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Mobiliteit vanuit een institutioneel perspectief: knelpunten, belemmeringen en opportuniteiten van 

loopbaaninstrumenten. Onderzoeksrapport in het kader van het VIONA-onderzoeksprogramma, 

Vlaamse overheid, Departement Werk en Sociale Economie.

Loopbaanmobiliteit is een belangrijke hefboom tot een dynamische arbeidsmarkt. Het stimuleert onder 

andere de inzetbaarheid en loopbaanzekerheid van werkenden en helpt organisaties in het flexibel 

afstemmen van vraag en aanbod van talent. Ondanks het belang van werk-naar-werk transities voor 

loopbanen en organisaties, blijft de loopbaanmobiliteit erg beperkt. In deze bijdrage, gebaseerd op 

een VIONA-onderzoek, worden de potentiële drempels, obstakels en opportuniteiten van bestaande 

initiatieven om loopbaanmobiliteit te stimuleren in kaart gebracht. Op basis van deze inzichten worden 

ook aanbevelingen geformuleerd om tot meer jobmobiliteit op de arbeidsmarkt te komen. 

Het stimuleren van meer werk-naar-werk transities is een thema dat zowel academici als 

beleidsmakers intrigeert. Loopbaanmobiliteit is immers belangrijk voor de inzetbaarheid 

en loopbaanzekerheid van werkenden, helpt organisaties in het flexibel afstemmen van de 

vraag naar en het aanbod van talent, en is een hefboom tot een dynamische arbeidsmarkt. 

In dit VIONA-onderzoek brachten we potentiële drempels, obstakels en opportuniteiten in 

kaart van bestaande initiatieven om loopbaanmobiliteit te stimuleren. In een eerste fase 

werd de theoretische fundering voor het onderzoek gelegd door het uitwerken van een 

analysekader. Dit analysekader werd in de tweede fase gebruikt om bestaande maatregelen 

voor werk-naar-werk transities op een systematische manier in kaart te brengen en te 

analyseren. Op basis van deze analyse werden zes maatregelen geselecteerd die aan de 

hand van casestudies werden bestudeerd. In een laatste fase werden via de service-design 

methodiek de trajecten geëxploreerd die zowel door werkgever als werknemer afgelegd 

worden in een transitieverhaal. Op basis van de output van de voorgaande fasen, werden 

vier aanbevelingen geformuleerd. Ten eerste, sensibiliseer de brede maatschappij omtrent 

het belang van werk-naar-werk transities (waarom). Ten tweede,  integreer de brede set aan 

initiatieven in een coherent kader en heb aandacht voor een integrale aanpak (bijvoorbeeld 

combinatie van opleiding en begeleiding) (wat). De derde aanbeveling houdt begeleiding 

en ondersteuning in van werkgevers en werknemers via samenwerkingsverbanden en het 

verlagen van drempels (hoe). Tot slot, hanteer een stakeholder perspectief waarbij ingezet 

wordt op ecosystemen (wie).
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Werk-naar-werk transities: retoriek versus realiteit 
Inzetten op werk-naar-werk transities is een hefboom tot een dynamische arbeidsmarkt (Schmid, 1998). 

Voor organisaties faciliteert het de flexibele matching van vraag naar en aanbod van talent (De Vos 

& Cambré, 2017; De Vos, 2016). Het realiseren van een transitie verhoogt ook de inzetbaarheid van 

werknemers, wat hen weerbaarder maakt op een volatiele arbeidsmarkt (Vansteenkiste et al., 2015). 

Loopbaanmobiliteit (of het gebrek hieraan) krijgt zowel vanuit de academische wereld als het beleid veel 

aandacht. In de academische literatuur bestaan er al langer nieuwe loopbaanmodellen die het traditionele 

loopbaandenken doorbreken, zoals de boundaryless career (Defillippi & Arthur, 1994) en de protean career 

(Hall, 2004). Deze nieuwe loopbaanmodellen vervangen de idee van de ‘traditionele’ loopbaan die beperkt 

is tot één organisatie en gekenmerkt wordt door de uitwisseling van loyaliteit voor zekerheid (Baruch, 

2004). Ook in het beleid is er veel aandacht voor dit thema. Een van de strategische doelstellingen in de 

beleidsnota van Vlaams minister van Werk Hilde Crevits bijvoorbeeld, is het stimuleren en omkaderen van 

loopbaantransities over sectoren, statuten en functies (Crevits, 2019). Ook in de huidige rapporten van de 

SERV (‘Iedereen aan boord’ en ‘Alle Hens aan Dek’) komt het stimuleren van transities op de arbeidsmarkt 

aan bod.

Ondanks de aandacht voor het thema en het belang ervan voor loopbanen en organisaties, is er nog 

steeds veel stabiliteit op de arbeidsmarkt (Verbruggen & De Vos, 2020). In het Vlaams Gewest wordt dit 

weerspiegeld in de cijfers van de gemiddelde jobanciënniteit in de leeftijdscategorie van 15 tot 64 jaar. 

We zien dat dit cijfer in de periode van 1992 tot 2020 ongeveer stabiel blijft en rond de elf jaar schommelt 

(Statbel EAK, Eurostat LFS (Bewerking Steunpunt Werk), 2021). De jobmobiliteitsgraad of het percentage 

werknemers dat na één jaar een andere job heeft, daalde in het Vlaams Gewest van 6,2% in 2006 naar 

5,0% in 2020 voor werknemers tussen 20 en 64 jaar  (Statbel EAK, (bewerking Steunpunt Werk), 2021). 

Om tot meer loopbaanmobiliteit te komen op de arbeidsmarkt, is er met andere woorden nog een lange 

weg te gaan. De coronacrisis heeft ons in dit opzicht een duw in de rug gegeven door ons nogmaals op 

het belang van een flexibele arbeidsmarkt te wijzen.

Het doel van dit VIONA-onderzoek was om beter inzicht te krijgen in hoe loopbaaninertie op de Vlaamse 

arbeidsmarkt kan worden doorbroken. De focus lag daarbij op bestaande maatregelen om werk-naar-werk 

transities te stimuleren. De volgende onderzoeksvragen kwamen aan bod: welke maatregelen bestaan er 

vandaag en waarin onderscheiden ze zich? Wat zijn drempels en opportuniteiten van bestaande maat

regelen om loopbaanmobiliteit te stimuleren? Hoe kan loopbaanmobiliteit verder gestimuleerd worden? 

 

Methodologie
Het onderzoek focust zich op ‘werk-naar-werk transities’. Zoals dit begrip impliceert, wordt er altijd 

vertrokken vanuit het statuut van een werkende. Verder definiëren we transities aan de hand van de 

volgende parameters: (1) Het overschrijden van grenzen zoals de grens van de organisatie, functie, beroep, 

sector enzovoort; (2) Verandering tussen verschillende statuten zoals tussen het statuut van ambtenaar, 

zelfstandige of werknemer; (3) De richting van mobiliteit (opwaarts, neerwaarts of lateraal); en (4) de 

omkeerbaarheid van de transitie (vast of tijdelijk). 

We richtten ons op de vraag hoe loopbaaninertie kan worden doorbroken, wat impliceert dat de focus lag 

op die groepen werkenden wiens loopbaan gekenmerkt wordt door een hoge mate van stabiliteit, maar 

waarbij het maken van een transitie (op termijn) wenselijk is in het kader van een duurzame loopbaan, 

bijvoorbeeld wanneer hun job overbodig dreigt te worden door maatschappelijke ontwikkelingen. 

Het onderzoek volgde een mixed method design en verliep in verschillende fasen. In de eerste fase werd 

een analysekader gecreëerd op basis van de literatuurstudie. De tweede fase startte met het in kaart 

brengen van de bestaande loopbaaninstrumenten op federaal, Vlaams en sectoraal niveau. 
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Daarna werd het analysekader uit de eerste fase gebruikt om de loopbaaninstrumenten systematisch 

te analyseren. Zes loopbaaninstrumenten met duidelijk potentieel om mobiliteit te kunnen stimuleren, 

werden aan de hand van casestudy methodiek in de diepte bestudeerd. Tot slot werd in de derde fase 

gebruik gemaakt van de Service Design Methodiek om in co-creatie met stakeholders verschillende pistes 

tot oplossingen te formuleren. 

Voornaamste bevindingen
Parameters die mobiliteit beïnvloeden

Om te begrijpen waarom transitiemaatregelen meer of minder effectief zijn, vertrokken we vanuit 

inzichten uit gedragswetenschappelijk onderzoek en de theorie van loopbaaninertie (Verbruggen & De Vos, 

2020). We kwamen tot zes parameters om bestaande maatregelen te analyseren wat betreft hun potentiële 

impact op gedrag, namelijk het maken van een transitie: 

•	 Concreetheid: is de maatregel duidelijk en concreet afgelijnd qua inhoud en procedure? Zet de 

maatregel concreet in op een verandering?

•	 Omvang: focust de maatregel zich op een transitie die een grote discrepantie met de huidige situatie 

impliceert?

•	 Tijdspanne: focust de maatregel op transities die op korte termijn, middellange of lange termijn kunnen 

worden gerealiseerd?

•	 Proces: gaat er een lang proces vooraf aan het kunnen gebruik maken van de maatregel? Hoeveel 

administratieve stappen zijn er? 

•	 Inbreng werkende: welke inbreng dient de werkende zelf te doen om te kunnen gebruik maken van de 

maatregel (financieel, tijd, ...)? 

•	 Push/Pull: is gebruik maken van de maatregel vrijwillig of gedwongen? 

Mapping van bestaande maatregelen

Tijdens het onderzoek (zomer – najaar 2020) kwamen we op basis van desk research en gesprekken met 

experts tot 25 bestaande maatregelen die zich richten op het stimuleren of ondersteunen van werk-naar-

werk transities. Deze werden opgesplitst in zes categorieën: opleiding, verloven, ter beschikkingstelling, 

externe mobiliteit, loopbaanbegeleiding en tijdelijke projecten. Het overzicht kan hieronder gevonden 

worden in TABEL 1. Voor de bespreking van de maatregelen verwijzen we naar het uitgebreide 

onderzoeksrapport. In dit artikel beperken we ons tot de bespreking van enkele overkoepelende tendensen. 

De belangrijkste vaststelling is dat er een enorme veelheid en verscheidenheid is aan maatregelen. 

Deze zijn een weerspiegeling van het versnipperde Belgische landschap. Ook de recente initiatieven die 

naar aanleiding van de coronacrisis zijn opgestart (bijvoorbeeld Help in de Zorg!, Uitwisseling AXA bank 

& UZA, Randstad & Brussels Airlines en Aviato) voegen nog extra verscheidenheid toe aan het reeds 

bestaande aanbod. Hoewel het niet mogelijk is om één maatregel te formuleren die geschikt is voor alle 

individuen, organisaties en sectoren, ontbreekt er een coherente en integrale aanpak. Een voorbeeld 

is dat veel maatregelen ofwel focussen op opleiding, ofwel op het stimuleren van loopbaantransities, 

maar zelden vonden we een combinatie van beide. Deze combinatie is echter wel cruciaal om tot een 

succesvolle transitie te komen. Ook zijn maatregelen vaak enkel gericht op de werkgever of de werknemer, 

maar zelden op beiden. 

Analyse van maatregelen aan de hand van de parameters die we toelichtten in de vorige paragraaf, leert 

dat er grote verschillen bestaan in de mate waarin en de manier waarop ze aanzetten tot een transitie. Zo 

zijn er enerzijds maatregelen die gericht zijn op transities waarbij er een grote discrepantie bestaat tussen 

de huidige job en de toekomstige situatie, waarbij een intensief en lang traject moet worden afgelegd om 

de transitie te maken en geen terugkeer naar de oude job mogelijk is. 
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Anderzijds zijn er meer laagdrempelige maatregelen met een beperkte discrepantie tussen de huidige 

en toekomstige job, een eenvoudige en korte procedure en/of een tijdelijk karakter van de transitie. 

We verwachten dat deze laatste maatregelen bij een ruimere doelgroep mobiliteit kunnen stimuleren.

TABEL 1 \ Overzichtstabel van alle 25 loopbaaninstrumenten voor loopbaanmobiliteit

  Opleidingen	 Verloven	 Ter	 Externe	 Loopbaan-	 Tijdelijke
		  beschikking-	 mobiliteit	 begeleiding	 projecten
		  stelling

Project 600	 Vlaams	 Special Federal	 Transitie-	 Loopbaan-	 ESF SWITCH
	 opleidings-	 Forces & Talent	 trajecten	 cheques	 oproep
	 verlof	 Exchange	 Federgon

Project 360	 Verloven voor	 Experience@work	 Talent-	 Alimento	 Help in
	 opdracht (Vlaamse		  mobiliteit	 loopbaanfonds	 de zorg!
	 lokale besturen)

Opleidings-	 Sollicitatie-verlof	 Toegelaten TBS	 Externe mobiliteit	  	 Mind the
cheques		  (gemeente-	 Vlaamse overheid		  Switch
		  besturen) 			   (vakbond-
					     dossier)

	 Diverse verloven	 Bridge (Acerta) 	 Outplacement		  Partnership
	 Vlaamse overheid	 en andere			   private sector
		  matching engines			   (Randstad 
					     & Brussels 
					     Airlines)

 	  	  	 Zij-instromers	  	 Uitwisseling
			   onderwijs		  AXA Bank
					     & UZA

			   Bridges to work		  Aviato
			   (Randstad & Port 		  (VDAB)
			   of Antwerp)

Diepgaande analyse

Vervolgens bestudeerden we in de diepte zes initiatieven die het potentieel hebben om loopbaantransities 

te stimuleren (al dan niet bij een specifieke doelgroep): 

1.	 Alimento (type loopbaanbegeleiding)

2.	Experience@Work (type ter beschikkingstelling)

3.	Transitietrajecten Federgon (type externe mobiliteit)

4.	The Bridge Acerta (type tijdelijke projecten)

5.	Help in de zorg (type tijdelijke projecten)

6.	Aviato Turnaround (type tijdelijke projecten)

De gedetailleerde bespreking van de casestudies kan teruggevonden worden in het onderzoeksrapport. 

Overkoepelend merken we wel op dat er nog relatief weinig transities zijn gerealiseerd binnen deze 

initiatieven. Dit heeft deels te maken met het feit dat veel maatregelen pas heel recent zijn ontstaan. 

We vinden in de cases terug wat vanuit de theorie van loopbaaninertie (Verbruggen & De Vos, 2020) kan 

worden verwacht. Een heldere communicatie over de maatregel, duidelijke richtlijnen (concreetheid), korte 

transitieperiodes (tijdspanne) en kortdurende opleidingen (omvang) werden benoemd als voornaamste 

hefbomen. Daarnaast werd vermeld dat het vrijwillige karakter van de maatregelen de laagdrempeligheid 

vaak ten goede komt. Een andere sterkte betreft het bereik van de maatregel. Wanneer een maatregel ingebed 

is in een groot netwerk, en tegelijkertijd werkgevers en werknemers bereikt, verhoogt dit het potentieel. 
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Verder blijkt er veel potentieel te zitten in maatregelen die voor een stuk zekerheid bieden, zoals financiële 

ondersteuning voor werkgever en werknemer en eventueel het behoud van bepaalde eerder verworven 

sociale rechten. Tot slot is ook het proces zelf van belang. Een integrale aanpak met focus op welzijn en 

competentieontwikkeling en opvolging staan daarbij voorop. 

De cases maakten daarnaast ook een aantal knelpunten zichtbaar vanuit het perspectief van de maatregel 

zelf. Zo zijn er enerzijds een aantal structurele factoren die belemmerend werken: steeds veranderende of 

verschillende regionale regelgevingen, moeizame samenwerkingen met andere stakeholders en niveaus, 

en een structurele mismatch tussen vraag en aanbod. Het ontbreken van financiële incentives bleek 

verder ook een sterke barrière. Ook op vlak van perceptie is er nog veel werk aan de winkel. In meerdere 

cases werd aangehaald dat er in onze maatschappij over het algemeen een negatieve perceptie is omtrent 

werk-naar-werk transities. Tot slot wordt er omwille van COVID-19 nog een extra knelpunt zichtbaar: 

regelingen omtrent tijdelijke werkloosheid kunnen transities tegenhouden. Door de extra financiële 

tegemoetkoming zijn een aantal getroffen werknemers minder geneigd een transitie te maken.

Hoe kan loopbaanmobiliteit verder worden gestimuleerd? 
Stappenplan voor loopbaantransities

Voortbouwend op bovenstaande, organiseerden we vier online workshops waarbij we volgens de service 

design methodiek samen met een diverse groep experts (academici, sociale partners, vertegenwoordigers 

van sectorfondsen, HR-verantwoordelijken, intermediairen) verder onderzochten wat nodig is om zowel 

werknemers als werkgevers in beweging te brengen wat loopbaantransities betreft. We vertrokken 

daarbij vanuit het perspectief van de werknemer of de werkgever en hielden rekening met alle betrokken 

stakeholders in het proces. We brachten het proces in kaart om van bewustwording tot actie te komen.

In het traject van de werknemer is bewustwording een eerste belangrijke stap aangezien ze zelf de nood 

niet ervaren om te veranderen. Logischerwijs is sensibilisering belangrijk om dit proces te stimuleren. 

Het beleid speelt hier een belangrijke rol om de brede maatschappij te sensibiliseren rond het belang 

van transities in het kader van levenslang leren en duurzame loopbanen. Verder zien we dat in deze stap 

ook veel verschillende stakeholders worden benoemd zoals het persoonlijk netwerk van de werknemer, 

VDAB-consulent, werkgever, collega’s, huisarts enzovoort. Al deze verschillende stakeholders kunnen 

bijdragen tot dit bewustwordingsproces. In de tweede stap wordt er concrete informatie opgezocht over 

de mogelijkheden. Deze stap is ook cruciaal aangezien werknemers vaak onvoldoende geïnformeerd zijn 

over de mogelijkheden tot en de consequenties van het maken van een transitie. Voldoende informatie 

verschaffen is hier belangrijk om onzekerheden (bijvoorbeeld de financiële impact van de transitie) weg te 

nemen. In tegenstelling tot de eerste fase waar verschillende stakeholders uit de ruime context bijdragen 

aan de bewustwording, zien we vanaf stap twee een verenging tot stakeholders uit de werkcontext (zoals 

de HR-dienst) of arbeidsmarkt (bijvoorbeeld de loopbaanbegeleider). In dit proces zijn de eerste twee 

stappen het meest cruciaal om de werknemer tot actie te bewegen. Toch is het geen garantie dat het 

doorlopen van het proces leidt tot het realiseren van een transitie. Factoren binnen en buiten het individu 

kunnen ertoe leiden dat het proces wordt afgebroken op ieder moment. Zo kan het bijvoorbeeld zijn dat de 

werknemer, ondanks voldoende geïnformeerd te zijn over de mogelijkheden, de kosten niet vindt opwegen 

tegen de baten van het realiseren van de transitie. 

In het tweede traject neemt de werkgever het initiatief en sluit deze zich na bewustwording en informeren 

bijvoorbeeld aan bij een bestaand initiatief om transities te stimuleren. Er zijn hier echter twee valkuilen. 

Hoewel dit traject start bij de werkgever, is het belangrijk om niet te vergeten om de werknemer te 

betrekken aangezien deze de uiteindelijke beslissing neemt. Sociale partners kunnen hier een belangrijke 

consulterende rol spelen voor de werknemers. Daarnaast is het belangrijk dat werkgevers niet enkel 

reactief instappen in dergelijke trajecten, bijvoorbeeld om collectief ontslag te vermijden, maar ook 

proactief inzetten op inzetbaarheid en opleiding van hun werknemers. 
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Dit vereist een denken waarbij er soms op korte termijn verliezen moeten worden geaccepteerd (denk 

aan het tijdelijk verlies van een werknemer) om op lange termijn profijt te hebben (namelijk hogere 

inzetbaarheid van werknemer). Het spreekt voor zich dat werkgevers (net als werknemers) hier voldoende 

in ondersteund moeten worden. 

Conclusie
Uit de verschillende onderzoeksfasen kunnen we samengevat vaststellen dat er een veelheid aan 

maatregelen bestaat om transities te stimuleren. Daarnaast zijn er naar aanleiding van de coronacrisis 

ook heel wat (tijdelijke) maatregelen opgezet. De valkuil op dit moment is dat de maatregelen niet 

geïntegreerd worden in een onderliggend coherent beleid. Daarnaast ontbreekt er ook een integrale 

aanpak in die zin dat de maatregelen zich ofwel op de werknemer ofwel op de werkgever focussen. 

Ook zetten ze meestal enkel in op opleiding of loopbaanbegeleiding, maar zelden op een combinatie van 

beide. In een aantal cases vonden we deze gecombineerde aanpak wel terug. Tot slot kwam naar voren 

dat zowel bewustwording of sensibilisering als informatieverstrekking belangrijk zijn om werk-naar-werk 

transities te stimuleren. Op basis van het onderzoek formuleren we een aantal overkoepelende reflecties. 

Ten eerste is het maken van werk-naar-werk transities een gelaagd gegeven. Ook al wordt onze 

arbeidsmarkt als geheel gekenmerkt door een eerder beperkte loopbaanmobiliteit, toch zien we grote 

verschillen qua doelgroepen. Het is belangrijk om werk-naar-werk transities niet als een doel op zich te 

beschouwen, maar als een manier om matching tussen noden en talenten te realiseren op een duurzame 

manier. De focus van deze studie lag op diegenen die lage mobiliteit vertonen en weinig eigenaarschap 

ervaren. In onze studie bouwden we een (beperkte) co-creatiefase in waarbij van in het begin duidelijk 

werd dat er meerdere doelgroepen of persona’s zijn en dat een verdere afbakening van en inzicht in deze 

persona’s nodig is voor effectieve beleidsmaatregelen.   

Daarbij is het ook belangrijk om een loopbaanperspectief te nemen: de loopbaan is immers een dynamisch 

gegeven en ontwikkelt zich over de tijd heen. Vanuit dit perspectief bekeken, doet loopbaaninertie zich niet 

altijd voor van bij de start van de loopbaan (de loopbaanmobiliteit ligt bijvoorbeeld hoger bij jongere dan 

bij oudere werknemers). Doorheen de loopbaan zien we bij velen geleidelijk meer stabiliteit dan dynamiek, 

onder meer door een groeiende pad-afhankelijkheid (De Vos et al., 2021). Zowel het loopbaanbeleid in 

organisaties als institutionele elementen (zoals pensioenopbouw en anciënniteit) dragen bij tot het 

creëren van een gouden kooi die, ook bij initieel mobiele werknemers, over de tijd heen loopbaaninertie 

kan creëren. Werk-naar-werk transities stimuleren vraagt dus aandacht voor doelgroepen én evolutie 

doorheen de loopbaan.

Een tweede reflectie betreft het belang van het doorbreken van de status quo, wat nodig is om tot een 

transitie te komen. Bij het maken van een transitie zijn er altijd zaken die men moet opgeven (bijvoorbeeld 

de opgebouwde anciënniteit of goede band met collega’s). Uit de psychologie weten we dat deze zaken in 

menselijke besluitvorming sterker doorwegen dan potentiële voordelen van de nieuwe situatie, waardoor 

men eerder geneigd zal zijn om niet te veranderen. Belangrijk bij het ontwerpen van een maatregel is 

om deze zaken voldoende te expliciteren en concretiseren zodat de medewerker gemotiveerd is om een 

stap te zetten. 

Ten derde wordt er nog vaak op een reactieve manier naar werk-naar-werk transities gekeken en ontbreekt 

de proactieve benadering waarbij ingezet wordt op het versterken van de competenties met als doel het 

verhogen van de inzetbaarheid op lange termijn om tot een duurzame loopbaan te komen. Belangrijk 

om op te merken is dat beide benaderingen aanvullend zijn, maar best niet gecombineerd worden. 

De maatregel moet met andere woorden op dit vlak een duidelijke positie innemen. De benaderingen zijn 

echter wel aanvullend aangezien reactieve maatregelen kunnen bijdragen aan een grotere bewustwording 

van het belang van proactieve maatregelen en meer openheid creëren voor een proactieve benadering.  
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Tot slot hebben we reeds aangehaald dat zowel inzetten op loopbaanbegeleiding als opleiding belangrijk 

is om transities te stimuleren. De reden hiervoor is dat inzetbaarheid en wendbaarheid hand in hand gaan. 

Wanneer iemand zijn inzetbaarheid versterkt door bijvoorbeeld het volgen van een opleiding, zal deze 

ook wendbaarder worden. Omgekeerd zorgt een transitie er ook voor dat competenties worden versterkt. 

Om loopbaantransities te stimuleren, is dus zowel inzetten op het versterken van de inzetbaarheid van 

werknemers via opleiding, als het creëren van een inzicht in de mogelijkheden op de arbeidsmarkt 

belangrijk.  

Beleidsaanbevelingen
We formuleren hier enkele beleidsaanbevelingen vanuit vier eenvoudige vragen: waarom, wat, hoe en wie.

Aanbeveling 1: Waarom: inzetten op sensibilisering en verankering

Sensibilisering is een eerste stap om tot meer loopbaantransities te komen bij de beoogde doelgroep. 

Het uiteindelijke doel van een loopbaantransitie is een duurzame loopbaan voor de werknemer en een 

flexibele matching van noden en talenten voor de werkgever.  Het is belangrijk om hieraan voldoende 

aandacht te schenken eerder dan te focussen op het belang van transities op zich. Sensibiliseren houdt 

in dat er meer bewustwording wordt gecreëerd over de mogelijke impact van de veranderende omgeving 

op de inzetbaarheid en loopbanen. Die boodschap moet vooral diegenen (werknemers en werkgevers) 

bereiken die spontaan niet bezig zijn met dit thema. Daartoe zijn veelzijdige campagnes nodig gericht naar 

de brede bevolking (zoals campagnes via huisartsen of een realityprogramma over loopbaantransities), 

maar ook specifieker op het niveau van de sectoren of regio’s. Bij het sensibiliseren is het van belang dat de 

boodschap stimuleert om anders na te denken over loopbaantransities. Indien transities enkel vanuit een 

negatieve invalshoek worden belicht (wanneer bijvoorbeeld enkel gefocust wordt op werknemers wiens 

job bedreigd is door automatisering), wordt het moeilijk om een andere mindset te creëren over transities. 

Tot slot kunnen de recente maatregelen die opgelegd werden als reactie op de coronacrisis, gebruikt 

worden als momentum om deze shift in mindset te faciliteren en om tot een structurele verankering te 

komen van deze maatregelen.  

Aanbeveling 2: Wat: brede set van initiatieven in een coherent kader

Er bestaat vandaag een diversiteit aan maatregelen om werk-naar-werk transities te stimuleren. Dit is 

enerzijds positief, gezien de diversiteit aan doelgroepen en contexten waarin transities worden gerealiseerd. 

Het is met andere woorden niet mogelijk om één maatregel te creëren die voor alle doelgroepen en in 

alle contexten geschikt is. Maatwerk is nodig. Anderzijds ontbreekt een coherent kader en is een integrale 

aanpak van belang. Hieronder worden een aantal dimensies opgesomd die gebruikt kunnen worden om 

de initiatieven in een coherent kader te situeren.  

•	 Tijdelijk – structureel

•	 Reactief – proactief

•	 Focus op werknemers – werkgevers

•	 Betrokken partijen

•	 Focus op opleiding – begeleiding – transitie

•	 Focus op specifieke doelgroep – algemeen 

Om een integrale aanpak te hanteren is het belangrijk om op een aantal dimensies beide aspecten te 

integreren. Denk hierbij aan de focus op de werknemer alsook de werkgever. Indien er slechts op één van 

beiden wordt ingezet, kan er een mismatch ontstaan tussen de vraag op de arbeidsmarkt en de talenten 

van de werknemer. Ook de gecombineerde focus op opleiding en begeleiding kwam reeds aan bod. 

Bij andere dimensies zoals reactief versus proactief is het net belangrijk om een duidelijke keuze te maken. 
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De combinatie van reactieve en proactieve maatregelen is heel moeilijk aangezien beide zich op een 

andere doelgroep richten en ook gekoppeld zijn aan een andere perceptie (vermijden ontslag versus 

op zoek gaan naar nieuwe leerkansen). Tot slot is het belangrijk om ook de impact van de maatregelen 

te evalueren en in welke mate ze veralgemeenbaar zijn en kunnen verankerd worden als structurele 

maatregel. Het huidige VIONA-onderzoek kan dienen als kader om dit verder te onderzoeken. 

Aanbeveling 3: Hoe: begeleiding en ondersteuning via samenwerkingsverbanden 
en drempels verlagen

In de derde aanbeveling raden we aan om zowel de werknemer als de werkgever voldoende begeleiding 

en ondersteuning te bieden om respectievelijk een werk-naar-werk transitie te maken of te faciliteren. 

Om deze ondersteuning te bieden, kunnen relevante partijen vanuit verschillende sectoren in een 

ecosysteem samengebracht worden. Belangrijk is dat in deze samenwerkingsverbanden de nadruk ligt op 

zowel dynamische loopbanen als op levenslang leren. Ook aandacht voor laagdrempeligheid is nodig. Voor 

de werknemer zou er bijvoorbeeld meer informatie geïntegreerd kunnen worden in het loopbaanplatform 

(‘Mijn Loopbaan’), waarbij inhoudelijke informatie gecombineerd wordt met informatie over de juridische 

en administratieve aspecten van een loopbaantransitie. We pleiten er ook voor om de huidige termijn 

van zeven jaar werkervaring als voorwaarde om gebruik te kunnen maken van loopbaancheques 

te verminderen om zo meer in overeenstemming te zijn met de snelheid van veranderingen op de 

arbeidsmarkt. Voor werkgevers is het juridisch nog steeds zeer complex om transities te stimuleren via 

werkgeversamenwerkingen. Deze complexiteit reduceren door een helder kader is nodig – in afstemming 

met het federale niveau.  

Aanbeveling 4: Wie: stakeholder perspectief – inzetten op ecosystemen 

In de laatste aanbeveling focussen we op wie er betrokken moet zijn om werk-naar-werk transities te 

faciliteren. Belangrijk is om hierbij in te zetten op ecosystemen en een stakeholderperspectief te hanteren. 

Uiteraard zijn de werknemer en werkgever twee centrale betrokken partijen, maar andere relevante 

stakeholders zoals vakbonden, werkgeversorganisaties, VDAB, loopbaanbegeleiders, HR-dienstverleners 

en opleidingsverstrekkers zijn ook belangrijk. Dit ruimere ecosysteem in kaart brengen is belangrijk om 

bijvoorbeeld samenwerkingsverbanden of een brede sensibilisering te kunnen realiseren. Verder raden 

we aan om een onderscheid te maken tussen verschillende niveaus om loopbaantransities te stimuleren. 

Op lokaal niveau kunnen er bijvoorbeeld meer regionale samenwerkingsverbanden opgezet worden over 

sectoren heen, inspelend op de lokale arbeidsmarkt. Op niveau van de sector raden we aan om niet enkel 

in te zetten op het begeleiden van werknemers van krimp- naar groeisectoren, maar om ook een ruimere 

aanpak te hanteren en duurzame loopbanen in het algemeen te stimuleren. Het omvormen van een 

sectorfonds naar een loopbaanfonds (zie casestudy Alimento) vormt hiertoe een belangrijke hefboom. 

Tot slot merken we op dat vele initiatieven die in het buitenland bestaan rond het stimuleren van 

werk-naar-werk transities inspiratie kunnen leveren voor het uitwerken van een coherent Vlaams beleid. 

Hiervoor verwijzen we naar het recent onderzoek van Stichting Innovatie en Arbeid (Vigna & Verdonck, 

2021). Ook het expertenadvies ‘Jaar van de Opleiding’ kan dienen als inspiratie voor het doorbreken 

van loopbaaninertie. 
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