
GIDS VOOR WERKGEVERS

Buig beperkingen om tot kansen 
voor jouw organisatie
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Een handicap is beperkt, talenten zijn onbeperkt
Is er een krapte op de arbeidsmarkt? Ontegensprekelijk. De ‘klassieke’ vijver met 
werkzoekenden zit niet overvol. Tegelijkertijd is de voorraad argumenten om geschikte 
sollicitanten te laten toehappen stilaan uitgeput. 

We zijn allemaal op zoek naar zogenaamde ‘witte raven’. En toch kijken we amper verder 
dan we op het eerste gezicht kunnen zien. Heb je bijvoorbeeld al eens gedacht aan 
mensen met een beperking? Misschien kunnen zij ook gewoon beter inspelen op de 
behoeften van je cliëntieel.

Maatschappelijke impact in het kwadraat

Verso daagt sociale ondernemingen uit om hun blik te verruimen en hun deuren ook open 
te zetten voor mensen die zich wat verder van het reguliere arbeidscircuit bevinden. Want 
per slot van rekening is dat ook sociaal ondernemen: kansen geven aan personen die 
anders door de mazen van het net zouden glippen. 

Door een ruimer potentieel van werkzoekenden aan te boren, ontsluit je een groeipad voor 
jouw sociale onderneming en druk je een bepalende stempel op een inclusievere 
arbeidsmarkt. Dat is maatschappelijke impact in het kwadraat. 

Jouw gps naar nieuwe mogelijkheden

Ben je klaar om met een onbevangen blik naar de arbeidsmarkt te kijken? Ga je ook op zoek 
naar opportuniteiten voor jouw sociale onderneming? Deze brochure is jouw gps. De gids: 
• is jouw wegwijzer door onbekend terein en toont je waar kansen voor het grijpen liggen.
• bevat een antwoord op enkele vragen die je momenteel nog verhinderen.
• wapent je met tips om praktische bezwaren in je voordeel om te buigen.

Zie je de arbeidsbeperking? Dan blijven je opties beperkt. Kijk liever naar talenten. Die zijn 
onbeperkt. Ben je bereid om jouw organisatie naar nieuwe mogelijkheden te loodsen? Laat 
je aangenaam verrassen door de vele opportuniteiten.
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Een breed spectrum aan kansen 

Personeelsleden met een handicap of chronische ziekte zijn mensen met een 
langdurige fysieke, mentale, verstandelijke of zintuiglijke beperking. Dat is de invulling 
die de Vlaamse overheid geeft aan de begrippen ‘arbeidsbeperking’ en ‘handicap’ (kijk 
voor een gedetailleerde omschrijving op: www.overheid.vlaanderen.be/
definitie-persoon-met-een-handicap-of-chronische-ziekte). 

Dat is een ruime definitie, die tegelijkertijd ook heel beperkt is. De omschrijving legt de 
nadruk op wat deze mensen niet kunnen. Maar wat zegt het over hun positieve 
eigenschappen? Door deze enge kijk gaan kansen verloren, zowel voor de werknemer 
als de werkgever. 
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Ruim begrip

In 2020 gaf 14,3% van de bevolking tussen 15 en 64 jaar in Vlaanderen aan enige of 
ernstige hinder tijdens de dagelijkse bezigheden te ervaren door een handicap, een 
langdurige lichamelijke aandoening of een langdurige lichamelijke ziekte 1. 

Slechts een minderheid van deze mensen is aan de slag. In 2021 lag de 
werkzaamheidsgraad van de personen met hinder door handicap, langdurige 
aandoening of ziekte op 49,2%. 2 

Fatma Qorlazja (Verso vzw) - “Veel werkgevers weten soms nog heel 
weinig over de doelgroep. We willen hen daarvan bewust maken. Per slot 
van rekening heeft iedereen bepaalde noden op de werkvloer. Die 
kunnen evengoed – of zelfs beter – ingevuld worden door mensen met 
een beperking. In onze sector zien werkgevers te vaak alleen de 
problemen en te weinig de talenten en de competenties die achter 
mensen met een arbeidsbeperking schuilen.”

TIP

Wil je je blikveld verbreden? Verken zeker even de website 
www.handicapenarbeid.be 3. Je vindt er goede praktijken op de werkvloer samen 
met sterke eigenschappen van de medewerkers.
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1 Steunpunt Werk – Trendrapport 2020 Kwetsbare groepen op de Vlaamse arbeidsmarkt. 
Departement Werk en Sociale Economie 

2 Meer info op: www.vlaanderen.be/statistiek-vlaanderen/arbeid/werkzaamheidsgraad#
lage-werkzaamheidsgraad-bij-personen-met-hinder-door-handicap-of-langdurig-
gezondheidsprobleem

3 Handicap en Arbeid is een overlegplatform met als kernleden: Kom op tegen Kanker vzw, 
Vlaams patiëntenplatform vzw en GRIP vzw. Andere zelforganisaties van personen met een 
arbeidshandicap nemen per dossier deel.

https://overheid.vlaanderen.be/definitie-persoon-met-een-handicap-of-chronische-ziekte
https://overheid.vlaanderen.be/definitie-persoon-met-een-handicap-of-chronische-ziekte
https://www.vlaanderen.be/publicaties/trendrapport-2021-kwetsbare-groepen-op-de-vlaamse-arbeidsmarkt
http://www.vlaanderen.be/statistiek-vlaanderen/arbeid/werkzaamheidsgraad#lage-werkzaamheidsgraad-bij-personen-met-hinder-door-handicap-of-langdurig-gezondheidsprobleem
http://www.vlaanderen.be/statistiek-vlaanderen/arbeid/werkzaamheidsgraad#lage-werkzaamheidsgraad-bij-personen-met-hinder-door-handicap-of-langdurig-gezondheidsprobleem
http://www.vlaanderen.be/statistiek-vlaanderen/arbeid/werkzaamheidsgraad#lage-werkzaamheidsgraad-bij-personen-met-hinder-door-handicap-of-langdurig-gezondheidsprobleem


Bouwstenen van inclusief ondernemen

Inclusief ondernemen is de werkvloer stap voor stap toegankelijk maken voor mensen 
met een afstand tot de arbeidsmarkt. Dat is niet vanzelfsprekend. Het vergt zowel 
inspanningen en opvolging als begeleiding en coaching. 

Op termijn werpt dit zijn vruchten af. Maar hoe begin je hieraan? Met open blik kijken 
naar het nog beschikbare potentieel op de arbeidsmarkt is de eerste belangrijke stap. 
Of zoals prof. dr. Cambré het mooi verwoordt: “See the able, not the label”. 
Met 5 bouwstenen leg jij binnen jouw onderneming hiervoor een stevig fundament.   
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Bouwsteen 1: Zie de beperking in de context of omgeving

Hoe inclusief is jouw sociale onderneming? Dat is een belangrijke vraag die je best 
beantwoordt alvorens je werkkrachten met een beperking verwelkomt.

Als organisatie vind je het ongetwijfeld een must om de diversiteit van de samenleving 
te weerspiegelen in je personeelsbestand en in te zetten op inclusief ondernemen. Dat 
zorgt ervoor dat mensen met een beperking zich thuis voelen in jouw sociale 
onderneming. En dat komt bij uitbreiding de productiviteit van het hele team ten goede. 

Wat is inclusief ondernemen?

Inclusief ondernemen legt de focus op ‘erbij horen, zichzelf mogen en kunnen zijn’. 
Vanuit die gelijkwaardige cultuur draagt iedereen bij tot het succes van de 
onderneming. Alle werknemers - inclusief werknemers die kwetsbaar zijn op de 
arbeidsmarkt - leveren een bijdrage aan de organisatiedoel. 

Onder inclusief ondernemen verstaan we: het aan boord halen en duurzaam aan 
boord houden van medewerkers. Dit speelt zich af op verschillende niveaus binnen 
je organisatie: je selectie- en aanwervingsprocedures, maar ook de manier waarop je 
met je werknemers communiceert, de taal die je hierbij hanteert of het welzijn van je 
medewerkers: het maakt allemaal deel uit van je inclusieve onderneming!

Als sociale onderneming heb je misschien weinig ervaring met tewerkstelling van 
mensenmet een arbeidsbeperking. Of je ontbreekt de nodige kennis over de doelgroep. 

Werkgevers weten vaak niet wat de beperking inhoudt en kennen de drempels die 
daarmee gepaard gaan niet. Daardoor zijn hun verwachtingen vaak verkeerd en 
onrealistisch. In een eerste stap erken je dus dat er drempels of hindernissen zijn, maar 
niet uitsluitend als gevolg van de diagnose. Mensen met eenzelfde beperking of 
aandoening kunnen namelijk heel verschillende ondersteuningsbehoeften hebben. 
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“Een strategie is onontbeerlijk voor een inclusief werkklimaat”. Dit gaat over de 
beweegredenen van werkgevers om werknemers met een arbeidsbeperking aan te 
werven. 

Het uitgangspunt is dat een organisatie die bewust bezig is met inclusie en diversiteit, 
loyale en betrouwbare werknemers heeft met wiens persoonlijke behoeftes rekening 
gehouden wordt. 

Dat vergt weliswaar een mentale klik of attitudewijziging. Durf je ook met andere 
motieven rekening houden dan louter economische beweegredenen? Organisaties die 
een evenwicht vinden tussen persoonlijke, maatschappelijke en economische factoren 
trekken zich als innovatieve werkgevers het best uit de slag. 

Hiervoor is open communicatie belangrijk. Dat brengt de verwachtingen van zowel de 
werkgever als de werknemer aan de oppervlakte. Maak daarom vooraf een inschatting 
van de reële meerwaarde van inclusiviteit voor elk initiatief. Hierbij leg je je 
beweegredenen vast en maak je duidelijk wat je als organisatie wil bereiken. 

Bouwsteen 2: Vertrek vanuit een bewuste strategie

Bouwsteen 3: Informeer je over de verschillende 
ondersteuningsmogelijkheden

Ken je als werkgever de tewerkstellings- en begeleidingsmaatregelen over de 
aanwerving van medewerkers met een arbeidsbeperking?

Verderop in deze gids (p. 26) krijg je uitgebreide informatie hierover. Je maakt er kennis 
met partners die je een heel eind op weg helpen en de nodige ondersteuning bieden bij 
de aanwerving en begeleiding van een medewerker met een arbeidsbeperking. 
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Bouwsteen 4: Werk op maat
Veel werkgevers krijgen maar moeilijk zicht op de taken die werknemers met een 
arbeidsbeperking kunnen uitvoeren. Ben je bereid om opdrachten aan te passen aan 
het talent en de competenties van deze mensen? Dat is enorm belangrijk. In een ander 
hoofdstuk (p. 14) vind je hulpmiddelen die het werk kunnen vergemakkelijken.

Bouwsteen 5: Maak je onderneming, werking en aanbod toegankelijk 
Maak van diversiteit en inclusie jouw handelsmerk. Dat doe je door je werking en 
aanbod toegankelijk te maken voor nieuwe doelgroepen. Maak hiervoor zeker gebruik 
van het aanbod van Verso op www.verso-net.be/themas/diversiteit. Met behulp van 
verschillende ondersteuningsmogelijkheden jaag je een duurzaamheidswind door het 
personeelsbeleid van jouw organisatie. 

Een diversiteits- en inclusiebeleid in je organisatie? Doe de inclusiescan 
www.verso-net.be/inclusiescan

Een degelijk inclusiebeleid houdt rekening met de verschillen in personen en voorziet 
in aangepaste maatregelen voor bepaalde doelgroepen. Met de checklist ‘Inclusie’ ga 
je na of je onderneming op alle terreinen van het (medewerkers)beleid hier oog voor 
heeft. 

Is alles in het werk gesteld om iedereen gelijke kansen en voldoende rechten te 
geven, ongeacht zijn of haar leeftijd, geslacht, afkomst, religie, seksuele voorkeur of 
eventuele fysieke beperking? Vul de online vragenlijst in en krijg meteen een rapport 
op maat. 

Graag een extra woordje uitleg? Een medewerker van Verso overloopt met jou de 
checklist en levert er gratis enkele tips en aandachtspunten bij.  Zit je met vragen 
hierover? Surf naar www.verso-net.be/contact. 
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ANDEREN DEDEN HET OOK

“Mijn ultieme droomjob? Inclusiemanager bij Club Brugge”
Rolstoelgebruiker Dylan is spelverdeler bij Onafhankelijk Leven

Onafhankelijk Leven komt op voor de rechten van mensen met een beperking. Binnen 
de organisatie spelen de ambassadeurs en vrijwilligers hierin een sleutelrol. De 25-
jarige Dylan Masse leidt hun activiteiten in goede banen. “Dylan heeft alles in zijn mars 
om van deze uitdaging een succes te maken”, zegt zijn leidinggevende Kurt Jacobs. 
“Als het op doorzetting aankomt, reiken de meeste leeftijdsgenoten niet eens aan zijn 
enkels. En dat komt misschien wel net door zijn fysieke handicap.”

Soms komen sterke werkkrachten op een dienblad aangereden. Zo’n opportuniteiten 
mag je als werkgever niet uit handen laten glippen. Een eventuele handicap kan al 
helemaal geen belemmering vormen. Toen sociaal werker en rolstoelgebruiker Dylan 
Masse na zijn stage spontaan solliciteerde, zocht én vond Onafhankelijk Leven voor 
hem een geknipte uitdaging: coördinator van de vrijwilligers- en ambassadeurswerking. 

“Dat is een cruciale schakel in ons radarwerk”, verduidelijkt communicatie-
verantwoordelijke Kurt Jacobs.“Onze vrijwilligers en ambassadeurs zijn de brandstof in 
onze organisatie. Ze vertegenwoordigen Onafhankelijk Leven met passie.”

Handicap als kracht 

Ben je recht van school wel tegen dit vurig enthousiasme opgewassen? “Iedereen vult 
een functie op zijn of haar eigen manier in”, vertelt Kurt. “Dylan doet dat met een 
maturiteit die ongezien is voor iemand van zijn leeftijd. Daar zit zijn handicap ook voor 
iets tussen. Hier put Dylan de kracht uit die nodig is voor deze job.”

Dylan treedt zijn leidinggevende bij: “Mensen zoals ik zijn het gewoon om tegen barrières 
aan te botsen. We weten hoe moeilijk het is om iets te bereiken. Wanneer we iets echt 
willen, zullen we ons daar net harder voor inzetten dan iemand die nooit tegenslagen 
gekend heeft. Ik wil me in ieder geval volle bak smijten.”

Beperking beperkt niet

“Wij geven Dylan alleszins de nodige ruimte om te groeien”, vult Kurt nog aan. Dankzij de 
Vlaamse ondersteuningspremie (VOP) helt de budgettaire balans ook naar de positieve 
kant. “Personen met een beperking ondervinden nu eenmaal drempels waar andere 
collega’s geen last van hebben. Met de VOP stappen ze daar moeiteloos over, zonder 
dat daar voor de werkgever kosten aan verbonden zijn.” 

“Bovendien besteden we het geld ook zoals wij dat nodig vinden”, vervolgt Dylan. 
Samen met zijn werkgever waakt hij over de ideale inzet van de middelen. Die zijn 
overigens niet alleen gereserveerd voor de aankoop van materialen. “Ik ga bijvoorbeeld 
assistentie aanvragen voor verslagen tijdens mijn presentaties. Toen alles nog online 
verliep, trok ik me vlot uit de slag. Maar nu de fysieke meetings heropstarten, moet ik 
extra mijn best doen om overtuigend uit de hoek te komen. Dankzij de VOP beperkt mijn 
beperking me hier gelukkig niet in.”
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Alles in evenwicht

Was het voor Dylan in het bijzonder ook 
niet heel zwaar om zijn virtuele werkplek in 
te ruilen voor een bureau ter plaatse? Kurt: 
“Onze organisatie is hier heel flexibel in, voor 
alle medewerkers trouwens. Zo kan Dylan 
maximaal van thuis uit werken en komt hij 
naar kantoor wanneer dat een meerwaarde 
biedt. “En voor mij is alles zo ook mooi in 
evenwicht”, aldus nog Dylan. “Mijn werkplek 
bevindt zich op de gelijkvloerse 
verdieping en onze vergaderruimte is 
uitgerust met verstelbare tafels. Voor zo’n 
infrastructuuringrepen kan je trouwens 
eveneens een tussenkomst aanvragen.”

Inclusiemanager bij Club Brugge

“Wij vinden het essentieel dat personen met 
een beperking in optimale omstandigheden 
bij ons aan de slag zijn. Maar ook wij leren 
nog iedere dag. Je moet gewoon dingen 
proberen. Wat heb je uiteindelijk aan 
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blinkende inclusieplannen als je mensen zoals Dylan niet aan boord kunt houden?”, 
vraagt Kurt zich ten slotte af.  “Hoewel Dylans ambities ook verder reiken dan onze 
organisatie. Want wist je  dat hij ooit inclusiemanager van Club Brugge wil worden?”

“Dat is stappen alvorens je kan lopen”, repliceert Dylan met een brede glimlach. “Sport 
is inderdaad mijn grote passie. En op vlak van toegankelijkheid zijn er hier nog bergen te 
verzetten. Gelukkig kan ik me ook bij Onafhankelijk Leven uitleven op dit terrein. Zo willen 
we bedrijven die deelnemen aan de Urban Trail op 23 oktober aanmoedigen om iemand 
met een handicap in hun team op te nemen.”

>> kijk op p. 5 hoe jij bouwt aan een inclusieve onderneming 
>> kijk op p. 26 als je zelf ook een financiële aanzet nodig hebt



Hoe bereik ik personen met een arbeidsbeperking? 3
Bijna alle werkgevers krijgen te maken met de moeilijke zoektocht naar geschikte 
medewerkers. En ook werkzoekenden geraken maar moeilijk over de drempel van de 
rekruteringprocessen. 

Als organisatie wil je (verder) groeien en inclusief beleid voeren. Maar hoe begin je aan 
de aanwerving van iemand die verder af staat van de arbeidsmarkt dan 
doorsneesollicitanten? Als eerste stap maak je jouw vacatures bekend bij een zo breed 
mogelijk publiek. 

Ervaringsdeskundige Georgia - “Een tip voor werkgevers: sta open voor 
een divers publiek als je medewerkers zoekt. Ook voor mensen met een 
beperking. Denk mee na over hoe de sollicitant kan passen in je 

organisatie.  Soms vergt het wat creativiteit en schuifwerk met taken, 
maar het loont. Wij - personen met een handicap - merken ook 

wel of de  onderneming moeite heeft gedaan om ons aan boord 
te halen.”

Toegankelijk schrijven

In de praktijk is het weliswaar niet makkelijk om de aandacht te trekken van 
werkzoekenden met een arbeidsbeperking. Dat kan wel eens aan je vacature liggen. 
Maak je jobomschrijvingen daarom toegankelijk voor iedereen.

Stel jezelf daarom de 4 volgende kritische vragen als je een nieuwe vacature de wereld 
instuurt: 

• Is de vacature niet te complex opgesteld?
• Is het taalgebruik toegankelijk?
• Is de functieomschrijving duidelijk?
• Heb ik ruimte gemaakt om de onderneming voor te stellen? 

TIP
Vermeld clausule ‘mensen met een arbeidsbeperking zijn welkom om te 
solliciteren’.

HRwijs ontwikkelde een checklist om vacatures voor publicatie af te toetsen. 
Je kan HRwijs ook contacteren voor een gratis screening van je vacature 
(info@verso-net.be).
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https://verso-net.be/themas/hrwijs/hrwijs-detail/2019/08/19/Checklist-voor-een-Leesbare-Vacature
mailto:info%40verso-net.be?subject=Gratis%20vacaturescreening
mailto:info%40verso-net.be?subject=Gratis%20vacaturescreening


Toegankelijk maken

Is je vacature helder geschreven? Dan komt het erop aan dat mensen met een 
arbeidsbeperking de aanwervingstekst opmerken. Hiervoor hoef je trouwens geen 
handenvol geld uit te geven. Er zijn verschillende jobsites en gratis kanalen waarop je 
een bekendmaking kan publiceren. 

Internet en sociale media kunnen je al een heel eind op weg helpen. Ga wel even na of ze 
bij je organisatie passen. Inspiratie nodig? Kijk op https://verso-net.be/themas/hrwijs/
hrwijs-detail/2019/08/12/Je-vacature-bekendmaken .

11

Vraag hulp aan VDAB en/of GTB om kandidaten te bereiken 

VDAB is jouw wegwijzer in de zoektocht naar gemotiveerde kandidaten. Zo kunnen de 
arbeidsbemiddelaars je in contact brengen met werkzoekenden en je op 
verschillende manieren je daarin ondersteunen. Meer info op https://werkgevers.
vdab.be. 

Daarnaast kan je ook beroep doen op GTB (Gespecialiseerd Team Bemiddeling). 
Deze organisatie ondersteunt werkzoekenden met een beperking of gezondheids-
problemen om passend werk te vinden en te houden. Ze kunnen je concreet 
begeleiden bij de aanwerving en (re-)integratie van geschikte medewerkers. Meer 
details over wat GTB voor jou kan betekenen, vind je op www.gtb.be/wat-doet-gtb/
voor-werkgevers. 

Een aanrader hierbij is de gratis dienstverlening van Talentoscoop. Hiermee 
ondersteunen VDAB en GTB werkgevers in hun HR-beleid met bijzondere aandacht 
voor diversiteit en inclusief ondernemen. Een talentoscoop-expert kan je o.a. helpen 
bij:
• je zoektocht naar de geschikte kandidaat
• het aanwervings- en inwerkingsproces
• eventuele aanpassing van de werkomgeving
Meer info op www.gtb.be/projecten/talentoscoop of via info@talentoscoop.be. 

Wil je kennismaken met de VDAB-accountmanager in jouw provincie? Kijk bij wie jij 
terecht kan op https://werkgevers.vdab.be/werkgevers/accountmanagers of neem 
contact op met een GOB (gespecialiseerd opleidings-, begeleidings- en 
bemiddelingsdienst) in je buurt.

https://verso-net.be/themas/hrwijs/hrwijs-detail/2019/08/12/Je-vacature-bekendmaken
https://verso-net.be/themas/hrwijs/hrwijs-detail/2019/08/12/Je-vacature-bekendmaken
https://werkgevers.vdab.be
https://werkgevers.vdab.be
http://www.gtb.be/wat-doet-gtb/voor-werkgevers
http://www.gtb.be/wat-doet-gtb/voor-werkgevers
http://www.gtb.be/projecten/talentoscoop
mailto:info%40talentoscoop.be?subject=
https://werkgevers.vdab.be/werkgevers/accountmanagers


5 inventieve manieren om talenten met een arbeidsbeperking op te sporen

1. Neem deel aan DUOday 

DUOday (www.duoday.be) is een werkbelevingsdag waarop een medewerker van je 
organisatie een DUO vormt met een werkzoekende met een arbeidsbeperking. Zo 
maak je op korte tijd kennis met de vaardigheden, de inzet en de mogelijkheden van 
deze werkzoekende en het dienstverleningsaanbod. 

2. Organiseer een inleefmoment  

Opereert je onderneming in de zorg of welzijnssector? Je kan als werkgever op 
ikgaervoor.be een inleefmoment aanbieden. Hierbij ervaart een potentiële sollicitant 
op een paar uurtjes hoe het is om in jouw onderneming te werken. Je inspireert de 
werkzoekende en laat hem of haar dromen van de perfecte job. 

Interesse? Schrijf je in via www.ikgaervoor.be/inleefmoment-aanmaken. 

3. Onderhoud goede contacten  

Een netwerk met partner- en andere (lokale) organisaties is van onschatbare waarde. 
Het is handig om op je contacten terug te vallen, ook op momenten waarop je ze niet 
onmiddellijk nodig hebt.

Een mooi voorbeeld hiervan is een lokaal maatwerkbedrijf. De voormalige 
beschutte en sociale werkplaatsen stellen mensen te werk die niet onmiddelijk 
aansluiting vinden met het ‘reguliere’ arbeidscircuit. Daar leiden ze hen geleidelijk 
aan wel naartoe. Wil je graag in contact komen met lokale maatwerkbedrijven in je 
buurt? Ga even te rade bij Groep Maatwerk 
(www.groepmaatwerk.be/maatwerkbedrijven/vind-een-maatwerkbedrijf) of klop aan 
bij Herwin (www.herwin.be/leden/) 

4. Waag je eens aan Open Hiring  

Open Hiring (www.openhiring.be) houdt in dat wie wil werken, gewoon aan de slag 
gaat. Een sollicitatiegesprek, cv of tussenkomst van de overheid zijn niet aan de orde. 
Iedereen is welkom, ongeacht zijn of haar verleden, opleiding of ervaring. De job is de 
test.

5. Gun een kans aan iemand uit je omgeving

Misschien ken je zelf wel iemand die veel in zijn of haar mars heeft, maar door 
omstandigheden niet de gelegenheid krijgt om zich te bewijzen. Waarom zou je het 
niet overwegen? Durf het te proberen. Door een persoon met een arbeidsbeperking 
een kans te geven, ontstaan er misschien nieuwe opportuniteiten voor jou als 
werkgever. 
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http://www.duoday.be
http://www.ikgaervoor.be/inleefmoment-aanmaken
http://www.groepmaatwerk.be/maatwerkbedrijven/vind-een-maatwerkbedrijf
http://www.herwin.be/leden/
http://www.openhiring.be


Ervaringsdeskundige William Boeva –   “Praat met elkaar en vraag 
begeleiding. Ga na waar de noden liggen en ga samen op zoek naar de 
beste oplossingen. Al moeten er vaak niet superveel aanpassingen 
gebeuren. Duw personen met een handicap niet in een rol. Mensen 
willen niet thuis blijven met een uitkering ‘omdat ze niets kunnen’. Ze 
willen enkel meedraaien in de maatschappij.” 

Zorg voor een toegankelijke en/of aangepaste selectie

Dat begint met een toegankelijke website waarop potentiële medewerkers informatie 
kunnen opzoeken. Anysurfer (een organisatie die digitale informatie op toegankelijkheid 
test en labelt) biedt hiervoor tal van tips en tricks aan via www.anysurfer.be. 

Daarnaast kan je als werkgever in de vacature vermelden dat sollicitanten gebruik 
kunnen maken van ondersteuning of aanpassingen bij sollicitatiegesprekken of tests. 

Aanwerven met open blik4
De sollicitatieprocedure is bijna 
afgerond en de geschikte 
kandidaat voor de functie staat 
voor je. Is zijn of haar 
arbeidsbeperking het enige dat 
je doet twijfelen? 

Allicht spoken één of meer van 
volgende vragen door je hoofd. 
• Zal de sollicitant snel en     

optimaal kunnen meedraaien 
in de organisatie? 

• Hoe meet en benut je de 
competenties van een        
persoon?

• Is een werkplekstage mogelijk? 
• Welke ondersteuning is er voorhanden? 

Een eerste belangrijke stap is een open houding aannemen en samen in dialoog gaan. 
Heel vaak weten mensen met een arbeidsbeperking goed waar hun noden liggen en 
welke ondersteuning zij kunnen gebruiken op de werkvloer. Ga verder ook in gesprek 
met teamverantwoordelijken of collega’s om het draagvlak te vergroten. 

13

TIP
Specifieke maatregelen dringen zich op als je personen met een arbeids-
beperking aanwerft. Denk maar aan aanpassingen aan de werkplek, alternatieve 
werkschema’s,… Verderop (p 19) ontdek je welke mogelijkheden je ter beschikking 
hebt. 

http://www.anysurfer.be


Redelijke aanpassingen bij selectieproeven zijn trouwens verplicht wanneer een 
kandidaat met een arbeidsbeperking dit aanvraagt. Denk hierbij ook aan 
organisatorische aspecten, zoals toegankelijkheid, pauzes, tijdsindeling, communicatie.
 

Een job op maat5
Heb je een geschikte kandidaat gevonden? Heel goed. Welke aanpassingen zijn nu 
nodig zodat iemand met een beperking een job kan uitvoeren? En wat is hierbij haalbaar 
en redelijk? Is een oprijplaat (hellend vlak) een optie? Kan je de toiletten toegankelijk 
maken? Behoren aangepaste rusttijden tot de mogelijkheden? … 

Redelijke aanpassingen zijn maatregelen die de beperkende invloed van een 
onaangepaste omgeving op de persoon met een arbeidsbeperking kunnen wegnemen. 
Openstaan voor deze redelijke aanpassingen kan een noodzakelijke voorwaarde zijn om 
inclusief werken voor personen met een arbeidsbeperking mogelijk te maken.

Tegenwoordig moedigt de arbeidsmarkt ondernemingen aan om met een open blik 
naar werkzoekenden en werknemers te kijken. Inclusief jobdesign en jobcarving zijn 
geknipte methodes om de interne taakverdeling verder te optimaliseren én de werkplek 
toegankelijker te maken.

Inclusief jobdesign

Wil je op een andere manier naar het bestaande werk in je onderneming kijken? 
Overweeg dan zeker inclusief jobdesign.  

Hierbij ligt de focus op de inzetbaarheid en het optimaal benutten van talenten en 
competenties van een bepaald individu. Je bundelt geschikte taken uit verschillende 
functies samen en creëert een job op maat. In de praktijk voer je een doorgedreven 
optimalisatie uit van de werkprocessen en onderscheid je de complexe van de 
eenvoudige, elementaire taken.

Door jobs te herschikken, kunnen reguliere medewerkers zich vaak beter focussen op 
hun kerntaak. Tegelijkertijd ontstaan er extra betrekkingen voor werkzoekenden met 

Verder op verkenning? Struin even door volgende websites

• GTB: www.gtb.be/wat-doet-gtb/voor-werkgevers
• I-diverso: www.i-diverso.be/schakels-naar-inclusief-ondernemen/
• Talentoscoop: www.talentoscoop.be
• Bart Moens, Mooi Werk Makers: www.mooiwerkmakers.be/job-redesign
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Wil je weten of inclusief jobdesign iets voor jouw onderneming is? 
Ontdek het met de snelle quickscan.

http://www.gtb.be/wat-doet-gtb/voor-werkgevers
http://www.i-diverso.be/schakels-naar-inclusief-ondernemen/
http://www.dewerkplekarchitecten.be/ondernemers/aanbod/loopbaanondersteuning
http://www.mooiwerkmakers.be/job-redesign
https://verso-net.be/themas/hrwijs/hrwijs-detail/2019/08/16/Quickscan-functiecreatie-bundel-kleine-taken-tot-extra-job
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1   Sleutelen aan taken of taakcraften

Bij taakcraften voeren medewerkers veranderingen door aan hun takenpakket en de 
taakinhoud. Dat kan bijvoorbeeld door nieuwe taken op te pakken, taken anders uit te 
voeren of door taken af te stoten.  

Job & teamcarving

Hier boetseer je een job op maat van een bepaalde werknemer, door de minder 
passende taken uit de functie te snijden en te ruilen met taken uit het takenpakket van 
collega’s. Dat doe je door de deeltaken op te lijsten en te analyseren. Welke taken
passen bij de competenties en talenten en welke niet? 

Kortom, binnen jobcarving stem je een takenpakket af op de noden van één specifieke 
medewerker tot je een geschikt en haalbaar geheel krijgt. 

Job & teamcrafting

Bij jobcrafting maak je het werk mooier door wijzigingen in de functie aan te brengen. 
Zo sluit de job beter aan op de talenten, competenties, interesses en behoeftes van de 
medewerker. Jobcrafting biedt ook veel mogelijkheden om samen met je teamgenoten 
te sleutelen aan je baan. In dat geval spreken we over teamcrafting.

Er bestaan vier vormen van jobcrafting. Zie ze als verschillende manieren om vorm te 
geven aan het werk: via taken, sociale contacten, percepties en de omgeving.

2   Relationeel craften

Hierbij ga je samen met een team of de hele organisatie je bestaande en gewenste 
werkrelaties actief vormgeven of bijsturen. 

Wat kan je hiervoor zoal doen? 

• Relaties verdiepen 
• Nieuwe relaties aangaan binnen of buiten de organisatie (een professioneel netwerk 

uitbouwen) 
• Conflicten uitpraten 
• Samenwerkingsverbanden wijzigen 

3   Je kijk op je job verruimen of cognitief craften

Hierbij ga je met de grove borstel door denkbeelden 
en overtuigingen die mensen hebben over hun job of 
bepaalde taken. Cognitief craften kan bijvoorbeeld 
door meer inzicht te verwerven in de samenhang van 
bepaalde taken of het nut ervan voor een organisatie. 
Je kan hiertoe een aanzet geven door mensen te laten 
nadenken over de waarde van collega’s in andere 
functies voor de onderneming. 



Laat je coachen

Een veranderings- of groeitraject is altijd een uitdaging. Om 
het proces te faciliteren en tot een goed einde te brengen, 
schakel je best een coach in. Dankzij tussenkomsten van de 
Vlaamse overheid is dit kosteloos voor alle startende 
werknemers met een ondersteuningsnood.

16

4   Aan de werkcontext sleutelen of contextueel craften

Hier pas je de werkcontext actief aan. 

Enkele voorbeelden

• De fysieke werkplek herinrichten
• Taken op een andere plek uitvoeren
• Taken op een ander tijdstip van de dag uitvoeren. 
• Zoeken naar hulpmiddelen om de taak lichter te maken. 

Welk van de drie?

Bij inclusief jobdesign en -carving speel je in op het (nog aan te werven) individu. 
Teamcarving benut de mogelijkheden en noden van het héle team. Afhankelijk van 
waar jij op wil inzetten, kies je een geschikte methode.

De tekst in dit hoofstuk is grotendeels gebaseerd op informatie op de Jobcrafting- 
oefening ‘Als het kriebelt, moet je … craften’ van HRwijs. 
Je vindt er ook tools om jobcrafting in de praktijk te brengen.

https://verso-net.be/themas/hrwijs/hrwijs-detail/2019/08/19/Jobcraftingoefening-Als-het-kriebelt-moet-je--craften
https://verso-net.be/themas/hrwijs/hrwijs-detail/2019/08/19/Jobcraftingoefening-Als-het-kriebelt-moet-je--craften


ANDEREN DEDEN HET OOK

“Match mensen met je organisatie en niet omgekeerd”
IN-Z zet werknemers op duurzaam groeipad in bedrijven

Een nieuwe aanwerving? Werkgevers bijten hun tanden stuk op originele job-
advertenties en inventieve acties om sollicitanten toch maar over de streep te 
trekken. En zelfs dan blijven organisaties vaak met lege handen staan… Toch bestaat er 
een oplossing. “Verruim je blik en sta open voor talenten van mensen die anders 
buiten beeld zouden blijven”, zegt Annemie Seron van IN-Z. “Met een beetje extra 
begeleiding buig je hun torenhoge motivatie om tot een duurzaam engagement waar 
jouw organisatie jarenlang op kan bouwen.”

Tienduizenden openstaande betrekkingen hunkeren naar een invulling. Tegelijkertijd was 
het aantal kandidaten voor een job nog nooit zo laag. “Tenminste, als je enkel boven de 
waterlijn kijkt. Wanneer je dieper graaft, kom je mensen tegen die wíllen werken, maar 
dat niet kunnen in de reguliere omstandigheden.”

Als directeur dienstverlening bij IN-Z weet Annemie Seron waarover ze het heeft. De 
sociale onderneming zoekt passend werk voor personen met een beperking. Hoewel 
ze bij IN-Z liever spreken van ‘speciale talenten’. “Die kunnen duizenden bedrijven heel 
goed gebruiken. Bovendien levert dit je op lange termijn meer op dan wanneer je op 
platgetreden paden blijft”, vertelt Annemie. 

Een frisse kijk op de werkvloer

“Er heerst ontegensprekelijk een krapte op de arbeidsmarkt. En als je dan iemand met 
het juiste diploma gevonden hebt – of dat toch denkt – mag je blij zijn als hij 2 jaar later 
geen andere horizonten opzoekt. Zo kan je je onderneming toch niet duurzaam 
organiseren?”, vraagt Annemie zich retorisch af. Haar antwoord? Een frisse kijk op de 
werkvloer.

Annemie is op dreef: “Durf je blik te verruimen en je arbeidsprocessen op een 
vernieuwende manier te benaderen. Heb je echt 10 experts nodig? Misschien is een 
kleiner team van 2 à 3 deskundigen, aangevuld met andere profielen, wel rendabeler? Er 
zijn genoeg gemotiveerde mensen die zich keihard willen smijten. Althans, als ze daar de 
kans toe zouden krijgen.”

200% inzet

Eén van hen is Anja. Haar levensverhaal leest als een pageturner. Na een uitgestrekte 
carrière als zelfstandige, sukkelde de Limburgse in een burn-out. En alsof dat nog niet 
genoeg was, volgde enkele jaren later ook een herseninfarct. Maar met behulp van een 
job op maat, veerde ze telkens op. En met diezelfde veerkracht geeft ze het bedrijf een 
boost waar ze vandaag aan de slag is.  

“Ik ben blij dat ik kàn werken”, laat Anja overtuigd verstaan. “Dat geeft betekenis aan 
mijn leven, ook al verloopt het via het sociale circuit. Anja is maatwerkster bij sociale 
cateraar HOST vzw. “Door de job die ik nu doe, ben ik op een andere manier naar 
mezelf gaan kijken. Ik heb talenten ontdekt waarvan ik vroeger niet wist dat ik ze had. 
Mijn coach An heeft het beste in me naar boven gehaald.”
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Duurzame loopbaan

An is loopbaanbegeleider bij IN-Z. In samenspraak met de leidinggevende stippelt ze 
voor iedere werknemer een persoonlijk ontwikkelingsplan uit. “Hierbij slaan we samen 
een groeipad in. Zo worden mensen beter en beter in hun job”, verduidelijkt An. “Door 
levenslang te blijven leren, zetten we hen op de rails van een duurzame loopbaan.”
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Zet een inclusieve bril op

“Dat is toch de wens van ieder bedrijf”, vult 
Annemie aan. En tussen droom en daad staan 
gelukkig allerlei ondersteuningspakketten die 
het voor werkgevers haalbaar 
houden. “Een IBO-traject, WSE-subsidies; er 
bestaan zoveel voordeelmaatregelen waar je 
een beroep op kan doen. Je moet dus alleen 
durven doen. Kijk vanuit een 
inclusieve bril naar je werkvloer. Zo ontstaan er 
kansen. Voor mensen met een 
beperking. En ook voor je onderneming. Je kan 
taken anders en vaak beter 
organiseren. Zo maakt diversiteit op de 
werkvloer je producten en diensten sterker.”

>> kijk op p. 14 hoe jij de werkplek anders kan 
organiseren en je laten begeleiden



Onthaal met open armen6

• Stel een een heldere onthaalmap samen. Die is best laagdrempelig, to the point en 
bevat bij voorkeur veel afbeeldingen en pictogrammen. Ontwikkel eventueel een               
onthaalprocedure op maat.

• Wijs een buddy of mentor toe. Deze persoon moet geen ervaringsdeskundige zijn, 
maar de handicap wel bespreekbaar maken. Hij of zij ziet de mogelijkheden, duidt                   
belemmeringen aan en reikt hiervoor mogelijke oplossingen aan.

• Zorg dat de randvoorwaarden voor de nieuwe medewerker in orde zijn. Bied                                
bijvoorbeeld extra informatie aan over de verwachtingen over het werk, anticipeer 
op specifieke knelpunten en voorzie extra regelingen.

• Geef niet alleen informatie over je onderneming en het takenpakket. Bied daarnaast 
ook inkijk in de verwachtingen van de collega’s. 

• Neem de gangbare vooroordelen weg en handel met een open houding. 
• Denk in mogelijkheden. Kijk naar de persoon en wat die kan, niet naar de handicap 

en de hindernissen.

Een warm onthaal verkort de inwerkingstijd en 
versnelt de integratie in je organisatie. Elke nieuwe 
medewerker verdient dezelfde aandacht. 
Tegelijkertijd hebben medewerkers met een 
arbeidsbeperking specifieke behoeftes. 

Met volgende tips loopt het onthaal van een leien 
dakje:

Bovenstaande tips zijn grotendeels gebaseerd op de informatie op de website van 
VIVO: www.waardevolwerk.be/collegas/arbeidshandicap. 

Welkom in het team7
Wist je dat het woord ‘team’ een afkorting is van ‘together everyone achieves more’? 
Een integratie van een nieuwe werkkracht (met én zonder beperking) verdient dus de 
nodige aandacht. Heb hierbij oog voor het potentieel van elk individu. Het is belangrijk 
dat je door de beperkingen heen kijkt en vooral de motivatie en de mogelijkheden ziet. 

Diversiteit op de werkvloer mag trouwens geen doel zijn op zich. Het 
is de basis voor de verdere uitbouw van een inclusief 
beleid. 
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http://www.waardevolwerk.be/collegas/arbeidshandicap


Doe het stap voor stap: op maat van je organisatie

Een inclusieve onderneming staat open voor nieuwe uitdagingen op het vlak van werving 
en selectie, onthaal en coaching, feedback en evaluatie. 

Dat doe je natuurlijk niet van vandaag op morgen. Wie de stap zet, moet de nodige tijd 
nemen om kennis en expertise te vergaren en de betrokken teams en eventuele 
leidinggevenden te ondersteunen. Inclusief ondernemen is dan ook een groeiproces, 
een ‘never ending story’. Hierbij ga je stapsgewijs en op eigen tempo op zoek naar 
oplossingen op maat van jouw organisatie. 

Met deze 5 tips warm je de werkvloer op

Wil je een werknemer met een arbeidsbeperking aanwerven? Bereid dan je 
werknemers voor op de komst van hun nieuwe collega en ga aan de slag met de 
volgende tips.

1. Betrek de directe collega’s bij de selectieprocedure. Stel de vacature samen op 
en neem ze mee in de gesprekken met de sollicitanten. Je zal merken dat je meer    
zaken opmerkt en je vraagstelling rijker is dan wanneer je de gesprekken alleen 
voert.

2. Zorg voor een open communicatie. Informeer de werknemers over het                
takenpakket van de nieuwe medewerker, wat hij of zij kan en wat niet. Vermijd               
medische details en respecteer het recht op privacy.

3. Spreek bij voorkeur met de instromer af hoe de communicatie zal verlopen. 
4. Een mentor of coach kan de nieuwe medewerker wegwijs maken in de                  

organisatie. Hij of zij is contactpersoon bij al dan niet dringende vragen. 
5. Elimineer vooroordelen en benadruk het belang van respect. Eerbiedig elkaars   

mogelijkheden én beperkingen. 

Op www.waardevolwerk.be/collegas/arbeidshandicap vind je nog meer tips over hoe 
collega’s andere werknemers met een arbeidsbeperking best kunnen ondersteunen. 

Maak goede afspraken

Iedereen heeft het recht om te zwijgen over zijn beperking. Veel aandoeningen en 
sommige beperkingen zijn namelijk niet zichtbaar. Dit is mogelijk een netelig 
gespreksonderwerp. Je kan een team maar voorbereiden als de persoon die je 
aanwerft ermee instemt dat dit geweten is. Hierover maak je best afspraken.
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http://www.waardevolwerk.be/collegas/arbeidshandicap


Werkplekleren als ingang8
Werk(ervarings)plekken zijn interessant om een medewerker met een arbeidsbeperking 
op te leiden. De medewerker leert hierbij op de werkvloer zelf en scherpt zo precies die 
competenties aan die nodig zijn voor de job.

Voordelen voor de werkzoekende

Door te leren in de ‘echte’ 
werkomgeving, tonen werkzoekenden 
wat ze in hun mars hebben. Ze toetsen 
bij collega’s af welke attitude ze aan 
de dag moeten leggen om de job naar 
behoren te vervullen. Hieruit trekt de 
werkzoekende lessen in functie van 
een mogelijke aanwerving.   

Voordelen voor jou als werkgever

• Je introduceert een leercultuur in je onderneming. 
• Je kan toekomstige werknemers zelf opleiden op basis van de noden van jouw        

organisatie.
• Je geniet van financiële voordelen.

Op eigen initiatief

Wil je jouw onderneming als werk(ervarings)plek inrichten? Op eigen initiatief kan je 
hiervoor een beroepsinlevingsstage of individuele beroepsopleiding aanbieden.

Beroepsinlevingsstage (BIS)  

Via een beroepsinlevingsstage - kortweg BIS - kan je een kandidaat een betaalde stage 
aanbieden in je onderneming. 

Een BIS schept een wettelijk kader om een kandidaat op vrijwillige basis stage te           
laten lopen in je onderneming. Het is geen arbeidsovereenkomst, maar een opleidings-      
contract. De werkzoekende verwerft hiervoor extra vaardigheden en competenties op 
de werkvloer. Een BIS bedraagt minimum 1 maand tot maximaal 6 maanden.  

Voordelen voor jou als werkgever  

• Je biedt een kandidaat een betaalde stage aan in jouw onderneming.  
• Je biedt een kandidaat de mogelijkheid om extra competenties en vaardigheden 

te ontwikkelen op de werkvloer.  
• Na de BIS kan je de stagiair aanwerven, maar dat is geen verplichting. 
• Tijdens de BIS betaal je geen loon of RSZ, enkel een stagevergoeding voor 

elke gepresteerde arbeidsdag. Deze verloning is onderhevig aan bedrijfs-                        
voorheffing. Ze bedraagt maandelijks minimum de helft van het gewaarborgd 
gemiddeld minimummaandinkomen (GGMMI) voor een voltijdse BIS. 
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Ken je IBO+ al?

Via een individuele beroepsopleiding voor kwetsbare werkzoekenden (IBO+) vorm je 
zelf je ideale werknemer door hem of haar gericht en op maat op te leiden. 
Tegelijkertijd bied je kansen aan kwetsbare werkzoekenden. 

Meer info hierover vind je op de website van de Vlaamse Overheid. 
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Wat moet je doen als werkgever?

• Je stelt een opleidingsplan op dat goedgekeurd wordt door de VDAB.  
• Je sluit een schriftelijke overeenkomst met de stagiair waarin je de doelstellingen 

en  praktische modaliteiten van de stage beschrijft.  
• Je doet een Dimona-aangifte van het type ‘DWD’ (Dimona without DmfA).  
• Je sluit voor de stagiair een arbeidsongevallenverzekering af samen met een     

burgerlijke aansprakelijksheidsverzekering. 

Individuele beroepsopleiding (IBO) 

Heb je een kandidaat met weinig ervaring, maar veel goesting? Leer hem alle kneepjes 
van het vak met een individuele beroepsopleiding (IBO). Hiermee leid je een 
werkzoekende op in je onderneming voor een periode van minimum 1 maand tot 
maximaal 6 maanden.

Je betaalt geen loon of RSZ, enkel een vaste maandelijkse premie aan VDAB. Na de IBO 
werf je de werkzoekende aan met een contract van onbepaalde duur. In specifieke 
gevallen kan je de werkzoekende ook met een contract van bepaalde duur in dienst 
nemen. 

Voordelen voor jou als werkgever?  

• IBO is een unieke formule voor een on-the-job opleiding in je onderneming. 
• Je kunt rekenen op begeleiding en ondersteuning van de VDAB. 
• Beperkte  loonkost en administratieve verplichtingen
• Het is de ideale oplossing voor vacatures waarvoor je geen geschikte kandidaat 

vindt.  

Wat moet je doen als werkgever?  

• Je stelt een opleidingsplan op dat goedgekeurd wordt door de VDAB.  
• Je gaat een schriftelijke overeenkomst aan met de stagiair. Beschrijf hierbij de 

doelstellingen en praktische modaliteiten van de stage.  
• Je doet een Dimona-aangifte van het type ‘DWD’ (Dimona without DmfA).  
• Je moet voor de stagiair een arbeidsongevallenverzekering en een burgerlijke 

aansprakelijkheidsverzekering afsluiten . 

https://overheid.vlaanderen.be/personeel/diversiteit-en-gelijke-kansen/individuele-beroepsopleiding-voor-kwetsbare-werkzoekenden
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Op initiatief van VDAB

Er zijn verder nog twee andere vormen van werkplekleren die je niet op eigen initiatief 
kan aanvragen. VDAB neemt hiervoor zelf contact met je op.  

Werkervaringsstage (WES)

De werkervaringsstage is een vorm van werkplekleren voor werkzoekenden die het 
potentieel hebben om te leren, maar de nodige competenties en werkervaring missen. 

De stage geeft een boost aan hun generieke vaardigheden (werkritme, communicatieve 
skills, omgaan met informatie, zichzelf ontwikkelen,...). In één beweging bouwen ze ook 
relevante werkervaring op. 

Wat moet je doen als werkgever? 

Wil je als werkgever kansen bieden aan mensen om werkervaring op te doen? Deel je 
stage-aanbieding met de VDAB. De werkervaringsstage houdt geen 
aanwervingsengagement in voor de werkgever.

Beroepsverkennende stage (BVS)

Hierbij doorlopen werkzoekenden een oriënterende stage bij jou op de werkvloer. Zo 
ontdekken ze of het beroep bij hen past en of ze over de nodige competenties 
beschikken.  

De beroepsverkennende stage is bedoeld voor een werkzoekende: 
• die zich geen concreet beeld kan vormen van het beroep.
• die geïnteresseerd is in een beroep, maar twijfelt of hij of zijn er geschikt voor is.
• die over voldoende algemene arbeidsattitudes beschikt om de stage tot een goed 

einde te brengen. 

Voordelen voor jou als werkgever 
 
• BVS is een oriënterende stage. 
• Deze stage is onbezoldigd en zonder RSZ-bijdrage. 
• Medewerkers in je onderneming kunnen hun kennis delen en hun ervaring gebruiken 

om de stagiairs in te schatten en te begeleiden.  

Wat moet je doen als werkgever?
  
• Je stelt een stageprogramma op in samenwerking met een bemiddelaar van VDAB.  
• Je zorgt voor de begeleiding op de werkvloer en maakt een inschatting van de    

aanwezige competenties.
• Je doet een Dimona-aangifte van het type ‘DWD’ (Dimona without DmfA).  
• Je onderneming sluit een verzekering burgerlijke aansprakelijkheid af.
• Als onderneming kan je maximaal 30 kalenderdagen gebruiken voor een                 

beroepsverkennende stage, opgesplitst in twee fases, waarvan 5 kalenderdagen  
voor een beroepsverkenning (fase 1). Het resterend aantal dagen dient om de              
competentiekloof in kaart te brengen (fase 1+fase 2).

• Als werkgever kan je geen beroepsverkennende stage aanvragen. De werkgever kan 
zich wel opgeven als kandidaat via de VDAB-website. Het initiatief of de aanvraag 
moet vanuit de bemiddelaar komen.



ANDEREN DEDEN HET OOK

“Ga er niet automatisch van uit dat het zal mislukken”
Deborah met een visuele beperking ontpopt zich tot visionaire copywriter 
bij Curando

Deborah Maerschalck heeft een visuele beperking. Gesterkt door de Vlaamse 
ondersteuningspremie en de doortastende begeleiding van Emino maakt de 
administratief medewerker nu een steile groei door.

Met een graduaatsdiploma en vrijwilligerservaring als bagage, speelt Deborah op 
papier met sterke kaarten op de arbeidsmarkt. Toch botste de 35-jarige sociaal-
cultureel werkster in haar zoektocht naar een job meermaals op een gesloten deur. Tot 
ze in 2018 via-via bij Curando aanklopte. Daar ontpopte ze zich na een vrijwillige stage 
en een inloopperiode via IBO+ tot een dragende steunpilaar van het HR-departement. 

Een traject dat over rozen loopt

Curando is doordrongen van zorg. Getrouw aan de traditie van haar stichtende 
zusterorde, spant de organisatie zich in voor mensen in de ruimst mogelijke betekenis 
van het woord. “Dat doen we bijvoorbeeld door kansen te geven aan personen die 
anders aan de zijlijn blijven staan”, steekt HR-manager Heleen Debaeke van wal. Toen 
haar pad kruiste met dat van Deborah en haar blindgeleidenhond Tipsy, besloten de 
dames samen verder op weg te gaan. Zonder een vooraf uitgestippelde route, maar 
mét de ondersteuning van de VDAB als kompas. Hierdoor verliep het traject voor zowel 
werknemer als werkgever over rozen. 

Talenten matchen met opportuniteiten 

Heleen: “Via de diensten van de VDAB kwamen we terecht bij Emino. Deze vereniging 
wil de afstand tot de arbeidsmarkt overbruggen voor mensen met een beperking. In ons 
geval deden ze dat door Deborahs talenten te matchen met de opportuniteiten binnen 
onze organisatie.” 

“Zelf ben ik graag bezig met taal. Bij Curando heb ik het geluk om mee te schrijven aan 
het personeelsmagazine en vacatures voor toekomstige medewerkers. Dat lijkt voor 
iemand zoals ik haast onmogelijk. Maar dat is buiten Emino gerekend, dat ons 
adviseerde om Sensotec in te schakelen”, vertelt Deborah. Dat bedrijf wapent de 
taalvirtuoos met de technische tools die ze nodig heeft om inkt te laten vloeien uit haar 
scherpe pen. Intussen slaat Deborah met gemak campagneslogans uit haar 
brailleklavier.”
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Zonder zorgen

De aanwerving van iemand zoals Deborah verschilt natuurlijk op heel wat vlakken van 
het traject dat een doorsneewerknemer aflegt. Veel bedrijven knappen af op de kosten 
die de extra opleidingen en materialen met zich meebrengen. Gelukkig is hier een 
oplossing voor: de Vlaamse ondersteuningspremie, kortweg VOP. 

“Wij hebben Deborah aangeworven omdat we in haar geloven. Tegelijkertijd moet op het 
einde van de rit ook de rekening kloppen. Daar mogen we niet flauw over doen”, geeft 
Heleen toe. “Dankzij de VOP hoef je jezelf als werkgever geen zorgen te maken. Via deze 
tegemoetkoming vloeit tot 60% van de loonkost van Deborah naar ons terug. Zo krijgt 
de medewerker alle mogelijke kansen om ervaring op te doen zonder dat de 
boekhouders zich in de haren moeten krabben.”
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Durf de sprong te wagen

Deborah ziet voor zichzelf een mooie toekomst 
weggelegd bij Curando. “Ook na 4 jaar kunnen 
we nog altijd rekenen op kosteloos advies van 
Emino om nieuwe uitdagingen te zoeken”, aldus 
Deborah. “Bovendien nemen ze ons ook heel 
wat administratief werk uit handen”, vult 
Heleen aan. 

Ondertussen hebben ook een logistiek 
assistente met een beenprothese en een 
ergotherapeut met een auditieve handicap via 
een soortgelijk traject de weg naar 
Curando gevonden. “Zodra we binnen onze 
organisatie kansen zien voor mensen met een 
beperking, bekijken we wat mogelijk is”, besluit 
Heleen, die andere bedrijven 
aanraadt om ook de sprong te wagen. “Je moet 
er niet automatisch van uitgaan dat het zal 
mislukken. De zoektocht duurt wat langer, 
maar door de ondersteunings-
maatregelen werpt die wel haar vruchten af.”

Volgens Deborah betekent dat engagement 
voor mensen met een beperking ook enorm 
veel. “Een job bepaalt wie je bent als persoon. 
Dat is voor ons niet anders. 
Met iedere aanwerving verleg je als werkgever 
een steentje in de samenleving. En vele 
kleine keitjes kunnen samen bergen verzetten. 
Toch?”

>> kijk op p. 26 voor financiële ondersteuningsmaatregelen 
>> kijk op p. 10 hoe je het vizier open houdt voor onbeperkt talent



Een financiële duw in de rug9
Het zonlicht ontkennen, heeft geen zin. In 
bepaalde gevallen kan een arbeidsbeperking de 
productiviteit doen dalen. Gelukkig kunnen 
enkele initiatieven van de overheid dit verlies 
voor een groot stuk compenseren. 

Vlaamse ondersteuningspremie

Door de Vlaamse ondersteuningspremie of VOP 
kan je een tussenkomst in de loonkost krijgen 
als je een werknemer met een arbeidshandicap 
aanwerft of in dienst hebt. 

Meer info over de premie en de toepassing daarvan vind je op de website van VDAB 
(https://werkgevers.vdab.be/werkgevers/gezondheidsprobleem). 

Terugbetaling werkplekaanpassingen  

Pas je de werkplek van je medewerker aan omwille van zijn arbeidsbeperking of 
gezondheidsprobleem? Dan betaalt de overheid je kosten onder bepaalde voorwaarden 
3 terug. 

Wat is het? 

De vergoeding heeft betrekking op aankoop- en installatiekosten van aanpassingen aan 
de werkplek voor werknemers met een arbeidsbeperking. Een lijst met ingrepen die in 
aanmerking komen, vind je in de databank van Handicap en Arbeid 
(www.handicapenarbeid.be/informatie-databank/aanpassingen-arbeidsomgeving). 

Aan welke voorwaarden moet je voldoen? 

• Je geeft de VDAB de kans om de werkplek te bekijken en in te schatten of de    
aanpassing noodzakelijk is.

• Het is geen aanpassing die je sowieso moet voorzien op basis van de wet rond  
preventie en welzijn op het werk.  

• Je geniet geen andere tegemoetkoming voor de aanpassing.
• Je medewerker krijgt voorrang bij het gebruik van de aanpassing. 
• Je brengt de tussenkomst niet in als bedrijfslast bij de belastingaangifte. 

Interesse? 

Neem contact op met een VDAB-expert voor meer info, of kijk op www.vdab.be/
experts-arbeidsbeperking. 

3 Overzicht van arbeidsgereedschap of werkplekaanpassingen die niet terugbetaald worden: 
www.vdab.be/arbeidsgereedschap/niet 
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Arbeidspostaanpassingen

Heb je nood aan hulpmiddelen of aanpassingen op de werkvloer? Als werkgever kan je 
bij de VDAB ook aankloppen voor een tussenkomst in de kosten. De dienst 
Arbeidshandicap zal je vraag onderzoeken en al dan niet een gunstig advies verlenen. 
Dit kan onder andere gaan om:
• arbeidspostaanpassingen zoals gereedschap. Meer info op https://werkgevers.vdab.

be/werkgevers/arbeidshandicap/arbeidspostaanpassing
• de inzet van een doventolk. Je kan dit gratis aanvragen. Meer info op www.vdab.be/                   

arbeidshandicap/doventolken.shtml

TIP
Wil je meer weten over de tewerkstellingsmaatregelen van jongeren, 58-plussers 
of langdurig werkzoekenden? 
Check dan zeker https://werkgevers.vdab.be/werkgevers/maatregelen.  

Talenten benutten en behouden10
Van het sollicitatiegesprek over de aanwerving tot een mogelijke promotie of 
functiewijziging: elke medewerker legt een bepaald traject af binnen je onderneming. 
Dat is de ‘employee journey’. Wanneer je medewerker die ‘reis’ positief ervaart, pluk je 
daar de vruchten van. Dat uit zich onder meer in een toegenomen arbeidsvreugde, 
betrokkenheid, productiviteit en motivatie. 

Door je werknemers te versterken, blijven ze bovendien langer bij je aan de slag. 
Verwerf daarom inzicht in de talenten en beperkingen van de huidige job. Leg hierbij 
ook de vinger op eventuele ondersteuningsnoden. Hierbij kan je gebruikmaken van 
enkele begeleidingsmaatregelen.  
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Coaching op de werkvloer 

Eens je de juiste medewerker gevonden hebt, is ook begeleiding op maat mogelijk. 
Een jobcoach van GOB begeleidt personen met een arbeidsbeperking gratis op de 
werkvloer, brengt de noden in kaart en onderzoekt hoe de werknemer hier kan aan 
tegemoetkomen. Bovendien coacht hij ook jou en je collega’s met het oog op een 
optimale ondersteuning. 

Kijk voor meer info op www.vdab.be/arbeidshandicap/gob.shtml. 

Begeleiding na ziekte 

Krijgt je medewerker een ziekte- of invaliditeitsuitkering of is hij minstens 4 maanden 
technisch werkloos omwille van medische redenen? Dan kunnen de VDAB en 
partnerorganisaties je gratis helpen om hem of haar aan de slag te houden. Meer info 
vind je op www.vdab.be/arbeidshandicap/begeleiding.shtml#ziek.

Loopbaanbegeleiding 

Heeft je medewerker het moeilijk om zijn job goed uit te oefenen door zijn of haar 
arbeidsbeperking of gezondheidsprobleem? Wil iemand na een ziekte of ongeval bij jou 
aan de slag? In beide gevallen biedt loopbaanbegeleiding soelaas. 

Een loopbaancoach bekijkt samen met je medewerker waar hij of zij het moeilijk mee 
heeft  en zoekt een oplossing. 

Volgt je medewerker loopbaanbegeleiding bij een erkend loopbaancentrum, dan kan hij 
of zij gebruikmaken van loopbaancheques. Zo betaalt de werknemer zelf maar een klein 
deel van de begeleiding.

ANDEREN DEDEN HET OOK

“One job doesn’t fit all”
FPC plaveit de weg voor een HR-beleid op maat

Wie na een herstelperiode de draad van het werk weer oppikt, komt altijd een beetje 
terug in een andere organisatie. “Dat is hèt moment om in dialoog te gaan en 
medewerkers op pad te zetten van een constructief en langdurig traject binnen je 
organisatie”. Hilde De Kimpe en Ilse Libijn spreken uit ervaring. Voor het Forensisch 
Psychiatrisch Centrum (Gent) legden ze samen met Back In, Travvant en Pop Consult 
& Coaching de basis van een re-integratie- en personeelsbeleid dat de waardigheid 
van iedere persoon centraal stelt. Of dit een succes was? Dat bewijst het verhaal van 
Ann De Graeve. Deze enthousiaste dame wilde ook na haar MS-diagnose absoluut bij 
haar huidige werkgever aan de slag blijven. Daar zocht en vond ze een jobinvulling op 
maat. 

Het leven is een open boek. Een nieuwe wending kondigt zich niet van tevoren aan. En 
ook het onstuimige noodlot kent helaas geen regelmaat. Het levensgenre leert wel dat 
een ongeluk meer dan eens in meervoud komt.
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De ene diagnose is de andere niet

Dat ondervond ook Ann De Graeve. Nog voor haar strijd tegen borstkanker goed en wel 
begon, moest ze in de herfst van 2020 een volgende klap van formaat verwerken. Ann 
heeft MS (multiple sclerose). “Toch is de ene diagnose de andere niet”, verduidelijkt 
Ann. “Het is onduidelijk hoe de ziekte zal evolueren. Tegelijk blijven ernstige klachten 
momenteel uit. Ik wil dus actief bezig blijven, maar helaas lukt dat niet aan de volle 
100%.” Samen met haar werkgever zocht ze daarom een passende jobinvulling waarin ze 
zich allebei goed voelen.

Had die werkgever dan zelf niet met een parttime contract over de brug kunnen komen? 
“Dat klinkt logisch. Maar zo makkelijk maken wij onszelf er niet van af”, nuanceert Hilde 
De Kimpe, HR-manager bij het Forensisch Psychiatrisch Centrum waar Ann aan de slag 
is.

Maatwerk houdt motivatie op peil

FPC behandelt forensisch psychiatrische patiënten. Door het risico op nieuwe feiten 
gericht te verminderen, bereidt het centrum hen voor op een veilige terugkeer naar de 
samenleving. “Deze omstandigheden maken FPC een uitdagende omgeving om in te 
werken”, vervolgt Hilde. “Daarom willen we onze personeelsleden met de nodige zorgen 
omringen en hen in de mate van het mogelijk een stem geven in een aantal 
componenten van ons HR-beleid, zoals de re-integratie van langdurig zieken. Vanuit dat 
oogpunt willen we ook de motivatie van deze personeelsleden aanwakkeren om terug 
aan de slag laten gaan.”

Een ziekte die niet komt en gaat

In 2016 startte FPC daarom een co-creatietraject. Hierbij gaven medewerkers uit de 
verschillende diensten en werknemersafgevaardigden vorm aan een nieuw 
aanwezigheidsbeleid. “Onze organisatie had een systeem van progressieve 
tewerkstelling. Dat wil zeggen dat je je functie na een periode van arbeids-
ongeschiktheid eerst deeltijds opneemt en vervolgens opnieuw fulltime aan de slag 
gaat. Dat is een zwart-witbenadering, die geen rekening houdt met uitval omwille van 
een incident of chronische ziektes die natuurlijk niet zomaar komen en gaan”, 
verduidelijkt Hilde. 

Match tussen talenten en mogelijkheden

Het systeem van progressieve tewerkstelling bood met andere woorden weinig ruimte 
voor aanpassingen op maat van de medewerker zelf. Dat was de aanleiding om - met 
middelen uit de afdeling ‘Europese programma’s’ van het Departement Werk en Sociale 
Economie (Europa WSE) als ruggensteun - in zee te gaan met Back In, Travvant en Pop 
Consult & Coaching. Deze organisaties werken samen om de duurzame re-integratie 
van langdurig zieken mogelijk te maken. Dat gebeurt via een inventieve tool. 

“Het gaat om een soort van vragenlijst”, duidt Ann. “Hieraan leverden mijn werkgever, 
de arbeidsarts en ikzelf een bijdrage. Het resultaat legde de basis voor een traject op 
maat.” Ilse Libijn, directeur Patiëntenzorg bij FPC, pikt in: “Hierbij maken we als het ware 
een match tussen de talenten van de werknemer en de mogelijkheden die zich 
aandienen op de vloer. In het geval van Ann bleek een halftijdse invulling van haar 
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oorspronkelijke betrekking de beste oplossing. Hiervoor hebben we een deel van haar 
initiële takenpakket kunnen herverdelen, zonder dat de continuïteit van de zorg in het 
gedrang kwam.”

“Dat blijft voor ons het belangrijkste criterium. Tegelijkertijd moeten we hierdoor het 
antwoord soms ook elders in onze organisatie gaan zoeken. Maar ook dan streven we 
naar een formule waarbij we mensen zoveel mogelijk aan boord kunnen houden”, 
aldus nog Hilde, die tevreden terugblikt op het traject die ze met Ann en de 
professionals doorlopen heeft. Dat leverde een uitkomst op waarin alle betrokken 
partijen zich konden vinden. 

“Het gaat goed, want ik ben aan het werk”

Voor het FPC is het tijdelijke partnerschap met Back In, Travvant en Pop Consulting & 
Coaching een opstapje naar een fijnmaziger beleid voor deeltijds werk. Voor Ann was 
het cruciaal om haar leven weer in handen te nemen. “De begeleiders hebben me 
gedurende het hele parcours gerustgesteld. Dankzij hen kan ik de job die ik graag doe 
blijven uitoefenen op een manier dat mijn lichaam het toelaat”, besluit Ann. “Wanneer 
mensen me nu vragen hoe het met me gaat, antwoord ik ook gewoon: ‘Goed, want ik 
ben aan het werk’”. Dat klinkt banaal, maar voor mij is dat enorm belangrijk.”

Een mindswitch die rendeert

Back In, Travvant en Pop Consult & Coaching stippelen in overleg met werknemer en 
werkgever een pad uit naar duurzame re-integratie. “Een slepende ziekte slaat 
logischerwijze een kloof. Die afstand neemt met de tijd alleen maar toe. Daarom 
bereid je een terugkeer best zo vroeg mogelijk in het herstelproces voor”, vertelt 
Inge Berghs van Travvant. “Zo hou je de communicatielijnen open en kan je samen 
op zoek gaan naar een oplossing die voor iedereen werkt”, vult Hanne Kennis van 
Back In aan. Ann Rens van Pop Consult & Coaching treedt haar collega’s bij: “Hierdoor 
ontstaat een klimaat van vertrouwen. Dat verlegt letterlijk grenzen.”

Inge, Hanne en Ann zijn gecertificeerde ‘disability case managers’. Die zijn erop 
gericht om werknemers die uitvielen opnieuw op de rails te krijgen. Inge maakt 
duidelijk dat daar voor een bedrijf alleen maar voordelen aan verbonden zijn: 
“Iemand die langdurig ziek is, kost geld. Als je investeert in een hertwerkstellings-
traject, blijven de kennis en ervaring van deze mensen binnen de organisatie.” Ann 
knikt bevestigend: “En met de huidige krapte op de arbeidsmarkt is een onmiddellijk 
beschikbare werkkracht bovendien geen evidente luxe.” 

Dat klinkt vanzelfsprekend. Toch is er volgens Hanne nog een hindernis waar we over 
moeten: “Werkgevers nemen al te snel de beperking of ziekte als uitgangspunt. Dan 
zie je vooral wat niet meer kan. Wij kijken daarentegen naar de functionele 
mogelijkheden van de persoon. Dat is voor velen een eye-opener. Dan bemerk je 
plots wat wel nog kan binnen een bepaalde werkcontext. Dat vergt een mindswitch, 
maar die werpt op korte termijn wel zijn vruchten af.”

Meer info? Duik even in de websites van de drie organisaties:
• www.back-in.be 
• www.travvant.be
• www.popconsult.be 
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Contact en partners
Verso / HRwijs

www.verso-net.be/hrwijs 
info@verso-net.be 
02 205 00 42

VIVO i.h.k.v Europa WSE project ‘Onbeperkt Talent’
Info over het project

www.vivosocialprofit.org/project-onbeperkt-talent 
info@vivosocialprofit.org 
02 250 37 77

GTB
www.gtb.be/contact 
info@gtb.be 

VDAB
www.vdab.be/werkgevers 
www.werkgevers.vdab.be/werkgevers/vraag-overheidssteun 
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>> kijk op p. 14 hoe je de jobinhoud afstemt op de noden van zowel jezelf als de werknemer
>> kijk op p. 26 op welke ondersteuningsmaatregelen je een beroep kan doen
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http://www.vivosocialprofit.org/project-onbeperkt-talent
http://www.gtb.be/contact
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Heb je een vraag over tewerkstellingsondersteunende maatregelen voor mensen met 
een arbeidsbeperking of gezondheidsprobleem? Contacteer een expert van je 
provincie of maak een afspraak voor een persoonlijk gesprek. 

 Antwerpen 
E-mail: teamTOM-ant@vdab.be 
Tel. 03 229 06 51 (op werkdagen van 9 tot 12 uur) 
Adres: Copernicuslaan 1, 2018 Antwerpen 

Limburg 
E-mail: teamTOM-lim@vdab.be 
Tel. 03 229 06 51 (op werkdagen van 9 tot 12 uur) 
Adres: Bampslaan 40 bus 5, 3500 Hasselt 

Oost-Vlaanderen 
E-mail: teamTOM-ovl@vdab.be 
Tel. 050 44 04 04 (op werkdagen van 9 tot 12 uur) 
Adres: Koning Albert I, Laan 1-2, bus 64, 8200 
Sint-Michiels 

Vlaams-Brabant 
E-mail: teamTOM-vlb@vdab.be 
Tel. 03 229 06 51 (op werkdagen van 9 tot 12 uur) 
Adres: Bampslaan 40 bus 5, 3500 Hasselt 

West-Vlaanderen 
E-mail: teamTOM-wvl@vdab.be 
Tel. 050 44 04 04 (op werkdagen van 9 tot 12 uur) 
Adres: Koning Albert I - Laan 1-2, bus 64, 8200 
Sint-Michiels
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Deze gids kadert binnen ‘Onbeperkt Talent’ (2020-2022). Dat is een gezamenlijk initiatief van 
VIVO vzw, Verso vzw, GTB en verschillende ondersteunende partners met de steun van Europa 
WSE. Met het project willen de initiatiefnemers mensen met een arbeidsbeperking warm 
maken voor de social profit. Tegelijkertijd zetten ze hen op het spoor van duurzame 
tewerkstelling in de sector. Tussen 2020 en 2022 vonden hiervoor 3 ontmoetingsmomenten 
plaats. Hieraan namen werkzoekenden met een arbeidsbeperking, jobcoaches en werkgevers 
van over heel Vlaanderen deel.

Over Onbeperkt Talent
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