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Inleiding

Gedurende vele jaren spitste het integratiebeleid van personen van vreemde 

afkomst zich voornamelijk toe op de zogenaamde ‘tweede generatie’ en heeft 

het de specifieke noden van de nieuwkomers over het hoofd gezien. Dit gold 

niet enkel op het gebied van taalverwerving, van diplomagelijkschakeling en 

van beroepscompetenties maar ook inzake burgerschap, informatie en oriën-

tatie binnen de Belgische overheidsstructuren.

De regularisatiecampagne van mensen zonder papieren (1999) deed een 

aanzienlijke vraag naar geschikte informatie en vorming rijzen. Met name 

de grootstedelijke sociale voorzieningen werden overstelpt en het aanbod 

diende aangepast te worden aan dit nieuwe publiek. Heel wat personen die 

hier clandestien verbleven gingen de arbeidsmarkt tegemoet met onvol-

doende beroepservaring en ervaring in het zoeken naar werk.

Het seminarie van 13 december 2007, waarvan het eindverslag hier voor-

ligt, heeft aandacht besteed aan de plaats van nieuwkomers op de Belgische 

arbeidsmarkt, steunend op het Europese project dat het Centrum voor gelijk-

heid van kansen en voor racismebestrijding tussen 2001 en 2007 heeft gecoör-

dineerd. Dit project werd door het Centrum opgebouwd en vormgegeven in het 

kader van een regionaal partnership met de 3 plaatsingsinstellingen (VDAB, 

ACTIRIS en FOREM) maar ook met verenigingen uit Brussel en Wallonië 1.

Doel van het seminarie was niet om de verschillende initiatieven binnen dit 

project voor te stellen. Deze oefening werd reeds in 2005 gemaakt ter gele-

genheid van het colloquium op de FOD Werk, Arbeid en Sociaal Overleg. Het 

doel van het seminarie in 2007 was de verdieping van de verschillende the-

ma’s en vragen die de reflectie van de actoren binnen dit project afbakenden. 

Zodoende deden wij beroep op de actoren voor hun terreinkennis en exper-

tise, alsook op specialisten voor wie deze vragen een studieobject en een 

bekommernis zijn. Hierbij brengen we in herinnering dat de dimensie ‘gender’ 

aanwezig was tijdens het volledige seminarie.

1	  Le Piment, le CIRE, le Centre bruxellois d’action interculturelle, les Centres régionaux d’intégration de Liège et de Verviers, les régiona-
les Lire et Ecrire de Liège-Huy-Waremme et de Verviers.
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Er werd ondermeer stilgestaan bij de mogelijks specifieke sociale kenmerken 

van nieuwkomers die hen onderscheiden van andere migranten inzake werk-

loosheid en discriminatie maar ook bijvoorbeeld inzake taalverwerving. De 

partners binnen dit project waren immers van oordeel dat nieuwkomers deze 

moeilijkheden delen met tal van andere werkzoekenden, maar dat ze die waar-

schijnlijk nog sterker ervaren omwille van hun recent migratieparcours.

Vragen deze karakteristieken om een specifiek beleid? Om specifieke voor-

zieningen? In aanvulling op tewerkstelling? Bij intrede op de arbeidsmarkt? 

Gedurende de eerste maanden van de arbeidsovereenkomst? De verschil-

lende projectpartners hielden halt bij deze vragen.

De logica van het seminarie volgde dezelfde vraagstelling.

Alvorens de zoektocht naar werk, de geschikte methodes en overeenkomstige 

struikelblokken te behandelen, gingen de ochtendworkshops in op de toe-

stand van de arbeidsmarkt en de context waarin werkzoekende nieuwkomers 

zich bevinden: beschrijving van de arbeidsmarkt, professionele opportunitei-

ten, het bestaan van knelpuntberoepen, noden van de werkgevers, troeven 

die nieuwkomers kunnen bieden, toekomstperspectieven buiten het werk in 

loondienst, zoals bijvoorbeeld het werk als zelfstandige.

De namiddagworkshops gaven het woord aan de nieuwkomers zelf. Zij brach-

ten het relaas van de moeilijkheden die zij ontmoeten op hun zoektocht naar 

werk. Ook de vormings- en begeleidingsinstellingen brachten hun bekommer-

nissen op het voorplan: op welke manier houden de openbare voorzieningen 

rekening met de ervaringen van nieuwkomers, de vragen inzake kwalificatie 

en ‘dekwalificatie’ en welke begeleidingsmethoden worden gebruikt?

Het eindverslag van dit seminarie biedt een synthese van de interventies binnen 

de workshops en brengt de krachtlijnen uit de discussies op het voorplan.

Édouard DELRUELLE	 Jozef DE WITTE
Adjunct directeur	 Directeur
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Workshop 1

Kansenberoepen tonen aan dat alle vacatures niet even snel en probleemloos �

kunnen worden ingevuld. Welke tewerkstellingskansen bestaan er voor nieuwkomers �

op deze snel evoluerende arbeidsmarkt? Hoe kunnen de Vlaamse, Waalse en Brusselse �

arbeidsmarkten precies worden beschreven en hoe kunnen werkzoekende �

nieuwkomers daarop inwerken?

Jacques Ouziel
Adjunct-directeur Werkgelegenheid bij de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg 

Patrick Noël Vercruysse
Coördinator inwerking Antwerpen VDAB

Gery Choteau
Arbeidsmarkt- en opleidingsanalist FOREm

Stéphane Thys
Coördinator van het Brussels Observatorium van de Arbeidsmarkt ACTIRIS

Nieuwkomers �
en een arbeidsmarkt �
in beweging.
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Jacques OUZIEL
Adjunct-directeur Werkgelegenheid bij FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg

Algemeen beeld van de arbeidsmarkt:  

aanhoudende economische groei 1

De afgelopen jaren stellen we een aanhoudende economi-

sche groei vast. De stijging is het sterkst bij werknemers in 

de profit sector (3,1% groei in 2006; 2,8% groei in 2007).

Het is vooral de categorie loontrekkenden (+ 40.000 in 

2006; + 49.000 in 2007; + 38.000 verwacht in 2008) die het 

sterkst van deze groei profiteert. Opvallend is de sterke 

toename bij de dienstencheques: van de 49.000 netto 

nieuwe arbeidsplaatsen die in 2007 werden gecreëerd, 

zijn er 19.000 aan dienstencheques toe te schrijven. Dit 

is om twee redenen een belangrijke vaststelling: het 

aantal arbeidsplaatsen stijgt en dienstencheques bieden 

heel wat personen met een vreemde nationaliteit of van 

vreemde herkomst de kans om op een legale manier 

toegang te krijgen tot de arbeidsmarkt.

Zelfstandige beroepen hebben ook een evolutie doorge-

maakt. Lange tijd daalde het aantal zelfstandigen, maar 

de voorbije jaren kwam hierin verandering. In 2006 en 

2007 steeg het aantal zelfstandigen. Als we ook rekening 

houden met de vooruitzichten voor 2008 is deze categorie 

goed voor bijna 23.000 nieuwe arbeidsplaatsen. De rede-

nen voor deze toename hebben te maken met de uitbrei-

ding van de Europese Unie. Dit leidt tot grote verschui-

vingen van niet-loontrekkende werknemers uit nieuwe 

lidstaten, zoals Polen. 

De tewerkstelling in de openbare sector stagneert 

echter. Voor 2008 verwacht men vrijwel een status-quo 

(+1.400 arbeidsplaatsen). 

Welke impact heeft deze aanhoudende  

economische groei op de structurele  

evolutie van de arbeidsmarkt?

Het aantal actieve personen is gestegen: + 55.200 in 

2006, + 61.000 in 2007 en volgens verwachting + 44.400 in 

2008 (een dergelijke stijging is ongezien).

Ondanks deze grote stijging van de tewerkstelling 

evolueert de tewerkstellingsgraad (die een beeld 

schetst van de onderliggende structurele evolutie van de 

arbeidsmarkt) heel traag (62,6% in 2006, 63,1% in 2007 

en volgens verwachting 63,5% in 2008).

Wanneer we de evolutie van de tewerkstellingsgraad 

van Belgen met deze van personen met een buiten-

landse nationaliteit vergelijken, valt een geleidelijke 

convergentie van de tewerkstellingsgraad bij mannen op. 

Bij vrouwen blijft de kloof echter heel groot: de tewerk-

stellingsgraad bij vrouwen met een vreemde nationaliteit 

bedraagt minder dan 40%; bij Belgische vrouwen komt 

die geleidelijk aan in de buurt van 60% (in sommige lagen 

van de vrouwelijke bevolking met een vreemde nationa-

liteit stijgt de tewerkstellingsgraad nauwelijks; bij som-

mige nationaliteiten stagneert die zelfs).

Wat de werkloosheid betreft - die andere pijler van de 

arbeidsmarkt - stellen we gelukkig vast dat de belang-

rijke toename van de werkgelegenheid gunstige gevol-

gen heeft voor de evolutie van de werkloosheid: een 

daling van 15.000 werklozen in 2006, 58.000 in 2007 en 

volgens verwachting 20.000 werklozen in 2008. Net als 

bij de werkgelegenheidsgraad daalt de werkloosheids-

graad (ook een maat voor de structurele evoluties op de 

arbeidsmarkt) maar slechts zeer gestaag: 13,8% in 2006, 

12,7% in 2007 en volgens verwachting 12,2% in 2008. 

1	 Het gaat om een federale tabel. De situatie in de gewesten wordt later toegelicht.
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Wanneer we de evolutie van de werkloosheidsgraad bij 

Belgen en personen met een vreemde nationaliteit ver-

gelijken, daalt die bij mannen van vreemde nationaliteit, 

maar blijft die jammer genoeg hoger dan bij de Belgen 

(ongeveer 10% voor Belgische mannen en 20% voor man-

nen van vreemde nationaliteit). De werkloosheidsgraad bij 

vrouwen van vreemde nationaliteit blijft extreem hoog 

(meer dan 25%). Ook hier blijft het verschil met Belgische 

vrouwen heel groot, hoewel de kloof kleiner wordt.

Waarom heeft de toegenomen tewerkstelling 

niet de verhoopte gunstige impact gehad op  

de tewerkstellings- en werkloosheidsgraad?

Sinds enkele jaren stellen we een bijzondere demogra-

fische evolutie vast. Enerzijds zijn er momenteel wei-

nig mensen die de arbeidsmarkt verlaten (naoorloogse 

cohorten – 60/65 jaar) en stellen we een toename van de 

actieve bevolking onder de 65 jaar vast (fenomeen van de 

vergrijzing van de bevolking); anderzijds stellen we sinds 

enkele jaren vast dat de demografie getekend wordt 

door een groter dan verwachte toename van het aantal 

migranten. Met dit nieuwe gegeven werd geen rekening 

gehouden bij het uittekenen van de demografische groei- 

en evolutieperspectieven op lange termijn.

Daar waar de natuurlijke bevolkingsevolutie (geboorten/

overlijdens) vrij constant blijft (ongeveer tien tot vijfteen 

duizend per jaar), is het migratiesaldo heel wat groter. 

Het is geëvolueerd van 14.000 in 2000 naar 50.000 in 2005 

en het wordt almaar groter. Heel wat jonge migranten 

zetten nu hun eerste stappen op de arbeidsmarkt.

Uit welke landen zijn de migranten  

afkomstig?

Het gaat vooral om ons omringende landen, zoals 

Frankrijk, Italië en Nederland en ‘traditionele’ landen, 

zoals Marokko (in stijgende lijn) en Turkije (in dalende 

lijn). Daarnaast zijn er nog de nieuwe EU-lidstaten 

Polen en Roemenië. 

Wat de nettomigratie betreft, met andere woorden de 

migranten die het land binnenkomen min de migranten 

die het land verlaten, bedraagt het migratiesaldo 44.000 

personen, wat aanzienlijk is. 

Waarom migreren mensen �

de voorbije jaren almaar meer?

Gezinshereniging en niet het zoeken naar werk blijft de 

belangrijkste reden voor migratie.

Economische migratie komt vooral voor bij Europese 

burgers die niet aan de regels van een werkvergunning 

zijn onderworpen. 

Tot slot benadrukt Jacques Ouziel dat de arbeidsmarkt 

gekenmerkt wordt door de aanwezigheid van almaar 

meer personen met een vreemde nationaliteit of van 

vreemde herkomst en het feit dat die arbeidsmarkt meer 

en meer door demografische factoren wordt beïnvloed. 

Migratie wordt zo een duurzaam bestanddeel van de 

arbeidsmarkt. Gelet op de uiteenlopende motieven 

voor migratie moeten de manieren waarop men zich in 

de arbeidsmarkt inschakelt mee evolueren. Slechts een 

deel van de migranten beantwoordt onmiddellijk aan de 

noden van de arbeidsmarkt; de andere migranten moe-

ten een specifiek integratieproces doorlopen. Binnen de 

globale aanpak van de Europese Unie moet er geleidelijk 

een migratiebeleid worden uitgestippeld. 
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Patrick Noël Vercruysse
Coördinator inwerking voor de VDAB in Antwerpen 

Eerst enkele cijfers over ‘inburgering’ 1

In 2007 (tot oktober) heeft de VDAB 3.266 ‘inburgeraars’ 

opgevangen (m.a.w. personen die deel uitmaken van de 

‘inburgerings’-doelgroep);

Hiervan hebben 1.616 (ongeveer 50%) een ‘inburge-

rings’-traject gevolgd;

953 personen (ongeveer 30%) hebben een ‘loopbaanoriën-

tatie’-traject gevolgd in het kader van het SAIDA-project 2;

73,2% van de personen die deel uitmaken van de ‘inbur-

gerings’-doelgroep hebben werk gevonden.

Welke middelen gebruikt de VDAB  

om nieuwkomers aan werk te helpen?

Nieuwkomers vormen een relatief nieuwe groep op de 

arbeidsmarkt die niet onmiddellijk inzetbaar is door taal-

problemen, culturele verschillen en een arbeidsmarkt 

die de deuren voor hen nog niet helemaal opent. De VDAB 

moet hen dus klaarstomen voor deze arbeidsmarkt, die 

vaak heel andere dingen van hen verlangt dan ze gewoon 

zijn. De VDAB heeft ook een belangrijke taak om de werk-

gevers te overtuigen om de arbeidsmarkt open te stellen 

voor nieuwkomers. De doelstelling van de VDAB bestaat 

erin om de nieuwkomers binnen een redelijke termijn 

‘inzetbaar’ te maken op de arbeidsmarkt. 

Momenteel legt de VDAB de nadruk op de volgende midde-

len om nieuwkomers zo snel mogelijk aan werk te helpen:

Kiezen voor kortere trajecten op maat met focus op 

werk (personen die snel op de arbeidsmarkt worden 

ingezet, zullen geen banen onder hun opleidingsniveau 

moeten aannemen). Op welke wijze: 

een kortere ‘loopbaanoriëntatie’ op maat: het VDAB-−−

lespakket ‘Kiezen’ wordt aangeboden in korte en lange 

versie. Binnenkort komt de VDAB met een lespakket 

‘Kiezen’ voor analfabeten. Er wordt momenteel ook 

werk gemaakt van een specifiek lespakket voor hoog-

opgeleide personen dat meer rekening houdt met de 

kennis die ze in hun land van oorsprong hebben ver-

worven om te vermijden dat ze ondergekwalificeerde 

banen zouden uitoefenen;

toetsing van de kennis die ze in het buitenland hebben −−

verworven om na te gaan of de Belgische markt hierop 

een beroep kan doen;

kortere functiegerichte opleidingen, afschaffing van −−

toelatingstests voor alle opleidingen, modulaire oplei-

dingen, individueel en op maat, om eventuele lacunes 

in de eerder opgedane kennis in te vullen; personen 

hoeven dus geen volledige opleiding te volgen, maar 

alleen de eerder opgedane kennis te vervolledigen;

aangepaste begeleiding dankzij een integratiedienst −−

en integratieconsultants die werken met een spe-

cifieke en dus kleinere groep personen (inwerking, 

50+-werking, jobcoaches).

1	I nburgering is een verplicht maatschappelijk integratietraject in Vlaanderen (facultatief in Brussel) voor personen van vreemde  
nationaliteit die in Vlaanderen zijn ingeschreven. Het omvat een cursus Nederlands, een cursus maatschappelijke oriëntatie en  
een cursus loopbaanoriëntatie. Meer informatie vindt u op http://www.binnenland.vlaanderen.be

2	  Succesvol Anderstaligen Integreren via Duurzame Arbeid is een ESF-project van de VDAB. Het biedt anderstaligen die  
een inburgeringstraject volgen de mogelijkheid om een weloverwogen keuze te maken over hun toekomst op de arbeidsmarkt
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Afstemmen van de profielen van nieuwkomers op kan-

senberoepen (hier zijn immers werkkansen) door aan-

gepaste opleidingstrajecten en opleidingen in onderne-

mingen aan te bieden. Op welke wijze:

aangepaste taalcursussen voor specifiek doelgroepen −−

(analfabeten, hoogopgeleide personen enz.), basisop-

leiding ‘Office’ voor alle anderstaligen;

werkstages met taalondersteuning;−−

IBO −− 1 (Individuele Beroepsopleiding) en interim-IBO: 

meer dan 90% van de personen die een IBO-overeen-

komst met een bedrijf sluiten, zijn er na zes maanden 

nog steeds aan het werk en dit slaagpercentage geldt 

zowel voor autochtonen als voor allochtonen. Dit is 

dus een traject dat de VDAB sterker wil ontwikkelen;

betere −− contacten met uitzendkantoren waardoor 

klanten van de VDAB werkervaring kunnen opdoen en 

referenties verzamelen (ook al blijft duurzame tewerk-

stelling de hoofddoelstelling), samenwerking met sec-

toren van kansenberoepen en samenwerking met Job-

kanaal 2, een belangrijke partner bij het toetsen van de 

jobvereisten die de bedrijven stellen. 

1	M eer informatie op http://vdab.be/ibo/ibo.shtml

2	  Zie Workshop 4
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Waarom is het zo moeilijk  

om kandidaten te vinden?

Profielprobleem: dit geldt voor verzekeringsadviseurs, 

vertegenwoordigers professionele uitrustingsgoederen, 

betonarbeiders, dakwerkers, lassers, houwers, ambach-

telijke metaalbewerkers;

Kwantitatief probleem: voor bepaalde functies bieden 

zich te weinig kandidaten aan; dit geldt voor callcentero-

peratoren, verpleegkundigen, makelaars, dakwerkers, 

technici metaalbewerking, industriële pijpfitters, advi-

seurs industrieel onderhoud, carrosserieherstellers, 

drukkers, houwers, verwarmingsmonteurs, opzichters 

openbare gebouwen en werken;

Kwalitatief probleem: er bieden zich kandidaten aan, 

maar ze beschikken niet over alle vereiste kwalificaties: 

een werkgever zoekt bijvoorbeeld een drietalige secreta-

resse en vindt enkel tweetalige kandidaten; een werkgever 

zoekt een dakwerker, maar de kandidaat beheerst niet alle 

technieken; dit geldt voor dakwerkers, technici metaal-

bewerking, industriële pijpfitters, adviseurs industrieel 

onderhoud, carrosserieherstellers, drukkers, ambachte-

lijke metaalbewerkers, verwarmingsmonteurs;

Persoonsgebonden factoren, zoals motivatie en wer-

kattitude; dit geldt voor algemene verpleegkundigen, 

carrosserieherstellers, banketbakkers, ambachtelijke 

metaalbewerkers.

Gery Choteau stelt het rapport 2007 ’Détection des 

métiers/ fonctions critiques en 2005/2006’ (Onderzoek 

kansenberoepen en -functies 2005/2006) van de dienst 

Arbeidsmarkt- en opleidingsanalyse van FOREm Conseil 

voor 1. Het rapport brengt in Wallonië 38 kansenfuncties 

in kaart, dit zijn beroepen/functies waarvoor werkge-

vers moeilijk kandidaten vinden. In de lijst komen vooral 

technische beroepen voor, zoals lassers, pijpfitters en 

dakdekkers die een zekere technische kennis vereisen. 

Andere beroepen, zoals experts onroerende goederen, 

makelaars en technische tekenaars-projectontwerpers 

voor mechanische constructies en metaalbewerking, 

komen voor het eerst op deze lijst voor. Merkwaardig 

genoeg komen metselaars er niet in voor, hoewel ze ook 

in Wallonië moeilijk te vinden zijn …

Gery Choteau
Arbeidsmarkt- en opleidingsanalist FOREm

1	 Deze studie werd uitgevoerd bij werkgevers die jobs aanbieden via FOREm (en dus niet via uitzendkantoren). Ter informatie: FOREm 
maakte in 2006 ongeveer 100.000 jobaanbiedingen bekend en dekt hiermee 46% van het jobaanbod op de Waalse arbeidsmarkt.  
Meer informatie en een volledige lijst met kansenberoepen op http://www.leforem.be/publications/publications.html
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De taaleisen liggen hoog, zelfs voor laaggeschoolde banen;

In Brussel zijn minder personen deeltijds tewerk

gesteld dan in andere gewesten; mannen zijn hier 

wel in de meerderheid;

Van 33.000 bij de RSZ geregistreerde bedrijven uit het 

Brussels Hoofdstedelijk Gewest stellen we vast dat 53% 

van de werknemers tewerkgesteld is in bedrijven met 

meer dan 200 werknemers; het Belgische gemiddelde is 

35%. Dit verschil kan belangrijke gevolgen hebben voor 

de wervingslogica van de werkgevers.

Wat is het opleidingsniveau  

van de werknemers per gewest?

In Brussel is het grootste aantal geschoolde werkne-

mers tewerkgesteld: ongeveer 52%. De dienstensector 

is de belangrijkste tewerkstellingssector voor laagge-

schoolde werknemers. In tegenstelling tot Vlaanderen 

en Wallonië kent Brussel een stagnatie van banen voor 

middengeschoolde werknemers, een daling van het 

aantal banen voor laaggeschoolde werknemers en een 

sterke toename van het aantal betrekkingen voor hoog-

geschoolde werknemers.

Wat is het opleidingsniveau per sector?

De grote concentratie banen voor laaggeschoolde 

werknemers situeert zich in de sectoren handel, trans-

port en communicatie, industrie (gedeeltelijk, ook al gaat 

het in Brussel meestal om maatschappelijke zetels van 

industriële ondernemingen en om banen voor bedien-

den), horeca en bouwbedrijf. We stellen vast dat het hier 

bijna om kansen- of knelpuntsectoren gaat;

In tegenstelling tot wat er zich in de rest van het land afspeelt, 

is de non-profit (tertiaire) sector in de voorbije jaren de 

Hoe kenmerkt de arbeidsmarkt in het 

Brussels Hoofdstedelijk Gewest zich 1?
Met 670.000 banen is Brussel het grootste arbeids-

marktgebied van het land; het stijgend aantal arbeids-

plaatsen komt vandaag vooral de omliggende regio’s ten 

goede en niet de 19 gemeenten;

92% van de tewerkstelling situeert zich in de tertiaire 

sector (tegenover 77% in Vlaanderen en 81% in Wallonië);

52% van de werknemers heeft een diploma hoger onde-

rwijs (35% in de andere gewesten) wat gevolgen heeft 

voor de professionele inschakeling van nieuwkomers;

Ongeveer 2 van de 5 banen zijn banen in de openbare 

sector, wat 10% meer is dan het Belgische gemiddelde. 

De tewerkstelling in Brussel onderscheidt zich door een 

groot aantal openbare functies. Dit heeft te maken met 

de functie van Brussel als hoofdstad. In dit segment tref-

fen we echter weinig nieuwkomers aan (de openbare sec-

tor in België - gewesten, gemeenschappen of federaal - 

blinkt niet uit door diversiteit …);

Minder dan 20% van de loontrekkenden zijn tewerkges-

teld als arbeiders. Het Belgische gemiddelde bedraagt 

meer dan 36%; we stellen een blijvende afname vast van 

de tewerkstelling als arbeider ten voordele van de tewe-

rkstelling als werknemer;

Concurrentiedruk tussen de gewesten voor tewerkstel-

ling in Brussel: 53% van de arbeidsplaatsen zijn ingevuld 

door werknemers uit een ander gewest; voor een vacante 

betrekking in Brussel bieden zich 3 tot 5 keer meer kandi-

daten aan dan voor een betrekking in de rand. Deze druk 

weegt vooral op personen met lagere kwalificaties of op 

personen die moeite hebben om een baan te vinden binnen 

hun opleidingsniveau, wat eens te meer gevolgen heeft 

voor de professionele inschakeling van nieuwkomers;

Stéphane Thys
Coördinator van het Brussels Observatorium van de Arbeidsmarkt bij ACTIRIS

1	 Bron: FOD Economie, DGSIE (EFT 2006), berekeningen van het Brussels Observatorium van de arbeidsmarkt en kwalificaties
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Wat zijn de kansen- of knelpuntberoepen  

in het Brussels Hoofdstedelijk Gewest?

In 2006 werden 78 kansen- of knelpuntberoepen in 

kaart gebracht 1. Door een gebrek aan optimalisering is 

deze lijst met kansen- of knelpuntberoepen veel langer 

dan in Wallonië. De wervingsproblemen voor deze beroe-

pen zijn te wijten aan:

kwantitatieve−−  tekorten: te weinig kandidaten voor  

een functie,

kwalitatieve−−  tekorten: eisen van werkgevers stemmen 

niet overeen met de profielen wan de werkzoekenden 

(op het gebied van opleiding, ervaring, taalkennis, spe-

cifieke kennis, houding of karaktertrekken),

ongunstige−−  werkomstandigheden: loon; stresserend, 

zwaar of gevaarlijk werk; vooroordelen tegenover een 

bepaald beroep; werkuren; zelfstandig statuut of een 

andere eigenschap.

Tot slot enkele bedenkingen bij specifieke 

problemen waarmee werkzoekende nieuwko-

mers te kampen hebben. 

Naast moeilijkheden, zoals taalkennis en het niet op de 

hoogte zijn van hun sociale rechten, zijn er nog twee grote 

problemen: buitenlandse diploma’s worden niet erkend 

en etnische discriminatie bij het aanwerven. Dit leidt tot 

achterstelling en overkwalificatie. Maar tot waar en hoe 

kan de overheid tussenbeide komen om deze ongelijkhe-

den en segregaties die de arbeidsmarkt creëert (secto-

riele segregaties bijvoorbeeld) tegen te gaan?

groeisector in het Brussels Hoofdstedelijk Gewest; 

Het grote probleem is dat heel wat kansen- of knel-

puntberoepen toegankelijk zijn voor laag- en middenge-

schoolden omdat de werkomstandigheden en de lonen 

minder gunstig zijn en niet omdat het aan opgeleiden 

ontbreekt. Hoever kan men gaan met de segregatie 

van bepaalde werknemers in sectoren die de Belgische 

bevolking of migranten van de eerste en tweede gene-

ratie links laten liggen?

Hoeveel nieuwkomers waren in 2006  

bij ACTIRIS ingeschreven?

In 2006 waren 5.318 nieuwkomers bij ACTIRIS inge-

schreven: 51% mannen en 49% vrouwen (we stellen een 

vervrouwelijking vast bij de nieuwkomers),

25% jonger dan 25 jaar, 66% jonger dan 35 jaar en 82% 

jonger dan 40 jaar (vooral een jong publiek),

48% is afkomstig uit sub-Saharische Afrikaanse landen, 

16% uit Noord-Afrika, 17% uit Azië en 14% uit Europa,

96% kan geen aanspraak maken op een werkloosheids-

uitkering (bijstandstrekkers),

15,6% heeft een diploma hoger onderwijs (al dan niet 

gelijkgesteld).

1	 De lijst met kansen- of knelpuntberoepen kunt u raadplegen  
op http://www.actiris.be/Observatoire/pdf/Lijst_knelpuntberoepen_in_2006.pdf



cntr - Nieuwkomers // 11 

Tegelijkertijd blijft tewerkstelling liefst op een relatief 

korte termijn de topprioriteit, dit om bepaalde secto-

ren aan arbeidskrachten te helpen onder gelijk welke 

arbeidsomstandigheden, ook in de zwarte economie. Het 

is geen toeval dat kansenberoepen vooral in de horeca- 

en bouwsector voorkomen, twee sectoren die gekend zijn 

voor sociale fraude.

Moeten we rekening houden met de ‘druk’ die uitgaat 

van de markt wat betreft beroepstrajecten en inscha-

kelingslogica op de arbeidsmarkt? ACTIRIS pleit eer-

der voor een intensievere follow-up op langere termijn 

waarbij rekening wordt gehouden met de precaire situ-

atie van deze bevolkingsgroepen. De volgende vragen 

moeten hierbij worden gesteld: hoe kan men de overgang 

van werkloosheid naar tewerkstelling zo nuttig mogelijk 

invullen en zorgen voor een gevoel van zekerheid? Hoe 

kan men deze trajecten vormgeven of opnieuw vormge-

ven? Er bestaan al enkele begeleidingstrajecten waarbij 

wordt gefocust op positieve elementen ook in de moei-

lijkste beroepstrajecten.

 

1	C onsortium voor de erkenning van beroepsbekwaamheid van de Franse Gemeenschap, vergelijkbaar met het Vlaamse  
“Ervaringsbewijs” – zie workshop 5

Houda Bennani
Fonds voor Vakopleiding in de Bouwnijverheid

Partner in het Europese EQUAL-project voor diversiteit 

in de bouwnijverheid, voert enkele punten en bedenkin-

gen aan over het werk van het FVB met nieuwkomers 

in het kader van dit project. Het FVB mikt op sectorale 

coaching. Enerzijds is er de klassieke aanpak door job-

coaching van kandidaten - begeleiding bij oriëntatie qua 

opleiding, inschakeling en begeleiding op de werkvloer. 

Anderzijds is er de coaching van de operatoren betrok-

ken bij oriëntatie, opleiding, inschakeling en coaching 

van de bedrijven. 

Ze stelt vast dat sommige personen elke vorm van 

opleiding weigeren omdat ze in hun thuisland al hebben 

gewerkt en van oordeel zijn dat ze al een en ander hebben 

bewezen. Ideaal zou een kort coachingtraject zijn waar-

bij de kandidaat en het bedrijf met elkaar kennis kunnen 

maken, waarbij kan worden nagegaan of de persoon zich 

in de vacante betrekking kan inpassen of dat hij eerst nog 

een korte opleiding moet volgen om technieken op te fris-

sen en/of zijn kennis bij te spijkeren. 

Wat het “Consortium de validation des compétences” 

betreft 1 herinnert ze eraan dat men over een rijks-

registernummer moet beschikken om van de dienst 

gebruik te kunnen maken, wat voor sommige personen 

niet het geval is.
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We hebben kunnen vaststellen dat het creëren van 

banen momenteel jammer genoeg weinig gevolgen 

heeft voor de evolutie (afname) van de werkloosheids-

graad en de tewerkstelling van nieuwkomers (naoor-

logse cohorten). Het is wachten tot 2010 wanneer de 

babyboomgeneratie met pensioen gaat; dan zal het 

werkaanbod groter zijn en de tewerkstellingsmoge-

lijkheden nog groter.

Er is momenteel een werkaanbod en een werkvraag, 

maar de vraag is helemaal niet afgestemd op het aan-

bod. De meeste nieuwkomers komen nu naar hier in 

het kader van gezinshereniging (en niet om een baan 

te zoeken). Het ligt niet voor de hand dat ze naderhand 

op arbeidsmarkt actief worden; een aangepast beleid 

is hier noodzakelijk.

Wat onthouden we �
van deze workshop? 

Opvallend zijn ook de grote verschillen tussen de drie 

gewesten. Wanneer we drie cijfers nemen (gemid-

deld inkomen, aantal vreemdelingen en werkloos-

heidsgraad) merken we dat deze drie cijfers in de drie 

gewesten op een andere manier evolueren. In Vlaan-

deren is het gemiddelde inkomen per inwoner het 

hoogste, het aantal vreemdelingen verhoudingsge-

wijs het laagste en de werkloosheidsgraad het laag-

ste; voor het Brussels Hoofdstedelijk Gewest is dit net 

omgekeerd en Wallonië ligt ergens tussen de beide 

andere gewesten. Deze verschillen tonen aan dat de 

gewesten allemaal een ander beleid moeten voeren 

en andere middelen moeten inzetten.

Een ander heel zorgwekkend element ten slotte is het 

grote aantal werkloze vrouwen.
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Workshop 2 

Een troef �
voor werkgevers?
Personeelsbeheer en loopbaanbeleid dragen bij tot de economische groei �

van een onderneming. Hoe kunnen competenties van nieuwkomers �

aan de eisen van werkgevers beantwoorden? Welke troeven bieden nieuwkomers? �

Kunnen werkgevers van aanwervingspremies genieten?

Annie Cornet
Professeur HEC - École de Gestion de l’Université de Liège, Centre EGID

Jean-Luc Fasseur
Coördinator Jobkanaal (UNIZO) 

Jean-Paul Van Avermaet
CEO Carestel, Voorzitter stuurgroep Ondernemersplatform

Olivier Rasson
Coördinator DRTT, ACTIRIS

Danièle Schoonbroodt
Vormingswerkster EDIT Verviers
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Maar deze troeven lossen niet alles op…

Ondanks al deze troeven blijven de meeste nieuwkomers 

– of ze nu hoogopgeleid zijn of niet - heel wat moeilijkhe-

den ondervinden om een plaats te vinden op de arbeids-

markt. Het is niet alleen moeilijk om toegang te krijgen tot 

de arbeidsmarkt, maar eens die stap is gezet, stellen we 

vast dat ze met dezelfde diploma’s en bekwaamheden als 

autochtonen vaak een slechtere arbeidsovereenkomst, 

een lager loon en minder promotiekansen hebben.

We worden geconfronteerd met de volgende paradox: 

enerzijds benadrukken bedrijven het belang van multi-

culturele teams met het oog op mondialisering en inter-

nationalisering, maar anderzijds worden nieuwkomers 

die bereid zijn om zich te integreren en te werken (niet 

langer als een ‘expat’ van bedrijven), niet meer als diezel-

fde personen aanzien. Wat een troef kan zijn in een inter-

nationaliseringscontext met expats (waar vaak enorme 

verloningen tegenover staan), gaat niet meer op wanneer 

het gaat om nieuwkomers, hoewel die in sommige geval-

len dezelfde troeven kunnen voorleggen.

Wat staat een kwaliteitsvolle baan  

voor nieuwkomers in de weg?

Deze obstakels - en dus actiepunten - moeten vanuit 

drie gezichtspunten worden onderzocht:

Hoe moeten we −− individuen begeleiden op hun zoektocht 

naar werk en hun inschakeling in de arbeidsmarkt? 

Hoe moeten we dit structureel en qua bedrijfscultuur −−

bij werkgevers en organisaties promoten?

Welke −− infrastructuur is er nodig?

Welke troeven hebben nieuwkomers  

een bedrijf te bieden?

Nieuwkomers kunnen een bedrijf heel wat gevarieerde 

troeven bieden:

Ze kunnen −− competenties en kennis (technisch, 

beroepsmatig, wetenschappelijk) voor kansenbe-

roepen aanbieden: het kan gaan om kansenberoe-

pen waarvoor een hoog opleidingsniveau is vereist 

(onder meer buitenlandse werkkrachten voor func-

ties in de IT-sector, ingenieurs enz.), maar ook om 

technische beroepen (onder meer geschoolde werk-

krachten voor de bouwnijverheid);

Nieuwkomers zijn meestal −− gemotiveerd om een plek 

te vinden in de opvangmaatschappij en zijn dus heel 

gemotiveerd om werk te vinden;

Nieuwkomers zijn werknemers die de kans hebben −−

gehad om in een ander land beroepsbekwaamheid en 

technische ervaring op te doen en die er een opleiding 

hebben genoten. Ze kunnen voor heel wat vernieuwing 

zorgen, zowel door hun kijk op producten en diensten 

als door hun manier om zaken te doen en om te gaan 

met klanten en gebruikers;

Nieuwkomers beschikken vaak over de instelling en −−

houding waarnaar een bedrijf op zoek is en die dat 

bedrijf naar waarde weet te schatten (ten minste bin-

nen de huidige arbeidsmarktcontext): in staat zijn om 

risico en initiatief te nemen, zelfstandig kunnen wer-

ken, geen angst hebben voor het onbekende enz. 

Het feit dat ze in een −− multiculturele omgeving (twee 

culturen) hebben geleefd of leven, is nog een troef, 

ofwel met het oog op het ontwikkelen van de export 

naar hun land van afkomst, of om een brug te slaan 

naar de plaatselijke gemeenschappen in het land waar 

het bedrijf is gevestigd.

Annie Cornet
Professeur HEC aan het Centre EGID van de ULg
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02	 Werkgevers

We stellen vast dat de houding van werkgevers - net als 

die van de samenleving in het algemeen - doorgaans 

gekenmerkt wordt door een aantal stereotiepe beel-

den, voorstellingen, vooroordelen, normen en waarden 

die de band met een persoon afkomstig uit een ander 

land sterk beïnvloeden en die dus ook een grote impact 

hebben op de werving. Dit geldt voor iedereen die bij de 

werving is betrokken, van functionele en hiërarchische 

oversten op personeelsafdelingen tot interne en externe 

rekruteringspecialisten (zoals uitzendkantoren).

Naast rechtstreekse discriminatie is er vooral ook heel 

wat onrechtstreekse discriminatie die te maken heeft 

met de structuren van de organisatie, de gebruikte wer-

vingsprocedures, de gebruikte selectieproeven, die vaak 

bedacht, uitgewerkt en genormeerd zijn op basis van een 

heel homogeen en plaatselijk bevolkingsbeeld en die dus 

heel nadelig werken voor iedereen die niet over de juiste 

codes beschikt om deze realiteit te ontcijferen.

Nieuwkomers kunnen ten slotte ook het slachtoffer wor-

den van voorstellingen en vooroordelen van andere 

werknemers: pesterijen, afwijzing, isolement, uitsluiting 

en marginalisering (wat in sommige gevallen zelfs ertoe 

kan leiden dat de persoon vrijwillig zijn baan opgeeft 

omdat de situatie niet meer leefbaar is).

01	 Individuen

Een van de eerste problemen waarmee nieuwkomers 

worden geconfronteerd, is inzicht in de Belgische 

arbeidsmarkt: hoe krijgen ze toegang tot de arbeids-

markt? Welke rol spelen vakbonden? Welke wervingska-

nalen bestaan er? Hoe zit het met rechten van werkne-

mers? Arbeidsrecht is een heel moeilijke materie omdat 

de materie in België sterk kan verschillen van andere 

landen.

Het gedrag en de houding van nieuwkomers kunnen ook 

nadelig werken tijdens het wervingsproces en tijdens 

hun verdere loopbaan.

Bovendien wordt 80% van de banen via informele weg 

aangeboden en dus niet via de klassieke kanalen waarop 

men een beroep zou kunnen doen om werk te vinden.

Nieuwkomers hebben ten slotte ook nog met andere pro-

blemen te kampen, zoals huisvesting, het schoolbezoek 

van hun kinderen, de situatie van hun partner, juridische 

en economische onzekerheid: ze kunnen dus niet 100% 

van hun tijd besteden aan het zoeken van een baan.

Welke acties moeten we op basis van deze vaststellin-

gen ondernemen om individuen te begeleiden, zodat 

ze een beter inzicht krijgen in het functioneren van de 

arbeidsmarkt en om ze te helpen om te werken aan een 

stabielere levenssituatie 1?

1	 Zie workshop 6
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Een nieuwkomer in dienst nemen …

… houdt risico’s in. Goed beheer betekent dat bedrijven 

dit risico tot een minimum proberen te beperken door 

te werken met een zo homogeen mogelijk personeels-

bestand. Zo beperkt men het gevaar voor conflicten bin-

nen een team en gaat men zoveel mogelijk spanningen en 

conflicten met klanten en gebruikers uit de weg.

Hoe kan men deze risico’s inperken en een risi-

covolle situatie ombuigen in een troef?

Door partnerships aan te gaan om de sociale en profes-

sionele integratie vlotter te laten verlopen:

interne partnerships: met vakbonden in de vorm van een 

mentoraat of peterschap,

externe partnerships: met verenigingen die als belangri-

jkste taak hebben om personen van vreemde herkomst 

te helpen met hun inschakeling in de arbeidsmarkt. Het 

gaat hier om regionale integratiecentra en interculturele 

bemiddelaars (zoals het jobcoachinginitiatief in Luik, een 

partnerschap tussen werkgevers en regionale integra-

tiecentra - meer informatie over deze aanpak vindt u in 

hoofdstuk 6 van dit rapport). 

Door een follow-up te garanderen die toelaat om pro-

blemen snel in kaart te brengen zodat ze kunnen worden 

opgelost voor ze een eigen leven gaan leiden. 

03	S tructuren en instellingen

De impact van obstakels die te maken hebben met de 

maatschappelijke context en de werking van de maats-

chappij zelf, mag ook niet worden onderschat: perso-

nen belast met opvang en begeleiding hebben ook hun 

ideeën, stereotiepe beelden, vooroordelen of a priori’s 

over wat geschikt is voor een nieuwkomer (in een Pool 

ziet men onmiddellijk een metselaar, hoewel de per-

soon in kwestie misschien geen enkele interesse voor 

de bouwsector heeft). Het is belangrijk dat institutionele 

spelers, zoals het Centrum voor gelijkheid van kansen 

en voor racismebestrijding, maar ook FOREm, VDAB, 

ACTIRIS en plaatselijke tewerkstellings-agentschappen 

hieraan aandacht besteden. 

En dan is er nog de loodzware administratieve romps-

lomp, enerzijds om aan een verblijfs- en werkvergunning 

te raken en anderzijds om diploma’s te laten erkennen 

(we kennen nu eenmaal een tewerkstellingssysteem 

dat in sterke mate op diploma’s is gebaseerd). Vooral de 

erkenningsprocedures moeten sneller, zodat mensen 

makkelijker hun weg vinden in de arbeidsmarkt op basis 

van vaardigheden die ze daadwerkelijk bezitten. 
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Aanwervingskanalen van KMO’s

In een KMO wordt 1 op 2 personen via een informeel 

kanaal aangeworven: vrienden of kennissen van een 

personeelslid. Dit houdt in dat de werkgever voor deze 

banen geen jobadvertenties plaatst, geen beroep doet op 

de VDAB of op andere arbeidsbemiddelingbureaus en ook 

geen beroep doet op uitzendkantoren: voor deze betrek-

kingen worden dus geen advertenties geplaatst. Het is 

goed om te weten dat KMO’s in België goed zijn voor ca. 

45% van de tewerkstelling. Werkzoekenden raadplegen 

echter plaatselijke kranten of doen een beroep op de gra-

tis dienstverlening van de VDAB of Jobkanaal.

Welke selectiecriteria hanteert een KMO?

Motivatie, werkhouding, zich in een team kunnen integre-

ren, bereidheid om een aanvullende opleiding te volgen en 

zelfstandigheid zijn belangrijke selectiecriteria, belangrij-

ker dan behaalde diploma’s of gevolgde opleidingen.

Informele karakter van KMO’s en teamgevoel

Deze twee kenmerken van een KMO hebben gevolgen 

voor het wervingsbeleid van de onderneming.

Het informele karakter van een KMO betekent flexibele 

structuren, snelheid en een afkeer van administratie. 

Nieuwkomers hebben doorgaans echter heel wat admi-

nistratieve problemen te regelen, maar als de nieuw-

komer zich goed in de onderneming integreert, is die 

onderneming sneller geneigd om deze administratieve 

problemen op te lossen.

Wat is een KMO en hoe maken ondernemers 

mensen bewust van en warm  

voor diversiteit op de arbeidsmarkt?

Wat kenmerkt een KMO:

de ondernemer staat aan het hoofd van zijn bedrijf, −−

hij neemt alle risico’s voor zijn rekening en is als enige −−

aansprakelijk voor zijn bedrijf: financiën, leveranciers, 

klanten, werving van medewerkers en personeelsbeleid,

hij kent al zijn medewerkers: in een KMO heeft men het −−

meestal over medewerkers in plaats van personeel of 

arbeiders omdat ze doorgaans een inbreng hebben in 

de groei en de ontwikkeling van de KMO.

Het personeelsbeleid van een KMO 

verschilt sterk van dat van een grote onderneming: de 

centrale rol van de bedrijfsleider is cruciaal. Hij neemt 

een hele resem taken voor zijn rekening. Het personeels-

beleid maakt deel uit van de integrale strategie van het 

bedrijf: in 85% van de KMO’s met 1 tot 50 werknemers 

staat de zaakvoerder als enige in voor het personeelsbe-

leid. Een KMO heeft als doelstelling om op een rendabele 

manier en toekomstgericht te ondernemen. Welke wer-

vingskanalen spreekt het hiervoor aan?

Jean-Luc Fasseur
Coördinator Jobkanaal 1 (UNIZO) 

1	 Jobkanaal is een diversiteitsprogramma van UNIZO. Het is een gratis wervingsinstrument om geschikte en gemotiveerde kandidaten voor 
een betrekking te vinden. De werkaanbiedingen die naar Jobkanaal worden gestuurd, worden in eerste instantie ‘voorbehouden’ voor 
doelgroepen, zoals allochtonen, 50-plussers en personen met een handicap. Wanneer na enkele weken geen geschikte kandidaat voor de 
aangeboden functie is gevonden, wordt de werkaanbieding via de gebruikelijke kanalen kenbaar gemaakt (VDAB enz.). Meer informatie 
vindt u op www.jobkanaal.be
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Oudere medewerkers:

17,5% ouder dan 45 jaar tewerkgesteld door KMO’s met −−

1 tot 9 medewerkers,

6,5% ouder dan 55 jaar tewerkgesteld door KMO’s met −−

1 tot 49 medewerkers,

Vrouwen:

36,7% vrouwen tewerkgesteld door KMO’s met 1 tot 49 −−

medewerkers,

54,3% vrouwen ouder dan 45 jaar werken in KMO’s,−−

Personen met een handicap:−−

18,9% tewerkgesteld door KMO’s met 1 tot 4 mede-−−

werkers tegenover 9,9% op de arbeidsmarkt in het 

algemeen,

65,6% tewerkgesteld door KMO’s met 1 tot 49 mede-−−

werkers.

KMO’s op zoek naar medewerkers

KMO’s zijn vaak op zoek naar medewerkers. Werkzoekenden 

focussen doorgaans op grote bedrijven omdat het ‘sexier’ is 

om voor een grote onderneming te werken. Mensen verlie-

zen uit het oog dat ook KMO’s werkkansen bieden. KMO’s 

hebben te maken met kansenberoepen. Risicogroepen vor-

men een onderschatte arbeidsmarktreserve: de uitdaging 

bestaat erin om de vraag van KMO’s zo goed mogelijk af te 

stemmen op het aanbod van deze risicogroepen. 

De medewerkers van een KMO zijn ook meer betrokken 

bij het bedrijf. De mogelijkheden van een medewerker 

worden dus ook getoetst aan de spirit van het team 

waarvan hij deel moet gaan uitmaken. Kan de kandi-

daat zich aan de bedrijfscultuur aanpassen? 70% van 

de bedrijfsleiders vragen hun medewerkers naar hun 

mening wanneer er veel voor de onderneming op het 

spel staat: uitbreiding van het bedrijf, overplaatsing naar 

het buitenland. Een goede sfeer, de relatie tussen col-

lega’s onderling en met de directie is van groot belang 

voor de goede werking van een KMO.

Welk profiel hebben KMO’s?

in 2006 waren er 63.071 startende KMO’s in 18 sectoren,−−

20% van de ondernemers was tussen 25 en 30 jaar oud,−−

54% van de ondernemers was tussen 25 en 40 jaar oud,−−

er zijn ‘business-to-business’- en ‘business-to-con-−−

sumer’-KMO’s 1

Enkele cijfers voor 2006

Allochtone medewerkers:

20,7% tewerkgesteld door KMO’s met 1 tot 9 werknemers −−

tegenover 13,9% op de arbeidsmarkt in het algemeen,

24% tewerkgesteld door KMO’s met 10 tot 49 werknemers −−

tegenover 19,8% op de arbeidsmarkt in het algemeen,

1	 Business-to-business’ = een KMO die rechtstreeks zakendoet met andere ondernemingen  
‘Business-to-consumer’ = KMO die rechtstreeks zakendoet met de verbruiker
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KMO’s en diversiteit

KMO’s bieden doorgaans meer ruimte om creatief en 

constructief om te gaan met diversiteit. Er is meestal 

ook meer diversiteit dan in grote ondernemingen. 

UNIZO wijst zijn leden-ondernemers op de voordelen van 

een personeelsbeleid gericht op kwaliteit en met aan-

dacht voor diversiteit. 1 

UNIZO verzet zich tegen een dwingende aanpak van 

de diversiteit in KMO’s opgelegd door de overheid: de 

zaakvoerder van de KMO moet zelf overtuigd zijn van 

het belang van diversiteit voor zijn bedrijf. Het opleg-

gen van quota zorgt niet alleen voor administratieve 

rompslomp, maar leidt zowel bij de doelgroep als bij de 

ondernemer tot frustraties. Men kan beter kiezen voor 

competenties. Een label kan dan weer wel zorgen voor 

inspanningen en engagement en politieke instanties 

kunnen hiermee rekening houden bij het uitschrijven 

van overheidsopdrachten.

1	 Betrekkingen raken sneller ingevuld, medewerkers zijn trouwer, er is meer creativiteit, voorbeeld van een sociaal bewuste onderneming, 
aanbreng van nieuwe klanten, betere dienstverlening aan de klanten, flexibele teams
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Actieprogramma 2007

Dit programma telt 6 actiepunten:

01	De diversiteitsverklaring 4: ongeveer 700 onderne-

mers hebben deze verklaring al ondertekend.

02	Diversiteitstests waarmee elke ondernemer zijn 

diversiteitsprofiel kan testen.

03 	Uitwerken van ‘tools’ voor werving en selectie waar-

mee werkgevers de werving van allochtonen, personen 

met een handicap en oudere personen beter kunnen 

aanpakken. Opstellen van een religieuze kalender.

04 	Samen met sociale partners een brochure ‘Diversiteit 

op de werkplek’ ontwikkelen. 

05 	Rondetafelconferenties tussen bedrijven en werkge-

versorganisaties.

06 	De ‘Pioniersprijs Diversiteit’ bekroont niet de ‘klas-

sieke’ bedrijven die diversiteit al toepassen (zoals 

schoonmaakbedrijven), maar andere specifieke bedri-

jven (in 2007 hebben X-Trans en Villeroy et Boch deze 

prijs gewonnen).

Wat is het ‘Ondernemersplatform Diversiteit’? 

Het gaat om een samenwerkingverband tussen VOKA 1, 

VKW 2 en UNIZO 3. Het platform werd in 2006 opgericht 

met de steun van de Vlaamse Overheid en van het Euro-

pees Sociaal Fonds. Het is een initiatief van werkgevers 

voor werkgevers.

Doelstellingen

Deze samenwerking heeft drie hoofddoelstellingen:

Ondernemingen sensibiliseren−− . Waarom een onder-

neming een diversiteitsbeleid en een diversiteitsplan 

nodig heeft en hoe die moeten worden ingepast in de 

ondernemingsstrategie en in de businessplannen.

Ondernemingen informeren−−  over politieke instanties 

en groepen die zich bezighouden met diversiteit.

Een signaal geven −− aan de ondernemingen: het feit dat 

een onderneming 20% allochtonen in dienst heeft, 

betekent niet noodzakelijk dat die onderneming een 

goed diversiteitsbeleid voert.

Jean-Paul Van Avermaet
CEO Carestel – Voorzitter stuurgroep Ondernemersplatform

1	 VOKA is het Vlaams netwerk van ondernemingen en vertegenwoordigt ca. 18.000 bedrijven. Meer informatie vindt u op www.voka.be

2	 VKW is de Vereniging van Christelijke Werkgevers en Kaderleden voor Nederlandstalige ondernemingen en bedrijfsleiders en kaderleden 
die in Brussel of Vlaanderen wonen of werken. De leden komen uit heel wat sectoren en uit bedrijven van uiteenlopende grootte.  
De VKW telt 3.000 bedrijfsleiders en kaderleden die in meer dan 1.200 bedrijven actief zijn. Meer informatie vindt u op www.vkw.be

3	UNI ZO, de Unie van Zelfstandige Ondernemers, heeft zowat 85.000 leden: ondernemers, zelfstandigen, kmo’s en vrije beroepen uit Vlaan-
deren en Brussel. Meer informatie vindt u op www.unizo.be

4	U  vindt deze verklaring op de website van het ‘Ondernemersplatform Diversiteit’ www.verschillenversterken.be
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Definitie van ‘nieuwkomer’ in het kader  

van het DRTT-project:

een persoon met een buitenlandse nationaliteit of van −−

vreemde herkomst;

de verblijfsduur in België, doet er niet toe;−−

wanneer deze persoon zich bij DRTT kandidaat stelt, −−

moet hij of zij tussen 18 en 65 jaar oud zijn;

wanneer deze persoon zich bij DRTT meldt, moet zijn of −−

haar administratief statuut de tewerkstelling toelaten: 

(kandidaat) politiek vluchteling - (kandidaat) geregu-

lariseerde - humanitaire redenen - gezinshereniging 

- slachtoffer van mensenhandel;

ingeschreven bij ACTIRIS (m.a.w. een IBIS-code hebben);−−

bewijs van maximum 24 maanden werk (ongeacht het −−

soort overeenkomst: tijdelijk contract, uitzendarbeid, 

arbeidsovereenkomst voor onbepaalde duur …).

Voor welke betrekkingen?

Voor uitvoerende betrekkingen waarvoor de kandidaat 

geen hogere opleiding moet hebben gevolgd en waarvoor 

geen diploma is vereist. Het feit dat men geen schooldi-

ploma heeft, betekent niet dat men geen specifieke vaar-

digheden heeft. 

Sterke en ‘zwakke’ punten van nieuwkomers - 

positief en negatief imago bij werkgevers

Troeven van nieuwkomers

Ze staan doorgaans meer open voor werk, ze zijn ‘moe-−−

diger’ en ‘willen meer’; ze hebben minder vooropgezette 

ideeën en negatieve verwachtingen over werk. Een baan 

vinden en die behouden zijn voor hen een prioriteit;

Ze zijn doorgaans meer gemotiveerd en enthousiaster;−−

Ze zijn ook loyaler en trouwer (ze blijven eenzelfde −−

betrekking langer uitoefenen);

Wat is de dienst DRTT?

De dienst DRTT biedt gratis de volgende diensten aan aan 

de werkgevers:

een gepersonaliseerde wervings- en selectiedienst voor 

KMO’s van laaggeschoolde profielen voor het Brussels 

Hoofdstedelijk Gewest,

de voorstelling van een kandidaat aan de werkgever,

een follow-up na het ondertekenen van de arbeids-

overeenkomst.

Enkele voorafgaande opmerkingen en vragen

De dienst DRTT is enkel actief op de heel specifieke 

Brusselse arbeidsmarkt; met een werkloosheidsgraad 

van 20% (tegenover nagenoeg volledige tewerkstelling 

in Vlaanderen), met een heel uitgesproken tertiaire eco-

nomie (88%) en waar heel weinig ruimte is voor laag-

geschoolden. Heel wat personen, onder meer een groot 

deel van de nieuwkomers in Brussel, hebben een geli-

jklopend profiel voor een arbeidsmarkt die weinig kan-

sen te bieden heeft.

De nieuwkomers vormen een heel heterogene groep, 

zowel qua afkomst, achtergrond, situatie, ervaring en 

competenties. Om deze groep niet te stigmatiseren, 

veralgemeent men dus beter niet de algemene potentiele 

troeven van deze groep.

Waarom – afgezien van de eventuele troeven die nieuw

komers te bieden hebben – zweren sommige bedrijven 

bij diversiteit en andere niet?

Dienst DRTT

De doelstelling van de dienst DRTT is kmo’s zonder HR-

afdeling een wervings- en selectieservice te bieden: de 

dienst DRTT gaat op zoek naar geschikte kandidaten, 

stelt die voor aan het bedrijf, argumenteert hun selectie 

en zorgt voor een follow-up na tewerkstelling.

Olivier Rasson
Coördinator DRTT – ACTIRIS
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Negatief imago bij werkgevers

Omgaan met diversiteit is in ieder geval moeilijk: het kan −−

mogelijk leiden tot instabiliteit binnen de onderneming;

Vaak worden klanten als argument aangehaald;−−

De dienst DRTT weet prima om te gaan met vooroor-−−

delen zoals angst of vrees en boekt goede resultaten 

met werkgevers;

Problemen bij het omgaan met multiculturaliteit: som-−−

mige werkgevers blijven focussen op die ene slechte 

ervaring met nieuwkomers (terwijl ze intussen mis-

schien meerdere problemen hadden met Belgische 

werknemers);

En dan is er ook nog het racisme (rechtstreeks of −−

onrechtstreeks).

Ze zijn flexibeler: ze staan soepeler tegenover werk, −−

ze verplaatsen zich makkelijker, ze hebben geen pro-

bleem met een vroege start of late werkuren (we heb-

ben het hier over klassieke banen waarbij de nieuwko-

mer niet wordt uitgebuit);

Ze zetten zich meer in omdat ze vaak in moeilijke −−

omstandigheden hebben geleefd.

‘Zwakke punten’ van nieuwkomers

Ze krijgen moeilijker toegang tot de arbeidsmarkt, wat −−

mogelijk kan leiden tot ondergekwalificeerde banen of 

onaangepaste banen;

Ze hebben soms onrealistische sociale en relationele −−

verwachtingen van de werkwereld (zoals tutoyeren);

Soms is hun taalkundige, technische en academische −−

niveau niet compatibel met de vooropgestelde norm: 

een persoon die bijvoorbeeld in Dakar als automonteur 

heeft gewerkt, maakt weinig kans om aan de slag te 

kunnen bij Peugeot Meiser, omdat zijn werk in Dakar 

niet beantwoordt aan de normen die in België worden 

vooropgesteld. 

Positief imago bij werkgevers

Diversiteit binnen teams is goed voor het imago van −−

ondernemingen. Deze diversiteitscultuur is in Brussel 

dan ook heel belangrijk;

Het beeld dat werkgevers hebben van nieuwkomers −−

die ze in dienst hebben, is er een van loyaliteit, trouw 

en stabiliteit; ze vinden dat ze een positieve en wils-

krachtige instelling hebben, omdat nieuwkomers werk 

niet zien als een last, maar als een kans;

Nieuwkomers bieden een onderneming soms ook de −−

mogelijkheid om nieuwe producten of ideeën te ontwik-

kelen, nieuwe markten aan te boren, of op een nieuwe 

manier tegen dingen aan te kijken.
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Met de opleidingen wil EDIT de nieuwkomers in eerste 

instantie observeren, samen met hen nadenken over hun 

competenties en talenten en hun professionele plannen 

hertekenen zodat ze beantwoorden aan de verwachtin-

gen van werkgevers, maar ook aan hun eigen mogeli-

jkheden. Vaak blijkt het moeilijk om die mogelijkheden 

duidelijk in kaart te brengen en ze af te stemmen op de 

eisen van ondernemingen.

Welke tools gebruikt EDIT ?

‘L’atelier de compétences fortes’ (Workshop waarde-

volle ervaringen): ontwikkeld in Montréal door I.C.E.A. 

(Institut de Coopération pour l’Éducation des Adultes). 

Deze tool wil afstand nemen van culturele en maatschap-

pelijke vooroordelen en via rollenspel en veeleer visuele 

dan conceptuele technieken personen laten nadenken 

over hun behoeften, plannen en vaardigheden.

‘L’aventure des métiers’ (Het beroepenavontuur): een 

tool ontwikkeld door de vzw ‘Microbus’ (Centrum voor 

opleiding en pedagogiek, vooral gericht op maatschap-

pelijke integratie en inschakeling in het arbeidsproces).

Om de eerder technische competenties van hun doel-

groep te ontwikkelen, is EDIT een aantal partnerships in 

Verviers en omgeving aangegaan.

Met de EFT (Bedrijven voor vorming door arbeid) en −−

de OISP (Instelling voor maatschappelijke integratie 

en inschakeling in het arbeidsproces), met opleiding-

centra voor beroepen in de bouwnijverheid, de hore-

casector, de schoonmaaksector, de transport- en 

besteldienstsector enz.: al deze operatoren kunnen de 

bekwaamheid beoordelen;

EDIT vzw is een opleidingscentrum (instelling voor maats-

chappelijke integratie en inschakeling in het arbeids-

proces). Hoewel het centrum niet als missie heeft om 

exclusief met personen van vreemde herkomst te wer-

ken, bestaat zijn publiek voor 75% uit personen met een 

buitenlandse nationaliteit of van buitenlandse afkomst.  

30% daarvan zijn nieuwkomers. 

EDIT werkt vooral met laag- of ongeschoolden en mikt op 

banen die aan dit profiel beantwoorden. Het economis-

che weefsel in de streek van Verviers bestaat vooral uit 

KMO’s en kleine ondernemingen. Slechts enkele onder-

nemingen hebben meer dan 100 medewerkers in dienst.

Het publiek dat op EDIT een beroep doet, hoeft niet aan 

specifieke administratieve criteria te voldoen. In de 

praktijk hebben de meeste personen een diploma, maar 

slagen ze er niet om dit erkend te krijgen. Motivatie is 

hun belangrijkste drijfveer, niet de vrees om hun werk-

loosheids- of andere uitkering te verliezen. Toch waakt 

EDIT erover om alleen personen toe te laten die een vrij 

duidelijk beeld hebben van wat de ondernemingswereld 

verwacht: de persoon moet aantonen dat hij zich in het 

arbeidsproces wil inschakelen en niet alleen op zoek is 

naar maatschappelijke integratie.

We stellen vast dat nieuwkomers vaak een beeld heb-

ben van tewerkstelling in het gastland dat door onze 

eigen vooroordelen en door onze eigen kijk op wat voor 

nieuwkomers een geschikte baan zou zijn, is gevormd; 

vaak proberen de nieuwkomers zich hieraan zo goed en 

zo kwaad mogelijk aan te passen.

Danièle Schoonbroodt
Vormingwerkster EDIT Verviers
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den? Hoe soepel willen ze omspringen met hun tijd zon-

der hun gezin te verwaarlozen (dat de belangrijkste pijler 

is in hun dagelijkse leven)? Nadenken en uitwisselen van 

ideeën over alles wat onder de noemer ‘werkwaarde’ kan 

vallen komt ook aan bod tijdens de bedrijfsstages van de 

kandidaten: EDIT heeft vastgesteld dat de kijk op werk 

van heel wat werkzoekende nieuwkomers verschilt van 

de onze. Daarom is het belangrijk om hen regelmatig te 

confronteren met de verwachtingen van werkgevers; ze 

moeten ook een onderscheid maken tussen hun privéle-

ven en hun beroepsleven. Er bestaat soms heel wat ver-

warring over banden die op het werk ontstaan en de ban-

den die nieuwkomers voor ogen hebben omdat zij vaak op 

zoek zijn naar sociaal weefsel.

Ze moeten vaak ook worden herinnerd aan de wetgeving 

op het gebied van arbeidsovereenkomsten in België: het 

soepel omspringen met werkuren moet binnen de wet-

telijke perken blijven.

EDIT wil nieuwkomers ook meer zelfstandigheid, flexi-

biliteit en geestelijke onafhankelijkheid bijbrengen: al te 

vaak zijn deze personen er zo op gebrand om hun plaats 

in de arbeidsmarkt in te nemen dat ze instemmen met 

onaanvaardbare eisen van werkgevers. EDIT motiveert 

hen ook om aan hun carrière te denken: nieuwkomers 

hoeven zich niet te beperken tot of vast te klampen aan 

hun baan en zo alle uitzichten op promotie of een betere 

baan aan zich voorbij laten gaan.

Met de Opleidingscentra van FOREm, die de bekwaam-−−

heid kunnen testen en beoordelen;

Met de competentiecentra van het Waalse Gewest, −−

zoals ‘Formaline’ 1, ‘Techni futur’ 2 of het ‘Centre de 

compétences de Francorchamps’ 3.

De nadruk leggen op aanvullende bekwaamheden en 

deze ontwikkelen (ze zijn niet noodzakelijk om een baan 

te krijgen, maar kunnen worden ontwikkeld en kunnen 

een meerwaarde betekenen):

talen;−−

partnerships met bedrijven: het kan gaan om bedrij-−−

ven die naar EDIT komen om duidelijk te maken wat 

ze eisen en verwachten, of bedrijven die kandidaten 

uitnodigen voor sollicitatiegesprekken of voor een lan-

gere stage, om duidelijk te maken welke eisen worden 

gesteld voor betrekkingen; 

andere partnerships, met het IPV bijvoorbeeld (Initia-−−

tieven voor Professionele Vorming van de voedingsnij-

verheid), dat onder meer een opleiding heftruckchauf-

feur aanbiedt; of HACCP-brevetten (Hazard analysis 

and critical control points - methode die bedrijven 

moeten toepassen om de voedselveiligheid te garan-

deren) voor de voedingsnijverheid.

Een laatste workshop om alle mogelijkheden in kaart te 

brengen die kandidaten te bieden hebben: hun motivatie 

om te werken, hun groot verlangen om zich te integreren, 

hun bereidheid om grote toegevingen te doen. Essentieel 

is om met hen deze mogelijkheden optimaal in kaart te 

brengen: hoeveel tijd willen ze aan verplaatsingen beste-

1	C ompetentiecentrum voor de voedingsnijverheid - in de streek van Verviers is er immers veel vraag naar arbeidskrachten  
en productieassistenten voor de voedingsnijverheid

2	C ompetentiecentrum voor alle technische beroepen: lassers, elektriciens, onderhoudsmonteurs enz

3	 Dit is een nieuw competentiecentrum voor beroepen die te maken hebben met motorsport, dat ongetwijfeld zal uitgroeien  
tot een competentiecentrum voor de hele automobielbranche
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Nieuwkomers hebben heel wat troeven: ze zijn heel 

gemotiveerd, loyaal, flexibel en gefocust en met 

hun dubbele cultuur bieden ze heel wat mogelijk-

heden voor innovatie en verrijking. Maar deze troe-

ven lossen niet alles op: een aantal moeilijkheden, 

zowel bij het individu zelf, als bij het bedrijf en de 

structuren voor opvang en begeleiding, blijven de 

inschakeling van nieuwkomers in het arbeidspro-

ces bemoeilijken. Er is bijvoorbeeld hun gebrekkige 

kennis van de bedrijfswereld en van de bedrijfs-

structuren en er is een probleem met de erkenning 

van hun diploma’s en beroepservaring. Er blijven 

bij bedrijven stereotypen en vooroordelen bestaan, 

er is sprake van indirecte discriminatie te wijten 

aan de structuren van de organisatie zelf en aan de 

werk- en selectieprocedures en het probleem van 

de veeleisende klanten. Een mogelijke oplossing 

bestaat in het uitwerken van partnerships tussen 

vakbonden, verenigingen en de bedrijfswereld. De 

genderkwestie mag niet verloren gaan in het diver-

siteitsverhaal: elke discriminatie ten aanzien van 

vrouwen moet vermeden worden.

Zoals Annie Cornet benadrukt, mag het diversiteits-

beleid binnen een bedrijf niet enkel vertaald worden 

in economische troeven, maar moet het economi-

sche aspect hand in hand gaan met het engagement 

van de werkgever op sociaal en ethisch vlak.

Als ‘genderconsulente’ vraagt Gitte Beaupain aandacht 

voor het gevaar van een neutraal diversiteitsbeleid: hier-

door heeft men mogelijk geen oog voor genderverschil-

len die een onderscheid kunnen maken tussen vrouwen 

en mannen. Dit geldt zowel voor de opvangorganisaties 

en de opleidings- en begeleidingscentra voor nieuw-

komers, als voor andere organisaties die een neutraal 

diversiteitsbeleid voeren: vrouwen uit Afrika en vrouwen 

uit Oost-Europa kunnen niet allemaal hetzelfde worden 

benaderd. De begeleiding en opleiding van deze vrouwen 

moet dus ook verschillend zijn. Diversiteit moet haar blik 

dus voortdurend verruimen en ermee rekening houden 

dat we te maken krijgen met vrouwen en mannen die 

soms een heel andere achtergrond hebben. 

 

Gitte Beaupain
Genderconsulente FLORA

Wat onthouden 
we van deze 
workshop?
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Een eigen zaak: aan de 
slag als zelfstandige.

Workshop 3

Een eigen zaak starten is ook een manier om zich in de arbeidswereld in te werken. �

Ook al is het soms een risicovolle onderneming. Dienstverleners die zich specialiseren �

in begeleiding van kandidaat-ondernemers kunnen risico’s helpen beperken. �

Ze kunnen eveneens specifieke administratieve problemen (professionele kaart, �

bewijs van basiskennis van bedrijfsbeheer) helpen oplossen.

Wing Ting Too
SVO aan EHSAL KUBrussel

Séverine De Potter
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding.

Zeljko Aras
Ondernemer

Michel Vanderkam
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding.
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01	H ebben asielzoekers en vluchtelingen belangstel-

ling voor zelfstandig ondernemen?

Uit de studie van het SVO blijkt:

dat −− meer dan een derde overwegen om in het onder-

nemerschap te stappen, wat veel is;

de belangrijkste reden −− die werd aangehaald om met 

een eigen zaak te starten, was integratie in de Bel-

gische maatschappij; op de tweede plaats kwam het 

lucratieve aspect van een zelfstandige onderneming;

sommigen hebben echter helemaal geen belangstel-−−

ling voor het zelfstandig ondernemerschap; de voor-

naamste reden die hieraan aangehaald werd waren 

de moeilijkheden met de taal en de financiële proble-

men; ook werd het gebrek aan informatie en advies 

en de beperkte mogelijkheden qua opleiding en bege-

leiding als redenen aangehaald;

om een idee te krijgen van wie wel en wie niet onder-−−

neemt, kunnen we terugvallen op aanwijzingen in de 

vakliteratuur. 

Belangrijke factoren zijn:

het bestaan van succesvoorbeelden,−−

geslacht: blijkbaar zijn mannen meer te vinden voor −−

zelfstandig ondernemerschap,

eerdere ervaringen met zelfstandig ondernemerschap.−−

Wing Ting Too stelt ons een studie voor over zelfstandig 

ondernemerschap bij asielzoekers en vluchtelingen. De 

studie werd in 2006 uitgevoerd door het Studiecentrum 

voor Ondernemerschap (SVO) aan EHSAL KUBrussel. 1

Waarom heeft het SVO zelfstandig onder-

nemerschap bij de specifieke doelgroep van 

asielzoekers en vluchtelingen bestudeerd?

Omdat het zelfstandig ondernemerschap van asielzoe-

kers en vluchtelingen bijdraagt tot hun integratie, die 

vaak als problematisch wordt beschouwd. Een eigen 

onderneming starten is voor hen een uitweg uit de eco-

nomische onzekerheid. 

Het zelfstandig ondernemerschap van asielzoekers 

en vluchtelingen brengt ook een dynamiek tot stand in 

België, waar het zelfstandig ondernemerschap net als in 

vele andere Europese landen heel laag ligt.

Welke vragen kwamen in de studie aan bod?

01	Hebben asielzoekers en vluchtelingen belangstelling 

voor zelfstandig ondernemen? Willen ze een eigen 

zaak starten?

02	Hoeveel vluchtelingen-ondernemers zijn er in België?

03	Met welke hinderpalen worden vluchtelingen-onder-

nemers in België geconfronteerd?

1	 ‘Zelfstandig ondernemerschap bij asielzoekers en vluchtelingen’, door B. Wauters en J. Lambrecht, SVO aan EHSAL KUBrussel (2006) 
U kunt de volledige studie raadplegen op  
http://www.svobrussel.be/Documenten/Intranet/CES/Andere%20documenten/Asielzoekers%20en%20Vluchtelingen.pdf

Wing Ting Too
SVO aan EHSAL KUBrussel
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Ze hebben ook problemen om −− garanties te bieden: de 

criteria gehanteerd door instellingen die microkrediet 

verlenen, zijn niet altijd even duidelijk en transparant;

Hun etnische −− sociale netwerken zijn beperkt; ze heb-

ben het moeilijk om aan de nodige informatie te raken 

en vaak is de verstrekte informatie niet correct;

Nog een grote hinderpaal zijn −− de administratieve for-

maliteiten en de wetgeving (vaak al moeilijk voor Bel-

gische ondernemers …);

De beroepskaart−− : ontvankelijk verklaarde asielzoe-

kers hebben een beroepskaart nodig; in de praktijk 

blijkt het nagenoeg onmogelijk om deze kaart te krij-

gen. Bovendien is het criterium van ‘economische 

meerwaarde’ om een beroepskaart toe te kennen 

heel subjectief.

Enkele aanbevelingen voor de beleidsmakers

Van bij hun eerste contact met Belgische instanties moeten 

asielzoekers en vluchtelingen praktische informatie krijgen 

(bijvoorbeeld in de vorm van een ‘infoboekje’) over zelfstan-

dig ondernemerschap. Het inburgeringstraject moet meer 

aandacht besteden aan zelfstandig ondernemerschap, 

zodat vluchtelingen en asielzoekers weten dat er ook in het 

zelfstandig ondernemerschap werkkansen liggen.

De mogelijkheden van microkrediet moeten beter bekend 

worden gemaakt en de procedure moet transparanter.

De vereiste van een beroepskaart moet worden afges-

chaft; de arbeidskaart C moet worden aanvaard om toe-

gang te krijgen tot zelfstandig ondernemerschap (dit is 

het geval in Groot-Brittannië).

De beoordeling van competenties om toegang te krijgen 

tot zelfstandig ondernemerschap moet worden versoe-

peld; er zouden praktische tests moeten komen in plaats 

van diploma’s of andere bewijzen.

02	 Enkele cijfers - Hoeveel ondernemers  

met het vluchtelingenstatuut zijn er in België?

Bij mannen −− die in hun land van herkomst al ervaring had-

den met zelfstandig ondernemerschap en die familiele-

den hadden met een eigen zaak, is de kans het grootst 

(64,18%) dat ze met een eigen zaak starten;

Bij vrouwen −− die in hun land van herkomst geen eigen 

zaak hadden, of die geen familieleden met een eigen 

zaak hadden, is de kans het laagst (16.88%) dat ze met 

een eigen zaak starten;

Uit onderzoek over de periode 1997 tot 2003 op basis −−

van gegevens uit de RISVZ-databank blijkt dat slechts 

0,02% van alle zelfstandigen een vluchteling was, wat 

heel weinig is. 1

03	M et welke hinderpalen worden ondernemers met  

het vluchtelingenstatuut in België geconfronteerd?

Hinderpalen met betrekking tot de toegang tot het zelf-−−

standig ondernemerschap,

Hinderpalen met betrekking tot menselijk kapitaal en −−

sociale netwerken, 

Hinderpalen met betrekking tot de institutionele en −−

maatschappelijke omgeving.

Een belangrijke hinderpaal met betrekking tot onderne-−−

merschap is het bewijs van beroepskennis. Vluchtelin-

gen en asielzoekers hebben meestal geen diploma’s of 

andere bewijzen meegenomen;

Het −− contact met banken en financieringen vormen nog 

een hinderpaal: vluchtelingen en asielzoekers hebben 

geen langdurige relatie met een bank en hebben dus 

minder kans om een lening te krijgen; hun ‘business-

plan’ is meestal onvoldoende uitgewerkt en ze willen 

vaak een zaak beginnen in een branche die de banken 

als ‘risicovol’ beschouwen;

1	 Dit percentage moet allicht tot 1,48% worden bijgesteld, omdat sommige vluchtelingen intussen Belg zijn geworden  
en dus niet langer als vluchteling in de databank geregistreerd staan



cntr - Nieuwkomers // 29 

Hoe is de gids opgevat? 

Uitgangspunt was dat de gids praktisch en gebruiks-

vriendelijk moest zijn. Hij bestaat uit tien fiches die een 

antwoord geven op precieze vragen. Sommige, maar 

niet alle vragen zijn specifiek van toepassing op vreem-

delingen. De gids is dus niet alleen nuttig voor nieuwko-

mers en buitenlanders, maar ook voor iedereen die een 

eigen zaak wil starten, maar niet over een groot kapitaal 

beschikt, en voor werkzoekenden die een kleine of heel 

kleine onderneming willen oprichten. 

Wat staat er in de gids?

De gids geeft algemene informatie over het opstarten van 

een zaak en het opstellen van een businessplan. Hij ver-

meldt waar men hulp kan krijgen en welke administra-

tieve stappen men moet ondernemen;

Naast deze algemene vragen komen in enkele fiches vra-

gen aan bod die vooral voor nieuwkomers interessant zijn 

en probeert de gids antwoord te geven op hinderpalen 

waarmee ze te kampen hebben:

er is een fiche over de −− beroepskaart;

meerdere fiches gaan in op −− mogelijke steun: sommige 

fiches gaan over microkrediet, instellingen die begelei-

ding bieden bij het oprichten van ondernemingen. Alle 

bestaande informatiekanalen vaak niet gekend, noch 

door nieuwkomers, noch door sociale assistenten die 

de nieuwkomers begeleiden omdat deze assistenten in 

het algemeen eerder de nadruk leggen op het zoeken 

naar arbeid in loondienst. 

Het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racis-

mebestrijding ontwikkelde deze gids in 2007 in het ka-

der van een ESF-project in samenwerking met CRIPEL, 

FOREM Espace International in Luik, CRVI, de regionale 

organisaties voor permanente educatie Lire et Ecrire uit 

Luik en Verviers en de vzw Job’in 1.

Waarom deze gids? 

In 2006 wilde het Centrum voor gelijkheid van kansen en 

voor racismebestrijding een brochure maken met een over-

zicht van de vragen die nieuwkomers stelden aan de per-

manenties van CRIPEL en CRVI (Regionale integratiecen-

tra). Dankzij deze brochure kunnen organisaties die instaan 

voor de opvang en de socio-professionele integratie in het 

arbeidsproces nieuwkomers beter tegemoet komen.

De meest gestelde vragen hadden te maken met de 

beroepskaart en met het zelfstandig ondernemen. Over 

de beroepskaart was al heel wat geschreven, maar over 

zelfstandig ondernemen bestond in Wallonië naast alge-

mene informatie voor ondernemers geen specifieke 

informatie voor ondernemers met een buitenlandse nati-

onaliteit of voor nieuwkomers en vluchtelingen. Daarom 

besliste het Centrum om een vulgariserend hulpmiddel 

te maken, in eerste instantie niet voor de nieuwkomers, 

maar voor de sociale assistenten, de personen die hen 

informeren, opvangen en begeleiden.

We wijzen er hier op dat er een gelijkaardige gids bestaat in 

Vlaanderen (zie de ‘Ondernemerswegwijzer’ van UNIZO) 2.

Séverine De Potter
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding

1	 Bedrijfsincubator en vereniging voor begeleiding bij de oprichting van ondernemingen in de regio Luik

2	 ‘Ondernemerswegwijzer’, een initiatief van UNIZO, is een gids die ook bestemd is voor personen met een andere nationaliteit.  
Die vinden in de gids algemene informatie over zelfstandig ondernemen en specifieke informatie over de beroepskaart en over problemen 
waarmee personen met een buitenlandse nationaliteit worden geconfronteerd. De gids werd in zes talen vertaald (en binnenkort  
verschijnt hij ook nog in het Roemeens en het Pools) zodat iedereen hem in zijn eigen moedertaal kan raadplegen. Meer informatie vindt  
u op http://www.unizo.be/images/res213595_61.pdf
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antwoord geven. Fiche 5 verwijst ook naar de Regionale 

integratiecentra die over heel wat expertise beschikken, 

die de wetgeving over het verblijf van vreemdelingen goed 

kennen en die specifieke vragen van de nieuwkomer over 

de beroepskaart kunnen beantwoorden.

De informatie over de beroepskaart werd volledig her-

werkt nu de wetgeving over het verblijf van vreemde-

lingen en over de asielprocedure en de wetgeving over 

slachtoffers van mensenhandel in 2007 werd aangepast.

Wat is het gevolg voor de beroepskaart? 

Asielzoekers die in België aankomen, mogen momenteel 

niet meer werken : ze mogen dus geen arbeidskaart C 

aanvragen. In theorie mogen ze wel een beroepskaart 

aanvragen waarmee ze als zelfstandige aan de slag kun-

nen (maar in de praktijk blijkt het zeer moeilijk om deze 

kaart te krijgen).

Sommige aanpassingen hebben betrekking op per-

sonen die in het kader van een gezinshereniging naar 

België komen: de echtgenoten of wettelijke partners 

van Belgische en Europese staatsburgers hoeven geen 

beroepskaart aan te vragen.

Sinds 1 januari 2007 hoeven burgers uit de nieuwe EU-

lidstaten (EUR 27) geen beroepskaart meer te hebben.

fiches over het −− bewijs van beroepskennis en basis-

kennis bedrijfsbeheer:

het bewijs van basiskennis bedrijfsbeheer kan gele-−−

verd worden door een diploma of certificaten, maar 

ook door beroepservaring. In dat geval moet een pro-

cedure worden doorlopen bij de Franse Gemeenschap 

of bij de gewestelijke overheid. Als deze procedure 

niets oplevert, vindt men in de gids nog enkele alter-

natieven: korte opleidingen, beroepsopleidingen spe-

cifiek voor nieuwkomers enz.

het bewijs van beroepskennis betreft 42 geregle-−−

menteerde beroepen. Om toegang te krijgen tot deze 

beroepen moet men bewijzen dat men over de nodige 

beroepskennis beschikt. Het is de bedoeling om nieuw-

komers in de meest doeltreffende richting te loodsen, 

die niet te lang of te duur is. 

Waarom is het soort verblijfsvergunning  

belangrijk? 

In principe is de beroepskaart verplicht voor iedereen die 

geen EU-burger is. Er bestaan echter wel heel wat uitzon-

deringen. Fiche 5 in de gids vertrekt van het verblijfsdo-

cument waarover de nieuwkomer beschikt: zo kunnen de 

personen die de nieuwkomer begeleiden en informeren 

op basis van het verblijfsdocument een zo juist mogelijk 
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Het opleidingsaanbod moet worden gemonitord−−  om 

na te gaan of er nood is aan specifieke opleidingen 

voor personen die het Frans niet goed machtig zijn, 

maar die in hun land van herkomst al ervaring hebben 

opgedaan en die in België zo snel mogelijk als zelf-

standige aan de slag willen;

De −− beschermingsmechanismen waardoor personen tij-

dens de oprichtingsfase van hun onderneming hun rechten 

op uitkeringen behouden en een zekere sociale bescher-

ming genieten, moeten worden veralgemeend.

Enkele woorden over de studie die het 

Participatiefonds in 2005-2006 uitvoerde 1

betreffende het immigrantenondernemers-

chap (dus niet enkel nieuwkomers) in België die 

het Participatiefonds in 2005-2006 uitvoerde 2

In deze studie wordt een reeks heel interessante aanbe-

velingen geformuleerd: 

De −− prijs van de beroepskaart zou moeten worden ver-

laagd. De kaart aanvragen kost ongeveer 125 euro, 

plus 75 euro voor het afleveren van de kaart (die regel-

matig moet worden vernieuwd). Dit is vrij duur;

Er moet meer aandacht worden besteed aan procedu-−−

res voor de erkenning van diploma’s, beroepserva-

ring in het buitenland en beroepsopleidingen gevolgd 

in het buitenland. Deze procedures moeten duidelij-

ker, gemakkelijker, korter en minder duur worden (in 

de Franse Gemeenschap moet betaald worden voor 

de erkenning van diploma’s; in de Vlaamse Gemeen-

schap is dit gratis);

Er moeten nog inspanningen worden geleverd bij −− het 

verstrekken en verspreiden van informatie voor 

nieuwkomers in België (informatie over organisaties 

die hulp bieden bij het oprichten van ondernemingen, 

over de mogelijkheid van microkredieten enz.);

1	I mmigrantenondernemerschap in België - Stand van zaken en toekomstperspectieven  
http://www.fonds.org/02Documents/migrant_entrepreneurship_NL.pdf

2	 Immigrantenondernemerschap in België - Stand van zaken en toekomstperspectieven  
http://www.fonds.org/02Documents/migrant_entrepreneurship_NL.pdf



32 // cntr - Nieuwkomers

je luistert en je helpt bij het uitwerken van je beroepsplan-

nen is heel belangrijk. In de volgende zes maanden hield hij 

intensief contact met Job’in om na te gaan hoe ver hij stond, 

hoe de zaken liepen enz. De zes maanden voor zijn defini-

tieve vestiging als zelfstandige kon hij nog één dag per week 

een algemene opleiding volgen (boekhouding en handel). 

De vier overige dagen ging hij op zoek naar klanten, werkte 

hij wat - met behoud van zijn werkloosheidsuitkering - en 

had hij dus wat inkomsten. Na die zes maanden vestigde hij 

zich definitief. Het werd allemaal wat moeilijker omdat hij 

niet langer recht had op werkloosheidssteun en op sociale 

zekerheid. Daarvoor moest hij nu zelf zorgen.

In Kroatië had mijnheer Aras al een eigen horecazaak gehad; 

hij had ook een diploma elektrotechnicus en een basiskennis 

van het bouwbedrijf. Al snel kwam hij er echter achter dat het 

in België eenvoudiger zou zijn om geleidelijk aan de bouw-

stiel te leren dan iets te zoeken dat gelijkaardig was aan wat 

hij in Kroatië had gedaan. Volgens hem mag je als nieuw-

komer niet langer denken in termen van wat men vroeger 

was in zijn land van herkomst, want dan zou je foute keuzes 

kunnen maken. Men moet ook niet om het even welke job 

aanvaarden, maar het is belangrijk dat men toont wat men 

kan en dat men praat met mensen die werken, ook al heeft 

men geen uitzicht op werk dat aan de persoonlijke en pro-

fessionele mogelijkheden beantwoordt.

Michel Vanderkam benadrukt ten slotte dat ook wij ons 

als ontvangende maatschappij moeten openstellen voor 

de competenties van vreemdelingen die naar ons komen, 

ook als ze geen diploma’s of ervaringsbewijzen hebben. 

We moeten rekening houden met de competenties van 

vreemdelingen die ook voor ons nuttig kunnen zijn. Een 

win-winscenario als het ware.

Michel Vanderkam stelt mijnheer Aras voor, die is uit-

genodigd om te getuigen over het traject dat hij heeft 

afgelegd. Mijnheer Aras verliet Kroatië in 1993 en kwam 

naar België, waar hij zijn eigen bouwbedrijf oprichtte. 

Hij kreeg te kampen met taalproblemen, financiële en 

administratieve moeilijkheden en moest het stellen met 

weinig of geen begeleiding en informatie. Nu is hij al 3 

jaar aannemer en heeft hij 2 arbeiders in dienst. Zijn suc-

cesverhaal toont aan dat het kan, dankzij de verenigingen 

en organisaties waarmee hij op zijn traject heeft kennis-

gemaakt en die hem hebben begeleid.

De case van mijnheer Aras

Nadat hij 10 jaar als arbeider in een bouwbedrijf had 

gewerkt, werd mijnheer Aras op 45-jarige leeftijd werk-

loos. Hij besliste onmiddellijk om een eigen bouwfirma op 

te richten. Als werkopzichter had hij de voorbije 3 jaren 

ervaring opgedaan. Hij had ook een Kroatisch diploma 

elektrotechnicus, wat in België overeenkomt met een 

diploma elektricien. Dit was niet voldoende om als aan-

nemer bouwwerken aan de slag te gaan. Bovendien had hij 

geen kennis van bedrijfsbeheer. 

Hij volgde daarom enkele verkorte cursussen in een cen-

trum voor volwassenenonderwijs. Omdat hij al meer dan 5 

jaar als gespecialiseerde arbeider had gewerkt, kreeg hij 

toegang tot de professie voor 5 bouwberoepen, maar hij 

kwam enkele beroepen te kort om algemeen aannemer te 

worden. Hij schreef zich in voor de Middenjury in Brussel. 

Het FOREm in Luik, waar hij als werkzoekende was geregis-

treerd, bracht hem in contact met Job’in. 

In het begin kreeg hij heel veel hulp van Job’in tijdens de 

voorbereidende administratieve fase. Ook psychologisch en 

mentaal bood Job’in heel wat steun: iemand vinden die naar 

Zeljko Aras Bouwondernemer 

Michel Vanderkam
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding. 
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beroep op hun familie of gemeenschap doen; ze doen 

minder een beroep op overheidssteun, bedrijfsincuba-

toren of activiteitencoöperaties. In sommige gemeen-

schappen blijven ondernemingen ook ‘binnen de fami-

lie’: een keer een zaak is opgestart, zal ze doorgaans 

- zelfs na stopzetting door een mislukking of door een 

gebrek aan financiële middelen - door een familielid 

worden overgenomen.

Een van de belangrijkste hinderpalen die het onderne-

merschap in de weg staat, is het vinden en krijgen van de 

nodige informatie. Een groot probleem waarmee nieuw-

komers te maken krijgen, is het contact met de over-

heid. Het grootste probleem blijkt de inschakeling van 

de nieuwkomers-ondernemers in het grotere netwerk 

van het Belgische ondernemerschap, zodat de nieuw-

komers uit hun isolement raken. Alle partners moeten 

beter samenwerken voor het ondernemerschap, want 

bepaalde problemen gelden voor alle ondernemers, 

zowel Belgen als nieuwkomers. Ideaal zou zijn om Bel-

gische en buitenlandse ondernemers van bij de start 

samen te brengen, wat sommige verenigingen op het 

terrein doen, zoals AREBS2 in Luik. In Luik blijken de 

netwerken al sterk ontwikkeld, zonder onderscheid op 

basis van etnie of gender. 

Moeten er wel aparte kanalen voor nieuwkomers worden 

opgericht? Ideaal is om ze zo snel mogelijk in de normale 

‘netwerken’ te integreren. Algemene actoren, zoals UCM 

en UNIZO bijvoorbeeld, zouden met deze dynamiek reke-

ning kunnen houden. UCM heeft een project bij het ESF 

ingediend over ondernemerschap als integratiefactor voor 

migranten. In het kader van dit project 2008-2013 legt het 

UCM specifiek de nadruk op de begeleiding van immigran-

Sommige deelnemers bevestigen dat het ondernemer-

schap een niet te verwaarlozen manier is om zich in het 

arbeidsproces in te schakelen 1. Toch moet er bij nieuw-

komers een onderscheid worden gemaakt tussen asiel-

zoekers en vluchtelingen: wie een eigen zaak wil starten, 

moet de zekerheid hebben dat hij of zij in België mag blij-

ven, gelet op de hoge investeringen die moeten gebeuren.

Bovendien is zelfstandige zijn bijna even moeilijk 

voor een vreemdeling als voor een Belg. Op de keper 

beschouwd lijken buitenlandse ondernemers het zelfs 

beter te doen dan Belgen, waarschijnlijk omdat ze het 

veel lastiger hebben gehad: ze hebben hun land moeten 

verlaten en vervolgens een hele resem hinderpalen in 

België moeten overwinnen. Er vindt dus een soort van 

‘natuurlijke selectie’ plaats: alleen doorzetters maken 

het als zelfstandige. Een belangrijk element voor suc-

cesvol ondernemerschap is de steun en de motivering 

die men krijgt van zijn gezin en zijn familie. Werken voor 

zijn kinderen is een bron van motivatie die een alleen-

staande zelfstandige niet heeft.

Deelnemers benadrukken het belang van sociale net-

werken en activiteitencoöperaties. Nieuwkomers moeten 

gestimuleerd worden om te netwerken, om uit hun isole-

ment te stappen en om eventueel een zaak binnen een 

activiteitencoöperatie te beginnen. In België is het feno-

meen van de coöperatie niet zo ingeburgerd als in andere 

culturen: in sommige Afrikaanse landen is werken in een 

coöperatie bijvoorbeeld heel gewoon en gebruikelijk.

Waarvoor men zich bij het begeleiden van nieuwkomers 

naar het ondernemerschap wel beducht moet zijn, is dat 

nieuwkomers voor financiering in eerste instantie een 

Enkele bedenkingen en vragen �
van deelnemers aan de workshop.

1	I n de twintig gemeenten van het arrondissement Verviers werd onlangs een studie uitgevoerd bij Turkse migranten en bij personen van 
Turkse afkomst. Een kwart van deze bevolkingsgroep werkt als zelfstandige en heeft een succesvolle zaak

2	M eer informatie vindt u op www.arebs.be
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sfeer, die vaak minder naar waarde worden geschat en 

minder ernstig worden genomen, waardoor de kans op 

financiering veel kleiner is).

Vrouwen die een eigen zaak willen oprichten, moeten dit 

op een veilige, geruststellende manier kunnen doen: via 

bedrijfsincubatoren en activiteitencoöperaties, door in 

het oprichtingstraject en bij de projectvoorbereiding ook 

aandacht te besteden aan specifieke hinderpalen waar-

mee vrouwen worden geconfronteerd, de vrees die ze 

hebben voor het ondernemerschap, aandacht voor alter-

natieven, positieve voorbeelden van geslaagde vrouwen, 

werken aan inschakeling in vrouwennetwerken (zoals het 

DIANE-netwerk 2 – mentoraatproject waarbij werkende 

vrouwen meter worden van andere vrouwen). 

Vrouwelijk ondernemerschap - goed voor 30% van het 

totale ondernemerschap - moet ook meer onder de aan-

dacht worden gebracht. Al te vaak vallen vrouwelijke 

ondernemers buiten de prijzen omdat ze een kleine zaak 

leiden en vaak in de dienstensector werken, een sector 

die in de economische pers nauwelijks aan bod komt, ter-

wijl hij toch bijdraagt tot de economische groei van een 

regio. Er moet ook duidelijk worden gemaakt dat vrouwe-

lijk ondernemerschap zich niet beperkt tot typisch vrou-

welijke sectoren of tot occasioneel werk. Meisjes moeten 

hiervan al op de school bewust worden gemaakt zodat ze 

zien dat het mogelijk is om carrière te maken in sectoren 

waaraan ze misschien niet onmiddellijk denken.

Nog een motivering voor vrouwen om een eigen zaak 

te starten, is dat ze hun tijd zelf kunnen managen: men 

werkt zeker niet minder (vaak 48 uur per week), maar 

tenondernemerschap, niet vanuit een wettelijke optiek, 

maar door rekening te houden met de dubbele cultuur van 

de migrant. Migranten moeten zich in onze maatschappij 

integreren, maar niet ten koste van hun oorspronkelijke 

cultuur. Het UCM leidt zijn begeleiders op om rekening 

te houden met deze rijkdom en specifieke culturele ele-

menten (zo verbiedt de Koran om een lening bij een bank 

aan te gaan omdat er interest moet worden betaald; een 

begeleider moet hiervan op de hoogte zijn - hij of zij moet 

weten dat een Pool niet dezelfde begeleiding nodig heeft 

als een Afrikaan of iemand uit een andere cultuur). In het 

kader van dit project werkt het UCM ook samen met een 

vrouwencollectief uit Louvain-la-Neuve.

Het Adviesbureau voor zelfstandigen van de stad Antwer-

pen benadrukt dat het geen onderscheid maakt tussen 

autochtone of allochtone ondernemers. Doorgaans is er 

nood aan begeleiding, informatie en aan uitwisseling van 

informatie, niet alleen tussen de verschillende organisa-

ties die zich bezighouden met ondernemerschap, maar 

ook tussen de organisaties die helpen bij de integratie: de 

klanten van de ene zijn ook klanten van de andere.

Gendermainstreamer Marie Ledent 1 verwijst naar de 

specifieke, extra hinderpalen waarmee vrouwen wor-

den geconfronteerd die een eigen zaak willen beginnen: 

voorstelling van wat een vrouw mag doen, last van het 

ouderschap, huishoudelijke taken enz. Het is belang-

rijk dat organisaties belast met opleiding, begeleiding, 

financiering en ontwikkeling van netwerken rekening 

houden met dit genderaspect en luisteren naar de ver-

wachtingen van vrouwen, hun eigenheden en hun eigen 

project (vaak gaat het om projecten in de ‘diensten’-

1	 Affaire de femmes, femmes d’affaires – AFFA. Meer informatie vindt u op http://www.credal.be/affa/index.html

2	I n het kader van het ‘Equal’-programma steunt Diane (Développement et Intégration par l’Arrivée des Nouvelles Entrepreneures)  
zelfstandig werkende vrouwen en zaakvoerders van zeer kleine ondernemingen en kmo’s en helpt het kandidaat-ondernemers  
hun project tot een goed einde te brengen. Meer informatie vindt u op http://www.reseaudiane.com/
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Ten slotte zijn er nog een aantal initiatieven waar autoch-

tone en allochtone handelaars elkaar ontmoeten, zoals 

verenigingen van handelszaken, braderieën en andere 

evenementen. Misschien moet er hieraan ook meer aan-

dacht worden besteed. Deze initiatieven kunnen zorgen 

voor een andere kijk op handel drijven.

kan die tijd zelf indelen. Wie een handelszaak start, heeft 

natuurlijk wel problemen met uurregelingen: kinderop-

vang en huishoudelijke hulp zijn ontoereikend; er moeten 

meer en beter aangepaste voorzieningen komen.

Project van de stad Antwerpen

De stad Antwerpen heeft het project Diverse onderne-

mende dames1 opgezet, samen met SYNTRA Vlaanderen2 en 

Levanto3. Het project heeft als doel om bepaalde hinderpa-

len uit de weg te ruimen waarmee autochtone en allochtone 

vrouwen worden geconfronteerd die een eigen zaak willen 

starten, zodat ze vlotter toegang krijgen tot het onderne-

merschap. Het project werkt enerzijds een initiatietraject 

tot het ondernemerschap voor allochtone vrouwen uit. Dit 

traject gaat uit van cursussen bedrijfsbeheer. Anderzijds wil 

het project methodes ontwikkelen en testen om de vrouwe-

lijke doelgroep beter te bereiken en warm te maken voor het 

ondernemerschap. Het project biedt vrouwen de mogelijk-

heid om hun competenties te onderzoeken in functie van het 

soort bedrijf dat ze willen opstarten en heeft aandacht voor 

timemanagement (privéleven versus beroepsleven), asser-

tiviteit, netwerken enz. Het project kende heel wat succes: 

sommige vrouwen beseften dat zelfstandig ondernemer-

schap niets voor hen was, anderen hadden interesse voor de 

cursussen die werden aangeboden en nog anderen stelden 

vast dat ze geen cursussen nodig hadden omdat ze al een 

hoger diploma hadden. 

Jammer genoeg bereikt het project heel weinig allochtone 

vrouwen, onder meer door taalproblemen.

1	 http://www.antwerpen.be/docs/Stad/Bedrijven/Marketing_en_communicatie/MC_Com/DenAntwerpenaar/2007/April1/20070401_DA_
p06_67Kb.pdf

2	O rganisme voor begeleiding bij het oprichten van een bedrijf.  
Meer informatie vindt u op http://www.syntra.be/Syntra/OverSyntra.aspx?ID=1328 

3	 Levanto is het resultaat van een fusie tussen vijf bedrijven uit de sector van de sociale economie. De bedoeling is om de nodige  
ruimte te creëren zodat kansarme personen hun werk-, woon- en leefsituatie zelf kunnen en willen in handen nemen.  
Meer informatie vindt u op http://www.levanto.be/index.php?id=755
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Hoewel ondernemerschap voor nieuwkomers moge-

lijk een uitweg biedt om toegang te krijgen tot de 

arbeidsmarkt heeft deze workshop de nadruk gelegd 

op de problemen waarmee men wordt geconfron-

teerd bij het oprichten van een eigen zaak. Dit geldt 

zowel voor autochtonen als voor nieuwkomers en 

zeker voor vrouwen, hoewel 30% van de zelfstandigen 

in België vrouwen zijn. Jammer genoeg worden de 

sectoren waarin ze actief zijn, te weinig naar waarde 

geschat. Nieuwkomers krijgen onder meer met de 

volgende problemen te maken: de gebrekkige toe-

gang tot informatie over beschikbare steun of over het 

te volgen traject. Vaak zijn de (sociale) actoren waar-

mee nieuwkomers het eerst te maken krijgen hiervan 

niet of onvoldoende op de hoogte. Er zijn ook grote 

administratieve hinderpalen, zoals het verkrijgen van 

een beroepskaart: moeten de voorwaarden worden 

versoepeld? Moet de beroepskaart minder duur wor-

den gemaakt? Of moet ze worden afgeschaft en wor-

den vervangen door een arbeidskaart C? 

Wat onthouden we �
van deze workshop?

De opgedane kennis en ervaring in het buitenland 

moet ook beter worden benut, zelfs als men hiervan 

geen diploma’s kan voorleggen. Dit zou kunnen door 

het aanbieden van korte opleidingen bijvoorbeeld. 

Het ‘gemeenschapsnetwerk’ is ten slotte van essen-

tieel belang: daar vinden nieuwkomers informatie, 

succesvoorbeelden, inspiratie en vaak ook financiële 

steun (meer dan bij banken en kredietinstellingen). 

Ideaal zou zijn wanneer dit gemeenschapsnetwerk 

zou kunnen worden afgestemd op het bestaande 

wettelijke netwerk, zodat mannelijke en vrouwelijke 

nieuwkomers gemakkelijker in contact komen met 

Belgische ondernemers.
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Ervaring �
van de nieuwkomers.

Workshop 4

Hoe ervaren nieuwkomers de confrontatie met de reële Belgische arbeidsmarkt: �

wat zijn hun verwachtingen, hun teleurstellingen en hun loopbaanopvatting? �

Waarom is het aanpassingsproces langer bij sommigen, en gemakkelijker bij anderen? �

Wat zijn de specifieke troeven van de mensen die zich snel in het Belgische arbeidsmarkt �

weten in te werken?

Frédéric Triest
Onderzoeker CEDEM aan de Université de Liège

Éric De Jonge
Directeur BON (Brussels Onthaalbureau)

Anne Gerits
Vormingswerkster Lire et Écrire Verviers �

met twee ‘cursisten’ Fatima Mabrouk en Naima Memlouk uit de groep werkzoekenden

Géraldine Parsy
Lire et Écrire Brussel, workshop Recherche Active d’Emploi (RAE - Actief werk zoeken) 

Sana Chaoui
Inwerkingsconsulente VDAB Brussel

Magali Corion
VDAB Brugge.
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Hoe reageren nieuwkomers – met deze  

beide bevindingen in het achterhoofd - op  

de reële arbeidsmarkt?

In het algemeen is hun reactie er een van ontgoocheling en 

teleurstelling, vooral bij personen die in hun eigen land een 

goed draaiende zaak hadden. Sommige personen komen 

naar België omdat hun statuut onzeker is en ze in België 

hun situatie willen verbeteren. Ze komen hier echter als 

asielzoeker en raken verstrikt in regularisatie-procedures, 

waardoor werken heel moeilijk wordt. Nieuwkomers stellen 

zich enerzijds vragen bij het systeem van arbeidskaarten en 

anderzijds bij de stappen die een werkgever moet onderne-

men om hen in dienst te nemen. Vaak ervaren ze deze beide 

hinderpalen als een uitsluitingsmechanisme waardoor ze 

in de marge van de arbeidsmarkt belanden.

Personen reageren heel verschillend op deze ontgooche-

ling en teleurstelling:

sommigen willen −− België verlaten en terugkeren naar 

hun land van herkomst of vertrekken naar andere 

Europese landen;

anderen kiezen automatisch voor −− zwartwerk dat veel 

gemakkelijker te vinden is;

nog anderen −− klagen ‘het systeem’ (in België werken 

OCMW-steuntrekkers en werklozen ook in het zwart 

en beletten zo dat anderen die echt een baan nodig 

hebben, aan de slag kunnen) en het racisme aan (dis-

criminatie bij sollicitaties);

Frédéric Triest geeft toelichting bij de eerste analysere-

sultaten van het materiaal dat hij in Seraing, Laken en 

Gembloux heeft verzameld in het kader van zijn onder-

zoek naar nieuwe migratie in België om een beter zicht te 

krijgen op de integratietrajecten.

Hoe ervaren nieuwkomers  

hun eerste contacten met de reële Belgische 

arbeidsmarkt? Wat zijn hun ervaringen,  

hun teleurstellingen?

Om deze vraag te beantwoorden zijn twee voorafgaande 

opmerkingen noodzakelijk:

Als men nieuwkomers vraagt waarom ze België als −−

bestemming hebben gekozen, wordt werk zelden als 

reden aangehaald. Behalve als het gaat om personen 

met een arbeidskaart B. Het betreft een specifieke 

groep personen met een specifieke integratieproble-

matiek omdat ze doorgaans maar tijdelijk op de Bel-

gische arbeidsmarkt actief zijn. Het gaat meestal om 

zogenaamde pendelmigranten (ze komen en gaan) 1.

Als men nieuwkomers vraagt naar de keuze voor Bel-−−

gië tegenover andere EU-landen merken we dat Bel-

gië een goed imago heeft wat betreft de mentaliteit 

van mensen, de openheid en het systeem van sociale 

zekerheid. Werk komt niet in dit rijtje voor; andere lan-

den zijn hiervoor aantrekkelijker (zoals Duitsland waar 

de lonen heel wat hoger zijn, of Italië en Spanje waar 

meer werkkansen zijn).

Frédéric Triest
Onderzoeker CEDEM aan de Université de Liège

1	 Dit personenprofiel treffen we vooral in de fruitpluk in Wallonië aan. Het gaat meestal om personen  
met de Marokkaanse of Poolse nationaliteit.
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Waarom passen sommigen zich sneller  

aan en gaat het bij anderen allemaal  

wat trager? Welke specifieke troeven  

hebben personen te bieden die zich snel  

in de arbeidsmarkt inwerken?

Vooraf eerst wat theorie: naast de migrant en de kan-

senstructuur (de arbeidsmarkt, wettelijke en institutio-

nele structuren enz.) is er een derde factor in de analyse 

die deze beide elementen met elkaar verbindt: het mobi-

liseren van middelen. Kansenstructuren domineren de 

nieuwkomer niet: hij kan zich aan deze structuren aan-

passen en heeft een zekere vrijheid om een verhouding 

met de structuur te ontwikkelen. Hoe hij die verhouding 

ontwikkelt, wordt geanalyseerd met het concept ‘mobi-

lisering van middelen’ - de middelen die de nieuwkomer 

gebruikt om zijn doelstellingen te realiseren. 

Volgens de geïnterviewde nieuwkomers bepalen de 

volgende factoren of een persoon zich sneller of tra-

ger aanpast:

het −− vermogen om zich aan veranderingen aan te pas-

sen: en het blijkt dat vrouwen zich vlotter aanpassen 

en hun verwachtingen bijstellen!

beroepservaring, metier hebben,−−  iets concreets waar-

door men zich kan inwerken in de formele of informele 

arbeidsmarkt;

de taal beheersen;−−

zichzelf open opstellen, iets −− durven vragen, deuren 

durven openen, een gezonde nieuwsgierigheid aan de 

dag leggen;

mensen kennen, over een uitgebreid −− sociaal netwerk 

beschikken;

diploma’s −− hebben.

sommigen worden −− fatalistisch en geven het op. Dit is 

bijvoorbeeld het geval met asielzoekers die jarenlang 

in procedures zijn verwikkeld. Zij lijden hier psycholo-

gisch onder, verliezen hun zelfvertrouwen en stappen 

soms uit het arbeidscircuit;

andere personen −− blijven niet bij de pakken zitten. Ze 

stellen hun doelstellingen bij en zijn bereid om om het 

even welke job aan te nemen;

Nederlands leren en −− in Vlaanderen gaan werken wordt 

ook vaak als oplossing aangehaald;

anderen kiezen ten slotte voor een langere −− opleiding 

om een erkend te diploma te halen.

Er zijn ook nog onderliggende problemen

Het niet erkennen van ervaring en kennis opgedaan −−

in het land van herkomst: diploma’s en werkervaring;

Personen met een −− onzeker statuut melden dat heel 

weinig werkgevers bereid zijn om hen in dienst te 

nemen, ook al hebben ze het juiste profiel;

Heel wat −− opleidingen worden ervaren als ‘tijdverdrijf’ 

en niet als een echte meerwaarde. Voor de meeste 

nieuwkomers gaat het in de eerste plaats om overle-

ven. Ze hebben weinig tijd voor opleidingen en wanneer 

die opleiding zich na bepaalde tijd niet in werk vertaalt, 

stappen ze eruit en zoeken ze (zwart)werk;

Op de −− zwarte arbeidsmarkt is er heel wat uitbui-

ting, geen bescherming en geen vergoeding bij een 

arbeidsongeval.
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Andere eerder kwalitatieve verklaringen zijn:

van de −− middelen waarop een nieuwkomer kan terug-

vallen (informatie, financiële steun, huisvestingssteun 

enz.) blijkt informatie het belangrijkste middel;

het sociaal kapitaal en het sociaal netwerk,−−  dat in 

heel wat geval de zoektocht naar werk een stuk een-

voudiger maakt 1;
het culturele kapitaal−− , wat een factor blijkt te zijn die 

de inschakeling vergemakkelijkt omdat de persoon in 

het begin meer mogelijkheden ziet, nieuwsgierig is en 

deuren wil openen. Maar ook hier kan dit negatief uit-

pakken, vooral voor intellectuelen die in hun land van 

herkomst een baan met hoog aanzien uitoefenden en 

zich nu in België moeten omscholen; 

een laatste factor is de −− leefomgeving; wie woont en 

leeft in Gembloux, Laken of Seraing heeft niet dezelfde 

inschakelingsmogelijkheden. Dit heeft te maken met 

de plaatselijke werkgelegenheidsstructuur, de opvang-

mogelijkheden en de dienstverlening voor vreemdelin-

gen, hulp bij de inschakeling enz. Migranten kunnen 

dus niet overal op dezelfde ondersteuning rekenen, 

wat ook gevolgen heeft bij het zoeken naar werk.

1	 Ze kunnen echter ook negatief werken voor de nieuwkomer, wanneer het sociaal netwerk de persoon als het ware ‘gevangen’  
houdt: zijn of haar documenten worden in beslag genomen, hij/zij mag geen contact hebben met de buitenwereld - wat jammer genoeg 
soms het geval is bij gezinshereniging als de familie niet wil dat de nieuwkomer zich onttrekt aan de familieomgeving
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Een andere hinderpaal is de −− taalkennis. Vaak kie-

zen personen in hun ‘overlevingsstrategie’ voor een 

inschakelingstraject in het Frans.

Een andere hinderpaal is de houding van de nieuwko-−−

mer zelf. Het gaat om de ongeschreven codes voor het 

solliciteren en het zoeken van werk. In België is het bij-

voorbeeld belangrijk om een cv en een gedetailleerde 

motiveringsbrief naar de werkgever te sturen.

Toen we een man uit Ghana vroegen hoe hij het aan boord 

legde om werk te zoeken, antwoordde hij: ‘Ik ga op mijn 

bed liggen en wacht.’ Want in zijn samenleving wist ieder-

een dat je een bepaald diploma had en kwam men je halen 

om te werken …

Het staat vast dat −− relatienetwerken nuttig zijn bij het 

zoeken naar werk.

Werkgevers kampen met een aantal stereotypen (bij-−−

voorbeeld Afrikanen zijn lui - ze nemen liever een Pool 

met minder kwalificaties in dienst dan een Afrikaan).

Hoogopgeleide personen moeten vaak onderaan de −−

ladder beginnen. Dit is psychologisch heel zwaar: deze 

mensen krijgen geen erkenning voor hun kennis en 

hun statuut.

Het volgen van een traject ten slotte leidt niet altijd tot −−

werk omdat er niet altijd vraag is.

Éric De Jonge benadrukt dat BON er altijd heeft voor 

geijverd dat het inburgeringstraject in Brussel (waar 

BON actief is) niet wordt verplicht. Hij wijst erop dat in 

Vlaanderen het verplichte inburgeringstraject slechts 

geldt voor 10 tot 15% van de nieuwkomersdoelgroep.

Het inburgeringstraject bestaat uit lessen Nederlands, 

een cursus maatschappelijke oriëntatie en cursus loop-

baanoriëntatie. Het hele traject steunt op trajectbegelei-

ders, meteen ook het werkterrein van BON.

De loopbaanoriëntatie is een echt beleidspunt voor BON. 

Het heeft hiervoor een overeenkomst met ACTIRIS, 

VDAB en de vzw TRACé afgesloten. Een van de eerste 

gezamenlijke werkpunten is de nieuwkomer bewust-

maken van zijn situatie: wat is de realiteit waarmee hij/

zij rekening moet houden? Vervolgens onderzoeken ze 

welke beroepsopleiding de nieuwkomer moet volgen 

om een baan te vinden.

Vaak doen nieuwkomers op BON een beroep om een tra-

ject in het Nederlands te kunnen afleggen, zodat ze in 

Brussel tweetalig zijn, wat meer uitzicht op werk biedt.

Wat zijn de belangrijkste hinderpalen  

die de inschakeling van nieuwkomers  

in de weg staan?

Een van de eerste uitsluitingsmechanismen – het ver-−−

schilt wat naargelang de sector, is het probleem van 

de erkenning en de gelijkstelling van buitenlandse 

diploma’s. Zowel in de Franse Gemeenschap (beta-

lend) als in Vlaanderen (gratis) bestaan er erkennings-

procedures. BON helpt de mensen bij deze procedures: 

het is zelfs erkend als Kenniscentrum voor het Brus-

sels Hoofdstedelijk Gewest. Maar de dossiers die het 

indient, hebben soms heel verschillende resultaten! 

Éric De Jonge
Directeur BON (Brussels Onthaalbureau)
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hebben ze moeite met telefoneren, kunnen ze zich moei-

lijk voorstellen aan een werkgever, hebben ze problemen 

met het schrijven en versturen van een sollicitatiebrief 

en een cv. Lire et Ecrire komt hen hierbij te hulp: naast 

cursussen gesproken en geschreven Frans zijn er ook 

groepen ‘werkzoekenden’. In deze groepen wordt met 

elke ‘cursist’ een individueel beroepstraject uitgestip-

peld, zonder te vervallen in platgetreden paden. Vervol-

gens worden stages in bedrijven georganiseerd, een ver-

plicht onderdeel van de opleiding. 

Waarom deze stages? De meeste vrouwen in de groe-

pen ‘werkzoekenden’ hebben nooit eerder gewerkt, noch 

in hun land van herkomst, noch in België. Velen bleven 

thuis. Voor deze vrouwen betekent een stage dat ze ‘wel 

degelijk in een bedrijf binnen kunnen’ en dat ze misschien 

een plaats in de arbeidsmarkt kunnen veroveren. Dit is 

een hele grote mentale stap. Voor personen die niets 

als werkervaring of opleiding op een cv kunnen noteren, 

betekenen deze stages dat ze zich met een zekere werk-

ervaring bij een werkgever kunnen aanbieden, wat zeker 

een troef is bij het zoeken naar werk 2.

Fatima Mabrouk en Naima Memlouk

Toen ze enkele jaren geleden in België aankwamen, wilden 

ze beide twee werken. Ze kenden echter geen Frans en had-

den noch kwalificatie noch werkervaring. Ze namen contact 

op met Lire et Écrire en schreven zich in bij de groep “werk-

zoekenden”. In november 2007, begon Fatima aan een oplei-

ding “dienstencheques” bij Forem; in december 2007 liep zij 

stage in een rusthuis als huishoudhulp; in januari 2008, liep 

zij een tweede stage als huishoudhulp in een dienstenche-

que centrum; begin maart 2008 werd zij op basis van artikel 

60 voor 18 maanden aangeworven door het rusthuis waar zij 

haar eerste stage liep. Naïma heeft wat haar betreft in janu-

ari 2008 een stage gevolgd bij een bloemenhandel. Sinds 

eind april 2008, heeft zij via een dienstencheque centrum 

een betrekking als huishoudhulp voor particulieren in Spa.

Anne Gerits legt kort uit waar de groep ‘werkzoekenden’ 

bij Lire et Écrire Verviers voor staat:

Deze groep voor het zoeken van werk richt zich tot per-

sonen die maximum een diploma lagere school hebben 

(hoger opgeleide persompnen worden doorverwezen 

naar andere kanalen). De groep vangt vreemdelingen op 

die nooit eerder - noch in het buitenland, noch in België - 

hebben gewerkt. Alle pedagogische tools zijn aangepast 

aan een laaggeschoold publiek.

De personen die deel uitmaken van deze groep hebben 

altijd een taalprobleem: ze kunnen nauwelijks Frans 

spreken of schrijven. Een deel van de opleiding is er dus 

op gericht om de kennis van het gesproken en geschre-

ven Frans - lezen en schrijven - te verbeteren. 

De nieuwkomers kennen ook hun nieuwe omgeving 

niet en weten niet hoe ze in België werk moeten zoe-

ken. Omdat ze heel moeilijk Frans spreken en schrijven,  

Anne Gerits
Vormingswerkster Lire et Écrire Verviers met twee ‘cursisten’  

Fatima Mabrouk en NaÏma Memlouk uit de groep werkzoekenden 1

1	 verviers.lire-et-ecrire.be

2	MIRE V neemt de jobcoaching voor zijn rekening omdat Lire et Écrire hieraan geen tijd kan besteden
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om de gewenste baan te vinden, wordt hij/zij concreet 

op weg geholpen. De kandidaten krijgen toegang tot een 

infrastructuur met telefoonhokjes en computers en kun-

nen een beroep doen op adviseurs van Lire et Ecrire. Een 

paar keer per week komen deze personen dan naar de 

kantoren van Lire et Écrire om spontaan te solliciteren.

 

Net zoals haar collega Anne Gerits van Lire et Écrire 

Verviers heeft Géraldine Parsy met een groep nieuwko-

mers gewerkt. Die hadden aangegeven dat ze met de 

volgende problemen werden geconfronteerd bij het 

zoeken naar werk:

te beperkte kennis van het Frans−− ;

ze voelen zich verloren−− , weten niet hoe ze het moe-

ten aanpakken of tot wie ze zich moeten wenden. Ze 

kennen allemaal ACTIRIS omdat ze zich daar moesten 

inschrijven voor de opleiding bij Lire et Ecrire, maar 

hebben geen idee wat ze daar aan meerwaarde zullen 

vinden in vergelijking met bij ACTIRIS;

ze hebben problemen om zich uit te drukken−−  als 

ze bellen met een werkgever, ze hebben problemen 

als ze zich moeten voorstellen, ze kunnen tijdens 

een sollicitatiegesprek vragen van een werkge-

ver over hun kwaliteiten of hun werkervaring niet 

beantwoorden, of ze kunnen hun eerdere ervaring 

niet plaatsen in de tijd;

ze kunnen geen cv opstellen−−  (als ze al weten dat 

men in België minstens een cv aan de werkgever 

moet bezorgen);

ze voelen zich alleen−−  om al deze stappen te zetten en 

durven niet alleen de bus of de metro nemen; hun part-

ner of een familielid moet hen vergezellen;

Dit project dat door ACTIRIS wordt gefinancierd, bestaat 

al 10 jaar 1. Het gaat om opleiding voor niet- of laag-

geschoolden (personen die nooit school liepen, of die 

slechts het tweede of derde leerjaar van de lagere school 

hebben volgemaakt). Deze personen willen in België 

werken: ze worden 6 weken intensief gevolgd en gehol-

pen bij het zoeken naar werk.

De aangeboden opleiding bestaat  

uit drie belangrijke delen:

deel een−− : opmaken van een persoonlijke en professi-

onele balans;

deel twee−− : sollicitatietechnieken leren. De gebruikte 

methode (afkomstig uit Québec) staat het intensieve 

gebruik van de telefoon voor bij spontane sollicitaties 

bij werkgevers. Er wordt gewerkt aan het gebruik 

van de juiste woordenschat, er wordt ingeoefend 

hoe men zich bij een werkgever moet voorstellen 

en er worden gesimuleerde sollicitatiegesprekken 

gefilmd. De deelnemers krijgen ook informatie over 

mogelijke kanalen voor het zoeken naar werk: uit-

zendkantoren, ACTIRIS, relaties …

deel drie−− : informatie over de geldende wetgeving op 

het vlak van arbeids-overeenkomsten, het verschil 

tussen ACTIRIS en de RVA omdat de verwarring vaak 

groot is over welke dienst nu precies kan helpen bij 

het zoeken naar werk.

Hulp bij het vastleggen van persoonlijke doelstellin-

gen: zodra de kandidaat twee of drie goede doelstellin-

gen heeft vastgelegd in functie van de kennis die hij/zij in 

zijn/haar land van herkomst of in België heeft opgedaan 

en hij/zij de sollicitatietechnieken onder de knie heeft 

Géraldine Parsy
Lire et Écrire Brussel, workshop Recherche Active d’Emploi (RAE- Actief werk zoeken)

1	M eer informatie vindt u op http://bruxelles.lire-et-ecrire.be/content/blogsection/16/99/
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zodra ze de opleiding bij Lire et Ecrire beginnen te vol-−−

gen, beseffen deze personen hoe slecht ze op de taak 

waren voorbereid; 

de informatie die ze over de arbeidswetgeving krij-−−

gen, stelt hen gerust, want heel wat van deze mensen 

hebben een arbeidsovereenkomst gesloten zonder te 

weten wat ze nu precies hebben ondertekend. Sommi-

gen hebben zelfs C4’s ondertekend zonder te weten dat 

ze een C4 aan het ondertekenen waren!

het leren van nuttige woordenschat voor het zoeken −−

naar werk is een heel positief element van de oplei-

ding: wat is een overeenkomst van beperkte duur, of 

een overeenkomst van onbeperkte duur?

de opleidingen nemen ten slotte ook een deel van de −−

remming weg om over zichzelf te praten en om hun 

doorlopen traject naar waarde te schatten, wat niet 

vanzelfsprekend is voor culturen die zich nooit positief 

over iemand uitlaten. 

In de opleidingsgroepen is heel wat geïnvesteerd in 

sociale vorming en culturele codes. Op tijd komen voor 

een sollicitatiegesprek, een verzorgd uiterlijk, zich juist 

weten uit te drukken en tonen dat men gemotiveerd is, 

zijn soms al voldoende om aan de slag te kunnen…
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Met welke hinderpalen worden nieuwkomers 

in Brussel geconfronteerd?

de taal−− : de tweetaligheid in Brussel is een probleem. 

Heel wat Maghrebijnen spreken Frans als tweede taal 

en denken dat hun kennis van het Frans volstaat. Er 

komt heel wat overtuigingskracht aan te pas om hen 

te laten inzien dat ze ook Nederlands moeten kennen. 

Wie geen Frans kent, beslist om een Nederlandstalig 

inburgeringstraject te volgen, maar heeft dan weer 

geen kennis van het Frans;

het probleem van de gelijkstelling van diploma’s−− : vooral 

vluchtelingen hebben heel vaak geen diploma’s bij zich en 

kunnen dus geen erkenningsaanvraag indienen;

de erkenning van kennis en ervaring opgedaan in het −−

buitenland: in het buitenland voeren carrosserieher-

stellers een groot deel van het werk handmatig uit, 

terwijl hun Belgische collega’s hiervoor hoogwaardig 

materiaal ter beschikking hebben; een deel van het werk 

is ook computergestuurd. Werkgevers stellen dus heel 

andere eisen. Nieuwkomers zien die verschillen jam-

mer genoeg vaak niet en houden vast aan de ervaring 

die ze in het buitenland hebben opgedaan. Men moet ze 

in contact brengen met de sector zodat ze zelf kunnen 

vaststellen hoe het er werkelijk aan toegaat.

vooroordelen en discriminatie bij de werving−− : dit 

is heel moeilijk om te aanvaarden voor iemand die in 

eigen land nooit last had van discriminatie…

In Brussel 

In Brussel kunnen nieuwkomers ervoor kiezen om een 

inburgeringstraject in het Frans of in het Nederlands te 

volgen (ze kunnen tijdens het traject zelfs nog van taal-

groep veranderen). We stellen vast dat heel wat nieuwko-

mers nu kiezen voor een Nederlandstalig traject, want 

Nederlands leren is een extra troef ten opzichte van 

werkloze autochtonen. In Brussel gaat het om spontane, 

gemotiveerde ‘klanten’ die bereid zijn om inspanningen 

te leveren. Nieuwkomers hebben heel uiteenlopende 

verwachtingen. Het is geen homogene groep, maar ze 

hebben wel één ding gemeen: ze willen zo snel moge-

lijk hun plek op de arbeidsmarkt innemen. De meeste 

nieuwkomers leven in precaire omstandigheden: ze zijn 

vaak aangewezen op steun van het OCMW of hebben 

helemaal geen inkomen. Heel wat nieuwkomers komen 

naar België in het kader van gezinshereniging en hebben 

doorgaans een gezin waarvoor ze moeten zorgen.

Nederlands leren en een beroepsopleiding volgen houdt 

een lang leerproces in dat anderhalf jaar (net genoeg om 

toegang te krijgen tot een technisch beroep; onvoldoende 

voor administratieve taken) tot drie jaar duurt. Minister 

Vandenbroucke wil dit traject inkorten, maar aan het 

einde van de rit moeten deze mensen over de vereiste 

kwalificaties beschikken, want werkgevers zijn niet hap-

pig op te snel opgeleide mensen.

Sana Chaoui Inwerkingsconsulente VDAB Brussel 

Magali Corion Expertcoach Inwerking VDAB Brugge.
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In Vlaanderen 

In Vlaanderen is tweetaligheid geen vereiste. Het inbur-

geringstraject is verplicht. Het onthaalbureau inburge-

ring is belast met het primaire basistraject. Het secun-

daire traject leidt naar tewerkstelling. Tijdens dit traject 

worden personen geconfronteerd met heel wat discri-

minatie op de arbeidsmarkt, maar ook met discrimina-

tie op het vlak van hun leermogelijkheden: soms komen 

ze terecht in een te traag leersysteem hoewel ze sneller 

zouden kunnen evolueren.

Isa Gomez, is een Spaanse nieuwkomer. Ze is sociologe, 

maar werkt in een winkel omdat ze haar beroep van socio-

loge in België niet kan uitoefenen. Omdat ze Engels, Spaans 

en een beetje Frans spreekt, dacht ze hier werk te kunnen 

vinden, maar haar talenkennis volstond niet. Anderhalf 

jaar lang heeft ze Nederlands geleerd en daarna Frans. Ze 

heeft AN 1 geleerd, maar iedereen op straat spreekt dia-

lect. En het dialect van Oostkamp verschilt heel veel van 

dat van Antwerpen! Pas tien maanden na haar aankomst in 

België kwam ze erachter dat ze haar diploma moest laten 

homologeren. Nadat ze het in het Engels had vertaald, liet 

ze het in Brussel homologeren. Hoewel Isa nogal zelfzeker 

is, heeft ze na enkele sollicitatie-ervaringen toch heel wat 

zelfvertrouwen verloren. 

1	 Algemeen Nederlands
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door ze beter beschermd zijn, pensioenrechten opbou-

wen en financieel onafhankelijk zijn, bij een scheiding bij-

voorbeeld. Hen verplichten om de taal te leren, biedt hen 

de mogelijkheid om te volgen wat hun kinderen doen op 

school, welke huistaken ze hebben enz. Ze kunnen zo ook 

contact houden met de school van hun kinderen.

Verschillende sprekers wijzen erop dat laaggeschool-

den en laagopgeleide personen niet over dezelfde kam 

mogen worden geschoren.

Nieuwkomers kunnen ons helpen om onze werkmetho-

des en werkcultuur in vraag te stellen. Interculturalisatie 

betekent niet noodzakelijk nieuwkomers ‘formatteren’, 

maar soms onze irrationele werkmethodes ‘formatteren’ 

of ‘herformatteren’.

Een deelnemer vertelt dat de directie van een rusthuis haar 

organisatie had gevraagd om de bejaardenverzorgers op 

te leiden, die onvoldoende professioneel zouden werken. 

Ze zouden te lang met patiënten praten zodat er te weinig 

tijd overbleef voor praktische taken, zoals het opmaken van 

bedden enz. De organisatie weigerde om deze bejaarden-

verzorgers op te leiden, maar bood wel aan om de directie te 

leren hoe die haar werkmethodes kon bijsturen.

Nieuwkomers moeten soms een kloof overbruggen, 

niet qua technische vaardigheden, maar wel qua sociale 

vaardigheden op het werk. De sociale vaardigheden van 

nieuwkomers, die soms economische niet rendabel zijn, 

zijn wel bevorderlijk voor de sociale rendabiliteit en voor 

de menselijke relaties, elementen die in onze werkomge-

ving soms over het hoofd worden gezien.

Een spreker meldt dat sommige OCMW’s een alfabetise-

ringscursus opleggen als voorwaarde voor het verkrij-

gen van steun of een inkomen. In Wallonië blijkt vooral 

FOREm dit toe te passen bij het begeleiden van werklo-

zen en niet de OCMW’s. Lire et Écrire stelt vast dat som-

mige personen niet uit vrije wil naar hen komen, maar 

‘verplicht’ of ‘gechanteerd’ worden door FOREm, dat de 

personen wijsmaakt dat ze hun uitkering verliezen als ze 

de cursussen niet volgen.

Een groot deel van de discussie gaat over het verplich-

tende karakter van het inburgeringstraject. Moet het 

verplichte karakter van het inburgeringstraject in Vlaan-

deren niet worden genuanceerd? Volgens de VDAB moe-

ten we vooral de positieve aspecten van het verplichte 

inburgeringstraject onthouden: voor sommigen is dit 

verplichte traject een stimulans en krijgt de VDAB hier-

voor soms zelfs een bedankje! Ook ‘oudkomers’ kunnen 

nu een beroep doen op het onthaalbureau inburgering. 

En voor heel wat vrouwen die door de verplichting in 

het onthaalbureau inburgering terechtkomen, gaat een 

heel nieuwe wereld open. Het doel van het verplichtende 

karakter is vooral om mensen die een mislukking hebben 

meegemaakt, opnieuw te activeren, te stimuleren en om 

nieuwe kansen voor hen te creëren. Andere sprekers vin-

den de verplichte inburgering onnodig en zelfs stuitend; 

geen enkele statistiek toont aan dat het verplichte inbur-

geringstraject tot interessante resultaten leidt. Vooral de 

motivering van de betrokkenen telt.

Sommige Waalse deelnemers vragen zich echter af of het 

verplichtende karakter van het inburgeringstraject geen 

positieve kantjes heeft: het biedt vrouwelijke nieuwkomers 

de kans om toegang te krijgen tot de arbeidsmarkt, waar-

Enkele bedenkingen en vragen �
van deelnemers aan de workshop
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In deze workshop vertelden een aantal nieuwkomers 

over hun ervaringen. Een van de eerste hinderpalen 

waarmee ze werden geconfronteerd, was de taal. Ze 

vertelden dat hun kennis van andere talen, zoals het 

Engels of het Spaans, hier van weinig nut was. Wan-

neer we het over taal hebben, gaat het over de twee 

belangrijkste landstalen: Nederlands en Frans. Een 

tweede hinderpaal waren vaardigheden: vaardighe-

den die nuttig waren met het oog op tewerkstelling; 

de meeste mensen beschikken immers over kennis en 

ervaring, maar niet over die kennis en die ervaring die 

in België worden gevraagd. Hoe kunnen de verwach-

tingen van de nieuwkomers gerijmd worden met de 

realiteit? Het is wel nuttig om te leren solliciteren, om 

te leren welke houding men moet aannemen en wat 

de impact is van timemanagement, maar men moet 

Wat onthouden we �
van deze workshop?

ook rekening houden met de psychologische gevolgen 

van herhaalde mislukte sollicitatiepogingen. Perso-

nen kunnen perfect voorbereid zijn, maar als ze in een 

discriminerende omgeving terechtkomen, kunnen ze 

gedemotiveerd raken. De procedure van de gelijkstel-

ling van diploma’s ten slotte, die al een aantal jaren 

bestaat, werkt nog niet naar behoren. Bovendien gaan 

de regio’s anders te werk (de procedure is gratis in 

Vlaanderen en betalend in de Franse Gemeenschap). 
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Opleiding �
en / of valorisatie �
van competenties?

Workshop 5

Buitenlandse diploma’s, competenties en werkervaringen zijn niet altijd gemakkelijk �

te valoriseren op de Belgische arbeidsmarkt. Moeten nieuwkomers zich �

naar een nieuw diploma richten, of naar een beroepsopleiding, al dat niet lang, �

kort, of kwalificerend? Sommige nieuwkomers zoeken liever zo vlug mogelijk �

hun weg naar een job, of naar een stage. Maar aan welke voorwaarden dan?

Johan Geets
Dept. Sociologie Universiteit Antwerpen

Anastase Ntezilyayo
Bruxelles Formation

Alain Kock
Bestuurder Consortium de validation des compétences �

(Consortium voor de validering van vaardigheden)

Marc Troch
Expert methodieken en instrumenten Competentiecentra VDAB
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Personen van buitenlandse afkomst die minder dan 

10 jaar wettelijk in België verblijven, hebben een min-

der hoge tewerkstellingsgraad (66% van de hoogge-

schoolden, 47% van de middengeschoolden en 34% van 

de laaggeschoolden) dan personen die al langer dan 

10 jaar in België verblijven (77%, 58% en 35% van de 

hoog-, midden- en laaggeschoolden zijn aan het werk). 

De verblijfsduur in België blijkt een gunstige invloed op 

de tewerkstelling te hebben. Deze verbetering is duide-

lijker merkbaar bij midden- en hooggeschoolden dan bij 

laaggeschoolden. Personen van buitenlandse afkomst 

die altijd al in België hebben gewoond, hebben een iets 

lagere tewerkstellingsgraad dan ‘rasechte’ Belgen: 42%, 

62% en 80% tegenover 43%, 66% en 85% voor de ‘autoch-

tone’ Belgen.

Verhouding personen die hoofdarbeid verrich-

ten / hooggeschoolde actieve bevolking

Aan de hand van de berekeningen van het CEMIS heeft 

men voor de periode 2001 tot 2005 een indicator kun-

nen samenstellen die het aantal personen weergeeft dat 

hoofdarbeid verricht in verhouding tot het aantal personen 

dat een diploma hoger onderwijs heeft. Een verhouding 

groter dan 1 wijst erop dat personen die hoofdarbeid ver-

richten beneden hun opleidingsniveau zijn tewerkgesteld. 

Autochtone Belgen scoren 1,7 – wat betekent dat er 

meer arbeiders zijn die hoofdarbeid verrichten dan er 

hooggeschoolde arbeiders zijn. Bij niet-EU-burgers is 

die verhouding 1,2 terwijl Turken en Marokkanen net als 

genaturaliseerde vreemdelingen 1,6 scoren. 

Bij personen met een buitenlandse nationaliteit die min-

der dan 10 jaar in België verblijven - met andere woor-

den ‘nieuwkomers’ - ligt deze verhouding veel minder 

hoog (1,2) dan bij personen die al langer dan 10 jaar in 

België verblijven (1,7).

De arbeidskrachtenenquête die de Algemene Directie 

Statistiek en Economische Informatie (het voormalige 

NIS) regelmatig uitvoert, bevat gegevens over de natio-

naliteit en het geboorteland van de bevolking in de wer-

kende leeftijd (15 tot 64 jaar). Voor de periode 2001 tot 

2005 werden gemiddelden berekend van het opleidings-

niveau en de tewerkstelling van vreemdelingen of perso-

nen van vreemde herkomst. 

Het opleidingsniveau van nieuwkomers

38% van de −− autochtonen zijn laaggeschoold tegen-

over 46% bij de genaturaliseerden. Bij de groepen 

met een buitenlandse nationaliteit zijn 46% van de 

EU-burgers en 74% van de Turken en Marokkanen 

in België laaggeschoold;

Bij de andere personen met een buitenlandse nationa-−−

liteit van buiten de EU treffen we het hoogste aantal 

hooggeschoolden aan: 31% (tegenover 26% ‘autoch-

tone’ Belgen, 24% EU-burgers en genaturaliseerden 

en 6% Turken en Marokkanen);

Bij de personen met een buitenlandse nationaliteit −− die 

minder dan 10 jaar in België verblijven, treffen we 

het hoogste aantal hooggeschoolden aan (32%); het 

merendeel van de personen die al langer dan 10 jaar in 

België verblijven, is laaggeschoold (52%).

Tewerkstellingsgraad bij nieuwkomers in 

functie van hun opleidingsniveau

Hoe hoger het opleidingsniveau, hoe groter doorgaans de 

tewerkstellingsgraad. Dit geldt vooral voor autochtonen 

(85%), genaturaliseerde personen (76%) en EU-burgers 

(80%). Bij Turken en Marokkanen en bij andere perso-

nen met een buitenlandse nationaliteit van buiten de 

EU heeft een hoog opleidingsniveau minder impact op de 

tewerkstelling (51% en 52%).

Johan Geets
Dept. Sociologie Universiteit Antwerpen - CEMIS – Centrum voor Migratie en interculturele studies
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kunnen een ‘bewijs van bekwaamheid’ behalen. Van 

deze beide mogelijke types bestaan nog twee verdere 

onderverdelingen: formele trajecten (EVK) die leiden tot 

een academische erkenning van het diploma of tot een 

erkenning van toegang tot een beroep; informele trajec-

ten (EVC) kunnen dan weer leiden tot toegang tot hoger 

onderwijs in België, tot een verkorte opleiding voor bui-

tenlandse verpleegkundigen, of tot een procedure waar-

bij de competenties worden gemeten voor het beroep van 

elektricien of huishoudelijke en industriële installateur. 

Gelijkstelling van het diploma

In Vlaanderen houdt Naric-Vlaanderen 2 jaarcijfers bij 

over het aantal aanvragen om academische erkenning 

van diploma’s, aanvragen om niveaubepaling 3 en aan-

vragen om professionele erkenning 4. Tussen 2001 en 

2006 schommelde het aantal aanvragen om professi-

onele erkenning tussen 50 en 70. Het aantal aanvra-

gen om gelijkstelling van diploma’s steeg gestadig 

(van 806 in 2001 tot 1.419 in 2006) en de aanvragen om 

niveaubepaling piekten in 2004 met 1.295 aanvragen 

om vervolgens af te nemen (974 aanvragen in 2006). 

Het aantal academische erkenningen van diploma’s 

verschilde sterk naargelang de studierichting en het 

land van herkomst van de aanvrager. Op medisch en 

paramedisch gebied werden gemiddeld 85,3% van de 

aanvragen afgewezen. Op verpleegkundig gebied wees 

Naric gemiddeld 50,4% van de aanvragen af, terwijl 

aanvragen op het gebied van handels- en bedrijfs-

wetenschappen slechts in 9,4% van de gevallen wer-

den afgewezen. Wat de herkomst van de aanvragers 

CONCLUSIES statistische gegevens uit de ar-

beidskrachtenenquêtes

Nieuwkomers die nu in België toekomen, zijn hoger −−

opgeleid dan hun voorgangers die al meer dan 10 jaar 

in België verblijven;

Opleiding heeft een positieve invoed op de tewerk−−

stellingsgraad;

De verhouding tussen het aantal werkende hoogge-−−

schoolden en het aantal ‘hoofdberoepen’ uitgevoerd 

door nieuwkomers is een van de laagste. 

EVC en EVK 1

Nieuwkomers komen vaak naar België met kwalificaties 

en beroepservaring die ze in hun land van herkomst heb-

ben verworven. In Vlaanderen duidt men diploma’s en 

formele kwalificaties verworven in het buitenland aan 

met ‘EVK’ (Elders Verworven Kwalificaties); naar erva-

ring opgedaan in het land van herkomst verwijst men met 

‘EVC’ (Elders Verworven Competenties). In het eerste 

geval gaat het om formele leertrajecten, in het tweede 

om informele leerprocessen. Omdat het in België moei-

lijk is om elders verworven competenties of kwalifica-

ties te benutten, kan de nieuwkomer beslissen om een 

opleiding te volgen en zo zijn/haar kansen te verhogen 

om een gepast diploma te behalen. In Vlaanderen zijn 

er twee opleidingstrajecten mogelijk. Enerzijds is er het 

‘werktraject’: personen die op basis van hun beroeps-

profiel werden geselecteerd, kunnen een ‘ervaringsbe-

wijs’ behalen. Anderzijds is er het ‘leertraject’: personen 

die werden geselecteerd op basis van een leerprofiel, 

1	E lders Verworven Competenties en Elders Verworven Kwalificaties. Meer informatie vindt u in de folder van het ministerie van de Vlaamse 
Gemeenschap op http://www.auha.be/main.aspx?c=*AA&n=37859

2	 National Academic Recognition Information Centre. Zie http://www.ond.vlaanderen.be/hogeronderwijs/NARIC/

3	 Het Centrum bepaalt het niveau van het diploma en bevestigt of het al dan niet om een diploma hoger onderwijs gaat.  
Een niveaubepaling betekent geen gelijkstelling van het diploma

4	 Professionele erkenning betreft buitenlandse diploma’s voor beroepen waarvan de toegang in België is gereglementeerd
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betreft, was gemiddeld 33,8% van de aanvragers 

afkomstig uit de EUR 15-zone 1 en 8,5% was afkomstig 

uit de 12 nieuwe EU-lidstaten; 3,8% waren burgers uit 

Noord-Amerika, Australië en Nieuw-Zeeland; 9,5% 

waren Turkse of Marokkaanse staatsburgers (maar 

binnen de groep exacte wetenschappen bedraagt hun 

aandeel 26,4%) en was 44,4% afkomstig uit andere 

landen (samen goed voor 70% van de aanvragen om 

gelijkstelling van diploma’s verpleegkunde en 82% van 

de aanvragen om gelijkstelling van medische en para-

medische diploma’s).

Schakeljaar

Nieuwkomers die het Nederlands niet goed beheersen 

of niet over de vereiste competenties of kwalificaties 

beschikken om in Vlaanderen een werk- of leertraject te 

volgen, kunnen een schakeljaar inlassen. Ze volgen dan 

een jaar lang een aantal cursussen, waarna ze zich kun-

nen inschrijven voor een erkenningsprocedure van hun 

kwalificaties of competenties. Bij de cursussen tijdens 

het schakeljaar gaat het om Nederlands als tweede taal, 

informatica, Engels en Frans, wiskunde, een specifiek 

pakket in functie van het gekozen beroep en leeronder-

steuning. Deze formule houdt enkele hinderpalen in bij 

de toegang tot het traject (de kosten voor een extra jaar 

studies, toelatingsvoorwaarden op het gebied van taal-

kennis en diplomavereisten) en tijdens de opleiding zelf 

(problemen met vaktaal, het niet halen van de minimale 

vereisten en het precaire verblijfsstatuut).

1	T ussen 60 en 75% van de aanvragen om gelijkstelling van diploma’s politieke en sociale wetenschappen, psychologie en pedagogie, 
muziek, visuele kunsten, geschiedenis en archeologie was afkomstig van de oorspronkelijke vijftien Europese lidstaten.
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Wat is de doelgroep van BF?

Doorgaans gaat het om werkzoekende Belgische man-

nen uit Brussel met een lager of hoger secundair oplei-

dingsniveau. De doelgroep verschilt echter sterk naar-

gelang de sector.

Zitten er bij de buitenlandse cursisten of 

cursisten van buitenlandse herkomst van BF 

ook nieuwkomers?

Ja, maar hoeveel precies is niet bekend. Dat er zijn weten 

we op basis van:

nationaliteitsgegevens,−−

het werk van de opleidingsadviseurs bij BF Carrefour,−−

het dagelijkse gebeuren in de BF-centra.−−

Wat zijn de toelatingsvoorwaarden voor BF-

opleidingen?

Ze zijn voor iedereen gelijk. De belangrijkste voorwaarde 

is dat men als werkzoekende bij ACTIRIS (of FOREm of de 

VDAB) moet geregistreerd zijn. Naargelang de opleiding 

gelden extra vereisten:

slagen voor een test en/of voor een motiveringsgesprek,−−

medisch geschikt zijn,−−

het vereiste opleidingsniveau hebben,−−

een rijbewijs hebben …−−

Wat is de taak van Bruxelles Formation (BF) 1?
Deze organisatie regelt beroepsopleidingen in Brussel. 

Ze coördineert, organiseert en beheert het opleidings-

aanbod voor Franstalige Brusselaars in samenwerking 

met bedrijven, sectorale fondsen en verenigingen.

Deze organisatie geeft ook zelf opleidingen. Ze biedt 

opleidingen aan in opleidingscentra die ze opricht.

Het opleidingsaanbod van Bruxelles 

Formation voor werkzoekenden

BF biedt algemene bekwaamheidsopleidingen aan:

Technische en industriële beroepen: bouw, elektrici-−−

teit, automatisering, transport … : BF Construction 2; 

BF Industrie 3; BF Logistique 4;

Opleidingen kantoor en diensten: secretariaat, boek-−−

houding, call center … : BF Bureau et Services 5;

Bijscholingen: informatica, bedrijfsbeheer, marketing, −−

industrieel ontwerp, verkoop … : BF Management et 

Multimédia TIC 6;

Vakgerichte taalopleidingen: Frans, Nederlands, −−

Engels, Duits, Spaans: BF Langues 7.

BF biedt ook basisopleidingen en opfriscursussen aan: 

BF Tremplin 8.

Anastase Ntezilyayo
Bruxelles Formation

1	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be

2	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/qui-sommes-nous/nos-centres-de-formation/bruxelles-formation-construction

3	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/qui-sommes-nous/nos-centres-de-formation/bruxelles-formation-industrie

4	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/qui-sommes-nous/nos-centres-de-formation/bruxelles-formation-logistique

5	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/qui-sommes-nous/nos-centres-de-formation/bruxelles-formation-bureau-services

6	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/demandeurs demploi/detail/formation/animer-une-equipe-team-manager

7	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/qui-sommes-nous/nos-centres-de-formation/bruxelles-formation-langues

8	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/qui-sommes-nous/nos-centres-de-formation/bruxelles-formation-tremplin
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voorbeelden: een jurist die elektricien wil worden, −−

vrouwen kiezen voor opleidingen bejaarden- of gezins-

hulp, poetsvrouw enz., mannen kiezen voor beroepen 

in de transportsector.

Hoe helpt Bruxelles Formation nieuwkomers?

BF vangt werkzoekenden op en begeleidt en oriënteert ze:

BF Carrefour licht werkzoekenden in over de oplei-−−

dingen van BF (loket); het informeert werkzoekenden, 

werknemers en bedrijven ook over mogelijke opleidin-

gen in het Brussels Gewest (portaal). Daarnaast orga-

niseert BF Carrefour informatiesessies voor groepen 

zoals Missions Locales, organisaties voor socio-pro-

fessionele inschakeling en voor gemeenten.

BF Tremplin staat in voor de administratieve en peda-−−

gogische begeleiding van opleidingskandidaten, het 

toetsen van de basiskennis en de kennis die vereist is 

als toelatingsvoorwaarde voor de gevraagde opleidin-

gen, individuele gesprekken en de inrichting van basis- 

en opfriscursussen op maat.

De andere BF-centra vangen de kandidaten op bij het −−

begin van de opleiding.

Met inburgeringscursussen die vooral gericht zijn 

op de sociaaleconomische, institutionele en politieke 

omgeving en op de sociale solidariteit (elementen van 

de sociale wetgeving).

Door opleiders op te leiden: twee infosessies over de 

situatie van buitenlandse werkzoekenden of werkzoe-

kenden van buitenlandse herkomst met het CGKR en 

ACTIRIS (2003), seminar over het managen van mul-

ticulturaliteit bij opleidingen (2005), opleiding over 

Nieuwkomers hebben het vaak moeilijk om aan deze 

voorwaarden te voldoen. Men kan zich immers maar 

als werkzoekende laten registreren als men wettelijk 

in België mag werken. Om te slagen voor een test moet 

men minstens Frans kunnen spreken, lezen en schrijven. 

Sommigen hebben het vereiste opleidingsniveau, maar 

hebben geen gelijkgesteld diploma, of een hoger diploma 

dan het vooropgestelde niveau. 

Hoe en in welke richting oriënteren nieuwko-

mers zich?

Op basis van nationaliteitsgegevens (percentages) – zie 

het jaarverslag 2006 van Bruxelles Formation 1

b
r
u
x
e
l
l
e
s f

o
r
m
a
ti
o
n

Belgen Europeanen Anderen

Construction 52,4 8,6 39,0

Industrie 54,1 7,4 38,5

Logistique 64,5 4,8 30,7

Tremplin 64,9 8,0 27,2

Langues 64,7 10,1 25,3

Bureau et Services 74,3 9,0 16,7

MMTIC 76,2 10,6 13,3

1	 Het hele verslag vindt u op www.bruxellesformation.be/fileadmin/pics/rapportlight.pdf

2	 Zie www.bruxellesformation.be/qui-sommes-nous/nos-centres-de-formation/bruxelles-formation-carrefour/

Vanuit het terrein (BF Carrefour 2 en de verschillende 

Opleidingscentra)

Nieuwkomers volgen vaak een overlevingslogica:

hun doelstelling is om zo snel mogelijk een inkomen −−

te hebben,

ze willen een job, geen beroep,−−

de diploma’s en werkervaring uit hun land van her-−−

komst benutten ze niet,

hun voorkeur gaat uit naar korte opleidingen,−−
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Wat is een ‘Titre de compétence’ 

(Ervaringsbewijs)? 

Het is een officieel document dat de beheersing van een 

deel van de beroepskennis aantoont. 

‘Titres’ wordt erkend door:

het Waalse Gewest,−−

de Franse Gemeenschap,−−

de Franse Gemeenschapscommissie (COCOF),−−

en worden gesteund door het Europees Sociaal Fonds.−−

Voor elk van de ervaringsbewijzen wordt een erken-

ningsproef georganiseerd (beroepsinleving). Elke kandi-

daat kan in functie van zijn competenties (professionele 

competenties) kiezen welk bewijs of welke bewijzen hij/

zij wil behalen.

Er zijn voor heel wat beroepen ervaringsbewijzen 

beschikbaar, zoals huishoudelijke hulp, assistent-boek-

houder, kapper, bekister, bestuurder van graafmachines, 

dakdekker, tegelzetter, versnijder-uitbener, installateur 

sanitaire installaties, metselaar, automatiseringstechni-

cus, onderhoudstechnicus, callcenteroperator, produc-

tie operator, binnenschilder, voorbereider-verkoper in 

slagerij, technicus metaalbewerking enz. 

conflictmanagement (2006-2007), opleiding over bewust 

onthaal (2007-2008).

Door grote inspanningen te leveren op het gebied van 

taal: verplichte lessen Nederlands en een eigen talen-

centrum: BF Langues.

Met bedrijfsstages 1.
Met gratis opleidingen.

Erkenning van competenties: BF is samen met vier andere 

Franstalige openbare instellingen voor beroepsoplei-

ding (volwasseneneducatie, FOREm, IFAPME en SFPME) 2 

betrokken bij de erkenning van competenties.

1	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/entreprises/recrutement/stages-en-entreprise/

2	M eer informatie vindt u op www.bruxellesformation.be/travailleurs/validation-des-competences/

3	M eer informatie vindt u op www.cvdc.be

Alain Kock
Bestuurder Consortium de validation des compétences 1
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Hoe kan men zijn competenties laten  

valideren en een ervaringsbewijs behalen? 

Men moet slagen voor een valideringsproef  −−

(beroepsinleving);

Deze proef is gratis als men zich vooraf bij een Vali-−−

deringscentrum heeft ingeschreven en een aanvraag 

heeft ingediend;

De valideringsproeven worden georganiseerd door −−

de erkende Centra voor validering van competenties 

in Wallonië of Brussel. Naargelang het gekozen erva-

ringsbewijs gaat het om het Valideringscentrum in 

Floreffe, Nijvel, Luik, Grâce-Hollogne, Châtelineau, 

Libramont, Ensival, Petit-Rechain, Heusy, Brussel-

Stad, Neder-Over-Hembeek, Isnes enz.;

Ervaringsbewijzen zijn toegankelijk voor vrouwen en −−

mannen ouder dan 18 jaar, ongeacht de manier waarop 

ze hun competenties hebben verworven. 

Het valideren van competenties  

in een Europees kader – steun van  

het Europees Sociaal Fonds

Het valideren van competenties kadert in de Strate-−−

gie van Lissabon en in de optiek van de kennismaat-

schappij: Education et formation 2010/Onderwijs en 

opleiding 2010 1;

Het valideren van competenties in Franstalig België −−

beantwoordt aan de Europese valideringsbeginselen;

Zoals vastgelegd in de samenwerkingsovereenkomst −−

behelst het begrip competenties ook kennis en beant-

woordt het aan de EQF-definitie van leerresultaten; 

Voorbeeld

Het vak van metselaar is opgesplitst in drie verschillende 

ervaringsbewijzen:

Bewijs 1: ‘traditioneel’ metselwerk met waterkering en 

thermische isolatie

Bewijs 2: eenvoudige werken met gewapend beton in een-

gezinswoningen

Bewijs 3: leggen van rioleringen en afwateringen in eenge-

zinswoningen

Het is mogelijk bepaalde competenties van het metse-

laarsvak te beheersen, zonder ze allemaal onder de knie te 

hebben men kan kiezen voor de ervaringsbewijzen die men 

interessant vindt.

Waarom competenties valideren? 

Om zijn kansen op het vinden van werk te verhogen: −−

FOREm en ACTIRIS erkennen de ervaringsbewijzen. 

Die zijn een extra troef bij het zoeken van werk. Het zijn 

officiële ‘bewijzen’ dat men over bepaalde competen-

ties beschikt;

Om beter georiënteerd te zijn naar de arbeidsmarkt −−

(door bijvoorbeeld ACTIRIS of FOREm);

Om makkelijker toegang te krijgen tot een aanvullende −−

beroepsopleiding: met de ervaringsbewijzen heeft 

men toegang tot opleidingen van FOREm Formation, 

Bruxelles Formation, Enseignement de Promotion 

Sociale, Institut de Formation en Alternance des Peti-

tes et Moyennes Entreprises en van Service de Forma-

tion des Petites et Moyennes Entreprises. 

1	 www.etuc.org/a/742
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Marc Troch stelt een vergelijkende studie voor over de 

Validering van competenties in Vlaanderen 1.

Vooraf 

Wat is belangrijk:

mobiliteit op de arbeidsmarkt: overvang tussen banen −−

en persoonlijke mobiliteit van het individu,

verschillende ervaringsbronnen benutten,−−

leerresultaten en niet leerinspanningen,−−

het hanteren van ‘normen’,−−

kwaliteitsborging.−−

Gemeenschappelijke principes

Erkenning van verworven competenties (EVC - −−

Erkennen van Verworven Competenties) is voor 

iedereen een recht;

Het proces en de procedure om competenties te vali-−−

deren, moeten garant staan voor kwaliteit;

De EVC-procedure moet een positieve ervaring zijn;−−

De context is belangrijk:−−

competenties ontwikkelen zich in een context,−−

geografische mobiliteit,−−

sociale en professionele erkenning.−−

Algemene context van het ervaringsbewijs – 

Vlaams ministerie van Werk

Context: levenslang leren;−−

Wettelijk kader: Vlaams decreet van het ministerie −−

van Onderwijs, Vorming en Werk, afdeling Werk en 

Sociale Economie;

Het valideren van competenties is verenigbaar met −−

EQF (European Qualifications Framework) 1, ECVET 

(Europees systeem voor de transfer, kapitalisatie en 

erkenning van opleidingscredits) 2 en Europass 3;

In 1957 richt het −− Verdrag van Rome het Europees 

Sociaal Fonds op ‘ten einde de werkgelegenheid voor 

de werknemers in de gemeenschappelijke markt te 

verbeteren en zodoende bij te dragen tot verhoging 

van de levensstandaard (…) met als taak binnen de 

Gemeenschap de tewerkstelling en de geografische en 

beroepsmobiliteit van de werknemers te bevorderen’ 

(art. 123). Europese steun wordt toegekend volgens 

het principe van de cofinanciering. Dit betekent dat 

elke actie die door het ESF wordt ondersteund ook 

moet worden ondersteund met overheidsmiddelen 

van de lidstaat. Het nieuwe ESF-programma geldt 

voor de periode 2007-2013.

1	 http ://ec.europa.eu/education/policies/educ/eqf/index_en.html

2	 www.cr2i.com/cr2i/cr2i.nsf/all/BE2605CA104CEF37C125710C0057A50A

3	 http ://fr.wikipedia.org/wiki/Europass

4	 www.ervaringsbewijs.be

Marc Troch
Expert methodieken en instrumenten 

Competentiecentra VDAB
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Wat behaalt de kandidaat?

Een ervaringsbewijs: een certificaat afgeleverd door −−

het ministerie van Werk;

Het ervaringsbewijs heeft betrekking op de volledige −−

inhoud van de beroepsstandaard (in tegenstelling tot 

wat in de Franse Gemeenschap gebeurt); er worden 

geen deelcertificaten afgeleverd.

Resultaten

Vlaanderen ging in 2006 van start met het valideren −−

van competenties; momenteel zijn er voor 33 beroepen 

normen;

15 testcentra zijn operationeel – 150 kandidaten – 120 −−

ervaringsbewijzen afgeleverd;

Voor sommige beroepsnormen bestaat er nog geen −−

testcentrum!

De competenties worden vergeleken met een beroeps-−−

standaard (opgesteld door de Sociaaleconomische 

Raad voor Vlaanderen (SERV) samengesteld uit oplei-

dingsfondsen en experts uit het bedrijfsleven).

Wie kan testcentrum worden?

Openbare arbeidsbemiddelingsbureaus, scholen, privé-

instellingen enz. op voorwaarde dat hun aanvraagdossier 

dat ze bij het Europees Sociaal Fonds hebben ingediend, 

wordt goedgekeurd (de ESF-procedure is voor sommige 

organisaties een drempel).

Hoe bewijst een kandidaat zijn competenties?

Het testcentrum heeft een dubbele rol:−−

Samenstelling van een portfolio waarbij de nadruk ligt −−

op het aangevraagde ervaringsbewijs (talentenmap);

Beoordeling van deze talentenmap en/of praktijkproef −−

in een gesimuleerde beroepscontext.

Proces

Verwelkomen van de kandidaat en verstrekken van −−

informatie,

Is het behalen van een ervaringsbewijs aan de orde?−−

Begeleiden van de kandidaat bij het samenstellen van −−

zijn/haar talentenmap,

Evaluatie van de talentenmap en praktijkproef,−−

Overleg tussen assessoren, beslissing,−−

Follow-up: opstellen van een persoonlijk actieplan, −−

vooral als het resultaat onvoldoende was.
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Er is duidelijk een verband tussen beroepen waarvoor 

een validering van competenties wordt aangevraagd en 

kansen- of knelpuntberoepen. Drie criteria zijn bepalend 

voor de beroepskeuze:

het beroep moet onmiddellijk toegankelijk zijn voor −−

ongeschoolden,

voor het beroep bestaat geen enkel gelijkwaardig −−

schooldiploma (om concurrentie met gediplomeerden 

te vermijden),

een kansen- of knelpuntberoep (vooral in Wallonië).−−

Het valideren van competenties geldt alleen voor vak-

beroepen. Voor hooggeschoolden is er de procedure tot 

gelijkstelling van diploma’s. Misschien is het wenselijk 

om, net als in Frankrijk, de procedure uit te breiden tot 

validering van universitaire competenties? In België 

beginnen universiteiten/hogescholen (in Vlaanderen 

zijn ze al in 5 consortia samengeclusterd) tools voor de 

validering van verworven kennis en ervaring te ont-

wikkelen die toegang biedt tot een opleiding, maar nog 

niet tot specifieke diploma’s. Het gaat echter om dure en 

toevallige procedures voor universiteiten, en het lijkt uit-

gesloten om louter op basis van aangetoonde competen-

ties een universitair diploma te behalen; een aanvullende 

opleiding zal altijd nodig zijn.

Wat met de vele nieuwkomers die hier (nagenoeg) zon-

der te valideren competenties aanbelanden? Opleiding is 

zeker een alternatief, maar Bruxelles Formation bena-

drukt hoe moeilijk het is om een nieuwkomer te verwij-

zen naar het juiste oriëntatiekanaal dat hem of haar de 

nodige informatie verstrekt. 

Er worden nadere gegevens verstrekt over de systemen 

voor de validering van competenties in de Vlaamse en in 

de Franse Gemeenschap.

Er zijn contacten en informele uitwisselingen (maar nog 

niet structureel) tussen het ‘Consortium de validation 

des compétences’ in de Franse Gemeenschap en zijn 

Vlaamse evenknie. De beroepen waarvoor competen-

ties kunnen worden gevalideerd, zijn niet noodzakelijk 

dezelfde in de beide landsgedeelten. Wanneer in de 

Franse Gemeenschap een beroep wordt opgenomen in 

de beroepenlijst waarvoor ervaringsbewijzen kunnen 

worden aangevraagd, stelt het ‘Consortium de valida-

tion des compétences’ een documentatiemap over dit 

beroep samen met bijbehorende ‘beroepsprofielen’. We 

vermelden hier dat de sociale partners in de werkgroe-

pen met betrekking tot de validering van competenties 

een federale band hebben om verschillen tussen de 

gemeenschappen te voorkomen 1. Ze waken er over dat 

de beide gemeenschappen een gelijkaardige en gelijk-

lopende aanpak hanteren.

De Franse Gemeenschap hanteert de volgende criteria 

om een beroep op te nemen in de lijst met beroepen waar-

voor een ervaringsbewijs kan worden aangevraagd:

het aantal werknemers in de bewuste sector,−−

een groot aantal werknemers heeft geen diploma en −−

kan geen kwalificatiebewijs voorleggen,

het beroep geeft aanleiding tot ‘spanningen’.−−

Enkele bedenkingen en vragen �
van deelnemers aan de workshop.

1	S ommige Waalse werkgevers willen het beroep van industrieel schilder uitbreiden tot schilder van hoogspanningsmasten  
(deze personen klimmen tot 20 meter hoog); omdat schilder van hoogspanningsmasten niet valt onder het beroep van industrieel  
schilder in de Vlaamse Gemeenschap, heeft het Consortium de validation des compétences de definitie van dit beroep beperkt zodat  
ze gelijkluidend blijft met de Vlaamse definitie
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Het is moeilijk om een volledig overzicht te geven 

van de vele unieke opleidings- en competentievali-

deringstrajecten die leiden naar een inschakeling 

in de arbeidsmarkt. Deze workshop schetste vooral 

de principes, de logica, de praktijk en de context 

van opleidingen en valideringsprocedures. Wat de 

motivatie van kandidaten voor werk en opleidingen 

betreft, stellen we spijtig genoeg vast dat ze vaak 

kiezen voor de overlevingsstrategie: ze zoeken een 

job, geen beroepsopleiding. 

Aan Franstalige kant hecht men belang aan de vali-

dering van de effectieve competenties van een werk-

zoekende die niet aan alle vereisten voor een bepaald 

beroep voldoet. Via een aanvullende opleiding kan hij/

zij het volledige metier leren. In Vlaanderen worden 

ervaringsbewijzen pas afgeleverd als men alle vereiste 

vaardigheden van een beroep onder de knie heeft. 

Wat onthouden we �
van deze workshop? 

Toch heeft de validering van competenties ook een 

averechts effect: nieuwkomers zijn al te vaak erg in 

trek op de arbeidsmarkt vanwege hun lage loonkost; 

wanneer deze ‘troef’ wegvalt door de validering van 

competenties die a fortiori worden erkend, krijgen ze 

soms te maken met discriminatie bij het solliciteren.

De werkgevers ten slotte kennen de opleidingskana-

len nog te weinig. Het is bovendien moeilijk om hen 

de modaliteiten en de te valideren competenties te 

laten erkennen. Er is dus nog werk aan de winkel om 

de valideringsprocedures voor de verschillende com-

petenties bekend te maken, om duidelijk te maken 

waartoe die leiden en wat ze precies betekenen.
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Een traject �
naar werk op maat �
van nieuwkomers.

Workshop 6

Trajectwerkers proberen het traject naar werk van nieuwkomers zo kort �

en efficiënt mogelijk te houden. Het doelpubliek is echter zeer heterogeen. �

Hoe stemmen ze hun trajectwerking hierop af? In deze workshop worden resultaten �

van verschillende begeleidingsmethoden voorgesteld, waaronder de loopbaanoriëntatie �

in het kader van het inburgeringstraject in Vlaanderen, en socio-professionële �

inschakelingsinitiatieven in Wallonië en in Brussel.

Johan Wets
HIVA Leuven

Griet Laevens
Consulente SIDE-DRTT �

(Dienst Rechtstreekse Tussenkomst inzake Tewerkstelling) ACTIRIS

Hans Verhoeven
Diensthoofd ‘Trajectwerking’ van de afdeling Arbeidsmarktbeheer VDAB 

Yadranka Zorica
Verantwoordelijke FOREm Espace international

Sophie Garaicochea
Projectverantwoordelijke SEMEDA - CRIPEL
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Welk profiel hebben migranten?

Het zijn meestal jongeren (tussen 25 en 34 jaar) die wei-

nig problemen hebben om in Vlaanderen werk te vinden.

Wanneer we hun statuut bij aankomst onderzoeken, stel-

len we vast dat:

nagenoeg de helft naar België komt na een huwelijk −−

met een migrant(e) die al in België verblijft (die vaak 

al de Belgische nationaliteit heeft) en die naar zijn land 

van herkomst is teruggekeerd om er te trouwen;

ongeveer een derde zijn vluchtelingen;−−

meer dan twee op drie nieuwkomers zijn getrouwd of −−

hebben een duurzame relatie. Minder dan een op drie 

is ongehuwd; het gaat meestal om mannen.

Er zijn dus heel wat vrouwelijke nieuwkomers, vooral 

vrouwen uit Zuidoost-Azië en uit Oost-Europa. Migranten 

uit Noord-Amerika en Europa zijn ook vaak vrouwen. Alleen 

migranten uit de traditionele Mediterrane en Arabische 

migratielanden zijn overwegend mannen (meer dan 50%).

Kort na hun aankomst in België is de gezinssitu-

atie van de meeste migranten de volgende: gehuwd 

met kinderen, wat gevolgen heeft als ze zich op de 

arbeidsmarkt begeven.

In welke delen van het land verblijven deze 

migranten?

Vooral in Vlaanderen, dan in Brussel en ten slotte in Wal-

lonië; de meeste nieuwkomers worden in Brussel en 

Antwerpen opgevangen.

Johan Wets gaat in op enkele punten uit de studie 

’Nieuwe migranten en de arbeidsmarkt’ die het HIVA in 

2006 uitvoerde 1.

Heterogeniteit van de nieuwkomers en ‘toe-

gangspoorten’ voor migranten in België

Personen komen het land binnen met uiteenlopende sta-

tuten (arbeidsmigratie, gezinshereniging, asielzoeker, 

student/toerist). Elk van deze statuten kan leiden tot een 

tijdelijke of permanente verblijfsvergunning. Daarnaast 

zijn er nog personen zonder papieren die geen verblijfs-

vergunning hebben. Naargelang de migrant een tijdelijke 

of permanente verblijfsvergunning krijgt, heeft hij/zij 

verschillende mogelijkheden om zich in de maatschappij 

te integreren en om zich in het arbeidsproces in te scha-

kelen. Dit blijkt ook uit het inburgeringsbeleid.

Het inburgeringsbeleid bestaat uit twee de-

len: een primair en een secundair traject 2.

Tijdens het primaire traject worden laag- en hoogge-−−

schoolde nieuwkomers (die minder dan een jaar in de 

gemeente zijn ingeschreven) volgens hun scholings-

graad naar een centrum voor basiseducatie gestuurd 

om lessen Nederlands te volgen, of naar een centrum 

voor volwassenenonderwijs of naar een universiteit. 

Ze moeten ook een cursus Maatschappelijke Oriën-

tatie en een basiscursus Loopbaanoriëntatie van de 

VDAB volgen.

Tijdens het secundaire traject kunnen nieuwkomers −−

een beroeps- of ondernemersopleiding volgen die 

door organisaties uit het ‘klassieke’ opleidingscircuit 

wordt verzorgd.

Johan Wets
HIVA – KULeuven

1	N ieuwe migranten en de arbeidsmarkt door Johan Geets, Fernando Pauwels, Johan Wets, Miet Lamberts & Christiane Timmerman – 2006 
http://www.hiva.be/docs/rapport/R1056.pdf

2	M eer informatie vindt u op www.binnenland.vlaanderen.be
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Verdeling op basis van geslacht (2000-2001)

dienstensector: ongeveer 20% van de mannen -  −−

12% van de vrouwen;

werkzoekenden: 1,3% van de mannen -  −−

0,8% van de vrouwen;

zelfstandigen: 1,4% van de mannen –  −−

0,9% van de vrouwen;

maar de grootste groep die officieel niet op de arbeids-−−

markt actief is (63,1%), vertegenwoordigt 44,8% van 

de vrouwen. In Vlaanderen vinden we een deel ervan 

terug in een inburgeringstraject. Maar ondanks deze 

procedure blijft het moeilijk om de inburgeraars in het 

arbeidsproces in te schakelen.

Wat is de arbeidsmarktpositie van deze mi-

granten? 

Uit een studie over personen die al 3 jaar in België ver-

blijven - van 2001 tot 2003 - blijkt dat:

heel wat migranten werken−− , wat lijnrecht ingaat tegen 

een van de stereotypen dat beweert dat vreemdelingen 

naar België komen voor een werkloosheidsuitkering:

ongeveer een op drie werkt in de −− dienstensector,

iets minder dan 2% is zelfstandige,−−

minder dan 1% is niet actief, −−

en een heel klein percentage is werkzoekend.−−

wat wel opvalt - en hiermee moeten trajectbegelei-−−

ders rekening houden - is dat meer dan de helft niet 

voorkomt in databanken van de actieve beroepsbe-

volking: niet als loontrekkende, niet als zelfstandige 

en niet als werkloze!
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de werkgever moet bereid om de volledige selectie-−−

procedure over te laten aan DRTT en moet ermee 

akkoord gaan dat er slechts één kandidaat per vaca-

ture wordt geselecteerd.

Vervolgens wordt samen met de werkgever een func-

tieprofiel opgesteld: de Brusselse Dienst Werkgevers 

geeft het contact nu door aan DRTT. Deze dienst neemt 

dan contact op met het bedrijf om een functiebeschrijving 

op te stellen. Dit profiel wordt niet volgens de verwach-

tingen van de werkgever opgesteld, maar op basis van de 

vereisten voor de functie die moet worden ingevuld; hier-

bij wordt wel rekening gehouden met de werkomgeving, 

de bedrijfscultuur en de hiërarchie.

Ontmoeting met kandidaten: hiervoor werkt DRTT samen 

met de verschillende actoren betrokken bij professionele 

inschakeling en de arbeidsbemiddelingsdiensten van 

ACTIRIS. Die kennen hun kandidaten goed, nemen contact 

met hen op en verwijzen ze door naar DRTT. Per vaca-

ture nodigt DRTT maximum 10 kandidaten uit voor een 

selectiegesprek. De geselecteerde persoon wordt aan de 

werkgever voorgesteld (nadat de persoon door DRTT werd 

gebrieft). Bij het gesprek met de werkgever is een DRTT-

consulent aanwezig die de taak van bemiddelaar vervult. 

Zijn/haar aanwezigheid creëert een beter evenwicht waar-

door de kandidaat minder stress ervaart; hij/zij verdedigt 

ook de selectie en zorgt ervoor dat de voorwaarden en het 

functieprofiel goed worden gerespecteerd.

Ondertekening van de overeenkomst. Dit kan eventueel 

gepaard gaan met de verbintenis van DRTT om te zorgen 

voor follow-up bij administratieve kwesties en om het 

bedrijf en/of de kandidaat voor te bereiden.

Achtergrond van het DRTT-project

DRTT is een kostenloze dienstverlening om nieuw-

komers in te schakelen in de arbeidsmarkt. De dienst 

werd in 2001 door het Europees Sociaal Fonds en ACTI-

RIS opgericht om een nieuwe begeleidingsmethode uit 

te werken voor de tewerkstelling van nieuwkomers. 

DRTT omvat 3 projecten:

1°	 een project voor personen met een handicap,

2°	een project voor laaggeschoolden,

3°	een project voor nieuwkomers in samenwerking 

met het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor 

racismebestrijding.

Bijzonderheden van het DRTT-project 1

Het DRTT-project verschilt van de klassieke inschake-

lingsprojecten omdat het gericht is op bedrijven en niet 

op werkzoekenden. DRTT levert selectie- en wervings-

diensten aan bedrijven; per jobaanbieding selecteert 

DRTT de beste kandidaat en begeleidt die tot het contract 

is ondertekend. De methode omvat 5 stappen:

Het begint met een prospectie bij werkgevers; tot juni 

2005 voerde DRTT deze prospectie zelf uit, maar nu 

gebeurt dit door de Brusselse Dienst Werkgevers 1 die 

bedrijven benadert voor een eventuele samenwerking. 

Voor deze prospectie hanteren ze de volgende criteria:

grootte van het bedrijf: −− kmo’s met maximum 200 werk-

nemers; in de praktijk meestal kmo’s met een twintig-

tal werknemers;

tewerkstellingskansen: DRTT richt zich op uitvoerende −−

functies waarvoor geen diploma is vereist; de tewerk-

stelling moet duurzaam zijn: minimaal een halftijdse 

arbeidsovereenkomst voor 6 maanden;

Griet Laevens
ACTIRIS – Consulente DRTT (Dienst Rechtstreekse Tussenkomst inzake Tewerkstelling)

1	M eer informatie vindt u op www.actiris.be/fr/employeur/services/side_fr.htm

2	M eer informatie vindt u op www.actiris.be/Search/Asp/page.asp ?pg=http ://www.actiris.be/fr/employeur/services/entreprise_fr.htm
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Het SAIDA-project (Succesvol Anderstaligen 

Integreren via Duurzame Arbeid): achtergrond 

en verwezenlijkingen

Het SAIDA-project kadert in het inburgeringsbeleid 2001-

2007 en is het Vlaamse luik van het federale ESF-project 

waarvan het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor 

racismebestrijding de promotor was.

De verwezenlijkingen van dit project dat in 2001 van 

start ging, zijn:

2001-2002: ontwikkeling van de lesmethode en het −−

lesmateriaal ‘Kiezen’: het gaat om lesmateriaal voor 

loopbaanoriëntatie waardoor nieuwkomers bewustere 

toekomstkeuzes kunnen maken;

2003: testen, evalueren en verfijnen van het lesmateri-−−

aal ‘Kiezen’ en opleiden van lesgevers;

2004: evaluatie van het lesmateriaal door 188 cursisten −−

juistere loopbaankeuze en hoger niveau Nederlands;

oktober 2004: de VDAB neemt het lespakket ‘Kiezen’ −−

in gebruik;

differentiëring van het lesmateriaal ‘Loopbaanoriënta-−−

tie’: meer maatwerk; ontwikkeling van een kortere ver-

sie van het lespakket ‘Kiezen’ (2 weken in plaats van 4);

2005: onderzoek door Idea Consult naar succesfacto-−−

ren in nieuwkomertrajecten – uitwerken van lesmate-

riaal ‘sollicitatietraining’ voor allochtonen;

2006: start verbetervoorstellen ‘Kiezen’ - verder tes-−−

ten en evalueren van het lesmateriaal ‘sollicitatietrai-

ning’ - optimaliseren van het ‘social profit’-traject.

Follow-up: tijdens de proefperiode blijft DRTT contact 

houden met het bedrijf. Wanneer de kandidaat na de ont-

moeting met de werkgever niet in dienst wordt genomen, 

onderzoekt DRTT wat er nu voor de werkgever en de kan-

didaat moet gebeuren: een nieuwe analyse van de in te 

vullen functie en het opstarten van een nieuwe selectie- 

en wervingsprocedure; de werkgever opnieuw in contact 

brengen met de Brusselse Dienst Werkgevers; feedback 

voor de kandidaat zodat de selectieprocedure duidelijk 

en transparant blijft.

1	 Diensthoofd Trajectwerking van de Afdeling Arbeidsmarktbeheer VDAB

Hans Verhoeven
Diensthoofd Trajectwerking van de afdeling 

Arbeidsmarktbeheer VDAB 1
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Daarom herwerkt de VDAB het lespakket ‘Kiezen’ voort-

durend en zal het dit blijven doen om zoveel mogelijk te 

kunnen differentiëren: een korte en lange versie van het 

lespakket ‘Kiezen’, experimenten voor specifieke doel-

groepen, voor analfabeten en voor hoogopgeleide perso-

nen waarvan het diploma niet is erkend.

Loopbaanoriëntatie 1 

De kenmerken van loopbaanoriëntatie zijn:

Werken in groep,−−  laag- en hooggeschoolden gemengd: 

de VDAB benadrukt het belang van groepswerk en 

vindt dat gemengde groepen een meerwaarde bieden, 

ook al kan men met specifieke problemen individueel 

bij een consulent terecht;

Werken in het Nederlands −− op een laag taalniveau;

Maatwerk;−−

Werken in twee fases: −−

	−− 1.sectorkeuze,

	2. beroepskeuze.−− 	

Net als in Brussel en Wallonië gelooft de VDAB in een 

individuele aanpak en in begeleiding op maat van nieuw-

komers. Maar hoe gaat loopbaanoriëntatie in zijn werk 

met een zeer heterogene doelgroep? We hebben gezien 

dat het lesmateriaal ‘Kiezen’ verschillende keren werd 

uitgetest, geëvalueerd en aangepast. Het moet immers 

zo goed mogelijk geschikt zijn voor een individuele aan-

pak en de mogelijkheid bieden om nieuwkomers zo snel 

mogelijk aan een baan te helpen. Vaak moet tijdens het 

traject worden bijgestuurd. Het blijkt ook niet eenvoudig 

voor een hooggeschoolde om in 90 uur Nederlands te 

leren en enkele honderden uren blijkt onvoldoende voor 

laaggeschoolden. Hun basiskennis van het Nederlands 

is vaak ontoereikend.

1	M eer informatie vindt u op http ://vdab.be/werkinzicht/inwerkingstraject.shtml
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chemische sector bij voorbeeld, is een heel ander pro-

fiel vereist dan voor de export van chocolade; 

Later worden de personen gecoacht in technieken om −−

werk te zoeken. Er bestaat ook een pakket over de 

oprichting van een bedrijf; sommigen richten immers 

een eigen bedrijf op (of een vereniging in de sector ont-

wikkelingssamenwerking). Er wordt ook gewerkt aan 

sociale netwerken omdat deze doelgroep een kleiner 

netwerk heeft dan de autochtone bevolking;

Zodra de functie of het beroep in kaart is gebracht, −−

worden de personen aangezet om contacten te leggen 

met personen die deze functie of dit beroep uitoefenen. 

Ze moeten een aantal afspraken per week vastleggen 

en zich verantwoorden wanneer ze het vooropgezette 

aantal afspraken niet halen;

Wanneer ze terugkeren van hun stage in het doel-−−

land gaan de personen hun diensten daadwerkelijk 

aan potentiële werkgevers aanbieden. Ze kunnen ook 

een maand stage lopen in een bedrijf, net zoals dat het 

geval is na alle FOREm- en VDAB-opleidingen, zodat ze 

zich bij bedrijven kunnen bekendmaken.

De resultaten

Ongeveer 90%−−  van deze personen vindt uiterlijk 6 

maanden na het beëindigen van de opleiding een duur-

zame betrekking;

15% van hen richt een eigen vereniging of bedrijf op. −−

Dit project is vanzelfsprekend bestemd voor een speci-

fieke doelgroep die heel snel vooruitgang boekt en die 

we zo snel mogelijk willen inschakelen, eventueel via 

een formule voor zelfstandig leren (van een taal bijvoor-

beeld). Betreurenswaardig is dat de competenties van 

personen die naar België komen, doorgaans niet snel 

genoeg worden geëvalueerd. 

Het project Inter-Nation 1

Dit project dat Espace International van FOREm in 1998 

opstartte, is bestemd voor opgeleide migranten. Een 

aantal migranten heeft een diploma en heel wat ervaring. 

De meeste van deze personen zitten echter vaak al zeer 

lang zonder werk of werken onder hun opleidingsniveau.

Het project Inter-Nation wil deze personen opleiden voor 

internationale functies. Het organiseert opleidingen 

internationale handel, ontwikkelingssamenwerking en 

promotie van podiumkunsten. Om dit project te ontwik-

kelen, werkt FOREm samen met het Agence Wallonne à 

l’Exportation (AWEX - Waals Exportagentschap) en met 

de Université de Liège voor de cursussen.

Het project omvat:

Een initiële opleiding van zes weken: het gaat om −− een 

technische opleiding over functies op het gebied van 

internationale handel, ontwikkelingssamenwerking en 

promotie van podiumkunsten;

Daarna volgt een −− Engels taalbad in Groot-Brittannië 

of Ierland. Dit is belangrijk omdat het om internatio-

nale functies gaat;

Dan volgt een −− prospectiestage in het doelland. Het 

kan gaan om het land van herkomst van de migranten 

of om een land dat ze kennen omdat ze er lang hebben 

verbleven, omdat ze er de taal kennen of omdat ze er 

een sociaal netwerk hebben dat ze kunnen benutten 

om zaken te doen;

De personen worden voortdurend gecoacht, zowel −−

in groep als individueel. In het begin is het coachen 

vooral gericht op het in kaart brengen van de compe-

tenties en op het bepalen van de sector. Zelfs wanneer 

men een idee heeft welke job men wil uitoefenen, kun-

nen de sectoren soms heel andere eisen stellen qua 

competenties: voor een internationale betrekking in de 

Yadranka Zorica
Medewerkster FOREm Espace international

1	M eer informatie vindt u op www.awex.be/awex/FR/Principal/4Jeunes/2Internation/
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Wat is de doelgroep voor jobcoaching  

bij SEMEDA?

Vreemdelingen of personen van buitenlandse herkomst 

die als werkzoekende geregistreerd staan (nieuwkomers, 

nieuwe Europeanen, burgers van derde landen, personen 

die hier als student verblijven, tijdelijk of definitief geregu-

lariseerde personen, personen in een asielprocedure). 

De filosofie is om personen te selecteren die alles al heb-

ben geprobeerd - ook bij andere organisaties - zonder het 

verhoopte resultaat. CRIPEL ‘gaat voor het kaf’ en kiest 

voor personen die zich heel moeilijk kunnen inschakelen, 

die administratieve problemen hebben, die een tijdelijke 

vergunning hebben, of verblijfsvergunning die zolang 

geldig is als hun arbeidskaart. 

De voorwaarden om voor jobcoaching in aanmerking 

te komen, zijn motivatie, betrouwbaarheid en bereid-

heid tot werken.

Er wordt voorrang gegeven aan personen die moeilijk in 

het arbeidsproces kunnen worden ingeschakeld (geen 

netwerk, weinig zelfvertrouwen enz.).

De hinderpalen

Aanpassing oorspronkelijke opleiding (ander niveau en/−−

of andere technieken, gelijkstelling van diploma’s enz.);

Kennis van het Frans (accent, woordenschat, gram-−−

matica enz.);

Discriminatie bij het zoeken van werk;−−

Het ontbreken van netwerken;−−

Beheersing van sollicitatietechnieken en kennis van de −−

arbeidsmarkt.

Jobcoaching bij SEMEDA 1 (Service de Mise à l’Emploi 

Direct et d’Accompagnement) is een pilootproject van 

de afdeling Maatschappelijke integratie en inschakeling 

in het arbeidsproces van CRIPEL. Het project dat begin 

2007 werd opgestart, kadert in het ‘Nieuwkomers’-pro-

ject 2 van het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor 

racismebestrijding. Het project gaat uit van de vaststel-

ling van CRIPEL dat er te weinig contacten waren tussen 

de bedrijfswereld en de werkzoekenden. 

De jobcoachingmethode werd oorspronkelijk ontwik-

keld door vrouwenverenigingen voor vrouwen die ver 

van de arbeidsmarkt staan. Deze methode werd ook 

aangepast voor andere doelgroepen (AWIPH 3), net zoals 

CRIPEL dit op een heel vernieuwende manier voor zijn 

doelpubliek heeft gedaan. 

Jobcoaching is…

Individuele begeleiding van werkzoekenden. Het project 

steunt:

De werkzoekende−−  bij zijn zoektocht naar werk, maar ook 

bij de aanwerving en tijdens de eerste werkmaanden. We 

zoeken vanzelfsprekend naar duurzaam werk (minimum 

6 maanden – bij voorkeur voor onbepaalde tijd);

De werkgevers−−  bij het zoeken naar een ideale kan-

didaat en bij de aanwerving: tewerkstellingssteun, 

modaliteiten van de overeenkomst … (de werkgevers-

doelgroep bestaat vooral uit kmo’s zonder HR-afde-

ling) en tijdens de eerste tewerkstellingsmaanden: 

administratieve kwesties, het managen van eventuele 

conflicten of spanningen.

Sophie Garaicochea
Projectmedewerkster SEMEDA - CRIPEL

1	M eer informatie vindt u in het volledige Eindrapport over de evaluatie en de begeleiding van het pilootproject jobcoaching van CRIPEL en 
CRVI door EGID-HEC-ULG - www.diversite.be/?action=onderdeel&onderdeel=80&titel=Primo-arrivants

2	 Toegang tot de arbeidsmarkt en consolidatie van de tewerkstelling van vreemdelingen, nog in de procedure van regularisatie en geregula-
riseerd, voor kandidaat vluchtelingen, wiens aanvraag ontvankelijk is verklaard of erkende vluchtelingen, en vreemdelingen,  
die werden ingeschreven in het kader van de regeling voor gezinshereniging. Meer informatie over dit project vindt u als bijlage

3	 Agence Wallonne pour l’Intégration des Personnes Handicapées
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Specifieke troeven van jobcoaching

Persoonlijke dienstverlening, −− maatwerk; het werk en 

de begeleiding worden aangepast zolang de persoon 

wordt gecoacht;

Een bestaand netwerk aanbieden;−−

De hinderpalen voor discriminatie wegnemen −−

(gesprekken van ‘man tot man’, exclusief contact met 

de werkgever);

Onrechtstreekse bewustmaking.−−

Enkele resultaten

Tijdens 2007 werden 32 personen gecoacht, waarvan 8 −−

een bijscholing volgden;

11 personen vonden na 1 tot 6 maanden werk;−−

Het ging om contracten van onbepaalde of van bepaalde −−

duur (minimum 6 maanden). De inschakelingsresulta-

ten zijn positief, maar inschakeling op lange termijn in 

de vorm van duurzaam werk blijft moeilijk. 

Door het project ontstaan ook betere banden met −−

bedrijven (contactadressen) en worden bestaande ban-

den aangehaald, onder meer via het project 2007-2013 

waarvoor CRIPEL zich heeft geëngageerd. Dit project 

wil partnerships aanmoedigen om meer personen aan 

het werk te zetten. 
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eventueel worden gesanctioneerd. We wijzen hier op het 

kunstmatige onderscheid dat wordt gemaakt tussen een 

persoon die minder dan een jaar in België verblijft en ver-

plicht wordt om het inburgeringstraject te volgen en een 

persoon die een jaar en een maand in België verblijft en 

dit dus niet meer hoeft te doen.

De eerste resultaten tonen aan dat intensievere trajec-

ten op langere termijn tot betere werkkansen leiden. Een 

andere interessante Vlaamse methode is de individuele 

beroepsopleiding in de onderneming (IBO-overeenkom-

sten 1), maar deze beroepsopleidingen moet nog op lange 

termijn worden geëvalueerd.

Marie-Rose CLINET 2, gendermainstreamer van de 

workshop, onthoudt dat een groot deel van de migratie 

plaatsvindt in het kader van gezinshereniging. Heel wat 

migranten raken zo verzeild in een situatie die vergelijk-

baar is met die van Belgische vrouwen: deze vrouwen 

hebben zich lang om hun gezin bekommerd en komen om 

de een of andere reden - omdat ze willen of moeten - op 

de arbeidsmarkt terecht. Heel wat vrouwen immigreren 

echter ook omdat ze werk zoeken. Bij het begeleiden van 

personen is gender dus een belangrijk element. Maar 

wat is gender nu precies? Het is het geheel van sociale 

verschillen tussen vrouwen en mannen. Als men met 

personen van buitenlandse herkomst werkt, spelen 

twee sets sociale verschillen: enerzijds de sociale ver-

schillen tussen mannen en vrouwen die in het land van 

herkomst bestaan, en anderzijds de sociale verschillen 

tussen mannen en vrouwen binnen onze eigen Belgische 

samenleving. Daarom is het belangrijk in de omgang met 

werkgevers en bij het analyseren van competenties, pro-

jecten en rollen van personen dat men goed beseft en 

De gebruikte trajectmethodes zijn heel verscheiden: 

sommige initiatieven richten zich eerder op de werkge-

vers, anderen op de werkzoekenden; sommige trajec-

ten zijn individueel, andere gebeuren in groep; bepaalde 

initiatieven zijn gericht op grote groepen nieuwkomers, 

andere zijn kleinschaliger; soms gaat om directe bege-

leiding bericht op tewerkstelling, terwijl andere metho-

des elementen en opleidingen aanbieden die de toegang 

tot de arbeidsmarkt mogelijk maken; en dan is er het al 

dan niet vrijwillige karakter voor de werkzoekende. Alle 

sprekers wijzen op een gemeenschappelijk element: de 

heterogeniteit van de doelgroep die vaak heel uiteenlo-

pende competenties heeft. 

Leidt het verplichte karakter van het Vlaamse inbur-

geringsbeleid tot een grotere instroom in de VDAB-

beroepsopleidingen of tot een snellere inschakeling in de 

arbeidsmarkt?

Johan Wets wijst erop dat de verplichte inburgering 

slechts voor een beperkte doelgroep geldt, namelijk tij-

dens het eerste jaar verblijf in België. De ervaring met 

inburgering is nog te beperkt om al conclusies te trekken. 

Wat we wel vaststellen, is dat het al dan niet verplichte 

karakter (zoals in Brussel) leidt tot een verschillende 

benadering van de doelgroep, en verschil qua impact 

die men op de doelgroep kan hebben en eventueel op de 

instroom in de beroepsopleidingen en op het sluiten van 

overeenkomsten, of het behalen van attesten.

De VDAB laat momenteel de verschillen onderzoeken 

tussen personen die verplicht en personen die vrijwillig 

van hun diensten gebruik maken. Men mag niet uit het oog 

verliezen dat niemand kan dwingen om het inburgerings-

traject te volgen; de persoon die dit weigert, kan alleen 

Enkele bedenkingen en vragen �
van deelnemers aan de workshop

1	I ndividuele Beroepsopleiding in de Onderneming – Formation professionnelle individuelle en entreprise. Meer informatie  
vindt u op http://vdab.be/ibo/ibo.shtml

2	 Franstalige coördinator van het jobcoachingproject FLORA - Meer informatie over FLORA vindt u op http://www.florainfo.be/
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DRTT in Brussel houdt rekening met deze rollenpatro-

nen en stereotypen bij het uitwerken van zijn aanbod en 

bij het opstellen van jobprofielen; het laat elke ‘gender’-

verwijzing achterwege bij het opsommen van de vereiste 

competenties en van de taken die moeten worden ver-

richt en bij de omschrijving van de functieinhoud. 

In Vlaanderen houdt de VDAB bij het uitwerken van cur-

sussen rekening met het ‘gender’-aspect en maakt ze zo 

‘gender neutral’ mogelijk. Vooral bij allochtonen houden 

ze momenteel heel sterk met dit aspect rekening. Alge-

meen stelt de VDAB vast dat vrouwen almaar vaker het-

zelfde traject afleggen dan mannen. Van de allochtone 

vrouwen die ze begeleiden, zijn er echter die weigeren om 

te werken. Ze worden niet langer door de VDAB gevolgd 

wat op lange termijn natuurlijk jammer is.

zich bewust is van wat men normaal vindt voor een man 

en een vrouw. Zo voorkomt men het onbewust opleggen 

van beperkingen aan personen die ze zelf niet hebben.

Daarom moet een jobcoach stereotypen bestrijden - 

een sociaal mechanisme waarop individuen geen vat 

hebben en dat de jobcoach goed moet kennen. Jobcoa-

ches die met vreemdelingen werken moeten zich spe-

cialiseren in stereotypen en oog hebben voor bepaalde 

aspecten van werkzoekenden en werkgevers en hier-

aan kunnen verhelpen.

De drie gewesten pakken de begeleiding van nieuwko-

mers op een andere manier aan. Hoe gaan ze om met de 

vervrouwelijking van de nieuwkomersdoelgroep? 

In Wallonië bieden zich vooral mannen bij de regionale 

integratiecentra of bij FOREm aan. Een eerste maatre-

gel die werd genomen, is dat wanneer zich twee gelijk-

waardige kandidaten voor een opleiding aanbieden, men 

kiest voor de vrouwelijke kandidaat. Men verwijst ook 

naar uitzonderlijke voorbeelden van succesvolle vrou-

wen die gebruik hebben gemaakt van de diensten van 

CRIPEL/FOREm (zoals een Marokkaanse vrouw die 

commercieel directeur voor heel Afrika is geworden 

voor een grote internationale groep in Londen). Dit soort 

voorbeelden draagt er toe bij om het stereotype beeld te 

ontkrachten van de moslimvrouw die thuis blijft en zich 

van de wereld afsluit. Het zijn voorbeelden voor andere 

Marokkaanse vrouwen, maar ook voor Belgen die een 

vrij simplistisch beeld van deze vrouwen hebben. De 

voorbije jaren stelt men bij CRIPEL vast dat in de werk-

groepen even veel mannen als vrouwen vertegenwoor-

digd zijn, wat wijst op een evolutie.
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De doelgroep is heel heterogeen. Naargelang hun ver-

blijfsstatuut hebben de personen andere kansen. Een 

aanpak op maat is daarom noodzakelijk. Denk maar 

aan het verschil tussen laag- en hooggeschoolden. 

De beste resultaten worden behaald met individuele 

methodes over een langere periode, met andere woor-

den wanneer de nieuwkomer gedurende zijn volledige 

inschakelingstraject wordt begeleid. Elk begeleidings-

traject moet rekening houden met verworven compe-

Wat onthouden we �
van deze workshop?

tenties. Bij het aanbieden van begeleiding mag men het 

genderaspect ten slotte niet uit het oog verliezen om 

niet in stereotypen te vervallen. Twee vragen blijven 

onbeantwoord. Trajectbegeleiding is één zaak, maar 

hoe kunnen we komen tot duurzame tewerkstelling 

van nieuwkomers? Wanneer methodes op hun doel-

treffendheid worden geëvalueerd, gaat het meestal om 

een korte en beperkte evaluatie. Waarom geen groot-

schalige, langdurige of zelfs permanente evaluatie? 
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2.

Competenties en ervaringen van nieuwkomers 

(h)erkennen 

Iedereen bevestigt het, nieuwkomers hebben niet te 

verwaarlozen troeven: verhoogde motivatie, vastbera-

denheid, kwalificaties, elders verworven competenties 

en ervaringen, … Toch zijn er velen die in een precaire 

arbeidssituatie werken zonder reële perspectieven: 

kwetsbaarheid, beneden zijn/haar niveau werken, niet 

erkennen van het potentieel, ed., is nog teveel het lot van 

deze werkzoekenden. 

Het spanningsveld tussen competentie en kwalificatie is 

één van de grote problemen die men dient op te lossen. 

Dit vertaalt zich niet enkel in de procedures tot erken-

ning van én gelijkschakeling van een diploma, maar ook 

door de moeilijkheid om de elders verworden compe-

tenties en ervaringen te kwalificeren die niet gehono-

reerd werden met een diploma.

Het valideren en erkennen van competenties door de 

regio’s, vormt een interessante piste om op te volgen. 

Deze manier van certifiëren kan zowel een meerwaarde 

zijn voor werkzoekenden die zo hun competenties kun-

nen valoriseren, als voor de werkgevers die op deze 

manier over een objectief evaluatie- en rekruteringsin-

strument beschikken.

Tijdens de ateliers hebben de politieke verantwoordelijken en de sociale partners 1 ons enkele be-

denkingen aangeleverd die we hier in 3 punten trachten samen te vatten:

Conclusies 

1	 Voor de politieke verantwoordelijken: Jean-Claude Marcourt, Minister van Economie, Werkgelegenheid, Handel en Erfgoed  
van het Waalse Gewest - Carol Descamps, Adjunct kabinetschef van Marc Tarabella, Minister van Vorming van het Waals Gewest -  
Frank Vandenbroucke, Minister van Tewerkstelling en Pensioenen - Yves Bastaerts, Raadgever Tewerkstelling op het kabinet van  
Benoît Cerexhe, Minister van Tewerkstelling van het Brusselse Hoofdstedelijke Gewest.

	 Voor de sociale partners: Eddy Van Lancker, Federaal secretaris ABVV – Sara Neirinck, Raadgeefster studiedienst ACLVB -  
Paolo De Francesco, Raadgever ACV - Michèle Claus, Raadgever op het departement Arbeidsverhoudingen van het VBO – Karel  
Van Eetvelt, Gedelegeerd bestuurder UNIZO – Charles Istasse, Secretaris van de ‘UCM’, de Waalse unie van zelfstandige ondernemers.

1.

Doorgaan met de strijd tegen discriminatie en 

het bevorderen van een diversiteitsbeleid.

Ondanks dat ze voldoende optimistisch lijken over de 

capaciteit en de wil van de meeste ondernemingen om 

nieuwkomers als werknemer in te schakelen, onderken-

nen zowel de sociale partners als de politiek vertegen-

woordigers dat in werkelijkheid gelijkheid van kansen 

verre van gerealiseerd is. Verschillende obstakels blij-

ven de bakens uitzetten in het professionele inschake-

lingsproces van deze nieuwkomers.

De moeilijke economische situatie is natuurlijk een 

belangrijk gegeven om rekening mee te houden, maar het 

verklaart echter niet alles. Er wordt toegegeven dat een 

verschil in behandeling blijft bestaan, los van de kwali-

teiten en competenties van werkzoekende nieuwkomers. 

Men dient de engagementen die door de regio’s werden 

genomen te bevestigen en te verstevigen, en verder te 

gaan met de gehouden acties inzake diversiteitsbevorde-

ring en de strijd tegen discriminatie.

Deze regionale engagementen streven ondanks de ver-

schillen in methodiek en toegekende budgetten evenwel 

hetzelfde objectief na: het besef laten groeien dat werk-

zoekenden, welk hun origine of verblijfsduur in België 

ook is, belangrijke competenties aan te bieden hebben.
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Zou het niet opportuun zijn - rekening houdende met 

het al geleverde werk op het terrein in de verschillende 

Regio’s met betrekking tot het onthaal, oriëntering, vor-

ming, arbeidsbegeleiding voor nieuwkomers - om tot een 

evaluatie te komen van deze maatregelen? Dit teneinde 

de gevolgtrekkingen op het voorplan te plaatsen, en 

indien nodig, de hoofdlijnen bij te sturen.

Dit overzicht verduidelijkt het reeds geleverde werk, 

de verwezenlijkingen, maar het plaatst tevens het nog 

te leveren werk op de voorgrond. Laat ons ervoor zor-

gen dat de energie die op het seminarie werd getoond, 

gebruikt wordt om het onthaal en begeleiding van 

nieuwkomers te optimaliseren.

3.

Het verstevigen van de samenwerking tussen 

overheid en sociale partners

De strijd tegen discriminatie, het bevorderen van diversi-

teit, het erkennen van elders verworven competenties en 

ervaringen, en procesbegeleiding van de professionele 

inschakeling zijn de sleutelbegrippen die naar voren wer-

den geschoven op het seminarie. Deze begrippen effec-

tief toepassen impliceert een versterking van de samen-

werking en complementariteit tussen overheid, sociale 

partners en organisaties die actief zijn op het terrein.

Deze samenwerking en complementariteit spreekt 

ieder aan op zijn competenties. De sociale partners 

dienen hun sensibiliseringswerk binnen de onderne-

mingen verder te zetten en ze dienen er tevens voor te 

zorgen dat de diversiteitsprojecten hun inhoud behou-

den en zo een groot mogelijk publiek bereiken. De poli-

tiek verantwoordelijken kunnen op hun beurt een reeks 

maatregelen nemen, bijvoorbeeld: vereenvoudigen van 

procedures en formaliteiten om het ondernemerschap 

te stimuleren, administratieve procedures inzake gelijk-

schakeling van diploma en elders verworven competen-

ties versoepelen, het blijven bevorderen van diversiteit 

op de werkvloer en hiervoor de nodige middelen toe-

kennen, de administratieve toegang voor nieuwkomers 

tot de arbeidsmarkt bevorderen.
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Project van het Centrum 
voor gelijkheid �
van kansen en �
voor racismebestrijding

Bijlage

Toegang tot de arbeidsmarkt en consolidatie van de tewerkstelling van vreemdelingen, �

nog in de procedure van regularisatie en geregulariseerd, voor kandidaat vluchtelingen, �

wiens aanvraag ontvankelijk is verklaard of erkende vluchtelingen, en vreemdelingen, �

die werden ingeschreven in het kader van de regeling voor gezinshereniging.
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de problemen die resulteren uit het clandestiene of −−

precaire karakter van hun verblijf in België: afhan-

kelijkheid van werkgevers of van weinig scrupuleuze 

verhuurders, angst voor overheidsinstanties, ongere-

gelde gezondheidszorgen, opstapeling van schulden 

en in bepaalde gevallen economische armoede. 

Natuurlijk kregen sommige geregulariseerde vreem-

delingen niet te maken met dergelijke problemen en ze 

hadden dan ook geen nood aan bijzondere hulp.

2	D iscriminatie op de arbeidsmarkt

Net als Belgen van vreemde herkomst of reeds langdu-

rig gevestigde vreemdelingen konden de nieuwkomers 

worden geconfronteerd met discriminatie op de arbeids-

markt. Even ter herinnering: divers Belgisch onderzoek 

bevestigde (en bevestigt bovendien nog steeds) de hypo-

these volgens dewelke de sollicitaties van Belgen en Bel-

gen van vreemde herkomst, die over gelijke kwalificaties 

beschikken (inzake diploma en beroepservaring), ver-

schillend werden behandeld tijdens de aanwervingspro-

cedure. Naast een verschillende behandeling van de kan-

didaturen werd er ook een andere houding vastgesteld 

vanwege bepaalde werkgevers. 

3	D e situatie van vrouwen op de weg naar afzondering

De omstandigheden waarin een migratieproject wordt 

gerealiseerd, krijgen een bijzondere betekenis als het 

project betrekking heeft op vrouwen, als we denken aan 

de plaats die hen wordt toegekend in hun land van her-

komst en in hun gezinsmodel. 

Vaak ondergaat het levenskader van vrouwen die ver van 

huis zijn brutale veranderingen, die kunnen leiden tot een 

versterking van hun isolement en hun afhankelijkheid, 

met name indien er geen adequate maatregelen werden 

genomen opdat zij de taal zouden beheersen en een ele-

mentaire kennis verwerven van het reilen en zeilen van 

de samenleving waarin zij werden onthaald.

In juni 2001 heeft het Centrum voor gelijkheid van kansen 

en voor racismebestrijding (verder het Centrum genoemd), 

dat hiervoor werd aangesproken door de FOD Arbeid en 

Tewerkstelling, bij het Europees Sociaal Fonds een pro-

ject ingediend met het oog op de professionele inscha-

keling van nieuwkomers in het kader van het federale 

project /Objectief 3 2000-2006. Daar integratie en tewerk-

stelling tot de regionale bevoegdheden behoren, heeft het 

Centrum contact opgenomen met de drie gewestministers 

die verantwoordelijk zijn voor tewerkstelling, om de rele-

vantie in te schatten van een project in partnerschap met 

hun bemiddelingsorganismen: de VDAB (Vlaamse Dienst 

voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding), ACTIRIS 

(toendertijd BGDA) en de FOREm. Er werd een overeen-

komst gesloten met de Gewesten en Europa steunde de 

lancering van het project.

Doelgroep waren de nieuwkomers, en dit om-

wille van drie redenen:

1	D e wet van 22 december 1999 betreffende  

de regularisatie 

De wet van 22 december 1999 over de regularisatie had 

als doel, een aanzienlijk aantal mensen uit de clandesti-

niteit te halen en hen verblijfszekerheid te geven in Bel-

gië. Deze twee elementen waren essentiële voorwaarden 

om hen de mogelijkheid te geven zelf in hun levensonder-

houd te voorzien, ze waren echter niet voldoende.

Het is namelijk zo dat een groot aantal mensen op het 

ogenblik van hun regularisatie geconfronteerd werd met 

heel wat psychologische, economische en sociale proble-

men. De sociale noden van die mensen die «te voorschijn 

kwamen” waren aanzienlijk, divers en ongelijk verdeeld. 

Voor de meesten van hen was er een cumulatie van pro-

blemen van tweeërlei aard:

de problemen verbonden aan hun positie als “nieuw-−−

komers”: onvoldoende kennis van één van de lands-

talen en van de Belgische instellingen, onaangepaste 

beroepsopleiding, problemen om een woning te vinden;

01. Kader waarin het project �
werd opgestart
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De partners aan het project

In Brussel nam het project de vorm aan van een partner-

schap tussen de publieke arbeidsbemiddelaar ACTIRIS 

(vroeger BGDA) en de volgende “regelbepalende vereni-

gingen”: Le Piment  asbl - CIRE  asbl (Coordination et Ini-

tiatives pour et avec les Réfugiés et les Etrangers) – CBAI 

asbl (Centre Bruxellois d’Action Inrterculturelle) – Tracé 

vzw (Onthaalbureau voor nieuwkomers) – Foyer vzw.

In Wallonie kreeg het project de vorm van een partner-

schap tussen openbare arbeidsbemiddelaar FOREm en 

verenigingen op het terrein die reeds met de doelgroep 

werkten: de Centres d’Intégration van Luik (CRIPEL) en 

van Verviers (CRVI) en de Régionales Lire et Ecrire uit 

Verviers en Luik-Hoei-Waremme. 

In Vlaanderen kaderde het project in het Vlaamse inburge-

ringsbeleid en enkel de VDAB nam de leiding van het project.

Wat verstaan we onder “nieuwkomer”?

De criteria die weerhouden werden om het doelpubliek te 

bepalen verschilden naargelang van het Gewest, in functie 

van de realiteit op het terrein en van het legislatieve kader. 

In het Brusselse Hoofdstedelijke Gewest en in het 

Waalse Gewest bestond de doelgroep uit:

Personen wier situatie werd geregulariseerd−−

Personen die waren aangekomen in het kader van de −−

gezinshereniging 

Asielzoekers, wiens aanvraag ontvankelijk werd −−

verklaard 

Erkende vluchtelingen −−

Naast die kenmerken dienen er twee bepalende criteria 

te worden gepreciseerd: 

Die personen dienden zich voor de eerste keer −− officieel 

te registeren op de arbeidsmarkt;

De gemiddelde duur van hun verblijf op het Belgi-−−

sche grondgebied bedroeg maximaal 10 jaar wette-

lijke aanwezigheid.

Voor de Nederlandstalige Brusselse verenigingen werd 

de doelgroep samengesteld uit nieuwkomers die niet 

strikt beantwoordden aan de criteria die waren uitge-

vaardigd door het Vlaamse Gewest en die dus niet konden 

genieten van de inburgering.

In het Vlaamse Gewest

Zoals reeds vermeld voerde de regering van het Vlaamse 

Gewest voor de nieuwkomers een verplicht integra-

tiebeleid dat de naam “inburgering” kreeg. Het woord 

nieuwkomer betekent hier elke niet-Europese en Euro-

pese onderdaan die sinds minder dan 12 maanden in een 

Vlaamse gemeente ingeschreven is 1.

Vanuit die vaststellingen hebben de drie Gewesten de grote 

lijnen van het project onderschreven en zijn ze overeenge-

komen om een parcours voor professionele inschakeling 

uit te werken voor personen die genieten van de wet van 

december 1999 betreffende de regularisatie, voor perso-

nen die hier aankwamen via de gezinshereniging, ontvan-

kelijk verklaarde asielaanvragers en erkende vluchtelin-

gen (waarbij al die personen werkzoekend dienen te zijn).

Daar de tewerkstelling tot de bevoegdheid van elk Gewest 

behoort, werd het federale project opgesplitst in 3 gewes-

telijke sub-projecten (Brussels Hoofdstedelijk Gewest, 

Wallonië en Vlaanderen), die gelijkaardige doelstellingen 

hebben nagestreefd, maar onder een verschillende vorm, 

naargelang van de lokale institutionele context.

Zo kaderde de VDAB de actie in het Vlaamse inburgerings-

beleid, ACTIRIS (vroeger BGDA) en de FOREm probeerden 

het met concrete begeleiding naar tewerkstelling toe en 

met het uitbouwen van een partnerschap tussen de offici-

ële bemiddelingsinstanties en het verenigingsleven. 

Algemene doelstelling van het project

Bedoeling van het project was om aan de werkzoekenden 

die aan het hierboven beschreven profiel beantwoord-

den, een parcours aan te bieden met begeleiding voor, 

tijdens en na de tewerkstelling. Deze begeleiding werd 

hard gemaakt door voorbereidend werk: opstelling van 

een beroepsbalans, het achtergelaten beroepsverleden, 

het uitwerken van een beroepstraject, informatie over de 

aard van de arbeidsmarkt, diverse info over de instellin-

gen van het land en de Regio van verblijf, aanleren van het 

Frans of het Nederlands; en aansluitend: prospectie van 

de arbeidsmarkt, werkaanbiedingen aan de kandidaten, 

tewerkstelling en begeleiding tijdens de eerste weken 

volgend op de tewerkstelling (dit was vooral benadrukt in 

het Brusselse project).

Voor het Brussels Hoofdstedelijk en het Waalse Gewest 

ging het eerder om een experiment, terwijl voor de VDAB 

de actie reeds bestaande werkwijzen kwam versterken.

02. De fysionomie 
van het project

1	 Bepaalde categorieën nieuwkomers zijn ontslagen van de verplichting om het inburgeringstraject te volgen, alhoewel zij er recht  
op hebben als ze erom vragen (b.v. Europese onderdanen).
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Het project in het Vlaamse Gewest:  

het SAIDA-project

In Vlaanderen kreeg het project de naam SAIDA (Succes-

vol Anderstaligen Integreren via Duurzame Arbeid) en 

het werd in 2001 opgestart in het kader van het Vlaamse 

inburgeringsbeleid.

Alle nieuwkomers die zich inschrijven in een gemeente 

komen eerst terecht bij een Onthaalbureau, waar zij de 

volgende lessen volgen:

1	 een cursus Maatschappelijke Oriëntatie, d.w.z. een 

inwijding in het burgerschap,

2	 een basiscursus Nederlands (als tweede taal: NT2), 

3	 en een cursus Loopbaanorientatië die door de VDAB 

wordt gegeven.

Vervolgens komen nieuwkomers met tewerkstellingsob-

jectieven bij VDAB terecht, waar ze worden begeleid bij 

het zoeken naar werk. Dit verplichte traject omhelst naast 

het hier reeds gedetailleerde opleidingsprogramma, een 

individuele begeleiding van de nieuwkomer.

Het inburgeringsdecreet van 28 februari 2003 heeft het 

volgen van dit parcours tot een verplichting gemaakt 

voor niet-Europese nieuwkomers die zich in een Vlaamse 

gemeente inschrijven. In 2006 (van kracht geworden op 

1 januari 2007) werd het inburgeringsdecreet gewijzigd, 

waardoor het doelpubliek werd uitgebreid tot bepaalde 

personen die reeds meer dan een jaar in een Vlaamse 

gemeente ingeschreven waren (oudkomers).

Met het SAIDA-project kon de Loopbaanoriëntatie worden 

geoptimaliseerd. Er werd een methodiek en lesmateriaal 

(«Kiezen») ontwikkeld voor de Loopbaanoriëntatie. Na een 

uigebreide testing en evaluatie werd deze methode inge-

voerd in de VDAB-vestigingen die loopbaanonderricht ver-

strekken. Met het van kracht worden van het decreet van 

2006 kan de Loopbaanoriëntatie ook worden gevolgd door 

03. Werking �
van de partners

“oudkomers”. Deze laatsten kunnen door de VDAB worden 

verplicht om zich in te schrijven voor een inwerkingstra-

ject dat gelijkaardig is aan dat voor de nieuwkomers. 

Meer informatie vindt u op de website van de VDAB > VDAB 

diensten > allochtonen > inwerkingstraject. 

Het project in het Brussels Hoofdstedelijk 

Gewest: het project «SIDE»

In het Brussels Hoofdstedelijk Gewest kreeg het pro-

ject dus de vorm van een partnerschap tussen ACTIRIS 

(vroeger BGDA) en de verenigingen Le Piment, CIRE, 

CBAI, Tracé  en Foyer.

Het project kreeg de naam «SIDE», wat staat voor «Ser-

vice d’Intervention Directe sur l’Emploi» (of «DRTT» in 

het Nederlands, wat staat voor “Dienst Rechtstreekse 

Tussenkomst inzake Tewerkstelling”). Het uitgangspunt 

was dat aan de werkzoekende nieuwkomer (met of zon-

der kwalificaties) een parcours werd aangeboden, waar-

bij begeleiding was voorzien zowel voorafgaand aan en 

tijdens, als na de tewerkstelling.

Het voorafgaande werk wordt gedaan door de project-

partners van het verenigingsleven, die “ regelbepalende 

of voorschrijvende verenigingen” worden genoemd en het 

behelsde de uitwerking van een beroepstraject. Het was 

de rol van de partners van het verenigingsleven om de 

kandidaten voor te bereiden op de tewerkstelling, meer 

bepaald door acties, gericht op onthaal, beroepsoriënta-

tie, taalcursussen en actief werk zoeken. Dit voorafgaan-

delijk werk van de partnerverenigingen is een voorberei-

ding op datgene wat daarop aansluitend wordt gedaan 

door de DRTT van de BGDA, dat zich dan concentreert op 

de feitelijke tewerkstelling en op de begeleiding tijdens 

de eerste weken, volgend op de tewerkstelling.

De Dienst Rechtstreekse Tussenkomst inzake Tewerk-

stelling heeft zich tegelijkertijd gepositioneerd als dienst 

aan de werkgevers en het werk gebeurt in directe samen-
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werking met de adviseurs van de Brusselse Dienst voor 

Werkgevers (BDW). Inzake methode is het project in de 

loop der jaren geëvolueerd en het focust nu meer op de 

arbeidsmarkt en dus de onderneming, terwijl het aanvan-

kelijk vooral de werkzoekende beoogde. Het doel hier-

bij was om dankzij een efficiënte en gepersonaliseerde 

dienstverlening in te spelen op de wens van de onderne-

ming om haar personeel duurzaam tewerk te stellen. 

Het Project in het Waalse Gewest:  

het «Primo» project

Uitgaande van de vaststelling dat de nieuwkomers een 

heterogeen publiek vormen, hebben de partners na ver-

loop van tijd de structuur van het project aangepast, zodat 

er een coherent aanbod bestond in verhouding tot de noden 

van de nieuwkomers. De nieuwkomers werden georiën-

teerd in functie van hun persoonlijke opleidingskapitaal en 

van hun begrip en gebruik van de Franse taal. 

1.	Het eerste luik gebeurde op initiatief van de FOREm - 

Espace International van Luik en richtte zich tot een 

publiek van nieuwkomers die voldoende Frans ken-

den om deel te nemen aan het seminarie Emploi Atout 

Migrant. Dit had als doel, een beroepstraject uit te wer-

ken, sollicitatietechnieken aan te leren en een profes-

sioneel relatienetwerk uit te bouwen. De filosofie ach-

ter het project was om de werkzoekende te ondersteu-

nen bij het zelfstandig solliciteren, de studies en de in 

het buitenland opgedane ervaring te valoriseren en die 

te integreren in de sollicitaties. 

2.	Het tweede luik dat werd verwezenlijkt door het CRI-

PEL en het CRVI, gebeurde onder de vorm van adminis-

tratieve permanenties die zich richtten tot alle nieuw-

komers (ongeacht hun kwalificaties) die te maken 

kregen met juridische kwesties (vreemdelingenwet-

geving; gelijkschakeling van diploma’s, verkrijgen van 

een werkvergunning, enz.) of die naar andere instan-

ties dienden te worden doorverwezen (FLE, FOREm, 

Emploi Atout Migrant, Lire et Ecrire, enz.). Binnen de 

CRIPEL en de CRVI kregen de nieuwkomers ook advies 

en hulp bij het opstellen van hun sollicitatiebrieven en 

CV’s, bij het inschatten van hun vaardigheden, ze kre-

gen informatie over sollicitatietechnieken, enz…. Vanaf 

2007 konden goed voorbereide en werkwillige nieuw-

komers ook de hulp inroepen van Job coaches.

3.	Het derde luik van het project werd gedragen door de 

regionale centra van de vzw Lire et Ecrire van Luik-

Hoei-Waremme en van Verviers, en richtte zich tot 

laag- of weinig geschoolde volwassen nieuwkomers 

(maximum 9 jaar onderricht). Via opleidingsmodu-

les Frans, gericht op het burger zijn in de Belgische 

samenleving, werd er gewerkt aan een gestructureerd 

en realistisch beroepstraject. 

De globale evaluatieverslagen van het project in het 

Waalse en het Brusselse Gewest voor 2002-2003 en 2004 

-2005 die werden opgesteld door het “Sociologisch Cen-

trum voor Arbeid, Tewerkstelling en Opleiding” (ULB) 

kunnen worden gedownload (in het Frans) op de website 

www.diversiteit.be > Gelijke kansen > Nieuwkomers)
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04. De rol �
van het Centrum �
in het project

05. Vaststellingen 
en aanbevelingen

In concreto had het Centrum voor gelijke kansen en voor 

racismebestrijding 5 opdrachten in dit project:

de coördinatie−− : instaan voor de samenhang van het 

project doorheen de partnerstructuur, voor de super-

visie van het project en de opvolging van de vooruitgang 

van de acties van het project (via opvolgingscomités),

het overleg−− : zorgen voor de nodige uitwisseling van 

ideeën en goede praktijken tussen de partners uit de 

verschillende gewesten,

de evaluatie−− : werd toevertrouwd aan een externe 

organisatie en die had in 2006 betrekking op de glo-

bale evaluatie van de gevoerde acties, op de stabiele 

tewerkstelling die daaruit voortvloeide en op het for-

muleren van adviezen en aanbevelingen voor de over-

heidsinstanties,

de verspreiding−− : van informatie via verslagen waarbij 

het Centrum verantwoordelijk was voor de inhoud,

de budgettaire controle−− : het Centrum was verant-

woordelijk voor de budgettaire en financiële controle 

van het gehele project.

Het Centrum stelde ook heel wat teksten op in het 

kader van het project, waarvan enkele kunnen wor-

den gedownload op de website www.diversiteit.be > 

Gelijke kansen > Nieuwkomers.

In de loop van de jaren heeft elke partner een bijzondere 

ervaring opgedaan in de begeleiding naar tewerkstelling 

van een marginale groep nieuwkomers, of met de juridi-

sche en administratieve problemen rond tewerkstelling 

van vreemdelingen, zelfs in het invoeren van een speci-

fieke begeleidingsmethode. 

De migratiestromen verspreiden zich wereldwijd, er is 

een stijgende aanwezigheid van vrouwen en heel wat 

nieuwkomers zijn gediplomeerden uit het hoger onder-

wijs. Mensen tewerkstellen met een vaak zeer gediver-

sifieerd parcours en profiel, onder wie sommige hoog-

geschoolden, vergt dikwijls een aantal specifieke aan-

passingen vanwege de arbeidsbemiddelaar. Dankzij het 

project hebben de partners een beter begrip gekregen 

van de specifieke behoeften en de diversiteit van het 

doelpubliek. In Wallonië en in Brussel waren de relaties 

tussen de verschillende partners complementair. Ofwel 

werden de werkzoekende nieuwkomers snel doorverwe-

zen naar de meest geschikte structuur in functie van hun 

profiel en hun graad van zelfredzaamheid, ofwel werd 

door de structuur zelf een beroep gedaan op de kennis en 

de troeven van een partner om een punctueel probleem 

op te lossen of om op een gerichte vraag te antwoorden. 

Begin 2007 meende de VDAB dat – na drie jaar inburge-

ringsbeleid – de tewerkstelling van nieuwkomers geëva-

lueerd dienden te worden. Om in de toekomst nog meer 

doorgedreven begeleidingsmaatregelen te kunnen voor-

stellen, die aan de nieuwkomers realistische kansen op 

tewerkstelling bieden, wordt er nu een onderzoek gedaan 

over enerzijds de situatie op de arbeidsmarkt van nieuw-

komers die het inburgeringstraject gevolgd hebben (en 

dus het programma voor Loopbaanoriëntatie SAIDA), en 

anderzijds over het bestaande verband tussen de job die 

zij hebben en de inhoud van hun begeleiding. Het profiel 

van de tewerkgestelde nieuwkomers zal worden geana-

lyseerd door op de volgende parameters te werken: de 

cijfers van de tewerkstelling van nieuwkomers in het 

Vlaamse Gewest, een analyse van de arbeidssectoren en 

het soort ondernemingen die nieuwkomers tewerkstel-

len, een analyse van het aangeboden type van contract 

en van het arbeidsstatuut (zelfstandige / loontrekkende / 

bediende / arbeider / ABD/AOD).
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Anderzijds liet het Centrum in het kader van zijn evalu-

atieopdracht een globale beoordeling opmaken van de 

projecten in Brussel en in Wallonië door het “Sociolo-

gisch Centrum voor Arbeid, Tewerkstelling en Opleiding” 

(ULB) (de Nederlandstalige versie van die evaluatie kan 

vanaf 15 December 2007 nagelezen worden op de website 

www.diversiteit.be >Gelijke kansen > Nieuwkomers).

Globale evaluatie 2002-2006 (TEF-ULB)

Context

Herinneren we er even aan dat het ESF-project dat door 

het Centrum voor gelijke kansen werd gecoördineerd, 

doorgevoerd werd in de drie gewesten van ons land. 

Het Sociologisch Centrum voor Arbeid, Tewerkstelling 

en Opleiding (ULB) werd dus belast met de beoordeling 

van de projecten die werden ontwikkeld in het Waalse en 

in het Brusselse Hoofdstedelijke Gewest. De projecten 

gaan uit van hetzelfde kader en dezelfde principes:

samenwerking tussen een openbare dienst en een net-−−

werk van verenigingen

de doelgroep was dezelfde in beide gewesten maar −−

werd niet precies gedefinieerd

een algemeen doel: de doelgroep toegang verschaffen −−

tot de arbeidsmarkt.

De twee gewesten hebben een verschillende weg 

gevolgd:

in Brussel, directe tewerkstelling, gebaseerd op een −−

als experimenteel bestempelde methode die zowel 

door de openbare diensten als door de partnervereni-

gingen werd aangenomen,

in Luik, opleiding en versterking van de vaardigheden −−

en de tewerkstellingsmogelijkheden, gebaseerd op 

een operationele coördinatie tussen de openbare dien-

sten en de partnerverenigingen.

Deze evaluatie stelt enkele denkpistes voor om het pro-

ject “ Ontwikkeling van de werkgelegenheid van nieuwko-

mers” te verbeteren en te versterken. Deze denkpistes 

zijn het gevolg van de evaluatie en van ontmoetingen met 

de Brusselse en de Waalse partners van het project. 

Gezien hun algemeen karakter, zijn ze gelijkaardig voor 

beide gewesten 1. 

Voorstel nr. 1: Rekening houden  

met de ‘gender’ dimensie

Vaststelling

De aanzienlijke aanwezigheid van vrouwen in beide pro-

jecten bevestigt wel degelijk de vervrouwelijking van de 

buitenlandse bevolking in België. Of meer precies: de 

vrouwen worden steeds meer zichtbaar in de migratie. 

Dit resulteert uit het feit dat het aantal vrouwen dat op 

eigen initiatief migreert steeds toeneemt, maar ook uit 

het feit dat vrouwen die mee hier naartoe kwamen niet 

langer in de schaduw blijven, maar een zelfstandig leven 

willen uitbouwen, vooral door te proberen om zich op de 

arbeidsmarkt te integreren.

Hoewel het fenomeen nu gekend is en reeds leidde tot 

tal van studies (onder meer het verslag 2006 van de Ver-

enigde Naties “World Survey on the Role of Women in Deve-

lopment: Women and International Migration.”) werd het 

nog niet opgenomen in het beleid. Dit wordt onder meer 

aan de kaak gesteld door de Europese Vrouwenlobby in 

een communiqué van 18 februari 2004. Wij laten er u hier 

enkele uittreksels van lezen die de verdienste hebben dat 

ze een samenvatting geven van de houding van de poli-

tieke wereld ten overstaan van dat probleem. 

Wij citeren: 

“ De Europese Vrouwenlobby is verontrust over het feit dat 

door een neutrale benadering van de immigratie te blijven 

voorstaan, de mensenrechten van de vrouwen niet worden 

erkend en dat ook hun ervaringen en behoeften niet worden 

erkend in de huidige debatten over het immigratiebeleid.(…) 

De maatregelen van de Europese Gemeenschap inzake 

immigratie hebben over het algemeen geen genderdimen-

sie: met andere woorden, er wordt geen rekening gehouden 

met de discriminatie die migrantenvrouwen meemaken noch 

met hun specifieke situatie. Het behoud van een «neutrale» 

benadering van de immigratie betekent dat de mensenrech-

1	I n de evaluatie van het Brusselse Gewest zijn er enkele bespiegelingen te vinden over de SIDE-methode die als werkingsmethodiek  
heeft gediend, en die natuurlijk niet te vinden zijn in de evaluatie van het Waalse project.
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teit, onmiddellijke beschikbaarheid, enz..wat verwijst 

naar de «knelpuntberoepen» en naar het discours over 

het tekort aan arbeidskrachten die een invloed op het 

gedrag van de actoren hebben.

En tenslotte beperkt de genderdimensie zich ook niet −−

tot het bevoorrechten van vrouwen voor opleidingen 

die resulteren in typische “vrouwelijke” beroepen, 

nl. de dienstensector, schoonmaak, zelfs wanneer dit 

gebeurt uit een zorg voor efficiëntie. Het is wel zo, dat 

dit het soort werk is dat voor vrouwen toegankelijk 

is, vooral bij het minst geschoolde of meest onderge-

schikte werk. Dat is de realiteit van de arbeidsmarkt. 

Wat vooral een probleem vormt in die opties, is niet −−

zozeer het feit dat de maatregelen niet kunnen ingaan 

tegen een globaal maatschappelijk feit als de lage 

waardering van vrouwen, maar wel het onderschatten 

van de complexiteit van wat er op het spel staat. 

	Waar het hier over gaat, is dat alle instellingen die met −−

migranten – nieuwkomers of anderen – werken, afstem-

men op het beleid van de Europese Gemeenschap en van 

de Lidstaten, die een genderneutrale en globaal gezien 

utilitaristische benadering van de migratie ontwikkelen. 

Zonder dieper in te gaan op deze analyse volstaat het 

de materiële gevolgen te meten van die houding op de 

arbeidsmarkt en op de tewerkstellingsvoorwaarden 

van vrouwelijke migranten en nieuwkomers. Het feit dat 

de Lidstaten zich tevreden stellen met de ontwikkeling 

van een grote, informele sector van thuiswerk heeft als 

gevolg dat de positie van al dan niet legale vrouwelijke 

migranten, van wie die sector gretig gebruik maakt, nog 

meer verzwakt wordt. Deze situatie kan enkel maar 

bestendigd worden, zolang dit soort werk als minder-

waardig wordt beschouwd.

De enige mogelijke houding bestaat er zeker niet in de −−

vrouwen van die arbeidsmarkt weg te houden, maar 

hen er integendeel op voor te bereiden, of meer pre-

cies, hen voorbereiden op het trotseren van een sterke 

concurrentie door hen hun rechten te leren kennen en 

de wijze waarop zij kunnen ageren. Dit geldt voor alle 

filières: meer dan wie ook hebben de vrouwen er alle 

belang bij om de arbeidsmarkt tegemoet te gaan met 

kennis van zaken, namelijk het kennen van hun rechten 

en van de middelen om die te verdedigen.

ten van de vrouwen niet worden erkend en dat ook hun erva-

ringen en behoeften niet worden erkend in de huidige debat-

ten over het immigratiebeleid. Dit beleid versterkt enkel nog 

de man-vrouw-rol en het patriarchale schema, dat de vrou-

wen in hun traditionele gezinsrol terugdringt. (…)

Een genderspecifieke benadering van het immigratiebeleid 

daarentegen zorgt voor een verschuiving van de overheer-

sende visie op vrouwen die hier enkel als echtgenote of als 

dochters van mannelijke migranten naartoe komen, naar 

een perceptie van de mensenrechten van vrouwen en van de 

unieke ervaring van migrerende vrouwen als dusdanig”.

De hier vermelde opmerkingen hebben wel degelijk 

betrekking op de inschakelingsprojecten van nieuw-

komers in het Waalse en het Brussels Hoofdstedelijke 

Gewest die wij dienden te evalueren.

Denkpistes

In die projecten werd de genderdimensie zeker aange-

kaart binnen de coördinatiegroepen van de partners. 

Iedereen toonde zich bereid om die dimensie te ontwik-

kelen. Maar hoe?

De promotoren van de inschakelingsprojecten hebben −−

er vooral voor gezorgd dat zowel vrouwen als mannen 

dezelfde toegang kregen tot de aangeboden maatre-

gelen. In een zelfde geest hebben bepaalde promoto-

ren de nieuwkomers doorverwezen naar filières voor 

minder geschoolde, kansarme en soms analfabete 

vrouwen. Wij vermoeden dat die initiatieven de onge-

lijkheden van de maatschappelijke code niet hebben 

weggewerkt. Maar, de genderdimensie kan namelijk 

niet worden teruggevoerd tot aanpassingen van de 

werktijden, waardoor de vrouwen hun familiale ver-

plichtingen kunnen nakomen, noch tot een uitnodiging 

om opleidingen te volgen in traditioneel mannelijke 

domeinen. Het feit dat bij het begin van het traject 

de vrouwen even talrijk zijn als de mannen, betekent 

niet dat er rekening werd gehouden met de genderdi-

mensie, gezien het aantal vrouwen dat uiteindelijk een 

betrekking vindt op de vingers van één hand geteld kan 

worden. Veel werkaanbiedingen via kanalen als SIDE 

of via uitzendkantoren geven de voorkeur aan manne-

lijke kandidaten, omdat die beter beantwoorden aan 

de door de werkgevers opgelegde criteria: flexibili-
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Voorstel nr. 3: 

Het opleidingskapitaal en de beroepservaring 

van het herkomstland herwaarderen

Vaststelling

Sommige nieuwkomers kunnen hun diploma niet laten 

erkennen of hun beroepservaring- en vaardigheden niet 

ten gelde maken. De inactiviteit waar zij officieel toe ver-

plicht worden gedurende hun verblijf in België maakt hun 

kwalificaties er niet beter op, waardoor ze het steeds moei-

lijker krijgen om toegang te vinden tot de arbeidsmarkt.

Te herwaarderen

De hindernissen en remmen wegwerken die leiden tot 

een discontinuïteit tussen het school- en het beroeps-

verleden in het land van herkomst en in België. Voor-

beeld: aanvullende en versnelde opleidingen voorzien 

(bijscholingen) om de gelijkschakeling van de diploma’s 

te verzekeren. Er bestaat geen twijfel over dat beroepen 

die menen door een diploma beschermd te zijn (zoals 

verpleegkundigen en artsen) er alle belang bij hebben 

om het open staan van het beroep voor “vreemdelingen” 

onmogelijk te maken, ongeacht de redenen die zij aan-

halen (technologische verschillen, aantal studiejaren, 

enz…). We moeten echter toegeven dat de herhaalde ver-

zoeken aan de instellingen van de Franstalige Gemeen-

schap om de gelijkschakelingprocedures te versoepelen 

onbeantwoord bleven. Dan blijft er de mogelijkheid om de 

jaren beroepservaring te herwaarderen en die op een of 

andere wijze te erkennen, des te meer daar ondernemin-

gen en zelfs instellingen van die vaardigheden gebruik 

maken zonder daarvoor te betalen.

Voorstel nr. 2 : 

Het linguïstisch kapitaal herwaarderen

Vaststelling

De meerderheid van de nieuwkomers is twee- of zelfs 

drietalig. 

Te herwaarderen

Het bezit van een dergelijk talenkapitaal moet kunnen 

bijdragen tot een makkelijker inschakeling van nieuw-

komers in een maatschappij die tegelijk multicultureel 

en meertalig is, vooral op een arbeidsmarkt die steeds 

meer “openstaat” voor concurrentie. 

Rekening houden met het volgende

Sommige nieuwkomers met een diploma secundair 

onderwijs die naar «Lire et Écrire» komen hebben eerder 

nood aan lesmodules Frans dan aan alfabetisering. Dit 

leerproces zou moeten worden erkend als een specifieke 

activiteit, waardoor de verenigingen zich zouden kunnen 

concentreren op hun alfabetiseringsopdracht met hun 

traditionele publiek.
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Voorstel nr. 5:

Een duurzaam partnerschap uitbouwen 

Vaststelling

Het experiment “ Ontwikkeling van de werkgelegenheid 

van nieuwkomers” heeft voordeel gehaald uit permanente 

vernieuwingen en werd in de loop van vijf tot zes jaar ver-

der uitgebouwd. Deze duur is uitzonderlijk bij dit soort 

projecten, die over het algemeen als experimenteel wor-

den beschouwd, omdat ze onderbroken kunnen worden 

naargelang de omstandigheden. In dit geval kon dankzij 

de lange periode teruggeblikt worden op de verschil-

lende tegenslagen die het project kende en kon de evolu-

tie naar behoren gevolgd worden. Het project is ontstaan 

uit politieke wil en het partnerschap werd van boven af 

opgebouwd, d.w.z. door de politieke overheid, met het 

daaraan verbonden risico op een gebrek aan cohesie. De 

partners werden verplicht om op een gemeenschappelijk 

actieterrein mee te werken, om een gemeenschappelijke 

methodiek en een adequaat objectief op punt te stellen. 

Dit zou niet mogelijk zijn binnen een kortlopend project.

Te herwaarden

Dankzij de lange periode kon het project worden bijgesteld, 

d.w.z. dat de methodes heraangepast konden worden en 

het objectief opnieuw kon worden bepaald, rekening hou-

dend met de opgedane ervaring en de praktijken van de 

instellingen. Door die lange duur kregen de partners ook 

de kans om een bestek op te maken van hun praktijken 

door kennis te nemen van de geboekte resultaten. Ze 

hebben voldoende ruimte kunnen benutten om respec-

tievelijke rollen te vinden, doelstellingen vast te leggen, 

gemeenschappelijke projecten te plannen en samen een 

evaluatiesysteem van de acties op te bouwen.

Voorstel nr. 4:

Van inschakeling tot tewerkstelling

Vaststelling

Het opleidingsparcours, de stages, het opnieuw mobili-

seren, de bekwaamheidsbalansen en andere «voorbe-

reidende» procedures stellen de intrede of de terugkeer 

naar het actieve leven uit. Zou een procedure van onmid-

dellijke tewerkstelling de integratie van nieuwkomers 

niet bevorderen?

 

Denkpiste 1

Zou het niet mogelijk zijn om tegelijkertijd gebruik te 

maken van zowel maatregelen die gericht zijn op het 

aanwervingspotentieel (advies, informatie, “actief” semi-

narie of alfabetisering, hulp bij het project, bekwaam-

heidsbalans, CV, enz…) als van maatregelen die een 

onmiddellijke tewerkstelling beogen? Men moet de uit-

eindelijke doelstelling voor ogen blijven houden: een zo 

stabiel mogelijke arbeidspositie, rekening houdend met 

de karakteristieken van de arbeidsmarkt. 

Denkpiste 2

Zijn er alternatieven op het benaderen van tewerkstel-

ling als loontrekkende? Als zelfstandige bij voorbeeld? 

In voorbereiding op tewerkstelling moet plaats werden 

gemaakt voor bedrijfsbeheer en boekhouding. Ook for-

mulen voor herscholing en begeleiding tot het oprichten 

van een onderneming moeten een plaats krijgen,zoals 

dat reeds bestaat voor loontrekkenden en werklozen.
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