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Voka.

Leren wordt het nieuwe rekruteren en levenslang leren dient
een basisattitude te worden bij elkeen. De huidige krapte op
de arbeidsmarkt en de kwalitatieve mismatch tussen aanwezige
en gevraagde competenties vergroot de nood aan permanente
vorming. De technologische en digitale revolutie zet de arbeids-
markt op vlak van nodige vaardigheden en competenties onder
druk. Bovendien moeten we met zijn allen langer aan de slag in
een kenniseconomie en kunnen we ons daardoor geen kwalifica-
tieveroudering meer veroorloven. Beleidsmatig wordt het thema
al lang aangekaart maar sterke resultaten blijven uit. Enkel door
samen - hoger onderwijs, ondernemingen, burgers, overheden,
sectoren — meer en beter te presteren kan levenslang leren gere-

aliseerd worden in plaats van een onhaalbaar ideaal te blijven.

lagere groei. De dalende produc-
tiviteitsgroei is extra problematisch
omdat de glorietijd van het Vlaam-
se onderwijs als
koploper stilaan achter ons ligt.
Recente onderzoeken zoals PISA
laten een verontrustende achteruit-

internationale

gang zien op het vlak van wiskun-
de en taal- en leesvaardigheid. Dit
vergroot enkel maar de nood aan
permanente vorming. Niet alleen
de productiviteitsgroei neemt af,
maar ook de gemiddelde loopb-
aanduur daalt. In 1950 bedroeg die
nog 48 jaar, vandaag is dat amper
39 jaar waarvan slechts 33 jaar ef-

Levenslang leren, van evergreen naar
pure noodzaak

Verschillende transformaties hebben een enorme
impact op de huidige en toekomstige jobs. Denk
maar aan de vergrijzing, technologie, automatisatie,
artificiéle intelligentie en circulaire economie. Voor
elke job die verdwijnt komen er naar schatting 3,7
jobs bij terwijl de beroepsbevolking stagneert en
op korte termijn zelfs krimpt door de vergrijzing.
Zonder bijkomende maatregelen zullen hierdoor
584 000 vacatures niet ingevuld geraken. We evolu-
eren naar een structurele knelpunteconomie waar
kwalificaties sneller dan ooit verouderen. Het be-
lang van permanente vorming neemt toe om de
toekomstige inzetbaarheid te garanderen. Levens-
lang leren verhoogt niet alleen de inzetbaarheid,
het is ook een van de motoren van onze productivi-
teit. Vlaanderen kent een hoge productiviteit, maar
de groei ervan neemt sterk af. Slechts 7 van de 36
OESO-landen kenden tussen 2007 en 2017 een

fectief gewerkt wordt. Hoewel we

langer leven, starten we later met
werken en stoppen we vroeger. Om mensen langer
te laten werken, zullen we ook een antwoord moe-
ten vinden op kwalificatieveroudering.

Deze bijdrage toont aan dat er nog serieuze stap-
pen vooruit te zetten zijn. De inzet is dan ook
hoog, want onze welvaart en levensstandaard
hangen ervan af. Is levenslang leren een heilige
graal, een onhaalbaar doel? Neen. Als elkeen de
handen in elkaar slaat, wordt dit een realiteit en
troef voor bedrijven en werknemers, waardoor we
allemaal beter zullen presteren. Levenslang leren
vereist dus een totaalaanpak. Met goedbedoelde
maar op zichzelf staande maatregelen zullen we
er niet komen. Iedereen moet zijn verantwoorde-
lijkheid opnemen: de werkgever moet opleiding
prioritair op de agenda zetten in het gesprek met
zijn werknemers en de aanwezige competenties
beter benutten, de werknemer moet zich een leer-
cultuur aanmeten en kansen oppikken en de op-
leidingsverstrekkers moeten flexibeler inspelen op
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de behoefte van de arbeidsmarkt. Tot slot is de rol
van de overheid hierin cruciaal: zij moet de juiste
kaders aanreiken, faciliteren waar nodig en wetge-
ving moderniseren. Aan het begin van een nieuwe
legislatuur is een versnelling en grondige aanpak
hierover meer dan nodig. We leveren hierbij sug-
gesties hoe dat kan.

Vijf paradoxen

Levenslang leren wordt in Vlaanderen gekenmerkt
door vijf grote paradoxen. We moeten die oplossen
om van levenslang leren echt een succes te kunnen
maken.

Uitgebreide opleidingsmarkt maar geen spijkers
met koppen

Er is in Vlaanderen een uitgebreid arsenaal aan
opleidingen, instrumenten, actoren en bijhorende
budgetten. In het publieke aanbod zijn er diverse
vormingsactoren voor volwassenen zoals de centra
voor volwassenenonderwijs, hogescholen en uni-
versiteiten, Syntra vzw’s, VDAB en de centra voor
deeltijds kunstonderwijs. Aan de private kant is de
markt minder duidelijk georganiseerd. Er zijn vele
honderden private opleidingsverstrekkers actief.
Daarnaast is er een pallet van sectorale opleidings-
fondsen en zijn er individuele bedrijven die een
opleiding voorzien en soms zelfs eigen academies
oprichten. Het aanbod wordt ondersteund door
verschillende vraagstimuli. Werkgevers kunnen
een beroep doen op (super)strategische transfor-
matiesteun, de kmo-portefeuille of het Europees
Sociaal Fonds. Voor werknemers is er het nieuwe
Vlaamse opleidingsverlof, opleidingscheques, de
federale onderbrekingsuitkering, de Vlaamse aan-
moedigingspremie en het aanbod van loopbaan-
begeleiding. Daartegenover staan indrukwekkende
vormingsbudgetten. Vooral de private investerin-
gen liggen hoog. Volgens Eurostat besteden Bel-
gische bedrijven in 2015 2,4% van de totale loon-
massa aan levenslang leren. Dat komt overeen met
3,8 miljard euro. Omgerekend naar de loonmassa
in Vlaanderen betekent dit 2,3 miljard euro. Binnen
de EU scoren enkel Denemarken, Frankrijk en Slo-
venié hoger. Gemiddeld betaalden ondernemingen
zo’n 1400 euro per werknemer aan opleidingskos-
ten, driemaal meer dan het Europees gemiddelde.

Alleen Deense werkgevers investeren meer in hun
medewerkers.

Zover we weten, vertaalt dit zich niet in hoge pres-
taties. Het OESO-dashboard priorities for adult lear-
ning toont een middelmatig tot ronduit slecht resul-
taat. Enkel op het vlak van financiering scoren we
goed, maar we lopen ver achter op het vlak van im-
pact en flexibiliteit. Dergelijke internationale verge-
likingen bieden weliswaar interessante inzichten,
maar eigenlijk is er veel meer nood aan transpa-
rantie en meten. Volgens Dirk Van Damme (OESO)
ligt het belangrijkste hiaat in het totaal ontbreken
van open, gedeelde en voor iedereen toegankelijke
datasystemen met betrekking tot de registratie en
opvolging van cursisten en hun leerresultaten.

Het gebrek aan transparantie en gegevens, KPI's
en duidelijke monitoring, situeert zich ook aan de
private kant, onder andere bij de sectorale vor-
mingsinitiatieven. In het kader van de wettelijke
opleidingsverplichtingen moeten alle sectoren rap-
porteren aan de Federale Overheidsdienst Werk-
gelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg over hun
opleidingsinspanningen en de aanwending van de
middelen voor risicogroepen. Uit de ingediende
jaarverslagen worden echter onvoldoende gege-
vens en beleidsinzichten gehaald om de impact van
de bestede vormingsmiddelen te verhogen. Er is
zelfs geen globaal overzicht hoeveel middelen voor
vorming de ondernemingen exact storten aan de
verschillende fondsen voor bestaanszekerheid, dat
nochtans een bedrag van enkele honderden miljoe-
nen euro’s moet zijn.

Wat we wel duidelijk in kaart hebben, zijn de re-
sultaten op het vlak van participatie en bereik. In
het Vlaamse Gewest bedroeg de participatiegraad
voor opleidingen in 2018 8,7% bij de 25- tot 64-ja-
rigen. Dit percentage ligt beduidend lager dan het
EU-gemiddelde van 11,1% en ver achter toppers als
Zweden en Finland, waar bijna 1 op de 3 deelnam
aan een opleiding. Een grondige beleidsreflectie
over deze magere resultaten is broodnodig. Zo blijkt
dat achter de lage participatie een gebrek aan mo-
tivatie, overtuiging, kortom leercultuur schuilgaat.
82% van de ondervraagde burgers in Vlaanderen
is niet gemotiveerd om deel te nemen aan levens-
lang leren. De 8,7% burgers die wel participeert, is
bovendien zeer ongelijk verdeeld. Het matthéusef-
fect speelt hier volop: jongeren participeren meer
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dan ouderen, hooggeschoolden meer dan laagge-
schoolden en inwoners die geboren zijn in Belgié¢
meer dan inwoners die elders geboren zijn. Werk-
gevers zijn bovendien niet snel geneigd om oplei-
dingen aan te bieden aan medewerkers met een
lange staat van dienst, terwijl zij net gebaat zijn met
opleidingen om nieuwe technologieén en werkpro-
cessen aan te leren. Hoe kunnen we dit keren?

Ondanks toenemend belang van loopbaandenken
is levenslang leren geen prioriteit in het sociaal
overleg

Met de nakende transformaties mag verwacht wor-
den dat vorming in alle overlegfora van sociaal
overleg hét prioritair gespreks- en onderhande-
lingsonderwerp is. Het is immers wat werkgevers
en werknemers bindt, elk vanuit hun eigen belang.
De werkgever wil de toekomstige competitiviteit
van zijn onderneming veiligstellen, de werknemer
zoekt dan weer zekerheid over zijn toekomstige in-
zetbaarheid. De belangen lopen dus samen, althans
in theorie, want in het sociaal overleg is daar niet
zo veel van te merken.

Het tweejaarlijks interprofessioneel overleg (IPA)
gaat vooral over de vastlegging en latere invulling
van de toekomstige loonmarge, verhoging van mi-
nimumlonen, automatische kostendrijvers zoals het
indexmechanisme en baremieke verhogingen of
ontziemaatregelen zoals vervroegd pensioen. Een
eigentijdse visie over vorming en een preventief be-
leid over de ondernemingen heen komt weinig aan
bod. Ook op Vlaams interprofessioneel niveau bleek
er weinig bereidheid voor een breed vormingsover-
leg. Aan het Vormingspact ging een traag proces van
anderhalf jaar overleg vooraf. Er was geen draagvlak
om alle opleidingsmaatregelen in scope te brengen
waaronder de inrichting van het gesubsidieerd on-
derwijsaanbod of stimuli zoals de kmo-portefeuille.
Evenmin kon er nagedacht worden over de relatie
tussen Vlaamse en federale vormingsmaatregelen
met als gevolg dat de fragmentatie aan beleidsmaat-
regelen en inspanningen onveranderd is gebleven.
De facto is het Vormingspact vooral een inkanteling
en beperkte hervorming van één maatregel, name-
lijk het betaald educatief verlof. Ook sectoraal ont-
breekt het aan een fundamenteel debat. Door de
federale verplichtingen (de zogenaamde 1,9% op-
leidingsnorm, thans 5 dagen) zijn in het verleden

diverse sectorale vormingsvzw’s en fondsen gecre-
eerd die de individuele werkgever op het terrein
moeten ontlasten mits hij een contributie betaalt. Dit
leidt ertoe dat in vele ondernemingen het onder-
werp niet of nauwelijks wordt besproken (want er
is betaald). Het vernauwen van de overlegagenda
binnen ondernemingen is met een soms star sociaal
overleg en de vrees voor extra kosten voor de on-
dernemingen een begrijpbare tactiek, maar niet de
juiste in het licht van de vele uitdagingen. Het secto-
rale vormingsbeleid leidt er eveneens toe dat de pri-
vate middelen verspreid zitten over vele (hoofdza-
kelijk federale) fondsen. Nochtans dienen meer en
meer de vormingsbehoeftes over de sectoren heen
opgelost te worden. Zo worstelen alle sectoren met
een tekort aan technici, it'ers, data-analysten enzo-
voort, maar een globale aanpak ontbreekt.

Levenslang leren is cruciaal voor een productieve
kenniseconomie, maar er is weinig sturing

Vlaanderen wil evolueren naar een kennisecono-
mie met behoud van productieactiviteiten. Via het
economisch ondersteuningsbeleid zet men daarom
in op een reeks van speerpuntclusters en activitei-
ten, waarmee het zich internationaal op de kaart wil
plaatsen. Men slaagt er echter nog te weinig in om
hierbij ook de link te maken naar opleidingen. Een
van de moeilijkheden hierin is het formuleren van
een duidelijke leervraag. Enerzijds slagen veel werk-
nemers er niet in om voor zichzelf te bepalen waar
hun ontwikkelingsdoelen liggen en hoe dit zich ver-
taalt in een leerplan, ondanks het groeiend en uitge-
breid aanbod van loopbaanbegeleiding. Anderzijds
worstelen veel ondernemingen met het opstellen
van een meerjarenopleidingsplan, dat moet aanslui-
ten op de strategische keuzes van de onderneming.

De overheid zou veel meer kunnen doen om ervoor
te zorgen dat de opleidingsmarkt onze economie
versterkt. Daarvoor ontbreekt het vandaag aan een
degelijke omkadering die analyses, prognoses en
gemeenschappelijke instrumenten aanreikt. Bijko-
mend wordt onvoldoende systematisch onderzocht
wat er voor bepaalde economische clusters nodig
is qua workforce. Het huidige STEM-actieplan en
de plannen rond artificial intelligence en cyberse-
curity zijn verdienstelijke pogingen, maar werpen
voorlopig te weinig vruchten af. Bijkomende in-
formatie is nodig om via incentives of tenders de
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opleidingsmarkt uit te dagen, zowel naar inhoud
als naar leermethoden.

Vrij hoog geschoolde bevolking, maar er wordt
te weinig gebruik gemaakt van beschikbare
competenties

Op 10 jaar tijd steeg het aantal hooggeschoolden
in Vlaanderen met 13 procentpunten tot 41%. De
prognose luidt dat tegen 2050 de beroepsbevol-
king voor de helft zal bestaan uit hooggeschoolden,
met nog 10% laaggeschoolden. Dat is een goede
zaak. Bovendien geeft het PIAAC-onderzoek aan
dat Vlaamse volwassenen op het vlak van gecij-
ferdheid en geletterdheid hoger scoren dan het
OESO-gemiddelde. Toch lijkt het erop dat we er
onvoldoende in slagen om deze competenties te
verzilveren op de werkvloer. Hoewel competenties
op het vlak van informatie- en communicatietech-
nologie meer worden gebruikt op de werkvloer in
Vlaanderen dan in de meeste OESO-landen, wordt
geletterdheid in Vlaanderen slechts middelmatig be-
nut en hangt Vlaanderen onderaan het klassement
voor het gebruik van rekenvaardigheid. Het verschil
tussen behaalde en gebruikte competenties maakt
duidelijk dat de investeringen in levenslang leren
niet optimaal renderen. Nog te vaak blijkt dat in on-
dernemingen na het volgen van een opleiding, men
terug overgaat naar de orde van de dag en men kan-
sen laat liggen in het benutten en aanspreken van
de nieuw verworven competenties op de werkvloer.

De krapte dwingt de ondernemingen om als lerende
organisaties meer gebruik te maken van het aanwezi-
ge talent. Vandaag gebeurt dat onvoldoende. Uit een
bevraging van Acerta blijkt dat de helft van de werk-
gevers vooral opleidingen aanbiedt aan werknemers
van wie ze vreest dat ze zullen vertrekken. Slechts
34% schakelt eigen personeel in om via werkplek-
leren opleidingen te geven en maar liefst 40% eva-
lueert niet of de opgedane kennis en competenties
effectief wordt gebruikt door de werknemer.

Uitgebreid aanbod in volwassenen- en hoger
onderwijs, maar lauwe prestaties op vlak van
levenslang leren

Het volwassenenonderwijs is na een reeks recente
hervormingen stelselmatig uitgekleed. Het hoger

beroepsonderwijs en de lerarenopleidingen ver-
schuiven naar het hoger onderwijs. Deze verande-
ringen bieden echter ook een momentum voor de
centra voor volwassenenonderwijs om volop de
kaart te trekken van levenslang leren. Het recent her-
vormde financieringsmodel stimuleert alvast verdere
schaalvergroting en zorgt voor extra financiering
wanneer een centrum sterk inzet op laaggeschool-
den, migranten en opleidingen die leiden naar knel-
puntberoepen. Hoewel de shift volop bezig is, is het
aanbod nog te veel gericht op vrijetijdsbesteding van
hooggeschoolden en zijn de opleidingen nog te wei-
nig flexibel en te weinig afgestemd op het bedrijfsle-
ven. Het strikt regelgevend kader maakt het vandaag
voor de centra onmogelijk om een antwoord te ge-
ven op de vragen vanuit het bedrijfsleven.

In het hoger onderwijs kunnen afgestudeerden kie-
zen uit honderden postgraduaten en Master-na-mas-
ters. Toch is levenslang leren vandaag geen absolute
prioriteit van de hogescholen en universiteiten. In
het huidige financieringsmodel zijn generatiestu-
denten immers veel interessanter. Daarom bieden
veel hogescholen en universiteiten dezelfde initiéle
opleidingen en afstudeerrichtingen aan om zo een
maximaal marktaandeel te verkrijgen. Hierdoor wor-
den de publieke middelen suboptimaal ingezet en is
er onvoldoende budgettaire ruimte voor permanen-
te vorming. Het aanbod is te weinig afgestemd op
de arbeidsmarkt en er is beperkte keuze in flexibele
en korte trajecten voor werknemers die zich willen
om- of bijscholen. Er wordt zelden ingezet op de
mogelijkheden die digitalisering en educatieve tech-
nologie bieden op het vlak van leervormen.

De lauwe prestaties op het vlak van permanente vor-
ming in het hoger onderwijs worden duidelijk in inter-
nationaal verband. Waar in Nederland bijna 15% van
de 30-plussers is ingeschreven in het hoger onderwijs
en tot en met een kwart in de Scandinavische landen,
zit Belgié in de staart van het peloton met minder dan
10%. De Vlaamse universiteiten realiseren amper 8%
van het levenslang leren in formele context, onze ho-
gescholen 13%. Die cijfers moeten omhoog.

Vijf aanbevelingen voor levenslang
leren met resultaat

Levenslang leren vereist een totaalaanpak. Ieder-
een moet zijn verantwoordelijkheid opnemen: de
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overheid, de werkgever en de lerenden. Voor alle
belanghebbenden zijn er nog serieuze stappen
vooruit te zetten. Als iedereen de handen in elkaar
slaat, kunnen we van levenslang leren een succes
maken voor de bedrijven en de werknemers.

Meet om de impact te verhogen en biedt inzicht
en perspectief

Creéer transparantie in de opleidingsmarkt. De ge-
investeerde middelen in opleiding zijn aanzienlijk,
maar worden te versnipperd ingezet zonder er de
impact van te kennen. De overheid moet faciliteren
dat er methodes ontwikkeld worden voor een im-
pactmeting: wie, wat, waar en wat is het resultaat.
Het gebruik van big data en technologie bieden
alvast mogelijkheden om bijvoorbeeld opleidings-
trajecten te personaliseren of beste praktijken en
methoden te identificeren. Het wetenschappelijk
en beleidsgericht onderzoek naar levenslang leren
mag ook nog een paar versnellingen hoger schake-
len om een beleid te kunnen voeren dat gebaseerd
is op feiten en cijfers.

Daarnaast moet de transitiegraad of de mate waarin
werknemers veranderen van job in kaart gebracht
worden via een periodiek Vlaams workforcerap-
port. Werknemers en werkgevers moeten weten
welke jobs het hoogste risico lopen om te verdwij-
nen of drastisch te veranderen. Via een jobcorridor
kan aangegeven worden welke huidige jobs best
aansluiten bij andere, toekomstige jobs. Dit brengt
niet alleen inzicht, maar biedt ook houvast en per-
spectief voor iedereen. Zo wordt het gemakkelijker
om de brug te slaan naar nodige opleidingsinspan-
ningen. Vertrekkende van een digitaal competen-
tiepaspoort kan inzichtelijk gemaakt worden welke
de te verwachten evoluties zijn en hoe groot de
kloof is met nieuwe functies. Help iedereen zijn
leervraag te formuleren en maak duidelijk om wel-
ke investeringen of kosten het hierbij gaat. Op die
manier kan ook de leervraag een grotere impuls
geven aan de opleidingsmarkt en het -aanbod.

Stimuleer samenwerking via een transitiefonds
Als we beter weten waar we naar moeten opleiden

en op welke manier, kunnen we vervolgens het
opleidingsaanbod beter stroomlijnen, coordineren

en tot meer samenwerking komen. Dat kan via
een transitiefonds. In plaats van het zoeken naar
een eigen weg door iedereen, elke sector, elke
onderneming, elke publicke aanbieder, moet er
meer worden ingezet op samenwerking. Via een
transitiefonds waarbij middelen uit verschillende
hoeken worden gebundeld, kan gericht ingezet
worden op om- en bijscholing van de beroepsbe-
volking rond sectoroverschrijdende noden zoals
IT’ers, data-analisten, cybersecurity, operatoren,
technici, verzorgers en verplegers. Co-creatie en
samenwerking met de private markt zou hier het
uitgangspunt moeten zijn, waarbij ambitieuze doe-
len en KPI's voorop staan. Dit vraagt uiteraard om
een zekere opleidingsregie als onderdeel van de
arbeidsmarktregie met zicht op de ontwikkelingen
op de arbeidsmarkt enerzijds, en het bestaande
opleidingsaanbod anderzijds. Zo kan makkelijker
bepaald worden welke calls of tenders nodig zijn,
zoals bijvoorbeeld nu gebeurt in het kader van ar-
tificial intelligence en cybersecurity door VLAIO.
Met het virtueel transitiefonds wordt als het ware
een meerjarenagenda vastgelegd die de ambitie
van een Vlaamse kenniseconomie concreet weet te
vertalen naar een opleidingsaanbod dat tot stand
komt via meerdere partners en instanties. Daarbij
kan expliciete aandacht uitgaan naar innovatieve
en digitale leervormen. De eerste tekenen daarvan
zien we nu reeds in de markt, zoals het opstellen
van leervacatures met online leer- en testmodules,
accelerated learning en microlearning.

Vorming in plaats van ontslag

Voor opleidingen gericht op het verwerven van een
job buiten de onderneming of buiten de sector rij-
zen er heel wat vragen. Wie moet die opleiding or-
ganiseren maar vooral, wie gaat de opleiding finan-
cieren, inclusief de loonkost of het inkomen van de
cursist in opleiding? Omdat dit vandaag onduidelijk
is, gebeurt dergelijke omscholing, hoe noodzakelijk
ook, veel te weinig. Voor lange opleidingen gericht
op upgrading of herscholing, bestaat voor werkne-
mers de mogelijkheid om hun loopbaan tijdelijk,
geheel of gedeeltelijk, te onderbreken binnen het
stelsel van tijdskrediet. Vanaf 1 september 2019 zal
de Vlaamse overheid dit extra aanmoedigen met
het Vlaams opleidingskrediet. Ondanks de tussen-
komst kan het financieel verlies te groot zijn om
daadwerkelijk engagement op te nemen. Er wordt
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dan ook amper gebruik van gemaakt. Ondernemin-
gen zouden meer kunnen overwegen om systema-
tisch na te gaan wie de capaciteit en motivatie heeft
om dergelijk omscholingstraject te volgen. Oplei-
den wordt dan het nieuwe rekruteren. Werkgevers
kunnen overwegen om bovenop de overheidstus-
senkomst bijkomende financiering te voorzien. Op
deze manier worden de inspanningen voor her-
scholing naar bepaalde (knelpuntfuncties gedra-
gen door overheid, werknemer en werkgever.

In de meeste gevallen komen opleidingsnoden pas
in zicht op het moment van nakende transities en
herstructurering. In geval ontslag dreigt, kan er
toch nog proactief gewerkt worden. Zo kunnen de
middelen die nu gebruikt worden voor een pas-
sieve ontslagvergoeding en outplacement, meer ac-
tiverend worden aangewend voor opleiding. Om
als formule aantrekkelijk te zijn, zal het cruciaal zijn
dat die activering van de ontslagkost niet enkel het
cursusgeld dekt, maar ook voorziet in een vorm
van vervangingsinkomen of aanvulling bij de werk-
loosheid. Ten tweede moet de wet-Renault, die
vastlegt wat er moet gebeuren wanneer een bedrijf
een collectief ontslag doorvoert, herbekeken wor-
den. De wet staat een degelijk debat over opleiding
en inzetbaarheid in de weg. Zodra de gevolgen van
transities in zicht komen, sluit het de onderneming
en de betrokken werknemers op in lange onder-
handelingen, gericht op jobbehoud en maximali-
seren van de passieve ontslagkost. De procedure
moet dus korter maar moet vooral mogelijkheden
bieden op het vlak van loopbaanbegeleiding en
coaching, competenties en opleidingsmogelijkhe-
den in kaart brengen, tijdelijke werkervaring elders
faciliteren en een volledige herscholing binnen een
rechtszeker financieel kader mogelijk maken voor
de betrokken werknemers.

We moeten erin slagen om een efficiént opleidings-
landschap te creéren, waar de nodige rechtszeker-
heid heerst en waar er voldoende mogelijkheden
zijn voor een grondige herscholing en opleiding
binnen de arbeidsrelatie. Als dat realiteit is, dan
kan een gebrek aan opleiding en dus inzetbaar-
heid erkend worden als een zogenaamd ‘sociaal
risico’, zoals dat vandaag al het geval is voor ziekte,
zwangerschap en arbeidsongevallen. Als we ge-
brek aan opleiding erkennen als sociaal risico moet
je je er ook voor kunnen verzekeren. Dit heeft als
consequentie dat we ook gegarandeerde middelen

en instrumenten moeten voorzien die werknemers
kunnen gebruiken voor opleiding.

Onderzoek een doordachte leerrekening

Frankrijk voert een wettelijke leerrekening in en
ook Nederland zet stappen naar de uitbouw hier-
van. Ook in Vlaanderen is deze piste het overwegen
waard. In de eerste plaats omdat het de betrokken
werknemers stimuleert om hun loopbaan in eigen
handen te nemen. Het grootste struikelblok in de
lage participatie aan levenslang leren blijkt immers
een gebrek aan motivatie te zijn. Een leerrekening
moet vooreerst een virtueel portaal zijn waarbij de
betrokken werknemer in één oogopslag ziet hoe
het staat met zijn loopbaan en zijn al dan niet uit-
geputte rechten zoals Vlaams OpleidingsVerlof. Het
leerplatform wordt zo een soort ‘MyPension voor
levenslang leren’ dat aanzet om daadwerkelijk ge-
bruik te maken van de rechten en mogelijkheden.

Bijkomend kan de leerrekening ook een instru-
ment zijn waarop vormingsmiddelen, opgebouwd
via arbeid, worden beheerd. De randvoorwaarden
zijn daar essentieel. Ten eerste moet het een ge-
deelde verantwoordelijkheid zijn van werknemer,
werkgever en overheid om de nodige middelen
op de leerrekening te zetten. Zo kunnen midde-
len die vandaag naar structuren en gesubsidieerde
aanbieders gaan, deels verschuiven naar het indi-
vidu. Het kan bovendien gaan om middelen die
de werkgevers storten op basis van onderhandelde
sociale akkoorden. In plaats van middelen te in-
vesteren in achterliggende fondsen en structuren,
gaan ze zo rechtstreeks naar de betrokken werk-
nemers. Daarbovenop kunnen ook de zogenaamde
vruchten van arbeid binnen de individuele arbeids-
verhouding op de leerrekening worden geplaatst.
Denk bijvoorbeeld aan het personaliseren en flexi-
biliseren van inkomens, omzetting van bonussen,
overuren, loonsopslag of automatische loondrijvers
zoals de indexering. Vandaag kan dat al via sterk
opkomende cafetariaplannen en flexibele verlo-
ning, maar het beleidskader moet dan wel voldoen-
de aantrekkelijk en duidelijk zijn zoals al dan niet
fiscale en parafiscale belasting op deze budgetten.

Een leerrekening moet ook daadwerkelijk worden
gebruikt. Maar het initiatief hiervoor kan niet enkel
bij de werknemer liggen. Het is immers belangrijk
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om de werknemer voldoende te coachen en hem
niet stuurloos opleidingen te laten shoppen. Hier-
voor kan de link gelegd worden met het aanbod
van externe (leenloopbaanbegeleiding of diensten
zoals dONUS en interne functioneringsgesprekken.

Stimuleer publieke onderwijsactoren om meer
rekening te houden met werkende lerenden

Publieke onderwijsactoren richten zich vandaag
nog te weinig op professionals die zich willen bij-
of omscholen. Binnen het hoger onderwijs groeit
gelukkig stilaan het besef dat ze een grotere rol op
het vlak van levenslang leren kunnen opnemen dan
vandaag. Om de focus nog meer te verschuiven
moet de financiering niet volledig ingezet worden
op initiéle opleidingen en moeten opleidingen ook
worden opengetrokken naar andere doelgroepen
dan generatiestudenten. Verder moeten universitei-
ten en hogescholen sterker inzetten op educatieve
technologie en via digitaal afstandsonderwijs een
ruimer en meer flexibel aanbod op vlak van levens-
lang leren aanbieden. De centra voor volwassenen-
onderwijs moeten zich verder in grotere gehelen
organiseren en moeten de nodige vrijheid krijgen
om snel en flexibel aanbod te voorzien op maat
van de cursist en afgestemd op het bedrijfsleven. Er
is nood aan meer flexibiliteit vanuit de overheid en
meer ondernemerschap vanuit de instellingen. In
plaats van taal-, wijn- en kookopleidingen als vrije-
tijdsbesteding van hooggeschoolden en ouderen
aan te bieden, moeten zij nog sterker inzetten op de
moeilijk bereikbare doelgroep van laaggeschoolden
die via tweedekansonderwijs en beroepsopleidin-
gen hun positie op de arbeidsmarkt kunnen verster-
ken. Zowel het hoger onderwijs als de centra voor
volwassenenonderwijs zijn historisch te sterk uitge-
bouwd vanuit de idee om iedereen een goede initi-
ele opleiding te geven. In de toekomst moeten we
eerder denken vanuit het concept basisopleiding,
gevolgd door een reeks van om- en bijscholingen.

Daarnaast kan men levenslang leren vanuit de
vraag sturen. Het huidige systeem van studiepun-
ten kan bijvoorbeeld aangepast worden op maat
van levenslang leren. Met het huidige leerkrediet,
de zogenaamde rugzak met studiepunten, heeft

een student recht op een verminderd inschrijvings-
geld. Dit kan echter alleen gebruikt worden voor
bachelor- of masteropleidingen. De meeste alumni
maken er daarom geen gebruik van. Het zou veel
beter zijn als dit leerkrediet ook gebruikt kan wor-
den voor korte opleidingen en bijscholingen.

Ten slotte zijn er ook in het initieel onderwijs nog
mogelijkheden om levenslang leren te versterken.
Het ontbreekt in Vlaanderen aan een cultuur van
levenslang leren, vooral bij de doelgroep die een
moeilijk verlopen initiéle schoolloopbaan heeft ge-
kend. Duaal leren biedt voor leerlingen die school-
moe, maar niet leermoe zijn een goed alternatief.
Bovendien is het ook voor de cognitief sterkere
leerlingen een waardevolle leervorm, omdat het
reeds van jonge leeftijd duidelijk maakt dat leren
op de werkvloer een vanzelfsprekendheid is. In on-
dernemingen die participeren wordt bovendien de
leercultuur versterkt.

Sonja Teughels
Jonas De Raeve
Kenniscentrum VOKA
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