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Maatwerk in de vernieuwde

loopbaanbegeleiding: extra uren
bovenop het basispakket, maar voor

wie?

De Rick, K. 2013. Acht, twaalf of zestien uur? Bepalen van de tijdsduur van een
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Sinds juli 2013 volgt de loopbaanbegeleiding voor werkenden

een nieuw model, met het oog op een dienstverlening die vraag-

gestuurd is en maatwerk mogelijk maakt. Elke werkende heeft

per periode van zes jaar recht op twee basispakketten van (mi-

nimaal) vier uur loopbaanbegeleiding. Het is de bedoeling dat

in de toekomst de werkenden die daar baat bij kunnen hebben,

bovenop het basispakket extra uren zullen krijgen. De vraag is op
basis waarvan bepaald kan worden welke werkenden recht zullen

hebben op deze extra tijd en hoe dit geoperationaliseerd kan

worden in een indiceringssysteem.

Meer maatwerk in de
loopbaanbegeleiding

De vernieuwingen in de Vlaamse loopbaanbegelei-
ding sluiten aan bij het Europees beleid rond ‘life-
long guidance’, wat gedefinieerd wordt als volgt:
"All activities designed to help individuals, at any
point in their lives, to make educational, training
and occupational choices and to manage their
careers.“ (ELGPN Tools No.1 (ELGPN, 2012)). De
EU promoot de diversiteit in het aanbod (Council
of the European Union, 2004; Council of the Eu-
ropean Union, 2008): de dienstverlening moet zo
opgebouwd zijn dat het niveau van dienstverlening
(van kort tot uitgebreid) afgestemd kan worden op
de persoonlijke behoeften en omstandigheden.

Het nieuw model voor loopbaan-

begeleiding werd geconcretiseerd

in het Besluit van de Vlaamse Re-
gering betreffende de loopbaan-

begeleiding (goedgekeurd op 29

maart 2013). Wat het maatwerk

betreft, zijn dit de essenti¢le ele-
menten:

— De werkende vraagt om loopbaanbegeleiding
op eigen initiatief en betaalt voor de dienstver-
lening met een loopbaancheque die hij/zij zelf
aangevraagd heeft bij de VDAB;

— Een werknemer heeft in elk geval recht op
twee loopbaancheques (het ‘basispakket’) per
periode van zes jaar;

— Een loopbaancheque geeft recht op minimaal vier
uur — hoofdzakelijk individuele — begeleiding;

— De werkende kan vragen om ‘nazorg’. Deze na-
zorg valt buiten het contingent van vier uur;

— De werkende gebruikt de loopbaancheque naar
eigen inzicht bij een aanbieder naar keuze.

De component van het maatwerk moet nog ver-
der uitgewerkt worden. In het VESOC-akkoord
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‘Loopbaanbeleid’ (17 februari 2012) werd immers
gesteld dat het ondersteuningspakket afgestemd
moet zijn op de behoeften van de werknemer. In
de conceptnota ‘Loopbaanondersteuning bij wer-
kenden’ (goedgekeurd door de Vlaamse Regering
op 6 juli 2012) werd voorgesteld dat extra uren
loopbaanbegeleiding zouden kunnen worden toe-
gekend. De cruciale vraag is dan welke werkenden
recht zullen krijgen op extra uren en welke niet, of
met andere woorden: op basis van welke factoren
kan men bepalen wie baat heeft bij extra uren? Het
VESOC-akkoord stelt dat het gaat om de afstand tot
de arbeidsmarkt, en de conceptnota ging uit van
de ‘complexiteit van de loopbaanvraag’ als bepa-
lende factor. Deze begrippen werden echter niet
gedefinieerd.

Met het oog op de verdere realisatie van het maat-
werk in de loopbaanbegeleiding werd in de zomer
van 2012 door het Departement Werk en Sociale
Economie, in het kader van het VIONA-onder-
zoeksprogramma, de opdracht gegeven aan het
HIVA (KU Leuven) om uit te zoeken welke factoren
bepalend zijn voor de duur van een loopbaanbege-
leiding, met de bedoeling om op basis daarvan te
kunnen bepalen welke werknemers in aanmerking
zouden komen voor extra uren loopbaanbegelei-
ding. Het tweede deel van de opdracht bestond
erin een ontwerp te maken van een indiceringssys-
teem waarmee de omvang van de ondersteuning
kan bepaald worden. In deze bijdrage bekijken we
de factoren die blijken samen te hangen met de
tijdsduur van een begeleiding en geven we een eer-
ste zicht op het indiceringssysteem, dat nu in volle
ontwikkeling is.

Welke factoren bepalen wie baat heeft
bij extra uren?

Geen duidelijk antwoord in de beschikbare data

In het oude systeem van loopbaanbegeleiding be-
droeg het aantal uur begeleiding voor ongeveer
85% van de cliénten acht uur of minder, ongeveer
15% kreeg meer dan acht uur begeleiding. Om te
weten te komen wie baat heeft bij extra uren, zou
men kunnen denken aan een analyse van de sa-
menhang tussen de duur van een loopbaanbege-
leiding in het oude model en de kenmerken van
de cliénten. Een beperkende factor is echter dat

het aantal uur begeleiding niet alleen bepaald werd
door cliéntkenmerken, maar ook door systeemken-
merken, en meer bepaald de financieringsregels
van toen: de centra voor loopbaanbegeleiding wer-
den bijvoorbeeld niet betaald voor een begeleiding
die minder dan zes uur duurde, en ze kregen voor
de begeleidingen van zes uur of meer een forfaitair
bedrag ongeacht hoeveel uur de begeleiding uit-
eindelijk duurde. Het systeem beperkte met andere
woorden de mogelijke variatie in het aantal uur
loopbaanbegeleiding. Het enige dat duidelijk is, is
dat personen met een arbeidshandicap veelal meer
dan acht uur begeleiding krijgen. Aan de andere
kant wijzen de beschikbare onderzoeken met be-
trekking tot de Vlaamse loopbaanbegeleiding niet
op een grote ontevredenheid bij de cliénten over
(de tijdsduur van) de loopbaanbegeleiding, noch
waren er recurrente signalen van loopbaanbegelei-
ders dat de duur van een begeleidingstraject pro-
blematisch was. Een voorzichtige conclusie is dat
het basispakket van twee keer vier uur begeleiding
inderdaad voor het merendeel van de werkenden
in loopbaanbegeleiding zal volstaan, maar we be-
schikken niet over de gepaste informatie om na te
gaan voor welke cliénten wel en voor welke niet.
Om de onderzoeksvraag te beantwoorden werd
daarom een beroep gedaan op de wetenschappe-
lijke literatuur en (buitenlandse) experten, en op de
ervaring van de professionals uit de Vlaamse centra
voor loopbaanbegeleiding.

Aanknopingspunten uit de wetenschappelijke
literatuur

Tot voor kort werd de behoefte aan extra onder-
steuning gemakkelijk verbonden met kansengroe-
pen (oudere werknemers, laaggeschoolden, al-
lochtonen, personen met een handicap, vrouwen).
Recent onderzoek van Van Laer et al. (2011) toont
echter aan dat er geen een-op-een-relatie is tussen
het behoren tot een kansengroep (op basis van ge-
slacht, leeftijd, etniciteit, handicap, enzovoort) en
de moeilijkheid van een loopbaanvraag. Zo heb-
ben kansengroepen soms eenvoudigere vragen dan
niet-kansengroepen. Vragen die meer met reflectie-
processen te maken hebben — wat men doorgaans
de moeilijkere vragen noemt — lijken vaker voor
te komen bij bijvoorbeeld mensen die zich niet in
een precaire situatie bevinden (zoals hogeropge-
leiden). Uit dit onderzoek kunnen we afleiden dat
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het niet zinvol is om louter op basis van categoriale
kenmerken van personen de tijdsduur van de loop-
baanbegeleiding te bepalen. Het is niet omdat men
tot een kansengroep behoort dat men per definitie
meer uren begeleiding nodig heeft.

Het internationaal wetenschappelijk onderzoek
over loopbaanbegeleiding gaat vooral over inhoud
en proceskenmerken van loopbaanbegeleiding
(Bimrose & Barnes, 2006) en zeer weinig over spe-
cifieke modaliteiten, zoals het aantal uur van een
begeleiding. In de jaren 80 en 90 gebeurden een
beperkt aantal meta-reviews waarin deze variabele
werd opgenomen. Een meta-review van Spokane
en Oliver (1983) vond een positieve relatie tus-
sen de intensiteit van de loopbaanbegeleiding via
workshops of gestructureerde groepen (bepaald
door een combinatie van twee variabelen, namelijk
het aantal uur van de begeleiding en het aantal ses-
sies waarover de uren verdeeld werden) en de ef-
fectiviteit van de begeleiding. In een nieuwe studie
van dezelfde auteurs van een paar jaar later werd
vastgesteld dat ook bij individuele loopbaanbege-
leiding er een significante bijdrage was van de in-
tensiteit van de begeleiding aan de omvang van het
effect van de begeleiding (Oliver & Spokane, 1988).
Dit effect kon in een latere meta-studie echter niet
gerepliceerd worden (Whiston, Sexton & Lasoff,
1998). Deze studies bekeken echter enkel de rela-
tie tussen intensiteit en omvang van het effect, maar
gingen niet na of er sprake was van interveniéren-
de variabelen. Uit deze studies kan dus niet worden
afgeleid dat cliénten met bepaalde loopbaanvragen
of met bepaalde kenmerken meer baat hebben bij
een intensievere begeleiding dan andere. Ook in
andere studies werd wetenschappelijk weinig voor-
uitgang geboekt in de identificatie van cliéntken-
merken die interveniéren in de relatie tussen de
intensiteit van de interventie en het bereikte effect
(Brown et al., 2003; Rounds & Tinsley, 1984; Flynn,
1994; Whiston, Brecheisen & Stephens, 2003; Ri-
chard, 2005; Whiston & Buck, 2008).

Naast onderzoek waarin de duur van een begelei-
ding wordt onderzocht, is er ook internationaal on-
derzoek over maatwerk in de loopbaandienstver-
lening, waarbij maatwerk erin bestaat dat de vorm
van de dienstverlening afgestemd wordt op de be-
hoefte van de cliént. De vormen van dienstverle-
ning die bestudeerd worden zijn bijvoorbeeld vol-
ledig zelfgestuurde dienstverlening (bijvoorbeeld

met behulp van schriftelijke instrumenten, even-
tueel ondersteund door elektronische tools), loop-
baandienstverlening via workshops of groepsses-
sies en individuele begeleiding. Dat onderzoek be-
vat wel een aantal aanknopingspunten voor het be-
antwoorden van onze onderzoeksvraag, aangezien
we kunnen veronderstellen dat er parallellen zijn
tussen een continulim van verschillende vormen
van loopbaandienstverlening en loopbaandienst-
verlening waarvan de tijd varieert naargelang de
behoeften van de cliént. Er wordt, kort samengevat,
gesteld dat de keuze voor een bepaalde vorm van
dienstverlening gebaseerd is op twee componen-
ten: (1) de (oorzaken van de) moeilijkheden van
de klant of met andere woorden de loopbaanvraag,
en (2) de problemen in de loopbaan (Rounds &
Tinsley, 1984; Savickas, 1989). De vraag is wat deze
componenten juist inhouden.

In de literatuur met betrekking tot HR en career
guidance zijn verschillende indelingen van loop-
baanvragen terug te vinden. Het is gangbaar dat
voor loopbaandienstverlening een onderscheid
gemaakt wordt tussen verschillende vormen van
loopbaanvraag.
Bij ons zien we bijvoorbeeld dat het beantwoor-

dienstverlening naargelang de

den van informatieve vragen met betrekking tot
de loopbaan niet gezien wordt als een taak voor
loopbaanbegeleiders, maar bijvoorbeeld wel als
een taak voor de Werkwinkels. Een koppeling met
de duur van een begeleiding wordt echter niet ge-
maakt. Dit moest dus verder onderzocht worden.

Wat de problemen in de loopbaan betreft, kan ge-
steund worden op twee domeinen in de weten-
schappelijke literatuur: het domein van ‘employa-
bility’ en het domein van loopbaancompetenties.
Employability is een concept dat gerelateerd is aan
het concept ‘afstand tot de arbeidsmarkt’ dat in het
Vlaamse beleid regelmatig terug te vinden is. De
afstand tot de arbeidsmarkt van een individu heeft
vaak betrekking op diegenen die zich (nog) niet op
de arbeidsmarkt bevinden, maar het concept is ook
toepasbaar op werkenden (McQuaid & Lindsay,
2005). De arbeidsmarkt is immers voortdurend in
beweging en werkenden worden ook in hun loop-
baan geconfronteerd met (al dan niet vrijwillige)
transities op die arbeidsmarkt. Daarnaast hangt de
afstand tot de arbeidsmarkt ook samen met de kan-
sen in werk, respectievelijk de problemen die zich
in de werkcontext kunnen voordoen. Een grotere
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afstand tot de arbeidsmarkt kan voor een werkende
geinterpreteerd worden als minder opties hebben
in de loopbaan (bijvoorbeeld moeilijkere interne
en/of externe mobiliteit). De afstand tot de arbeids-
markt heeft te maken met zaken zoals arbeids-
markt- en jobkenmerken (sector waarin men werkt,
aard van de job die men heeft, de transitie (al dan
niet gedwongen) waar men voor staat), scholings-
niveau en competenties, psychische en fysieke ge-
zondheid, gezinssituatie, woonsituatie, enzovoort.
In welke mate de afstand tot de arbeidsmarkt rele-
vant is voor de duur van een loopbaanbegeleiding
werd evenmin eerder onderzocht.

Naast de afstand tot de arbeidsmarkt, blijken ook
‘career decision-making difficulties’ cruciaal te zijn
voor de loopbaan. Hiervoor grijpen we terug naar
de CIP-benadering van Sampson et al. (2003a), die
gebaseerd is op de theorie over cognitieve infor-
matieverwerking (CIP = cognitive information pro-
cessing). Deze theorie werd specifiek ontwikkeld
met het oog op differentiéring tussen niveaus van
loopbaandienstverlening (Lenz, 2008). Sampson et
al. onderscheiden twee kernconstructen: (1) ken-
nis: wat weten mensen over zichzelf, over hun situ-
atie, over hun opties? en (2) actie: zijn ze in staat
om loopbaanbeslissingen te nemen en acties eraan
te verbinden? In de literatuur worden talrijke deel-
concepten onderscheiden. Met betrekking tot ken-
nis wordt er gesproken over zelfkennis, de behoef-
te aan arbeidsmarktinformatie, jobtevredenheid,
loopbaanverwachtingen, waardes, enzovoort. Met
betrekking tot actie gaat het om concepten zoals
besluiteloosheid, angst om keuzes te maken, (dis)
functionele loopbaangedachten, kunnen omgaan
met onzekerheid, houding tegenover werk, enzo-
voort (Sampson, Palmer & Watts, 1999). De onder-
steuning neemt toe en wordt meer geindividuali-
seerd naarmate de cliént minder kennis heeft en
minder bekwaam is om zijn loopbaan vorm te ge-
ven (Brown & Rector, 2009; Sampson et al., 2003b).
De vraag is of en hoe we dit kunnen toepassen op
de diversificatie in de toekenning van het aantal
uur loopbaanbegeleiding.

We kunnen concluderen dat de behoefte aan on-
dersteuning met andere woorden zowel bepaald
wordt door de situatie en context waarin het in-
dividu zich bevindt als door de capaciteiten die
hij/zij heeft met betrekking tot het vormgeven van
de eigen loopbaan. Loopbaanbegeleiding kan dus

beter afgestemd worden op de behoeften van het
individu, als naast de loopbaanvraag en de afstand
van het individu tot de arbeidsmarkt, ook de be-
kwaamheid om de loopbaan vorm te geven, in aan-
merking genomen wordt.

Om te komen tot een indiceringssysteem moet voor
elk van deze drie componenten (de loopbaanvraag,
de bekwaamheid om de loopbaan vorm te geven
en de afstand tot de arbeidsmarkt) ten eerste uitge-
maakt worden wat de cruciale elementen van deze
componenten zijn voor een loopbaanbegeleiding
en ten tweede welke van deze elementen aangeven
dat een langere tijdsduur van loopbaanbegeleiding
wenselijk is. Vervolgens moeten die elementen een
operationele vertaling krijgen, zodat voor elke wer-
kende kan nagegaan worden of een toekenning
van extra uren begeleiding aangewezen is. In de
volgende paragraaf beschrijven we de inhoudelijke
analyse van de drie componenten.

Analyse van de drie sleutelcomponenten

De analyse van de drie sleutelcomponenten is ge-
baseerd op verdere literatuurstudie enerzijds en
op consultatie van de professionals uit de loop-
baanbegeleiding anderzijds. De consultatie van de
professionals gebeurde hoofdzakelijk tijdens drie
thematische, gestructureerde workshops (een per
component) van elk een halve dag. De uitgeno-
digden waren coordinatoren van centra voor loop-
baanbegeleiding en loopbaanbegeleiders.

De moeilijkheid van de loopbaanvraag

De consultatie van de professionals maakte snel
duidelijk dat de (moeilijkheid van) de loopbaan-
vraag slechts een beperkte relevantie heeft voor
de tijdsduur van de begeleiding. Ten eerste kan
gegeven een zelfde vraag het begeleidingstraject
complexer zijn naargelang de opties die een cliént
heeft en naargelang de mate waarin de context be-
vorderlijk is voor het aanpakken van problemen.
En ten tweede kan ook de toestand van de cliént
een impact hebben op het begeleidingstraject: ook
al is de loopbaanvraag dezelfde, het traject van een
cliént in een crisissituatie zal niet hetzelfde zijn als
dat van een cliént die helemaal niet met acute zwa-
re problemen geconfronteerd wordt. Bovendien is
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het niet zonder meer duidelijk wat nu precies de
vraag is van de cliént: de initiéle vraag van een cli-
ent is bijvoorbeeld niet noodzakelijk de vraag die
in de loopbaanbegeleiding zal worden aangepakt.
Vraagverheldering is een essentieel onderdeel in
het proces van loopbaanbegeleiding en de tijd die
daarvoor nodig is alleen al kan variabel zijn.

De praktijkervaring leert ook dat wat men een
‘moeilijkere vraag’ zou noemen niet enkel aan te
pakken is via een langere tijdsduur. Loopbaanbe-
geleiders passen immers verschillende strategieén
toe om met deze diversiteit in vragen om te gaan,
zonder dat er een effect is op de tijdsduur van de
loopbaanbegeleiding. Enkele voorbeelden van stra-
tegieén: de cliént krijgt meer of ander ‘huiswerk’
mee om tussen twee begeleidingssessies aan te
pakken of men stelt heel duidelijke prioriteiten en
het meest essentié¢le uit de vraag/vragen van de cli-
ent wordt het eerst aangepakt.

De conclusie is dat de loopbaanvraag voor het be-
palen van de duur van de loopbaanbegeleiding op
zich weinig relevant is, en dat bij een ‘moeilijke’
vraag de moeilijkheid eigenlijk betrekking heeft op
de bekwaamheid om de loopbaan vorm te geven
en de afstand tot de arbeidsmarkt.

Bekwaamheid om de loopbaan vorm te geven

Bij de verkenning van het concept ‘bekwaamheid
om de loopbaan vorm te geven’ maakte een ver-
dere literatuurstudie duidelijk dat loopbaancom-
petenties, werkgerelateerde ‘self-efficacy’ en pro-
actieve persoonlijkheid belangrijke determinanten
zijn (De Filippi & Arthur, 1996; Kuijpers et al., 2000,
Bandura, 1977; Bateman & Crant, 1993), maar ook
hier was er geen materiaal beschikbaar dat zicht
geeft op de mogelijke relatie tussen deze determi-
nanten en de wenselijke tijdsduur van een begelei-
ding. Daarom werd ook dit verder uitgediept via
de consultatie van de professionals. De hierboven
genoemde concepten werden aangereikt, maar ook
andere elementen konden worden toegevoegd.

Het bleek snel dat wat de loopbaancompetenties
betreft, vooral de competenties die te maken heb-
ben met zelfreflectie van belang zijn voor het vlotte
verloop van een begeleiding, en dat er een sterke
relatie is met de gewenste duur van de begeleiding.

De competentie ‘netwerken’ is wel van belang,
maar is niet noodzakelijk gerelateerd aan de tijds-
duur. Wel bepalend is het sociaal netwerk zelf: bij
een (quasi) onbestaand sociaal netwerk is de cliént
veel meer athankelijk van de loopbaanbegeleider
en lijkt extra tijd wenselijk te zijn. Het niveau van
loopbaancompetenties is met andere woorden rele-
vant voor het al dan niet toekennen van extra uren.

Een lage actiebekwaamheid (te weinig persoon-
lijke effectiviteit of een gebrek aan proactief ge-
drag) bemoeilijkt eveneens het afronden van de
begeleiding binnen de beschikbare tijd. Ook hier
is het echter niet zo dat een lage actiebekwaam-
heid enkel kan opgevangen worden door meer
tijd. Er zijn nog andere strategieén die gehanteerd
worden: aangepaste methodieken en instrumenten
gebruiken, meer tijd laten tussen begeleidingsses-
sies, een deel van de begeleiding elders plaatsen,
voor deze mensen een loopbaanbegeleider inzet-
ten die daar de gepaste expertise voor heeft. En
ook niet alles kan worden opgevangen: een te
lage bekwaamheid kan soms aanleiding geven tot
een opschorting van de begeleiding of doorver-
wijzing naar andere vormen van hulp en begelei-
ding. Toch is een lage actiebekwaamheid relevant
voor het toekennen van extra uren: het opstellen
van een actieplan behoort tot het proces van loop-
baanbegeleiding en het uitvoeren ervan is zeer es-
sentieel voor het bereiken van de gewenste effec-
ten. Begeleiding bij het actieplan was in het oude
systeem geen onderdeel van het proces, maar in
de nieuwe loopbaanbegeleiding kan dat wel het
geval zijn.

Afstand tot de arbeidsmarkt

Voor de verkenning van de component ‘afstand tot
de arbeidsmarkt’ hebben we gekozen voor de be-
nadering waarbij afstand tot de arbeidsmarkt gere-
lateerd wordt aan de kenmerken van de persoon en
van de context waarin deze persoon zich bevindt.
Op verzoek van de opdrachtgever werd gezocht
naar afstemming op de instrumenten die in ontwik-
keling waren in het kader van maatwerk en W2. Het
gaat om de lijst van indicaties voor personen met
een arbeidshandicap, de knipperlichtenlijst (check-
list van drempels en problemen) en de overzichts-
lijst ‘Multipele problemen’ (sociale inschakelings-,
mobiliserings- en mobiliteitsfactoren, medische/
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mentale/psychische en psychiatrische problemen,
enzovoort). De consultatie van de professionals
vertrok daarom van een geintegreerde (om over-
lappingen te vermijden) en licht bijgewerkte (om
leemtes in te vullen) versie van de genoemde in-
dicatielijsten, maar er was wel ruimte om nieuwe
elementen in te brengen. Hier werd eerst nagegaan
of de indicaties ook relevant zijn voor werkenden
in loopbaanbegeleiding, vervolgens werd bekeken
wat het verband is tussen deze indicatoren en de
tijJdsduur van een begeleiding.

De problemen die gebruikt worden bij de indi-
cering in het kader van maatwerk en W2 bleken
ook herkenbaar te zijn als problemen bij werken-
den in loopbaanbegeleiding. En van alle indica-
ties bleken volgens de professionals de volgende
tijdsduurverlengend te zijn: weinig opties hebben
binnen de huidige of voor de toekomstige werksi-
tuatie, de aanwezigheid van een arbeidshandicap
en ernstige beperkingen op het vlak van lichame-
lilke en/of psychische gezondheid, sociale inscha-
kelings-, mobiliserings- en mobiliteitsproblemen,
problematische persoonlijkheidskenmerken. Spe-
cifiecke problemen zoals een problematische ge-
zinssituatie kunnen ook van belang zijn. De rele-
vantie van het ontbreken van een sociaal netwerk
werd herbevestigd. De afstand tot de arbeidsmarkt
is met andere woorden relevant voor het bepalen
van de maximale duur van de loopbaanbegelei-
ding en moet dus een plaats krijgen in het indice-
ringssysteem.

Synthese, selectie en operationalisering

Op basis van de analyse van de drie sleutelcompo-
nenten (de loopbaanvraag, de bekwaamheid om
de loopbaan vorm te geven, de afstand tot de ar-
beidsmarkt) die zowel steunt op wetenschappelijke
literatuur als op de ervaringen van professionals uit
de praktijk van loopbaanbegeleiding, kwamen we
tot een lijst van indicatoren die verbonden kunnen
worden aan de tijdsduur van een loopbaanbege-
leiding. De totstandkoming van een indiceringssys-
teem is echter niet zomaar een kwestie van de hier-
boven genoemde indicatoren allemaal te operatio-
naliseren. Welke van deze indicatoren geselecteerd
worden voor de indicering en op welke manier ze
gemeten worden, wordt immers ook bepaald door
de eisen die we stellen aan zo'n systeem.

Vereisten van een gestandaardiseerd
indiceringssysteem

Een gestandaardiseerd indiceringssysteem moet
doelgericht zijn, valide en betrouwbaar, sociaal
rechtvaardig en kostenefficiént. Daarnaast moet het
systeem ook gemakkelijk toegankelijk zijn voor de
werkenden (het systeem mag zelf geen drempel
vormen) en moet een snelle beslissing mogelijk
zijn.

Doelgericht

Het indiceringssysteem wordt ontwikkeld in func-
tie van de evolutie naar maatwerk. In het nieuwe
systeem van loopbaanbegeleiding bestaat maatwerk
erin dat het aantal uur loopbaanbegeleiding dat een
werknemer krijgt, afgestemd is op zijn behoeften.
Het is niet de bedoeling dat ook de inhoud van de
loopbaandienstverlening wordt gestuurd. Beslissen
waaraan de bijkomende uren besteed worden, ge-
beurt in onderling overleg tussen cliént en loopbaan-
begeleider, zonder tussenkomst van de regisseur.

Valide en betrouwbaar

De indicering moet valide en betrouwbaar zijn. Dat
betekent dat de gebruikte instrumenten meten wat
ze verondersteld worden te meten en dat er een
correlatie is tussen de indicatoren en de behoefte
aan extra uren, en dat de deugdelijkheid van de
instrumenten kan worden aangetoond. Daarnaast
moet de ruimte voor onterechte benutting zo klein
mogelijk zijn en de beslissing moet genomen kun-
nen worden onafhankelijk van de belangen van
specifieke organisaties, bedrijven, dienstverle-
ners, enzovoort.

Sociaal rechtvaardig

De gelijke behandeling van werknemers moet ge-
garandeerd kunnen worden. Dat kan gerealiseerd
worden door de indicering te baseren op een ge-
standaardiseerde gegevensverzameling zodat er
een objectieve basis is voor de beslissing, waaraan
duidelijke scores gekoppeld worden. Daarenboven
dienen de criteria, voor al dan niet toekenning van
bijkomende uren, eenduidig en transparant te zijn.
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Kostenefficiént

Een toekenning van extra tijd betekent dat de wer-
kende recht heeft op acht uur extra begeleiding,
maar niet elk extra uur moet worden opgenomen.
Voor veel cliénten zullen twee tot vier bijkomende
uren volstaan. De tijd die besteed wordt aan indi-
cering moet hiermee in verhouding staan en moet
dus beperkt zijn. Daarom is het aangewezen dat de
beslissing niet gebaseerd wordt op een oordeel ge-
baseerd op informatie verzameld via een persoon-
lijk interview van de cliént, het inkijken van een
dossier, enzovoort. De informatie waarop men de
beslissing baseert moet snel verkregen en ook snel
verwerkt kunnen worden.

Toegankelijk

Er wordt vooropgesteld dat de loopbaandienstver-
lening een vraaggestuurde dienstverlening is. Het is
de cliént die zelf het initiatief neemt om loopbaan-
begeleiding te volgen, die zelf loopbaancheques
aanvraagt, die zelf een aanbieder kiest en die ook
zelf stappen zet om extra uren loopbaanbegeleiding
te verkrijgen. Om iedereen evenveel kansen te ge-
ven op een gepaste loopbaanbegeleiding, mag de
indiceringsprocedure geen drempels creéren, zeker
niet voor de zwakkere groepen onder de werkne-
mers. Toegankelijkheid vereist het volgende:

de mogelijkheid van een aanvraag tot bijkomende
uren moet gekend zijn door de werknemer en de
aanvraagprocedure moet transparant zijn voor de
werknemer: de werknemer moet weten op hoeveel
uren hij/zij sowieso recht heeft en dat hij/zij mo-
gelijk in aanmerking kan komen voor extra uren;

— de aanvraag zelf mag geen drempel vormen voor
de werknemer:

— de aanvraag moet administratief gemakkelijk
zijn;

— de aanvraag mag geen grote tijdsinvestering vra-
gen van de werknemer;

— de screening moet afgestemd zijn op gebruik
door verschillende doelgroepen;

— de privacy van de werknemer moet worden be-
schermd: de cliént moet niet meer gegevens ver-
strekken dan nodig en de verstrekte gegevens
en de eindbeslissing worden vertrouwelijk be-
handeld.

Snelle beslissing mogelijk

Loopbaanbegeleiding is een proces dat uit verschil-
lende fasen bestaat. Een begeleiding wordt opge-
bouwd in functie van het aantal beschikbare uren.
Bij een kleiner aantal uren zal bijvoorbeeld de
scope van de begeleiding smaller zijn of zal men
duidelijk prioriteiten moeten stellen. Daarom is het
van belang, zowel voor de cliént als de loopbaan-
begeleider, dat zo snel mogelijk geweten is hoeveel
uren voor de begeleiding beschikbaar zijn. De in-
diceringsprocedure moet met andere woorden een
snelle beslissing mogelijk maken.

Verdere ontwikkeling en validering
van het indiceringssysteem

Door de resultaten van de inhoudelijke verkenning
te koppelen aan de eisen die we stellen aan een
indiceringssysteem, konden we een eerste ontwerp
maken van een indiceringssysteem om al dan niet
extra uren toe te kennen aan werkenden in loop-
baanbegeleiding (De Rick, 2013). Er werd een keu-
ze gemaakt uit de indicatoren en de meting ervan
werd geoperationaliseerd. Het gaat om een proce-
dure in drie trappen, gebaseerd op attesten of ge-
lijkwaardige elementen (trap 1), gestandaardiseer-
de meetinstrumenten met gesloten vragen (trap 2)
of een gemotiveerd advies van de loopbaanbege-
leider (trap 3). In het voorjaar van 2013 startte een
innovatief project — met steun van het Vlaamse ESF-
Agentschap, in een samenwerking tussen VDAB
en HIVA en met centra voor loopbaanbegeleiding
als partners — waarin het indiceringssysteem ver-
der ontwikkeld en uitgetest wordt. Hiervoor wordt
een basismeting uitgevoerd bij de werkenden in
loopbaanbegeleiding om drempelwaarden voor de
toekenning van extra uren te kunnen vastleggen.
Daarop volgen meerdere testfases die bestaan uit
een cyclus van implementatie van het indicerings-
systeem, evaluatie gebaseerd op kwantitatieve en
kwalitatieve data en bijsturing. De resultaten van dit
project zullen bekend zijn in 2014-2015.

Katleen De Rick
HIVA - KU Leuven
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