.
Uitdagingen en aanbevelingen voor

een ambitieus Vlaams beleid rond

levenslang leren

Levenslang leren is in Vlaanderen reeds sinds lang
een aandachtspunt voor beleid. Naast een uitge-
breid en uitstekend initieel onderwijs zijn ook de
publieke voorzieningen voor volwassenenonder-
wijs, beroepsgerichte opleiding, sociaal-culturele
vorming, enzovoort relatief goed ontwikkeld. Niet-
temin staan alle indicatoren inzake participatie
en effectiviteit sinds lang op rood. Verschillende
Vlaamse Regeringen hebben in het kader van het
onderwijs- en arbeidsmarktbeleid de ambitie gehad
om het levenslang leren te versterken door mid-
del van een aangepast beleidsinstrumentarium.
Experten van de universiteiten van Gent en Leu-
ven hebben herhaaldelijk beleidsadvies geleverd
aan de Vlaamse Regering om het beleid inzake le-
venslang leren te versterken: in 1992 reeds met het
project Educatie 92 (Leirman et al., 1992), in 2000
gevolgd door het CONBEL project. In dat laatste
hebben Herman Baert en ikzelf een ambitieuze
catalogus ontwikkeld van beleidsinstrumenten om
het levenslang en levensbreed leren te stimuleren
(Baert, Kusters, Van Damme, & Scheeren, 2000).
Hiervan werden in de voorbije 20 jaar sommige
aanbevelingen ook in concreet beleid en praktijk
vertaald.

Ook de vorige Vlaamse Regering — onder leiding
van Minister-President Geert Bourgeois en met
onderwijsminister Hilde Crevits en minister ver-
antwoordelijk voor arbeidsmarktbeleid Philippe
Muyters — heeft in de voorbije legislatuur 2014-
2019 hoge ambities gekoesterd en flink wat be-
leidsinitiatieven genomen. Van sommige is het
nog te vroeg om het effect te beoordelen. Begin
2019 werd het rapport gepubliceerd van de Skills
Strategy Flanders, een OESO-project dat in lan-
den het beleid rond skills doorlicht en beoordeelt

(OECD, 2019). Op basis van dit rapport gaan we
na wat de uitdagingen voor de komende legisla-
tuur zijn.

Beleidsmaatregelen van de regering
Bourgeois (2014-2019)

Het is een grote verdienste van de regering
Bourgeois dat zij haar beleid inzake levenslang
leren gekaderd heeft in een ambitieuze langeter-
mijnvisie. Een goed voorbeeld hiervan is Visie
2050 (Vlaamse Regering, 2017), een samenhan-
gende strategische visie op de opportuniteiten
en uitdagingen voor Vlaanderen. Als onderdeel
van een bredere ambitie om een inclusieve, open,
veerkrachtige en internationaal verbonden regio
te creéren, besteedt de visie ook ruim aandacht
aan de transitie naar levenslang leren en een dy-
namische levensloopbaan. In dezelfde lijn ligt de
conceptnota Vizier 2030, die de implementatie
in Vlaanderen van de Sustainable Development
Goals (SDGs), en meer in het bijzonder SDG4
(“Ensure inclusive and equitable quality educa-
tion and promote lifelong learning opportunities
for all”) onderschrijft (Vlaamse Regering, 2018).
Ook de sociale partners, verenigd in de SERV,
hebben met de nota Viaanderen 2030 — Een uil-
gestoken bhand een visie ontwikkeld voor de be-
leidsagenda voor de komende 15 jaar. In al deze
visienota’s zal men aandacht vinden voor levens-
lang leren.

De vorige Vlaamse Regering heeft ook een groot
aantal concrete beleidsinitiatieven genomen in ver-
band met competentiebeleid en levenslang leren.
Als antwoord op de herhaalde vaststellingen dat
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veel te weinig jongeren voor STEM-opleidingen
kiezen, is het STEM Actieplan (2012) van de voor-
afgaande Vlaamse Regering verder uitgerold. Er
werd ook een derde Strategisch Plan Geletterdheid
2017-24 gelanceerd, met een hele reeks concrete
acties om laaggeletterheid te bestrijden. De sector
van het volwassenenonderwijs werd hervormd met
een nieuw decreet op de Centra voor Volwasse-
nenonderwijs en de Centra voor Basiseducatie. Het
deel van het volwassenenonderwijs dat certificeert
op het niveau van EQF5 werd geintegreerd in de
hogescholen, zodat die voortaan een volwaardige
rol in het levenslang leren kunnen opnemen. In het
leerplichtonderwijs werd in 2018 een decreet op
het duaal leren goedgekeurd en geleidelijk geim-
plementeerd in het secundair onderwijs.

Langs de kant van het beleidsdomein ‘Werk’ werd
eveneens in 2018 bij decreet het Betaald Educatief
Verlof gemoderniseerd tot het Vlaams Opleidings-
verlof en geintegreerd in een breder geheel van
incentives voor opleiding en vorming, waarover
eerder in VESOC een akkoord met de sociale part-
ners was bereikt. Langs federale kant kwam een
wet op Werkbaar Werk tot stand, die de verplich-
ting voor werkgevers invoerde om een gemiddelde
van vijf dagen opleiding per jaar per werknemer
te voorzien. Ook het systeem van erkenning ver-
worven competenties en kwalificaties (EVC/EVK)
werd gemoderniseerd en de kwalificaties werden
gekoppeld aan de Vlaamse Kwalificatiestructuur.
Het Vlaamse competentiebeleid werd langs de kant
van de VDAB ook versterkt door de uitbouw van
de ‘Competent’ database, die een groot aantal com-
petentiefiches bevat en toelaat werkzoekenden be-
ter te koppelen aan op de arbeidsmarkt gevraagde
competenties en gerichter opleidingsaanbod te de-
finiéren.

Deze en nog verschillende andere beleidsmaatre-
gelen tonen de ambitie en beleidsijver van de vo-
rige Vlaamse Regering aan. De aanbodzijde werd
gemoderniseerd, terwijl het gamma van vraagsti-
mulansen werd geharmoniseerd. De vraag of dit
voldoende zal zijn om de gekende tekorten en uit-
dagingen van het Vlaamse opleidings- en compe-
tentiebeleid aan te pakken, kan nu nog niet beant-
woord worden. Maar zeker is dat ook de volgende
Vlaamse Regering werk zal moeten blijven maken
van levenslang leren.

De ‘Skills Strategy’ doorlichting door
de OESO

Op vraag van de ministers Crevits en Muyters werd
in 2018 een OESO-project uitgevoerd, in het kader
van het ‘Building Effective National Skills Strategies’
programma van de OESO. In januari 2018 werd het
project opgestart met een high-level seminarie. Een
stuurgroep met vertegenwoordigers van beide be-
leidsdomeinen en sociale partners begeleidde het
project. In twee workshops in mei en september
2018 werden de belangrijkste actoren, stakeholders,
experten en beleidsverantwoordelijken bevraagd.
Uiteindelijk werd in januari 2019 het rapport opgele-
verd en voorgesteld aan de beleidsverantwoordelij-
ken (OECD, 2019). Het rapport geeft een omvattend
overzicht van de belangrijkste sterktes en zwaktes
van het Vlaamse competentie- en opleidingssys-
teem, in vergelijking met een aantal andere relevan-
te landen. Na deze analyse volgen 26 beleidsaanbe-
velingen rond de drie grote assen van de doorlich-
ting, namelijk ‘Developing relevant skills’, ‘Activating
skills supply” en ‘Putting skills to effective use’. Het
zullen deze aanbevelingen zijn die het beleid van de
volgende Vlaamse Regering zullen inspireren.

Het rapport vertrekt van een vergelijkende evalu-
atie van de sterktes en zwaktes van het Vlaamse
skills systeem, samengevat in een dashboard (zie
Figuur 1). Donkere bollen geven de indicatoren
weer waar Vlaanderen sterkt afwijkt van het OESO-
gemiddelde, blauw in positieve zin, grijs in nega-
tieve zin. Het dashboard laat toe in een snapshot
te zien waar de sterktes en zwaktes zich situeren:
Vlaanderen is door de kwaliteit van zijn onderwijs
sterk in het ontwikkelen van competenties, maar
de spreiding is slecht (gelijke kansen) en weinig
volwassenen participeren aan hoger onderwijs; er
is geen goed ontwikkelde cultuur van levenslang
leren en het algemene leerklimaat blijft slecht; en
ondanks een sterk aanbod van competenties is de
vraag naar competenties op de arbeidsmarkt en het
effectieve gebruik van competenties op het werk
eerder zwak. In samenspraak met de opdrachtge-
vers werd dan ook besloten om de doorlichting te
focussen op vijf belangrijke topics: (1) de ontwik-
keling van een leercultuur; (2) het reduceren van
onevenwichten in het competentieaanbod; (3) het
versterken van het gebruik van competenties op
het werk; (4) het verbeteren van de governance
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Figuur 1.

Skills Strategy dashboard voor Vlaanderen en enkele referentielanden (OECD, 2019)
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van het competentiesysteem; en (5) de financiering
van opleiding en vorming verbeteren. In wat volgt
bespreken we de meest relevante beleidsaanbeve-
lingen die het beleid inzake levenslang leren van
de volgende Vlaamse Regering zullen moeten in-
spireren, met name voor de topics 1 en 3.

De ontwikkeling van een leercultuur

Dat er in Vlaanderen geen sterke cultuur van le-
venslang leren bestaat, is een platitude geworden
en meermaals aangetoond in wetenschappelijk

onderzoek. Ook al zijn de data fragmentair en ver-
schillen ze naargelang van de gebruikte methodo-
logie, de cijfers over participatie van volwassenen
aan opleiding en vorming liggen meestal rond of
net onder de Europese en OESO-gemiddelden en
niet in de buurt van de beter presterende landen.
Figuur 2 vat de beschikbare data overzichtelijk sa-
men. Enkel de CVTS-survey die de participatie meet
aan bedrijfsinterne opleiding laat betere resultaten
zien, maar de overige enquétes en surveys geven
weinig rooskleurige cijfers. Zoals Figuur 3 laat zien,
is de spreiding van de deelname aan formele en
non-formele beroepsgerichte opleiding ook vrij

OVER.WERK Tijdschrift van het Steunpunt Werk / Uitgeverij Acco ® 1/2019 63



Figuur 2.
Deelname aan formele en non-formele volwasseneneducatie en informeel leren op de werkvloer (OECD, 2019)
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Figuur 3.

Deelname aan formele en non-formele beroepsopleiding volgens demografische categorie (OECD, 2019)
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scheef verdeeld naar leeftijd, migratiestatus en type
arbeidsovereenkomst. Ook de grootte van de on-
derneming speelt een belangrijke rol in de spreiding
van participatie: die is aanzienlijk lager bij kleine en
middelgrote ondernemingen dan bij grote bedrijven.

Een van de belangrijkste aspecten van participatie
is de motivatie van volwassenen om al dan niet
deelname in overweging te nemen en effectief de
stap te zetten (figuur 4). Een erg opmerkelijk gege-
ven van de OESO-studie, die ook de pers haalde,
is dat meer dan 80% van de Vlaamse volwassenen

niet gemotiveerd is tot verder leren, althans volgens
de data van de PIAAC-survey. Vlaamse volwasse-
nen, ook zij die aan een of andere vorm van op-
leiding hebben deelgenomen, hebben geen zin in
opleiding. De subjectieve motivatie wordt uiteraard
mee bepaald door de meer objectieve barrieres die
mensen ervaren. Figuur 5 geeft weer welke barrie-
res Vlaamse volwassenen als erg belangrijk aandui-
den: zoals eerder onderzoek al liet zien, zijn vooral
tijdsdruk en de combinatie met gezinstaken belang-
rijk. Maar ook de beperkingen in tijd en plaats van
het aanbod worden als hinderlijk ervaren.
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Figuur 4.

Motivatie om aan formele en non-formele opleiding deel te nemen (OECD, 2019)
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Het gebrek aan openheid aan de aanbodzijde naar
volwassenen is een algemeen probleem in Vlaan-
deren, maar zeer erg uitgesproken voor wat het
hoger onderwijs betreft. Het percentage Vlamingen
dat op oudere leeftijd dan de referentieleeftijd een
diploma hoger onderwijs behaalt, is een van de
laagste van alle landen met beschikbare data. Dit
is duidelijk een van de prioritaire aandachtspunten
en dan ook opgenomen in de lijst van 26 concrete
aanbevelingen door de OESO.

Het bevorderen van het algemene leerkli-
maat is een taaie beleidsdoelstelling en eerdere

0/ 0

beleidsinitiatieven op dit vlak hebben vaak niet de
beoogde effecten gesorteerd. Niettemin blijft het
een erg belangrijke doelstelling.

Het OESO-rapport bevat een hele lijst van aanbeve-
lingen om de leercultuur te verbeteren.

Sensibilisering rond het belang van leren. Overhe-
den zouden samen met aanbieders en organisaties
in het sociale en culturele veld levenslang leren
moeten aanmoedigen en stimuleren, onder meer
door positieve leerervaringen en de aantrekkelijk-
heid van leren onder de aandacht te brengen.
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Leren en opleiding kaderen in een levenslang ont-
wikkelingsperspectief. Een opleiding is geen eenma-
lig gebeuren, maar zou deel moeten uitmaken van
een continulim van permanente ontwikkeling. Net
zoals we van jobzekerheid naar loopbaanzekerheid
evolueren, zouden we van opleiding naar leerbio-
grafie moeten gaan.

Toegankelijkbeid en relevantie verbeteren. Ondanks
het ruime aanbod, is er nog steeds veel te verbe-
teren wat de toegankelijkheid ervan betreft, met
name het aanpassen (en flexibiliseren) aan de leef-
patronen van mensen en de barrieres in tijd over-
winnen. Opleidingen zouden meer vraaggericht
moeten worden en relevant moeten zijn voor de
leervragen vanuit bedrijven en individuen.

Specifiek aanbod voor volwassen leerders in het ho-
ger onderwijs uitbreiden. Universiteiten en hoge-
scholen bieden te weinig flexibele en aangepaste
opleidingen aan voor volwassenen. Er is enorm
veel ruimte om, vooral hogescholen, een speerpunt
te laten worden in het levenslang leren.

Werkplekleren en duaal leren in het hoger onder-
wijs stimuleren. Na de uitrol van het duaal leren in
het secundair onderwijs is er zeker nood aan een
soortgelijk initiatief in het hoger onderwijs.

Samenwerking tussen aanbieders, bedrijven, soci-
ale partners en experten stimuleren. De uitgebreid-
heid van het aanbod in Vlaanderen houdt het risico
van versnippering en competitie in zich. Er kan nog
veel meer gebeuren om samenwerkingsverbanden
te stimuleren. Ook bedrijven en sociale partners
moeten daarin een sterkere rol spelen om de vraag-
sturing te garanderen.

Het gebruik van competenties op het
werk

Uit eerder onderzoek weten we dat Vlaamse be-
drijven en ondernemingen niet uitblinken als ech-
te ‘lerende organisaties’, namelijk organisaties die
werknemers aanspreken op hun competenties,
de werkplek en bedrijffsorganisatie in functie van
competentie-ontwikkeling ontwerpen, leren en op-
leiding stimuleren en een positieve leercultuur ont-
wikkelen. Op basis van de PIAAC-data komt het

OESO-rapport tot gelijklopende bevindingen. Zoals
Figuur 6 laat zien, is er in Vlaanderen een erg grote
kloof tussen de relatief hoge competenties die vol-
wassenen in numeracy bezitten en het relatief lage
gebruik ervan op de werkvloer. Dit suggereert zo-
wel dat de investeringen in kwaliteitsvol initieel on-
derwijs niet ten volle worden benut wanneer men-
sen aan het werk zijn, maar ook dat er een risico be-
staat op deskilling net wanneer door digitalisering
numerieke competenties aan belang gaan winnen.

Figuur 7 toont aan dat, in sterkere mate dan in an-
dere landen, de grootte van het bedrijf een door-
slaggevende rol speelt in de mate dat werknemers
hun competenties kunnen gebruiken. Bedrijven
van meer dan 1000 werknemers maken sterk ge-
bruik van de competenties van hun werknemers.
Maar in erg kleine ondernemingen (minder dan 10
werknemers) is dat slechts in heel geringe mate
het geval. Voor ICT-skills zien we dat ook in mid-
delgrote bedrijven het gebruik ondermaats is, wat
vragen doet rijzen in de context van digitalisering
en technologische innovatie.

Internationaal gezien worden kenmerken van een
lerende organisatie in verband gebracht met de zo-
genaamde ‘high performance work practices’ (HP-
WPs), een set van indicatoren op het vlak van kwa-
liteit van de arbeid, human relations management,
evaluatiestelsels en opleidingsvoorzieningen. Ook
in Vlaanderen correleert het gebruik van skills met
sommige van die indicatoren, zoals de beschikbaar-
heid van opleiding en flexibele arbeidstijd. In het
algemeen is de HPWP-index voor Vlaanderen erg
goed, boven het OESO-gemiddelde, en Vlaande-
ren presteert ook sterk in vele van de individuele
indicatoren. Voor zover gegevens over de tijd be-
schikbaar zijn, laten die ook een positieve trend
zien. Toch zijn er duidelijk ook tekorten. Zo geven
werknemers nog in relatief hoge mate aan dat er
tekorten zijn in het beschikbare opleidingsaanbod
in het bedrijf en dat geldt vooral voor laagopge-
leide werknemers. Al bij al blijft het merkwaardig
dat de goede scores voor HPWPs voor Vlaanderen
niet samenhangen met het gebruik van competen-
ties op de werkvloer. Toch is het duidelijk dat ver-
dere aandacht voor kwaliteit van de arbeid en voor
moderne hr-praktijken ook een stimulerend effect
zullen hebben op het gebruik van competenties
van mensen en hen zo zullen motiveren verder te
investeren in levenslang leren.
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Figuur 6.

Gebruik van numeracy competenties op het werk (OECD, 2019)
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Ook op het vlak van gebruik van competenties be-
vat het OESO-rapport een reeks van nuttige aanbe-
velingen voor praktijk en beleid.

Sensibilisering rond bet belang van bet gebruik van
competenties op de werkplek. Met sociale partners
en bedrijven is een debat noodzakelijk over hoe
bedrijven, vooral dan kleine en middelgrote, de
organisatie van de arbeid kunnen herbekijken in
functie van een beter gebruik van competenties
door werknemers. Promotie van HPWPs en uitwis-
seling van goede praktijken kunnen hierbij helpen.

Onderzoeken welke incentives werkgevers ertoe kun-
nen aanzetten de werkplek te reorganiseren. Vooral
in kleine en middelgrote ondernemingen ontbreekt
het de bedrijfsleiders en managers aan hedendaagse
kennis en inzichten in de voordelen van autonomie,
jobrotatie, vermijden van al te routineuze arbeid, en-
zovoort. Gerichte managementopleidingen kunnen
hierbij een hulpmiddel zijn, waarbij ook de Kamers
van Koophandel een stimulerende rol kunnen spelen.

Stimuleren van loopbaanmobiliteit in bedrijven en
sectoren. Zinvolle en uitdagende mobiliteit kan een
sterke stimulans geven aan de inzet en motivatie van
werknemers, en zo aan productiviteit. Via gerichte
opleidingsinitiatieven kunnen bedrijven en sociale
partners ertoe aangezet worden om te investeren in
bedrijfsinterne en -overstijgende programma’s voor
loopbaanmobiliteit die hen toelaten nieuwe uitda-
gingen te verkennen, nieuwe competenties te ont-
wikkelen en hun leerbehoeften beter te articuleren.

Arbeidsomstandigheden en humanresourcepraktij-
ken beter afstemmen op competentie-ontwikkeling
en -management. Werkgeversorganisaties, sociale
partners, sectororganisaties, Kamers van Koophan-
del, maar ook de VDAB kunnen met bedrijven sa-
menwerken om het hrm-beleid in bedrijven en or-
ganisaties te verbeteren, gericht op een effectiever
competentiemanagement.

De ‘governance’ van het
opleidingslandschap

Een volgend hoofdstuk in het OESO-rapport handelt
over het complexe maar erg cruciale probleem van
de ‘governance’ van het landschap van opleiding
en vorming. Vlaanderen heeft een uitgebreid, maar

ook erg complex en versnipperd landschap aan de
aanbodzijde, met vaak grote onderlinge competitie
tussen opleidingsverstrekkers. Er zijn ontzettend
veel actoren en ‘stakeholders’ betrokken, elk met ei-
gen belangen en agenda’s. Meer dan drie ministeries
zijn bevoegd voor deelaspecten en hun onderlinge
samenwerking is vaak niet optimaal. Overleg- en
adviesstructuren zijn eveneens erg complex. En op
verschillende domeinen speelt het federale beleids-
niveau nog steeds een erg belangrijke rol. Het land-
schap is zo wel heel erg complex. Fragmentatie,
overlap en onderlinge concurrentie genereren heel
wat transactiekosten en inefficiéntie. Erg veel be-
leidsenergie gaat verloren in de intermediaire struc-
turen, zonder dat dit direct ten goede komt aan een
beter beleid. Er is wellicht wel bereidheid tot meer
samenwerking, maar institutioneel ontbreekt het
compleet aan incentives daartoe. In het strategische
beleidsdocument ‘Visie 2050" gaf de vorige Vlaamse
Regering duidelijk aan werk te willen maken van
een geintegreerde beleidsontwikkeling inzake le-
venslang leren, maar concrete stappen in die rich-
ting zullen voor de nieuwe Vlaamse Regering zijn.

Ondanks de veelheid en complexiteit van actoren en
structuren zijn er duidelijke hiaten in het beleids- en
beheerssysteem rond levenslang leren. Het belang-
rijkste hiaat is wellicht dat van het totaal ontbreken
van open, gedeelde en voor iedereen toegankelijke
datasystemen met betrekking tot registratie, opvol-
ging, follow-up, enzovoort van cursisten en hun leer-
resultaten. Dit zou een evident punt van samenwer-
king kunnen zijn tussen aanbieders, sociale partners,
overleg- en adviesstructuren. Ook voor het beleid
zou een open informatiesysteem erg nuttig kunnen
zijn. Maar de indruk bestaat toch dat er voor correc-
te, transparantie registratie en uitwisseling van gege-
vens weinig animo is bij de opleidingsverstrekkers.

Samengevat suggereert het OESO-rapport de vol-
gende aanbevelingen rond ‘governance’:

Werk verder aan een omvattende en concrete be-
leidsvisie rond levenslang leren. De vorige Vlaamse
Regering heeft hiermee, zoals gezegd, reeds een
beloftevolle aanzet geleverd waarop de nieuwe Re-
gering, wat ook haar samenstelling zij, kan verder
bouwen. Die visieontwikkeling is absoluut noodza-
kelijk om iedereen achter een gedeelde beleidsa-
genda te krijgen en legitimiteit op te bouwen voor
het gevoerde beleid. Die visie moet niet te abstract
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zijn, maar concreet vertaald in doelstellingen, suc-
cesindicatoren en mijlpalen.

Coberentie en complementariteit tussen actoren
en beleidsniveaus versterken. Aan de Vlaamse Re-
gering komt het toe, met respect voor de eigen-
heid en autonomie van de opleidingsverstrekkers
en actoren, een sturende regierol op te nemen om
complementariteit, samenwerking en synergieén te
ontwikkelen. Daartoe is zelf ook veel verdergaande
samenwerking tussen ministeries en agentschap-
pen noodzakelijk.

Samenwerking op het lokale niveau versterken.
Naast het centrale beleidsniveau kan ook het lokale
niveau een belangrijke rol spelen in het versterken
van samenwerking op het veld zelf. Lokale samen-
werkingsverbanden en netwerkontwikkeling kun-
nen financieel bevorderd worden.

Een gemeenschappelijk kennis- en databeleid witte-
kenen. In samenwerking met alle relevante actoren
en stakeholders moet een gemeenschappelijk ken-
nisbeleid en databeleid uitgetekend worden met als
doel een gemeenschappelijk datasysteem te ont-
wikkelen, monitoring over de muurtjes van aanbie-
ders en financieringssystemen mogelijk te maken,
cursisten veel beter te volgen en te ondersteunen,
gedeelde performantie- en prestatie-indicatoren te

Figuur 8.

ontwikkelen, een gemeenschappelijk kwaliteitsbe-
leid mogelijk te maken, enzovoort.

Financiering van de vraagzijde van
levenslang leren

Een laatste hoofdstuk van het OESO-rapport is gewijd
aan de financiering van levenslang leren. Ook dit is
een erg complex en heikel thema in Vlaanderen.

Hoewel het correct meten van de publieke en pri-
vate investeringen in levenslang leren een erg moei-
lijke zaak is, komt de OESO toch tot de conclusie
dat alle investeringen samen enigszins onder het
niveau liggen van wat vergelijkbare landen inves-
teren: in Vlaanderen zou net geen 5% van de bruto
toegevoegde waarde aan opleiding en vorming be-
steed worden, vergeleken met 8,1% in Nederland,
9,7% in de UK of 11% in Denemarken. Nochtans
kan de relatief lage participatie niet door financiéle
barrieres verklaard worden: slechts 5,4% van on-
dervraagde volwassenen geeft aan dat de kostprijs
van opleiding voor hen een belemmering vormde
tot deelname, veel lager dan dat van andere landen
of het OESO-gemiddelde van 15,9% (zie Figuur 8).

Het ontbreken van financié€le barrieres heeft wellicht
veel te maken met de veelheid van vraagstimulerende

Percentage werknemers die niet deelnemen aan opleiding of vorming omdat het te duur is (OECD, 2019)
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maatregelen en kanalen voor subsidiéring van de
opleidingsvraag. Een niet-exhaustieve opsomming
van de diverse mogelijkheden toont aan dat er daar-
aan geen gebrek is: opleidingsverlof, opleidingskre-
diet, opleidingscheques, loopbaancheques, kwijt-
schelden van inschrijvingsgelden voor bepaalde
categorieén, fiscale uitgaven (mogelijkheden om op-
leidingskost af te trekken van inkomensbelasting),
enzovoort. Specifiek voor werkgevers bestaan er
eveneens verschillende kanalen waarlangs de oplei-
dingsinvesteringen deels kunnen worden tegemoet-
gekomen met publieke middelen: KMO-krediet,
strategische transformatiesteun, enzovoort. Via sec-
torale opleidingsfondsen worden kosten voor oplei-
dingen binnen een sector gemutualiseerd.

Er is niet zoveel geweten over de doelmatigheid
van deze financiéle incentives langs de vraagzijde.
Wel weten we dat de sociale doelmatigheid niet
optimaal is. Er is, zoals Figuur 9 laat zien voor de
financiéle steun vanwege werkgevers, een kloof
tussen werknemers naar competentieniveau. Zo-
als voor veel indicatoren inzake levenslang leren,
is er sprake van een belangrijk Matthetiseffect: zij
die reeds veel opleiding hebben genoten en over
relatief hoge competenties beschikken, maken ook
meer gebruik van financiéle incentives en partici-
peren ook meer. Toch zijn er ook tekenen in de
goede richting: sinds de hervorming van de op-
leidingscheques in 2015 zijn laaggeschoolde en

Figuur 9.

laagcompetente werknemers veel beter vertegen-
woordigd in de populatie die gebruik maakt van
opleidingscheques. Toch is er algemeen bekeken
nog heel veel ruimte voor verbetering van de so-
ciale doelmatigheid van vraagstimulering. Werkge-
vers, sociale partners en veel andere actoren geven
geen prioriteit, ondanks een in de sector sterk klin-
kende retoriek van gelijke kansen, aan opleidings-
noden van laaggeschoolde werknemers, omdat ze
een hogere return verwachten van investeringen in
de competenties van hooggeschoolden. Uiteraard
zorgt ook de complexiteit van de stelsels en de on-
doorzichtigheid ervan voor een lagere uptake bij
kwetsbare sociale categorieén.

Het OESO-rapport bevat een reeks concrete aanbe-
velingen om de financiering van levenslang leren
te verbeteren.

Vereenvoudig en groepeer alle financiéle incentives
in een individuele leerrekening. Dit is wellicht de
meest radicale beleidsaanbeveling, die nog verder
onderzoek vraagt vooraleer tot implementatie over
te gaan. Maar verschillende landen hebben in de
voorbije jaren dergelijke initiatieven genomen om
tot één ‘rugzak’ van steunmaatregelen te komen,
en van deze voorbeelden kan veel geleerd worden.

Versterk de programma’s om bet bereik van levens-
lang leren naar kwetsbare groepen te verbeteren

Percentage werknemers die financiéle steun vanwege de werkgever ontvangen voor opleiding, naar competentie-

niveau (OECD, 2019)
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door informatie, advies en begeleiding. De soci-
ale doelmatigheid van financieringssystemen kan
sterk verbeterd worden door hun toegankelijkheid
voor kwetsbare doelgroepen te verbeteren (laagge-
schoolden, oudere werknemers, werkzoekenden,
mensen in armoede, enzovoort).

Onderzoek de mogelijkbeden om opleiding en vor-
ming in te zetten bij overgang van de ene job naar
de andere of van de ene status naar de andere. Met
werkgevers en sociale partners moet een overleg
opgestart worden om van opleiding een instrument
te maken om transities op de arbeidsmarkt te facili-
teren en zo de segmentering op de arbeidsmarkt te
doorbreken en de mobiliteit te verhogen.

Zorg ervoor dat opleidingsincentives innovatieve
en flexibele vormen van opleiding ondersteunen.
De mogelijkheden van vraagstimulering kunnen
verbeterd worden om ook aan de aanbodzijde tot
wenselijke ontwikkelingen in de modernisering en
flexibilisering van het opleidingsaanbod te komen.

De uitdagende opdracht van de
nieuwe Vlaamse Regering

Een toekomstgericht, wervend en effectief beleid uit-
tekenen zal een essentiéle opdracht worden voor de
nieuwe Vlaamse Regering, maar gemakkelijk wordt
dit niet. De vele aanbevelingen van het OESO-rapport
overlopend, stellen we vast dat er heel wat werk aan
de winkel is. De Vlaamse Regering moet er echt voor
gaan om levenslang leren bovenaan haar beleidsa-
genda te plaatsen, en dit liefst onder sturing van de
minister-president en niet van een individuele minis-
ter bevoegd voor een deel van het systeem. Het is een
overkoepelende verantwoordelijkheid, waarvan het
welslagen absoluut noodzakelijk is om de sociaaleco-
nomische dynamiek van Vlaanderen te garanderen.

Welke concrete ideeén en voorstellen zinvol zijn
om in concreet beleid vertaald en geimplemen-
teerd te worden, zal verder onderzoek en overleg
moeten uitwijzen. In elk geval is er geen gebrek
aan ideeén. Veel ervan zijn in het verleden al uit-
geprobeerd, met beperkt succes, zoals het geval is
voor de regelingen inzake erkenning van eerder
verworven kwalificaties en elders verworven com-
petenties. Bestaande regelingen zouden eveneens
aan een grondige evaluatie en doelmatigheidsdoor-
lichting moeten onderworpen worden.

Langs de aanbodzijde moeten er echt geen nieuwe
initiatieven komen om het aantal aanbieders nog
verder uit te breiden; er zijn al meer dan voldoende
aanbieders. De relatief lage participatie is absoluut
niet te wijten aan het gebrek aan voorzieningen.
Maar er kan wel werk gemaakt worden van meer
flexibiliteit in het aanbod, om het toegankelijker te
maken voor mensen die beperkt zijn in tijd. Verstan-
dig gebruik van e-learning, MOOCs en aangepaste
courseware kan zeker helpen. Zoals aangestipt is het
hoger onderwijs nog grotendeels een blinde vlek in
het opleidingslandschap. Vooral bij hogescholen lijkt
de bereidheid groot om dit gat in te vullen en een ac-
tieve rol op te nemen. En bovenal moet er werk ge-
maakt worden van samenwerking, het doorbreken
van versnippering en het zoeken naar synergieén.

Vlaanderen heeft nog een lange weg te gaan om een
beleid rond levenslang leren op poten te zetten dat
beantwoordt aan haar economische en sociale ambi-
ties en de toets van de vergelijking met buurlanden
kan doorstaan. Ambitie, doortastendheid, implemen-
tatie en doelmatigheid van het beleid zullen het ver-
schil moeten maken. Veel bouwstenen liggen klaar.
Het is aan de Vlaamse Regering om deze uitdaging
op te nemen en tot een goed einde te brengen.

Dirk Van Damme
Directorate for Education and Skills, OECD
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