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De impact van COVID-19 op het 
vrijwillig personeelsverloop in België 
in 2020 
Frank Vander Sijpe - Securex 

Dataset
De steekproef voor deze studie bestaat uit 42 477 werknemers, waaronder 18 797 arbeiders en 23 680 

bedienden, en is gebaseerd op de gegevens van de Securex-klantenportefeuille, die 294 476 werknemers telt. 

Deze gegevens werden herwerkt zodat ze representatief zijn voor de Belgische markt wat betreft geslacht, 

statuut, leeftijd, bedrijfsomvang, arbeidsregime en de regio waarin de werknemer tewerkgesteld is.

Alleen werknemers die minstens één dag gewerkt hebben tijdens de overeenkomstige periode en die een 

contract van meer dan dertig dagen hebben, werden opgenomen in de steekproef. De volgende groepen 

werknemers werden uitgesloten: uitzendkrachten, werkstudenten en (brug)gepensioneerden. Opgelet: 

werknemers uit de openbare sector maken sowieso geen deel uit van de steekproef. Om er zeker van te 

zijn dat onze steekproef representatief was, werden ook werknemers van ondernemingen met meer dan 

1000 werknemers uit de steekproef gehaald. Onderstaande cijfers hebben dan ook enkel betrekking op 

ondernemingen met maximaal 999 werknemers. 

Securex brengt jaarlijks verslag uit omtrent de personeelsverloopcijfers in België op basis 

van de database van het sociaal secretariaat. En het dient gezegd, 2020 was een jaar 

als geen ander. Getekend door de niet-aflatende aanwezigheid van een sinds generaties 

lang ongeziene pandemie die de naam ‘corona’ draagt. Het is interessant om na te gaan 

in welke mate COVID-19 impact heeft gehad op het personeelsverloop in het voorbije jaar, 

met name op werknemers die professioneel aan de slag zijn met een arbeidsovereenkomst 

van onbepaalde duur (vast contract). Dit is in België nog steeds ruim tachtig procent van alle 

werknemers. Wat opvalt in de cijfers is dat het globaal personeelsverloop in 2020 een duik 

neemt. In tijden van onzekerheid, instabiliteit en angst, is het uiteraard menselijk en logisch 

dat werknemers met een vast contract in de eerste plaats eieren voor hun geld kiezen en 

zich onthouden van de risico’s die een verandering van werkgever of van job onvermijdelijk 

met zich meebrengen. Het wegzakken van het vrijwillig personeelsverloop is geen goed 

nieuws voor de overheid. Meer bepaald in het licht van de ambitie om in België tegen 2030 

een werkzaamheidsgraad van 80% te bereiken. Het samengaan van twee dynamieken zijn 

in dit streven immers heel belangrijk (zie Vandekerckhove, Goesaert, & Struyven, 2021): 

enerzijds is er de behoefte aan jobcreatie (meer jobs die ruimte creëren voor de transities 

van inactief naar actief), en anderzijds is er de werknemersdynamiek. Hier gaat het over de 

mate waarin werknemers ook binnen het contingent van de bestaande jobs mobiel kunnen 

en willen zijn. Onze cijfers wijzen uit dat de huidige crisis de werknemersdynamiek in België, 

althans voor zij die aan de slag zijn met een arbeidscontract van onbepaalde duur, naar een 

dieptepunt heeft gebracht.
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Methodologie 
Bij vrijwillige stopzetting neemt de werknemer zelf het initiatief om de overeenkomst te beëindigen. 

De volgende subtypes horen thuis in de categorie vrijwillige stopzetting: opzeg door de werknemer, 

eenzijdige wijziging van de overeenkomst door de werknemer en opzeg met wederzijds akkoord.

We spreken van onvrijwillige stopzetting wanneer het initiatief bij de werkgever ligt. De volgende subtypes 

vallen binnen de categorie onvrijwillige stopzetting: overmacht, collectief ontslag, eenzijdige wijziging 

van de overeenkomst door de werkgever, faillissement, (brug)pensioen, contractbreuk, ontslag door de 

werkgever, overlijden en ontslag om dringende reden.

We berekenen het vrijwillig verloop als het aandeel werknemers in de steekproef die hun contract vrijwillig 

beëindigd hebben. Het onvrijwillig verloop drukken we uit als het aandeel werknemers in de steekproef 

van wie het contract onvrijwillig is beëindigd.

Resultaten
TABEL 1 biedt een globaal overzicht van het personeelsverloop in 2020. Naast de diverse types van 

beëindiging en de geregistreerde redenen van het verloop, maken we hier ook de vergelijking met de 

overeenkomstige cijfers in 2019.

TABEL 1 \ Personeelsverloop (2019 en 2020)

 % in arbeids- % van totaal  % in arbeids- % van totaal 

Type beëindiging markt 2020 verloop 2020 markt 2019 verloop 2019

VRIJWILLIG BEËINDIGD  

Opzeg werknemer 2,51% 14,04% 3,30% 16,44% 

Wederzijds akkoord 2,33% 13,04% 2,69% 13,38% 

Eenzijdige wijziging werknemer 0,21% 1,17% 0,23% 1,15% 

Totaal vrijwillig verloop 5,05% 28,25% 6,22% 30,96% 

ONVRIJWILLIG BEËINDIGD

Contractbreuk 1,43% 8% 1,48% 7,38% 

Opzeg werkgever 1,12% 6,29% 1,19% 5,94% 

Overmacht 0,39% 2,16% 0,37% 1,86% 

Faillissement 0,80% 4,50% 0,23% 1,15% 

(Brug)pensioen 0,60% 3,35% 0,39% 1,92% 

Dringende reden 0,17% 0,96% 0,21% 1,04% 

Overlijden 0,08% 0,42% 0,06% 0,31%

Eenzijdige wijziging werkgever 0,02% 0,12% 0,01% 0,07% 

Collectief ontslag 0,01% 0,07% 0,02% 0,10% 

Totaal onvrijwillig verloop 4,62% 25,87% 3,98% 19,78% 

EINDE CONTRACT

 8,03% 44,95% 9,70% 48,25% 

ONBEKENDE REDEN

 0,16% 0,93% 0,20% 1,00% 

TOTAAL VAN ALLE CONTRACTBEËINDIGINGEN

 17,86% 100% 20,09% 100%

Bron:  Securex
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Wat opvalt is dat het globaal personeelsverloop een duik nam van 20,09% in 2019 naar 17,86% in 2020. 

In tijden van onzekerheid, onstabiliteit en angst, is het uiteraard menselijk en logisch dat werknemers met 

een vast contract in de eerste plaats eieren voor hun geld kiezen, en zich onthouden van de risico’s die 

een verandering van werkgever of van job met zich meebrengen. Uit de cijfers blijkt dat het aantal 

vrijwillige ontslagen van werknemers met een vast contract in 2020 met 18% daalde ten opzichte van 

2019. Terwijl er tussen 2015 en 2019 een jaarlijkse toename van 6% was. In 2019 waren er 6,22% vrijwillige 

vertrekkers, in 2020 nog maar 5,05%. 

Er waren in 2020 16% meer onvrijwillige ontslagen, met name als gevolg van een aanzienlijke stijging 

van faillissementen en (pre)pensioenen, die hun hoogste percentage sinds 2015 bereikten. Minder voor 

de hand liggend is dat bedrijven die plots in een economische storm terecht komen, niet of nauwelijks 

overgaan tot de klassieke ontslagrondes in een poging alsnog het hoofd boven water te kunnen houden. 

Dat dit (nog) niet het geval is geweest, wijten we vooral aan de steunmaatregelen van de overheid 

(tijdelijke werkloosheid) die als het ware de arbeidsmarkt voorzag van een beschermende film, en aan 

de gespannen situatie op de arbeidsmarkt: structurele krapte dwingt organisaties om niet te overhaast 

werknemers te ontslaan die men mogelijk na de crisis weer moet gaan aanwerven (dit is labor hoarding), 

(zie Verschueren, 2021).

Deze tendensen lopen vrijwel gelijk in het volledige land, zowel tussen de gewesten als op vlak van 

bedrijfsgrootte. Het aantal vrijwillige ontslagen ligt wel iets hoger in Vlaanderen dan in de andere 

gewesten (zie FIGUUR 1). Uiteraard speelt ook het wegzakken van het aantal vacatures tijdens de crisis 

in 2020 (Statbel, 2020) mee in de verklaring van deze evolutie. 

FIGUUR 1 \ Vrijwillig verloop werknemer met een arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur naar regio 

(2020) 

Bron: Securex

Het vrijwillig personeelsverloop volgens bedrijfsgrootte (FIGUUR 2) vertoont een U-vormige curve. 

Vooral in kleinere (minder dan 100 werknemers) en in de iets grotere (meer dan 200 werknemers) 

organisaties lag het vrijwillig verloop in 2020 beduidend hoger. 
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FIGUUR 2 \ Vrijwillig verloop werknemers met een arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur naar 

bedrijfsgrootte (2020)

Bron: Securex

In FIGUUR 3 stellen we vast dat er een verband bestaat tussen het vrijwillig verloop en leeftijd. Het vrijwillig 

verloop is het hoogste tussen de 25 en 35 jaar. Dat was in 2020 niet anders. Uiteraard heeft dit enerzijds te 

maken met de gepercipieerde marktwaarde en anderzijds met de evolutie van het loon en de extralegale 

voordelen die men opbouwt op basis van anciënniteit. Deze cijfers illustreren dat het water tussen 

verloopintentie en effectief vrijwillig verloop veel dieper is dan men doorgaans aanneemt. Het verwerven 

van een arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur is nog steeds iets wat de meeste werknemers niet 

zomaar te grabbel gooien voor een of ander lucratief voorstel. 

FIGUUR 3 \ Evolutie vrijwillig verloop volgens leeftijd (totaal) tussen 2013 en 2020

Bron: Securex
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Limieten van het onderzoek 
Ons onderzoek is gebaseerd op een representatieve steekproef voor de Belgische arbeidsmarkt wat 

betreft geslacht, statuut, leeftijd, bedrijfsomvang (tot 1000 werknemers), arbeidsregime en de regio 

van tewerkstelling. Op vlak van sectoren of paritaire comité’s bevat de steekproef te weinig data om 

betrouwbare uitspraken te kunnen doen omtrent evoluties binnen elke sector of paritair comité. 

De data met betrekking tot de evolutie van het personeelsverloop over de jaren heen zijn gebaseerd 

op de databanken van het sociaal secretariaat van Securex en zijn cross-sectioneel. Uiteraard zou het 

interessanter zijn mochten wij over longitudinale gegevens kunnen beschikken, aangevuld met een 

individuele survey of interviews, om de achterliggende verklaringen bij het personeelsverloop van jaar 

tot jaar beter in kaart te kunnen brengen.

Beleidsaanbevelingen 
Wat met de ambitie om in België tegen 2030 een werkzaamheidsgraad van 80% te bereiken? Het samen-

gaan van twee dynamieken (Heylen, Vandekerckhove, Vets, & Struyven, 2013; Vandekerckhove, 2021) zijn 

in dit streven heel belangrijk: enerzijds is er de behoefte aan jobcreatie (meer jobs die ruimte creëren 

voor de transities van inactief naar actief), en anderzijds is er de werknemersdynamiek. Hier gaat het over 

de mate waarin werknemers ook binnen het contingent van de bestaande jobs mobiel kunnen en willen 

zijn. Uiteraard staan deze twee dynamieken niet los van elkaar. Wanneer er bijvoorbeeld veel vacatures 

gecreëerd worden, kun je ook meer werknemersdynamiek verwachten. Onze cijfers wijzen uit dat de huidige 

crisis de werknemersdynamiek in België, althans voor zij die aan de slag zijn met een arbeidscontract van 

onbepaalde duur, naar een dieptepunt heeft gebracht. Zowel voor wat betreft het vrijwillig ontslag als het 

ontslag ingeleid door de werkgevers. Gegeven het feit dat deze werknemersdynamiek, naast jobcreatie, 

een belangrijke hefboom is voor het verhogen van de werkzaamheidsgraad, is dit op zich geen goed 

nieuws voor de overheid in het licht van deze ambitie. 

Er bieden zich nochtans opportuniteiten aan om de werkzaamheidsgraad in de nabije toekomst op 

te krikken in België. Verwacht wordt dat de impact van corona op onze arbeidsmarkt slechts tijdelijk 

een ’vertragende’ invloed heeft. De trends die aan de basis liggen van het structureel stijgend aantal 

vacatures zetten zich door. De uittrede van de babyboomgeneratie (geboren tussen 1945 en 1965) zal, 

ondanks corona, leiden tot een groot aantal vervangingsaanwervingen. Anderzijds verwachten experts 

ook groeiaanwervingen, onder andere veroorzaakt door technologische evoluties. Zo berekende Agoria in 

een recent rapport (2018) dat voor elke job die verloren gaat ten gevolge van technologie, er gemiddeld 

3,7 nieuwe jobs in de plaats zullen komen. Het op gang trekken van de werknemersdynamiek is, 

naast jobcreatie, dan ook een belangrijk element in de strategie om deze vacatures ingevuld te krijgen.

Wat werkt de werknemersdynamiek tegen? 
De werknemersdynamiek is in België een oud zeer. Aan de basis ligt het feit dat het grootste deel van de 

werknemers in België nog altijd aan de slag is met een arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur, wat 

ook de beste garanties geeft inzake jobkwaliteit, bescherming en werkzekerheid. Ongeveer 90 procent 

van de Belgische werknemers is actief met dit type arbeidsovereenkomst.  

In de praktijk stellen wij vast dat verloopintentie en effectief verloop twee begrippen zijn die procentueel 

steevast vrij ver uit elkaar liggen: velen denken er aan om van werkgever te veranderen, maar die intentie 

wordt nog steeds relatief weinig omgezet in concreet vrijwillig verloop, zoals blijkt uit onze cijfers. 
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De verklaringen hiervoor liggen langs werknemerszijde onder andere in het feit dat een aantal 

verloningselementen (vakantiedagen, loon, extralegale voordelen, enzoverder) verbonden zijn met het 

aantal dienstjaren. Dit leidt tot wat men in de volksmond omschrijft als ‘gouden kooien’. Bovendien dient 

men in België best eerst een nieuwe job achter de hand te hebben, vooraleer zijn ontslag in te dienen, 

vrijwillig verloop geeft immers niet onmiddellijk recht op een vervangingsinkomen, wat wel het geval is 

wanneer men ontslag krijgt van zijn werkgever. Daarnaast is er nog de marktwaarde van een werknemer 

na verloop van tijd. Kwalificatieveroudering maakt dat werknemers niet altijd toegang krijgen tot een 

minstens evenwaardige en vergelijkbare job op de externe arbeidsmarkt. Ten slotte is er ook nog de 

realiteit dat werknemers vanaf een bepaalde leeftijd ervaren dat hun tewerkstellingskansen bijzonder 

sterk afnemen.  

Langs werkgeverszijde is de bereidheid om over te gaan tot een gedwongen ontslag ook eerder beperkt. 

De redenen hiervoor zijn, onder andere, de nog steeds hoge ontslagkosten in België in vergelijking 

met andere Europese landen zoals blijkt uit een vergelijkend onderzoek van Deloitte (2018). Tijdens 

de pandemie bleek bovendien ook dat de meeste werkgevers getracht hebben hun talent aan boord te 

houden in afwachting van betere tijden. Dit fenomeen noemt men in de vakliteratuur ‘labor hoarding’: een 

praktijk waarbij bedrijven werknemers eerder kunstmatig in dienst houden, ook al is er geen voldoende 

werkvolume; bijvoorbeeld werknemers die tijdelijk niet voltijds kunnen worden ingezet omwille van een 

crisis of het tijdelijk wegvallen van de vraag naar goederen en diensten. De structurele schaarste op de 

arbeidsmarkt, gekoppeld aan de hogere directe en indirecte aanwervingskosten (Vander Sijpe, 2018) doet 

werkgevers kiezen om hun talenten aan boord te houden tot dat het economisch weer beter gaat, om dan 

wel over te gaan tot ontslag.

Call to action – Now is the time! 
Willen wij alsnog in de richting van het objectief evolueren, dan hebben wij geen tijd te verliezen. Jobcreatie 

is op zich een deel van de oplossing, maar ook niet dé oplossing. Een eerste belangrijke uitdaging ligt erin 

meer mensen aan de slag te krijgen. Zoals professor Marc De Vos (Itinera, 2021) het onlangs verwoordde 

met een metafoor: “een voetbalwedstrijd win je met elf spelers, in België staat een halve ploeg niet 

eens op het plein”. Wij zullen dringend werk moeten maken van het activeren van de nog beschikbare 

arbeidsreserves (Sourbron & Vansteenkiste, 2018) in België (onder andere de niet-beroepsactieven met 

bijna 500 000 langdurig zieken). Dat impliceert ingrijpende en significante aanpassingen op niveau van 

het arbeidsmarktbeleid en de arbeidswetgeving. Maar bovendien dienen we tegelijkertijd werk te maken 

van de werknemersdynamiek. Het is de olie in de machine. Hier zou de overheid een aantal initiatieven 

kunnen nemen die de obstakels op vlak van werknemersdynamiek verminderen (bijvoorbeeld het 

aanpakken van anciënniteitsgebonden verloning). 

Een tweede grote uitdaging ligt in het werken aan het fameuze levenslang leren. We mogen in geen geval 

het risico van kwalificatieveroudering onderschatten tegen de achtergrond van een snel evoluerende 

technologie en automatisering. Re-skilling en up-skilling zijn nodig om de transities tussen sectoren met 

respectievelijk overschotten of tekorten mogelijk te maken en te faciliteren. En vergeten we vooral niet om 

te starten met zij die vandaag op de schoolbanken zitten. Uit recente onderzoeksresultaten op Europees 

niveau (Duyck, 2020) stellen wij vast dat de kwaliteit van ons onderwijs op basisniveau al lang niet meer 

het niveau haalt van vroeger in vergelijking met een aantal andere landen.
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