsproces kan enkel sla-
gendoor een goede opleiding. Dit seminarie heeft
jammer genoeg aan het licht gebracht dat vandaag
de dag personen met een handicap in het gewoon
onderwijs een bijna onzichtbare minderheid vormen.
Dit onderwijs kanhennochtans een betere opleiding
garanderen en dus ook meer kansen op werk.
Bovendien heeft een dergelijke integratie ook een
positieve weerslag op de andere leerlingen, hun toe-
komstige collega’s. Door de uitwisseling van erva-
ringen envisies tussen leerlingen “met” en leerlingen
“zonder” handicap wordt inderdaad een mentaliteits-
verandering mogelijk op school en van daaruit ook op

de toekomstige arbeidsmarkt.

= Op het vlak vanrekrutering

Eenmaal een opleiding achter de rug, wordt de persoon
met een handicap geconfronteerd met de moeilijkhe-
den om aangeworven te worden. Het blijkt immers dat
verantwoordelijken voor rekrutering moeite hebben
om zich te concentreren op de vereiste bekwaamheid
voor een welbepaalde functie. Het is aan de persoon
met een handicap zelf, en enkel aan hem of haar, om de
rekrutering in goede banen te leiden. Om de aanwer-
ving van personen met een handicap gemakkelijker te
maken, moet de onderneming komen tot een grotere
diversiteit in de wervingsreserve door het aanboren
van specifieke kanalen zoals, bijvoorbeeld, het vereni-
gingsleven in de gehandicaptensector. De ervaringen
vande sprekers op het seminarie bewijzen dat met de
handicap ook nieuwe, andere vaardigheden meege-

bracht worden naar het bedrijf.

Enquéte naar de arbeidskrachten, HYPERLINK “http://statbel.fgov.be/Ifs/" http://statbel.fgov.be/Ifs/

Enquéte naar de tewerkstelling van personen met een chronische ziekte of een handicap,

“http://mineco.fgov.be/informations/crossing/pdf/Carrefour2004_ 2A.pdf" http://mineco.fgov.be/informations/crossing/pdf/Carrefour2004_2A.pdf
Binamé J.-P., Responsabiliser les employeurs ? Opportunité et faisabilité en Belgique d'un dispositif pour 'emploi des personnes handicapées en entreprises privées,
Kabinetvan de Minsiter van Sociale zaken en Gezondheidszorg van het Waalse Gewest - Departement Psychologie van de Faculteit Geneeskunde van FUNDP, Namen, 2004.



- Op het vlak van onthaal
De praktijkgevallen, besproken op dit seminarie,
hebben eveneens duidelijk gemaakt dat men er alle
belang bij heeft inhet personeelsbeleid ruimte te
voorzien voor het gevoelig maken van de werkgever
envande andere werknemers voor de problemen
verbonden aan een handicap. In deze fase van sensibi-
lisering is het belangrijk erop te wijzen dat een goede
communicatie met een collega met een handicap in
grote mate afhangt van hetrespect voor enkele een-
voudige basisregels: de noden van de ander kennen,
vragendurven stellen, kunnen luisteren en er de tijd

voor kunnen nemen.

2> Op het vlak vaninschakeling in het arbeidsproces
Voor de inschakeling van een persoon met een han-
dicap is het soms nodig om bepaalde aanpassingen
aante brengen op de arbeidsplaats. Het gaat hierbij
dan niet enkel om materiéle aanpassingen (een hel-
lend vlak om binnen te komen, aanpassing van een
informaticapost voor een slechtziende, ...), maar ook
aanpassingen die te maken hebben met werkuren,
taakomschrijving en taakverdeling, begeleiding op
de arbeidsplaats, eenvoudig taalgebruik, het gebruik
van pictogrammen. Het is belangrijk om niet uit het
oog te verliezen dat de ingevoerde aanpassingen heel
dikwijls niet enkel nuttig zijn voor de personen met
een handicap, maar dat anderen hier eveneens hun
voordeel uit kunnen halen. Door de technologische
vooruitgang, meer bepaald op het gebied van de infor-
matie- en communicatietechnieken, wordt de inscha-
keling van personen met een handicap eenvoudiger.
Op het gebied vaninfrastructuur moet bijvoorbeeld in
hetlastenboek voor een aanbesteding ook aandacht
zijnvoor de toegankelijkheid van het gebouw voor

personen met een handicap.

De overheid voorziet in ondersteunende maatregelen
voor werkgevers, die personen met een handicap in
dienst nemen, onder de vorm van een vermindering van
patronale lasten, van een tussenkomst in de kosten
verbonden aan de aanpassing van de werkplek enin de

verplaatsingskosten voor de persoon met een handicap.

Tijdens het seminarie werd ook het belang benadrukt
van een goede samenwerking met de vakbonden en met
de verenigingen voor hulp en begeleiding van personen

met een handicap.

ONDERNEMING & DIVERSITEIT

Tenslotte is het nuttig eraan te herinneren dat per-
sonen met een handicap ook volwaardige klanten en
gebruikers zijn, zowel van privé-ondernemingen, als van
overheidsdiensten en verenigingen. Rekening houden
met hunnoden als gebruiker en als klant maakt inte-
graal deeluit van de principes van gelijke behandeling
vanrechtswege enin de feiten. Het arbeidsproces en
de infrastructuur aanpassen om werknemers met een
handicap te kunnen opvangen, betekent tegelijk beter
tegemoet komen aan de verwachtingen en de noden van

deze klanten en gebruikers.

Hoe belangrijk het is om onze visie op personen met een
handicap te wijzigen is duidelijk belicht doorheen de
werkzaamheden van het seminarie. Het Franstalige pro-
ject“Cap 48" heeft, bijvoorbeeld, aangetoond dat heel
wat bedrijveninitiatieven nemen zonder hier al te veel
ruchtbaarheid aan te geven. Nochtans kan de zichtbaar-
heid van deresultaten andere bedrijven motiveren.
Eengrotere zichtbaarheid van de resultaten, via de media,
is van fundamenteel belang om aan te geven dat een

andere visie op personen met een handicap mogelijk is.

Het gaat hier echter dikwijls om zeer gerichte en indivi-
duele acties die niet echt eenimpact hebben op struc-
turele veranderingen. Het is dan ook essentieel om een
stap verder te gaan om de tewerkstellingsgraad van
personen met een handicap te verhogen, zowel in de
duur van de tewerkstelling als wat het aantal tewerk-

stellingen betreft.
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HET CONCEPT “REDELIJKE AANPASSING”

“Als eenredelijke aanpassingwordt beschouwd de
aanpassing die geen onevenredige belasting betekent,
of waarvan de belasting in voldoende mate gecompen-
seerd wordt door bestaande maatregelen.”

“Het ontbreken vanredelijke aanpassingen voor de per-
soon met een handicap vormt een discriminatie in de zin
vandeze wet.”

(Antidiscriminatiewet van 25 februari 2003)

Dit conceptimpliceert dat de samenleving zijn gedrag
moet aanpassen aan de mogelijkheden van de persoon
met een handicap, en niet omgekeerd. We dienen hier
echter bij te vermelden dat deze notie vanredelijke
aanpassing niet geldt voor werknemers die als gevolg
van kwetsuren tijdelijk belemmeringen ondervinden.
Insamenwerking met het Centrum voor gelijkheid van
kansen envoorracismebestrijding, heeft de FOD Werk-
gelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg een brochure
uitgegeven over redelijke aanpassingen in het domein
van de arbeid: “Wegwijs in ... de redelijke aanpassingen
tenbehoeve van personen met een handicap op

het werk”. Deze brochure kan gedownload worden

van de website www.meta.fgov.be

Belgié voorziet veelvuldige financiéle tegemoetkomin-
genvoor de aanpassingen van de arbeidspost inhetkader
van tewerkstelling. Ook bestaan er compenserende sub-
sidies om de kosten te dekken die de werkgever eventu-
eelmoetdragenbijde aanwerving van een persoon met
eenhandicap.De meeste van deze tegemoetkomingen
worden beheerd door regionale agentschappen (concrete

gegevens hierover onder de rubriek “Nuttige adressen”).

UNIVERSAL DESIGN

“Universal Design” of “Design for all” is een nieuwe
opvatting over ontwerpen waarbij gezocht wordt naar
integrale eninclusieve oplossingen bij de realisatie van
voorwerpen, gebouwen, enz. zodat deze voor elke denk-
bare groep gebruikers bruikbaar of toegankelijk zijn,
zonder iemand te benadelen of te stigmatiseren.
“Universal Design”kant zich op deze manier tegen een
categoriale benadering, waarbijaan elk particulier
probleemvan elke particuliere groep, in een particu-
liere context, ook een particuliere oplossing wordt
geboden. “Universal Design” bekijkt ontwerp, archi-
tectuur, enz. op de eerste plaats vanuit de mens zelf.
Basisidee is dat het ontwerp een essentiéle bijdrage
kan leveren aaneenbetererelatie tussen gebruikers
en de ontwikkeling van hun omgeving, en dit ook voor
grote groepen personen, jong of oud, met of zonder
specifieke functiebeperkingen.
Vaninhetbeginvande ontwerpfase streeft “Universal
Design”naar oplossingen, die tegelijk zo esthetisch en
zo functioneel mogelijk zijn in een poging om rekening
te houden met de noden en verwachtingen vaneen zo
groot mogelijke groep van potentiéle gebruikers, idea-
liter van de gehele bevolking. En dit steeds zo elegant
mogelijk, zonder stigmatisering van wie dan ook, wat
precies het verschiluitmaakt tussen het verbeterenvan
de toegankelijkheid en“Universal Design”. Esthetische
schoonheid en positieve sociale perceptie van het ont-
werp gaan hier hand inhand met de toegankelijkheid en

de bruikbaarheid ervan.

Voor meer informatie: Froyen H., Asaert C., Dujardin M.,
Herssens J., Ontwerpen voor iedereen, integraal & inclu-
sief - Universal Design Toolkit / Design for all, Gelijke

Kansenin Vlaanderen, Brussel, 2006



PRAKTIJKGEVALLEN
4 Praktijkgevallen
JKE CAP 48
CROFIEL VZW /Belgié

MET WELK DOEL? Insolidariteit met personen met een handicap, organiseren van een sensibilisatiecampagne
tenvoordele van een betere inschakeling en oproepen tot engagement van de burger,
waaronder meerbepaald ook binnen de bedrijven.

ACTIEPLAN Aanmoedigen van sociale initiatieven van ondernemingen ten gunste van personen met een

handicap: “le Prix de 'Entreprise Citoyenne”. Deze prijs wil acties belonen op drie domeinen:
tewerkstelling, toegankelijkheid en solidariteit.

REKRUTERING

Inde lente wordt een oproep voor kandidaten gelanceerd. De dossiers worden geanalyseerd

ENSELECTIE door eenjury, die is samengesteld uit personaliteiten uit de bedrijfswereld en voorgezeten door
Dhr. Ch.Deleu, Voorzitter van het Directiecomité - KBC Bank.

ONTHAAL / De prijs maakt het mogelijk bepaalde bedrijven die speciale aandacht hebben voor

INTEGRATIE de handicap problematiek, op het voorplan te brengen, en op die manier de aandacht te trekken

van andere bedrijven en/of als aanmoediging voor het engagement van bedrijven,
die op dit domein al actief zijn of dit willen worden.

LOOPBAANPLANNING

De prijsis eenbeloning voor solidariteit (voor bedrijfsinitiatieven ter ondersteuning van
de ontwikkeling van projecten die de participatie van personen met een handicap aanmoedigen).

INTERNE
COMMUNICATIE

Dit evenement krijgt ruime mediabelangstelling niet alleen op de zenders van de RTBF, maar ook
inhet magazine “Trends-Tendances”, partner van het evenement.

De laureatenvan 2006 kregen speciaal beeldmateriaal, waarmee zij deze bijzondere dimensie
van hun bedrijfsactiviteit concreet kunnen belichten.

EXTERNE
COMMUNICATIE

RTBF, Régie Média Belge en Trends-Tendances,

CAP 48 wenst eveneens een samenwerking uit te bouwenrond het Charter van

de Ondernemingen, met partners die hun waarden delen: Electrabel, CBC, Trace!

Op die manier wordt een netwerk gevormd van ondernemingen die hebben begrepen dat
hetinschakelenvan personen met een handicap in hun bedrijf een onderdeel is van de sociale
cohesie, noodzakelijk voor de goede functionering van het economisch leven.

-

OPBRENGST Het feit dat de RTBF eenoverheidsdienst is, geeft een bijzondere dimensie: de determinerende

DIVERSITEIT rolvan de media om verandering te brengen in de manier waarop men kijkt naar personen met
een handicap, los van elke vorm van medelijden.

SUCCESFACTOREN  Dit evenementkrijgt ruime mediabelangstelling niet alleen op de zenders van de RTBF,

maar ook in het magazine “Trends-Tendances”, partner van het evenement.
De laureatenvan 2006 kregen speciaal beeldmateriaal, waarmee zij deze bijzondere dimensie
van hun bedrijfsactiviteit concreet kunnen belichten.
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PROFIEL

ITC/Grote Onderneming / Belgié

MET WELK DOEL?

Inschakelen van personen met een handicap is voor IBM een commerciéle imperatief. Het bedrijf
is van mening dat hetinderdaad de enige manier is om producten en diensten aan te bieden,
waar ALLE klanten naar uit kijken. Enkel met een personeelsbestand dat de maatschappij waar
ook de klanten in leven weerspiegelt, is het mogelijk om te anticiperen op de behoeften van die
klanten enis innovatie mogelijk.

IBMis constant op zoek naar TALENT voor allerlei beroepscategorieén en kijkt nooit naar
factoren die te maken hebben met de fysische situatie, de culturele of etnische afkomst, enz.
Het enige wat telt zijn kennis en vaardigheden van de tewerkgestelde personen.

DIAGNOSE

Zoals in andere landen maken personen met een handicap ook bij IBM Belgié integraal
deeluit van het personeel.

ACTIEPLAN

Zowel op nationaal als op internationaal niveau lopen een aantal programma’s
van Diversiteit & Inclusie, die ook voortdurend worden hernieuwd.

REKRUTERING

ledereen kan aangeworven worden voor alle soorten functies. Traditioneel is het aantrekken

EN SELECTIE van kandidaten met een handicap iets moeilijker. Ofwel worden de kandidaten aangetrokken
via de klassieke kanalen, ofwel neemt IBM zelf rechtstreeks contact met Universiteiten,
andere opleidingsinstellingen of tewerkstellingsorganen.
ONTHAAL / IBMvoert eenbeleid dat gericht is op de globale en optimale toegankelijkheid van al haar
INTEGRATIE gebouwen en op een ergonomisch verantwoorde omgeving op elke werkplek, die de inschakeling
van personen met een handicap vergemakkelijkt. Er bestaat bovendien een hiérarchisch
gemengde werkgroep, waaraan zowel personen met en zonder handicap deelnemen, rond het
integratievraagstuk en de inschakeling via alle mogelijke beschikbare communicatietools.
VORMING Alle interne opleidingen staan open voor alle personeelsleden, met of zonder handicap.
EN OPLEIDING

ARBEIDSORGANISATIE

Personeelsleden met een handicap kunnen beschikken over aangepaste technologie
om optimaal te kunnen werken in overal toegankelijke gebouwen.

LOOPBAANPLANNING

Promotiekansen staan openvooriedereen, met of zonder handicap. Naast deze opleidingsmoge-
lijkheden voor alle personeelsleden, organiseert IBM bovendien een driedaagse workshop voor
werknemers met een handicap om samen te zoeken naar de optimalisering van hun mogelijkheden
enhen op deze manier ook te helpen bij de keuze van de richting die hun carriéere kan uitgaan.

BEDRIJFSCULTUUR

Focus op talent.

INTERNE
COMMUNICATIE

IBM heeft intranetsites voor alle kaders enwerknemers. Hierlangs wordt basisinformatie gegeven
over de meest geschikte interactiemethodes voor doeltreffende persoonlijke communicatie met
mensen met of zonder handicap. Op deze sites worden eveneens de namen gegeven van de deskun-
digen op dit gebied binnen IBM, alsook alle inlichtingen over de bestaande inclusieprogramma’s.

EXTERNE
COMMUNICATIE

IBM organiseert de promotie van en ervaringsuitwisseling over goede voorbeelden
van praktische inschakeling van personeel met een handicap door de deelname van
haar deskundigen aan nationale eninternationale conferenties of evenementen en
via de klassieke papieren en elektronische communicatiewegen.

CEL DIVERSITEIT

IBM heeft permanent contact met de actoren uit overheid en particuliere sector, die eenrol

ENNETWERK speleninde problematiek van de inschakeling en opleiding van personen met een handicap.

OPBRENGST Marktopportuniteit voor IBM om door een steeds betere kennis van de wereld van de handicap

DIVERSITEIT personen met een handicap zo harmonieus mogelijk in te schakelen in het personeel bij IBM
enhenzodebeste kansentebiedenvoor eenbloeiende carriere bij IBM.

SUCCESFACTOREN Bedrijfscultuur, innoverend initiatief op het gebied van inclusie, investering van mensen en kapitaal.

MOEILIJKHEDEN

-

Het bestrijden van een traditioneel “caritatieve” benadering van personen met een handicap
om zo hun mogelijkheden op de arbeidsmarkt te bevorderen.

Alle actoren van de politieke wereld, van opvoeding en onderwijs, uit de commerciéle en sociale
sector aanzetten tot meer samenwerking in functie van een concreet en actief inclusiebeleid
voor personen met een handicap.




PRAKTIJKGEVALLEN

PROFIEL HORECA /KMO / Belgié
MET WELK DOEL? Het bedrijf werd geconfronteerd met de problematiek van een handicap
door de spontane sollicitatie van een dove. EXKI heeft hierop ingespeeld door er
een basisprincipe van te maken voor het personeelsbeleid: gericht op de bevordering
van diversiteit en het uitbannen van discriminaties.
DIAGNOSE Geendiagnose aan de basis van de acties. De aanwerving van een persoon
met gehoorstoornissen was de concrete aanleiding en geen doel.
ACTIEPLAN Eeninclusiebeleid voor personeel met een gehoorstoornis.

Werken met terzake deskundige organisaties.

REKRUTERING

Eenkans geven aan elke kandidaat, rekening houdend met het persoonlijke parcours,

ENSELECTIE met zijn of haar ervaring en met datgene wat hij of zij aan de bedrijfswerking te bieden heeft;
kennis maken met verschillen.
Formalisering en bijsturing van het tewerkstellingsproces.
Samenwerkingsverbanden.

ONTHAAL/ Geenonderscheid ten aanzien van het team of de klanten.

INTEGRATIE Opwaardering voor de persoon of de ploeg die met de dove samenwerkt.

VORMING Eenopleiding gebarentaal is aan de gang.

EN OPLEIDING

ARBEIDS- Aanpassing van de werkplek, bijv: lichtsignalen op de broodovens, gebruik van GSM

ORGANISATIE en faxapparaten met de “trilfunctie”in plaats van de vaste telefoon voor de interne communicatie.

Gebruik maken van de begeleidingsdiensten.

BEDRIJFSCULTUUR

Onmiddellijk enblijvend werkplezier.

INTERNE
COMMUNICATIE

Eenvoudige en concrete aanpassingen.

CEL DIVERSITEIT

Het bedrijf werkt samen met de vzw Bataclan en met de Fédération Francophone

ENNETWERK des Sourds de Belgique, die instaan voor de begeleiding van gehoorgestoorde personen
inde tewerkstellingssector.

OPBRENGST EXKlstelt meerdere gehoorgestoorde personen te werk.

DIVERSITEIT Deze ervaring heeft vooral gezorgd voor het leren kennen en aanvaarden van de handicap,
zowel door het personeel als door de klanten in de restaurants. Het betekende de mogelijkheid
voor eenterugkeer op de arbeidsmarkt en dus een betere maatschappelijke integratie
voor de personen met een handicap die werden aangeworven.

SUCCESFACTOREN  Samenwerking.

Opwaardering van de ploegen.
Bijsturing van de procedures voor aanwerving.

MOEILIJKHEDEN

_

Technische aanpassingen.

Meer complex proces van aanwerving.

Zware belasting voor management en voor het werk van de ploeg.
Aannemenvan een specifieke werkorganisatie.

Beperkte mogelijkheden voor verdere ontwikkeling.
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Diversiteit en tewerkstelling
van oudere werknemers

Tijdens het seminarie werden zowel de elementen
van de wetgeving aangaande de tewerkstelling
van oudere werknemers belicht,als de sociologi-
sche dimensies van deze problematiek.

Wettelijk kader

De antidiscriminatiewet van 25 februari 2003 verbiedt
directe discriminatie op basis van leeftijd in het kader
van werkgelegenheid. Uitzondering op de regel:
eenvereiste die wezenlijk en bepalend is voor het
beroep in kwestie, vanwege de aard van die beroeps-
activiteit of de context waarin deze wordt uitgevoerd,
mits het doel legitiem is en de leeftijdsvereiste evenre-
digaandat doel. Met andere woorden, het is werkgevers
op grond van deze wet verboden om een maximumleef-
tijdsgrens te bepalen bijaanwerving en selectie, voor
promotie of zelfs bij ontslag, tenzij dit essentieel nood-

zakelijk is voor de beroepsactiviteit, in de zin van de wet.

Bovendien verbiedt de wet van 25 februari 2003 ook
elke indirecte discriminatie op basis van leeftijd in het
kader van werkgelegenheid, tenzij die maatregel objec-
tief enredelijkerwijze kan gerechtvaardigd worden.
Deze “objectieve enredelijke rechtvaardiging” moet
beoordeeld worden op grond van de rechtspraak van het
Arbitragehof envanhet Europees Gerechtshof die de
algemene criteria ter verantwoording, opgenomen in de

wet, hebben geinspireerd.

Toende wet van 25 februari 2003 werd aangenomen
heeft Belgié geen gebruik gemaakt van de mogelijkheid
die werd geboden door Artikel 6 van de Europese Richt-
lijn 2000/78/EG en werd dus geen enkele specifieke
uitzondering voorzien op het verbod op discriminatie
op basis van leeftijd. Het bleek al snel dat deze situatie
bijzonder problematisch was vermits in heel wat Collec-
tieve Arbeidsovereenkomsten en administratieve regle-
menteringen de lonen of nog de toekenning van bepaalde
sociale voordelen afhankelijk zijn van de leeftijd.

Op grond van een strikte toepassing van de antidiscri-
minatie wetgeving zouden al deze reglementeringen als
discriminerend moeten worden beschouwd, wat onver-

mijdelijk aanleiding geeft tot absurde situaties.

De Programmawet van 20 juli 2006 aangaande diverse
maatregelen heeft uiteindelijk aan de wet van 25 februari
2003 eenartikel Zbis toegevoegd, waardoor het Artikel 6
vande Richtlijn 2000/78/EG wordt omgezet

in Belgische wetgeving.
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KRACHTENS DIT ARTIKEL:

“Niettegenstaande artikel 2,1id 2,§§1,2en5,

vormen verschillenin behandeling op grond van leeftijd
geendiscriminatie indien zij objectief en redelijk worden
gerechtvaardigd door een legitiem doel, met inbegrip
van legitieme doelstellingen van het beleid op het terrein
van de werkgelegenheid, de arbeidsmarkt of elke andere
vergelijkbare legitieme doelstelling, en de middelen voor
hetbereikenvan dat doel passend en noodzakelijk zijn.
Niettegenstaande artikel 2,1id 2,§§1,2en 5, vormt de
vaststelling, in ondernemings- en sectorale regelingen
inzake sociale zekerheid, van een toetredingsleeftijd

of van een leeftijd voor het verkrijgenvanhetrecht op
pensioen- of invaliditeitsuitkeringen, inclusief de vast-
stelling van verschillende leeftijden voor werknemers
of voor groepen of categorieén werknemers,

inde ondernemings- en sectorale regelingen inzake
sociale zekerheid, en het gebruik, in het kader van die
regelingen, van leeftijdscriteria in de actuariéle bereke-
ningen, geendiscriminatie op grond van leeftijd,
tenzijanders door de wet geregeld en mits dat niet leidt

tot discriminatie op grond van geslacht.”

Voor de goedkeuring van deze maatregel heeft Belgié
dus geopteerd voor een letterlijke omzetting
van dit Artikel 6 van de Richtlijn 2000/78/EG.

Benadering vanuit sociologisch
- en managementsstandpunt

Het personeelsbeleid moet loopbaanprofielen,
bekwaamheidsbeoordelingen vormen van arbeids-
organisatie herdenken met in het achterhoofd dat:
niet alle oudere werknemers snel op pensioen willen
en dat sommigen nog verder wensen te werken;
oudere werknemers even productief kunnen zijn

als jongere;

oudere werknemers even goed kunnen werken met de
nieuwe technologieén als de jongeren;

oudere werknemers niet noodzakelijk minder gemoti-

veerd zijn, dat zij gewoon andere verwachtingen hebben.

Tijdens het seminarie drong professor A. Cornet (ULg)
ook aanop een andere kijk op de leeftijdsgroep van de
40-45 jarigen. Die bevindt zich meer en meer “halfweg”
de loopbaan en voelt voor het behoud van de arbeidsmo-
tivatie de noodzaak aan om de balans op te maken van
de eigen beroepscarriéere ende ingeslagen weg

of nieuwe wegen die men wenst in te slaan. Voor deze
leeftijdsgroep kan een genderbenadering bijzonder nut-
tig zijn omdat de beroepstrajecten van vrouwen en man-
nen dikwijls anders verlopen en de beroepsverwachtin-

gen zeer sterk kunnen verschillen.

Actiemaatregelen

Verschillende pistes werden voorgesteld en besproken:
het open stellen van aanwervingen voor oudere werk-
nemers, om zo in te gaan tegen leeftijdsgebonden ste-
reotypen doorheen werkaanbiedingen die een flexibele
keuze van de werkuren mogelijk maken.

eenbeleid gericht op het aan het werk houden van
oudere werknemers, kan niet voorbij gaan aan
eenvormings- en opleidingsbeleid voor de werknemers
indeze leeftijdsgroep. Dit is dikwijls geen prioriteit in
plannenvoor vorming en opleiding;

het aanhetwerk houdenvan oudere werknemers ver-
onderstelt managementsinitiatieven voor een genera-
tieoverdracht van kennis en vaardigheden (van oudere
werknemers naar jongere, maar ook omgekeerd).

een mentoraat biedt interessante mogelijkheden

om de opgebouwde kennis en ervaring tot z’nrecht te
laten komen.

leiding geven aan bijzondere leeftijdsgroepen vertrekt
van een evaluatie van de motivatie voor vertrek

envan een diagnose van de tewerkstellingsnoden.

Dit moet gebeuren in functie van de leeftijdspiramide en
van de behoefte aan specifieke kennis en vaardigheden
van de onderneming. Een dergelijke evaluatie moet het
mogelijk maken behoeften op korte én op lange termijn
te bepalenenzodoende op een mogelijk gebrek aan
bepaalde functies te anticiperen enrekruterings-en

opleidingsplannen hierop af te stemmen.



4 Praktijkgevallen

PRAKTIJKGEVALLEN

CENTRE HOSPITALIER PSYCHIATRIQUE DE LIEGE

-~

PROFIEL Gezondheidssector / Grote Openbare Onderneming / Waals Gewest
MET WELK DOEL? Resultaatgerichtheid: behoud van de kwaliteit van de dienstverlening aan patiénten,
voor gebruikers envoor de maatschappij.
Efficiéntie: beter benuttenvan de beschikbare middelen.
Maatschappelijke verantwoordelijkheid.
De wetgevingrespecteren.
DIAGNOSE Het CHP is een onderneming met een verouderend personeelsbestand:
30% van het personeel en 53 % van de kaders zal de organisatieverlaten tussen dit en 2010.
Rekening houden met volgende parameters is noodzakelijk: lastig en zwaar werk,
arbeidsomstandigheden, verloning en sociale en familiale situatie (destabilisatie,
oproep tot solidariteit met 50-plussers om het minder hard te laten aankomen bijjongeren
en hun verwachtingen of bij zorgbehoevende ouders).
Er moet geanticipeerd worden op twee vormen van ontslagname: op pensioen (prepensioen)
gaanenvertrek door de veranderde situatie als gevolg van de oproep zowel uit de particuliere
als de overheidssector inreactie op het probleem van de vergrijzing en de explosie
van het aantal ouderen?
De problematiek van de ervaring van het toekomstige kaderpersoneel.
Behoeftenaan erkenning van het personeel met ervaring.
Hogere verwachtingen betreffende comfort op het werk en met betrekking
tot de mogelijkheden om privéleven te kunnen verzoenen met werk buitenshuis.
ACTIEPLAN Systematische opvolging van de leeftijdspiramide en de gevolgen hieraan verbonden.
Focus op bekwaamheid: kapitaliseren van ervaring, doorgeven of omscholen,
kwijt raken en compenseren.
Voorstellen van innoverende oplossingen voor de aanpassing van de werkuren.
VORMING Opleidingsparcours: duidelijk bepaald, met een mentoraat, enrechtstreeks betrekken
EN OPLEIDING van het middenkader bij het oplossen van organisatorische problemen.

ARBEIDSORGANISATIE Bijsturing van de maatregelen voor loopbaanbeéindiging:

systeem“ala carte”voor tijdstip enritme;

arbeidsduurverkorting tot halftijdse en drie vierde tijd van het gegarandeerde netto-inkomen,
gefinancierd door het verschilin loon van de persoon die wordt vervangen en dat van de persoon
met een vervangcontract;

beleid gericht op het vasthouden van personeel.

LOOPBAANPLANNING

Personeelsbeheer met aandacht voor bijzonder getalenteerde medewerkers om de aflossing
van kaderfuncties veilig te stellen.

BEDRIJFSCULTUUR

Knowledge management.

INTERNE
COMMUNICATIE

Generatiesamenwerking: cultuur, waarden, gewoontes.

-

OPBRENGST Vasthouden van hoger opgeleid personeel.
DIVERSITEIT Anticiperenop vertrekken.
Opleiding van nieuwe personeelsleden.
Meer gemotiveerd personeel.
SUCCESFACTOREN Rekening houden met vragen naar aanpassing van werkuren.

Aandacht hebben voor verschillen in verwachtingen en motivatie afhankelijk van de leeftijd.
Beschikken over eeninstrument voor de analyse van de leeftijdspiramide, waardoor de nood-
zakelijke afstand en objectiviteit in acht kan worden genomen en waarmee prognoses kunnen
gemaaktwordenop 5of 10 jaar.
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DAIKIN

PROFIEL

Airco en koelinstallaties / Grote Onderneming / Europa

MET WELK DOEL?

Tegemoet komen aan seizoengebonden activiteit: productieverhoging van februari tot juli.
Tegemoet komen aan de noodzaak om“oudere” werknemers langer aan het werk te houden.

DIAGNOSE

Moeilijkheden om werkkrachten te vinden voor de seizoen- rush, terwijl aan de andere kant

de 50-plussers vragende partij zijn voor flexibele oplossingen voor meer vrije tijd in combinatie
met het behoud van eenberoepsactiviteit. De noodzaak tot een zekere binding

van het personeel, in functie van garanties voor het technische niveau.

Vaststelling van een structurele behoefte aan interim-arbeiders, die niet op zoek zijn

naar vast werk. De klassieke “doelgroep” van interimairs voldoet niet aan deze criteria.

ACTIEPLAN

Eenvernieuwend personeelsbeleid, waardoor oudere werklozen van 50 tot 65 jaar
opnieuw tewerkgesteld kunnen worden.

REKRUTERING

Werkaanbiedingen speciaal gericht op 50 a 65 - jarigen, op studenten en op werkloze

EN SELECTIE huisvrouwen. Samenwerking met interim-bureaus en de VDAB.

ONTHAAL/ Viainformatie- en opleidingssessies. Follow-up en evaluatie door de ploegbazen.
INTEGRATIE

VORMING 10 opleidingsdagen in het bedrijf en 5 via het partnership met Creyf's Interim.

EN OPLEIDING

ARBEIDS- Uitwerking van een systeem van deeltijds of halftime werk, berekend op jaarbasis.
ORGANISATIE Kredieturen op jaarbasis of andere basis.

Eensysteem“alacarte”voor het opnemen vanjaarlijks verlof.
Eengevarieerd aanbod voor de werktijdregeling voor de interimairs.

LOOPBAANPLANNING

Aanwerving van positief geévalueerde interimairs. Mogelijkheid om van een interim-contract
over te stappennaar eenvast contract.

EXTERNE
COMMUNICATIE

Informatiecampagnes voor 50-plussers (website, informatiebrieven, kranten ...)

CEL DIVERSITEIT

Samenwerking met interim-bureaus, de overheid, de openbare diensten.

\_

ENNETWERK
OPBRENGST “Win-winsituatie” voor de behoeften aan flexibiliteit zowel van het bedrijf
DIVERSITEIT als van de werknemers.

Economische groeidie het effect van de seizoenarbeid compenseert.
SUCCESFACTOREN  Focus op specifieke behoeften en bekwaamheid van de 50+.

Samenwerking met interim-bureaus en de VDAB voor de aanwervingsprocedure en de opleiding.




PRAKTIJKGEVALLEN

DAOUST INTERIM

PROFIEL Interim-sector / Grote Onderneming / Belgié
MET WELK DOEL? Evolutie inderol van de uitzendarbeid.
Verruiming van de werkuren.
Verlenging van de beroepsactieve periode.
Competitiviteit.
DIAGNOSE 2 doelgroepen: 45-plussers met ervaring en personen met weinig of geen werkervaring.

REKRUTERING

Daoust experimented people.

ENSELECTIE

ONTHAAL/ Geen apartinterim-bureau.

INTEGRATIE Zorgenvoor de aanwezigheid in alle interim-bureaus van arbeidsconsulenten die ouder zijn
dan 35 jaar, waarbij ervaren uitzendkrachten zich meer op hun gemak voelen.

VORMING Jobcoaching van kandidaat-uitzendkrachten, werken aan zelfvertrouwen.

EN OPLEIDING

EXTERNE Specifieke verkoopsargumenten voor de klantenbedrijven: grotere beschikbaarheid,

COMMUNICATIE

_

verlangen naar stabiel werk, groter aanpassingsvermogen, ... om vooroordelen
van de bedrijven op losse schroeven te zetten.
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De onderneming en andere diversiteits-
actoren: de samenwerkingsverbanden

Dit seminarie belichtte het belang van de uit- 1 Partnership en netwerking

bouw van partnerships en van netwerkvormin
P P g Het partnership kan worden omschreven als eenrelatie

voor een optimaal beheer van het diversiteits- L -
waarin minstens twee partners met gelijklopende doel-

management van een onderneming. :
stellingen overeenkomen om samen te werken en op
deze manier samen in de risico’s delen, maar even goed

inde winst.

“Het partnership veronderstelt gemeenschappelijk
genomen beslissingen, het delen inderisico’s
enderesultaten, het verdelen van de macht envan

de verantwoordelijkheden. Het zou een toegevoegde
waarde moetenrealiserenzowel voor de respectieve
producten endiensten, die worden aangeboden door elk
vande partners, als voor de situatie van beiden.

Een partnership is per definitie een win-winsituatie.”?

Het partnership kan gerealiseerd worden tussen actoren
vanverschillende sectoren. Indat gevalis er sprake van
intersectorale actie. Erkunnen ook actoren bij betrokken
zijn zowel uit de privé-sector, als uit de overheidssector

enuit organisaties vanhet verenigingsleven.

Werken in een partnership heeft vele voordelen:

de aanwezigheid van verschillende gezichtspunten
brengt meer innoverende oplossingen voort,

de deelnemende partijen voelen zich meer betrokken,

personeelskracht en financiering worden verdeeld, ...

9 SMITH (A.) @ FRANK (F.), Guide du partenariat, Ministére des Travaux publics et des Services gouvernementaux, Canada, 1997
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Het netwerk wordt gevormd rond concrete
kennisdomeinen, competentieterreinen, specifieke
overtuigingen of activiteiten, zodat een uitwisseling
tussen de partners mogelijk wordt. De doelstelling van
hetnetwerk is de leden de kans te bieden elkaar aan
tevoelenensterker te staan. Uit het netwerk kan een
concrete samenwerking voortvloeien, geval per geval
(er stelt zich een probleem en men schakelt voor de
oplossing bepaalde relaties in), of een samenwerking

die focust op een breder project.

Partnerships enrelatienetwerken moeten de gemeen-
schappelijke inzet van krachten, kennis en middelen
bevorderen waardoor men meer inzicht verwerft

in complexe problemen, die niet door een enkele partner
kunnenworden opgelost, en men deze dan ook sneller

kanregelen.

Te overwinnen moeilijkheden

Dit seminarie heeft ontegensprekelijk het belang
aangetoond van het partnership als belangrijke factor
voor het welslagen van een diversiteitsmanagement.
Tegelijk werd echter ook gewezen op een aantal moeilijk-
heden, die verband houden met het samenbrengen van
de partners, de collectieve aanpak van de problemen,
een gemeenschappelijke opstelling en de uitvoering van

concrete gezamenlijke actieplannen.

Zoblijkt het voor de deelnemers niet evident om

de partners te vinden, die het meest aangewezen lijken
voor een gezamenlijke aanpak van de problematiek.
Tijdens dit seminarie werd ook gewezen op het feit

dat hoe meer partners betrokken zijn, hoe breder het
opzetvanhet project wordt. Elke medaille heeft echter
zijnkeerzijde en een groter aantal partners brengt
dikwijls met zich mee dat het projectbeheer zwaarder
wordt en de projectuitvoering trager verloopt.

Dit seminarie heeft dan ook aangetoond dat

het soms beter is om het project op te starten met
enkele goed gekozen, overtuigde partners die in het
project geloven. Het is altijd mogelijk om daarna de
scepticivoor de zaak te winnen.

Tenslotte, is het partnership gebaseerd op de eigen
competenties van elk van de partners. Een vertrouwen
srelatie,gebaseerd op de betrouwbaarheid en de geloof-
waardigheid van elk der partijen, kan slechts geleidelijk

aan opgebouwd worden.

3 Succesfactoren

Het partnership moet:

zichverenigenrond een project met doelstellingen,

die voor iedereen duidelijk en evalueerbaar zijn;
samengesteld zijn uit belanghebbende partners

die beschikken over nuttige competenties;

de taken enverantwoordelijkheden van elke partner
duidelijk definiéren;

een doeltreffend systeem voor informatie

en communicatie tussen alle partners voorrzien;
eensoepele en efficiénte functioneringsstructuur

op punt stellen;

gerealiseerd worden in eenklimaat van openheid
envertrouwen;

eensysteemvoorzienvoor de evaluatie van de resultaten,
waardoor kan worden nagegaan of de verwezenlijkingen
wel degelijk overeenkomen met de objectieven

die aanvankelijk door het project werden gesteld.



4 Praktijkgevallen

PRAKTIJKGEVALLEN

FOREM-INTERNATION

-~

PROFIEL INTER-NATION of interculturele vaardigheid ten dienste vaninternationale relaties
MET WELK DOEL? Tewerkstelling van allochtone werkzoekenden door het nuttige gebruik van hun troeven
op het gebied vaninterculturele vaardigheden. Aan bedrijven en instellingen medewerkers
voorstellen met nuttige vaardigheden voor hun internationale contacten.
DIAGNOSE De toename van de internationale uitwisseling en evolutie in de personeelsaanvragen.
De tewerkstelling van personen van buitenlandse afkomst blijft problematisch
inhet Waalse Gewest.
ACTIEPLAN De “Espaceinternational” van FOREM heeft samen met enkele partners twee projecten

uitgewerkt voor stage en opleiding, met als doel de tewerkstelling van werkzoekenden door een
betere aanwending van hun eigen troeven eninterculturele vaardigheden op de arbeidsmarkt.
Parallel hiermee worden aan bedrijven eninstellingen bekwaam personeel voorgesteld

met nuttige vaardigheden voor huninternationale contacten.

REKRUTERING

Toelatingsvoorwaarden: ingeschreven zijn als werkzoekend; grote motivatie; mobiliteit; hoger

ENSELECTIE diploma (graduaat of universiteit), al dan niet erkend in Belgié, of voldoende ervaring; kennis
van het Engels; nauwe banden met een specifiek land (met inbegrip van het spreken van de taal),
afkomstig zijn uit een land van buiten de EU of daar voldoende lang hebben verbleven.

ONTHAAL / Eencoachbegeleidt de stagiaire gedurende het hele proces, tot aan de tewerkstelling

INTEGRATIE van de kandidaat.

VORMING “Promotie en export van goederen, diensten en podiumvoorstellingen”.

EN OPLEIDING “Contactpersoonininternationale solidariteitsprojecten”.

ARBEIDS- Aanbodvan een specifieke infrastructuur (telefoon, cyberspace, documentatiecentrum, enz.).

ORGANISATIE

LOOPBAANPLANNING

Inter-Nation ondersteunt het scheppen van werkgelegenheid en de sociaal-professionele
inschakeling, op het gebied van de internationale handel, de ontwikkelingshulp
ende internationale cultuurspreiding, in Waalse bedrijven en instellingen.

CEL DIVERSITEIT
ENNETWERK

Deelname van de voornaamste actoren en terreindeskundigen (openbare bedrijven
eninstellingen zoals AWEX of HEC-Ecole de Gestion de 'ULg, APEFE).

BEDRIJFSCULTUUR

Elke stagiaire moet zelf een aantal opzoekingen doen en contacten nemen in het kader
van het persoonlijke project en hiervoor een eigenrelatienetwerk uitbouwen.

OPBRENGST 89 % van de personen die de opleiding volgden werden tewerkgesteld met een contract
DIVERSITEIT op lange termijn, 15% vanhen heeft een eigenjob gecreéerd.
Gevoelvanherkenningin de eigen pluriforme culturele identiteit.
Doorslaggevende invloed van begeleiding, individueel of in groep.
Het alternerenvan lessen met eigen stappen voor het zoeken van werk in het Waalse Gewest
eninhetbuitenland zorgde voor bijzondere dynamiek in een sfeer van gezonde wedijver.
Door het samenbrengen van de stagiaires met eenreeks actoren op het terrein kregen zij
eenbeterinzicht in de werkelijkheid in het Waalse Gewest.
Stimulering van het scheppen van werkgelegenheid. De mogelijkheid voor stagiaires heeft
de behoefte gecreéerdinbedrijven eninstellingen. Vandaagrichten zij zich regelmatig tot deze
dienst als zij op zoek zijn naar internationale contactpersonen.
Eenherwaardering van verborgen en onvoldoende benutte vaardigheden van personen met
intercultureel ervaring.
SUCCESFACTOREN Samenwerking met en steun van solide economische partners (AWEX), partners

uit de universitaire (Université de Liege) of culturele (CGRI) wereld of actief op het gebied
van deinternationale solidariteit (APEFE).

MOEILIJKHEDEN

Teveel aanvragen in verhouding tot de huidige capaciteit en beschikbare middelen.
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CONFEDERATION WALLONNE DE LA CONSTRUCTION

PROFIEL

Bouwsector /Beroepsfederatie / Waals Gewest

MET WELK DOEL?

Eenoplossing vinden voor het tekort aan arbeidskrachten in de bouwsector.

DIAGNOSE

Eengroeiend tekort aan geschoolde arbeidskrachten in de bouwsector.
Eenreserve aanniet gebruikte arbeidskracht bij groepen,

die over het algemeenuit de sector worden geweerd:

-vrouwen,

-allochtonen,

- personen met beperkte mobiliteit.

ACTIEPLAN

Oprichting en ontwikkeling van een netwerk van ondernemingen in de bouwsector,

die open staanvoor diversiteit.

Bepalen van de meerwaarde, zowel voor de individuele personen als voor de bedrijven,
van het werken met een meer divers personeel.

Bedenken enuitvoeren van maatregelen die diversiteit kunnen ondersteunen, ten gerieve
van lesgevers, consulenten en adviseurs, ondernemers en de beroepsfederaties.

REKRUTERING

Uitbouw van een samenwerking met organisaties voor de opvang en begeleiding

EN SELECTIE vanallochtonen en met de opleidingscentra.
Ontwikkeling van bekwaamheid en vaardigheden van personeel, dat instaat
voor beroepsoriéntering.
ONTHAAL/ Handleiding opstellen voor het onthaal en de omgang van personen met een handicap.
INTEGRATIE
VORMING Technische opleiding voor de verschillende doelgroepen. Informatie en training
EN OPLEIDING aanondernemers uit de sector.

BEDRIJFSCULTUUR

Blijvende structurele oplossingen uitwerken (concrete initiatieven) op basis
vanvaststellingen en methodes.

CEL DIVERSITEIT

De partners komen uit verschillende sectoren: FOREM, IFAPME, AWIPH, Centres de Recherche

ENNETWERK Technique de la Construction, Plain-Pied, Opleidingsfonds van de sector, het CGKR,
Centres Régionaux Wallons d'Intégration, de Kabinetten van de Gewestelijke Ministers voor
tewerkstelling en Onderwijs.
OPBRENGST Andere perspectieven, aangebracht door de verschillende partners, kunnen leiden
DIVERSITEIT tot vindingrijke en creatieve oplossingen.
SUCCESFACTOREN Om het project tot een goed einde te brengen kon de Confederatie voor de Bouw

niet anders dan werken in een geest van samenwerking.

MOEILIJKHEDEN

\_

De stereotypenover het werk in de bouw overstijgen.

Imago van de sector veranderen (zwaar en lastig werk, onveiligheid, lage lonen, ...).
Wettelijke hinderpalen.

Werkuren in de bouw zijn moeilijk te verenigen met kinderopvang.

Zeer grote mobiliteit van de arbeiders vereist.




PRAKTIJKGEVALLEN

LIGUE BRAILLE

PROFIEL Sector van het Verenigingsleven / Nationaal

MET WELK DOEL? Erkenning van de beroepsbekwaamheid van personen met een visuele handicap.
DIAGNOSE Te laag niveau van tewerkstelling voor blinden en slechtzienden.

ACTIEPLAN Samenwerking met alle actoren op het gebied van tewerkstelling en werkgelegenheid:

FOREM, VDAB, bedrijven, ...

REKRUTERING

Hulp bieden bij de aanpassing van selectieproeven aan het werken met luisterapparatuur

EN SELECTIE (bijv: federale Politie).

ONTHAAL / Concrete samenwerking van korte duur voor de begeleiding van een persoon,
INTEGRATIE die specifieke hulp nodig heeft om in een bedrijf te kunnen gaan werken.
VORMING Het Ministerie van de Vlaamse Gemeenschap heeft de Liga om advies gevraagd
EN OPLEIDING voor de uitwerking van een opleiding voor personen met een visuele handicap.

ARBEIDSORGANI-
SATIE

Samenwerking op lange termijn in functie van specifieke vragen van werkgevers.
Zoheeft SELOR beroep gedaan op de Liga voor de logistieke begeleiding van personen
met eenvisuele handicap.

CEL DIVERSITEIT
ENNETWERK

_

De samenwerking kan korter of langer duren, soms beperkt in de tijd in functie van de concreet
nagestreefde doelstellingen. Het is belangrijk om te weten dat elke samenwerking telkens
onder een andere, unieke vorm verloopt en volgens haar eigenritme.
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PROFIEL Overheidssector / Gewestelijke Dienst / Waalse Gewest
MET WELK DOEL? Eengroter aantal werkaanbiedingen voor personen met een handicap, rekening houdend
met de praktijk van de bedrijven. Verbeteren van de “boodschap” aan de bedrijven.
In functie hiervan het aanbod aan dienstverlening aanvullen (beroepsopleiding enreconversie).
DIAGNOSE De tewerkstelling van personen met een handicap blijft beperkt.
ACTIEPLAN Samenwerken met de interim-sector om toegang te krijgen tot de bedrijven.

Sinds 2002 werden 6 samenwerkingsakkoorden afgesloten met interim-bedrijven:
Manpower, T-Interim, Randstad, Adecco, Creyf’s en Vedior.

REKRUTERING

Het AWHIP:

EN SELECTIE - informeert mensen met een handicap over de mogelijkheden voor tewerkstelling,
als uitzendkracht
- geeftaandeinterim-bedrijven uitleg over personen met een handicap,
- komt tussenbijde werkgevers.
Deinterim-bedrijven:
- geveninformatie over de evolutie op de arbeidsmarkt,
- zorgenvoor een duidelijke communicatie over hun voornemen voor het tewerkstellen van per-
sonen met een handicap,
- zorgenvoor een integratie van dit beleid in de procedures voor inschrijving en selectie,
- hanteren het concept van“bekwaamheid”.
ONTHAAL/ AWHIP mobiliseert haar netwerken ten dienste van de klantenbedrijvenin functie
INTEGRATIE vanondersteuning en begeleiding van de inschakeling van personen met een handicap.
VORMING AWHIP neemt deelaan de sensibilisering en opleiding van het personeel van de interim-bedrijven.
EN OPLEIDING
INTERNE Informatie-uitwisseling over de evolutie op de arbeidsmarkt, over de noden van de bedrijven,

COMMUNICATIE

over de inzetbaarheid op de arbeidsmarkt van personen met een handicap,
over het tewerkstellingsparcours van personen met een handicap.

OPBRENGST
DIVERSITEIT

Interim-bedrijven envia hen de werkgevers gevoelig maken voor het inschakelen van personen
met een handicap als normaal bekwame werknemer.

Door de samenwerking kan de communicatie verbeteren en daardoor ook het sociale imago
van elk van de partners.

De klantenbedrijven van de interim-bedrijven zijn er meer en meer voor gewonnen.

Er komen steeds meer vragen voor tewerkstelling van mensen met een handicap.
Deverschillende partners vullen elkaar aan.

SUCCESFACTOREN

Doordat partners met zeer uiteenlopende visies samenwerken, worden de problemen
veel globaler benaderd.

MOEILIJKHEDEN

Intersectorale samenwerking is moeilijk: omgaan met de verschillen in bedrijfscultuur
van de particuliere en de overheidssector.

Aantal tewerkstellingen is nog veel te bescheiden.

De communicatie tussen de partners over de manier waarop personen met een handicap
kunnenworden ingezet moet verbeteren.

Turn over bij het personeel van de interim-bedrijven.

Werkzoekende personen met een handicap opsporen.




PRAKTIJKGEVALLEN

RESOC / SERR KEMPEN

PROFIEL Subregionale ondersteuning diversiteitsplannen/Vlaams Gewest (Kempen)

MET WELK DOEL? Kleine en middelgrote ondernemingen helpen bij de uitwerking van diversiteitsplannen.
Alle ondernemingen helpen om te profiteren van mekaars ervaring op dit gebied.

DIAGNOSE De noodzaak om Kmo's aan te moedigen en te ondersteunen bij de uitwerking
van de diversiteitsplannen.

ACTIEPLAN Begeleiden van netwerken van bedrijven (regionaal, of subregionaal) en stimuleren
vansamenwerkingsverbanden.

VORMING Na de uittekening van competentieprofielen heeft de VDAB - Sector Kempen

EN OPLEIDING speciale beroepsopleidingsprogramma’s ontwikkeld voor vrouwen.

CEL DIVERSITEIT
ENNETWERK

Werkgroepen, die uitgaan van concrete ervaringen.

OPBRENGST
DIVERSITEIT

Samenwerken innetwerken kan een direct effect hebben op de arbeidsmarkt.

\EPCCESFACTOREN

Stimuleren van netwerken, via de begeleiding van de werkgroepen.
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Besluiten
en denkpistes

Besluiten trekken en definitieve adviezen
formuleren over diversiteitsmanagement

in bedrijven, een bij uitstek complexe
problematiek en bovendien in voortdurende
evolutie, is een onmogelijke opdracht.

Toch kunnen de vaststellingen en vragen, die aan
bod kwamen tijdens deze vijf seminaries en die
geleid hebben tot het opstellen van deze handlei-
ding, de basis vormen voor verdere reflectie

in de komende jaren.

ONDERNEMING & DIVERSITEIT

Op de eerste plaats houden wij eraan het succes

te onderstrepen van de samenwerking tussen

het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijding en Business & Society Belgium.

Met zijninnoverend karakter streefde dit partnership
naar een bevoorrecht platformvoor dialoog tussen
debedrijvenenhet Centrum.Door deze uitwisseling

van ervaring en expertise kon de basis gelegd worden
voor wederzijds begrip en voor meer concrete
samenwerking, metrespect voor de specifieke rol
vanelk van beide actoren.

De massale aanwezigheid van bedrijven, zowel uit de
overheidssector als uit de particuliere sector, op deze
seminaries vormt een concreet bewijs voor de weg, die
werd afgelegd op het gebied van de sensibilisering voor en
de erkenning van het belang van diversiteitsmanagement.
Voor heel wat van deze bedrijven is de vraag vanaf nu niet
langer “waarom” diversiteitsmanagement, maar wel “hoe”".
Om ook op deze vraag een antwoord te bieden zullen

het Centrum en Business & Society Belgium ook in 2007
verder samenwerken aan twee seminaries over

de diversiteitstools ten dienste van de bedrijven.

De bedrijven hebbennood aan een duidelijke, objectieve
enrealistische support om diversiteit zo goed mogelijk
te kunnenbeheren. De bedrijven, die het verst gevorderd
zijn bevestigen het: diversiteit wordt niet van buitenaf

opgelegd, maar moet van binnen uit vorm krijgen.
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ONDERNEMING & DIVERSITEIT

Als besluit willen we graag enkele algemene elementen
voorop stellen, die volgens ons van essentieel belang
zijnvoor het welslagen van de toekomstige integratie
enhetbeheer vandiversiteit in ondernemingen:

Een coherentie in het gevoerde beleid, zowel op gewes-
telijk- en gemeenschapsniveau als tussen de verschil-
lende bevoegdheden (gelijke kansen, werkgelegenheid,
onderwijs en vorming,...)

De dialoog tussen de sociale partners, zowel
watbetreft de vertegenwoordiging op nationaal niveau
als in de bedrijven, over de diversiteitsproblematiek,
met inbegrip van de moeilijkste aspecten, zoals

de leeftijdsproblematiek.

Eengecodrdineerde aanpak tussen de verschillende
actoren. Die aanpak moet garanderen dat de geleverde
inspanningen inzake socio-professionele begeleidings-
enopleidingsmaatregelen overeen komen met de profie-
len die door de bedrijven worden gezocht en ook werkelijk
leiden tot grotere inzetbaarheid op de arbeidsmarkt.
Duidelijk op het voorplan zetten van bereikte resulta-
ten enaangewende middelen door de verst gevorderde
bedrijveninzake kansengelijkheid, om zo een blijvende
sensibilisering te garanderen en de uitwisseling

van ervaringen te bevorderen met die bedrijven
dienogaan hetbegin vandit proces staan.

De sensibilisering en vorming van het brede publiek en
de klanten van ondernemingen, tot bewustwording

van de noodzaak van pluriformiteit in alle functies en op
alle sociale en economische niveaus van de samenleving.
Hetbevorderenvan de creativiteit van de bedrijven
rondom de uitdagingen van eeninnoverend en pertinent
diversiteitsmanagement in overleg met alle betrokkenen.
Laat dit duidelijk zijn, de weg is nog lang en alle actoren

moeten zich eenstemmig wijden aan deze taak.

Al deze elementen tonen aan hoezeer
diversiteitsmanagement een beleid is

met respect voor verschillen in houding,

in waardebeleving, in cultureel referentiekader,
in levensstijl, in bekwaamheid en in ervaring
van elk lid van een groep.



Nuttige adressen

PARTNERS

Centrum voor gelijkheid van kansen
envoor racismebestrijding
Koningsstraat 138

1000 Brussel

T+32(0)22123000
www.diversiteit.be

Business & Society Belgium
Stuiversstraat 8

1000 Brussel
T+32(0)25150943
www.businessandsociety.be

Europese Commissie

DG Werkgelegenheid, Sociale zaken
en Gelijke Kansen

1049 Brussel
www.stop-discrimination.info

WETENSCHAPPELIJKE
ONDERSTEUNING

MDO Sociaal-Agogisch Werk
Karel de Grote Hogeschool
Van Schoonbekestraat 143
2018 Antwerpen
T+32(0)32608958
www.kdg.be

Unité de recherche Etudes

sur le genre et ladiversité en gestion

Hec-Ecole de gestionde 'ULg
Sart Tilman B31 bofite 48
4000 Liege
T+32(0)43662795
www.egid.hec.ulg.ac.be

DISCRIMINATIE

Instituut voor de gelijkheid van
vrouwen en mannen

Ernest Blerotstraat1

1070 Brussel
T+32(0)22334265
www.iefh.fgov.be

FOD Werkgelegenheid, Arbeid en
Sociaal Overleg

Algemene Directie Humanisering
vande Arbeid
ErnestBlerotstraat 1

1070 Brussel
T+32(0)22334433
www.meta.fgov.be

DIVERSITEIT

Ministerie van de Vlaamse
Gemeenschap

Afdeling Werkgelegenheidsbeleid
Beleidscel Evenredige
Arbeidsdeelname en Diversiteit
Koning Albert Il laan 35 bus 20
1030 Brussel
T+32(0)25534333
www.vlaanderen.be

HANDICAP

Vlaams Agentschap voor Personen
met een Handicap
Sterrenkundelaan 30

1210 Brussel

T+32(0)22258411

www.vlafo.be

Service bruxellois francophone
des personnes handicapées

Commission communautaire francaise

Région de Bruxelles-Capitale
Paleizenstraat 42

1030 Brussel

T+32(0)28008000
www.cocof.irisnet.be/site/fr/sbfph

Agence Wallonne pour l'Intégration
des Personnes Handicapées

Site Saint-Charles

Rue de la Rivelaine 21

6061 Charleroi
T+32(0)71205711
www.awiph.be

BUITENLANDSE AFKOMST
Fédération des Centres Régionaux
pour l'Intégration des personnes
étrangeéres ou d’origine étrangere
Rue de Gembloux 500/2

5002 Saint-Servais
T+32(0)81732240

www.fecri.be

Vlaams Minderhedencentrum
Vooruitgangstraat 323/1
1030 Brussel
T+32(0)22050050
www.vmc.be

Regionaal Integratiecentrum Foyer
Werkhuizenstraat 25
1080 Sint-Jans-Molenbeek
T+32(0)24117495
F+32(0)24110439
www.foyer.be

Centre Bruxellois

d’Action Interculturelle
Avenue de Stalingrad 24
1000 Bruxelles
T+32(0)25139602
www.chai.be

LEEFTIID

AGE - Plate-forme européenne
des personnes agées
Froissartstraat 111

1040 Brussel
T+32(0)22801470

www. age-platform.org
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Dankwoord

Met dank aan Pierre & Vacances, De Bie-Veba,
Randstad, VRT, Daoust Interim, Daikin, CHP Liege,

Cap 48, IBM, Exki, Volvo, FOD Personeel & Organisatie,
Ikea, RESOC/SERR Kempen, Confédération wallonne
de la construction, Brailleliga, AWIPH, AWEX, Forem
voor hun getuigenissen over diversiteitsmanagement.
Dank aan alle sprekers voor hun heldere en
verhelderende uiteenzettingen.

Tenslotte ook dank aan alle deelnemers voor

hun enthousiaste aanwezigheid op alle seminaries.






Centrum voor gelijkheid van kansen
en voor racismebestrijding
Koningsstraat 138

1000 Brussel

T+32(0)22123000

www.diversiteit.be

Business & Society Belgium
Stuiversstraat 8

1000 Brussel
T+32(0)251509 43

www.businessandsociety.be
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