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Situering

De vorige Vlaamse Regering stelde in 2015 het 
Focus op Talent-beleid voor als opvolger van het 
loopbaan- en diversiteitsbeleid. Drie complemen-
taire en versterkende sporen vullen elkaar aan: (1) 
het activeren van talenten via de werking van de 
VDAB, (2) het investeren in talenten in onderne-
mingen en organisaties via de hervormde KMO-
portefeuille en de sectorconvenants en (3) het 
doorbreken van vooroordelen en het realiseren van 
een mindswitch weg van het hokjesdenken naar 
talenten en competenties via een mobiliserende 
strategie.

Met het Focus op Talent-beleid werd het beleid 
rond evenredige arbeidsparticipatie grondig her-
vormd. De doelstelling bleef gelijk – het bereiken 

De kloof tussen de werkzaamheidsgraad van ouderen, laagge-

schoolden, personen met een niet-EU-28 nationaliteit en per-

sonen met een arbeidshandicap ten aanzien van de gemiddelde 

werkzaamheidsgraad in Vlaanderen is groot. Om te komen tot 

de maximale inzet van alle talenten, richt het Focus op Talent-

beleid zich op drie sporen: (1) het activeren van talent via de 

werking van de VDAB, (2) het investeren in talenten, voorname-

lijk via de KMO-portefeuille, en (3) een mobiliserende strategie. 

Deze tussentijdse evaluatie richt zich op spoor 3, de mobiliseren-

de strategie, en maakt een diepgaande analyse van de gevoerde 

processen en de dynamieken die tot stand werden gebracht.

van een werkzaamheidsgraad van 
76% door meer mensen gemiddeld 
langer aan het werk te houden in 
werkbare loopbanen – maar de 
achterliggende beleidsvisie en de 
instrumenten om deze te realise-
ren veranderden.

De bestaande structuren waaronder 
de diversiteitsplannen vanuit de Er-
kende Regionale Samenwerkings-
verbanden en de ervaringsfonds-
projecten werden stopgezet. Dit 
budget ging ten bedrage van 2 mil-
joen euro naar de KMO-portefeuille. 
Ook de bestaande loopbaan- en 

diversiteitsprojecten van de structurele partners wer-
den stopgezet.

De nieuwe beleidsvisie werkt via een bottom-up 
benadering waarbij diverse actoren op het terrein 
de beleidsvisie verder uitwerken en uitvoeren, met 
als doel een mentaliteitswijziging bij de diverse 
actoren op de arbeidsmarkt op gang te brengen. 
De structurele partners – Voka, Unizo, ACV, ABVV, 
ACLVB, het Minderhedenforum en Grip – konden 
een nieuw project opzetten binnen spoor 3 van het 
nieuwe Focus op Talent-beleid. Tabel 1 toont een 
overzicht van de projecten die werden opgezet. 
Daarnaast kwamen er ESF-projecten om het bre-
dere middenveld te mobiliseren.

Twee jaar na de introductie van het Focus op 
Talent-beleid schreef het departement WSE de 

Arbeidsmarktbeleid

Tussentijdse evaluatie van spoor 3 van 
het Focus op talent-beleid

Desmedt, E., Goffin, K., & Valsamis, D. (2019). Tussentijdse evaluatie van spoor 
3 van het Focus op Talent-beleid. Brussel: IDEA Consult.1
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opdracht uit om spoor 3 tussentijds te evalueren, 
met als doel de gevoerde processen en de doorwer-
king van deze processen diepgaand te analyseren.

Een theorie-gebaseerde 
evaluatiebenadering

Voor de tussentijdse evaluatie van spoor 3 werd een 
theorie-gebaseerde evaluatiebenadering gehan-
teerd (Chen, 1990). Een theorie-gebaseerde evalu-
atiebenadering is een werkwijze om de analyses 
in een evaluatie aan te pakken en te structureren 
waarbij een expliciete veranderingstheorie, theory 
of change, als referentiekader wordt gebruikt. Een 
veranderingstheorie expliciteert hoe wordt ver-
wacht dat beleid, een programma of een project 
resultaten zal voortbrengen.

Figuur 1 toont een basismodel van een verande-
ringstheorie. Centraal staat de sequentie van ge-
beurtenissen en resultaten die verwacht worden: 
inputs, activiteiten en outputs, resultaten en impact. 
Uitgangspunt van de theorie-gebaseerde benade-
ring is het sociaal karakter van maatschappelijke 
interventies. Het zijn niet het beleid, de projecten 
of de programma’s die werken, maar de manier 
waarop ze doordringen in het denken en hande-
len van de subjecten, de voorwerpen, de deelne-
mers ervan. Daarom worden de resultaten in het 
basismodel al in termen van ‘leren’ omschreven. 
Het gaat om engagement, betrokkenheid, reacties, 
veranderingen in kennis en attituden, vaardighe-
den en aspiraties, en veranderingen in praktijk en 
gedrag.

Tabel 1.
Overzicht structurele projecten

Organisatie Project Doel Middel

UNIZO Jobstap Zelfstandige ondernemers begeleiden in het 
opzetten van een duurzaam divers HR beleid.

Aanbieden van een traject aan 
ondernemers.

Voka WELT Het aanbod aan werkervaringstrajecten en werk-
plekleren kwantitatief en kwalitatief verhogen.

Aanbieden van een traject aan 
bedrijfsleiders en hr-medewerkers.

Vakbonden

Inclusieve bedrijven Werknemers ondersteunen die door omge-
vings- of culturele factoren moeilijker aan-
sluiting vinden op de werkvloer en bedrijven 
ondersteunen om een inclusieve werkvloer te 
garanderen.

Consulenten ondersteunen 
werknemersvertegenwoordiging 
bij collectieve problemen op de 
werkvloer.

Hoe vind ik werk? Werkzoekenden ondersteunen bij het aanpak-
ken van digitale competenties en ondersteu-
nen van werknemers in transitie (door einde 
contract, afvloeiing of herstructurering).

Individuele ondersteuning en bij 
herstructurering ook collectieve 
sessies en meetings met het 
bedrijf.

Proactief versterken 
vroegtijdige school-
verlaters

Potentieel vroegtijdige schoolverlaters onder-
steunen in het maken van een kwalitatieve 
beslissing.

Organisatie van schoolverlaters-
lessen en individuele talenten-
gesprekken.

Minderheden-
forum

Mentor2Work Afstand tussen werkgevers en de potentiële 
arbeidsreserve van niet zelfredzame personen 
met een migratieachtergrond verkleinen.

Mentoring: matching van 
werkzoekenden met migratie-
achtergrond aan vrijwillige sleu-
telfiguren.

Beleidswerk.

GRIP

Talent boven beper-
king

Kwantitatieve en kwalitatieve arbeidspar-
ticipatie van mensen met een handicap of 
chronische ziekte verhogen, met aandacht voor 
de beeldvorming over handicap of chronische 
ziekte en arbeid.

Ervaringsdeskundigheid versprei-
den via de website www.handi-
capenarbeid.be.

Beleidswerk.

Bron:  IDEA Consult op basis van de projectvoorstellen
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Een veranderingstheorie heeft ook aandacht voor 
de achterliggende mechanismen zoals de veronder-
stellingen en risico’s die de uitvoering van de the-
orie ondersteunen of hinderen. Tot slot is er ruime 
aandacht voor contextfactoren die het welslagen 
van beleid, een programma of een project kunnen 
ondersteunen of hinderen.

Via casestudies van de projecten van de structurele 
partners op het terrein werden de dynamiek en de 
mechanismen van de projecten in kaart gebracht. De 
ervaringen en percepties van deze structurele part-
ners waren het centrale voorwerp van dit onderzoek.

Volgende stappen werden doorlopen:
1.	 In een eerste stap werd via deskresearch en ge-

sprekken met stakeholders een veranderings-
theorie van het project opgemaakt.

2.	 Op basis van triangulatie van informatie uit 
verschillende bronnen werd deze theorie afge-
toetst aan het proces dat zich effectief voordeed 
en vastgesteld werd op het terrein.

3.	 Tot slot werden de bevindingen gevalideerd in 
een consolidatiesessie met de betrokken stake-
holders.

Hierna werd de dynamiek van de projecten afge-
toetst met de veranderingstheorie van het beleid. 
We hanteerden hierbij dezelfde aanpak als voor de 
veranderingstheorieën op caseniveau, met name 
een combinatie van deskresearch en gesprekken 
met stakeholders die verantwoordelijk waren voor 
het uittekenen van het beleid.

Binnen spoor 3 waren er ook ESF-projecten, maar 
deze werden niet met dezelfde mate van diepgang 
geanalyseerd. Daarnaast werd het kansengroepen-
beleid van Nederland, Zweden en Duitsland bestu-
deerd ter inspiratie voor het ontwikkelen van een 
samenhangende beleidsvisie op het verhogen van 
de werkzaamheidsgraad van kansengroepen.

De voornaamste vaststellingen

Op basis van de conceptnota van Focus op Talent 
en interviews met het departement WSE en het 
kabinet van de Vlaamse minister van Werk werd 
de veranderingstheorie van spoor 3 van het Focus 
op Talent-beleid uitgetekend. Dit logische model 
wordt voorgesteld in figuur 2.

Figuur 1.
Veranderingstheorie – basismodel
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Bron:  IDEA Consult, op basis van Montague & Dillon (2016)
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Aan de hand van gesprekken met stakeholders 
die verantwoordelijk waren voor het uittekenen 
van het beleid, de vijf casestudies, en twee bijeen-
komsten van het lerend netwerk, kwamen we tot 
een globale evaluatie. Deze evaluatie tracht de vol-
gende onderzoeksvraag te beantwoorden: in welke 
mate brengt spoor 3 van het Focus op Talent-beleid 
de beoogde dynamiek tot stand?

Hieronder worden de voornaamste vaststellingen 
met betrekking tot de verschillende onderdelen van 
de veranderingstheorie samengevat.

Partners dragen en ondersteunen het beleid, 
maar blijven kritisch

De partners steunden de visie van het beleid in de 
zin dat ook de meest kritische partners de talent-
benadering onderschreven. Anderzijds waren alle 
partners het erover eens dat deze visie onvolledig 
is: men pleitte voor een samenhangendere visie, 
vertrekkend vanuit de inclusieve talentbenadering 
maar met ondersteuning voor de noden van spe-
cifieke doelgroepen, en oog voor de invloed van 
de context op het ontwikkelingspotentieel van een 
individu.

Figuur 2.
Veranderingstheorie van spoor 3 van het Focus op Talent-beleid

Hogere globale werkzaamheidsgraad

Hogere evenredige arbeidsdeelname van kansengroepen op de arbeidsmarkt
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Werkgevers voeren
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HR-beleid
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Resultaat gedreven financiering

Context
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Partners verweven deze innovaties in hun
opdrachten, bespreken het op ondernemingsniveau,

zorgen voor verspreiding en duurzaamheid,...

‘Mindswitch’ in brede samenleving
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hokjesdenken)
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Bron:  IDEA Consult
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Het samen vormgeven van de mobiliserende stra-
tegie verliep moeizaam. Het heeft lang geduurd 
voordat het derde spoor duidelijk was, maar uitein-
delijk heeft het wel projecten opgeleverd waar de 
partners volledig achterstaan.

Geen sturing vanuit de overheid (of toch?), 
terwijl partners duidelijkheid, visie en 
stroomlijning verwachten

De Vlaamse Regering wilde uitdrukkelijk niet dat 
de overheid zou opleggen hoe de mobiliserende 
strategie moest ingevuld worden, want men wilde 
zo veel mogelijk van onderuit werken. De op de 
website aangekondigde ‘Acties ter ondersteuning 
van het driesporenbeleid’ zijn er maar gedeelte-
lijk gekomen. Het was de bedoeling om enkel op 
vraag van de projecten flankerende acties te on-
dernemen. Toch werd er op bepaalde vlakken een 
sterke sturing ervaren door de partners. De meeste 
projectvoorstellen moesten immers op vraag van de 
overheid bijgestuurd worden met oog op de doel-
stellingen binnen spoor 3 en de complementariteit 
ervan ten opzichte van andere bestaande initiatie-
ven.

Ook wat overleg betreft, verwachtte de overheid 
dat de partners voortaan elkaar zelf zouden vinden 
om af te stemmen. Deze verwachting werd echter 
niet ingelost. Naast duidelijke aansturing van het 
overleg, verwachtten de partners van de overheid 
vooral visie op en een stroomlijning van het volle-
dige beleid dat bijdraagt aan de evenredige arbeids-
deelname van kansengroepen.

De resultaat gedreven financiering stuurt 
vooral op kwantiteit en creëert een zware 
administratieve belasting

De vooropgestelde vorm van resultaat gedreven 
financiering hield voor de structurele partners in 
dat 30% van de afgesproken middelen pas werd 
uitbetaald na het behalen van een aantal project-
gebonden key performance indicators (KPI’s). De 
KPI’s waren bij de meeste projecten een uitgebreide 
set van aanwezigheids-, inspannings- en output in-
dicatoren, eerder dan echte resultaatsindicatoren. 
De vraag kan gesteld worden of dit systeem de ge-
wenste sturing geeft, aangezien het bereik en de 

kwantiteit worden opgedreven, met weinig oog voor 
kwaliteit, innovatie, samenwerking of lange termijn 
resultaten. Volgens de partners creëerde het systeem 
vooral een grote administratieve belasting, door de 
gedetailleerde verantwoording die gevraagd wordt.

Partners beschikken over de expertise, de kennis 
van het terrein en het netwerk in de regio’s

Elke partner werkte zijn project uit op basis van 
de eigen specifieke expertise, terreinkennis en er-
varingsdeskundigheid. De ervaring die opgebouwd 
werd tijdens het loopbaan- en diversiteitsbeleid en 
de voorlopers ervan, werd zo goed mogelijk geva-
loriseerd.

Partners ontwikkelen acties met ‘Focus op Talent’

De partners werden door de overheid voor de uit-
daging gesteld om hun diversiteitswerking te her-
oriënteren van een focus op kansengroepen naar 
een focus op talent en dit te vertalen in innovatieve 
acties. Het waren niet zozeer de acties op zich die 
innovatief waren, maar wel de thema’s. Hierin za-
gen we dat de bredere benadering van Focus op 
Talent ingang had gevonden.

Twee partners hadden na onderhandelingen een 
luik rond beleidswerk behouden in hun Focus op 
Talent project. Los van het belang van beleidsparti-
cipatie van kansengroepen, kan dit bezwaarlijk een 
innovatieve actie genoemd worden. Een dergelijke 
opdracht kan beter structureel via een ander finan-
cieringskanaal ondersteund worden.

Partners vinden elkaar onvoldoende zonder 
sturing vanuit de overheid op Vlaams en 
regionaal niveau

Vanuit de keuze om niet te sturen, ging de overheid 
ervan uit dat de partners elkaar zelf zouden vin-
den en afstemmen. Dat is onvoldoende gelukt. Het 
overkoepelend overleg tussen de partners van het 
Focus op Talent-beleid dat het Departement WSE 
organiseerde, beperkte zich tot het samenbrengen 
van de partners. De partners misten een regisseur 
met een gemeenschappelijke inclusieve visie waar-
in elke partner zijn plaats heeft.
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Uit de casestudies bleek dat vooral het regionaal 
structureel overleg dat wegviel door de afschaffing 
van de loopbaan- en diversiteitsplannen erg gemist 
wordt. Ondanks de structurele ondersteuning van 
de RESOC’s door een projectmatige ondersteuning 
via het versterkt streekbeleid, ontbrak er op regio-
naal niveau inzicht in elkaars activiteiten. Ook het 
gebrek aan structureel overleg met de VDAB op dit 
regionaal niveau was een gemis. Wederzijds begrip 
van elkaars doelstellingen en werking is belang-
rijk, maar informatie sijpelde niet overal binnen de 
VDAB even vlot top-down door.

Resultaat: versnippering in plaats van 
stroomlijning

De partners wezen op versnippering binnen spoor 
3 van Focus op Talent, tussen de 3 sporen en in 
relatie tot het ruimere beleid voor de activering van 
kansengroepen:
–– Bij het uitwerken van de projecten was de af-
stemming tussen de structurele partners beperkt. 
Alleen de vakbonden besloten om samen één 
project in te dienen. De vakbonden wezen erop 
dat de vroegere diversiteitsplannen zorgden voor 
samenhang. Het is ook tekenend dat het inbren-
gen van specifieke (ervarings-)deskundigheid 
in spoor 3, een opdracht van Handicap en Ar-
beid en het Minderhedenforum, slechts tot een 
beperkt aantal concrete samenwerkingen heeft 
geleid. Dit komt doordat projecten op vlak van 
onder meer inhoud, timing en structuur moeilijk 
bij elkaar aansloten.

–– Ook tussen de drie sporen wezen de partners op 
versnippering in het beleid, terwijl op het terrein 
de drie sporen elkaar beïnvloeden. Vooral de in-
vulling van spoor 1 liet zich via de werking van 
de VDAB voelen op het terrein. Buiten het feit 
dat de projectmedewerkers van de werkgevers-
organisaties en de vakbonden ondernemers wel 
informeerden over het bestaan en de mogelijk-
heden van de KMO-portefeuille, stond Spoor 2 
zo goed als los van de rest van Focus op Talent.

–– Hoewel er in de veranderingstheorie van het be-
leid wel oog was voor het belang van collectief 
en structureel beleid om structurele drempels 
weg te werken, zagen de partners in de prak-
tijk te weinig stroomlijning van Focus op Talent 
met het ruimere beleid voor de activering van 
kansengroepen. Dit laat zich vooral zien in de 

structurele drempels naar tewerkstelling die zij 
nog steeds ervaren (zie verder).

De Focus op Talent acties zijn ingebed in de 
ruimere organisatie van de structurele partners

Bij alle structurele partners zaten de Focus op Ta-
lent acties ingebed in de ruimere organisatie. De 
innovaties werden inderdaad verweven in de ge-
wone opdrachten ten aanzien van hun achterban. 
Dit ondersteunde op meerdere manieren de dyna-
miek binnen de projecten:
–– Het ondersteunde de rekrutering van deelnemers.
–– Het maakte dat de expertise en het netwerk van 
de ruimere organisatie konden worden gevalo-
riseerd.

–– Het droeg bij tot duurzaamheid.

De Focus op Talent acties worden op een 
kwaliteitsvolle manier uitgevoerd

In alle onderzochte actiegerichte cases stelden we 
vast dat de acties op een kwaliteitsvolle manier 
werden uitgevoerd. Volgende factoren die bijdroe-
gen aan die kwaliteit, zagen we doorheen de cases 
terugkomen:
–– Het traject start met een grondige intake.
–– Projectmedewerkers bieden kwaliteitsvolle bege-
leiding.

–– De projectcoördinator ondersteunt en stimuleert 
leren.

–– Projectmedewerkers investeren in de relatie met 
partners.

De mindswitch beperkt zich tot de thema’s van 
en de deelnemers aan de acties

De projecten binnen spoor 3 van Focus op Talent 
realiseerden los van elkaar wel degelijk een zekere 
mindswitch in de gewenste richting op het terrein. 
De mindswitch beperkte zich echter tot de thema’s 
van de acties en tot de deelnemers. Met betrek-
king tot de thema’s maakte de bottom-up werking 
dat elke partner de beoogde veranderingen op 
de werkvloer anders invulde. Bovendien hanteer-
den de werkgevers en de vakbonden een vraag-
gestuurde aanpak wat ervoor zorgde dat de aan-
dacht eerder ging naar thema’s waar de gemiddelde 
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werkgever en werknemer dagelijks mee te maken 
krijgt dan naar de uitdaging van het tewerkstellen 
van kansengroepen. Dit is dus lang niet de beoog-
de mindswitch in de brede samenleving. Ook niet 
alle sectoren, type organisaties of arbeidsmarktacto-
ren werden afgedekt. Enkel van deze versnipperde 
projecten kan een maatschappij-brede mentaliteits-
verandering dus moeilijk verwacht worden.

Deelnemende werkgevers zetten kleine, actie-
specifieke stappen richting competentiegericht 
hr-beleid

De acties van de structurele partners slaagden erin 
om bij deelnemers ook enkele tastbare gedrags-
veranderingen teweeg te brengen. Dit zijn echter 
kleine stappen in de richting van een competen-
tiegericht hr-beleid, die bovendien sterk gebonden 
waren aan wat er specifiek tijdens de actie werd ge-
leerd. De partners gaven aan dat ‘werken aan een 
breed en duurzaam hr-beleid’ in zijn algemeenheid 
voor de meeste deelnemers te hoog gegrepen is.

Doorheen de casestudies die zich richten op werk-
gevers zagen we een belangrijke randvoorwaarde 
die bijdroeg aan het zetten van deze stappen in de 
praktijk, namelijk nazorg meenemen als deel van 
het traject.

Tewerkstelling kansengroepen beperkt, mede 
door moeizame toeleiding

Uit de voorlopige projectresultaten bleek dat het 
onwaarschijnlijk is dat werkgevers merkelijk meer 
werkzoekenden uit kansengroepen tewerkstellen 
ten gevolge van de projecten van spoor 3 van Focus 
op Talent. In beide projecten van de werkgevers-
organisaties waren er arbeidsplaatsen beschikbaar 
bij werkgevers die de switch naar focus op talent 
gemaakt hebben, maar de toeleiding van werkzoe-
kenden bleek moeizaam te verlopen.

Volgende randvoorwaarden bemoeilijkten dit:
–– Structurele drempels zoals taalbarrières, mobili-
teit en gebrek aan kinderopvang bleven bestaan.

–– Er waren voor bepaalde profielen onvoldoende 
kandidaten.

–– De aanwezige werkzoekenden waren moeilijk te 
activeren.

Deze vaststellingen benadrukken nogmaals de ster-
ke verwevenheid van spoor 1 en spoor 3 van Focus 
op Talent.

Geen rechtstreekse invloed van de projecten op 
de situatie van werknemers

Er waren twee structurele projecten, een van de vak-
bonden en een van het Minderhedenforum, die tot 
doel hadden om werknemers met een grotere afstand 
tot de arbeidsmarkt succesvol in de arbeidsmarkt te 
integreren. Men besefte dat de invloed die ze kun-
nen hebben, onrechtstreeks is. Bij de vakbonden 
ging het via het sociaal overleg met de werkgever en 
bij het Minderhedenforum via het empoweren van 
de mentees en de ambassadeursrol van de mentoren.

Ook contextfactoren spelen een rol

Uit de casestudies bleek dat volgende contextfacto-
ren een invloed hebben op de dynamiek die ont-
stond binnen spoor 3 van Focus op Talent:
–– De economische conjunctuur was een belang-
rijke contextfactor die op twee manieren zijn in-
vloed liet voelen:
–– De krapte op de arbeidsmarkt stimuleerde en 
belemmerde de dynamiek binnen Focus op 
Talent. Enerzijds stimuleerde het ondernemers 
om met een open blik naar de arbeidsmarkt 
te kijken. Anderzijds maakte de krapte dat het 
zeer moeilijk was voor arbeidsbemiddelaars 
om werkzoekenden toe te leiden naar de ac-
ties van de werkgeversorganisaties.

–– Vooral de vakbonden ervoeren dat de finan-
ciële situatie en stabiliteit van ondernemingen 
belangrijke factoren zijn in het al dan niet im-
plementeren van maatregelen voor een duur-
zaam en divers hr-beleid door werkgevers.

–– Het ruimere beleid voor de activering van kansen-
groepen kan vastgestelde structurele drempels al 
dan niet wegnemen. De partners gaven aan dat dit 
op het ogenblik van de evaluatie te weinig gebeur-
de. Ze gaven ook aan dat er in de bestaande wet-
geving regels zijn die drempels opwerpen en zo de 
doelstellingen van Focus op Talent tegenwerken.

–– Partners ervoeren de beeldvorming in de media 
en in de ruimere samenleving rond specifieke 
doelgroepen als vaak niet bevorderlijk voor de 
beoogde talentenbenadering.
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niveau ook naar het advies dat in het kader de 
evaluatie van het versterkt streekbeleid door 
IDEA Consult werd ontwikkeld.2

–– Ondersteun partners met informatie, zodat ze 
kunnen zien waar projecten op elkaar kunnen 
inhaken op basis van mogelijke win-win’s of 
leemtes, en waar ze kunnen inspelen op initia-
tieven van de VDAB.

–– Combineer de vraaggestuurde werking met the-
matische gezamenlijke prioriteiten binnen de 
brede thematieken van Focus op Talent, speci-
fiek gericht op de uitdaging van het tewerkstel-
len van kansengroepen.

–– Als er duidelijkheid, visie en stroomlijning is, is een 
ondersteunende communicatiecampagne relevant 
om de gerealiseerde mindswitch een ruimer bereik 
te geven dan enkel de deelnemers aan de acties.

–– Evalueer de KMO-portefeuille als instrument 
voor de ondersteuning van werkgevers bij het 
voeren van een competentiegericht hr-beleid. 
Formuleer duidelijke kwalitatieve maar ook 
meetbare doelstellingen voor spoor 2 van Focus 
op Talent en evalueer de KMO-portefeuille als 
instrument om deze doelstellingen te bereiken.

–– Evalueer of er van het systeem van resultaat gedre-
ven financiering in de huidige vorm de gewenste 
sturing uitgaat en weeg dit af tegen de administra-
tieve belasting die het met zich meebrengt.

Kathy Goffin 
Ella Desmedt 
Daphné Valsamis 
Idea Consult

Noten
1.	 Een opdracht uitgevoerd in opdracht van de Vlaamse mi-

nister voor Werk, in het kader van het VIONA-onderzoeks-
programma.

2.	 “Een versterkt partnerschap tussen Vlaanderen en haar 
partners”, IDEA Consult in opdracht van het Agentschap 
Binnenlands Bestuur van de Vlaamse Overheid, 2019
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Bevindingen uit de comparatieve 
analyse

Uit de comparatieve analyse bleek dat de visie op 
de tewerkstelling van kansengroepen verschillend 
is in de bestudeerde landen. Nederland evolueert 
meer naar een generiek beleid. Zweden en Duits-
land hebben een specifiek beleid. Deze laatste lan-
den spitsen zich uitdrukkelijk toe op de doelgroe-
pen met de grootste afstand tot de arbeidsmarkt. 
Ook de instrumentenmix die de verschillende lan-
den gebruiken bij het activeren van kansengroepen 
is verschillend. Slechts in enkele gevallen behoren 
ook sensibiliseringsacties tot deze mix. We zagen 
drie inspirerende voorbeelden waarin deze sensi-
biliseringsacties mobiliserend van aard zijn en dui-
delijk passen in een samenhangende visie en zo de 
ruimere instrumentenmix versterken. Het gaat om 
het Nederlandse actieplan ‘Perspectief voor vijftig-
plussers’ en de Zweedse campagnes ‘100 club’ voor 
asielmigranten en hun familie en ‘Maak plaats’ voor 
personen met een handicap. Het valt op dat het in 
deze drie gevallen telkens gaat om specifiek beleid, 
uitdrukkelijk gericht op afgebakende doelgroepen.

Aanbevelingen

Op basis van de vaststellingen werden volgende 
aanbevelingen voor het beleid geformuleerd:
–– Ontwikkel een samenhangende en gedragen vi-
sie, vertrekkend vanuit de talentbenadering maar 
met ondersteuning voor de noden van specifieke 
doelgroepen, en met oog voor de invloed van de 
context op het ontwikkelingspotentieel van een 
individu. Deze visie moet de samenhang tussen de 
3 sporen en met het ruimere beleid voor de active-
ring van kansengroepen duidelijk maken en maat-
regelen omvatten om structurele drempels aan te 
pakken. De internationale comparatieve analyse 
biedt hiervoor een referentiekader en inspiratie.

–– Maak duidelijk dat van een mobiliserende strategie 
alleen geen rechtstreekse impact op de werkzaam-
heid van kansengroepen mag verwacht worden.

–– Zorg binnen de mobiliserende strategie voor ac-
tiegericht structureel overleg tussen de partners, 
op Vlaams en regionaal niveau. Betrek daarbij 
alle relevante partners, dus ook de VDAB, sec-
torconsulenten, tenderpartners van de VDAB, 
middenveldorganisaties, enzovoort. Kijk voor het 
uittekenen van een overlegmodel op regionaal 


