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SAMENVATTING

De werkzaamheidsgraad van personen met een handicap in de reguliere economische
sectoren (de private en de publieke sector) in Vlaanderen bedroeg 38,7% in 2012. De
werkzaamheidsgraad van personen met een handicap ligt bijzonder laag in Vlaanderen in
vergelijking met de algemene populatie waarvan 71,5% werk had in 2012. Nochtans
blijkt uit verschillende onderzoeken dat indien er meer mensen met een beperking
tewerkgesteld worden op de arbeidsmarkt, dit positieve effecten oplevert voor de
personen met een handicap zelf maar ook voor de ondernemingen en de gehele
economie. Daarom hebben verschillende instanties, zoals de Vlaamse overheid, reeds
stappen ondernomen om meer personen met een beperking op de arbeidsmarkt te
brengen. Het merendeel van de maatregelen van de Vlaamse overheid is gericht op het
compenseren van de financiéle kosten die gepaard gaan met het tewerkstellen van
personen met een beperking. Er bestaat echter nog een andere, relatief goedkope manier
om meer personen met een beperking op de arbeidsmarkt te brengen, namelijk
“redelijke aanpassingen”. Collins en Matthews (2012) omschrijven redelijke aanpassingen
als een verandering in de werkomgeving zodat competente personen met een handicap
in staat zijn de job uit te oefenen en goed kunnen functioneren op de arbeidsplaats. Toch
is uit de wetenschappelijke literatuur gebleken dat werkgevers momenteel vaak niet
inspelen op de noden van de werknemers in termen van redelijke aanpassingen. De
oorzaak hiervan kan achterhaald worden door te kijken naar de belangrijkste actoren die
een rol spelen in het aanpassingsproces. Volgens de literatuur zijn dit de werknemers
met een handicap, het bevoegd leidinggevend personeel en de collega’s van de mensen
met een beperking. Een mogelijke actor waar de literatuur weinig aandacht aan besteedt,
zijn de representatieve werknemersorganisaties. Deze organisaties hebben tot doel de
belangen van de werknemers te behartigen. De geringe wetenschappelijke studies
omtrent de rol van de vakbonden bij de totstandkoming van redelijke aanpassingen
duiden erop dat er nog veel ruimte is voor verder onderzoek naar dit onderwerp. In deze
eindverhandeling wordt er gefocust op dit onderzoeksthema in de Belgische context om
onder andere het gebrek aan informatie hieromtrent op te vullen.

In het eerste deel van deze eindverhandeling wordt de bovenstaande problematiek
verder besproken en worden de onderzoeksvragen gedefinieerd. Het tweede deel
bestudeert de bestaande literatuur om een beter inzicht te bekomen in de inhoud van het
onderzoeksonderwerp. In het eerste hoofdstuk van de literatuurstudie wordt er nagegaan
wat er onder het begrip “handicap” verstaan wordt. Dit begrip kan op verschillende
manieren geinterpreteerd worden. Het begrip handicap kan gedefinieerd worden aan de

hand van verschillende modellen van handicap. De drie meest dominante modellen van



handicap zijn de morele, de medische en de sociale modellen. Deze modellen worden

toegelicht en eveneens de voor- en nadelen van elk model worden besproken.

In het tweede hoofdstuk van de literatuurstudie worden statistische gegevens omtrent
handicap in Vlaanderen besproken. Er wordt hierbij vooral gefocust op de problematiek
met betrekking tot de lage werkzaamheidsgraad van personen met een handicap. Deze
problematiek wordt duidelijk wanneer de populatie van personen met een handicap op
actieve leeftijd wordt onderverdeeld in drie categorieén, namelijk de werkenden, de
werklozen/werkzoekenden en de inactieven. Aangezien er hierover nauwelijks
cijffermateriaal beschikbaar is, wordt er in dit hoofdstuk gewerkt met het materiaal van
Samoy (2013).

Vervolgens wordt in het derde hoofdstuk dieper ingegaan op het concept van redelijke
aanpassingen. Aangezien dit thema een belangrijke rol speelt in deze scriptie, is de
nodige kennis hieromtrent onontbeerlijk om dit onderzoek te begrijpen. Het hoofdstuk
vangt aan met een definitie van redelijke aanpassingen. Vervolgens worden er drie
voorwaarden besproken waaraan een aanpassing moet voldoen. Aansluitend wordt
weergegeven in welke gevallen een aanpassing al dan niet als onredelijk kan worden
beschouwd. Werkgevers kunnen namelijk worden vrijgesteld van aanpassingen indien de
aanpassingen onredelijk zijn. Daarnaast wordt dieper ingegaan op de verschillende
soorten van redelijke aanpassingen. Zowel de materiéle als de niet-materiéle
aanpassingen komen hierbij aan bod. Het hoofdstuk wordt tenslotte afgesloten met een
beschrijving van de verschillende wetgevingen en beleidsmaatregelen van de overheid
die tot doel hebben organisaties aan te sporen meer aanpassingen voor personen met
een handicap te verschaffen. Redelijke aanpassingen kunnen de problematiek met
betrekking tot de te lage werkzaamheidsgraad van personen met een handicap deels

reduceren.

In het vierde en laatste hoofdstuk van de literatuurstudie worden de vakbonden
toegelicht. Dit thema staat, samen met het concept van redelijke aanpassingen, centraal
in deze eindverhandeling. Allereerst wordt er een ruime definitie gegeven van het begrip
“vakbond”. Nadien wordt er gekeken naar welke rol de vakbonden over het algemeen
kunnen spelen in het proces van redelijke aanpassingen en hoe de vakbonden omgaan
met de individuele belangen van de werknemers met een handicap in termen van
redelijke aanpassingen. Daarnaast wordt dieper ingegaan op het ontstaan van de
vakbonden in Belgié. Vervolgens worden de drie representatieve Belgische vakbonden
besproken. Meer bepaald gaat het hierbij om het ACV, het ABVV en het ACLVB. Tot slot

worden de verschillende vakbondsniveaus samen met de belangrijkste overlegorganen



die actief zijn binnen elk niveau toegelicht. Dit zijn de vakbondsafvaardiging, de
ondernemingsraad en het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk
(bedrijfsniveau), het paritair comité (sectoraal niveau) en de Nationale Arbeidsraad
(nationaal niveau). Eveneens de bevoegdheden en de initiatieven voor de werknemers

met een handicap van de verschillende overlegorganen komen aan bod.

Het derde deel omvat het empirisch onderzoek van deze eindverhandeling. Dit deel vangt
aan met een toelichting van de gehanteerde methodologie. Omwille van de geringe
wetenschappelijke studies omtrent de rol van de vakbonden in het proces van redelijke
aanpassingen, wordt er in dit onderzoek geopteerd voor een verkennende en kwalitatieve
studie om primaire data te verzamelen. De uiteindelijke steekproef bestaat in totaal uit
twaalf personen. Meer specifiek worden interviews afgenomen met vijf
vakbondsvertegenwoordigers, drie leden van de paritaire comités en Vvier
diversiteitsconsulenten om te peilen naar hun ervaringen inzake redelijke aanpassingen.
Vervolgens worden de resultaten van de interviews met de vakbondspersoneelsleden

gepresenteerd en wordt een antwoord gegeven op de verschillende deelvragen.

Het vierde en laatste deel van deze scriptie vangt aan met de algemene conclusie van
het onderzoek. Met betrekking tot het onderzoeksonderwerp worden er tot slot enkele

aanbevelingen gedaan voor verder onderzoek.
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DEEL 1 : ONDERZOEKSPLAN

1. Inleiding

Het onderzoeksplan vangt aan met de probleemstelling. In dit hoofdstuk wordt ingegaan
op de problematiek met betrekking tot de werkzaamheidsgraad van mensen met een
handicap. Nadien worden zowel de centrale onderzoeksvraag als de deelvragen

geformuleerd en besproken.
2. Probleemstelling

2.1 Inleiding

De probleemstelling vertrekt vanuit een ruimere problematiek, namelijk een te lage
werkzaamheidsgraad in Vlaanderen van personen met een handicap in de reguliere
economische sectoren. Deze sectoren omvatten de private en de publieke bedrijven.
Indien meer mensen met een beperking tewerkgesteld worden op de arbeidsmarkt zal dit
niet enkel positieve gevolgen opleveren voor personen met een handicap zelf maar
eveneens voor de ondernemingen en de gehele economie. Op verschillende niveaus
worden initiatieven genomen om deze problematiek met betrekking tot de tewerkstelling
van personen met een handicap aan te pakken. Ten slotte wordt dieper ingegaan op het
opkomend fenomeen van redelijke aanpassingen en de bijstand van de vakbonden bij de

aanpassingen.

2.2 Omschrijving

De uitbouw van de klassieke welvaartsstaat vond plaats in het midden van de twintigste
eeuw, vlak na de Tweede Wereldoorlog. De rol van de overheid in deze welvaartsstaat
bestond erin haar burgers te verzorgen gedurende hun bestaan. De verzorging had
vooral betrekking op de creatie van gelijke kansen voor iedereen en het betrekken van
elke burger in de maatschappelijke activiteiten. De overheid bouwde het systeem van de
sociale zekerheid uit waarbij er sociale rechten en uitkeringen ter beschikking van de
gehele bevolking werden gesteld (Matthijs, Naert, Marneffe, & Vereeck, 2013). Er werden
eveneens nieuwe voorzieningen voor kwetsbare burgers, zoals mensen met een
handicap, opgezet zodat zij volledig konden deelnemen in alle aspecten van het leven
(Hampton, 2013). Een nadelig en ongewenst gevolg van de klassieke welvaartsstaat
bestond erin dat personen, zowel met als zonder een handicap, minder bereid waren te

werken omdat ze toch voldoende uitkeringen kregen om te overleven (Lindbeck, 1994).
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Yerkes en van der Veen (2011) geven weer dat de klassieke welvaartsstaat in de jaren
zeventig in moeilijkheden is geraakt door de oliecrisis. Deze crisis leidde tot een
oplopende werkloosheid onder de bevolking waardoor de overheidsuitgaven toenamen.
Deze situatie was niet meer houdbaar en de welvaartsstaat diende bijgevolg hervormd te
worden. Dit gebeurde enerzijds via een vermindering van de sociale zekerheidsuitgaven
waardoor de burgers minder afhankelijk werden van de sociale uitkeringen. Anderzijds
werden actieve arbeidsmarktprogramma’s geintroduceerd om meer mensen aan het werk
te zetten. De welvaartsstaat heeft momenteel als doel meer mensen te activeren en te
stimuleren om zich op de arbeidsmarkt te begeven en betaalde arbeid te verrichten in
plaats van op een passieve manier gebruik te maken van de sociale
zekerheidsuitkeringen, zoals aanvankelijk het geval was. Er wordt daarom gesproken van

een actieve welvaartsstaat.

Via het activeringsbeleid van de welvaartsstaat werd getracht meer mensen aan het werk
te zetten. In de huidige samenleving is het echter moeilijk om mensen met een handicap
te activeren omdat de mate van specialisatie, het werktempo en de vraag naar
hoogopgeleide werknemers in bedrijven alleen maar is toegenomen de laatste jaren
(Yelin, 2001). Bedrijven worden steeds competitiever en hebben uitsluitend oog voor
opbrengsten en winsten. Er kan hierbij de vraag worden gesteld welke plaats
minderheidsgroepen zoals mensen met een handicap op de arbeidsmarkt innemen en
hoe zij hierin toch een rol kunnen spelen. Uit onderzoek van Grdschl (2013) blijkt dat de
hoge rivaliteit tussen bedrijven en de drang om beter te presteren dan de concurrentie
ertoe leiden dat bedrijven minder snel geneigd zijn werknemers met een beperking aan
te nemen. Dit is hoofdzakelijk te wijten aan de vooroordelen die bedrijven hebben inzake
de tewerkstelling van mensen met een handicap. Zij veronderstellen dat werknemers
met een beperking onvoldoende in staat zijn taken met betrekking tot de job uit te
voeren aangezien zij niet beschikken over de nodige capaciteiten en vaardigheden. Het
kostenelement, namelijk werknemers met een handicap kosten teveel, speelt eveneens
een cruciale rol inzake het al dan niet aanwerven van een persoon met een beperking. Er
wordt verondersteld dat het financieel niet voordelig is voor de onderneming om mensen
met een handicap tewerk te stellen omdat ze een nettoverlies creéren door de extra
voorzieningen en aanpassingen die het management moet verschaffen (Shaw, Lysaght,
Ouellette-Kuntz, & Lin, 2012). Er wordt tevens verondersteld dat werknemers met een
handicap een lagere arbeidsproductiviteit zouden hebben dan personeelsleden zonder
een handicap (Schur, 2002; Schur, Kruse, Blasi, & Blanck, 2009; Noben, Nijhuis, de Rijk,
& Evers, 2012; Pagan & Malo, 2009). Nochtans is uit de studie van Kontosh, Fletcher,
Frain en Winland-Brown (2007) gebleken dat er geen verschil in productiviteit is tussen

werknemers met en zonder een handicap. Bovenstaande vooroordelen hebben dus tot
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gevolg dat mensen met een handicap meer moeite hebben om werk te vinden en

moeilijkheden ondervinden bij het behouden van hun job.

Het probleem dat zich momenteel voordoet in de maatschappij heeft betrekking op het
feit dat er te weinig personen met een handicap werkzaam zijn binnen de arbeidsmarkt
(Yelin, 2001). De werkzaamheidsgraad van personen met een beperking bedroeg in
Vlaanderen 38,7% in 2012. Dit percentage ligt beduidend lager dan dat van de algemene
populatie dat 71,5% bedroeg in 2012 (Werk, z.d.). Er is een duidelijk probleem zichtbaar
aangezien de tewerkstelling van de algemene populatie bijna dubbel zo hoog is dan deze

van de populatie van personen met een handicap.

Het tekort aan mensen met een handicap op de arbeidsmarkt brengt negatieve gevolgen
teweeg voor deze desbetreffende groep. Aangezien personen met een beperking minder
snel werk vinden op de arbeidsmarkt, voelen zij zich gediscrimineerd en minderwaardig
ten aanzien van de algemene populatie. Door het gebrek aan een job kunnen ze hun
talenten niet ontwikkelen, hun behoeften niet bevredigen en zich evenmin ontplooien. Ze
worden verhinderd om volledig deel te nemen aan de samenleving en aan de
maatschappelijke activiteiten (Wynne & McAnaney, 2009). Dit leidt tot een meer sociaal
geisoleerd leven met als gevolg een lagere levenstevredenheid. Door deze mensen te
betrekken op de arbeidsmarkt ervaren ze een hogere betrokkenheid en voelen ze zich
gewaardeerd. Dit zal hun levenskwaliteit verhogen wat de samenleving ten goede komt
(Schur, 2002). Hall en Wilton (2011) geven tevens aan dat een job inkomsten genereert
voor de werknemers met een beperking. De verloning is vooral van belang bij personen
met een handicap omdat zij het meestal financieel niet al te breed hebben. Dit zijn
belangrijke redenen voor personen met een beperking om tewerk te worden gesteld in de

reguliere sector.

Ondanks de vooroordelen die ondernemingen hebben met betrekking tot het aanwerven
van werknemers met een handicap, moeten organisaties toch trachten meer mensen van
deze minderheidsgroep tewerk te stellen. Dit brengt evenzeer positieve gevolgen mee
voor de onderneming. Het creéren van diversiteit in het personeelsbestand van de
onderneming, doordat er zowel mensen met als zonder een handicap werkzaam zijn
binnen het bedrijf, heeft een positief effect op de bedrijfscultuur. Klanten die merken dat
een onderneming waarde hecht aan variéteit op werkvloer, zullen sneller geneigd zijn
goederen of diensten te kopen bij de onderneming in kwestie. Het aantal klanten zou
hierdoor eventueel kunnen verhogen. Het is bijgevolg voordelig voor de onderneming om
werknemers met een handicap een werkkans te bieden (Sompayrac, Fulmer, & Turpin,

2011). Uit onderzoek van Gréschl (2013) is eveneens gebleken dat personeel met een

13



handicap betrouwbaar, loyaal en bijzonder gemotiveerd is. Werknemers met een
beperking zijn tevens een noodzakelijke schakel op de arbeidsmarkt omdat er
verscheidene vacatures, waar het niet uitmaakt of de desbetreffende werknemer een
handicap heeft of niet, niet ingevuld raken terwijl er veel personen met een handicap
willen werken op de reguliere arbeidsmarkt. Het is voordelig voor een onderneming die
kampt met moeilijk in te vullen vacatures om hier personen met een handicap voor in te
zetten. Vanuit het oogpunt van de organisatie is het dus wenselijk werknemers met een
beperking tewerk te stellen.

Naast bovenvermelde voordelen voor het individu en de werkgever, profiteert ook de
economie van een hogere werkzaamheidsgraad. Een job zorgt voor inkomsten voor de
werknemers met een beperking. Hierdoor is de kans om in de armoede terecht te komen
lager. Dit is gunstig voor de gehele economie (Schur, 2002). Een maatschappelijk en
actueel thema waar momenteel veel aandacht naar uit gaat, heeft te maken met de
vergrijzing van de beroepsbevolking. De vergrijzing betreft het stijgend aantal ouderen in
de bevolking. Met ouderen worden alle personen van minstens 65 jaar bedoeld (Pelfrene,
2009). Door werknemers met een handicap tewerk te stellen op de arbeidsmarkt kan de
vergrijzingsproblematiek gedeeltelijk worden opgelost. Dit heeft een positieve uitwerking
op de gehele economie. De vergrijzing is een ontwikkeling waar de Europese strategie
2020 op dient in te spelen. Deze strategie heeft tot doel sterker uit de financiéle crisis te
komen en van Europa een duurzame en inclusieve economie te maken. Om de Europa
2020-strategie te kunnen uitvoeren en de doelstellingen te realiseren, moeten alle
Europese lidstaten hervormingsprogramma’s opstarten waarin ze hun eigen streefcijfers
en maatregelen vastleggen (Europese Commissie, 2014). Via het Vlaams
Hervormingsprogramma (VHP) geeft Vlaanderen aan welke hervormingen gerealiseerd
dienen te worden om de Europese doelstellingen te bereiken. Een belangrijke doelstelling
van het VHP betreft het activeren van kansengroepen, zoals personen met een handicap
(Werk, z.d.). Op die manier tracht het VHP een werkzaamheidsgraad van personen met
een arbeidshandicap van 43% te bereiken in 2020 (Samoy, 2013).

Het is dus gunstig voor mensen met een beperking, voor organisaties en voor de gehele
economie indien er meer personen met een handicap tewerk worden gesteld. Allerhande
verenigingen hebben daarom op verschillende niveaus initiatieven genomen om de
problematiek inzake de geringe deelname van personen met een handicap aan de
arbeidsmarkt aan te pakken.

De Verenigde Naties (VN) heeft op internationaal vlak maatregelen genomen. In 2006
richtte de VN de “"UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities” op. Dit is een
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instrument om onder andere de rechten van mensen met een handicap te beschermen,
zowel in de maatschappelijke activiteiten als op de arbeidsmarkt. Artikel 27 van het
verdrag heeft betrekking op het werk en de werkgelegenheid. Het stelt dat mensen met
een beperking het recht hebben om te werken op de reguliere arbeidsmarkt. Er dient
hierbij tevens gezegd te worden dat ze het recht hebben om vrij te kiezen en bijgevolg
op de reguliere markt terecht moeten kunnen. De werkomgeving dient daarom open,
inclusief en toegankelijk te zijn voor deze personen. Men wil zoveel mogelijk afstappen
van het idee van de beschutte werkplaatsen. Een onderneming is verplicht zich aan het
verdrag te houden. Indien hij het verdrag niet respecteert, discrimineert hij met andere
woorden de werknemer met een handicap en kan hij aangeklaagd worden. Belgié
ratificeerde het verdrag op 2 juli 2011 en tracht op die manier de inclusie van personen
met een handicap in de samenleving en op de arbeidsmarkt te stimuleren (United
Nations, 2014).

Door de lage werkzaamheidsgraad van personen met een handicap voelt ook de Vlaamse
overheid een zekere druk om dit probleem aan te pakken en maatregelen te treffen om
deze problematiek te reduceren. De Vlaamse regering en de sociale partners hebben
daarom in 2009 beslist nieuwe doelstellingen voor Vlaanderen vast te leggen in het Pact
2020 en in het VHP. De doelstelling van het Pact 2020 heeft betrekking op het feit dat de
werkzaamheid van personen met een handicap jaarlijks dient te stijgen met 1% (Samoy,
2013). Het doel van het VHP werd hierboven reeds besproken. De overheid kan ook
loonkostensubsidies, zoals de Vlaamse Ondersteuningspremie (VOP), uitkeren aan
werkgevers om hen te stimuleren meer personen met een beperking aan te werven. Een
loonsubsidie is een arbeidsmarktbeleid waarbij werkgevers jaarlijks een deel van de
loonkosten van werknemers met een handicap terugbetaald krijgen (Samoy & Waterplas,
2012). De VOP heeft tot doel tegemoet te komen in de kosten van de aanpassingen die
vereist zijn voor de werknemers, de afwezigheid te compenseren die gepaard kan gaan
met een handicap, het rendementsverlies te dekken en de bijkomende begeleiding en
ondersteuning die nodig is te vergoeden (VDAB, z.d.). Een ander initiatief van de
overheid waar tegenwoordig veel aandacht naar uit gaat is het diversiteitsplan. De
Vlaamse overheid tracht ondernemingen aan te moedigen meer diversiteit in het
personeelsbestand te brengen door diversiteitsplannen te subsidiéren. Via deze plannen
worden bedrijven gestimuleerd om kansengroepen zoals personen met een handicap
meer werkkansen te bieden. Het diversiteitsplan bevordert met andere woorden de
tewerkstelling van onder andere personen met een beperking (Werk, z.d.). Via het
diversiteitsplan wordt de onderneming dus gestimuleerd een diversiteitsbeleid te voeren.
Naast deze initiatieven bestaan er nog andere maatregelen van de overheid maar deze

worden, omwille van de beperkte omvang van deze scriptie, niet toegelicht.
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Het merendeel van deze maatregelen van de Vlaamse overheid is gericht op het
compenseren van de financiéle kosten die gepaard gaan met het tewerkstellen van
personen met een beperking. Nochtans bestaat er, naast deze programma’s, een andere
relatief goedkope manier om meer personen met een beperking op de arbeidsmarkt te
brengen. In dit kader wordt er gesproken van “redelijke aanpassingen”. Redelijke
aanpassingen worden omschreven als een verandering in de werkomgeving zodat
competente personen met een handicap in staat zijn de job uit te oefenen en goed
kunnen functioneren op de arbeidsplaats (Collins & Matthews, 2012). Redelijke
aanpassingen zijn bijvoorbeeld het werkmateriaal aanpassen, duidelijke en toegankelijke
instructies geven aan de persoon met een beperking, materiéle wijzigingen aanbrengen
aan de arbeidspost, de taken reorganiseren, thuiswerk, het uurrooster van een
werknemer met een handicap aanpassen, beleidsvoorschriften veranderen in het
voordeel van de persoon met een beperking, een nieuwe betrekking verschaffen en hulp
en begeleiding op de werkvloer voorzien voor de werknemer met een handicap (FOD,
2005).

De grootste zorg van werknemers met een beperking bij het solliciteren naar een job is
dat er geen redelijke aanpassingen worden verschaft door de werkgever (Kim & Williams,
2012). Uit onderzoek van Kulkarni en Valk (2010) blijkt dat deze zorg terecht is
aangezien de noden van werknemers met een handicap in termen van redelijke
aanpassingen en wat de werkgever hen aanbiedt vaak niet overeenkomen. Indien er te
weinig redelijke aanpassingen voorzien worden voor de werknemers met een beperking,
zal het aandeel van personen met een handicap op de arbeidsmarkt dus te laag blijven in
verhouding tot het aantal mensen zonder een handicap dat werkzaam is. Hierdoor blijft
de kloof in werkzaamheid tussen de twee groepen groot (Hall & Wilton, 2011).

De lage werkzaamheidsgraad van personen met een handicap kan dus mogelijk deels
verklaard worden door een tekort aan redelijke aanpassingen. Om de oorzaak hiervan te
achterhalen, kan er gekeken worden naar de belangrijkste partijen die een rol spelen bij
de totstandkoming van redelijke aanpassingen. Deze partijen zijn de werknemers met
een handicap, het bevoegd leidinggevend personeel en de collega’s van de mensen met
een beperking. De collega’s spelen een belangrijke rol in het aanpassingsproces omwille
van verschillende redenen. Ten eerste, om bepaalde aanpassingen succesvol te
implementeren, dienen de collega’s betrokken te worden. Een reorganisatie van de taken
is bijvoorbeeld moeilijk te implementeren indien de collega’s hierin niet betrokken
worden. Een tweede reden heeft betrekking op het feit dat de reacties van de collega’s
de persoon met een beperking die recht heeft op een aanpassing kunnen beinvloeden.

Of de werknemer met een handicap een aanpassing zal aanvragen, heeft vaak te maken
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met de manier waarop hij of zij verwacht dat de collega’s zullen reageren. Indien de
werknemer met een beperking een aanvraag voor een aanpassing indient, kan het zijn
dat de collega’s hierop negatief reageren. Ten slotte kunnen de reacties van de collega’s
de leidinggevende beinvloeden. Hierdoor zal deze laatste meer of minder geneigd zijn
een aanpassing te verschaffen (Colella, 2001).

Een mogelijke actor waar de literatuur weinig aandacht aan besteedt, zijn de
representatieve werknemersorganisaties (Hall & Wilton, 2011). Deze organisaties
trachten de belangen van de werknemers te behartigen (Smythe, 1962). Hall en Wilton
(2011) veronderstellen dat een sterke relatie tussen de werknemer met een beperking en
de vakbond kan helpen om makkelijker toegang te krijgen tot redelijke aanpassingen.
Vakbonden geven immers ondersteuning aan werknemers met een beperking zodat ze in
staat zijn hun job uit te oefenen en kunnen functioneren in de reguliere
werkomgevingen. Vakbonden ijveren voor gelijkheid en evenredigheid op de werkvloer.
Gelijkheid tussen de werknemers kan onder andere bekomen worden door redelijke

aanpassingen te voorzien.

Er wordt vermoed dat de rol van de vakbonden in het proces van redelijke aanpassingen
tot op heden zeer beperkt is. Hall en Wilton (2011) geven daarom aan dat er verder
onderzoek vereist is naar dit topic. Uit hun onderzoek kan echter wel worden afgeleid dat
wanneer de vakbonden een zekere rol spelen in het arbeidsbeleid van de organisatie, de
job zekerheid van werknemers met een handicap stijgt, dat de lonen verbeteren en dat

er meer aanvragen voor aanpassingen komen van werknemers met een beperking.

Ondanks dat er weinig of niks geweten is over de rol van de vakbonden in het proces van
redelijke aanpassingen, kan dit item vanuit economisch en maatschappelijk standpunt
nochtans nuttige en waardevolle informatie opleveren. Indien blijkt dat de vakbonden
een grote en belangrijke rol spelen en dat de vakbondstussenkomst leidt tot meer
redelijke aanpassingen, zullen er betere werkomstandigheden ontstaan voor de
werknemer met een beperking. Bij een eerder beperkte rol van de vakbonden bij
redelijke aanpassingen dient er achterhaald te worden wat de oorzaken hiervan zijn en
hoe deze situatie indien nodig verbeterd of opgelost kan worden. Daarom zal dit thema in
het empirisch gedeelte van deze eindverhandeling verder worden onderzocht. In het
praktijkonderzoek zullen tevens enkele organen op de verschillende vakbondsniveaus
worden bevraagd met betrekking tot de redelijke aanpassingen.
Vakbondsvertegenwoordigers (bedrijfsniveau), leden van de paritaire comités (sectoraal
niveau) en diversiteitsconsulenten (nationaal niveau) worden gecontacteerd om te

vragen naar hun ervaringen inzake redelijke aanpassingen.
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3. Onderzoeksvragen

3.1 Centrale onderzoeksvraag

Indien de reguliere onderneming personen met een beperking in dienst heeft, dient het
management de werkomgeving voldoende aan te passen aan de behoeften van de
werknemer. De vakbonden kunnen bijdragen aan de ontwikkeling van redelijke
aanpassingen. De centrale onderzoeksvraag bestudeert de rol die weggelegd is voor de
vakbonden in het proces van de aanpassingen.

De centrale onderzoeksvraag luidt hierdoor als volgt :

“Wat is de visie van de verschillende niveaus binnen de vakbonden op hun rol bij de
totstandkoming van redelijke aanpassingen voor werknemers met een handicap in de

reguliere ondernemingen?”

3.2 Deelvragen

Om een antwoord te kunnen geven op de centrale onderzoeksvraag worden volgende

deelvragen geformuleerd :

- "Hoe gaan de vakbonden om met de noden van werknemers met een handicap voor

redelijke aanpassingen?”

- “"Welke rol spelen de vakbonden in de onderhandelingen met de leidinggevenden

omtrent redelijke aanpassingen?”

- “Hoe denken de vakbonden dat collega’s van werknemers met een handicap over het

algemeen reageren wanneer redelijke aanpassingen worden voorzien?”

- "Hoe staan de vakbonden tegenover de voorziening van redelijke aanpassingen voor

personen met een handicap?”

Het samenwerkingsverband tussen de werknemers met een handicap en de vakbonden
wordt besproken in de eerste deelvraag. Hierbij wordt er nagegaan of de vakbonden
vragen krijgen van werknemers die betrekking hebben op redelijke aanpassingen en hoe
de vakbonden dit dan aanpakken. De tweede deelvraag focust op de interactie tussen de
vakbonden en de leidinggevenden. In deze deelvraag wordt er achterhaald of de
vakbonden de issues met betrekking tot redelijke aanpassingen bespreken met het
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management en hoe deze conversatie vervolgens verloopt. In de derde deelvraag staan
de collega’s van werknemers met een handicap centraal aangezien zij een belangrijke
actor zijn in het proces van redelijke aanpassingen. Deze deelvraag gaat na of de
collega’s eerder geneigd zijn negatief te reageren op de speciale behandeling voor de
werknemers met een handicap of redelijke aanpassingen net aanzien als voordelig. De
vierde en laatste deelvraag is van belang omdat er een kans bestaat dat de vakbonden
niet openstaan voor het idee om bepaalde personen anders te behandelen aangezien zij
zich hoofdzakelijk richten op de collectieve belangenbehartiging.
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DEEL 2 : LITERATUURSTUDIE
1. Handicap

1.1 Inleiding

Vooraleer dieper in te gaan op het concept van redelijke aanpassingen, is het belangrijk
te definiéren wat er onder het begrip “handicap” verstaan wordt en vanuit welk
perspectief in deze eindverhandeling gekeken wordt naar een handicap aangezien het
een ruim concept is dat op verschillende manieren geinterpreteerd kan worden. Hoe naar
het begrip wordt gekeken, is afhankelijk van de gehanteerde benadering of model. Elke
benadering heeft immers een andere definitie voor de term handicap. In de
wetenschappelijke literatuur bestaan verschillende theoretische modellen met betrekking
tot het begrip handicap die elkaar opgevolgd hebben in de loop van de geschiedenis. De
modellen verschillen in bepaalde opzichten aanzienlijk van elkaar. De drie meest
dominante modellen van handicap die in de wetenschappelijke literatuur toegelicht
worden, zijn de morele, de medische en de sociale modellen (Roush & Sharby, 2011).

Scullion (2009) geeft weer dat er sprake is van een paradigmaverschuiving in de
terminologie van het begrip handicap. Dit wil zeggen dat er doorheen de tijd op elk
model van handicap kritiek komt waardoor er een nieuw model zal ontstaan. Als reactie
op het moreel model, is het medisch model ontstaan. Het sociaal model is op zijn beurt
een reactie op het medisch model. Het is echter niet zo dat de oude modellen vervangen
worden door de nieuwe modellen, integendeel, de verschillende modellen zijn
complementair en bestaan naast elkaar. Burch en Sutherland (2006) geven met hun
onderzoek eveneens aan dat er de laatste jaren een verschuiving plaatsvindt van het

medisch model naar het sociaal denken.
1.2 Modellen voor handicap

1.2.1 Morele modellen

Het moreel model van handicap is het oudste model maar is nog frequent aanwezig in
onze cultuur en samenleving (Roush & Sharby, 2011). In de literatuur wordt er naast het
moreel model ook regelmatig gesproken over een religieus model (Clapton & Fitzgerald,
1997) of een theologisch model (Treloar, 2002).

Het moreel model van handicap definieert een handicap hoofdzakelijk als iets negatief.
Een handicap wordt namelijk gezien als een straf voor slecht gedrag. Een persoon wordt
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gesanctioneerd met een handicap voor een zonde die hij heeft begaan, voor een gebrek
aan geloof of door kwaad dat hij heeft aangericht door het maken van een foutieve
keuze. Een handicap wordt dus veroorzaakt door het individu zelf, het is zijn eigen fout.
Hierdoor heeft hij geen recht op verzorging of op een behandeling (Roush & Sharby,
2011).

Aangezien dit model mensen met een handicap bestempelt als slecht, worden veel
personen met een beperking op basis van dit model verstoten (Clapton & Fitzgerald,
1997). Zowel personen met een beperking als zijn of haar familie zijn daarom beschaamd
voor de handicap, waardoor er wordt getracht de handicap zo goed mogelijk te
verbergen in de samenleving (Roush & Sharby, 2011).

Nochtans blijkt uit onderzoek van Treloar (2002) dat mensen met een aandoening
regelmatig beroep doen op religie en het spirituele geloof om hun handicap een plaats te
geven en te begrijpen waarom net zij een handicap hebben en anderen niet. Dit geloof
helpt hen relativeren en vergemakkelijkt hun leven. Ondanks de moeilijkheden die
mensen met een handicap ervaren door hun beperking, zijn ze gelukkig en dankbaar
voor het leven dat ze gekregen hebben. In de Verenigde Staten geloven mensen nog
sterk in het moreel model. Vooral bij bepaalde subgroepen, zoals de Afro-Amerikanen, is
dit model populair. In verschillende Europese landen is het moreel model eveneens aan

een opmars bezig (Devlieger, 2005).

1.2.2 Medische modellen

1.2.2.1 Omschrijving

In de wetenschappelijke literatuur worden verschillende benamingen gehanteerd voor het
medisch model. De term medisch model wordt het meest gebruikt (Burch & Sutherland,
2006; Clapton & Fitzgerald, 1997; LoBianco & Sheppard-Jones, 2007; Roush & Sharby,
2011; Scullion, 2009). Andere benamingen die eveneens voorkomen in de
wetenschappelijke literatuur zijn het biologisch model (Woodhams & Danieli, 2000) en
het individueel model (Shakespeare, 2006).

De medische modellen zijn ontstaan midden negentiende eeuw (Roush & Sharby, 2011)
en definiéren een handicap als een lichamelijke beperking of stoornis (LoBianco &
Sheppard-Jones, 2007). Een persoon met een lichamelijke beperking kan onder andere
genoodzaakt zijn een rolstoel te gebruiken, heeft problemen met het zicht of gehoor
enzovoort. Mensen met een handicap worden dus door de maatschappij gedefinieerd op
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basis van hun handicap, wat een lage sociale status voor deze minderheidsgroep tot
gevolg heeft (Scullion, 2009).

Een handicap kan enerzijds ontstaan door biologische gebreken, zoals het ontbreken van
een lichaamsdeel of anderzijds door erfelijke ziektes (Burch & Sutherland, 2006;
Woodhams & Danieli, 2000). Door de functionele en fysische aandoeningen die gepaard
gaan met een handicap verliest de persoon met een handicap bepaalde functies en
vaardigheden waardoor hij niet volledig kan participeren aan de maatschappelijke
activiteiten en het dagdagelijks leven (LoBianco & Sheppard-Jones, 2007; Woodhams &
Danieli, 2000). Bijgevolg legt het medisch model de oorzaak van een handicap bij het
individu. Het probleem van een handicap wordt met andere woorden veroorzaakt door de
persoon met een beperking zelf (Burch & Sutherland, 2006; LoBianco & Sheppard-Jones,
2007; Roush & Sharby, 2011; Shakespeare, 2006).

De studie van Burch en Sutherland (2006) geeft tevens aan dat de medische modellen
een handicap definiéren als een pathologie. Dit wil zeggen dat mensen met een handicap
een permanente aandoening hebben waarbij herstel zonder ingrepen niet mogelijk is. De
persoon met een handicap kan bijgevolg enkel verlost worden van zijn handicap via
medische interventies en/of effectieve behandelingen (Burch & Sutherland, 2006;
LoBianco & Sheppard-Jones, 2007; Roush & Sharby, 2011; Shakespeare, 2006). Door de
ingrepen kan de persoon met een beperking op een optimale manier functioneren en op
zelfstandige basis taken uitvoeren waardoor zijn levenskwaliteit verbetert. Er moet dus
op zoek worden gegaan naar een effectieve behandeling die het individu toelaat te
herstellen van zijn handicap. Er wordt bij de behandeling beroep gedaan op deskundigen,
meestal artsen, die in vertrouwen worden genomen en zeggen hoe de kwaliteit van het
leven verhoogd kan worden. Indien mensen met een handicap niet genezen kunnen
worden van hun beperking, worden ze al snel bestempeld door de maatschappij als zielig
en hulpeloos (Roush & Sharby, 2011).

1.2.2.2 Kritiek medische modellen

De medicalisering van de handicap vormt een belangrijke kritiek op de medische
modellen. Medicalisering heeft te maken met de plaats van de geneeskunde in de
maatschappij en dus ook in het leven van de personen met een handicap. Er wordt
verondersteld dat elk probleem of handicap op een medische manier behandeld dient te
worden (Desnerck, Bosteels, & Hardonk, 2008). De medische modellen beschouwen een
handicap dus onterecht als een ziekte die genezen dient te worden, waardoor deze
modellen te veel oog hebben voor het probleem.
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Het medisch model benadert een handicap op een individualistische manier waardoor er
te weinig rekening wordt gehouden met de manier waarop de samenleving reageert op
mensen met een aandoening (LoBianco & Sheppard-Jones, 2007). De sociale factoren
worden met andere woorden genegeerd (Burch & Sutherland, 2006).

Mensen met een beperking krijgen door deze individuele benadering een te laag
zelfbeeld. Deze negatieve zelfperceptie is enerzijds te wijten aan de negatieve houdingen
van andere personen ten aanzien van mensen met een handicap en anderzijds blijven
mensen met een beperking zich gehandicapt voelen omdat de individuele benadering
verkondigt dat het hebben van een handicap een persoonlijk probleem is (Scullion,
2009). Een handicap wordt in de medische modellen dus beschouwd als iets negatief
omdat mensen met een handicap gebreken en beperkingen vertonen waardoor ze niet
optimaal kunnen functioneren in de samenleving (Scullion, 2009; Woodhams & Danieli,
2000).

Omwille van bovenstaande kritiek op het medisch model, heeft er een verschuiving
plaatsgevonden van de medische naar de sociale modellen (Burch & Sutherland, 2006;
Scullion, 2009). Ondanks dat het sociaal model in verscheidene opzichten beter is dan
het medisch model, is het medisch model nog steeds het heersende en meest populaire
model in het denken over een handicap (Woodhams & Danieli, 2000). In Belgié is het

medisch model eveneens de meest dominante manier van denken.

1.2.2.3 Voordelen medische modellen

Het moreel model kwalificeert mensen met een handicap als slecht. Een handicap brengt
hierdoor schaamte mee voor zowel de persoon met een beperking als voor zijn of haar
familie. Ten opzicht van het moreel model, leidt het medisch model tot minder schaamte
voor de persoon met een handicap en zijn of haar familie. Bij het medisch model is er
eveneens een verminderde vorm van stigma aanwezig dan dat bij het moreel model het
geval is (Roush & Sharby, 2011). Dit wil zeggen dat mensen met een handicap in het
medisch model een minder slechte reputatie en een minder negatief label ervaren dan in

het moreel model.

1.2.3 Sociale modellen

1.2.3.1 Omschrijving

De sociale modellen zijn ontstaan in 1975 en vormen een reactie op de medische

modellen (Roush & Sharby, 2011). In tegenstelling tot de morele en medische modellen,
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wordt een handicap in de sociale modellen bekeken vanuit het perspectief van de
omgeving in plaats van het probleem te situeren bij het individu (Roush & Sharby, 2011).
Een handicap heeft weinig te maken met lichamelijke of mentale beperkingen van het
individu met een handicap maar heeft voornamelijk betrekking op de manier waarop de
maatschappij reageert op deze aandoeningen en hoe de samenleving denkt over mensen
met een beperking (Burch & Sutherland, 2006; LoBianco & Sheppard-Jones, 2007).

Een handicap wordt ervaren als een probleem indien de maatschappij op een negatieve
manier reageert op mensen met een handicap en ongunstige houdingen aanneemt ten
aanzien van deze minderheidsgroep. De visie van de samenleving bepaalt of mensen met
een handicap worden aanzien als gehandicapt (Shakespeare, 2006). Indien de
samenleving weinig rekening houdt met personen met een beperking, wordt deze laatste
groep uitgesloten van maatschappelijke activiteiten waardoor ze niet ten volle kunnen
participeren in het sociaal leven (Scullion, 2009; Shakespeare, 2006). Bijgevolg zullen ze
moeilijker betrokken raken in de gemeenschap en zullen ze problemen ondervinden bij
het vinden van werk en het behouden van hun job (LoBianco & Sheppard-Jones, 2007).
Hierdoor voelen mensen met een handicap zich minderwaardig ten aanzien van mensen
zonder een handicap (Roush & Sharby, 2011). Uit het onderzoek van Burch en
Sutherland (2006) is zelfs gebleken dat mensen met een beperking zich meer
gehandicapt voelen door negatieve attitudes en houdingen van de omgeving, dan door

hun lichamelijke aandoeningen zelf.

LoBianco en Sheppard-Jones (2007) geven aan dat sociale factoren een invloed
uitoefenen op de manier waarop de persoon met een handicap en anderen de handicap
waarnemen. Zo zullen personen met een handicap die meer betrokken zijn in het
maatschappelijk leven en meer geintegreerd zijn in de samenleving, zichzelf minder snel
zien als iemand met een beperking. Dit in tegenstelling tot mensen met een handicap die
een meer sociaal geisoleerd leven leiden. Deze personen hebben een lager zelfbeeld en
worden minder snel aanvaard door anderen. Andere sociale factoren, bijvoorbeeld of de
persoon met een handicap een job heeft en/of getrouwd is, bepalen eveneens of de
persoon als gehandicapt wordt aanzien.

Het is natuurlijk mogelijk dat wanneer mensen meer frequent in contact komen met

mensen met een aandoening, hun visie ten aanzien van mensen met een handicap kan

veranderen (LoBianco & Sheppard-Jones, 2007).
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1.2.3.2 Kritiek sociale modellen

Een belangrijk nadeel van de sociale modellen heeft volgens Roush en Sharby (2011) te
maken met “ableism”. Indien de maatschappij een negatieve perceptie heeft ten aanzien
van personen met een handicap en hen beschouwt als minderwaardig ten aanzien van
mensen zonder een handicap, ontstaat er een vorm van discriminatie en uitsluiting. Het
betreft discriminatie in het voordeel van mensen zonder een handicap. Ableism is dus
een houding die mensen aannemen in het voordeel van mensen zonder een handicap en

die nadelig is voor mensen met een handicap (Carlson, 2001).

1.2.3.3 Voordelen sociale modellen

In tegenstelling tot de medische modellen wordt het probleem bij de sociale benadering
niet bij het individu zelf gelegd maar bij de maatschappij. Dit is gunstiger voor de
persoon met een handicap omdat nu de samenleving verantwoordelijk is voor de
problemen die personen met een handicap ervaren. De persoon met een aandoening
krijgt steun van de omgeving (Roush & Sharby, 2011). LoBianco en Sheppard-Jones
(2007) geven tevens aan dat een handicap niet zou bestaan indien de maatschappij
adequaat zou reageren op de aandoeningen van mensen. Een concreet en duidelijk
voorbeeld dat de organisatie Gelijke Rechten voor ledere Persoon met een handicap
(GRIP) aangeeft om dit te illustreren heeft te maken met een rolstoelgebruiker die niet
naar het theater kan gaan. Het medisch model haalt aan dat een persoon in een rolstoel
niet in staat is een theatervoorstelling bij te wonen omdat hij een beperking heeft,
aangezien hij in een rolstoel zit. Terwijl het sociaal model aangeeft dat de
rolstoelgebruiker een handicap heeft omdat hij de trap in het theatergebouw niet op kan.
Het feit dat het gebouw niet toegankelijk is voor rolstoelgebruikers zorgt ervoor dat de
persoon een handicap heeft (GRIP, 2010).

De medische modellen beschouwen een handicap als iets negatief terwijl de sociale
modellen een handicap veelal bestempelen als een positieve factor. Personen met een
handicap hebben namelijk tal van unieke kenmerken en eigenschappen die de
organisatie verrijken (Woodhams & Danieli, 2000). Sommige theoretici geven aan dat
een handicap aanzien kan worden als een vorm van diversiteit waardoor er een uniek en
waardevol perspectief ontstaat (Roush & Sharby, 2011). De sociale modellen
beschouwen een handicap dus niet als een tekortkoming die hersteld dient te worden via
een behandeling (Burch & Sutherland, 2006) maar zien een handicap als een fenomeen
dat verschillen en diversiteit creéert en bijgevolg moet worden erkend (Woodhams &
Danieli, 2000).
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De focus binnen de sociale modellen wordt gevestigd op de inclusie en integratie van
personen met een handicap in de maatschappij (LoBianco & Sheppard-Jones, 2007;
Roush & Sharby, 2011). LoBianco en Sheppard-Jones (2007) geven aan dat een grotere
inclusie van personen met een beperking in de sociale omgeving mogelijk is, indien
fysische en psychologische barriéres worden verwijderd. Dit heeft een positief effect op
het zelfbeeld van de persoon met een handicap waardoor zijn levenskwaliteit zal

verhogen.

1.3 Besluit

De meest voorkomende en belangrijkste modellen van handicap zijn het moreel, het
medisch en het sociaal model. Elk model belicht een ander aspect van het
handicapdomein. Aan ieder model zijn voor- en nadelen verbonden waardoor er niet
gesproken kan worden van een optimaal en allesomvattend model. Het is aan het
individu om de voor- en nadelen van elk model tegen elkaar af te wegen en op die

manier te opteren voor een bepaalde denkwijze.

Uit de bevindingen van Woodhams en Danieli (2000) is gebleken dat het medisch model
het meest dominante model is in het denken over een handicap. De wetenschappelijke
literatuur toont nochtans aan dat het sociaal model aan een opmars bezig is. Het
probleem wordt hierdoor niet langer gesitueerd bij de persoon met een handicap maar
het wordt verschoven naar de gehele maatschappij (Burch & Sutherland, 2006). In dat
opzicht is het sociaal model beter dan het medisch model.

In deze masterproef, waar er onderzoek wordt gevoerd naar de rol van de vakbonden bij
redelijke aanpassingen, kan er worden aangenomen dat de vakbonden zich aansluiten bij
het sociaal model. Het is namelijk een taak van de vakbonden om de werkgevers te
stimuleren de werkomgeving aan te passen aan de noden van het personeel met een
handicap zodat de persoon in kwestie kan toetreden tot de arbeidsmarkt en zijn job
makkelijker kan behouden. De werkgever kan dus via redelijke aanpassingen de sociale
en fysische barrieres weghalen die het onmogelijk maken voor mensen met een
beperking om een job uit te oefenen. In het sociaal model wordt de persoon als
gehandicapt bestempeld indien de werkplaats onvoldoende aangepast is aan de noden
van de werknemer aangezien de persoon met een handicap zich dan niet kan begeven op
de arbeidsmarkt. Het probleem situeert zich dus niet bij de werknemer met een
aandoening maar bij de onderneming. Een handicap wordt in deze scriptie bijgevolg
gedefinieerd op basis van het sociaal model.

27



28



2. Statistieken met betrekking tot het aantal personen met een handicap en de

arbeidsdeelname van personen met een handicap in Vlaanderen

2.1 Inleiding

Nu het duidelijk is wat er onder het begrip handicap verstaan wordt, kan worden
overgegaan tot een bespreking van statistische gegevens omtrent handicap in
Vlaanderen. In het kader van dit onderzoek is het nuttig te beschrijven hoeveel mensen
in Vlaanderen met een handicap leven en hoeveel van deze mensen tewerkgesteld zijn in
de reguliere sectoren. Er wordt hierbij beroep gedaan op het cijfermateriaal dat Samoy
(2013) in het eerste deel van zijn werk “Handicap en arbeid” ter beschikking heeft
gesteld. Er wordt gewerkt met deze informatie omdat er nauwelijks ander cijfermateriaal

beschikbaar is wat betreft de werkzaamheid van personen met een handicap.

Aangezien er geen register van personen met een handicap bestaat, is het moeilijk om te
weten hoeveel mensen er concreet rondlopen met een handicap in Vlaanderen en
hoeveel mensen hiervan werkzaam zijn. Om algemene cijfers te verkrijgen heeft Samoy
(2013) daarom beroep gedaan op de bevindingen van verscheidene enquétes. In dit
hoofdstuk zal er uitsluitend gewerkt worden met de resultaten van de Enquéte naar de
Arbeidskrachten (EAK) uit 2010. Er wordt geopteerd voor de EAK-gegevens van het jaar
2010 omdat dit de meest recente enquéte is die informatie verschaft over zowel het
aantal personen met een handicap als over het aantal werkende, werkloze en inactieve

personen met een handicap in Vlaanderen.

2.2 Aantal personen met een handicap op werkzame Ileeftijd in

Vlaanderen

Uit de resultaten van de EAK-2010 kan geconcludeerd worden dat 11,2% van de
bevolking op beroepsactieve leeftijd in Vlaanderen kampt met een handicap of langdurige
ziekte en ten gevolge van deze handicap of ziekte belemmeringen in het dagelijkse leven
ondervindt. Beroepsactieve/werkzame leeftijd betreft personen tussen de 20 en 64 jaar.

2.3 Aantal werkende, werkloze en inactieve personen met een handicap

op werkzame leeftijd in Vlaanderen

In deze sectie wordt de arbeidsmarktpositie van personen met een handicap toegelicht.
De populatie van personen met een handicap op actieve leeftijd wordt door de EAK
onderverdeeld in drie categorieén die het Internationaal Arbeidsbureau (IAB) naar voren

schuift. Deze categorieén zijn de werkenden, de werklozen/werkzoekenden en de
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inactieven. Volgens Statistics Belgium (z.d.) zijn de werkenden, personen op werkzame
leeftijd die werken in loondienst. De werklozen/werkzoekenden zijn personen op
beroepsactieve leeftijd die niet werken maar die wel actief op zoek zijn naar werk. De
inactieve bevolking tot slot bestaat uit alle personen die niet economisch actief zijn.

Om te beginnen kan er uit de resultaten van de EAK-2010 worden afgeleid dat van de
personen die hinder ondervonden van hun handicap in het dagelijks leven 33,5%
werkzaam was in 2010. Er is een duidelijk onderscheid merkbaar indien de gegevens met
betrekking tot de tewerkstelling van de algemene bevolking in 2010 in beschouwing
worden genomen. In 2010 was namelijk 72,1% van de algemene bevolking in
Vlaanderen op beroepsactieve leeftijd werkzaam. Deze cijfers illustreren de omvang van
het probleem met betrekking tot de werkzaamheid van personen met een aandoening.
Vervolgens kan uit de enquéte geconcludeerd worden dat 5,7% van de personen met een
handicap werkloos/werkzoekend was in 2010 en dat maar liefst 60,8% van de personen
die hinder ondervonden van hun handicap, inactief was in 2010.

2.4 Besluit

Uit de resultaten van de EAK-2010 is gebleken dat meer dan een tiende van de bevolking
op beroepsactieve leeftijd in Vlaanderen belemmeringen in het dagelijkse leven
ondervindt ten gevolge van een handicap. Er kan bijgevolg geconcludeerd worden dat de
maatschappij onvoldoende aangepast is aangezien veel personen met een beperking

regelmatig nadeel hiervan ervaren in het alledaagse leven.

De gegevens van de EAK-2010 tonen verder aan dat de werkzaamheidsgraad van
personen met een handicap te laag ligt in verhouding tot de tewerkstelling van de
algemene populatie. Het is bovendien opvallend dat de groep van niet-werkende mensen
met een beperking (5,7% + 60,8%) dubbel zo groot is als de groep van werkende
personen met een handicap (33,5%). Dit zou eigenlijk omgekeerd moeten zijn. Het
grootste deel van de niet-werkenden zijn de inactieve personen met een beperking. Hier
situeert zich dus het grote probleem. Een mogelijke verklaring hiervoor zou kunnen zijn
dat mensen met een handicap onvoldoende gestimuleerd en geactiveerd worden om zich
te begeven op de arbeidsmarkt. Dit zou onder andere te wijten kunnen zijn aan het feit
dat de ondernemingen de werkomgeving onvoldoende aanpassen aan de noden en
behoeften van de personen met een handicap, waardoor er niet genoeg aangepaste jobs
beschikbaar zijn. Dit duidt op een probleem met betrekking tot redelijke aanpassingen.
Hier wordt in het volgende hoofdstuk dieper op ingegaan.
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3. Redelijke aanpassingen

3.1 Inleiding

Uit de statistische gegevens in het vorige deel van deze masterproef is gebleken dat er te
weinig personen met een beperking werkzaam zijn op de arbeidsmarkt. Een mogelijke
oplossing die reeds werd aangehaald, is het voorzien van redelijke aanpassingen. Collins
en Matthews (2012) omschrijven redelijke aanpassingen als een verandering in de
werkomgeving zodat competente personen met een handicap in staat zijn de job uit te
oefenen. Door een aangepaste omgeving te creéren wordt er een gelijke
werkgelegenheidskans bekomen voor mensen met een handicap. Elke burger heeft dus
dezelfde kans om tewerk te worden gesteld op de arbeidsmarkt door redelijke
aanpassingen. Basas (2008) geeft aan dat redelijke aanpassingen ervoor zorgen dat
mensen met een handicap geintegreerd worden in de reguliere werkomgevingen.
Redelijke aanpassingen maken het dus mogelijk voor mensen met een handicap om toe
te treden tot de arbeidsmarkt. Indien ondernemingen met andere woorden de
werkomgeving niet voldoende aanpassen aan de behoeften en wensen van personen met
een handicap, worden er te weinig personen met een beperking gestimuleerd om toe te
treden tot de arbeidsmarkt. Redelijke aanpassingen zorgen er eveneens voor dat de
huidige werknemers meer geneigd zijn te blijven werken voor de onderneming (Collins &
Matthews, 2012). Redelijke aanpassingen hebben dus enerzijds betrekking op personen
met een handicap die in dienst willen treden en anderzijds op de huidige werknemers

met een handicap.
3.2 Aanpassing en redelijkheid evalueren

3.2.1 Voorwaarden aanpassing

De belangrijkste voorwaarden verbonden aan redelijke aanpassingen worden
weergegeven in het werk “Wegwijs... in de redelijke aanpassingen ten behoeve van
personen met een handicap op het werk” van de Federale Overheidsdienst (FOD)
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg dat gepubliceerd werd in maart 2005. FOD

(2005) toont aan dat er drie voorwaarden zijn waaraan een aanpassing moet voldoen.

Een eerste voorwaarde heeft betrekking op de doeltreffendheid of de efficiéntie van een
aanpassing. Dit houdt in dat een aanpassing de persoon in kwestie in staat moet stellen
de opdracht effectief uit te voeren. Indien een persoon met een aandoening, ondanks de
invoering van een aanpassing, nog steeds niet in staat is de job uit te oefenen, dan is de

aanpassing niet doeltreffend. Het is bijvoorbeeld onmogelijk om een doeltreffende
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aanpassing te voorzien voor een persoon met een visuele handicap die vliegtuigpiloot wil
worden. De evenwaardigheid is een tweede criterium waaraan een aanpassing moet
voldoen. Door de invoering van een aanpassing kunnen personen met een handicap op
een gelijke manier de faciliteiten van de onderneming benutten. Werknemers met een
handicap zijn dankzij de aanpassing bijvoorbeeld in staat in het restaurant van de
onderneming te eten in plaats van op hun bureau. De laatste voorwaarde is de
zelfstandigheid. Het is belangrijk dat de aanpassing de persoon met een handicap in
staat stelt zelfstandig te functioneren in de onderneming. Ter illustratie kan gesteld
worden dat een werknemer met een aandoening zelf in staat moet zijn een deur te

openen, zonder de hulp van derden (FOD, 2005).

3.2.2 Redelijk of onredelijk?

Het is de taak van een persoon met een handicap om een aanvraag in te dienen voor een
redelijke aanpassing bij het management van de onderneming. Op die manier kan de
persoon in kwestie aangeven welke vorm van ondersteuning hij of zij nodig denkt te
hebben op de werkvloer. De persoon zelf weet het beste welke aanpassingen nodig zijn
zodat hij of zij goed kan functioneren. De werkgever op zijn beurt zal de meest geschikte
aanpassing kiezen. Hij dient dus een afweging te maken tussen wat al dan niet haalbaar
is. Er dient zich hierbij de vraag te worden gesteld wat redelijk is en wanneer
aanpassingen als onredelijk kunnen worden beschouwd. De werkgever moet de nood aan
een redelijke aanpassing en de ernst van de handicap afwegen tegen de mogelijkheden
en middelen waarover hij als werkgever beschikt om de aanpassing door te voeren
(Basas, 2008). Basas (2008) geeft eveneens aan dat werknemers met een handicap
actief moeten worden betrokken bij het bepalen van wat redelijke en onredelijke
aanpassingen zijn. Dit wil zeggen dat werknemers en werkgevers moeten samenwerken
en dat zij de beperkingen van de persoon met een handicap collectief moeten bespreken.
Op die manier wordt er overlopen welke aanpassingen nodig zijn en kan er gezamenlijk
een mogelijke aanpassing gekozen worden. De werknemer en werkgever moeten dus
deelnemen aan een interactief proces om een aanpassing te vinden die voordelig is voor

beide partijen (Kaplan, Weiss, Moon, & Baker, 2006).

In sectie 3.4.2 wordt verduidelijkt dat werkgevers wettelijk verplicht zijn de
werkomgeving aan te passen indien de werknemer met een beperking dit wenst.
Werkgevers kunnen enkel vrijgesteld worden van aanpassingen indien de aanpassingen
onredelijk zijn (Collins & Matthews, 2012). In eerste instantie kan er volgens Collins &
Matthews (2012) gesproken worden over onredelijke aanpassingen indien de kosten die
gepaard gaan met de aanpassingen te hoog oplopen. Het bedrijf zal dan niet meer in
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staat zijn de kosten van de aanpassing te dekken. Een voorbeeld van de FOD (2005)
hieromtrent heeft te maken met het feit dat een verbouwing voor een groot bedrijf een
relatief kleine(re) kost met zich mee brengt dan dezelfde verbouwingen voor een kleine
of middelgrote onderneming (KMO) met maar enkele personeelsleden. De verbouwingen
zijn redelijk voor de grote onderneming maar onredelijk voor de kleine onderneming. Er
moet dus rekening worden gehouden met de kosten en de omvang van de onderneming.
Een tweede voorwaarde om een aanpassing als onredelijk te bestempelen, voor de
werkgever, is wanneer de aanpassing uitermate moeilijk te implementeren is. Indien het
voor de organisatie praktisch onhaalbaar is om de aanpassing te realiseren omdat de
bedrijfsstructuur dit niet toelaat, is de onderneming niet verplicht deze aanpassing in te
voeren. Vervolgens is het mogelijk dat door een aanpassing de missie en/of de
activiteiten van de onderneming aanzienlijk veranderen. In dat geval wordt de
aanpassing eveneens als onredelijk beschouwd. Dit is bijvoorbeeld het geval wanneer het
productieproces van de onderneming door de aanpassing zodanig hervormd wordt
waardoor de doelstelling van de onderneming sterk afwijkt van de oorspronkelijke
bedrijfsdoelstelling. Tot slot is een aanpassing eveneens onredelijk indien het zorgt voor
verstoringen in de onderneming. Een aanpassing zorgt er voor dat mensen met een
handicap goed kunnen functioneren op de arbeidsplaats maar het mag in geen geval de
goede werking van het bedrijf in het gedrang brengen (Collins & Matthews, 2012).

3.3 Soorten redelijke aanpassingen

3.3.1 Materiaal aanpassen

De werkgever dient in sommige gevallen bestaand materiaal aan te passen of nieuw
materiaal aan te kopen voor de werknemer met een aandoening (FOD, 2005). Een
voorbeeld hiervan zijn ergonomische stoelen voor personen met rugklachten (Sompayrac
et al., 2011). Schartz, Hendricks en Blanck (2006) geven aan dat de aankoop van
nieuwe, aangepaste apparatuur een belangrijke vorm van accommodatie is. Het nodige
materiaal en apparatuur voorzien is tevens een van meest voorkomende redelijke
aanpassingen in de organisatie (Collins & Matthews, 2012). In het kader van aangepast
materiaal wordt er vaak gesproken over ondersteunende technologie. Dit zijn onder
andere aangepaste telefoons voor werknemers met een auditieve handicap, grotere
beeldschermen voor slechtzienden en aangepaste computerapparatuur, zoals een
aangepast toetsenbord. De meerderheid van de werknemers met een handicap in
Californié maakt gebruik van ondersteunende technologie (Yeager, Kaye, Reed, & Doe,
2006). Nochtans is uit het onderzoek van Shinohara en Tenenberg (2009) gebleken dat
ondersteunende technologie in de praktijk grote nadelen vertoont. Een voorbeeld hiervan
dat de onderzoekers aanhalen, heeft betrekking op een specifiek softwareprogramma
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voor werknemers met een visuele beperking dat voorleest wat er op het computerscherm
verschijnt. Theoretisch gezien is dit een goed initiatief maar in praktijk komt het
regelmatig voor dat het programma andere dingen doet dan de gebruiker initieel voor
ogen had.

3.3.2 Duidelijke instructies

Instructies met betrekking tot de job die gegeven worden aan mensen met een handicap
moeten toegankelijk zijn. Dit wil bijvoorbeeld zeggen dat geschreven instructies moeten
worden opgesteld in een makkelijk te begrijpen taal of dat teksten in een bepaald
formaat moeten worden weergegeven zodat werknemers met een visuele handicap op
een eenvoudige manier de teksten kunnen vergroten (FOD, 2005). Cudd, Keijer en
Breding (2012) voegen hieraan toe dat er voldoende instructies gegeven dienen te

worden aan werknemers met een beperking.

3.3.3 Materiéle verandering van de werkplaats

Een redelijke aanpassing kan eveneens een bouwkundige aanpassing van de werkplaats
betekenen. Het verbreden van een deur of de werkplaats ergonomisch inrichten zijn hier
voorbeelden van (FOD, 2005). Het zijn vooral mensen met een lichamelijke handicap die
vragen om materiéle aanpassingen zodat het gebouw toegankelijk(er) wordt. Deze
aanpassingen zijn voordelig voor de persoon met een mobiliteitsbeperking maar andere
werknemers kunnen hier eveneens baat bij hebben (Williams, Sabata, & Zolnha, 2006).
Collins en Matthews (2012) tonen met hun onderzoek aan dat de werkomgeving

aanpassen de meest voorkomende vorm van redelijke aanpassingen is.

3.3.4 Reorganisatie van de taken

Het is mogelijk dat een werknemer een bepaalde taak niet kan vervullen ten gevolge van
zijn of haar handicap. In dat geval dienen de taken gereorganiseerd te worden en kan
een andere werknemer de opdracht overnemen. Het kan bijvoorbeeld zijn dat een
werknemer met ernstige rugklachten geregeld naar het archief moet gaan met zware
dozen vol met dossiers. In dat geval is het beter die taak over te laten aan collega’s
zonder rugproblemen (FOD, 2005). In sommige bedrijven wordt er gewerkt met een
“buddy system” voor werknemers die moeilijkheden hebben met het optillen en dragen
van voorwerpen. De collega’s zullen de werknemer met een handicap in dat geval helpen

met fysiek zware taken (Williams et al., 2006).
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3.3.5 Thuiswerk

Als mensen met een mobiliteitsbeperking moeilijkheden ervaren op het werk met
betrekking tot de toegankelijkheid van het gebouw, bestaat er een mogelijkheid om thuis
te werken (Sompayrac et al., 2011). Thuiswerken of telewerken houdt in dat een deel
van de job of de volledige job uitgeoefend wordt van thuis uit (FOD, 2005). Dit is
mogelijk door de vooruitgang en ontwikkelingen in de technologie (Kaplan et al., 2006).
Het voordeel voor de werkgever is volgens Sompayrac et al. (2011) dat hij de fysieke
werkplaats niet moet aanpassen aan de noden van de werknemer, wat hem tijd en geld
bespaart. De werknemer met een aandoening daarentegen ondervindt door telewerk
geen problemen die betrekking hebben op de fysieke eigenschappen van de werkplaats
(Baker, Moon, & Ward, 2006). Een onbedoeld en nadelig gevolg van telewerk voor een
werknemer met een beperking is dat er een kans bestaat dat de werknemer zich gaat
afzonderen en isoleren waardoor er geen persoonlijk contact of face-to-face gesprekken
meer plaatsvinden met de collega’s (Kaplan et al., 2006).

3.3.6 Aangepaste uurroosters

Een zesde categorie van redelijke aanpassingen is de aangepaste uurregeling. Dit houdt
in dat de werknemer met een handicap deeltijds kan werken, dat er onderbrekingen
worden goedgekeurd op bepaalde tijdstippen, dat de werknemer op een tijdstip dat voor
hem het beste past, mag starten en stoppen met werken of dat het moment waarop een
bepaalde taak uitgeoefend wordt, verandert. Een werknemer met suikerziekte krijgt
bijvoorbeeld extra pauzes om insuline in te spuiten (FOD, 2005). Sompayrac et al.
(2011) geven in hun studie aan dat flexibele uurroosters makkelijk te implementeren
aanpassingen zijn. Dit is waarschijnlijk ook een reden waarom de meerderheid van de
werknemers met een handicap gebruik kan maken van aangepaste uurroosters, althans
zo blijkt uit het onderzoek van Tremblay (2011). Uit de bevindingen van deze studie
blijkt namelijk dat de meeste werknemers met een beperking toegelaten worden het
bedrijf af en toe te verlaten voor een paar uur, om afwezig te zijn omwille van bepaalde
omstandigheden en om deeltijds te werken. Verder kan er uit de studie van Tremblay
(2011) geconcludeerd worden dat flexibele uurroosters een van de meest voordelige
aanpassingen zijn voor werknemers en dat minder goed betaalde beroepen een lagere
flexibiliteit vertonen in de uurroosters. Flexibele werkuren kunnen tevens zorgen voor
een betere balans tussen werk en vrije tijd, wat leidt tot minder stress op het werk
(Howard, 2005).
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3.3.7 Beleidsverandering

Een handicap van een werknemer kan ervoor zorgen dat bepaalde beleidsvoorschriften
veranderd dienen te worden. In de beleidsvoorschriften van een
schoonmaakonderneming staat bijvoorbeeld dat elke schoonmaakploeg om de maand
een andere verdieping van een gebouw moet reinigen. Het is mogelijk dat een
werknemer met een mentale handicap zich niet kan aanpassen aan de veranderende

omgevingen. Hij dient deze beleidsvoorschriften bijgevolg niet na te leven (FOD, 2005).

3.3.8 Verschaffen van een nieuwe betrekking

Het is mogelijk dat een persoon omwille van een handicap op een bepaald moment niet
meer in staat is zijn of haar job uit te oefenen. De onderneming kan de desbetreffende
persoon om die reden een nieuwe betrekking toekennen. Wanneer een werknemer
bijvoorbeeld mobiliteitsproblemen heeft, kan het management hem of haar een
bureaujob aanbieden (FOD, 2005).

3.3.9 Hulp en begeleiding

Door het aanbieden van hulp en begeleiding aan werknemers met een handicap, hebben
zij minder moeite met het uitoefenen van hun job. De begeleiding kan intern zijn, dit wil
zeggen dat er vanuit het bedrijf (bijvoorbeeld door collega’s) steun wordt aangeboden.
Collega’s kunnen bijvoorbeeld een cursus gebarentaal volgen om beter en makkelijker te
communiceren met dove collega’s (FOD, 2005). De hulp kan ook van buitenaf komen.
Externe hulp is mogelijk door bijvoorbeeld job coaches aan te stellen en in te schakelen
op de werkvloer (Schartz et al., 2006). Werknemers met ernstige aandoeningen hebben
over het algemeen meer nood aan persoonlijke assistentie om hun job goed te kunnen
uitoefenen in plaats van bijvoorbeeld aanpassingen als ondersteunende technologie
(Stoddard, 2006).

3.4 Maatregelen om redelijke aanpassingen te stimuleren

3.4.1 Inleiding

In sectie 3.1 van dit hoofdstuk werd vermeld dat redelijke aanpassingen enerzijds
personen met een handicap stimuleren om toe te treden tot de arbeidsmarkt en
anderzijds de huidige werknemers motiveren te blijven werken voor de onderneming.
Redelijke aanpassingen kunnen dus de problematiek met betrekking tot de te lage

werkzaamheidsgraad van personen met een handicap deels reduceren. Via verscheidene
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wetgevingen en beleidsmaatregelen van de overheid wordt er getracht ondernemingen

aan te sporen meer aanpassingen te verschaffen.

3.4.2 Juridische maatregelen

Het concept van redelijke aanpassingen is een recent en opkomend fenomeen en vindt in
Europa zijn oorsprong in de Europese Richtlijn 2000/78/EG van 27 november 2000 tot
instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep. Artikel 5
van deze wet bespreekt de redelijke aanpassingen voor personen met een handicap en
stelt dat de werkgever hierin moet voorzien. Indien de werkgever deze richtlijn niet
respecteert, wordt het beginsel met betrekking tot een gelijke behandeling van personen
met een handicap geschonden en is er bijgevolg sprake van discriminatie. De richtlijn

zorgt dus voor een aanpassing van de omgeving op de handicap van een persoon.

De Europese richtlijn werd doorgevoerd in de wetgeving van elke lidstaat en is bijgevolg
terug te vinden in verschillende Belgische wetteksten. Sinds de goedkeuring van de
Europese Richtlijn 2000/78/EG zijn er dus in Belgié en in Vlaanderen op vlak van
antidiscriminatie verschillende zaken gewijzigd. Op federaal niveau werd de richtlijn
aanvankelijk omgezet in de antidiscriminatiewet van 25 februari 2003 (ondertussen werd
de wet vervangen door de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van
discriminatie). De wet licht in artikel 2 §3 toe dat er sprake is van discriminatie indien
redelijke aanpassingen ontbreken voor personen met een handicap. Elke vorm van
discriminatie is verboden en de werkgever kan hiervoor gestraft worden. Niet enkel de
federale antidiscriminatiewet heeft in Belgié het licht gezien als gevolg van de Europese
antidiscriminatierichtlijn, eveneens werd het Vlaams decreet van 8 mei 2002 op de
evenredige participatie op de arbeidsmarkt opgericht. Op Vlaams niveau werden er dus
ook maatregelen genomen die elke vorm van discriminatie verbieden. In artikel 5 §4 van
deze wet wordt het principe van de redelijke aanpassingen besproken. Deze wetgeving
heeft er onder andere voor gezorgd dat het concept van redelijke aanpassingen onder de
aandacht is gekomen in Vlaanderen.

Op internationaal vlak zijn er doorheen de jaren eveneens nieuwe wetten en verdragen
tot stand gekomen met betrekking tot redelijke aanpassingen. In 2006 heeft de
Verenigde Naties de Convention on the Rights of Persons with Disabilities opgericht. Via
dit verdrag tracht de VN de denkwijze en houding van mensen ten aanzien van personen
met een beperking te veranderen. In plaats van personen met een handicap te
beschouwen als personen die een medische behandeling of sociale bescherming nodig

hebben, moet deze groep gezien worden als mensen met rechten die deel uitmaken van
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de maatschappij en zelf beslissingen kunnen nemen. Het verdrag definieert het begrip
handicap niet expliciet maar vermeldt in artikel 1 : “Persons with disabilities include
those who have long-term physical, mental, intellectual or sensory impairments which in
interaction with various barriers may hinder their full and effective participation in society
on an equal basis with others” (p. 4). Uit deze definitie kan er worden afgeleid dat een
handicap ontstaat door de interactie tussen individuen met een handicap en de niet-
inclusieve samenleving. De maatschappij is onaangepast waardoor mensen met een
beperking worden uitgesloten. Er kan bijgevolg worden vastgesteld dat de VN zich
aansluit bij het sociaal model van handicap dat reeds werd besproken in het eerste
hoofdstuk van de literatuurstudie. Elke handicap is anders, wat maakt dat elk individu
met een handicap specifieke noden heeft die verschillende aanpassingen vergen in de
samenleving. Ondernemingen dienen eveneens aanpassingen te voorzien voor
werknemers met een handicap. Werkgevers zijn volgens het verdrag zelfs verplicht de
werkomgeving af te stemmen op de noden van de werknemers met een beperking.
Indien redelijke aanpassingen ontbreken in de onderneming wordt de werknemer met
een handicap uitgesloten en gediscrimineerd door de werkgever, wat verboden is. De
werknemer met een beperking kan hiervoor naar de rechtbank stappen en de werkgever
aanklagen (GRIP, z.d.).

3.4.3 Beleidsmaatregelen

Werkgevers zijn minder snel geneigd personen met een beperking aan te werven
hoofdzakelijk omwille van de bijkomende kosten die hiermee gepaard gaan. Indien de
onderneming mensen met een aandoening tewerk stelt, dient de werkplaats aangepast
te worden aan de noden van deze werknemers. Hierdoor ontstaan extra kosten (Grdschl,
2013). Redelijke aanpassingen worden door werkgevers vaak gezien als kostelijk en duur
om te implementeren (Basas, 2008). Uit het onderzoek van Collins en Matthews (2012)
is nochtans gebleken dat redelijke aanpassingen niet onbetaalbaar zijn, integendeel, de
totale kosten met betrekking tot de implementatie van redelijk aanpassingen zijn laag. In
de meeste gevallen leiden de aanpassingen tot een eenmalige kost van gemiddeld
slechts 500 euro (FOD, 2005). Daarenboven verliezen de werkgevers regelmatig uit het
00g dat er vandaag de dag financiéle tegemoetkomingen inzake redelijke aanpassingen
worden voorzien door de Vlaamse overheid. Deze hebben tot doel de tewerkstelling van
personen met een beperking te bevorderen. Een belangrijke maatregel die genomen
wordt door de Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding (VDAB) is
een tegemoetkoming in de kosten van een aanpassing van de werkplaats.
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Een tegemoetkoming in de kosten van een aanpassing van de werkplaats is een beleid
dat gericht is op het stimuleren van de implementatie van redelijke aanpassingen. De
maatregel stelt dat de VDAB alle kosten terugbetaalt aan de werkgever die gemaakt
moeten worden om de arbeidspost aan te passen. De tegemoetkoming betreft zowel de
aankoop- als de installatiekosten. Indien de werkgever echter een standaardmodel van
materiaal voorziet voor alle werknemers en een aangepast type van materiaal voor de
werknemer met een beperking, dan heeft de onderneming enkel recht op een
gedeeltelijke tegemoetkoming. Dit wil zeggen dat de VDAB alleen het prijsverschil tussen
het standaardmodel en het aangepaste model van materiaal terugbetaalt (VDAB, z.d.).

Aan de tegemoetkoming in de kosten zijn enkele voorwaarden verbonden. Het is
namelijk zo dat de kosten enkel terugbetaald worden door de VDAB indien de aanpassing
nog niet beschikbaar is in de onderneming, niet gebruikelijk is in de beroepstak van de
werknemer met een handicap en noodzakelijk is voor een goede uitoefening van de job.
Tevens mag de werkgever geen andere tegemoetkomingen krijgen voor de aanpassing.
Een andere voorwaarde stipt aan dat de noodzaak, de gebruikshoeveelheid, de werking
en de efficiéntie van de aanpassing in verhouding moeten zijn met de kosten van de
aanpassing. De werkgever mag daarenboven bij de belastingaangifte de tegemoetkoming
niet inbrengen als bedrijfslast. Bovendien dient de onderneming eerst een aanvraag in te
dienen voor een tegemoetkoming en moet de aanvraag goedgekeurd worden vooraleer
de aanpassing daadwerkelijk gedaan mag worden. De VDAB komt vervolgens de
werkplek bekijken om in te schatten of de aanpassing vereist is. Indien de aanvraag
toegestaan wordt, dient de aanpassing binnen het jaar geimplementeerd te worden.
Nadien moet de factuur voor de aanpassing binnen een termijn van zes maanden
ingediend worden bij de VDAB (VDAB, z.d.).

Samoy (2013) geeft in het tweede deel van zijn verslag “Handicap en arbeid”, dat
betrekking heeft op de beleidsontwikkelingen, weer dat de VDAB in 2011 314 277 euro
betaald heeft om de kosten van redelijke aanpassingen te compenseren. In totaal werden
er in 2011 105 aanvragen voor tegemoetkomingen in de kosten ingediend door
bedrijven. Er is geen evolutie van deze statistieken beschikbaar.

De VDAB kan ook rechtstreeks een tegemoetkoming toekennen aan de werknemer met
een beperking in plaats van aan de werkgever. Indien de werknemer met een handicap
zelf materiaal aankoopt voor het uitoefenen van zijn of haar job, dan betaalt de VDAB
hem of haar de kosten hiervan terug (VDAB, z.d.).
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3.5 Besluit

Uit de antidiscriminatiewetgevingen op de verschillende niveaus is gebleken dat een
bedrijfsleider een aanvraag voor redelijke aanpassingen door een werknemer met een
handicap nooit kan weigeren. Redelijke aanpassingen worden namelijk beschouwd als
een recht en geen gunst. Indien werkgevers geen rekening houden met deze
aanpassingen, ondanks dat hier vanuit werknemerskant nood aan is, wordt de wet
geschonden en is er sprake van discriminatie. Nochtans voorziet niet elke werkgever
redelijke aanpassingen ondanks dat hij hier wettelijk toe verplicht is. Dit is onder meer te
wijten aan het feit dat werkgevers vrijgesteld kunnen worden van redelijke aanpassingen
indien deze onredelijk zijn. Door de nogal vage wetgeving rond de aanpassingen is het
niet altijd duidelijk voor het management of een aanpassing redelijk of onredelijk is. In
de wet staat enkel dat werkgevers verplicht zijn redelijke aanpassingen te voorzien maar
er wordt geen concrete procedure weergegeven met betrekking tot de implementatie van
de aanpassingen in de praktijk. Het gebrek aan vastgelegde procedures kan volgens
Kaplan et al. (2006) leiden tot verkeerde beslissingen inzake aanpassingen. Bij
conflicterende meningen tussen het management en het personeelslid met een handicap
is het de bevoegdheid van de rechter om te oordelen over de (on)redelijkheid van de

aanpassingen.

Gezien de relatief lage kosten van redelijke aanpassingen en maatregelen zoals de
financiéle tegemoetkomingen, zou elke werkgever geneigd moeten zijn aanpassingen te
implementeren voor zijn werknemers met een beperking. Aangezien nog steeds niet elke
onderneming aanpassingen voorziet, bestaat er een vermoeden dat werkgevers
imperfect geinformeerd zijn over de werking en maatregelen met betrekking tot de
arbeidspostaanpassingen. Daarom zou het nuttig zijn een sensibiliseringscampagne te
voeren die redelijke aanpassingen promoot. Het doel van de campagne is om informatie
te verschaffen aan het management over redelijke aanpassingen en hen bewust te
maken van de talrijke voordelen die hieraan verbonden zijn. Het is eveneens de
bedoeling personen met een handicap te bereiken via de campagne en hen op de hoogte

te brengen van hun rechten.
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4. Vakbonden

4.1 Inleiding

Foster en Fosh (2010) geven aan dat er in de wetenschappelijke literatuur steeds meer
belangstelling uitgaat naar diversiteit op de werkvloer en de rol van de vakbonden hierin.
Het is hierbij echter opmerkelijk dat in het kader van diversiteit weinig aandacht besteed
wordt aan de belangen van personen met een handicap op de werkvloer en de positie
van de vakbonden in deze thematiek. Nochtans is het belangrijk dat er wordt gelet op de
noden van werknemers met een aandoening en de functie van de vakbonden bij het
vervullen van deze wensen aangezien werknemers met een aandoening beschouwd
kunnen worden als volwaardige werknemers. Meer specifiek zal de focus in dit deel liggen
op redelijke aanpassingen, die beschouwd kunnen worden als een wens van de

werknemer, en de rol die de vakbond daarin speelt.

4.2 Omschrijving vakbond

Een ruime definitie van het begrip “vakbond” is terug te vinden in artikel 10 van het
verdrag nr. 87 van de Internationale Arbeidsorganisatie (IAO), betreffende de vrijheid tot
het oprichten van vakverenigingen en bescherming van het vakverenigingsrecht (1948).
In dit artikel wordt een vakbond omschreven als een werknemersorganisatie die tot doel

heeft de belangen van de werknemers te verdedigen en te bevorderen.

Een belangrijke bevoegdheid van de vakbonden betreft het sluiten van collectieve
arbeidsovereenkomsten (CAQ). De wet van 5 december 1968 regelt materies betreffende
de collectieve arbeidsovereenkomsten. Deze wet stelt dat een CAO een overeenkomst is
die gesloten wordt tussen een of meerdere werknemersorganisaties en een of meerdere
werkgeversorganisaties. In CAO’s worden de belangen van de werkgevers en
werknemers vastgelegd en worden de rechten en plichten van de betrokken partijen
geregeld.

4.3 Redelijke aanpassingen

4.3.1 Inleiding

De behoeften van de werknemers met een handicap kunnen bevredigd worden indien de
werkomstandigheden verbeteren. Dit kan onder andere door redelijke aanpassingen te
voorzien in de organisatie. In dit proces is een rol weggelegd voor de vakbond. Het is
namelijk gebleken uit de studie van Foster en Fosh (2010) dat de vakbond de enige en
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bijgevolg ook de beste actor is van alle spelers op de werkplaats om topics met
betrekking tot een handicap op de werkvloer, zoals redelijke aanpassingen, te integreren
in het bedrijfsleven.

4.3.2 Rol van de vakbonden bij redelijke aanpassingen

Gesyndiceerde werknemers met een aandoening kunnen onder andere beroep doen op
de vakbonden om hen te helpen redelijke aanpassingen te verkrijgen op de werkplaats.
De vakbondsvertegenwoordigers kunnen bijvoorbeeld meekomen naar de vergaderingen
met de leidinggevenden waarin onderhandeld wordt over de aanpassingen (Foster &
Fosh, 2010). Of al dan niet aanpassingen worden ingevoerd in de organisatie is
gedeeltelijk afhankelijk van de kwaliteit en de mate van de vakbondstussenkomst in het
proces van redelijke aanpassingen (Williams-Whitt, 2007).

Er bestaan verschillen rollen die de vakbonden zouden kunnen spelen in het proces van
redelijke aanpassingen. Vakbonden zouden de betrokken partijen (werknemers met een
handicap, collega’s en managers) bewust kunnen maken van de mogelijkheid tot
redelijke aanpassingen. Zij kunnen eveneens de belanghebbenden op de hoogte brengen
van de relevante wetgevingen die van toepassing zijn op redelijke aanpassingen.
Daarnaast zouden de vakbonden de werknemers met een beperking die behoefte hebben
aan aanpassingen kunnen helpen door hen te begeleiden in het administratieve proces.
De vakbonden zouden tot slot het management kunnen stimuleren om op zoek te gaan
naar mogelijke alternatieven indien een bepaalde oplossing niet haalbaar lijkt te zijn
(Williams-Whitt, 2007).

In sommige gevallen is het zo dat werknemers met een handicap geen aanvraag voor
een aanpassing durven in te dienen bij het management. Door een beroep te doen op de
vakbonden zijn werknemers echter meer geneigd een aanvraag in te dienen (Foster &
Fosh, 2010) en krijgen ze makkelijker toegang tot redelijke aanpassingen (Hall & Wilton,
2011). De tussenkomst van de vakbonden zorgt bijgevolg voor meer aanpassingen voor
personeelsleden met een beperking. Meer aanpassingen zorgen op zijn beurt voor een
hogere werkzaamheidsgraad van personen met een handicap en dit brengt talloze
voordelen mee voor de gehele economie, zoals reeds toegelicht werd in de

probleemstelling.
Nochtans is uit onderzoek van Foster en Fosh (2010) gebleken dat een groot deel van de

werknemers met een handicap verkiest de vakbond niet te betrekken bij onder andere

redelijke aanpassingen omwille van diverse redenen. Werknemers gaan er dikwijls vanuit
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dat de vakbonden niet over de nodige capaciteiten en kennis beschikken om te reageren
op problemen die betrekking hebben op werknemers met een handicap. Personeel met
een handicap heeft ook vaak schrik dat de vakbondstussenkomst de huidige situatie
enkel zal verergeren en dat er hierdoor een vijandige relatie zal ontstaan tussen de

werknemer en de werkgever (Williams-Whitt, 2007).

4.3.3 Individuele belangen van werknemers met een handicap

Een redelijke aanpassing is een maatregel van de onderneming die meestal gericht is op
slechts een enkel individu. Een bepaalde aanpassing voor een persoon is namelijk niet
noodzakelijk vereist voor een andere werknemer met een handicap. Dit komt omdat
aanpassingen enerzijds persoonsgebonden zijn aangezien ze betrekking hebben op de
beperkingen van een specifieke persoon. Anderzijds zijn ze taakgebonden omdat
aanpassingen verband houden met technische of organisatorische aspecten van de job
(Foster & Fosh, 2010). Het is dus belangrijk dat een aanpassing geindividualiseerd wordt
zodat ze kan voldoen aan de behoeften van de persoon in kwestie (Williams-Whitt,
2007).

Vakbonden daarentegen trachten de belangen van alle werknemers te behartigen
(Smythe, 1962). Ze proberen met andere woorden voor iedereen maatregelen te treffen
die gericht zijn op het verdedigen en het bevredigen van de collectieve belangen.
Vakbonden hebben vaak de neiging om problemen die zich voordoen bij werknemers met
een handicap op de werkvloer te collectiviseren (Foster & Fosh, 2010). De twee
onderzoekers geven echter in hun studie aan dat het van belang is dat vakbonden ook
omgaan met de individuele noden van werknemers met een handicap, zoals redelijke
aanpassingen. Echter wanneer de vakbonden door een gepersonaliseerde aanpak zich te
sterk richten op een bepaalde persoon, kan deze werknemer met een beperking het
gevoel krijgen een probleem te zijn (Foster & Fosh, 2010). Er kan dus een zekere
spanning ontstaan tussen de individuele noden van werknemers met een handicap en de

collectieve belangenbehartiging van de vakbonden.
4.4 Belgisch syndicalisme

4.4.1 Opkomst van de vakbonden in Belgié
In Belgié waren de vakbonden aanvankelijk sterk gericht op de bescherming van de

werknemers en het bekomen van inspraak over het werk. Geleidelijk aan zijn de

vakbonden zich meer gaan inzetten voor een verbetering van de arbeidsvoorwaarden.
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Hierdoor zijn de verhoudingen tussen werknemers en werkgevers steeds meer in het

teken komen te staan van normen en afspraken (Van Hoof & Van Ruysseveldt, 2008).

4.4.2 Representatieve Belgische vakbonden

In Belgié zijn er drie representatieve werknemersorganisaties :
- Het ACV : het Algemeen Christelijk Vakverbond;
- Het ABVV : het Algemeen Belgisch Vakverbond;
- Het ACLVB : het Algemene Centrale der Liberale Vakbonden.

Het ACV heeft een christelijk karakter en telt in totaal 1,7 miljoen leden. Het is bijgevolg
de grootste Belgische vakbond. Het ACV is vooral actief op het gebied van inkomen en
werk en hecht veel waarde aan solidariteit. Daarnaast streven ze tal van andere waarden
na (ACV, z.d.). Het ABVV is socialistisch geinspireerd en is de tweede grootste vakbond
in Belgié met zijn 1,5 miljoen leden. Solidariteit, rechtvaardigheid, gelijkheid en
democratie vormen de belangrijkste waarden van het ABVV (ABVV, z.d.). Het ACLVB
heeft een liberale ideologie en is de minst grote vakbond. De vier pijlers van deze
vakbond zijn vrijheid, solidariteit, verantwoordelijkheid en verdraagzaamheid (ACLVB,
z.d.).

In Belgié bestaat er geen aparte vakbond die zich enkel richt tot personen met een
handicap. In sommige andere landen bestaat dit wel, zoals in Groot-Brittannié. De
“National League of the Blind” was oorspronkelijk een vakbond voor personen met een
visuele handicap en werd opgericht in 1894. Later werd de naam van deze vakbond
hernoemd tot de “National League of the Blind and Disabled” (NLBD). In 2000 fuseerden
de NLBD en de “Iron and Steel Trades Confederation” (ISTC) tot de Britse vakbond
“Community” (Public and Commercial Services Union, z.d.). De NLBD maakt momenteel
deel uit van de vakbond Community en heeft tot doel personen met een beperking te
begeleiden op de arbeidsmarkt. De NLBD is over de hele wereld de oudste organisatie

voor personen met een handicap (Community, z.d.).
4.4.3 Niveaus binnen de Belgische vakbonden

4.4.3.1 Inleiding

Elke vakbond is actief op drie verschillende niveaus, namelijk het nationaal, het sectoraal
en het bedrijfsniveau. Deze niveaus, samen met de belangrijkste overlegorganen die
actief zijn binnen elk niveau, worden schematisch weergegeven in figuur 1 en zullen in de

volgende paragrafen toegelicht worden. De belangrijkste initiatieven van de verschillende
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organen met betrekking tot personen met een beperking zullen eveneens besproken

worden.

Nationaal niveau —— Nationale Arbeidsraad

3 niveaus Sectoraal niveau ——— Paritair comité

Vakbondsafvaardiging
Bedrijfsniveau Ondernemingsraad

Comité voor Preventie en
Bescherming op het Werk

Figuur 1 : Structuur vakbonden

4.4.3.2 Bedrijfsniveau

4.4.3.2.1 Omschrijving

Op het niveau van de onderneming bestaan er drie organen, met name de
vakbondsafvaardiging, de ondernemingsraad (OR) en het Comité voor Preventie en
Bescherming op het Werk (CPBW).

Het statuut van de vakbondsafvaardiging wordt geregeld in CAO nr. 5 van 24 mei 1971
van de Nationale Arbeidsraad. Dit wil zeggen dat enkel ondernemingen waarop de CAO
van toepassing is, verplicht zijn een vakbondsafvaardiging te erkennen.
Vakbondsafgevaardigden zijn werknemers van een onderneming die aangesteld of
verkozen zijn om personeelsleden van de onderneming te vertegenwoordigen. De
bevoegdheden van de syndicale afgevaardigden hebben hoofdzakelijk betrekking op :

- de arbeidsverhoudingen;

- het sluiten van CAQ'’s;

- het toepassen van de sociale wetgeving, de CAO’s, het arbeidsreglement en de

individuele arbeidsovereenkomsten in de onderneming;

- het naleven van de algemene beginselen.
Een CAO kan op niveau van de onderneming, van de bedrijfstak en op nationaal niveau

worden afgesloten. Op bedrijfsniveau kan er een CAO worden gesloten door een of
meerdere werkgevers of werkgeversorganisaties en de vakbonden (Werk, z.d.).
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Het tweede overlegorgaan op het ondernemingsniveau is de ondernemingsraad. Artikel
14 van de wet van 20 september 1948 stelt dat een ondernemingsraad verplicht is in
ondernemingen die gemiddeld 50 werknemers tewerk stellen. De raad wordt opgericht op
initiatief van de  werkgever en bestaat uit het ondernemingshoofd,
werkgeversafgevaardigden, die door de werkgever worden aangeduid, en
werknemersvertegenwoordigers. In de wet is een waaier van bevoegdheden van de
ondernemingsraad terug te vinden. De raad verstrekt advies en inlichtingen, heeft een
beslissingsbevoegdheid, voert controle uit op de economische situatie van de

onderneming, zorgt voor de toepassing van de sociale wetgeving enzovoort.

Een laatste belangrijk overlegorgaan op het niveau van de onderneming is de het Comité
voor Preventie en Bescherming op het Werk. Het koninklijk besluit van 3 mei 1999
betreffende de opdrachten en de werking van de Comités voor preventie en bescherming
op het werk, wordt beschouwd als het basisbesluit. De samenstelling van het CPBW is
gelijkaardig aan de samenstelling van de ondernemingsraad. Het comité is hoofdzakelijk
bevoegd voor materies die betrekking hebben op het welzijn van de werknemers op de
werkvloer. Het CPBW tracht bijgevolg via bepaalde initiatieven het welzijn van de
werknemers te verbeteren.

4.4.3.2.2 Initiatieven voor werknemers met een handicap

De vakbondsafgevaardigden en de ondernemingsraad spelen een belangrijke rol bij
diversiteitsplannen. Dit instrument stimuleert ondernemingen om een diversiteitsbeleid
te voeren. In een diversiteitsplan bepaalt de werkgever streefcijfers met betrekking tot
de instroom, doorstroom, opleiding en retentie van onder andere werknemers met een
handicap. De werkgever bepaalt tevens zelf welke maatregelen er genomen moeten
worden in de organisatie om meer werknemers met een beperking tewerk te stellen of te
behouden. Dit kan onder andere door redelijke aanpassingen te verschaffen (Werk, z.d.).
In dat opzicht kunnen diversiteitsplannen redelijke aanpassingen op een indirecte manier

bevorderen.

Om het personeelsbeleid te verbeteren, trachten de vakbondsafgevaardigden de
werkvloer en het leidinggevend personeel te stimuleren om gebruik te maken van zulke
diversiteitsplannen. Aangezien de uitvoering van deze plannen betrekking heeft op de
werknemers, is het belangrijk dat de vakbondsafgevaardigden de personeelsleden
betrekken bij het diversiteitsplan. Eens het plan gerealiseerd wordt, dient het regelmatig
besproken te worden op de ondernemingsraad of in een werkgroep “diversiteit”. Er moet
minstens een vakbondsafgevaardigde zetelen in deze werkgroep. De afgevaardigden
houden de kwaliteit van het plan in het oog. Wanneer het plan is uitgevoerd, wordt het
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verloop en het resultaat hiervan behandeld op de ondernemingsraad of in de werkgroep
(ACLVB, 2009).

Naast de vakbondsafgevaardigden en de ondernemingsraad spelen de
diversiteitsconsulenten een belangrijke rol bij het begeleiden van diversiteitsplannen. Ze
informeren onder andere de vakbondsvertegenwoordigers over wat een diversiteitsplan
inhoudt en ze geven advies hieromtrent. Ze volgen eveneens de diversiteitsplannen op
en waken mee over de uitvoering en de kwaliteit van de plannen. Daarnaast trachten ze
de afgevaardigden van organisaties waar (nog) geen diversiteitsplan is, er warm voor te
maken. Naast het begeleiden van diversiteitsplannen hebben de consulenten nog diverse
andere taken. Ze zijn experts in divers personeelsbeleid en beantwoorden daarom vragen
die hierop betrekking hebben. Ze voeren ook sensibiliseringscampagnes rond diversiteit
en nemen deel aan werkgroepen (ACLVB, 2009).

Het CPBW vervult eveneens een functie met betrekking tot personeelsleden met een
beperking. Binnen het CPBW Dbestaat er namelijk een afdeling van de
arbeidsgeneeskundige diensten. De taken van deze diensten worden beschreven in
artikel 6 van het Koninklijk besluit van 27 maart 1998. Een van hun opdrachten is een
aanpassing van de werkomgeving of aangepaste werkmethodes voorstellen. De
geneesheren dienen daarom minstens een keer per jaar de werkposten in de organisatie
grondig te onderzoeken. Het CPBW besteedt op die manier aandacht aan aanpassingen
aan de werkposten voor personeelsleden met een handicap.

Aangezien de beperkte literatuur over de rol van de vakbondsvertegenwoordigers, de
ondernemingsraad en het CPBW bij redelijke aanpassingen, ontstaat er een vermoeden
dat deze organen weinig betrokken zijn bij deze materie.

4.4.3.3 Sectoraal niveau

4.4.3.3.1 Omschrijving

Op het vlak van de bedrijfstak heersen de paritaire comités (PC). Deze organen hebben

tot doel ondernemingen die een gelijke of verwante activiteit uitoefenen te groeperen en

een regelgeving te voorzien die afgestemd is op de arbeidsvoorwaarden. Momenteel

bestaan er meer dan 100 PC’s (Werk, z.d.). PC’s vinden hun oorsprong in de wet van 5

december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire

comités. De paritaire comités worden opgericht door de Koning en hebben als opdracht :
- collectieve arbeidsovereenkomsten sluiten;

- geschillen tussen de werknemers en werkgevers voorkomen of bijleggen;
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- hogere of lagere instanties adviseren (regering, Nationale Arbeidsraad,
ondernemingsraad);

- opdrachten uitvoeren die hen door de wet zijn toegekend.

Net zoals een CAO kan worden afgesloten op het bedrijfsniveau, is het eveneens mogelijk
sectorale CAQ’s af te sluiten binnen een paritair comité (Werk, z.d.).

4.4.3.3.2 Initiatieven voor werknemers met een handicap

Veel is er niet geweten over de rol van de paritaire comités inzake issues die betrekking
hebben op personen met een handicap, zoals onder andere redelijke aanpassingen.
Aangezien PC’s minder betrokken zijn bij het specifieke praktijkgebeuren en meer bezig
zijn met het opstellen van beleidsmaatregelen, zou een beleid van een PC erin kunnen
bestaan de actoren van de ondernemingen van de sector te sensibiliseren omtrent
aanpassingen op de werkvloer. Een redelijke aanpassing is een recht en het is belangrijk
dat de werknemers met een beperking en de werkgevers hiervan op de hoogte zijn. De
PC’s zouden daarom de vakbondsafgevaardigden op de werkvloer kunnen sensibiliseren
aangaande het belang van aanpassingen. Op Dbasis daarvan zouden de
vertegenwoordigers op hun beurt relevante informatie kunnen verstrekken aan de
werknemers en werkgevers en advies verlenen rond aanpassingen. PC’s zouden
eveneens CAOQ’s kunnen opstellen die specifiek betrekking hebben op redelijke
aanpassingen. Daarnaast zouden paritaire comités kunnen bemiddelen indien er zich een
conflict voordoet tussen een werknemer en een werkgever in verband met een
aanpassing (GRIP, 2003). Aangezien er nauwelijks literatuur te vinden is omtrent de rol
van de paritaire comités in het aanpassingsproces, wordt er vermoed dat zij weinig

betrokken zijn bij materies omtrent aanpassingen.
4.4.3.4 Nationaal niveau

4.4.3.4.1 Omschrijving

De Nationale Arbeidsraad (NAR) is het belangrijkste orgaan voor sociale aangelegen op
het nationaal niveau. Het vindt zijn oorsprong in de wet van 29 mei 1952. In deze wet is
terug te vinden dat het NAR bestaat uit een voorzitter en vertegenwoordigers van
werknemers- en werkgeversorganisaties. De belangrijkste bevoegdheid van het NAR
bestaat uit een adviserende opdracht aan de regering of het parlement inzake sociale
kwesties. Daarnaast dient het NAR advies te geven bij bevoegdheidsgeschillen tussen de
verschillende paritaire comités. Het NAR kan tot slot eveneens nationale CAQ’s sluiten
(Werk, z.d.).
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4.4.3.4.2 Initiatieven voor werknemers met een handicap

Het NAR heeft enkele CAQ’s gesloten die rechtstreeks of onrechtstreeks betrekking
hebben op personen met een handicap. Er wordt echter vermoed dat er geen specifieke
CAOQ’s bestaan uitsluitend voor redelijke aanpassingen.

De CAO nr. 38 van 6 december 1983 gaat over de gelijke behandeling bij het aanwerven
en selecteren van werknemers. De focus in deze CAO ligt op diversiteit op de werkvloer,
non-discriminatie en een hogere arbeidsmarktparticipatie van kansengroepen, zoals
personen met een beperking. In deze CAO komen ook redelijke aanpassingen bij de
wervings- en selectieprocedures aan bod. Werkgevers dienen, om gelijke kansen te
bevorderen, redelijke aanpassingen te voorzien zodat mensen met een beperking
toegang krijgen tot de wervings- en selectieprocedures. De werkgevers moeten geen
aanpassingen voorzien indien deze maatregelen zorgen voor een onevenredige belasting

voor de organisatie.

Een andere CAO die betrekking kan hebben op werknemers met een handicap is CAO nr.
85 van 9 november 2005 betreffende het telewerk. In deze CAO wordt benadrukt dat
telewerk een nieuwe vorm van arbeidsorganisatie is die gestimuleerd dient te worden.
Enerzijds bevordert telewerk de flexibiliteit en de kwaliteit van de jobs en anderzijds
worden de kansen van personen met een beperking op de arbeidsmarkt vergroot. In
sectie 3.3.5 van de literatuurstudie wordt het concept van telewerk eveneens besproken
en beschouwd als een redelijke aanpassing.

Op 10 oktober 2008 werd de CAO nr. 95 gesloten in de Raad. Deze CAO handelt over de
gelijke behandeling in arbeid en beroep gedurende alle fasen van de arbeidsrelatie.
Onder deze relatie verstaat men alles wat te maken heeft met de werkgelegenheid, de
toegangsvoorwaarden voor arbeid, de arbeidsvoorwaarden en de regels met betrekking
tot het ontslag. Discriminatie op basis van onder andere handicap is verboden.

CAO nr. 99 betreffende het bezoldigingspeil van de werknemers met een handicap,
vermeldt dat werknemers met een beperking een lager loon kunnen ontvangen dan
werknemers zonder een beperking omwille van een mogelijk rendementsverlies. Via CAO
nr. 99 probeert de Raad dit te vermijden. Deze overeenkomst heeft dus tot doel de lonen
van de werknemers met een handicap te beschermen en gelijkwaardige lonen te

garanderen.
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4.5 Besluit

Er is momenteel niet veel kennis beschikbaar in de wetenschappelijke literatuur omtrent
de rol van de vakbonden bij redelijke aanpassingen. Nochtans kan deze informatie
waardevol zijn aangezien de vakbonden, werknemers met een handicap kunnen helpen
om onder andere aanpassingen te verkrijgen. Wat betreft de Belgische vakbonden kan er
geconcludeerd worden dat de verschillende niveaus eveneens geen/weinig specifieke
maatregelen nemen of akkoorden sluiten die rechtstreeks betrekking hebben op redelijke

aanpassingen.
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DEEL 3 : EMPIRISCH ONDERZOEK

1. Inleiding

Tijdens het literatuuronderzoek, dat besproken werd in het tweede deel van deze
scriptie, werden verscheidene wetenschappelijke bronnen bestudeerd. Er werd
hoofdzakelijk gebruik gemaakt van wetenschappelijke tijdschriften, boeken en
bibliografische databanken. In de laatste fase van dit onderzoek wordt de informatie uit
de secundaire data getoetst aan de praktijk en wordt er nieuwe kennis verworven over
de ervaringen van de vakbonden met betrekking tot redelijke aanpassingen. In het derde
hoofdstuk van dit deel worden de onderzoeksresultaten gepresenteerd en zullen de
onderzoeksvragen beantwoord worden. Er wordt echter eerst aangevangen met een

bespreking van de gehanteerde methodologie.
2. Methodologie

2.1 Onderzoeksdesign

Als methodologie om primaire data te verzamelen, wordt er in dit onderzoek geopteerd
voor een kwalitatieve onderzoeksopzet omdat er interviews worden afgenomen van het
vakbondspersoneel om te peilen naar de ervaringen van de vakbonden met betrekking
tot redelijke aanpassingen. Er wordt in het kader van dit onderzoek gewerkt met
interviews in plaats van enquétes omwille van drie redenen. Een eerste reden heeft te
maken met het feit dat het afnemen van interviews persoonlijker is dan een
enquéteonderzoek waardoor de geinterviewden zich meer verbonden voelen met het
onderzoek. Door te werken met interviews kan er bovendien beter gepeild worden naar
de ervaringen, motieven, gevoelens en meningen van de geinterviewden. Het persoonlijk
verhaal van de respondenten staat centraal. Een ander en laatste voordeel van een
kwalitatieve opzet heeft betrekking op het feit dat interviews een grote flexibiliteit
vertonen. Er kan namelijk met interviews dieper worden ingegaan op bepaalde aspecten
naargelang het verloop van het gesprek. Op die manier kan op zoek worden gegaan naar
onderliggende mechanismen. Nadelen van interviews zijn echter de grote
tijdsinvestering, de hoge inspanningen en meer kosten dan een enquéteonderzoek
(Sekaran & Bougie, 2012).

Aangezien er weinig kennis beschikbaar is over de rol van de vakbonden in het proces
van redelijke aanpassingen, wordt er in deze scriptie geopteerd voor een verkennend
onderzoek. Dit type van onderzoek heeft als doel het onderzoeksonderwerp beter te
begrijpen en meer inzichten te verwerven rond deze thematiek (Sekaran & Bougie,
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2012). In deze studie is het niet zozeer de bedoeling om de kenmerken van de
vakbonden te beschrijven of om correlaties of causale verbanden te ontdekken.

Omwille van de geringe wetenschappelijke studies omtrent de ervaringen van de
vakbonden met redelijke aanpassingen, is een observationeel onderzoek gewenst waarbij
er sprake is van een minimale onderzoekersinterferentie. Dit wil zeggen dat er via de
interviews wordt gepoogd informatie te verzamelen, zonder te spreken van een
interventie (Sekaran & Bougie, 2012). De bedoeling is namelijk om de geinterviewden
zoveel mogelijk zelf aan het woord te laten en slechts bij te sturen indien dit nodig is. De
huidige praktijk wordt enkel geobserveerd en de mogelijke uitkomsten worden dus niet
beinvioed. Het tijdstip waarop er wordt geobserveerd, bepaalt de vorm van het
observationeel onderzoek. Aangezien de respondenten in deze studie slechts eenmaal
worden bevraagd op een bepaald tijdstip, is er sprake van een cross-sectioneel
onderzoek (Sekaran & Bougie, 2012).

De focus in dit onderzoek Iligt op de ervaringen van de individuele
vakbondspersoneelsleden met betrekking tot redelijke aanpassingen, daarom wordt de
informatie verzameld op het micro-niveau. Bijgevolg is de onderzoekseenheid een
vakbondspersoneelslid (Sekaran & Bougie, 2012). De populatie en de steekproef, die in
de volgende secties aan bod komen, worden bepaald door het niveau van
onderzoekseenheden.

2.2 Populatie

Aangezien er in dit onderzoek gepeild wordt naar de visie van de verschillende niveaus
binnen de vakbonden op hun rol bij de totstandkoming van redelijke aanpassingen,
omvat de onderzoekspopulatie de volledige groep van personen die werken voor de drie
representatieve werknemersorganisaties op alle niveaus in Belgié. De representatieve
werknemersorganisaties zijn het ACV, het ABVV en het ACLVB. De niveaus betreffen het
nationaal, sectoraal en bedrijfsniveau. Aangezien er enkel onderzoek wordt gedaan in het
eigen land, zal de populatie beperkt worden tot Belgié. Er kan worden aangenomen dat
de populatie omvangrijk is maar de exacte populatieomvang is niet gekend.

2.3 Steekproef

Aangezien het vanuit praktisch oogpunt en in termen van kosten, tijd en bereidheid tot
medewerking aan het onderzoek onmogelijk is om alle elementen uit de populatie te
bevragen, dient er een kwalitatieve steekproef te worden getrokken uit de populatie
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(Sekaran & Bougie, 2012). Het is dus geenszins de bedoeling statistische significantie na

te streven.

De uiteindelijke steekproef bestaat in totaal uit twaalf personen. De lijst van de
bereidwillige deelnemers is terug te vinden in bijlage 1. Meer specifiek bevat de
steekproef vijf vakbondsvertegenwoordigers (bedrijfsniveau), drie leden van de paritaire
comités (sectoraal niveau) en vier diversiteitsconsulenten (nationaal niveau). Er wordt
verondersteld dat de diversiteitsconsulenten actief zijn op het nationaal niveau aangezien
zij niet verantwoordelijk zijn voor het personeelsbeleid in specifieke bedrijven of
sectoren. Het belangrijkste overlegorgaan op het nationale niveau, de Nationale
Arbeidsraad, wordt niet bevraagd omdat er geen positieve respons kwam op het verzoek
voor een gesprek. De steekproef betreft eveneens vakbondspersoneelsleden uit de drie
verschillende representatieve werknemersorganisaties. Van de twaalf bevraagde
vakbondspersoneelsleden werken twee personen voor het ACV, twee voor het ABVV en
acht voor het ACLVB. De verschillende organen op de verschillende niveaus bij de
verschillende vakbonden worden bevraagd omdat het mogelijk is dat de
vakbondsvertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en de
diversiteitsconsulenten van het ACV, het ABVV en het ACLVB een andere rol spelen in het
proces van redelijke aanpassingen of een andere visie hierop hebben.

In dit onderzoek is er sprake van “non-probability sampling” omdat de kans dat een
element wordt getrokken uit de populatie voor de steekproef niet gekend is, aangezien
de populatieomvang niet geweten is. “"Judgment sampling” of een steekproeftrekking op
basis van kennis is een specifieke vorm van non-probability sampling en is van
toepassing op dit onderzoek omdat verondersteld wordt dat de twaalf gekozen
respondenten zich in de meest voordelige positie bevinden om informatie te verschaffen

over het onderzoeksonderwerp (Sekaran & Bougie, 2012).

Ondanks dat er in het proces van redelijke aanpassingen verschillende partijen betrokken
zijn, zullen er geen interviews plaatsvinden met onder andere werknemers met een
handicap, collega’s of managementsleden van reguliere ondernemingen omdat de focus
in dit onderzoek uitsluitend ligt op de ervaringen van de vakbondspersoneelsleden bij de
totstandkoming van redelijke aanpassingen. Dit komt omdat deze eindverhandeling
bijdraagt aan een onderzoek voor het “Steunpunt Gelijke kansenbeleid”. Dit is een
onderzoeksprogramma van de Vlaamse overheid en heeft als doel het huidig beleid te
verbeteren door gelijke kansen te creéren voor iedereen in Vlaanderen. Een onderdeel
van dit programma tracht het beleid ten aanzien van personen met een arbeidshandicap
te bevorderen. Hierdoor wordt er gefocust op de ervaringen van werknemers met een

handicap in het bedrijfsleven. Tevens wordt er ook aandacht besteed aan andere actoren
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die actief zijn op de arbeidsmarkt, zoals werknemers met een handicap, collega’s,
managers alsook de vakbonden. In deze eindverhandeling zal het perspectief van deze
laatste groep met betrekking tot hun rol bij de totstandkoming van redelijke
aanpassingen bijgevolg onderzocht worden.

2.4 Dataverzameling

In deze scriptie wordt er gewerkt met interviews als methode om primaire data te
verzamelen. Alvorens er interviews met vakbondspersoneelsleden kunnen plaatsvinden,
dienen zij vooraf gecontacteerd te worden. Dit gebeurde via een gestandaardiseerde
email die naar diverse vakbondspersoneelsleden werd verstuurd en waarin het onderzoek
en het doel van het interview werden verduidelijkt. Sommige personen waren bereid zelf
een interview toe te staan, terwijl anderen mij doorverwezen naar de meest geschikte
persoon binnen de organisatie. Op deze manier heeft de steekproef zich gevormd.
Uiteindelijk werden er interviews afgenomen met twaalf vakbondspersoneelsleden. Er
vonden face-to-face interviews plaats met tien personen. De overige twee
vakbondspersoneelsleden opteerden beide voor een telefonisch onderhoud in plaats van

een face-to-face interview omwille van een drukke agenda.

Bovendien werden er enerzijds drie individuele interviews afgenomen van de
vakbondspersoneelsleden en anderzijds werden er vier mini-focusgroepen gehouden
bestaande uit twee a drie respondenten. De mini-focusgroepen hebben tot doel de
vakbondspersoneelsleden te laten discussiéren over een bepaald topic, namelijk redelijke
aanpassingen, in de hoop dat dit vruchtbare resultaten oplevert (Sekaran & Bougie,
2012). De discussie kan leiden tot een bevestiging/nuancering/verwerping van de diverse
interpretaties en ervaringen van de verschillende vakbondspersoneelsleden. Deze
informatie kan waardevol zijn om ongekende redenen te achterhalen en kennis te

vergaren over het onderzoeksonderwerp van redelijke aanpassingen.

Na het vastleggen van de interviews, werd er overgegaan tot het opstellen van de
vragenlijsten. In dit onderzoek wordt er geopteerd voor het principe van
semigestructureerde interviews. Dit wil zeggen dat er op voorhand een interviewleidraad
wordt opgesteld maar dat er tijdens het gesprek vooral wordt ingespeeld op de
antwoorden van de respondenten om op die manier nieuwe dingen te weten te komen en
om meer inzicht te bekomen in het onderzoeksonderwerp. Daarom is het noodzakelijk de
vragen voldoende open te formuleren zodat de geinterviewden de richting van het
antwoord zelf kunnen bepalen waardoor er op bepaalde aspecten dieper kan worden
ingegaan. Afhankelijk van de antwoorden van de respondenten op de open vragen,
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kunnen er meer specifieke vragen gesteld worden over bepaalds topics. De gehanteerde
techniek om van open naar specifiekere vragen te gaan, wordt “funneling” genoemd
(Sekaran & Bougie, 2012).

In bijlage 2 zijn de vragenlijsten terug te vinden. Aangezien er in dit onderzoek drie
partijen worden bevraagd (vakbondsvertegenwoordigers, leden van de paritaire comités
en diversiteitsconsulenten) zijn er drie verschillende vragenlijsten nodig. Uiteraard is het
algemene thema van de vragenlijsten, namelijk de centrale onderzoeksvraag, in de drie
vragenlijsten hetzelfde. Aangezien de onderzoeksvragen vertaald worden naar de
vragenlijsten, hebben de interviewvragen betrekking op de verschillende deelvragen van
het onderzoek. De antwoorden op de interviewvragen moeten met andere woorden een
antwoord bieden op de verschillende deelvragen. In de vragenlijsten worden er drie
soorten vragen gehanteerd. Ten eerste zijn er de openingsvragen. Dit zijn eerder
neutrale, werkgerelateerde vragen die tot doel hebben het gesprek op gang te brengen
en de bevraagde op zijn gemak te stellen. In het middenstuk van de vragenlijsten zijn in-
diepte vragen terug te vinden die betrekking hebben op de verschillende deelvragen. Tot
slot zijn er de afsluitende vragen waarbij er onder andere aan de respondenten de
mogelijkheid wordt gegeven om bepaalde zaken te bespreken die (nog) niet aan bod
kwamen. De deelaspecten die onder de hoofdvragen in de vragenlijsten staan opgesomd,
worden enkel voorgelegd aan de respondenten indien ze een weinigzeggend antwoord

geven op de gestelde hoofdvraag.

Om te voorkomen dat er een vertekening of een vooringenomenheid in de informatie van
de interviews zou opduiken, wordt er tijdens de interviews specifiek op een aantal zaken
gelet. Door over de nodige vakkennis te beschikken en bovendien enthousiast, gedreven
en professioneel te zijn tijdens het gesprek, wordt er vertrouwen gecreéerd bij de
respondenten waardoor ze meer geneigd zijn eerlijke informatie te geven. Een andere
manier om de kans op oneerlijke antwoorden te verkleinen is door te vragen naar
specifieke praktijkvoorbeelden indien de respondent een onduidelijk antwoord geeft.
Tenslotte wordt er aan de respondenten vooraf duidelijk gemaakt dat alle persoonlijke
informatie wordt geanonimiseerd. Op die manier dienen de respondenten zich geen
zorgen te maken over de zaken die ze vertellen en kunnen ze op een vrije manier

informatie uitwisselen (Sekaran & Bougie, 2012).
Tijdens het interview worden er notities genomen van de relevante antwoorden van de

respondenten. Het gesprek wordt eveneens, in samenspraak met de geinterviewde,

opgenomen via een opnamerecorder. Nadien worden de interviews uitgeschreven zodat
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de antwoorden van de respondenten geanalyseerd kunnen worden. De data-
analysemethode wordt in de volgende sectie besproken.

2.5 Data-analyse

Aangezien er weinig geweten is over de rol van de vakbonden in het proces van redelijke
aanpassingen, wordt er in dit onderzoek geopteerd voor de “grounded theory” techniek,
die in 1967 ontwikkeld werd door Glaser en Strauss. Er wordt gewerkt met deze
onderzoeksmethode omwille van de praktische efficiéntie. De grounded theory maakt het
mogelijk een theorie te ontwikkelen omtrent het onderzoeksonderwerp op basis van de
informatie bekomen uit de interviews. De eerste stap betreft het uitschrijven en afprinten
van alle interviews. Nadien worden de teksten doorgenomen en wordt aan elk relevant
stukje tekst een bijbehorende naam/code toegekend. Alle fragmenten die over hetzelfde
thema gaan, krijgen dezelfde code toegekend. Vervolgens worden alle antwoorden met
dezelfde code gegroepeerd en geinterpreteerd. In dit onderzoek worden de antwoorden
handmatig geanalyseerd maar het coderen kan eveneens gebeuren Vvia

computerprogramma’s.

De interviews worden volledig anoniem verwerkt door gebruik te maken van
pseudoniemen bij het presenteren van de resultaten bekomen uit de interviews. In de
volgende sectie worden de respondenten dus voorgesteld als vakbondsvertegenwoordiger
A tot E, lid van het paritair comité A tot C en diversiteitsconsulent A tot D.

3. Onderzoeksresultaten
3.1 Verantwoordelijkheden

3.1.1 Vakbondsvertegenwoordigers

Uit de interviews met de vakbondsvertegenwoordigers blijkt dat ze zich hoofdzakelijk
bezighouden met personeelszaken door het personeel te vertegenwoordigen en met het
beantwoorden van vragen van de leden. De vertegenwoordigers verdedigen eveneens de
rechten van personen met een arbeidshandicap en komen bijgevolg af en toe in contact

met materies die betrekking hebben op werknemers met een handicap.

Zo blijkt bijvoorbeeld uit de interviews dat alle bevraagde vertegenwoordigers betrokken
zijn bij de quotummaatregel voor personen met een beperking. Deze maatregel houdt in
dat publieke ondernemingen op vrijwillige basis een bepaald percentage van werknemers
met een handicap in dienst trachten te nemen. Het streefcijfer van de Vlaamse overheid
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bedraagt 4% maar er zijn geen sancties aan verbonden voor de organisaties indien zij
hier geen rekening mee houden. De stand van zaken met betrekking tot dit quotum
wordt besproken met de vertegenwoordigers tijdens speciale vergaderingen. De
vertegenwoordigers worden dan op de hoogte gebracht van het percentage van personen
met een arbeidshandicap in de organisatie en op basis daarvan worden er manieren
bedacht om dit percentage indien nodig bij te sturen. Ondanks dat de organisaties waarin
de vertegenwoordigers werkzaam zijn het opgelegde percentage trachten te behalen,
wordt dit quotum momenteel (nog) niet bereikt in deze organisaties. Desondanks zijn de
vijf vertegenwoordigers uit drie verschillende bedrijven van mening dat hun organisaties
het in vergelijking met andere instelingen goed doen wat betreft de
werkzaamheidsgraad van personen met een handicap. Een mogelijke manier om het
percentage van personen met een arbeidshandicap in de organisatie op te krikken wordt
door vertegenwoordiger E als volgt uitgelegd : "We zijn een paar jaar geleden begonnen
met afgeschermde selecties omdat we dat quotum niet halen”. Afgeschermde selecties
zijn selectieprocedures waar enkel personen met een handicap aan kunnen deelnemen en
bieden dus de mogelijkheid om de werkzaamheidsgraad van personen met een handicap
in de organisatie te verhogen.

3.1.2 Leden van de paritaire comités

De leden van de paritaire comités zijn bevoegd voor zaken die betrekking hebben op
bepaalde sectoren. De drie bevraagde leden geven aan dat ze op het sectoraal niveau
weinig in contact komen met materies omtrent werknemers met een handicap. Lid van
het paritair comité C haalt aan dat hij hier slechts sporadisch mee in aanraking komt. Het
gaat dan hoofdzakelijk over arbeidszorg, de VOP en de arbeidsongevallenwetgeving.
Werkgerelateerde maatregelen voor personen met een handicap komen volgens de leden
van de paritaire comités weinig aan bod op het sectoraal niveau. Lid van het paritair
comité A zegt hieromtrent het volgende : “Ik denk dat het tewerkstellen of het
hertewerkstellen van gehandicapten sowieso een uitdaging is”. Hiermee bedoelt hij dat
het een uitdaging is om meer mensen met een handicap (her)tewerk te stellen enerzijds
omdat men op het sectoraal niveau hier weinig oog voor heeft en anderzijds omdat het
geen makkelijke materie betreft. Indien er op het sectoraal niveau stappen zouden
worden ondernomen omtrent het tewerkstellen van personen met een handicap dient er
rekening te worden gehouden met het feit dat sommige jobs niet geschikt zijn voor
personen met een handicap terwijl andere jobs zich uitstekend ontlenen voor personen
met een handicap. Eveneens het hertewerkstellen van mensen die perfect functioneren
en plots een handicap krijgen, is zeer moeilijk. Een reden voor de beperkte tussenkomst
van de leden bij materies omtrent werknemers met een handicap heeft volgens lid C te
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maken met het feit dat er in Belgié geen verplichte quota’s zijn en dat er geen dwingende
wetgeving bestaat om al dan niet mensen met een handicap aan te werven. “Het hangt

allemaal af van de “goodwill” van de werkgever”, aldus lid C.

3.1.3 Diversiteitsconsulenten

De diversiteitsconsulenten zijn over het algemeen vooral bezig met alles wat met het
arbeidsmarktbeleid en de sociale economie te maken heeft. Ze hechten belang aan de

kansengroepen, zoals onder andere personen met een handicap.

Langs de ene kant bestaat een taak van de diversiteitsconsulenten uit het opleiden, het
sensibiliseren en het ondersteunen van de vertegenwoordigers rond alles wat met
diversiteit en de tewerkstelling van kansengroepen te maken heeft. Volgens consulente D
is dit onder andere van belang zodat de vertegenwoordigers beter gewapend zijn,
moesten zij vragen krijgen van personen op de werkvloer. De consulenten kunnen
bijvoorbeeld advies geven aan de vertegenwoordigers over de diversiteitsplannen. Deze
plannen worden toegelicht in sectie 2.2 van het onderzoeksplan en in sectie 4.4.3.2.2
van de literatuurstudie. Consulent B vermeldt dat personen met een beperking een
prioritaire doelgroep zijn in het kader van de diversiteitsplannen. Langs de andere kant
kunnen vertegenwoordigers eveneens met hun vragen terecht bij de consulenten. De
consulenten kunnen hen dan informatie verschaffen, bepaalde zaken suggereren en de

mogelijkheden weergeven.

Een initiatief waar de diversiteitsconsulenten actief aan participeren is de DUOdag. Dit
jaar bestaat de DUOdag vijf jaar. Op deze dag kunnen personen met een handicap stage
lopen in een organisatie. Zodoende kunnen ze proeven van het leven op de werkvloer.
De consulenten trachten de vertegenwoordigers op de werkvloer in de bedrijven aan te
moedigen om de werkgevers te overtuigen om een persoon met een arbeidshandicap te
laten meedraaien voor een dag. Het initiatief van de DUOdag werkt volgens consulente D
dubbel. Zij verwoordt dit als volgt : “Zowel de persoon met een arbeidshandicap kan tot
de vaststelling komen dat wat hij/zij wilt iets te hoog gegrepen is of dat er iets moet
worden aangepast. Ook de collega’s kunnen tot de vaststelling komen dat iemand met
een arbeidshandicap niet per se iemand in een rolstoel of een dove of een blinde is”. De
DUOdag kan dus voor de werknemers met een handicap, de leidinggevenden en de

collega’s nieuwe inzichten naar boven brengen.

De bevraagde consulenten geven aan af en toe in aanraking te komen met zaken die

betrekking hebben op personen met een handicap. Dit is dan enkel theoretisch en op het

58



beleidsniveau en niet in de praktijk. Consulent B zegt hierover : “In de praktijk is het niet
zo dat ik hier op mijn bureau mensen met een beperking krijg en dat ik hen zou gaan
toeleiden naar een bepaalde job”. De vertegenwoordigers daarentegen komen in de

praktijk wel in contact met personen met een handicap.

3.1.4 Besluit

Uit de interviews met de vertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en de
diversiteitsconsulenten blijkt dat ze over het algemeen niet veel in contact komen met
materies die betrekking hebben op werknemers met een handicap. Wanneer de leden en
de consulenten toch met deze materie in aanraking komen, is dit enkel op het
beleidsniveau en niet in de praktijk. Bij de vertegenwoordigers is dit net omgekeerd. Er
wordt echter wel vermoed dat de vertegenwoordigers meer in aanraking komen met

kwesties omtrent werknemers met een beperking dan de leden en de consulenten.

3.2 Voorbeelden van redelijke aanpassingen

Om een gestructureerd antwoord te kunnen geven op de vraag hoe de
vertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en de diversiteitsconsulenten
redelijke aanpassingen definiéren, wordt er een tabel opgesteld. Deze tabel is gebaseerd
op de negen soorten van redelijke aanpassingen die besproken worden in sectie 3.3 van
de literatuurstudie. In de tabel wordt er met een “X” aangegeven welke soorten van
aanpassingen de drie bevraagde partijen tijdens de interviews aanhalen. Uit de tabel kan
worden afgeleid dat de vertegenwoordigers verschillende voorbeelden van aanpassingen
kunnen geven en dat ze zich niet beperken tot een beschrijving van louter materiéle
aanpassingen aangezien ze ook niet-materiéle aanpassingen aanhalen. De leden van de
paritaire comités vermelden enkel telewerk als een voorbeeld van een redelijke
aanpassing. De consulenten halen zowel een materiéle als een niet-materiéle aanpassing
aan. Over het algemeen kan er geconcludeerd worden dat de drie partijen een redelijk
nauwe definitie hanteren van redelijke aanpassingen aangezien ze niet zo veel
voorbeelden van aanpassingen kunnen geven en toch vaak materiéle aanpassingen
vermelden. Uit de tabel kan tevens worden afgeleid dat de vertegenwoordigers de
meeste voorbeelden kunnen geven en, in vergelijking met de andere twee partijen, de

minst nauwe visie op aanpassingen hebben.

59



Soorten redelijke

aanpassingen

Vakbondsvertegenwoordigers

Leden van

de paritaire

Diversiteitsconsulenten

comités

Materiaal
aanpassen
Duidelijke
instructies
Materiéle X (werknemers met mobiliteitsproblemen X (aanpassing van de
verandering van de | kunnen werken op het gelijkvloers) arbeidspost)
werkplaats X (er hangt een “evacuation chair” op de

verdieping waar de persoon met een

handicap werkt)

X (het gebouw is volledig toegankelijk

voor bezoekers en personeelsleden met

een handicap)
Reorganisatie van
de taken
Thuiswerk X X
Aangepaste X (aanpassing van de arbeidsuren)
uurroosters

Beleidsverandering

Verschaffen van
een nieuwe

betrekking

X (een andere opdracht geven aan

werknemers die een arbeidshandicap
krijgen gedurende hun loopbaan)

X (werknemers met een verstandelijke
beperking laten werken in de tuinen en
groene domeinen waarover de organisatie
beschikt als ze niet in staat zijn uitvoerend

en administratief werk te verrichten)

Hulp en begeleiding

X (een tolk voor dove personen
zodat zij hun werk makkelijker

kunnen uitvoeren)

Tabel 1 : Voorbeelden van redelijke aanpassingen volgens de drie bevraagde partijen

3.3 Werknemers met een handicap

3.3.1 Vakbondsvertegenwoordigers

Uit de interviews met de vijf vakbondsvertegenwoordigers blijkt dat er een tweetal

mogelijkheden bestaan waarop redelijke aanpassingen in de organisaties tot stand

kunnen komen. Een aanpassing kan plaatsvinden zonder of met tussenkomst van de

vakbondsafgevaardigden.
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Enerzijds kan de werknemer met een handicap onmiddellijk het diensthoofd aanspreken
indien hij/zij nood heeft aan een bepaalde aanpassing. Er wordt dan intern, binnen de
dienst, gekeken naar de mogelijkheden. Het is uiteraard vanzelfsprekend dat wanneer de
problemen met betrekking tot redelijke aanpassingen in de dienst zelf worden opgelost,
dat de vakbondsvertegenwoordigers niet dienen tussen te komen waardoor zij in dit
geval een minder belangrijke rol spelen in het aanpassingsproces.

Redelijke aanpassingen kunnen anderzijds ook tot stand komen door de tussenkomst van
de vakbondsvertegenwoordigers. Een van hun functies is namelijk problemen van de
personeelsleden op te lossen en rekening te houden met de individuele noden van hen.
De vertegenwoordigers moeten dus kenbaar maken aan hun leden dat wanneer er zich
onder andere problemen op de werkvloer voordoen, de personeelsleden hen kunnen
aanspreken hieromtrent. Op die manier wordt er getracht het desbetreffende probleem
op te lossen. Een duidelijke communicatie van de vertegenwoordigers naar de leden is
dus van belang. Wanneer de werknemers hiervan op de hoogte zijn, kunnen zij met
specifieke vragen terecht bij de vertegenwoordigers. Vakbondsvertegenwoordiger C
vertelt hoe hij omgaat met de noden van de werknemers : “Zijn er specifieke vragen
vanuit de leden, dan trachten wij die noden bekend te maken bij onze personeelsdienst
en te zien wat er eventueel aan kan gebeuren”. De directie wordt dus op de hoogte
gebracht van de noden van de werknemers via de vertegenwoordigers. Dit geldt ook voor
leden met een handicap die nood hebben aan redelijke aanpassingen. De
vertegenwoordigers kunnen bijgevolg beschouwd worden als tussenschakels.

De vakbondsvertegenwoordigers worden bijgevolg niet standaard betrokken in het
aanpassingsproces. Zij spelen enkel een rol bij redelijke aanpassingen indien zij
hieromtrent worden aangesproken door de leden met een handicap. Vertegenwoordiger C
verduidelijkt dit met de volgende uitspraak : “Wij komen enkel tussen als we de vraag
daaromtrent krijgen”. Vertegenwoordigers B en C geven aan dat ze liever niet standaard
betrokken worden in het aanpassingsproces omdat zij dit niet nodig achten. Ze zien
namelijk dat de leidinggevenden veelal rekening houden met de verzoeken van de

werknemers met een handicap voor redelijke aanpassingen.
De vertegenwoordigers B en C geven tenslotte aan dat de samenwerking met de

werknemers met een beperking in het verleden altijd vlot verlopen is. Ze hebben met

andere woorden een goede relatie met de werknemers met een handicap.
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3.3.2 Leden van de paritaire comités

De leden van de paritaire comités komen, in tegenstelling tot de vertegenwoordigers op
het bedrijfsniveau, niet rechtstreeks in contact met werknemers met een handicap die
nood hebben aan redelijke aanpassingen. Zij spelen bijgevolg niet direct in op de noden
van de werknemers. Dit gebeurt eerder indirect via vormingsinstellingen. Deze
instellingen zijn gespecialiseerd in materies die betrekking hebben op personen met een
handicap. In de Raden van Bestuur van deze instellingen zitten de vakbonden en de
werkgeversorganisaties. Op die manier kunnen onder andere de leden van de paritaire
comités vragen in verband met redelijke aanpassingen doorspelen naar de instellingen.
Deze instellingen beschikken immers over de nodige informatie en vakkennis en trachten
zo onder andere vragen die betrekking hebben op aanpassingen te beantwoorden en
indien nodig mogelijke oplossingen hiervoor te zoeken.

3.3.3 Diversiteitsconsulenten

Aangezien de diversiteitsconsulenten niet direct in contact staan met de werknemers met
een handicap, spelen zij, net zoals de leden van de paritaire comités, niet rechtstreeks in
op de noden van de werknemers voor aanpassingen. Ze doen dit wel onrechtstreeks door
de vertegenwoordigers te helpen bij materies inzake redelijke aanpassingen. Langs de
ene kant kunnen de vertegenwoordigers terecht bij de consulenten indien zij vragen
hebben omtrent de aanpassingen op de werkvloer. In dat geval gaat de informatie van
beneden naar boven. Langs de andere kant kunnen de consulenten de
vertegenwoordigers uit eigen beweging informeren omtrent de aanpassingen. Dan gaat
de informatie de omgekeerde richting uit. Op die manier beschikken de
vertegenwoordigers over de nodige kennis en kunnen ze op een directe manier de noden
van de werknemers voor aanpassingen bevredigen. De consulenten kunnen de
vertegenwoordigers eveneens doorverwijzen naar bepaalde instanties die gespecialiseerd
zijn in materies die betrekking hebben op personen met een handicap, zoals redelijke
aanpassingen. Consulent B geeft twee voorbeelden van zulke instanties : “In West-
Vlaanderen werken we heel nauw samen met het Jobcentrum en in Gent met het UCBO
(Universitair Centrum voor Begeleiding en Opleiding)”. Deze instanties bezitten meer

expertise omtrent de aanpassingen dan de consulenten.

3.3.4 Besluit

De vakbondsvertegenwoordigers worden niet standaard betrokken in het
aanpassingsproces. Er is hierin geen vaste rol weggelegd voor de vertegenwoordigers. Ze
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interveniéren enkel indien de leden met een handicap hen specifiek hierom verzoeken.
Ze spelen bijgevolg een minder proactieve rol ten aanzien van de implementatie van
redelijke aanpassingen. Indien de werknemers hen vragen om tussen te komen, trachten
zij de noden van de werknemers met een handicap te bevredigen door overleg te voeren
met het management omtrent de aanpassingen. Deze rol van de vertegenwoordigers
wordt eveneens aangehaald in sectie 4.3.2 van de literatuurstudie. In deze sectie wordt
namelijk vermeld dat de vakbondsvertegenwoordigers kunnen meekomen naar de
vergaderingen met de leidinggevenden waarin onderhandeld wordt over de
aanpassingen. De leden van de paritaire comités en de diversiteitsconsulenten zijn, in
tegenstelling tot de vertegenwoordigers, actief op het beleidsniveau waardoor ze niet
rechtstreeks in contact staan met de werknemers met een handicap. Ze spelen bijgevolg
enkel op een indirecte manier in op de noden van de werknemers met een handicap voor
redelijke aanpassingen. Enerzijds doen de leden dit via de vormingsinstellingen en
anderzijds spelen de consulenten in op de noden door vragen van de vertegenwoordigers
te beantwoorden en door hen uit eigen beweging te informeren omtrent de
aanpassingen. De consulenten kunnen de vertegenwoordigers eveneens doorverwijzen
naar instanties die gespecialiseerd zijn in materies die onder andere betrekking hebben
op redelijke aanpassingen, zoals het Jobcentrum en het UCBO. Er kan geconcludeerd
worden dat de vertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en de
diversiteitsconsulenten op een andere manier omgaan met de noden van de werknemers

voor aanpassingen. Dit is het antwoord op de eerste deelvraag.
3.4 Leidinggevenden

3.4.1 Vakbondsvertegenwoordigers

Zoals reeds aangehaald, kunnen de diensthoofden direct aangesproken worden door de
werknemers met een handicap in verband met redelijke aanpassingen. In deze gevallen
vindt er geen tussenkomst van de vertegenwoordigers plaats waardoor zij ook geen rol
spelen in de onderhandelingen met de leidinggevenden.

Sommige werknemers met een beperking die aangesloten zijn bij een vakbond, doen
echter wel een beroep op de vakbondsvertegenwoordigers om hun individuele noden
kenbaar te maken. De vertegenwoordigers vormen dan een tussenschakel tussen de
werkvloer en de directie en voeren in dat geval overleg met de directie omtrent de
aanpassingen. Tijdens het overleg wordt er onder andere nagegaan of de aanpassingen
financieel haalbaar zijn en worden eveneens de verschillende mogelijkheden afgewogen.
De vertegenwoordigers trachten tijdens de onderhandelingen redelijke aanpassingen te
verkrijgen op de werkplaats voor de werknemers met een beperking. Dit is de

63



voornaamste rol die de vertegenwoordigers spelen in de onderhandelingen met de
leidinggevenden omtrent redelijke aanpassingen.

Er is eensgezindheid tussen de bevraagde vertegenwoordigers over het feit dat de
werkgevers meestal, met of zonder tussenkomst van de vertegenwoordigers, rekening
houden met het verzoek van de werknemers om aanpassingen op de werkvloer te
implementeren. Het feit dat redelijke aanpassingen veelal geimplementeerd worden, zou
volgens vertegenwoordiger A te wijten kunnen zijn aan het feit dat het management van
bepaalde instellingen normen van het “International Organization for Standardization”
(ISO) tracht te behalen. Indien een onderneming voldoet aan bepaalde standaarden die
worden uitgedrukt in ISO-normen, kan een onderneming een ISO-certificaat bekomen.
Dit certificaat toont aan de buitenwereld dat een onderneming voldoet aan alle eisen van
een specifieke norm, wat de reputatie van de onderneming ten goede komt. Om te
voldoen aan bepaalde ISO-normen dient het management aanpassingen te doen op de
werkvloer. Vertegenwoordiger A illustreert dit aan de hand van een voorbeeld

“Bijvoorbeeld dat de kantoren volledig worden aangepast aan werknemers in een rolstoel
of dat er zelfs nieuwe toestellen komen die zo gemaakt zijn zodat mensen met een
beperking zelfstandig daarop kunnen werken”. Vertegenwoordiger A vermeldt tijdens het
interview eveneens dat de voorziening van redelijke aanpassingen afhankelijk is van
manager tot manager. De volgende uitspraak verduidelijkt dit : “Als een manager
bijvoorbeeld zelf een handicap heeft, dan behandelt die zijn personeel totaal anders, die
is menselijker. In tegenstelling tot de “veramerikanisering” van de managers, die willen

geen werknemers met een handicap aannemen of aanpassingen voorzien”.

3.4.2 Leden van de paritaire comités

Met betrekking tot de leidinggevenden blijkt uit de interviews dat de leden van de
paritaire comités geen rol spelen in de onderhandelingen aangezien ze niet
onderhandelen met de directie omtrent redelijke aanpassingen. Dat gebeurt namelijk
uitsluitend door de vertegenwoordigers op het bedrijfsniveau. Verder haalt lid van het
paritair comité A aan dat hij de indruk heeft dat leidinggevenden veelal de misvatting
hebben dat werknemers met een handicap duur en niet productief zijn. Werkgevers
hebben dus vaak een foutief beeld van personen met een handicap. Door de foute
beeldvorming zijn de werkgevers minder bereid om personen met een handicap aan te
werven en overwegen ze minder snel aanpassingen op de werkvloer om werknemers met
een handicap te integreren in het bedrijfsleven. De implementatie van redelijke
aanpassingen verschilt naargelang de omvang van de onderneming. KMOQO'’s zijn over het

algemeen minder geneigd aanpassingen te voorzien voor werknemers met een handicap,
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dit in tegenstelling tot grote gestructureerde bedrijven. Nochtans is het volgens lid A
belangrijk dat alle werkgevers kijken naar de competenties van personen met een
handicap. Lid A verwoordt dit als volgt : “Je moet ook kijken naar de capaciteiten en
gehandicapten hebben zeker ook capaciteiten. Je moet niet louter kijken naar de fysieke
paraatheid”. Er is bijgevolg een correcte beeldvorming nodig zodat de werkgevers bereid
zijn om personen met een handicap aan te werven en om aanpassingen te voorzien. Dit
kan volgens lid A enkel bereikt worden door te focussen op de capaciteiten van de

personen.

3.4.3 Diversiteitsconsulenten

Uit de interviews met de diversiteitsconsulenten blijkt dat zij niet onderhandelen met de
leidinggevenden omtrent redelijke aanpassingen. Zij spelen dus, net zoals de leden van
de paritaire comités, geen rol in de onderhandelingen. Met betrekking tot de
leidinggevenden haalt consulent A tevens aan dat het opvallend is dat de werkgever over
het algemeen meer open staat om redelijke aanpassingen te voorzien voor een
werknemer die tijdens zijn/haar loopbaan een arbeidsongeval krijgt waardoor hij/zij een
handicap oploopt. Dit in tegenstelling tot iemand met een handicap die komt solliciteren
voor een job in de onderneming. Dit komt omdat de leidinggevenden de werknemer die
plots een handicap krijgt reeds voor een bepaalde periode kennen en hier een band mee
hebben. Natuurlijk trachten de consulenten via de vertegenwoordigers de werkgevers te
overtuigen ook aanpassingen te voorzien voor nieuwe werknemers met een beperking.
De werkgevers moeten er natuurlijk wel voor open staan om redelijke aanpassingen te
verschaffen. Consulent B zegt hierover : “Wij kunnen er wel voor pleiten en het aanhalen
maar als de werkgever nee zegt, is het nee”. De consulenten beslissen niet wat er in een
bedrijf gebeurt. Uiteraard trachten de consulenten de werkgevers, via de
vertegenwoordigers, wel te overtuigen om aanpassingen te voorzien door hen onder
andere te wijzen op de Vlaamse beleidsmaatregel waarbij er een tegemoetkoming in de
kosten van de aanpassingen wordt voorzien. Nochtans heeft consulent B ondervonden
dat veel werkgevers niet op de hoogte zijn van de deze maatregel. De consulenten
trachten daarom, via de vertegenwoordigers, de werkgevers te sensibiliseren omtrent

deze maatregel.

3.4.4 Besluit

Er kan geconcludeerd worden dat de vertegenwoordigers overleg kunnen voeren met de
leidinggevenden over de aanpassingen. De vertegenwoordigers trachten via het overleg
aanpassingen te bekomen voor de werknemers met een beperking. Dit komt overeen

met de theorie in sectie 4.3.2 van de literatuurstudie. Tijdens het overleg wordt er onder
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andere nagegaan of de aanpassingen financieel haalbaar zijn en worden eveneens de
verschillende mogelijkheden afgewogen. In tegenstelling tot de vertegenwoordigers
onderhandelen de leden van de paritaire comités en de consulenten niet met de
leidinggevenden waardoor ze geen rol spelen in het overleg. Het zijn dus enkel de
vertegenwoordigers die een rol vervullen aangezien ze in sommige gevallen overleg
voeren met de leidinggevenden om aanpassingen te bekomen voor de werknemers. De

tweede deelvraag wordt hierdoor beantwoord.
3.5 Collega’s van de werknemers met een handicap

3.5.1 Vakbondsvertegenwoordigers

In het geval dat de werknemers met een beperking de vertegenwoordigers aanspreken
om hun persoonlijke behoeften kenbaar te maken, zoals de nood aan redelijke
aanpassingen, dan voeren de vertegenwoordigers overleg met de directie. De
vertegenwoordigers A, B en C halen aan dat de collega’s niet betrokken worden in dit
overleg omdat een redelijke aanpassing een specifieke nood is van een individuele
werknemer. Vertegenwoordiger C voegt hier echter aan toe dat ondanks het feit dat de
collega’s niet betrokken worden bij het overleg, zij toch een rol kunnen spelen bij het
verkrijgen van redelijke aanpassingen voor werknemers met een handicap. Dit blijkt uit
de volgende uitspraak van vertegenwoordiger C : “De collega’s helpen soms met die
persoon omdat die zien dat er daar bepaalde noden op de werkvloer zijn”. Vervolgens
lichten de collega’s de vertegenwoordigers in over het feit dat bepaalde personen nood
hebben aan aanpassingen op de werkvloer.

Een ander belangrijk element dat naar voor is gekomen in de gesprekken met de
vertegenwoordigers A, B en C is dat de collega’s van de persoon met een handicap op
tijd geinformeerd dienen te worden door de teamleiders wanneer de werknemers met
een handicap redelijke aanpassingen krijgen. Vertegenwoordiger B haalt aan dat dit
zeker van toepassing is wanneer : “Mensen na een langdurige ziekte terugkomen en dat
de arbeidspost dan moet worden aangepast”. De teamleiders moeten de collega’s
uitleggen waarom een bepaalde persoon recht heeft op een aanpassing en waarom de
andere collega’s hier niet voor in aanmerking komen. Op die manier weten de collega’s
de achterliggende redenen en hebben ze meer begrip voor de situatie. Wanneer de
teamleiders de collega’s niet sensibiliseren over de behoeften van de werknemers met
een handicap, kunnen er discussies en conflicten tussen het personeel ontstaan waardoor
de collega’s ongunstig kunnen reageren op de aanpassingen. Vertegenwoordiger C
vertelt dat deze vorm van conflicten zich reeds in de praktijk heeft voorgedaan tussen de
collega’s zonder een handicap en de persoon met een handicap die een aanpassing krijgt.
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De mate waarin de collega’s geinformeerd worden, bepaalt bijgevolg hoe de collega’s

reageren op de voorziening van aanpassingen voor werknemers met een handicap.

Een ander soort conflict dat zich kan voordoen tussen deze twee partijen is wanneer een
werknemer die aanpassingen krijgt, misbruik maakt van de situatie. Dat kan het geval
zijn wanneer deze werknemer te veel of te grote aanpassingen eist van de werkgever. De
vertegenwoordigers B en C lossen dit intern conflict op door op te treden als sociale
bemiddelaars tussen de collega’s zonder een handicap en de persoon met een handicap
die misbruik maakt van de situatie. Ze trachten deze laatste duidelijk te maken dat deze
tevreden mag zijn met wat hij/zij krijgt en dat de persoon in termen van redelijkheid niet

meer mag verwachten van de werkgever.

3.5.2 Leden van de paritaire comités

Omtrent de collega’s vermeldt lid C dat er over het algemeen weinig contact is tussen de
werknemers met en zonder een beperking. Hierdoor weten de collega’s vaak niet goed
hoe ze moeten omgaan of samenwerken met werknemers met een handicap. Door in
contact te komen met personen met een handicap kan de mentaliteit van de collega’s
veranderen. Specifiek met betrekking tot redelijke aanpassingen zegt lid C dat het
belangrijk is dat de leidinggevenden uitleggen aan de collega’s waarom bepaalde
personen in de organisatie aanpassingen krijgen. “Want anders vragen de collega’s zich
af waarom ze bijvoorbeeld meer moeten doen dan hun collega met een handicap”, aldus
lid C. Hoe de collega’s over het algemeen reageren wanneer er redelijke aanpassingen
worden voorzien voor bepaalde personen is dus afhankelijk van de mate waarin zij hier

op voorhand over geinformeerd worden.

3.5.3 Diversiteitsconsulenten

Met betrekking tot de collega’s blijkt uit het interview met consulent A dat, naast de
leidinggevenden, ook de collega’s redelijke aanpassingen sneller aanvaarden voor een
werknemer die tijdens zijn/haar loopbaan een arbeidsongeval krijgt, dan wanneer er
aanpassingen worden voorzien voor een nieuwe werknemer met een handicap. Dit komt
omdat mensen zich makkelijker kunnen inleven in de situatie van de werknemer die plots
een arbeidsongeval krijgt aangezien dat iedereen kan overkomen. De collega’s reageren
dus positiever wanneer er aanpassingen worden voorzien voor de huidige werknemers.
Daarnaast is het volgens consulente D van belang dat de leidinggevenden de collega’s
begeleiden wanneer er aanpassingen voor een werknemer geimplementeerd worden
zodat de collega’s weten hoe ze moeten omgaan met het feit dat een bepaalde
werknemer een aanpassing krijgt. “"Deze begeleiding is nodig maar men ziet dit vaak
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over het hoofd”, aldus consulente D. De mate van begeleiding heeft dus ook een invioed
op de manier waarop de collega’s reageren op aanpassingen voor werknemers met een
handicap. Indien de collega’s met andere woorden voldoende begeleiding krijgen van de

werkgevers, zullen ze over het algemeen positiever reageren op de aanpassingen.

3.5.4 Besluit

Uit sectie 2.2 van het onderzoeksplan blijkt dat er een belangrijke rol is weggelegd voor
de collega’s in het aanpassingsproces. Nochtans tonen de interviews met de
vertegenwoordigers aan dat de collega’s van de werknemers met een handicap hier
weinig in betrokken worden. Ze spelen bijvoorbeeld geen rol in het overleg met de
leidinggevenden omtrent de aanpassingen. Ze kunnen wel de vertegenwoordigers
inlichten wanneer ze merken dat een werknemer met een handicap nood heeft aan
bepaalde aanpassingen op de werkvloer. Aangezien de literatuur aantoont dat het van
belang is dat de collega’s worden betrokken in het aanpassingsproces, zouden de
vertegenwoordigers de collega’s meer bewust kunnen maken van hun rol hierin om
weerstanden te vermijden. De manier waarop de collega’s reageren op de aanpassingen
zou dus kunnen afhangen van de mate waarin zij geinformeerd worden door de
vertegenwoordigers. De vertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en de
consulenten halen vervolgens aan dat het van belang is dat de leidinggevenden de
collega’s informeren omtrent de aanpassingen om interne conflicten en afgunstige
houdingen te vermijden. De mate waarin de collega’s geinformeerd zijn door de
leidinggevenden, bepaalt bijgevolg hoe de collega’s reageren op de voorziening van
aanpassingen voor werknemers met een handicap. Het is eveneens zo dat de collega’s
over het algemeen positiever reageren op de aanpassingen wanneer een huidige
werknemer aanpassingen krijgt dan wanneer er aanpassingen worden voorzien voor een

nieuwe werknemer met een handicap. De derde deelvraag wordt bijgevolg beantwoord.
3.6 Visie over redelijke aanpassingen

3.6.1 Vakbondsvertegenwoordigers

Alle bevraagde vertegenwoordigers zijn het erover eens dat redelijke aanpassingen in de
praktijk goed werken en bijgevolg een goed initiatief zijn voor werknemers met een
handicap. Dit blijkt onder andere uit een voorbeeld dat vertegenwoordiger E aanhaalt :
“We hebben bijvoorbeeld een blinde telefonist gehad, wij hebben nog nooit zo’n goede
telefonist gehad. Voor hem waren onder andere het computerprogramma en de
leesregels aangepast”. Vertegenwoordiger C staat eveneens positief tegenover het
principe van redelijke aanpassingen maar vermeldt wel dat aanpassingen op de
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werkvloer veel inspanningen vergen waardoor er behoorlijk wat tijd kan zitten tussen de
toezegging op het niveau van de leidinggevenden en de uiteindelijke implementatie op de

werkvloer. Dit kan leiden tot spanningen tussen de verschillende actoren.

Uit de interviews met de vertegenwoordigers blijkt nochtans dat ze weinig betrokken
worden in het aanpassingsproces. Vertegenwoordiger D zegt hieromtrent het volgende :
“In heel mijn carriere is mij dat maar een keer overkomen”. De enge definitie die de
vertegenwoordigers hanteren over redelijke aanpassingen, zoals reeds besproken in
sectie 3.2 van de onderzoeksresultaten, kan er eveneens op duiden dat ze weinig op de
hoogte zijn van dit concept en er niet veel mee in aanraking komen in de praktijk.
Tijdens de interviews zijn er drie verklaringen voor hun beperkte tussenkomst naar
boven gekomen. Ten eerste geven de vertegenwoordigers B en C aan dat ze ondervinden
dat de leidinggevenden veelal rekening houden met de verzoeken van de werknemers
met een handicap voor redelijke aanpassingen. Hun tussenkomst zou in de meeste
gevallen dus nutteloos zijn. Een tweede verklaring voor de geringe tussenkomst wordt
als volgt verwoordt door vertegenwoordiger A : “Als er bij ons een mindervalide wordt
aangeworven, wordt er al het mogelijke gedaan qua redelijke aanpassingen, zodat alles
op zijn maat is en voor hem persoonlijk”. De onderneming neemt in dit geval zelf het
initiatief om onmiddellijk bij de aanwerving redelijke aanpassingen te voorzien waardoor
de vakbondsvertegenwoordigers minder moeten tussenkomen bij redelijke aanpassingen.
De onderneming neemt in dit geval een proactieve houding aan ten aanzien van de
implementatie van redelijke aanpassingen. Een laatste reden voor de beperkte
tussenkomst van de vertegenwoordigers in het aanpassingsproces wordt aangehaald
door de vertegenwoordigers B en C. Zij komen liever niet te veel in contact met
aanpassingen omdat hun tussenkomst bij redelijke aanpassingen namelijk een risico zou
kunnen vormen voor de collectieve belangenverdediging waar vakbonden initieel voor
staan. Door redelijke aanpassingen te verdedigen voor individuele werknemers komt het
accent meer te liggen op het individueel belang waardoor het collectieve denken naar de
achtergrond verdwijnt. De vertegenwoordigers ervaren dit als een gevaar. Omwille van
deze redenen spelen de vertegenwoordigers een minimale rol bij materies die betrekking
hebben op redelijke aanpassingen. Er wordt echter vermoed dat de vertegenwoordigers
hun beperkte rol in het proces van redelijke aanpassingen niet beschouwen als een
probleem omwille van de bovenstaande verklaringen. Hun beperkte tussenkomst wordt
des te meer bevestigd wanneer blijkt dat niemand van de Vvijf bevraagde
vertegenwoordigers op de hoogte is van de antidiscriminatiewetgevingen, zoals het VN-
verdrag uit 2006, waarin er onder andere gefocust wordt op redelijke aanpassingen.
Vertegenwoordigers B en C kaarten hierbij aan dat ze het bovendien niet nodig achten

hier meer informatie over te verkrijgen. Uit enkele interviews met de vertegenwoordigers
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blijkt eveneens dat ze niet zeker zijn hoeveel het streefcijfer in hun organisaties exact
bedraagt op dit moment. Ze zijn dus niet op de hoogte van het precieze percentage van
personen met een handicap in de organisatie. Dit geeft aan dat, hoewel de
vertegenwoordigers bezig zijn met de streefcijfers in de theorie, ze in de praktijk niet
echt op de hoogte zijn van de stand van zaken.

Op de vraag of een aparte vakbond voor personen met een handicap zou kunnen werken
in Belgié, antwoorden alle bevraagde vertegenwoordigers negatief. Vertegenwoordiger C
geeft als nadeel van een aparte vakbond : “Als je gaat opdelen, dan wordt de kracht en
de macht van de vakbonden beperkt. Waardoor dat mensen met een handicap veel
minder aan bod gaan komen. Die groep gaat dan veel minder kansen krijgen”.
Vertegenwoordiger A zegt hierover het volgende : “Het fantastische aan onze vakbonden
is net dat mensen niet in “hokskes” worden geduwd”. Deze uitspraken bevestigen het feit
dat de bevraagde vertegenwoordigers geen voorstanders zijn van een aparte vakbond.

De vertegenwoordigers zijn het erover eens dat wanneer zij tussenkomen bij redelijke
aanpassingen, de arbeidsverhoudingen tussen de werknemers met een handicap, de
leidinggevenden en de collega’s verbeterd worden. Vertegenwoordiger C illustreert dit
aan de hand van een praktijkvoorbeeld : “Ik heb zo een geval gehad in Limburg en dat
werd niet direct plaatselijk opgelost, daar waren wat problemen. Wij hebben wel wat
inspanningen geleverd om dat op te lossen. Na een bepaalde tijd was dat opgelost en je
voelde dat de spanningen die er op de werkvloer waren, weg waren en dat iedereen zich
daar goed bij voelde en dat er een goede samenwerking tot stand kwam”. De
vertegenwoordigers zijn in dit geval tussengekomen omdat er onderling spanningen
waren tussen de verschillende actoren omdat de implementatie van de aanpassingen

lang aansleepte.

3.6.2 Leden van de paritaire comités

Over het algemeen zijn de leden van de paritaire comités het erover eens dat redelijke
aanpassingen een goed initiatief zijn. In de meeste gevallen helpen de aanpassingen de
werknemers met een beperking. Als er in de organisatie redelijke aanpassingen worden
voorzien voor de werknemer, dan is hij/zij minder snel geneigd om van werk te
veranderen. Aangezien de aanpassingen vaak zeer klein zijn en meestal volledig worden
terugbetaald door bepaalde Vlaamse instanties, is het voor de werkgevers geen grote
financiéle inspanning en is het dus ook geen probleem van kostprijs. Natuurlijk dient de
werkgever wel open te staan voor redelijke aanpassingen en dit blijkt niet altijd het
geval. Redelijke aanpassingen vormen volgens lid C regelmatig een probleem van
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mentaliteit. Daarenboven haalt lid C aan dat sommige beperkingen evolutief zijn
waardoor de beperking van een bepaalde werknemer in de toekomst enkel zal
verslechteren. Dit zorgt ervoor dat de verkregen aanpassing niet meer voldoende is om
de desbetreffende persoon te helpen waardoor de persoon in de meeste gevallen stopt
met werken. Lid C verwoordt dit als volgt : “Het verschil tussen de inspanning die moet
gebeuren en het resultaat wordt te groot”.

Uit de interviews met de leden van de paritaire comités blijkt dat ze weinig in contact
komen met materies die betrekking hebben op redelijke aanpassingen. Dit blijkt onder
andere uit een uitspraak van lid A : "Binnen de paritaire comités komt het onderwerp van
redelijke aanpassingen weinig aan bod”. Er worden namelijk geen specifieke CAQ’s
afgesloten in de paritaire comités voor redelijke aanpassingen. Daarnaast vermelden de
bevraagde leden dat ze (nhog) niet zijn moeten tussenkomen bij geschillen tussen
werkgevers en werknemers met een handicap omtrent redelijke aanpassingen. Uit de
interviews met de leden van de paritaire comités blijkt bovendien dat ze tot op heden
geen advies hebben moeten geven aan de hogere of lagere instanties in verband met
aanpassingen op de werkplaats. Dit blijkt onder andere uit een uitspraak van lid C : “Ik
heb eigenlijk nog geen enkele vraag gekregen voor advies over aanpassingen”. De leden
van de paritaire comités hebben een enge opvatting over redelijke aanpassingen, zoals
reeds besproken in sectie 3.2 van de onderzoeksresultaten. Dit kan er eveneens op
wijzen dat ze weinig op de hoogte zijn van dit concept en er niet veel mee in aanraking
komen in de theorie. De leden halen tijdens de gesprekken drie verklaringen aan voor
hun geringe tussenkomst in materies omtrent redelijke aanpassingen. Ten eerste geeft
lid A aan dat de paritaire comités weinig maatregelen voor aanpassingen nemen omdat
het concept van redelijke aanpassingen over de ganse economie bekeken geen prioriteit
is van de leden. Een tweede reden heeft volgens lid A te maken met het feit dat de leden
van de paritaire comités onvoldoende kennis hebben van het topic van redelijke
aanpassingen. Zoals reeds aangehaald, bestaan er vormingsinstellingen die
gespecialiseerd zijn in materies die betrekking hebben op personen met een handicap en
die bijgevolg beter kunnen inspelen op de noden van de werknemers met een handicap
dan de vakbonden. Materies die onder andere betrekking hebben op redelijke
aanpassingen worden dus overgelaten aan de vormingsinstellingen. Lid C haalt tenslotte
aan dat er binnen de paritaire comités geen CAQO’s gemaakt kunnen worden voor
redelijke aanpassingen. Dit komt volgens lid B omdat CAO’s veel ruimer worden
opgesteld. Zaken die worden vastgelegd in deze overeenkomsten zijn overkoepelend en
gelden voor iedere werknemer. Een redelijke aanpassing is echter een persoonlijke
oplossing en is bijgevolg enkel van toepassing op een bepaald individu. “Aanpassingen
zijn zo individueel dat je op de hogere niveaus geen collectieve afspraken kunt maken”,
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vermeldt lid C. Hierdoor beschouwt lid C de beperkte tussenkomst van de leden van de
paritaire comités in het aanpassingsproces niet als een probleem. De leden vermelden
tevens dat het binnen de vakbonden vooral de vakbondsvertegenwoordigers op het
bedrijfsniveau zijn die een rol kunnen spelen in het aanpassingsproces. Ondanks dat de
leden van de paritaire comités weinig in contact komen met materies die betrekking
hebben op redelijke aanpassingen, zijn ze toch op de hoogte van het VN-verdrag ter
bescherming van de rechten van mensen met een handicap. Lid C weet dat zaken in
verband met redelijke aanpassingen in overtreding kunnen zijn met de wet maar de
precieze gevolgen hiervan kent hij niet. De wetgeving is dus gekend onder de leden maar
met de concrete inhoud en de uitwerking zijn ze niet vertrouwd. Wanneer er vervolgens
wordt gepeild naar de rol van de leden bij de totstandkoming van de Vlaamse
beleidsmaatregel ter compensatie van de kosten van redelijke aanpassingen, blijkt dat de
bevraagde leden hier zelf geen rol in hebben gespeeld.

Een aparte vakbond oprichten die zich uitsluitend focust op personen met een handicap
en dus ook op redelijke aanpassingen, vinden de drie leden geen goed idee. Lid A denkt
dat een aparte vakbond de zaak enkel zal bemoeilijken. Lid B is van mening dat de drie
Belgische vakbonden op de verschillende niveaus zich met alle aspecten van arbeid
bezighouden. Een aparte vakbond oprichten is volgens hem dus niet nuttig. Hij vermeldt
tevens dat : “Een aparte vakbond beginnen voor een aparte doelgroep is moeilijk want
dat is versplintering en dat maakt de kracht zwakker”. Vervolgens haalt lid B aan dat de
oprichting van een vakbond voor personen met een handicap ertoe zal leiden dat ook
andere doelgroepen een eigen vakbond willen en dat is niet werkbaar. Lid C heeft liever
drie grote vakbonden waarbij iedereen in alles wordt betrokken in plaats van de
vakbonden op te delen.

3.6.3 Diversiteitsconsulenten

De vier bevraagde diversiteitsconsulenten zijn van mening dat redelijke aanpassingen
een goed initiatief zijn en ze staan hier bijgevolg volledig achter. Ze ondervinden
hieromtrent namelijk geen problemen en merken dat de reeds geimplementeerde
aanpassingen goed werken in de praktijk. Met betrekking tot het kostenaspect haalt
consulent A het volgende aan : “Het is natuurlijk wel altijd een beetje een evenwicht
zoeken tussen wat je mag verwachten dat de werkgever financieel doet en wat de
overheid of de samenleving zal bekostigen en betalen”. De aanpassingen kunnen
bijgevolg enkel geimplementeerd worden en werken in de praktijk indien de kosten voor
de werkgever niet te hoog oplopen.
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Uit de interviews met de vier diversiteitsconsulenten blijkt dat ze een beperkte rol spelen
in het aanpassingsproces omdat ze weinig in contact komen met deze materie. Wanneer
de consulenten er in de weinige gevallen mee in aanraking komen, is dat enkel op het
beleidsniveau en in de theorie en niet in de praktijk. Op het beleidsniveau kunnen ze
onder andere betrokken worden door de vertegenwoordigers te informeren en te
sensibiliseren omtrent de aanpassingen. De enge definitie die de consulenten hanteren
over redelijke aanpassingen, zoals reeds besproken in sectie 3.2 van de
onderzoeksresultaten, kan er eveneens op wijzen dat ze weinig op de hoogte zijn van dit
concept en er niet veel mee in aanraking komen in de theorie. Consulent B haalt twee
verklaringen aan voor de beperkte betrokkenheid van de diversiteitsconsulenten. Ten
eerste geeft hij aan dat het topic van de aanpassingen niet vanboven staat in de
syndicale agenda. De consulenten behandelen verschillende onderwerpen met betrekking
tot diversiteit en redelijke aanpassingen voor werknemers met een handicap vormen
daarbij geen prioriteit. Als tweede reden vermeldt consulent B dat zaken omtrent de
aanpassingen overgelaten worden aan organisaties die hierin gespecialiseerd zijn, zoals
het Jobcentrum en het UCBO. Deze instellingen bezitten meer expertise hieromtrent dan
de consulenten. Nochtans blijkt uit de interviews dat de consulenten een grotere rol
zouden kunnen spelen in het aanpassingsproces. Dit kan onder andere door de werkvloer
meer te informeren en te sensibiliseren omtrent de aanpassingen via de
vertegenwoordigers. Consulent A geeft namelijk aan dat de werknemers met een
handicap vaak te weinig op de hoogte zijn van hun mogelijkheden met betrekking tot de
aanpassingen. Naast de werknemers blijkt ook dat veel werkgevers niet vertrouwd zijn
met het bestaan van de Vlaamse beleidsmaatregel die tegemoet komt in de kosten van
de arbeidspostaanpassingen. Ondanks dat de consulenten weinig in contact komen met
materies die betrekking hebben op redelijke aanpassingen, zijn toch drie van de vier
bevraagde consulenten tamelijk goed op de hoogte van het VN-verdrag uit 2006.
Consulent A is de enige die minder op de hoogte is van de internationale wetgeving. Hij
geeft hiervoor als argumentatie dat hij zich hoofdzakelijk bezighoudt met Vlaamse
aangelegenheden waardoor hij minder in aanraking komt met internationale verdragen.
De drie andere bevraagde consulenten zijn wel goed op de hoogte van het VN-verdrag.
Ze geven echter aan dat het verdrag moeilijk toepasbaar is in de praktijk. Dit blijkt onder
andere uit de volgende uitspraak van consulente D : “De regelgeving is mooi gemaakt in
de theorie, maar in de praktijk is het veel minder evident om toe te passen”. Ze geeft als
voorbeeld de discussie omtrent de redelijkheid van een aanpassing. Er staat nergens in
het verdrag gedefinieerd wat redelijk is. “Als er discussies blijven bestaan over de
redelijkheid, zullen het de arbeidsrechtbanken zijn die daar een uitspraak over gaan
doen”, aldus consulente D. De meerderheid van de consulenten is dus goed op de hoogte

van het verdrag. Wanneer er vervolgens aan de consulenten wordt gevraagd of ze een
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rol hebben gespeeld bij de totstandkoming van de maatregel die zorgt voor een
tegemoetkoming in de kosten van een aanpassing van de werkplaats, blijkt dat de
bevraagde consulenten hier zelf geen rol in hebben gespeeld.

De vier bevraagde consulenten zijn het er tevens over eens dat een aparte vakbond voor
personen met een handicap in Belgié niet kan werken. Consulent A vindt dat het beter is
om meer sectoraal te werken in plaats van een aparte vakbond op te richten. De impact
die een bepaalde handicap heeft op het leven van een persoon wordt volgens hem
bepaald door de job van deze persoon. Daarom zou een vakbond die een bepaalde sector
goed kent, beter kunnen werken dan een aparte vakbond. Hij verwoordt dit als volgt :
“Ik denk dus dat je meer bent met een vakbond die jouw sector en jouw soort job heel
goed kent waarin je terechtkomt, dan in plaats van een vakbond die jouw beperking heel
goed kent”. Volgens consulent B is een aparte vakbond niet nodig omdat de huidige
vakbonden reeds opkomen voor alle mensen, dus ook voor personen met een handicap.
Consulente C vreest dat een aparte vakbond de zaken enkel zal bemoeilijken aangezien
het momenteel al niet eenvoudig is om akkoorden af te sluiten met alle verschillende
partners. Consulente D vindt een aparte vakbond geen goed idee omdat elke
kansengroep dan zal pleiten voor een eigen vakbond en dat is niet werkbaar.

3.6.4 Besluit

Uit de interviews blijkt dat de vertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en
de consulenten positief staan tegenover het initiatief van redelijke aanpassingen.
Nochtans zijn ze weinig betrokken bij materies omtrent aanpassingen op de werkvloer.
Wat de vertegenwoordigers betreft, kan er geconcludeerd worden dat hun rol in het
aanpassingsproces beperkt is, wat het vermoeden dat aangekaart wordt in sectie
4.4.3.2.2 van de literatuurstudie bevestigt. Een eerste reden die de vertegenwoordigers
geven voor hun kleine rol in het aanpassingsproces, is dat ze de indruk hebben dat de
leidinggevenden meestal rekening houden met de verzoeken van de werknemers met
een handicap voor redelijke aanpassingen. Deze bevinding is tegenstrijdig met wat er
besproken wordt in de theorie van sectie 2.2 van het onderzoeksplan. Hierin wordt
namelijk vermeld dat de werkgevers in veel gevallen niet inspelen op de noden van de
werknemers met een handicap in termen van redelijke aanpassingen. Een tweede reden
is dat de leidinggevenden in sommige gevallen zelf het initiatief nemen om bij de
aanwerving onmiddellijk aanpassingen te voorzien voor de nieuwe werknemer met een
handicap. Dit staat in tegenspraak met wat er in sectie 3.2.2 van de literatuurstudie
wordt vermeld. Uit deze theorie blijkt namelijk dat het initiatief voor een aanpassing
meestal komt van de werknemer aangezien hij/zij de werkgever op de hoogte dient te
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brengen van de nood aan aanpassingen. Tenslotte trachten de vertegenwoordigers
bewust niet te veel tussen te komen in het aanpassingsproces omdat dit een risico zou
kunnen vormen voor de collectieve belangenverdediging. Nochtans wordt er vermoed dat
de vertegenwoordigers hun beperkte rol in het proces van redelijke aanpassingen niet
beschouwen als een probleem omwille van de bovenstaande verklaringen. Met betrekking
tot de leden van de paritaire comités, kan er geconcludeerd worden dat het vermoeden
dat aangekaart wordt in sectie 4.4.3.3.2 van de literatuurstudie bevestigd wordt
aangezien de leden eveneens weinig in contact komen met materies die betrekking
hebben op redelijke aanpassingen. Op het sectoraal niveau bestaan er geen collectieve
arbeidsovereenkomsten voor redelijke aanpassingen. De leden zijn ook (nog) niet
moeten tussenkomen bij geschillen tussen werkgevers en werknemers met een handicap
omtrent redelijke aanpassingen. De leden hebben eveneens (nog) geen advies moeten
geven aan de hogere of lagere instanties in verband met aanpassingen. De beperkte
tussenkomst is ten eerste te wijten aan het feit dat het concept van redelijke
aanpassingen over de ganse economie bekeken geen prioriteit is van de leden. Ten
tweede beschikken de leden van de paritaire comités niet over voldoende kennis van het
topic waardoor materies met betrekking tot redelijke aanpassingen vooral worden
overgelaten aan organisaties die hierin gespecialiseerd zijn. Tot slot kunnen er geen
CAO’s worden gesloten voor redelijke aanpassingen omdat aanpassingen steeds
individueel zijn en CAQ’s ruimer worden opgesteld. Hierdoor beschouwen de leden van de
paritaire comités hun beperkte tussenkomst niet als een probleem. De consulenten zijn
eveneens weinig betrokken bij materies omtrent aanpassingen op de werkvloer. De
argumenten hiervoor, komen ongeveer overeen met de eerste twee argumenten die de
leden van de paritaire comités aanhalen om hun beperkte tussenkomst bij materies die
betrekking hebben op redelijke aanpassingen te verklaren. De consulenten zouden
nochtans een grotere rol kunnen spelen in het aanpassingsproces door de werkvloer via
de vertegenwoordigers meer te informeren en te sensibiliseren omtrent de aanpassingen.
Er kan bijgevolg geconcludeerd worden dat de drie vakbondsniveaus weinig bezig zijn
met materies omtrent redelijke aanpassingen. Naast de argumenten die reeds werden
aangehaald, zou de beperkte rol daarenboven misschien verklaard kunnen worden door
het feit dat de drie vakbondsniveaus weinig verbonden zijn met elkaar en nauwelijks op
elkaar zijn afgestemd. Er wordt verder vastgesteld dat de vertegenwoordigers iets meer
in aanraking komen met materies die betrekking hebben op redelijke aanpassingen dan
de leden van de paritaire comités en de consulenten. Dit is vermoedelijk omdat ze
dichter bij de werknemers staan. De verschillende niveaus binnen de vakbonden zouden
een grotere rol kunnen spelen door onder andere meer proactief te handelen door elkaar,
de werknemers met een handicap, het leidinggevend personeel en de collega’s van het
personeel met een beperking voorafgaand te informeren rond alle aspecten van redelijke
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aanpassingen. Uit de interviews met de vertegenwoordigers en de leden van de paritaire
comités blijkt echter dat ze dit niet nodig achten en bijgevolg niet de intentie hebben een
grotere rol te spelen in het aanpassingsproces. De diversiteitsconsulenten zouden in de

toekomst wel een grotere rol willen spelen in het aanpassingsproces.

Daarnaast blijkt dat niemand van de bevraagde vertegenwoordigers op de hoogte is van
het VN-verdrag uit 2006. De leden van de paritaire comités en de consulenten hebben
echter wel kennis van het verdrag. De leden zijn, in tegenstelling tot de consulenten, wel
minder goed op de hoogte van de concrete inhoud van het verdrag. Bovendien kan er
geconcludeerd worden dat de vertegenwoordigers niet op de hoogte zijn van de stand
van zaken met betrekking tot het streefcijfer. Er wordt ook vastgesteld dat de leden en
de consulenten geen rol hebben gespeeld bij de totstandkoming van de beleidsmaatregel
ter compensatie van de kosten van redelijke aanpassingen. Tot slot kan er geconcludeerd
worden dat de bevraagde vakbondspersoneelsleden geen voorstanders zijn van een
aparte vakbond voor personen met een handicap.
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DEEL 4 : CONCLUSIES EN AANBEVELINGEN

1. Algemene conclusie

De doelstelling van deze eindverhandeling betreft te achterhalen wat de visie is van de
verschillende niveaus binnen de vakbonden op hun rol bij de totstandkoming van
redelijke aanpassingen in de reguliere ondernemingen. Rond deze doelstelling worden
een centrale onderzoeksvraag en deelvragen geformuleerd. Om een beter inzicht te
verkrijgen in de inhoud van dit onderwerp wordt de bestaande literatuur bestudeerd.
Hierbij wordt er vooral gefocust op de elementen die belangrijk zijn om het onderwerp te
begrijpen zoals het begrip handicap, de problematiek met betrekking tot de
werkzaamheidsgraad van personen met een handicap, het concept van redelijke
aanpassingen en de structuur en de bevoegdheden van de representatieve Belgische
vakbonden. De bestaande literatuur volstaat echter niet om een antwoord te formuleren
op de centrale onderzoeksvraag en bijgevolg de doelstelling te bereiken. Daarom worden
er twaalf vakbondspersoneelsleden, die werkzaam zijn op de verschillende niveaus

binnen de vakbonden, bevraagd.

Aan de hand van de interviews met de vakbondsvertegenwoordigers, de leden van de
paritaire comités en de diversiteitsconsulenten, wordt er in eerste instantie nagegaan hoe
zij omgaan met de noden van de werknemers met een handicap voor redelijke
aanpassingen. De vakbondsvertegenwoordigers zijn actief op het niveau van het bedrijf
en komen bijgevolg rechtstreeks in contact met de werknemers met een handicap.
Specifiek met betrekking tot de aanpassingen blijkt uit de interviews met de
vakbondsvertegenwoordigers dat zij niet standaard betrokken worden in het
aanpassingsproces. De vertegenwoordigers spelen geen vaste en/of proactieve rol hierin.
Ze spelen enkel een rol indien de werknemers met een handicap hun noden voor
redelijke aanpassingen kenbaar maken aan de vertegenwoordigers en hen vragen om
tussen te komen. In dat geval trachten de vertegenwoordigers de noden van de
werknemers met een handicap te bevredigen door overleg te voeren met de directie
omtrent de aanpassingen. Deze rol van de vertegenwoordigers is eveneens terug te
vinden in de theorie. De leden van de paritaire comités zijn, in tegenstelling tot de
vertegenwoordigers, actief op het sectoraal beleidsniveau en staan bijgevolg niet
rechtstreeks in contact met de werknemers met een handicap op de werkvloer. De leden
spelen dus enkel op een indirecte manier in op de noden van de werknemers met een
handicap voor redelijke aanpassingen. Dit gebeurt via de vormingsinstellingen. Deze
instellingen zijn gespecialiseerd in materies die betrekking hebben op personen met een

handicap. De leden van de paritaire comités kunnen vragen in verband met redelijke
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aanpassingen doorspelen naar de instellingen. Deze instellingen beschikken immers over
de nodige informatie en vakkennis en trachten zo onder andere vragen die betrekking
hebben op aanpassingen te beantwoorden en indien nodig mogelijke oplossingen
hiervoor te zoeken. Net zoals de leden van de paritaire comités zijn de
diversiteitsconsulenten actief op het beleidsniveau waardoor ze onrechtstreeks in contact
staan met de werknemers en op een indirecte manier inspelen op de noden van de
werknemers met een handicap voor redelijke aanpassingen. Ze kunnen dit enerzijds
doen door vragen van de vertegenwoordigers omtrent de aanpassingen te beantwoorden.
Anderzijds kunnen de consulenten eveneens de vertegenwoordigers uit eigen beweging
informeren over aanpassingen. Op die manier beschikken de vertegenwoordigers over de
nodige kennis en kunnen ze onmiddellijk de noden van de werknemers voor
aanpassingen bevredigen. De consulenten kunnen eveneens inspelen op de noden door
de vertegenwoordigers door te verwijzen naar bepaalde instanties, zoals het Jobcentrum
en het Universitair Centrum voor Begeleiding en Opleiding, die gespecialiseerd zijn in
materies die onder andere betrekking hebben op redelijke aanpassingen. Er kan
geconcludeerd worden dat de vertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en
de diversiteitsconsulenten op een andere manier omgaan met de noden van de

werknemers voor aanpassingen.

Vervolgens wordt de rol van de vakbondsvertegenwoordigers, de leden van de paritaire
comités en de diversiteitsconsulenten in de onderhandelingen met de leidinggevenden
omtrent redelijke aanpassingen onderzocht. Wanneer de werknemers met een beperking
een beroep doen op de vakbondsvertegenwoordigers om hun noden met betrekking tot
redelijke aanpassingen kenbaar te maken, dan voeren de vertegenwoordigers overleg
met de directie omtrent de aanpassingen. De vertegenwoordigers trachten via het
overleg aanpassingen te bekomen voor de werknemers met een beperking. Dit is in
overeenstemming met de vakliteratuur. Tijdens het overleg wordt er onder andere
nagegaan of de aanpassingen financieel haalbaar zijn en eveneens worden de
verschillende mogelijkheden dan afgewogen. De leden van de paritaire comités en de
diversiteitsconsulenten onderhandelen echter niet met de leidinggevenden omtrent de
aanpassingen omdat ze niet rechtstreeks in contact staan met de leidinggevenden. Ze
spelen dus geen rol in het overleg. Er kan bijgevolg geconcludeerd worden dat enkel de
vertegenwoordigers op het bedrijfsniveau onderhandelen met de leidinggevenden

omtrent de aanpassingen.
Verder wordt er bestudeerd hoe de vakbondsvertegenwoordigers, de leden van de
paritaire comités en de diversiteitsconsulenten denken dat de collega’s van de

werknemers met een handicap over het algemeen reageren wanneer er redelijke
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aanpassingen worden voorzien voor de werknemers met een beperking. Uit de literatuur
komt naar voor dat er een belangrijke rol is weggelegd voor de collega’s in het
aanpassingsproces. Uit de gesprekken met de vertegenwoordigers blijkt echter dat de
collega’s hier weinig in betrokken worden. Ze spelen bijvoorbeeld geen rol in de
onderhandelingen met de directie. De collega’s kunnen wel de vertegenwoordigers
inlichten wanneer ze merken dat een werknemer met een handicap nood heeft aan
bepaalde aanpassingen op de werkvloer. Nochtans zouden de vertegenwoordigers de
collega’s meer bewust kunnen maken van hun rol in het aanpassingsproces om
weerstanden van de collega’s op aanpassingen te vermijden, aangezien de literatuur
aantoont dat het belangrijk is dat de collega’s worden betrokken. De manier waarop de
collega’s reageren op de aanpassingen zou dus kunnen afhangen van de mate waarin zij
geinformeerd worden door de vertegenwoordigers. De vertegenwoordigers, de leden van
de paritaire comités en de diversiteitsconsulenten zijn het er tevens over eens dat het
belangrijk is dat is dat de leidinggevenden de collega’s begeleiden en informeren over het
feit dat er voor bepaalde werknemers aanpassingen worden voorzien. Dit is van belang
om interne conflicten en afgunstige houdingen te vermijden. Uit de interviews met de
consulenten blijkt bovendien dat de collega’s over het algemeen positiever reageren op
de aanpassingen wanneer een huidige werknemer aanpassingen krijgt dan wanneer er

aanpassingen worden voorzien voor een nieuwe werknemer met een handicap.

Tenslotte wordt er aan de hand van de interviews met de vakbondsvertegenwoordigers,
de leden van de paritaire comités en de diversiteitsconsulenten nagegaan hoe ze staan
tegenover de voorziening van redelijke aanpassingen voor personen met een handicap.
Uit de interviews blijkt dat alle respondenten positief staan tegenover het initiatief van
redelijke aanpassingen. Nochtans zijn alle bevraagde vakbondspersoneelsleden weinig
betrokken bij materies omtrent de aanpassingen. De vertegenwoordigers geven drie
verklaringen voor hun beperkte tussenkomst. Ten eerste geven ze aan dat ze
ondervinden dat de leidinggevenden veelal rekening houden met de verzoeken van de
werknemers met een handicap voor redelijke aanpassingen. Een tweede reden is dat de
leidinggevenden in sommige gevallen zelf het initiatief nemen om bij de aanwerving
onmiddellijk aanpassingen te voorzien voor de nieuwe werknemer met een handicap
waardoor de vertegenwoordigers minder moeten tussenkomen bij redelijke
aanpassingen. Tenslotte trachten de vertegenwoordigers bewust niet te veel tussen te
komen in het aanpassingsproces omdat dit een risico zou kunnen vormen voor de
collectieve belangenverdediging aangezien een aanpassing een individuele nood is van
een werknemer met een handicap. De leden van de paritaire comités halen drie redenen
aan voor hun beperkte tussenkomst. Een eerste reden heeft te maken met het feit dat
het concept van redelijke aanpassingen over de ganse economie bekeken geen prioriteit
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is van de leden. Ten tweede beschikken de leden van de paritaire comités niet over
voldoende kennis van het topic waardoor materies met betrekking tot redelijke
aanpassingen vooral worden overgelaten aan organisaties die hierin gespecialiseerd zijn.
Tot slot kunnen er geen CAQ’s gesloten worden voor redelijke aanpassingen omdat
aanpassingen steeds individueel zijn en CAQ’s ruimer worden opgesteld. De eerste twee
argumenten komen ongeveer overeen met de argumenten die de diversiteitsconsulenten
aanhalen om hun beperkte tussenkomst bij materies die betrekking hebben op redelijke
aanpassingen te verklaren. Er kan bijgevolg geconcludeerd worden dat de drie
vakbondsniveaus weinig bezig zijn met materies omtrent redelijke aanpassingen. Naast
de argumenten die reeds werden aangehaald, zou de beperkte rol daarenboven
misschien verklaard kunnen worden door het feit dat de drie vakbondsniveaus weinig
verbonden zijn met elkaar en nauwelijks op elkaar zijn afgestemd. Er wordt verder
vastgesteld dat de vertegenwoordigers iets meer in aanraking komen met materies die
betrekking hebben op redelijke aanpassingen dan de leden van de paritaire comités en
de consulenten. Dit is vermoedelijk omdat ze dichter bij de werknemers staan.

Over het algemeen spelen de vakbondsvertegenwoordigers, de leden van de paritaire
comités en de diversiteitsconsulenten slechts een kleine rol bij de totstandkoming van
redelijke aanpassingen. De verschillende niveaus binnen de vakbonden zouden nochtans
een grotere rol kunnen spelen door onder andere meer proactief te handelen door elkaar,
de werknemers met een handicap, het leidinggevend personeel en de collega’s van het
personeel met een beperking voorafgaand te informeren rondom alle aspecten van
redelijke aanpassingen. Er wordt echter vermoed dat de vertegenwoordigers en de leden
van de paritaire comités hun beperkte rol in het proces van redelijke aanpassingen niet
beschouwen als een probleem omwille van de verklaringen die in de bovenstaande
paragraaf aangehaald worden. Hieruit kan worden afgeleid dat ze het niet nodig achten
om meer tussen te komen en een grotere rol te spelen. Uit de interviews met de
diversiteitsconsulenten blijkt daarentegen dat de consulenten hun rol trachten te
vergroten in de toekomst door de werkvloer meer te informeren en te sensibiliseren
omtrent de aanpassingen via de vertegenwoordigers. Een consulent geeft aan dat dit
nodig is omdat de werknemers met een handicap vaak te weinig op de hoogte zijn van
hun mogelijkheden met betrekking tot de aanpassingen. Naast de werknemers blijkt ook
dat veel werkgevers niet vertrouwd zijn met het bestaan van de Vlaamse

beleidsmaatregel die tegemoet komt in de kosten van de arbeidspostaanpassingen.
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2. Aanbevelingen voor verder onderzoek

Aangezien er tot op heden weinig geweten is over de rol van de verschillende niveaus
binnen de vakbonden in het proces van redelijke aanpassingen, zou verder kwalitatief
onderzoek zinvol kunnen zijn. Uit dit onderzoek blijkt reeds dat de
vakbondsvertegenwoordigers, de leden van de paritaire comités en de
diversiteitsconsulenten weinig betrokken zijn in het aanpassingsproces. De oorzaken
hiervan zijn eveneens naar boven gekomen tijdens de interviews. Verder kwalitatief
onderzoek zou dieper in kunnen gaan op de vraag of een grotere rol in de toekomst voor
de vakbonden in het aanpassingsproces maatschappelijk wenselijk is en hoe de
vakbonden dan een grotere rol zouden kunnen spelen. Dit aspect wordt echter al kort
aangeraakt in deze masterproef maar omwille van de beperkte tijd is het niet mogelijk
hier dieper op in te gaan.

Uit de interviews met de vertegenwoordigers blijkt dat ze weinig betrokken worden in het
aanpassingsproces omdat ze onder andere de indruk hebben dat de leidinggevenden
meestal rekening houden met de verzoeken van de werknemers met een handicap voor
redelijke aanpassingen. Dit is echter tegenstrijdig met de algemene bevindingen
hieromtrent in de literatuur aangezien de theorie aantoont dat de werkgevers in veel
gevallen niet inspelen op de noden van de werknemers met een handicap in termen van
redelijke aanpassingen. De achterliggende reden voor de afwijking tussen de theorie en
de praktijk is niet duidelijk. Dit is een topic dat verder onderzocht kan worden.

Een andere reden voor de geringe tussenkomst in het aanpassingsproces heeft volgens
de vertegenwoordigers onder andere te maken met het feit dat de leidinggevenden in
sommige gevallen zelf het initiatief nemen om bij de aanwerving onmiddellijk
aanpassingen te voorzien voor de nieuwe werknemer met een handicap. Dit staat in
tegenspraak met de theorie. In de literatuur is namelijk terug te vinden dat het initiatief
voor een aanpassing meestal komt van de werknemer aangezien hij/zij de werkgever op
de hoogte dient te brengen van de nood aan aanpassingen. Verder onderzoek om dit
verschil in theorie en praktijk te verklaren, is wenselijk.

In deze eindverhandeling wordt enkel het perspectief van de vakbonden met betrekking
tot redelijke aanpassingen bestudeerd. Uiteraard zijn er nog andere partijen betrokken
bij de totstandkoming van redelijke aanpassingen, zoals de werknemers met een
handicap, het leidinggevend personeel en de collega’s van het personeel met een
beperking. Om meer inzicht te verkrijgen in de totstandkoming van redelijke

aanpassingen in reguliere ondernemingen, is het wenselijk om de horizon te verruimen
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en de verschillende perspectieven te bevragen rond dit onderwerp omdat er hierdoor
andere en nieuwe visies naar boven zouden kunnen komen omtrent het
onderzoeksthema. Door de standpunten van de verschillende partijen te vergelijken,
wordt er meer inzicht bekomen in waar het eventueel mis kan lopen en waar er ruimte
voor verbetering is. Er zou dan bijvoorbeeld gewerkt kunnen worden met focusgroep-
interviews waarbij alle partijen betrokken worden. In verder onderzoek zouden ook de

werkgeversorganisaties bevraagd kunnen worden omtrent de aanpassingen.
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BIJLAGEN

BIJLAGE 1 : OVERZICHT VAN DE BEREIDWILLIGE DEELNEMERS

Vakbondsvertegenwoordigers

Vakbondsvertegenwoordiger A. Persoonlijk interview op donderdag 20 maart 2014

te Brussel;

Vakbondsvertegenwoordiger B. Persoonlijk interview op dinsdag 25 maart 2014 te

Brussel;

Vakbondsvertegenwoordiger C. Persoonlijk interview op dinsdag 25 maart 2014 te

Brussel;

Vakbondsvertegenwoordiger D. Persoonlijk interview op woensdag 9 april 2014 te

Leuven;

Vakbondsvertegenwoordiger E. Persoonlijk interview op woensdag 9 april 2014 te

Leuven.

Leden van de paritaire comités

Lid van het paritair comité A. Persoonlijk interview op donderdag 20 maart 2014

te Brussel;

Lid van het paritair comité B. Persoonlijk interview op donderdag 20 maart 2014

te Brussel;

Lid van het paritair comité C. Persoonlijk interview op donderdag 20 maart 2014

te Brussel.

Diversiteitsconsulenten

Diversiteitsconsulent A. Telefonisch interview op dinsdag 18 maart 2014;

Diversiteitsconsulent B. Telefonisch interview op vrijdag 21 maart 2014;
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Diversiteitsconsulente C. Persoonlijk interview op dinsdag 8 april 2014 te

Antwerpen;

Diversiteitsconsulente D. Persoonlijk interview op dinsdag 8 april 2014 te

Antwerpen.
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BIJLAGE 2 : INTERVIEWLEIDRADEN

Vakbondsvertegenwoordiger

Inleiding

e Kan u zich voorstellen?
o Watis uw naam?
o Wat is uw functie/taak/rol? Kan u een taakbeschrijving geven?
¢ Wordt u regelmatig gecontacteerd om werknemers met een handicap te helpen?
o Over wat gaat het dan bijvoorbeeld? Aanwerving van een persoon met
een handicap, een werknemer die mindervalide wordt...

o Redelijke aanpassingen?

Hoe gaan de vakbonden om met de noden van werknemers met een handicap

voor redelijke aanpassingen?

e Hoe verloopt de samenwerking tussen u en de werknemers met een handicap?
o Hoe kan u de relatie met de werknemer omschrijven?
e Wordt u vaak aangesproken door werknemers met een handicap om hen te
helpen inzake redelijke aanpassingen?
e Hoe vaak komt dit voor?
e Waarover gaan deze gesprekken dan hoofdzakelijk?
o Geeft u advies aan werknemers i.v.m. de aanpassingen?
o Het is vaak zo dat werknemers geen aanvraag om een aanpassing durven
indienen bij het management, wordt er dan beroep gedaan op u?
o Indien de werknemer een aanvraag heeft ingediend maar het management
geen aanpassing instelt, wordt er dan beroep gedaan op u?
o Komt u tussenbeide bij geschillen/discussies tussen werknemer en

werkgever omtrent de invoering van aanpassingen?

Welke rol spelen de vakbonden in de onderhandelingen met de leidinggevenden

omtrent redelijke aanpassingen?
e Hoe verloopt de samenwerking tussen u en de leidinggevenden?

o Hoe kan u de relatie met het leidinggevend personeel omschrijven?

e Wat gebeurt er concreet na het gesprek met de werknemer met een handicap?
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o Wordt er contact opgenomen met het management om hen hiervan op de
hoogte te brengen?

e Hoe verlopen de onderhandelingen met het management omtrent de
aanpassingen? Hoe komen de redelijke aanpassingen uiteindelijk tot stand en hoe
worden deze geintegreerd in de onderneming?

o Kan u het proces/verloop omschrijven waarin er onderhandeld wordt over
redelijke aanpassingen?

o Worden alle partijen (werknemer met een handicap, leidinggevende en
collega’s) betrokken bij dit overleg? Of vinden de onderhandelingen enkel
plaats tussen de vakbond en werkgever?

o Vindt u dat alle partijen betrokken moeten worden bij het overleg?

o Hebt u bij de onderhandelingen de indruk dat het management op de
hoogte is van de wetgevingen omtrent redelijke aanpassingen?
(Bijvoorbeeld de antidiscriminatiewetgevingen waarin er onder andere
gefocust wordt op redelijke aanpassingen (zoals VN “UN Convention on the
Rights of Persons with Disabilities” van 2006))

o Hebt u bij de onderhandelingen de indruk dat het management op de
hoogte is van beleidsmaatregelen om tegemoet te komen in de kosten van
redelijke aanpassingen?

e Hoe reageren de werkgevers op uw tussenkomst?

e Hebt u ooit een conflict gehad met een leidinggevende omtrent de aanpassingen?

o Wat heeft dit conflict veroorzaakt?

o Hoe werd dit conflict opgelost?

o Kan u hiervan een voorbeeld geven?

e Zorgt uw tussenkomst er altijd voor dat een aanpassing geimplementeerd wordt?

o Wanneer wordt een aanpassing ingevoerd en wanneer komt er geen
aanpassing tot stand ondanks uw tussenkomst?

o Hoe komt het dat er in sommige gevallen geen aanpassing gedaan wordt?
Onredelijk? Niet noodzakelijk?

o Wat gebeurt er indien de aanpassing er niet door komt? Alternatieve
oplossing?

Hoe denken de vakbonden dat collega’s van werknemers met een handicap over

het algemeen reageren wanneer redelijke aanpassingen worden voorzien?

e Hoe verloopt de samenwerking tussen u en de collega’s?

o Hoe kan u de relatie met de collega’s omschrijven?
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Worden de collega’s van de werknemers met een handicap actief betrokken bij de
onderhandelingen over de aanpassingen?

o Indien nee, waarom niet? Informeert u de collega’s van de werknemer met
een handicap over de onderhandelingen? Legt u hen uit dat een
aanpassing voor een personeelslid met een handicap eveneens gevolgen
kan hebben voor hen?

o Indien ja, welke rol vervullen zij? Waarom worden zij betrokken?

Hoe reageren de collega’s op uw tussenkomst?
Hebt u ooit een conflict gehad met de collega’s omtrent de aanpassingen?

o Wat heeft dit conflict veroorzaakt?

o Hoe werd dit conflict opgelost?

o In het overleg over redelijke aanpassingen, gebeurt het dan wel eens dat u
het opneemt voor de werknemers zonder een handicap om conflicten te
vermijden (redelijke aanpassingen afremmen/wijzigen in functie van het
algemeen belang van de werknemers)?

o Kan u hiervan een voorbeeld geven?

Hoe staan de vakbonden tegenover de voorziening van redelijke aanpassingen

voor personen met een handicap?

Globaal genomen, bent u van mening dat de vakbond op dit moment eerder een
beperkte rol speelt bij redelijke aanpassingen of vormen zij een essentiéle
schakel?

o Beperkte rol : Hoe komt dit (oorzaken)? Hoe kan dit verbeterd/opgelost
worden (voorstellen)? Dient dit verbeterd/opgelost te worden volgens u?
Vindt u dat de vakbond een grotere rol moet spelen in de toekomst?

o Grote rol : Waarom? Hoe komt dit? Is dit dan nodig? Vindt u dat goed?
Vindt u dat de vakbond nog een grotere rol moet spelen? Hoe kan zij nog
een grotere rol spelen?

Welke rol vindt u dat de vakbond zou moeten spelen (in de toekomst) in het
proces van redelijke aanpassingen?

o Dient er, om deze rol te kunnen vervullen, iets veranderd te worden aan
de huidige werkwijze/procedure/tussenkomst van de vakbonden met
betrekking tot de totstandkoming van de aanpassingen?

o Wat zou u veranderen en hoe? Waar is er ruimte voor verbetering?

Wat vindt u zelf van het concept van redelijke aanpassingen? Hoe staat u hier
tegenover?

o Leert de praktijk u dat dit veelal een goed initiatief is?
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e Bent u op de hoogte van de wetgevingen omtrent redelijke aanpassingen?
(Bijvoorbeeld de antidiscriminatiewetgevingen waarin er onder andere gefocust
wordt op redelijke aanpassingen (zoals VN “UN Convention on the Rights of
Persons with Disabilities” van 2006))

o Houdt u rekening met deze wetgeving?

o Hebt u het gevoel dat u, als arbeidsmarktspeler, hierin een rol speelt?

¢ Hoe gaat u om met de individuele belangen van de werknemer met een handicap?

o Werknemers verenigen zich om hun gezamenlijke belangen te verdedigen
en te behartigen. Vakbonden zijn dus vooral gericht op het bevredigen van
collectieve belangen. Echter redelijke aanpassingen voor werknemers
bieden een oplossing voor een individueel probleem. Een aanpassing voor
een persoon is namelijk niet noodzakelijk vereist voor een andere
werknemer met een handicap. Er is dus een zekere spanning tussen de
collectieve belangenbehartiging en de individuele noden van werknemers
met een handicap.

e Er zijn landen die speciale vakbonden voor personen met een handicap hebben.
Bijvoorbeeld de “National League of the Blind and Disabled” in Groot-Brittannié.
Zou dit hier ook kunnen werken denkt u?

Afsluiting

e Bent u van mening dat de arbeidsverhoudingen tussen de verschillende partijen
verbeterd worden doordat de vakbond tussenkomt bij redelijke aanpassingen?

e Wilt u nog iets toevoegen aan dit interview? Dient er nog iets besproken te
worden dat hier niet aan bod gekomen is en dat toch belangrijk is in deze

materie?

Paritair comité

Inleiding

e Kan u zich voorstellen?
o Watis uw naam?
o Wat is uw functie/taak/rol? Kan u een taakbeschrijving geven?
e Komt u/vakbond (regelmatig) in contact met materies die betrekking hebben op
werknemers met een handicap?
o Over wat gaat het dan bijvoorbeeld? Aanwerving van een persoon met een

handicap, een werknemer die mindervalide wordt...
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O

Redelijke aanpassingen? Kent u dit concept? Indien nee, uitleggen wat een
redelijke aanpassing is (de werkomgeving aanpassen zodat competente
personen met een handicap in staat zijn de job daadwerkelijk uit te
oefenen).

Wat is de rol van de vakbonden in het proces van redelijke aanpassingen?

e Worden er akkoorden/collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten in het paritair

comité met betrekking tot redelijke aanpassingen voor personen met een

handicap?

O

O

Indien ja, welke?

Indien nee, hoe komt dit? Ik heb zelf geen CAO gevonden over redelijke
aanpassingen. Ik heb de indruk dat er voor de integratie van personen met
een handicap weinig akkoorden worden afgesloten. Ik heb maar een paar
nationale CAO’s gevonden die een toepassing (kunnen) hebben op
personen met een handicap. Bijvoorbeeld CAO nr. 38 (werving en selectie
van werknemers), CAO nr. 85 (telewerk), CAO nr. 95 (gelijke behandeling
gedurende alle fasen van de arbeidsrelatie) en CAO nr. 99 (bezoldigingspeil

van de werknemers met een handicap).

e Komt het regelmatig voor dat het paritair comité moet tussenkomen bij geschillen

tussen werkgevers en de werknemers met een handicap omtrent redelijke

aanpassingen?

O

O

O

O

Waarover gaan deze geschillen concreet?
Wat veroorzaakt deze conflicten?
Hoe worden de conflicten opgelost?

Kan u hiervan een voorbeeld geven?

e Worden er aanbevelingen/advies/voorstellen gedaan (aan de lagere/hogere

instanties) i.v.m. aanpassingen op de werkplaats?

O

o

O

O

Waarover gaat dit dan concreet?
Waarom is dit nodig?
Komt dit vaak voor?

Kan u hiervan een voorbeeld geven?

e Worden er vanuit het paritair comité nog andere acties ondernomen om

werkgevers aan te sporen de werkplaats aan te passen?

O

Welke regelingen/maatregelen voor redelijke aanpassingen worden er nog
genomen in de paritaire comités?
Hoe ondersteunen en begeleiden de paritaire comités deze initiatieven

concreet?
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o Een Vlaamse beleidsmaatregel die zich focust op het bevorderen van
redelijke aanpassing is een tegemoetkoming in de kosten van een
aanpassing van de werkplaats. Heeft het paritair comité een rol gespeeld
bij de totstandkoming van deze maatregel? Welke rol?

¢ Hoe omschrijft u de samenwerking met de verschillende actoren (werknemer met
een handicap, leidinggevende en collega’s) die een rol spelen in redelijke
aanpassingen?

o Slechte/goede ervaringen?

o Hoe komt dit? Oorzaken?

o Kan u hiervan een voorbeeld geven?

Hoe staan de vakbonden tegenover de voorziening van redelijke aanpassingen

voor personen met een handicap?

e Indien paritaire comités voldoende/veel maatregelen treffen voor redelijke
aanpassingen :

o Waarom doen ze dit? Hoe komt dit?

o Is dit dan nodig?

o Vindt u dat goed? Vindt u dat de vakbond (nog) een grotere rol moet
spelen?

e Indien paritaire comités weinig/geen maatregelen treffen voor redelijke
aanpassingen :

o Waarom moedigen de paritaire comités initiatieven zoals redelijke
aanpassingen onvoldoende aan?

o Wat zijn de redenen achter de afwezigheid van initiatieven in de paritaire
comités inzake aanpassingen?

o Zijn deze maatregelen moeilijk te bereiken/niet nodig?

o Hoe kan dit verbeterd/opgelost worden (voorstellen)?

o Dient dit verbeterd/opgelost te worden volgens u?

o Vindt u dat de paritaire comités meer maatregelen moeten nemen voor
redelijke aanpassingen in de toekomst? Waarom en hoe kunnen zij dit
doen?

e Wat vindt u zelf van het concept van redelijke aanpassingen? Hoe staat u hier
tegenover?

o Leert de praktijk u dat dit veelal een goed initiatief is?

e Bent u op de hoogte van de wetgevingen omtrent redelijke aanpassingen?

(Bijvoorbeeld de antidiscriminatiewetgevingen waarin er onder andere gefocust
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wordt op redelijke aanpassingen (zoals VN “UN Convention on the Rights of
Persons with Disabilities” van 2006))

o Houdt u rekening met deze wetgeving?

o Hebt u het gevoel dat u, als arbeidsmarktspeler, hierin een rol speelt?

Hoe gaat de vakbond om met de individuele belangen van de werknemer met een
handicap?

o Werknemers verenigen zich om hun gezamenlijke belangen te verdedigen
en te behartigen. Vakbonden zijn dus vooral gericht op het bevredigen van
collectieve belangen. Echter redelijke aanpassingen voor werknemers
bieden een oplossing voor een individueel probleem. Een aanpassing voor
een persoon is namelijk niet noodzakelijk vereist voor een andere
werknemer met een handicap. Er is dus een zekere spanning tussen de
collectieve belangenbehartiging en de individuele noden van werknemers
met een handicap.

Er zijn landen die speciale vakbonden voor personen met een handicap hebben.
Bijvoorbeeld de “National League of the Blind and Disabled” in Groot-Brittannié.
Zou dit hier ook kunnen werken denkt u?

Welke rol zouden de verschillende niveaus binnen de vakbond
(vakbondsvertegenwoordigers, paritaire comités en de Nationale arbeidsraad)

volgens u moeten spelen in het proces van redelijke aanpassingen?

Afsluiting

Bent u van mening dat de arbeidsverhoudingen tussen de verschillende partijen
verbeterd worden doordat de vakbond tussenkomt bij redelijke aanpassingen?
Zou u iets willen veranderen aan de huidige werkwijze/procedure/tussenkomst
van de vakbonden met betrekking tot de totstandkoming van de aanpassingen?

o Indien ja, wat zou u veranderen en hoe? Waar is er ruimte voor

verbetering?

o Indien nee, waarom niet?
Wilt u nog iets toevoegen aan dit interview? Dient er nog iets besproken te
worden dat hier niet aan bod gekomen is en dat toch belangrijk is in deze

materie?

Diversiteitsconsulent

Inleiding

Kan u zich voorstellen?
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o Watis uw naam?
o Wat is uw functie/taak/rol? Kan u een taakbeschrijving geven?
e Komt u/vakbond (regelmatig) in contact met materies die betrekking hebben op
werknemers met een handicap?
o Over wat gaat het dan bijvoorbeeld? Aanwerving van een persoon met een
handicap, een werknemer die mindervalide wordt...

o Redelijke aanpassingen?

Wat is de rol van de vakbonden in het proces van redelijke aanpassingen?

¢ Hoe komen de redelijke aanpassingen tot stand en hoe worden deze geintegreerd
in de onderneming?

o Kan u het proces/verloop omschrijven waarin er onderhandeld wordt over
redelijke aanpassingen?

o Worden alle partijen (werknemer met een handicap, leidinggevende en
collega’s) betrokken bij dit overleg? Of vinden de onderhandelingen enkel
plaats tussen de vakbond en werkgever?

o Vindt u dat alle partijen betrokken moeten worden bij het overleg?

e Onderneemt de vakbond acties om werkgevers aan te sporen de werkplaats aan
te passen?

o Welke regelingen/maatregelen voor redelijke aanpassingen worden er
genomen?

o Hoe ondersteunt en begeleidt de vakbond deze initiatieven concreet?

o Een Vlaamse beleidsmaatregel die zich focust op het bevorderen van
redelijke aanpassing is een tegemoetkoming in de kosten van een
aanpassing van de werkplaats. Heeft de vakbond een rol gespeeld bij de
totstandkoming van deze maatregel? Welke rol?

Hoe staan de vakbonden tegenover de voorziening van redelijke aanpassingen

voor personen met een handicap?

e Globaal genomen, bent u van mening dat de vakbond op dit moment eerder een
beperkte rol speelt bij redelijke aanpassingen of vormen zij een essentiéle
schakel?

o Beperkte rol : Hoe komt dit (oorzaken)? Hoe kan dit verbeterd/opgelost
worden (voorstellen)? Dient dit verbeterd/opgelost te worden volgens u?
Vindt u dat de vakbond een grotere rol moet spelen in de toekomst?
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o Grote rol : Waarom? Hoe komt dit? Is dit dan nodig? Vindt u dat goed?
Vindt u dat de vakbond nog een grotere rol moet spelen? Hoe kan zij nog
een grotere rol spelen?

e Welke rol vindt u dat de vakbond zou moeten spelen (in de toekomst) in het
proces van redelijke aanpassingen?

o Dient er, om deze rol te kunnen vervullen, iets veranderd te worden aan
de huidige werkwijze/procedure/tussenkomst van de vakbonden met
betrekking tot de totstandkoming van de aanpassingen?

o Wat zou u veranderen en hoe? Waar is er ruimte voor verbetering?

e Wat vindt u zelf van het concept van redelijke aanpassingen? Hoe staat u hier
tegenover?

o Leert de praktijk u dat dit veelal een goed initiatief is?

e Bent u op de hoogte van de wetgevingen omtrent redelijke aanpassingen?
(Bijvoorbeeld de antidiscriminatiewetgevingen waarin er onder andere gefocust
wordt op redelijke aanpassingen (zoals VN “UN Convention on the Rights of
Persons with Disabilities” van 2006))

o Houdt u rekening met deze wetgeving?

o Hebt u het gevoel dat u, als arbeidsmarktspeler, hierin een rol speelt?

¢ Hoe gaat u om met de individuele belangen van de werknemer met een handicap?

o Werknemers verenigen zich om hun gezamenlijke belangen te verdedigen
en te behartigen. Vakbonden zijn dus vooral gericht op het bevredigen van
collectieve belangen. Echter redelijke aanpassingen voor werknemers
bieden een oplossing voor een individueel probleem. Een aanpassing voor
een persoon is namelijk niet noodzakelijk vereist voor een andere
werknemer met een handicap. Er is dus een zekere spanning tussen de
collectieve belangenbehartiging en de individuele noden van werknemers
met een handicap.

e Er zijn landen die speciale vakbonden voor personen met een handicap hebben.
Bijvoorbeeld de “National League of the Blind and Disabled” in Groot-Brittannié.

Zou dit hier ook kunnen werken denkt u?

Afsluiting

e Bent u van mening dat de arbeidsverhoudingen tussen de verschillende partijen
verbeterd worden doordat de vakbond tussenkomt bij redelijke aanpassingen?

e Wilt u nog iets toevoegen aan dit interview? Dient er nog iets besproken te
worden dat hier niet aan bod gekomen is en dat toch belangrijk is in deze

materie?
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