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Werkervaringsplaatsen gezocht voor
jongeren in de deeltijdse
leersystemen

Hoe groot het potentieel is aan werkervaringsplaat-
sen, is niet geweten. Wat we wel weten is dat een
groot deel van de jongeren in de deeltijdse leersys-
temen de opleiding niet aanvult met werkervaring.

Dat probleem doet zich voor in het
deeltijds onderwijs en in de deel-
tijdse vorming, niet in de leertijd.
Een leerling is immers niet toegela-
ten in de leertijd wanneer hij of zij
geen leerovereenkomst heeft afge-
sloten met een patroon (de jongere
krijgt wel drie maanden de tijd om
een dergelijke overeenkomst af te
sluiten). Van de leerlingen in het
deeltijds onderwijs of in de deel-
tijdse vorming heeft bijna de helft
geen werkervaringsplaats (Creten
et al., 2004). De redenen hiervoor
zijn divers.

Een behoorlijk aandeel van de jon-
geren in het deeltijds onderwijs en
de deeltijdse vorming is nog niet
rijp voor de arbeidsmarkt, bijvoor-
beeld omdat ze niet de gepaste at-
titudes hebben of onvoldoende ge-
motiveerd zijn. Een kleine minder-
heid komt niet in aanmerking voor
de arbeidsmarkt omwille van spe-
cifieke omstandigheden zoals ar-

beidsongeschiktheid of zwangerschap. Dergelijke
omstandigheden kunnen veranderen waardoor
ook voor deze jongeren uiteindelijk een werkerva-
ringsplaats nodig is.

Daarnaast zijn er ook jongeren die toch rijp geacht
worden voor de arbeidsmarkt maar geen werkerva-
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leiden in hun bedrijf.



ringsplaats vinden. Dat wordt voor een deel toege-
schreven aan de werkgevers. Er wordt gezegd dat
werkgevers geen leerlingen uit de deeltijdse leer-
systemen willen opleiden omdat het competentie-
niveau van de jongeren te laag is, omdat de jonge-
ren niet de gepaste attitudes hebben, omdat de
systemen zelf niet transparant zijn (bijvoorbeeld
door de verschillende manier waarop ze georgani-
seerd zijn of door de diversiteit aan mogelijke con-
tracten).

De motieven van werkgevers om leerlingen op te
leiden of om dat juist niet te doen, zijn in Vlaande-
ren echter nog niet uitgebreid onderzocht en de
weinige beschikbare informatie is niet rechtstreeks
afkomstig van de werkgevers zelf. In deze bijdrage
bekijken we het tewerkstellen van jongeren uit de
deeltijdse leersystemen vanuit het perspectief van
de werkgevers.

Waarom zouden werkgevers leerlingen
in dienst nemen?

Het stimuleren van werkervaringsplaatsen voor
jongeren in de deeltijdse leersystemen is een be-
leidsprioriteit in het domein van werk én in het do-
mein van onderwijs en vorming. Zowel in de be-
leidsnota Werk als in de beleidsnota Onderwijs en
vorming wordt benadrukt dat er meer werkerva-
ringsplaatsen moeten komen, waarbij ook de mo-
gelijkheden van de industriële, de diensten- en de
zorgsector ten volle benut moeten worden, net zo-
als die van lokale overheidsinstanties, de sociale en
culturele sector, partners vanuit de sociale econo-
mie, ngo’s en de uitzendsector. Er wordt ook een
engagement verwacht van de sociale partners en
de sectorale organisaties (zoals onder meer confe-
deraties, sectorale opleidingsfondsen, VOKA-Ka-
mers van Koophandel en Nijverheid, koepelorgani-
saties).

Jongeren een beroep aanleren op de werkvloer is
echter geen eenvoudige opdracht en vraagt heel
wat tijd. Naast beroepsvaardigheden, dienen ook
de beroepscultuur en beroepsethiek aan de jonge-
re overgebracht te worden (Vrieze, Mok & Smit,
2004). Het gaat ook in tegen de voornaamste be-
langen van bedrijven, namelijk productie en winst
(Meijers, 2004). Waarom zouden werkgevers dan
die moeite doen?

Deze vraag werd tot nu toe hoofdzakelijk bekeken
vanuit economisch perspectief. Werkgevers zou-
den leerlingen opleiden omdat ze er op korte of op
lange termijn baat bij hebben (of beide) (Smits,
2003; Borghans, Smits, Vlasblom & Jacobs, 2000).
Op korte termijn kan een werkgever baten hebben
wanneer de leerling daadwerkelijk bijdraagt tot het
productieproces. Op lange termijn biedt het oplei-
den van leerlingen een werkgever de kans om te
voorzien in gekwalificeerd personeel.

Aangezien het hier om (meestal jonge) leerlingen
gaat, ligt het voor de hand dat het opleiden van
leerlingen niet zonder risico is. Men kan niet met
zekerheid zeggen dat men de gewenste doelen zal
bereiken. Het is mogelijk dat een leerling te weinig
of niet de gepaste competenties heeft, of veel tijd
nodig heeft om te leren, wat een negatieve invloed
heeft op de bijdrage aan de productie. Rekrutering
is evenmin gegarandeerd: het kan zijn dat de leer-
ling op het einde van de opleidingsperiode nog
niet of niet voldoende over de vereiste competen-
ties beschikt of dat de leerling er zelf voor kiest om
het bedrijf te verlaten. De investering leidt dus niet
noodzakelijk tot rendement (toch niet binnen het
eigen bedrijf).

De mogelijke voordelen voor werkgevers liggen
ook op andere terreinen. Er wordt gezegd dat het
bieden van werkervaring aan leerlingen de bedrij-
ven helpt om van de werkvloer een krachtige leer-
omgeving te maken (Steedman, Gospel & Ryan,
1998). Door werkervaring te bieden waarin jonge-
ren kunnen leren, ontwikkelt een bedrijf leermoge-
lijkheden op de werkvloer waar ook de andere
werknemers in het bedrijf van kunnen profiteren
om zichzelf te ontwikkelen of om hogerop te gera-
ken. Daarnaast worden het kennis- en ervaringspo-
tentieel van de eigen (onder meer oudere) werkne-
mers gevaloriseerd (zie onder meer Ruelens et al.,
2003; Yan Lu, 2001).

In een Nederlands onderzoek naar de factoren die
duale trajecten bevorderen dan wel belemmeren
(Mateman & Korevaar, 2003), werden wel werkge-
vers bevraagd. Knelpunten zijn volgens hen onder
meer onvoldoende motivatie van de deelnemer, ge-
brek aan informatie over de competenties van de
deelnemer, onvoldoende aansluiting van het be-
roepsonderwijs bij de praktijk, onvoldoende be-
trokkenheid van de werkgevers bij de organisatie
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van de duale trajecten, gebrek aan deskundigheid
binnen de bedrijven om mensen in duale trajecten
op te leiden, de kost van de begeleiding (vaak in
combinatie met weerstand tegen het systeem op
zich). Wanneer stimulerende maatregelen afge-
bouwd worden, verliest het meewerken aan duale
trajecten zijn aantrekkelijkheid voor de werkgevers.
Succes van duale trajecten wordt bevorderd wan-
neer de werkgever weet wat van hem verwacht
wordt, wanneer er voldoende informatie is over het
competentieprofiel van de deelnemer, wanneer er
ondersteuning is voor de praktijkopleiders op de
werkvloer en de werkgevers opleidingsadvies kun-
nen inwinnen en wanneer er een goede samenwer-
king is tussen alle betrokken partijen. In een ander
onderzoek (Hövels, 2005) stellen de werkgevers
ook nog dat scholen en docenten onvoldoende ge-
richt zijn op bedrijven en een te weinig open instel-
ling hebben. Er zijn grote cultuurverschillen tussen
het beroepsonderwijs en het bedrijfsleven.

Onderzoek uit het buitenland toont ook aan dat het
opleiden van leerlingen in vele gevallen financieel
niet voordelig is voor de werkgever (Hogarth &
Hasluck, 2003; Wolter, Mühlemann & Schweri,
2003). De nettokostprijs daalt wel naarmate de leer-
ling langer in dienst is (met andere woorden de net-
tokostprijs daalt naar het einde van de opleiding
toe) (Hogarth & Hasluck, 2003). De werkgevers ble-
ken echter vóór hun deelname aan het onderzoek
de financiële kosten en baten nauwelijks te kennen.

We kunnen besluiten dat het in elk geval niet evi-
dent is dat werkgevers de verantwoordelijkheid op-
nemen om jongeren op te leiden. Indien de over-
heid het voltijds engagement voor alle deeltijds le-
renden wil realiseren, in de eerste plaats met werk-
ervaring, dan is het ook belangrijk dat ze rekening
houdt met de ervaringen van de werkgevers en in-
speelt op hun belangen.

Onderzoek naar de motieven en
ervaringen van Vlaamse werkgevers

In het kader van het VIONA-onderzoeksprogram-
ma werd in het voorjaar van 2006 een onderzoek
uitgevoerd bij werkgevers die jongeren uit de deel-
tijdse systemen tewerkstellen. Het onderzoek werd
geleid door de vraag welke kosten en baten voor
de werkgevers verbonden zijn aan het opleiden

van leerlingen. Kosten en baten werden hierbij rui-
mer geïnterpreteerd dan in financiële zin. Ook
kosten zoals tijd en moeite die geïnvesteerd wor-
den in de begeleiding en baten zoals de kans dat
men na een paar jaar een goede werknemer kan
aanwerven werden bestudeerd. De gegevens wer-
den verzameld via meerdere kanalen: een posten-
quête, interviews en focusgroepen.

Postenquête: vragenlijst, steekproef en respons

Om de gegevens te verzamelen werd een gestan-
daardiseerde vragenlijst gebruikt. Een groot deel
van de vragen werd overgenomen uit een Neder-
lands onderzoek naar de kwaliteit van beroeps-
praktijkvorming in bedrijven voor jongeren uit
het middelbaar beroepsonderwijs (Smits, 2005). De
vragen met betrekking tot financiële kosten en te-
gemoetkomingen waren gebaseerd op onderzoek
van Hogarth & Hasluck (2003) en Nicaise & Dou-
terlungne (1990). De vragenlijst bestond uit zes on-
derdelen:
– kenmerken van het bedrijf en de leerlingen in

het bedrijf;
– redenen om leerlingen op te leiden;
– activiteiten van leerlingen;
– begeleiding van leerlingen;
– resultaten en rendement van het opleiden van

leerlingen;
– financiële kosten en tegemoetkomingen.

De vragenlijst werd gestuurd naar werkgevers die
werkervaring bieden aan leerlingen uit het DBSO
en/of leerlingen uit de leertijd. Om die werkgevers
te bereiken werden de bestanden van het Departe-
ment Onderwijs, Dienst Beroepsopleiding (DBO)
en van het Vlaams Agentschap voor Ondernemers-
vorming-Syntra Vlaanderen gebruikt. Er werd voor-
opgesteld dat de steekproef zou bestaan uit werk-
gevers die minstens één leerplichtige leerling te-
werkstelden sinds het begin van het schooljaar
2005-2006. Van de 2 255 vragenlijsten werden er
654 teruggestuurd; de respons bedroeg met andere
woorden 29%.

Interviews en focusgroepen

De gegevens verzameld via de postenquête wer-
den aangevuld met gegevens uit interviews bij
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werkgevers en focusgroepen met vertegenwoordi-
gers van organisaties die op een hoger niveau be-
trokken zijn bij het creëren van werkervarings-
plaatsen, het ondersteunen van de werkgevers en
de samenwerking met CDO’s en Syntra. Dat gaf
meer inzicht in wat de werkgevers in overweging
nemen bij het al dan niet opleiden van leerlingen,
in hun ervaringen en in wat goede maatregelen
zouden kunnen zijn om het aantal werkervarings-
plaatsen voor leerlingen te vergroten. Terwijl de
postenquête enkel gericht was op werkgevers uit
de profitsector, werden hier ook werkgevers be-
trokken uit andere sectoren, zoals de zorg- en dien-
stensector, de socioculturele sector, de Vlaamse
overheid en lokale overheden.

In grote lijnen werden dezelfde thema’s behandeld
als in de postenquête, maar er werd vooral inge-
gaan op de motieven van de werkgevers om wel of
niet leerlingen op te leiden, op hun ervaringen met
het opleiden van deeltijds lerenden, op de factoren
die succesvolle werkervaringen belemmeren of be-
vorderen en op de maatregelen die de overheid
zou kunnen nemen om het aantal werkervarings-
plaatsen te vergroten.

Onderzoeksresultaten

In deze bijdrage rapporteren we in grote lijnen de
resultaten van het kwantitatieve onderzoek en vul-
len waar mogelijk aan met de resultaten van het
kwalitatieve onderzoek. We behandelen vier the-
ma’s: de motieven om leerlingen op te leiden, de
investering in de begeleiding, de financiële kosten
en baten en het rendement van het opleiden van
leerlingen.

Motieven om leerlingen op te leiden

Volgens de economische literatuur zijn er twee mo-
tieven waarom werkgevers werkervaring bieden
aan leerlingen: productiemotieven en rekruterings-
motieven. In de vragenlijst werd nagegaan in wel-
ke mate deze motieven een rol spelen.

De analyse van de activiteiten van de leerlingen
(als indicator voor trainings- versus productiemo-
tieven) toont aan dat leerlingen doorgaans inge-
schakeld worden op een manier die ruimte laat

voor training. De productieve taken bezitten een
zekere complexiteit en geven kansen tot leren, er is
ruimte voor formele leeractiviteiten en voor in-
structie en supervisie. Dat blijkt ook uit het relatief
grote aandeel van de tijd die de leerlingen beste-
den aan leren en instructie. Bij ongeveer een derde
van de werkgevers gaat tot een kwart van de tijd
naar leren en instructie, bij een ander derde een
kwart tot de helft van de tijd en bij opnieuw een
derde van de werkgevers meer dan de helft van de
tijd. Opvallend hier is wel dat er meer tijd naar le-
ren en instructie gaat in de bedrijven met minder
dan vijf werknemers dan in bedrijven met meer
werknemers.

De rekruteringsmotieven blijken ook een belangrij-
ke rol te spelen. Vooral het feit dat gekwalificeerde
werknemers moeilijk te vinden zijn, wordt door
60% van de werkgevers aangehaald als een zeer
belangrijke reden om leerlingen op te leiden en
door 27% als een eerder belangrijke reden. We
kunnen ook afleiden uit de gegevens dat werkerva-
ring bieden voor werkgevers een manier is om de
potentiële toekomstige werknemer te leren kennen
(de opleidingsperiode is een soort observatieperio-
de) en om de kennis en vaardigheden af te stem-
men op de behoeften van het bedrijf. De resultaten
van het kwalitatieve onderzoek bevestigen dat re-
krutering inderdaad een zeer belangrijk motief is
voor de werkgevers.

Naast economische motieven zijn er ook nog ande-
re motieven die een rol kunnen spelen in het aan-
bieden van werkervaringsplaatsen. Die motieven
werden in kaart gebracht tijdens de interviews met
werkgevers en tijdens de focusgroepsgesprekken.
Hieruit bleek dat er ook werkgevers zijn die leerlin-
gen tewerkstellen omdat ze het als hun maatschap-
pelijke plicht beschouwen om kansen te geven aan
jongeren, of omdat ze er een dienst mee willen be-
wijzen aan iemand die ze kennen (een van de ei-
gen werknemers, vrienden of familie). In de social
profitsector en bij de overheid weegt het motief
van het vervullen van een maatschappelijke plicht
wel zwaarder door dan in de profitsector. Het is
ook een manier om het diversiteitsbeleid mee vorm
te geven. Bij de overheid speelt de voorbeeldfunc-
tie eveneens een rol.

Het viel zowel in het kwantitatieve als in het kwali-
tatieve onderzoek op dat het aandeel bedrijven met
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een korte ervaring (hooguit drie jaar) in het oplei-
den van leerlingen behoorlijk groot is (49%). Dat
kan erop wijzen dat er een groot verloop is in de
werkgevers die werkervaringsplaatsen bieden, of
met andere woorden dat een groot aantal werkge-
vers na een aantal jaar afhaakt. Uit het kwalitatieve
onderzoek bleek dat bedrijven vooral stoppen met
het bieden van werkervaringsplaatsen omdat hun
ervaringen negatief zijn.

De argumenten die werkgevers aanbrengen om in
het geheel geen werkervaringsplaatsen aan te bie-
den of om ermee te stoppen, hebben onder meer te
maken met het niveau van de leerlingen in de deel-
tijdse systemen. De werkgevers vinden dat de deel-
tijdse leersystemen onvoldoende kwaliteit bieden
en dat het competentieniveau van de leerlingen te
laag is of dat de leerlingen niet beschikken over de
gepaste arbeidsattitudes en voldoende motivatie.
Ook de manier waarop de deeltijdse leersystemen
georganiseerd zijn, is een belemmering. Voor de
werkgevers zijn de systemen onvoldoende transpa-
rant en te verschillend en de regelgeving met be-
trekking tot de leerlingen botst vaak met andere re-
gels (in de publieke en social profitsector heeft
men vaak geen andere mogelijkheid dan leerlingen
onder dezelfde voorwaarden als andere werkne-
mers aan te nemen). Andere redenen voor werkge-
vers om geen leerlingen (meer) in dienst te nemen
zijn dat de noodzakelijke tijdsinvestering te groot is
(vaak groter dan verwacht), dat de opleiding niet
leidt tot een rekrutering of dat de leerling na de op-
leiding niet lang genoeg bij de werkgever blijft
werken. Op de investering in de begeleiding en het
rendement van de opleiding komen we in de vol-
gende paragrafen terug.

Het is echter ook mogelijk dat een werkgever geen
leerling meer in dienst neemt om een positieve re-
den: wanneer rekrutering het belangrijkste motief
was, valt dat motief weg wanneer een leerling na
de opleiding in dienst genomen wordt. Dat doet
zich vooral voor in kleine ondernemingen. Grotere
bedrijven lijken langer door te gaan met het oplei-
den van leerlingen. Dat kan erop wijzen dat men
daar meer ruimte (in tijd, geld, expertise, ...) heeft
om te investeren in leerlingen.

Het aantal leerlingen dat tegelijkertijd bij dezelfde
werkgever wordt opgeleid is niet zo groot, maar
vaak is er toch meer dan één leerling aan de slag

(het gemiddelde was 1,6 leerlingen). Naarmate het
bedrijf groter is, zijn er ook meer leerlingen in
dienst. In grotere bedrijven is er met andere woor-
den een groter potentieel aan werkervaringsplaat-
sen. De kwalitatieve gegevens gaven bovendien
aan dat noch in de kleine, noch in de grote onder-
nemingen het potentieel aan werkervaringsplaat-
sen volledig benut wordt. Talrijke werkgevers die
bereid zijn om leerlingen op te leiden geven aan
dat hun werkervaringsplaatsen niet ingevuld wor-
den. Ze betreuren dat ze geen informatie krijgen
van de deeltijdse leersystemen over de redenen
waarom een plaats niet ingevuld wordt. Ook geeft
men aan dat de deeltijdse leersystemen sommige
sectoren niet zien als mogelijke werkgever. Vooral
in de social profitsector zouden hierdoor heel wat
kansen onbenut blijven.

Investering in de begeleiding van de leerling

Een leerling uit de deeltijdse leersystemen opleiden
op de werkvloer vraagt een investering in de bege-
leiding. Aangezien de werknemer die de leerling
begeleidt op dat moment zelf niet of veel minder
productief is, staat de tijdsinvestering voor een be-
drijf gelijk met kosten. In deze paragraaf gaan we
na hoeveel personen betrokken zijn bij de begelei-
ding van een leerling en hoeveel tijd zij erin inves-
teren, hoeveel tijd naar omkaderende activiteiten
gaat en de mate waarin men tijd investeert in de
kwaliteit en opvolging van de opleiding.

Doorgaans (in casu teksten over werkervaring voor
leerlingen) wordt gesproken over ‘de begeleider’
van de leerling, alsof er geen andere personen bij
betrokken zijn. Dit onderzoek toont duidelijk aan
dat binnen een bedrijf vaak meerdere personen
(gemiddeld 2,6) tegelijk betrokken zijn bij het op-
leiden van de leerling, ook in bedrijven met weinig
werknemers. Weliswaar is er meestal een onder-
scheid tussen een primaire begeleider en secundai-
re begeleiders (dat blijkt ook uit het kwalitatieve
onderzoek). Bovendien is er toch een niet onbe-
langrijk aandeel begeleiders dat twee of meer leer-
lingen tegelijk opvolgt. Dat is vaker het geval naar-
mate het bedrijf groter is.

De tijdsinvestering is niet onaanzienlijk: de vaste
begeleider is gemiddeld bijna een derde van zijn
werktijd bezig met de leerling. Dat in de kleinste
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bedrijven (met hoogstens vijf werknemers) de vas-
te begeleider gemiddeld het grootste aantal uren
besteedt aan de begeleiding is consistent met een
bevinding uit de vorige paragraaf (over de motie-
ven van werkgevers). Het bleek namelijk ook dat
in de kleinste bedrijven de leerlingen een groter
aandeel van hun tijd aan leren en instructie beste-
den dan in de grotere bedrijven. Aan de andere
kant kan die omvangrijkere tijdsbesteding ook ge-
relateerd zijn aan het feit dat er in kleinere bedrij-
ven gewoon minder andere werknemers zijn met
wie de begeleiding gedeeld kan worden of gedeeld
wordt. Ook de andere werknemers die mee instaan
voor de begeleiding besteden behoorlijk wat tijd
aan de leerling (samen gemiddeld acht uur per
week).

Niet alleen de rechtstreekse begeleiding van de
leerlingen vraagt tijd. Er is bijvoorbeeld ook tijd no-
dig om de contacten met het opleidingscentrum te
onderhouden. Het aantal uur dat hieraan besteed
wordt is eerder beperkt. Bij de helft van de be-
vraagde werkgevers gaat het om hoogstens vier
uur per schooljaar. Het opstellen van een oplei-
dingsplan samen met de begeleider van de jongere
uit het CDO of uit de leertijd gebeurt slechts bij een
derde van de werkgevers. Deze bevindingen roe-
pen wel vragen op. Hoe is het gesteld met de kwa-
liteit van de opleidingsplannen en de opvolging er-
van? Worden de werkervaring en de opleiding in
het centrum wel genoeg op elkaar afgestemd? Zijn
werkgever en centrum voldoende op de hoogte
van de ontwikkelingen van de leerling? Worden
problemen tijdig gedetecteerd, gesignaleerd en ge-
remedieerd? Uit het kwalitatieve onderzoek bleek
dat de contacten met en de samenwerking tussen
opleidingscentra en werkgevers kritisch bekeken
moeten worden en dat er op dat vlak nog heel wat
werkpunten zijn. Het gaat bijvoorbeeld om het af-
stemmen van de opleiding en de werkervaring, het
gezamenlijk werken aan arbeidsattitudes en moti-
vatie, het uitklaren van de wederzijdse verwachtin-
gen.

De tijd besteed aan administratieve formaliteiten is
relatief beperkt. Bij de helft van de bevraagde
werkgevers neemt de administratie rechtstreeks ge-
relateerd aan de jongere minder dan vijf uur per
schooljaar in beslag. Het kwalitatieve onderzoek
toonde echter aan dat de subjectief ervaren belas-
ting op dit vlak wel behoorlijk groot is.

Aangezien het begeleiden en opleiden van een
leerling een belangrijke en complexe taak is, is het
aan te bevelen dat erover gewaakt wordt dat de be-
geleiders over de nodige competenties en kwalitei-
ten beschikken. In de praktijk blijkt slechts een
minderheid van de werkgevers ervoor te zorgen
dat de begeleider een zekere training krijgt. Bij de
ondernemingen met minder dan vijftig werkne-
mers zorgt 13% voor training, bij de grote bedrijven
28%. Dat er niet meer ondernemingen zijn die in
training van de begeleider investeren kan te wijten
zijn aan het feit dat er geen goed aanbod is aan der-
gelijke opleidingen en dat het volgen van een trai-
ning opnieuw een bijkomende investering is (die
andere zaken verdringt). Het is ook zeer vaak het
geval dat de begeleider niet speciaal werd gekozen
omwille van zijn competenties om jongeren te be-
geleiden. Dat is ook zo in bedrijven met meer
werknemers, met andere woorden ook in bedrij-
ven waar men meer mogelijkheden heeft om ge-
richter te kiezen. Dat is iets wat op zich niet proble-
matisch hoeft te zijn, maar wat zeker risico’s in-
houdt. Dat hier aandacht aan moet worden be-
steed, bleek ook uit het kwalitatieve onderzoek,
waar duidelijk werd dat begeleiders bij het oplei-
den van leerlingen met talrijke problemen gecon-
fronteerd kunnen worden. Opleiden is immers niet
alleen tijd besteden aan beroepstechnische instruc-
tie; er komt heel wat meer bij kijken. Vaak weten
begeleiders zich hier geen raad mee en ze worden
er bovendien doorgaans weinig in ondersteund
door andere partijen, zoals het opleidingscentrum.

Financiële kosten en baten

Een financiële analyse van de kosten en baten om-
vat aan de kostenzijde onder meer de volgende
componenten (Hogarth & Hasluck, 2003; Nicaise &
Douterlungne, 1990): loon of vergoeding betaald
aan de leerling, de kost van de begeleiding van de
leerling, kostprijs van bijkomende training betaald
door de werkgever, kostprijs van materiaal, verze-
keringen, ... Aan de batenzijde worden de volgen-
de componenten in rekening gebracht: de produc-
tieve bijdrage van de leerling tijdens zijn opleiding,
vergoedingen van de overheid, sectorale oplei-
dingsfondsen, paritaire leercomités.

De meest frappante bevinding is dat de werkgevers
weinig informatie konden geven over de financiële
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kosten en baten van het opleiden van leerlingen.
Voor een deel komt dit waarschijnlijk omdat res-
pondenten die informatie niet altijd bij de hand
hebben en bij het invullen van een schriftelijke vra-
genlijst niet de moeite doen om de informatie op te
zoeken. Maar in dit geval is het zeker ook zo dat
werkgevers inderdaad weinig precies weten hoe-
veel het opleiden van een leerling hen werkelijk
kost. Dat bleek namelijk ook uit de interviews
en focusgroepsgesprekken. Men kan dat gegeven
enerzijds positief interpreteren, in de zin dat werk-
gevers inderdaad niet focussen op het onmiddellij-
ke rendement en op de bijdrage tot de productie.
Maar er is ook een keerzijde: indien werkgevers de
kosten en baten onvoldoende tegen elkaar afwe-
gen kunnen ze voor onaangename verrassingen
komen te staan, wat een hypotheek kan leggen
op de continuïteit in het aanbieden van werker-
varingsplaatsen. Verkeerde inschattingen van bij-
voorbeeld de nodige intensiteit van de begeleiding
en het aantal uur dat eraan besteed zal moeten
worden, komen vaak voor. Dat is ook een duidelij-
ke bevinding uit het kwalitatieve onderzoek.

In elk geval is het zo dat de loonkost van de leer-
ling laag is. Dat is te verantwoorden door de lage
productiviteit van de leerling. Het kwalitatieve on-
derzoek toonde aan dat de loonkost van de leerling
door de bevraagde werkgevers niet als een grote
drempel wordt ervaren, maar dat betekent natuur-
lijk niet dat de werkgevers niet op zoek gaan naar
het voor hen meest voordelige systeem. Werkge-
vers streven wel naar een zeker evenwicht: men
gaat ervan uit dat een leerling in het begin van de
opleiding meer kost dan hij of zij opbrengt, maar
naar het einde van de opleiding zou die verhou-
ding omgekeerd moeten zijn. Het probleem is dat
vele jongeren voortijdig afhaken (zie ook de vol-
gende paragraaf).

Ook opvallend is dat werkgevers weinig genieten
van financiële tegemoetkomingen van bijvoor-
beeld de overheid, de sectorale opleidingsfondsen
of de paritaire leercomités. Bovendien komen de
tegemoetkomingen vooral in de grotere bedrijven
terecht. Dat zou erop kunnen wijzen dat de tege-
moetkomingen onvoldoende bekend en de proce-
dures onvoldoende transparant zijn. Bedrijven die
bijvoorbeeld geen personeelsdienst of -verant-
woordelijke hebben die die zaken kan uitzoeken
vallen uit de boot. Op dit moment is niet geweten

welke meerwaarde die tegemoetkomingen bieden.
Kunnen ze inderdaad zorgen voor een toename
van het aantal werkervaringsplaatsen? Worden ze
gebruikt om de kwaliteit van de begeleiding en de
inhoud van de opleiding te verbeteren?

Rendement van de opleiding

Het rendement van de opleiding kan op verschil-
lende manieren uitgedrukt worden. In dit onder-
zoek werden de volgende indicatoren van rende-
ment bestudeerd:
– de leerling behaalt een getuigschrift van het

deeltijds onderwijs of van de leertijd;
– de leerling wil blijven werken in het bedrijf na

afronding van de opleiding;
– de leerling is geschikt om te blijven werken in

het bedrijf na afronding van de opleiding;
– de leerling krijgt een tewerkstelling aangeboden

na afronding van de opleiding;
– de duur van de tewerkstelling van leerlingen die

in dienst zijn getreden.

Uit eerdere paragrafen bleek al dat werkgevers wil-
len dat de opleiding uiteindelijk rendeert, indien
mogelijk onder de vorm van rekrutering. De gege-
vens tonen echter aan dat rendement allesbehalve
gegarandeerd is. Opvallend is dat de werkgevers al
sterke twijfels hebben bij de kans van de jongere
om de opleiding af te ronden met een kwalificatie.
Hun ervaring strookt met de realiteit: ongekwalifi-
ceerde schoolverlaters zijn immers sterk vertegen-
woordigd in de deeltijdse leersystemen. Dat op
zich is al een belemmerende factor voor rendement
onder de vorm van rekrutering. De cijfers geven
aan dat er volgens de werkgevers een kans is van
ongeveer een op de twee dat een leerling geschikt
is om in het bedrijf te blijven werken en dat de leer-
ling werk krijgt aangeboden. Dat duidt er toch op
dat er nog een behoorlijke marge is om het rende-
ment van de deeltijdse leersystemen te verhogen.
Uit het kwalitatieve onderzoek bleek dat het lage
competentieniveau van de jongeren, maar ook het
gebrek aan de gepaste attitudes, een grote zorg en
belemmering is voor de werkgevers.

In drie kwart van de bedrijven die al lang genoeg
werken met het systeem om jongeren volledig op-
geleid te hebben, werden ook daadwerkelijk leer-
lingen in dienst genomen en dat gedurende een re-
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delijke tijd (rekening houdend met het feit dat het
niet ongewoon is dat mensen (zeker in het begin
van hun loopbaan) van werkgever veranderen). De
helft van de aangeworven leerlingen bleef meer
dan 36 maanden in dienst. De werkgevers ervaren
wel duidelijk concurrentie van andere werkgevers
om goede werkkrachten aan te trekken. Indien
‘hun’ leerling naar een ander bedrijf stapt, betekent
dat ook dat een andere werkgever het rendement
heeft van hun inspanningen.

Alle analyses gaven dus aan dat het opleiden van
leerlingen gelijk staat met een grote investering van
de kant van de werkgever waar een beperkt on-
middellijk rendement en een onzeker rendement
op lange termijn tegenover staat. Toch vindt het
merendeel van de werkgevers die nu leerlingen
opleiden dat ook aantrekkelijk voor het bedrijf. De
aantrekkelijkheid daalt wel als de optie van rekru-
tering na de opleiding verdwijnt.

Algemeen besluit

Het aantal werkervaringsplaatsen voor leerlingen
kan zeker nog verhoogd worden. Om dat te doen
is het in de eerste plaats belangrijk om het poten-
tieel aan werkervaringsplaatsen goed te benutten.
Daarvoor moeten vraag en aanbod bij elkaar ge-
bracht worden. In de tweede plaats is het belang-
rijk om de continuïteit in het aanbod van werkerva-
ringsplaatsen te bewaken. Dat kan men doen door
enerzijds de werkgevers te ondersteunen en te be-
lonen voor hun inspanningen en anderzijds door
de randvoorwaarden te creëren om de kans op suc-
cesvolle werkervaringen te vergroten. Er moet met
andere woorden voor gezorgd worden dat het
opleiden voor de werkgever rendeert. Het rende-
ment moet niet noodzakelijk onmiddellijk of op
korte termijn terug te vinden zijn, wel over het ge-
heel van de opleidingsperiode bekeken en ook op
lange termijn, met andere woorden na het afron-
den van de opleiding. Dat betekent hoofdzakelijk
dat tegelijkertijd maatregelen genomen moeten
worden om de kwaliteit van de werkervaring en
van de opleiding te bewaken. De overheid speelt
hierbij een voorname rol maar ook de deeltijdse

leersystemen en de organisaties aan werkgeverszij-
de zullen hiertoe moeten bijdragen.

Katleen De Rick
HIVA
K.U.Leuven
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