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oproepen. De ESF-interventie 
werd beoordeeld op haar relevan-
tie, efficiëntie en effectiviteit. Zo-
wel het proces als de effecten (op 
het niveau van de bedrijven en or-
ganisaties en op het niveau van de 
werknemers) werden hiervoor ge-
analyseerd. Hiervoor werden data 
verzameld tijdens semi-gestructu-
reerde face-to-face interviews bij 
de projectverantwoordelijken in 
18 van de 79 bedrijven en organi-
saties1 die in het kader van oproep 
9 middelen kregen van het ESF en 
data via een telefonische enquête 
bij 585 werknemers in deze bedrij-
ven die deelnamen aan de door 
ESF gesubsidieerde opleidingen. 
In deze bijdrage rapporteren we 
de antwoorden op drie onder-
zoeksvragen die rechtstreeks be-
trekking hebben op de aandacht 
voor kansengroepen in de oproep 
en op de manier waarop de ge-
subsidieerde projecten daar in de 
praktijk mee omgaan.

De eerste vraag die we in deze 
bijdrage behandelen betreft de over eenstemming 
van de focus op kansengroepen met het beleid 
betreffende levenslang leren. Om deze vraag te 
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Werknemers inzetbaar houden in veranderende economische om-

standigheden vergt een continue aandacht voor de ontwikkeling 

van kennis en vaardigheden. Het ESF–agentschap Vlaanderen wil 

hieraan bijdragen en lanceert daarom regelmatig oproepen die lei-

den tot de ondersteuning van projecten die opleidingen bij werk-

nemers, gericht op aanpasbaarheid en inzetbaar heid, bevorderen. 

In 2007 werd in het kader van de ESF-doelstelling 2 – 2007-2013, 

prioriteit 1: Talentactivering en duurzame integratie op de ar-

beidsmarkt de oproep ‘Opleidingen in bedrijven en organisaties’ 

(oproep 9) gelanceerd. In deze oproep werd sterk benadrukt dat 

de projecten moeten leiden tot een bredere en betere deelname 

van kansengroepen aan (bedrijfsoverschrijdende) opleidingen met 

het oog op hun inzetbaarheid op de arbeidsmarkt. Er waren 22 

middelgrote en 57 grote ondernemingen die in het kader van deze 

oproep middelen kregen om opleidingen te organiseren (46 uit de 

secundaire sector, 28 uit de tertiaire en 5 uit de quartaire). De 

vraag is of een dergelijke interventie daadwerkelijk een impact 

heeft op de deelname van kansengroepen aan bedrijfsopleidingen.

Evaluatie

In het kader van de ongoing evaluatie van het ESF-
programma 2007-2013 evalueerde het HIVA deze 
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beantwoorden werd nagegaan in welke mate de 
focus op kansengroepen gelegd wordt in het beleid 
en op welke manier (met welke doe len) dat precies 
gebeurt. Vervolgens werd gekeken of de elementen 
uit de oproep die betrekking hebben op de kan-
sengroepen in overeenstemming zijn met het Eu-
ropese/Vlaamse beleid. We gebruikten (Europese 
en Vlaamse) beleids documenten en cijfergegevens 
uit (Europese en Vlaamse) enquêtes en de ESF-do-
cumenten betreffende de bestudeerde oproep. De 
con clusie vloeit voort uit de confrontatie van het 
beleid en de elementen uit de oproep.

Binnen de genoemde ESF-opleidingsprojecten 
moet ofwel minimaal 50% van de deel nemers per 
opleidingsactie behoren tot een kansengroep, of-
wel minimaal 80% van de deelnemers over het to-
taal van het project. De tweede onderzoeksvraag 
betreft het al dan niet deelnemen van bedrijven 
aan de oproep wegens deze voorwaarde. De 
tweede onderzoeksvraag wordt idealiter beant-
woord aan de hand van gegevens  verzameld bij 
ondernemingen en organisaties die niet ingingen 
op de oproep. Omdat er binnen het bestek van het 
onderzoek geen bevraging mogelijk was van niet-
deelnemende bedrijven, diende een alter natief ge-
vonden te worden dat wel haalbaar was. Dat kon 
door een hertaling van de oorspronkelijke evalu-
atievraag. De keuze werd gemaakt om tijdens de 
diepte-interviews die afgenomen werden van pro-
jectverantwoordelijken te peilen naar de houding 
ten opzichte van de voor waarde en naar de manier 
waarop men te werk ging om aan de voorwaarde 
te voldoen.

De derde vraag die we tot slot behandelen is de 
vraag naar de wijze waarop de opleiding gekop-
peld werd aan de behoeften van de werknemers 
(bijvoorbeeld door een koppeling van de opleiding 
aan het strategisch opleidingsplan of door het be-
trekken van de werknemers zelf) en of hierbij reke-
ning werd gehouden met de specifieke kenmerken 
van kansengroepen. Beide zaken werden door ESF 
als voorwaarde gesteld om in aanmerking te komen 
voor de subsidies. Ook voor deze onderzoeksvraag 
maakten we gebruik van de gegevens verzameld 
bij de projectverantwoordelijken.

Bij de analyse was er aandacht voor mogelijke ver-
schillen tussen de middelgrote en grote onderne-
mingen, maar er bleek niet echt sprake te zijn van 

patronen, effecten, enzovoort, die samenhangen 
met de grootte van de onderneming of de orga-
nisatie. Dat was op zich niet zo verrassend aan-
gezien de middelgrote ondernemingen qua aantal 
werknemers dicht aanleunden bij de grote onder-
nemingen.

Focus op kansengroepen in 
overeenstemming met het beleid?

De Vlaamse beleidsagenda met betrekking tot le-
venslang leren is sterk beïnvloed door de Euro-
pese agenda. Europese doelstellingen vinden hun 
weerspiegeling in Vlaamse beleidsdocumenten. De 
Europese Lissabon-agenda leidde bijvoorbeeld tot 
het actieplan ‘Een leven lang leren in goede banen’ 
(2000) en daarna tot het Pact van Vilvoorde (2001, 
met daarna nog een herziening), en het recente 
Pact 2020, waarin telkens concrete doelstellingen 
met betrekking tot de participatie aan levenslang 
leren werden opgenomen. Hierbij werd niet al-
leen gestreefd naar een hogere participatie aan le-
venslang leren in het algemeen, maar ook naar het 
verho gen van de participatie aan levenslang leren 
bij specifieke doelgroepen.

De participatiegraad bij kansengroepen (laagge-
schoolden, ouderen, allochtonen) lag toen en nu 
nog altijd een stuk lager dan gemiddeld. We ver-
wijzen hiervoor naar een recente publicatie van de 
Studiedienst van de Vlaamse Regering (Vanweddin-
gen, 2010), waarin de globale opleidingsparticipa-
tie werd onderzocht en de (ongelijke) deelname 
aan levenslang leren naar een aantal achtergrond-
kenmerken. Hieruit blijkt dat over een periode 
van een jaar bekeken ongeveer 25% van de 25- 
tot 64-jarigen (ongeacht of ze werken of niet) een 
bijkomende opleidings activiteit volgde. Maar niet 
elke sociale categorie neemt evenveel deel: laag-
geschoolden zijn ondervertegenwoordigd (een par-
ticipatie van 11%), net zoals 50- tot 64-jarigen (een 
participatie van 15%) en personen met een functie-
beperking (20% participeert).

Er zijn ook cijfers beschikbaar voor de Vlaamse 
loontrekkenden, gebaseerd op de Enquête naar 
Arbeidskrachten (EAK) (Vanderbiesen & Djait, 
2009). Bij de loon trekkenden is er een participatie-
graad van 23,6% aan opleidingen (al dan niet job-
gerelateerd) over een periode van twaalf maanden 
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bekeken. Voor loontrekkenden van 50 tot 64 jaar 
ligt de participatiegraad lager: 20,7%. Het eerder 
beschreven verschil naar opleidingsniveau komt 
hier terug: van de laaggeschoolden partici peert 
11,1%, van de middengeschoolden 17,9%. Over 
loontrekkenden met een arbeidshandicap zijn er 
geen gegevens.

De aandacht gaat in het beleid echter steeds min-
der uit naar kwantitatieve criteria. De participatie 
aan levenslang leren wordt door de beleidsmakers 
sedert een jaar of tien ingebed in een kwalitatief 
verhaal en er is een stimulans voor leeractivitei ten 
wanneer die in functie staan van de arbeidsmarkt. 
Dat laatste kreeg in de loop der jaren trouwens ook 
een bredere invulling. Het doel van arbeidsmarkt-
gerichte leeractiviteiten kan nog altijd de directe 
inschakeling zijn van een werkzoekende, maar het 
gaat meer en meer om de verhoging van de aan-
pasbaarheid en inzetbaar heid van de werknemer 
tijdens de loopbaan.

Drie zaken zijn dus belangrijk voor de relevantie 
van de focus op kansengroepen:

Er moet aandacht zijn voor de verhoging van de  –
participatie aan opleiding bij deze groepen.
Er moet aandacht zijn voor kwalitatieve aspecten  –
en randvoorwaarden van de opleiding met het 
oog op het bereiken van de doelgroepen.
Het arbeidsmarktgerichte karakter van de oplei- –
ding dient niet alleen het doel van de directe in-
schakeling, maar moet bijdragen aan de aanpas-
baarheid en inzetbaarheid van de werknemer.

Voor de drie hierboven opgesomde elementen 
werd nagegaan wat er in de oproe pen over terug 
te vinden was. We leren uit de hier bestudeerde 
ESF-oproepen:

dat promotoren zich moeten richten op kansen- –
groepen (laag- en midden geschoolden, alloch-
tonen, werknemers ouder dan 50 en personen 
met een arbeidshandicap) en hiervoor worden 
kwantitatieve doelen opgelegd (ofwel minimaal 
50% van de deel nemers per opleidingsactie, of-
wel minimaal 80% van de deelnemers over het 
totaal van het project);
dat er wel aandacht is voor kwalitatieve aspecten  –
en randvoorwaarden (er moet bijvoorbeeld een 
opleidingsplan zijn), maar dat er niet gevraagd 
wordt om die ook specifiek met het oog op het 
bereiken van kansengroepen uit te werken;

dat voor alle werknemers, dus ook voor diege- –
nen die tot kansengroepen behoren, de gesub-
sidieerde opleidingen gericht moeten zijn op 
aanpas baarheid en inzetbaarheid.

Hoe zorgt men ervoor dat 
kansengroepen voldoende 
vertegenwoordigd zijn in de 
opleidingen?

De ESF-opleiding wordt in de bedrijven en orga-
nisaties doorgaans georganiseerd voor alle werk-
nemers of voor volledige groepen (zoals een afde-
ling), zonder onderscheid. De bevraagde bedrijven 
en organisaties organiseren met andere woorden 
quasi nooit opleiding die specifiek gericht is op een 
bepaalde kansengroep. Men is in het algemeen ook 
niet geneigd om deelnemers specifiek te selecteren 
of te weigeren om vervolgens aan de ESF-voor-
waarde te voldoen. Een reden die men hiervoor 
aanhaalt is dat men niet wil dat bepaalde werk-
nemers zich geviseerd zouden voelen. (Een voor-
beeld: een pro jectverantwoordelijke vermijdt in de 
interne communicatie over opleidingen die georga-
niseerd worden met de middelen van ESF, dat deze 
opleidingen voornamelijk gericht zijn op personen 
uit kansengroepen.) Toch blijkt uit de antwoorden 
van de projectverantwoordelijken dat het voor de 
meeste bedrijven en organisaties geen bezwaar 
was geweest dat het bedrijf ervoor moest zorgen 
dat een bepaald aandeel van de werknemers in de 
opleidingen uit de kansengroepen kwam (cfr. su-
pra), en dat het ook niet moeilijk was om aan de 
minimum-eisen te voldoen.

Hoe komt het dan dat de deelnemende bedrijven 
of organisaties toch voldoen aan de voorwaarde 
om voldoende deelnemers uit de kansengroepen 
te hebben? De werknemers uit de kansengroepen 
komen in de meeste bevraagde organisa ties of be-
drijven in die mate voor dat men dus ook zonder 
specifieke selectie of tar geting van werknemers die 
tot kansengroepen behoren, als vanzelf aan de ESF-
voorwaarde voldoet, al houdt dit voor sommige 
ondernemingen of organisaties toch het risico in 
om na afloop niet de gewenste percentages kan-
sengroepen te halen. Aan de andere kant bestaat 
ook de praktijk om, wanneer in de onderneming 
of organisatie meerdere opleidingen georganiseerd 
worden, pas bij de rapportering te kiezen welke 
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opleiding(en) aan ESF gerapporteerd worden als 
zijnde gefinan cierd met ESF-middelen, en op dat 
moment de opleiding te kiezen waarbij aan deze 
voorwaarde voldaan wordt. Zodoende is het geen 
probleem om aan de ESF-voorwaarde te voldoen. 
De moeilijkheid om aan deze voorwaarde te vol-
doen situ eert zich voornamelijk in de ondernemin-
gen en organisaties die een kleiner aandeel kansen-
groepen onder hun werknemers hebben.

Betekent het gemakkelijk voldoen aan deze voor-
waarde dan dat men de aandacht verliest voor kan-
sengroepen? Niet noodzakelijk. Zo organiseert een 
van de res pondenten uit de quartaire sector even-
eens opleiding voor alle werknemers, maar heeft 
hierbij speciaal aandacht voor deelname door per-
sonen die behoren tot een kansengroep. Men ver-
trekt bijvoorbeeld van een behoefte die zich in de 
eerste plaats bij deze groep voordoet of men orga-
niseert een opleiding waar een kansen groep meer 
vooruitgang mee boekt dan een niet-kansengroep. 
Dit gebeurt niet zozeer door de impuls van ESF, als 
wel door de overtuiging dat men als werk gever uit 
de quartaire sector een bepaalde verantwoordelijk-
heid hierin heeft. Het voorbeeld werd gegeven van 
een brandveiligheidsopleiding waarbij men deze 
opleiding evenveel geeft vanuit de optiek dat ze 
belangrijk is op de werkvloer, als vanuit de optiek 
dat vooral laaggeschoolden ook in de thuissituatie 
gebaat zijn met deze opleiding. Deze organisatie 
plant in de toekomst een samenwerking met een 
beschutte werkplaats om meer personen met een 
arbeidshandicap kansen te geven, alsook om het 
eigen personeelstekort op te vangen. Indien deze 
samenwerking er komt, zal de organisatie ervoor 
zorgen dat ook voor deze kansengroep opleiding 
op een aangepast niveau wordt voorzien.

Zijn de werknemers die men als werknemer uit een 
kansengroep benoemt ook werkelijk werknemers 
die risico’s lopen op de arbeidsmarkt? ESF gaat er-
van uit dat een werknemer die tot een van de voor-
opgestelde groepen behoort, een werk nemer is die 
risico’s loopt op de arbeidsmarkt en daarom spe-
cifieke ondersteuning kan gebruiken. Uit de inter-
views blijkt dat dat niet noodzakelijk zo hoeft te zijn: 
niet elke persoon die op basis van een of meerdere 
kenmerken (scholingsniveau, leeftijd, etniciteit, en-
zovoort) tot een bepaalde kansengroep behoort, 
loopt evenveel risico op de arbeidsmarkt. “Het is 
niet omdat men in de groep van laaggeschoolden 

valt dat men geen competenties heeft”, klinkt het. 
Deze bevinding kregen we ook te horen van een 
respondent uit de tertiaire sector: “Iemand met een 
technisch diploma van het secundair onderwijs zou 
wel eens sneller werk kunnen vinden dan anderen 
met bepaalde diploma’s uit het hoger onderwijs”. 
Een gelijkaardig pro bleem stellen we vast aangaan-
de oudere werknemers. Bij een van de KMO’s uit 
de secundaire sector luidt het dat oudere werkne-
mers net de sterkste werknemers zijn en op die 
manier een troef vormen voor het bedrijf. Niet dat 
de onderneming sollicitanten die net afgestudeerd 
zijn zal weigeren, maar een zekere leeftijd vormt in 
elk geval een troef bij de sollicitatie. Ouderen zijn 
in deze onderneming dus allesbehalve een kansen-
groep. Hetzelfde geldt voor allochtonen. Alloch-
toon zijn op zich valt niet noodzakelijk samen met 
het behoren tot een kansengroep. (We merken op 
dat de rapportering van allochtone deelnemers in 
de praktijk soms louter alleen gebaseerd is op het 
hebben van een vreemd klinkende naam. Of die 
persoon echt risico loopt, wordt niet bekeken.)

Tot slot maakten de gegevens duidelijk dat niet alle 
kansengroepen evenveel aan dacht krijgen of even 
gemakkelijk te (over)vertegenwoordigen zijn. Over 
alle interviews heen (en dat wordt ook bevestigd 
door de cijfergegevens waarover ESF beschikt) zijn 
laaggeschoolden het meest vertegenwoordigd. Ou-
dere werknemers maken ook nog een groot aan-
deel uit, maar allochtonen (afgezien van het feit dat 
zij vaak ook in de categorie laaggeschoold vallen) 
of personen met een arbeids handicap zijn onder-
vertegenwoordigd.

Koppeling van de opleiding aan 
behoeften

Tot slot bekijken we hoe de opleiding gekoppeld 
wordt aan de behoeften. Behoeftendetectie is name-
lijk essentieel om ervoor te zorgen dat de werkne-
mers die het meest behoefte hebben aan opleiding, 
ook de gepaste opleiding krijgen. De opleidingsbe-
hoefte kan zowel top-down bepaald worden (het 
management bepaalt wat de opleidingsbehoeftes 
zijn) als bottom-up (de opleidingsbehoefte wordt 
door de werknemers geformuleerd). Beide benade-
ringen worden ook met elkaar gecombineerd, al dan 
niet met overwicht van een van de twee benade-
ringen. We bespreken hieronder achtereenvolgens 
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hoe een top-down benadering en een bottom-up 
benadering er kunnen uitzien.

Op basis van de interviews kunnen we stellen dat 
ondernemingen of organisaties die werken met 
strategische opleidingsplannen, op basis van dit 
plan bepalen welke opleidingen gevolgd moeten 
worden door welke werknemer. Vaak hoort hier 
een opleidingsmatrix bij of individuele opleidings-
plannen. De onderneming of organisatie bepaalt 
dus wie welke opleidingen zou moeten volgen. 
We moeten wel de opmerking maken dat een der-
gelijk uitgewerkt top-down beleid niet impliceert 
dat er geen input zou zijn van de werknemers zelf. 
Opleidin gen kunnen bijvoorbeeld bijgestuurd wor-
den op basis van opmerkingen van werknemers. 
Belangrijk om te weten is dat een top-down bepa-
ling van opleidingsbehoeften, vaak wordt gestuurd 
door druk van buitenaf:

Klanten, cliënten of patiënten aan wier specifieke  –
eisen de ondernemingen en organisaties slechts 
tegemoet kan komen door het organiseren van 
bepaalde opleidingen.
Wettelijke voorschriften waaraan de onderne- –
mingen en organisaties moe ten voldoen en die 
veelal specifieke opleidingen noodzakelijk ma-
ken.

Dergelijke externe drivers dwingen een onderne-
ming of organisatie om bepaalde opleidingen te 
organiseren.

Naast de top-down benadering is er ook sprake 
van een bottom-up benadering waarbij de behoef-
ten door de werknemers geformuleerd worden. 
Uit de interviews blijkt dat dat zowel kan op een 
formele als op een informele manier. Op een for-
mele manier kan dat gebeuren (1) tijdens functio-
nerings- of evaluatiegesprekken, (2) door mee te 
doen aan een ondernemings- of organisatiebrede 
bevraging, (3) via de sociale partners of (4) door 
een individuele opleidingsaanvraag in te dienen. 
In het laatste geval moet deze aanvraag beoor-
deeld worden. Die beoordeling wordt door ver-
schillende personen opgenomen: de trainingsma-
nager, de directie, de lei dinggevende. Afhankelijk 
van de ondernemings- of organisatiecultuur kan 
een werknemer ook op een informele manier zijn 
leidinggevende of de personeels- en opleidings-
dienst op de hoogte brengen van bepaalde oplei-
dingsbehoeften.

Ondanks de ESF-voorwaarde, stelden we vast dat 
een van de bevraagde onder nemingen toch geen 
behoeftenonderzoek integreerde in het opleidings-
beleid. Er wordt wel ingespeeld op opleidingsbe-
hoeftes wanneer de behoefte groot is, maar dat 
gebeurt eerder ad hoc. Deze manier van werken 
werd door de projectverant woordelijke toegeschre-
ven aan een tekort aan tijd en geld.

We nemen echter waar dat in veel gevallen het ESF-
project niet leidt tot een grondigere analyse van be-
hoeften of een andere manier van analyseren met 
als doel diegenen die het meest nood hebben aan 
de opleiding (in het bijzonder terug te vinden in 
kansengroepen) te identificeren. We hebben geen 
aanwijzingen dat binnen die groepen verder gedif-
ferentieerd wordt en een rangorde gemaakt wordt 
tussen de werknemers op basis van behoefte aan 
de opleiding.

Conclusies en aanbevelingen

Focus op kansengroepen

De geëvalueerde ESF-interventie, namelijk het sub-
sidiëren van opleidingen voor werknemers, had 
een bijzondere aandacht voor kansengroepen. Die 
aandacht voor kansengroepen is relevant, aange-
zien opleiding de kansen op de arbeidsmarkt (met 
betrekking tot statuut, arbeidsvoorwaarden, kans op 
promotie, werkzekerheid, enzovoort) positief beïn-
vloedt, maar de participatie aan levenslang leren 
niet gelijk verdeeld is over de bevolking. Rekening 
houdend met het feit dat zowel op Europees als 
op Vlaams niveau expliciet gefocust wordt op kan-
sengroepen en rekening houdend met het feit dat 
de kansengroepen waarop ESF in de bestudeerde 
oproepen focust, daadwerkelijk nog altijd onder-
vertegenwoordigd zijn in de groep deelnemers aan 
levenslang leren, kan gesteld worden dat de focus 
op prioritaire kansengroepen in overeen stemming 
is met de doelen van levenslang leren. Alleen 
weegt in de ESF-oproep het kwantitatieve aspect 
het meeste door (we verwijzen naar het rapport 
waar dieper wordt ingegaan op de te grote nadruk 
op het kwantitatieve doel en wordt uitgelegd dat 
het kwantitatieve doel niet op de gepaste manier 
wordt uitgewerkt), terwijl het kwalitatieve aspect, 
om in overeen stemming te zijn met de beleidsreali-
teit, minstens even zwaar zou moeten wegen. Van 
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een focus op kwantitatieve doelstellingen alleen 
kan immers verondersteld worden dat die enkel 
op de korte termijn en eerder oppervlakkig effect 
zullen hebben. Om de participatie van kansengroe-
pen aan opleiding te verhogen, is het noodzake-
lijk om te werken aan de kwalitatieve aspecten en 
randvoorwaar den. Dat de ESF-oproepen zich ook 
voor de kansengroepen richtten op aanpasbaar-
heid en inzetbaarheid is in overeenstemming met 
de doelen van levenslang leren.

Vertegenwoordiging van de kansengroepen in de 
opleidingen

Wat de voorwaarde dat men zich moet richten op 
kansengroepen betreft, kan gesteld worden dat ze 
in ondernemingen en organisaties waar een groot 
aandeel van de werknemers tot kansengroepen 
behoort, geen drempel hoeft te zijn. In onderne-
mingen en organisaties met een klein aandeel kan-
sengroepen kan dat wel het geval zijn. Een belang-
rijkere vaststelling is evenwel dat men met deze 
voor waarde, zoals ze nu geformuleerd is, het doel 
voorbijschiet. Op dit moment betekent het voldoen 
aan deze voorwaarde immers niet dat het doel dat 
ESF ermee wilde bereiken gerealiseerd wordt. ESF 
wilde met deze voor waarde bereiken dat de be-
drijven en organisaties een specifieke inspanning 
zouden doen voor kansengroepen, dat op dit vlak 
vooruitgang geboekt wordt. Een eerste vaststelling 
is dat in de praktijk de (deelnemende) onderne-
mingen en organisaties eerder weinig moeite moe-
ten doen om dat doel te bereiken. Zij organiseren 
veelal hun opleiding zoals ze altijd doen en zorgen 
er nadien voor dat de cijfers die ze rapporteren aan 
ESF in overeenstemming zijn met de voorwaarden. 
Ook in een bedrijf dat een vol doende groot aan-
deel werknemers uit kansengroepen in de oplei-
ding heeft, kan het nog altijd zijn dat de kansen-
groepen in de praktijk ondervertegenwoordigd zijn 
in opleiding of dat niet meer deelnemers dan vroe-
ger uit kansengroepen komen. De situatie met ESF-
ondersteuning wordt immers niet vergeleken met 
de situatie zonder ESF-ondersteuning en ESF heeft 
nooit zicht op de gehele opleidings participatie van 
kansengroepen in het bedrijf of de organisatie. Het 
is aangewezen dat dit verandert.

Men mag er ook niet van uitgaan dat een voldoen-
de rap portering van werknemers met het etiket 

‘kansengroep’ betekent dat het daad werkelijk de 
kansengroepen, of mensen met een verhoogd risico 
van problemen in de arbeidsloopbaan, deelnemen. 
Het is bijvoorbeeld algemeen geweten dat oudere 
werknemers meer risico lopen op de arbeidsmarkt, 
maar we zagen dat er bedrijven zijn waar de oudere 
werknemers eerder als een troef gezien worden, 
door hun ervaring, kennis en attitudes, en meer 
kansen hebben dan jonge werknemers. Een der-
gelijk bedrijf rapporteert deze werknemers wel als 
lid van een kansengroep. Het probleem doet zich 
ook voor bij de kansengroep allochtonen. ESF geeft 
welis waar een definitie van allochtoon, maar lijkt 
er ten eerste niet op toe te kijken of deze definitie 
gehanteerd wordt in de rapportering van de ESF-
projecten. Ten tweede is het met de ESF-definitie 
goed mogelijk dat een als allochtoon gedefini eerde 
werknemer nauwelijks verschilt van een Vlaamse 
werknemer. Ondernemingen en organisaties base-
ren zich soms enkel op de naam, terwijl kenmerken 
als geboorteland of een andere taal dan Nederlands 
als thuistaal veel relevanter zijn. Deze twee ken-
merken opnemen in de definitie zou al voor een 
verbetering zorgen.

Detectie van opleidingsbehoeften gericht op 
kansengroepen

Het koppelen van de opleiding aan de behoeften 
van de werknemers is een voor waarde die door ESF 
opgelegd wordt. We kunnen op basis van het onder-
zoek concluderen dat ondernemingen, organisaties 
en sectorfondsen verschillende praktijken toepassen 
om de behoeften van de werknemers te detecteren. 
Dat is een goeie zaak aangezien er meerdere goe-
de praktijken mogelijk zijn (zoals de behoefte aan 
opleiding aan bod laten komen in een functione-
ringsgesprek of ver trekken van een competentie- of 
functieprofiel). Wat goed is, hangt in veel geval len 
af van de context. Indien ESF mechanismen wil sti-
muleren die ervoor zorgen dat de werknemers met 
de grootste behoefte ook deelnemen, dan is het 
aangewezen om eerst een inventaris te maken van 
methodieken en/of in ondernemingen te zoeken 
naar goede praktijken, die als goede praktijk kun-
nen worden bekendgemaakt. Men kan zich hierbij 
wel de vraag stellen of ESF tot op dit niveau moet 
probe ren invloed uit te oefenen. De meest cruciale 
inspanning, de behoeftedetectie, gaat immers vooraf 
aan het stimuleren en motiveren van werknemers. 
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Indien ESF inzet op de verbetering van de behoef-
tedetectie dan zal vermoedelijk meer effect bereikt 
worden (de behoeftedetectie wordt ingezet voor 
veel meer werknemers) en zal het resultaat ook 
duurzamer zijn (de resultaten van een goede be-
hoeftedetectie zijn meestal voor een langere periode 
relevant). In het kader van opleidingsprojecten voor 
werknemers speciale ESF-inspanningen doen om 
werknemers te motiveren en te stimuleren zullen 
niet in verhouding staan tot de meerwaarde ervan. 
Dergelijke maatregelen zullen in andere oproepen 
een betere plaats kunnen krijgen (bijvoorbeeld in 
oproepen rond loopbaanbegeleiding).

Wat opvalt en ook al in ander onderzoek bij be-
drijven tot uiting kwam (Vermeersch & De Rick, 
2008 & 2010), is het grote belang van externe dri-
vers: opleidingsbehoeften ontstaan niet enkel in het 
raakvlak tussen de vereisten van het bedrijf en de 
competenties van de werknemer, maar ook in het 
raakvlak tussen het bedrijf en zijn klanten of het 
bedrijf en de wetgever. Verschillende bedrijven en 
organisaties die gesteund worden door ESF blijken 
vooral gestuurd te worden door die externe fac-
toren. We merken hierbij wel op dat de behoef-
ten van de werknemer in sommige gevallen vooral 
de behoeften van de klant of van andere instan-
ties weerspiegelen. De behoefte aan de (bedrijfs-
overschrijdende) opleiding wordt ook in de eerste 
plaats geanalyseerd in functie van het bedrijf of 
organisatie, of in functie van de loopbaan van de 
werknemer in het bedrijf of de organisatie. Dat is 
nog iets anders dan de individuele of persoonlijke 
behoeften van de werknemer, laat staan van de 
potentiële loopbaan van de werknemer buiten het 
bedrijf. In der gelijke gevallen is de ‘behoeftedetec-
tie’ geen behoeftedetectie zoals door ESF bedoeld 
werd, ook al wordt strikt genomen de voorwaarde 
wel nageleefd. Het is van belang dat werkgevers 
gesensibili seerd worden voor het feit dat behoefte-
detectie meer is dan globaal behoeften te bepalen, 
en dat het zeker meer is dan het detecteren van be-
hoeften die bepaald worden door externen. Even-
tueel kan dit in de oproepvoorwaarden en in de 
beoordelingscriteria van projectvoorstellen opge-
nomen worden. Het is zinvol om op dit vlak ook te 

sensibiliseren voor specifieke behoeften van kan-
sengroepen en voor de moeilijkheden die mensen 
die tot kansen groepen behoren kunnen ervaren bij 
het bij zichzelf detecteren van een behoefte, die 
behoefte te vertalen in een opleidingsbehoefte en 
uiteindelijk te komen tot participatie. Maar ook bij 
werknemers die niet tot kansengroepen behoren is 
het zinvol om te weten hoe behoeften in de onder-
neming of orga nisatie in kaart gebracht worden en 
hoe ze hun eigen behoefte aan opleiding kunnen 
kenbaar maken. Daarnaast zou met betrekking tot 
behoeftedetectie vorming en opleiding zin vol kun-
nen zijn. ESF kan hiervoor ondersteunende activitei-
ten organiseren, eventueel voorafgegaan door het 
bundelen van methodieken en goede praktij ken. 
Zoals de data duidelijk maken zijn er zeker terug te 
vinden in de onder nemingen en organisaties.

Katleen De Rick
Kobe Van Itterbeeck
HIVA (KU Leuven)

Noten
1. Het gaat om negen middelgrote en negen grote onderne-

mingen. De verdeling naar sector is de volgende: zeven 
ondernemingen uit de secundaire sector, zeven uit de ter-
tiaire sector en vier uit de quartaire.
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