
Levenslang leren
Loopbaanactie via een leer- en loopbaanoffensief
De ‘Learning Twenties’ in Vlaanderen
De leerrekening ontleed
Levenslang leren: inzicht in de drempels en hefbomen
De kosten en baten van duaal leren in Vlaanderen 

Monitoring van de arbeidsmarkt
Invloed van COVID-19 op arbeidsmarkttransities
Gezin en arbeid: arbeidsdeelname naar huishoudpositie

Gepubliceerd
De rol van big tech in arbeidsbemiddeling
Vlaams arbeidsmarktbeleid als het aan de Vlaming lag

OVER.WERK 
Tijdschrift van het Steunpunt Werk

EEN GREEP UIT DE INHOUD

2/2021  Halfjaarlijks tijdschrift 31e jaargang



� \ 2

Inhoud

MONITORING VAN 
DE ARBEIDSMARKT

DE ARBEIDSDEELNAME VAN DE BEVOLKING 
NAAR HUISHOUDPOSITIE. EEN ANALYSE VAN 
GEZIN EN ARBEID OP BASIS VAN DE ENQUÊTE 
NAAR DE ARBEIDSKRACHTEN	 5

Ines Penders, Michelle Sourbron, Sarah Vansteenkiste

DE INVLOED VAN COVID-19 OP ARBEIDS-
MARKTTRANSITIES. KWETSBARE PROFIELEN 
ONDER DRUK	 17

Bart Scholiers, Sarah Vansteenkiste

LEVENSLANG LEREN

NAAR ACTIEVE EN DUURZAME LOOPBANEN 
VIA EEN LEER- EN LOOPBAANOFFENSIEF. 
AANBEVELINGEN VANUIT DE VLAAMSE 
ARBEIDSMARKTEXPERTENGROEP	 27

Sarah Vansteenkiste, Ans De Vos, An De Coen

VAN HET JAAR VAN DE OPLEIDING NAAR DE 
‘LEARNING TWENTIES’ IN VLAANDEREN 	 38

Hilde Crevits

OPLEIDINGSDEELNAME EN OPLEIDINGSKLOVEN 
IN VLAANDEREN TIJDENS HET EERSTE JAAR 
VAN DE COVID-19-PANDEMIE	 45

Ines Penders, Sarah Vansteenkiste, Michelle Sourbron

PERMANENTE OPLEIDING VOOR WERK-
NEMERS: INVESTEREN IN DE TOEKOMST	 56

Steven Vanackere, Philippe Delhez, Maud Nautet, 
Yves Saks, Hélène Zimmer

LEVENSLANG LEREN IN TIJDEN VAN 
DE COVID-19-PANDEMIE. 
EEN GROOTSCHALIGE BEVRAGING IN 
HET VLAAMSE GEWEST EN DE ROL VAN 
SOCIO-DEMOGRAFISCHE VARIABELEN	 67

Dries Verlet, Ahmed Abdelhakim

DE INDIVIDUELE LEERREKENING MOET VEEL 
MEER ZIJN DAN EEN BOEKHOUDING	 76

Vickie Dekocker, Jolyce Demely

DE ENE LEERREKENING IS 
DE ANDERE NIET	 84

Simon Ghiotto

OP WEG NAAR EEN OPLEIDING LEVENSLANG 
LEREN: EEN EMPATHISCH INZICHT IN DE 
DREMPELS EN HEFBOMEN DIE BURGERS 
ERVAREN	 94

Lise Nackaerts, Maaike Van Cauwenberghe, 
Leonie Levrouw

EEN LEVEN LANG STUDENT. HOE LEREN 
IN HET HOGER ONDERWIJS TIJDENS DE 
LOOPBAAN AANTREKKELIJKER MAKEN?	 105

Linde Buysse

EFFECTIVITEIT VAN VDAB-BEROEPS-
OPLEIDING VOOR WERKZOEKENDEN EN 
DE MEERWAARDE VAN WERKPLEKLEREN	 116

Joost Bollens

ONDERZOEK NAAR DE EFFECTIVITEIT 
VAN OPLEIDINGEN VOOR WERKLOZEN 
MET MACHINELEERTECHNIEKEN	 123

Joost Bollens, Bart Cockx

GEVOLGDE LEERWEG IN HET MIDDELBAAR 
BEROEPSONDERWIJS EN SELECTIEGEDRAG 
VAN WERKGEVERS	 131

Lieselotte Blommaert, Maarten H.J. Wolbers

AL DOENDE LEERT MEN: EERSTE LESSEN 
OVER KOSTEN, BATEN EN FINANCIERING VAN 
DUAAL LEREN IN VLAANDEREN	 138

An De Coen



� \ 3

GEPUBLICEERD

MEER INZETTEN OP LOOPBAANTRANSITIES: 
WAT LEREN WE UIT BESTAANDE 
INITIATIEVEN?	 148

Roosmarij Clercx , Sofie Jacobs, Ans De Vos

WERK VINDEN ANNO 2021 OP DE ARBEIDS
MARKT. DE DEFINITIEVE DOORBRAAK VAN 
BIGTECH IN DE ARBEIDSBEMIDDELING	 157

Jan Denys

HET VLAAMSE ARBEIDSMARKTBELEID 
ALS HET AAN DE VLAMING ZELF LAG	 164

Stijn Baert, Els Clays, Eva Derous, Bert George, 
Brecht Neyt, Eveline Schollaert, Bart Wille



� \ 4

Monitoring van 
de arbeidsmarkt

DE ARBEIDSDEELNAME VAN DE BEVOLKING 
NAAR HUISHOUDPOSITIE. EEN ANALYSE VAN 
GEZIN EN ARBEID OP BASIS VAN DE ENQUÊTE 
NAAR DE ARBEIDSKRACHTEN	 5

Evolutie en samenstelling van de huishoudstructuur 	 6
Werkzaamheid volgens huishoudpositie 	 8
Deeltijdarbeid naar huishoudpositie 	 13
Personen in baanloze gezinnen 	 14
Conclusie	 15

DE INVLOED VAN COVID-19 OP ARBEIDS
MARKTTRANSITIES. KWETSBARE PROFIELEN 
ONDER DRUK	 17

Arbeidsmarkttransities tussen 2018-2019 
en 2019-2020 vergeleken	 17
Uitstroom uit werk en instroom in werk: tekenen van 
herstel na negatieve impact COVID-19	 20
Uitstroom uit werk en instroom in werk volgens 
socio-demografische kenmerken	 21
Conclusie	 23



� \ 5

De arbeidsdeelname van de 
bevolking naar huishoudpositie. 
Een analyse van gezin en arbeid 
op basis van de Enquête naar 
de Arbeidskrachten
Ines Penders, Michelle Sourbron, Sarah Vansteenkiste – Steunpunt Werk - KU Leuven

De combinatie van werk en gezin staat centraal in deze monitoringsbijdrage. De gezins­

situatie waarin iemand leeft is mee bepalend voor de positie op de arbeidsmarkt, net zoals 

persoonsgebonden kenmerken zoals geslacht, leeftijd en onderwijsniveau een invloed hebben 

op de arbeidsmarktposities van volwassenen in Vlaanderen. We bestuderen de verdeling 

naar socio-demografische kenmerken en de werkzaamheidsgraad van de verschillende 

huishoudposities, namelijk alleenstaanden, samenwonende partners met en zonder kinderen 

en eenoudergezinnen. De Vlaamse bevolking tussen de 25 en 49 jaar bestaat voor iets 

meer dan de helft uit samenwonenden met kinderen. Vooral het klassieke gezin met twee 

kinderen blijft de meest voorkomende samenlevingsvorm in Vlaanderen. De alleenstaanden 

zijn in verhouding dan weer een kleine groep, maar het belang ervan is de afgelopen jaren 

wel gestegen. Zij vormen samen met de alleenstaande ouders een kwetsbare groep op de 

arbeidsmarkt door de oververtegenwoordiging van onder meer kortgeschoolden, personen 

geboren buiten België en personen met een arbeidshandicap. Deze kwetsbaarheid vinden we 

ook terug in de werkzaamheidsgraad. Zo hebben alleenstaanden, alleenstaande ouders en 

samenwonenden met drie of meer kinderen in het algemeen een lagere werkzaamheidsgraad. 

De impact op de werkzaamheidsgraad is bovendien verschillend naargelang geslacht: de kloof 

tussen mannen en vrouwen wordt uitgediept wanneer er kinderen inwonend zijn en wanneer 

de gezinslast toeneemt. Terwijl bij mannen de gezinssituatie de hoge werkzaamheidsgraad 

enigszins nuanceert, weegt de gezinspositie gemiddeld genomen veel zwaarder door in 

de arbeidsdeelname van vrouwen. Een gezinsuitbreiding gaat in het geval van vrouwen 

vaak gepaard met een daling van de werkzaamheidsgraad. Bovendien hebben vrouwen veel 

vaker dan mannen een deeltijdse betrekking en dit percentage neemt toe met het aantal 

kinderen. Verder in dit artikel zoomen we ook in op personen die in baanloze gezinnen leven, 

oftewel gezinnen waar niet gewerkt wordt. We stellen vast dat de COVID-19-pandemie het 

risico enigszins deed toenemen om deel uit te maken van een baanloos gezin. Vooral alleen­

staanden met en zonder kinderen zijn sterk vertegenwoordigd in baanloze gezinnen.

ABSTRACT
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In dit artikel gaan we dieper in op de evolutie, de samenstelling en de werkzaamheidsgraad van de 

verschillende huishoudposities.1 Deze analyse gebeurt op basis van de Enquête naar de Arbeidskrachten 

(EAK), uitgevoerd door het Belgisch statistiekbureau Statbel. Met behulp van de meest recente 

EAK-gegevens kunnen we achterhalen in welke mate de gezinssituatie bepalend is voor de positie 

op de arbeidsmarkt in Vlaanderen. Om te weten te komen of mannen en vrouwen in de verschillende 

huishoudposities in gelijke mate deelnemen aan de arbeidsmarkt, richten we onze aandacht op 

de verschillen naar geslacht. We bestuderen daarbij in hoeverre onderwijsniveau en geboorteland 

onderscheidende factoren zijn. Verder analyseren we ook het arbeidsregime, waarbij we nagaan in welke 

huishoudposities mannen en vrouwen meestal vol- of deeltijds werken. Tot slot zoomen we in op personen 

die in baanloze gezinnen leven. Waar mogelijk leggen we de cijfers van 2020 naast die van 2019 om de 

impact van de COVID-19-pandemie na te gaan.

Met een huishouden bedoelen we alle personen die gewoonlijk onder hetzelfde dak wonen.2 We bespreken 

de volgende groepen: alleenstaanden, samenwonend met partner en zonder kinderen, samenwonend 

met partner en met kinderen, en eenoudergezinnen. Bij de samenwonenden met partner en kinderen 

maken we nog een verder onderscheid naargelang het aantal kinderen, namelijk één, twee en drie of 

meer. Verder zijn er ook nog inwonende kinderen en een restcategorie, maar deze twee categorieën 

bespreken we niet uitvoerig. Voor onze analyses focussen we op de 25- tot 49-jarigen, omdat op deze 

leeftijd heel wat mensen een beroepsleven hebben en dit combineren met verantwoordelijkheden binnen 

het gezin. De keuze voor deze leeftijdscategorie heeft wel een invloed op de resultaten. Het aandeel 

gezinnen met kinderen wordt zo relatief hoog, terwijl het aandeel alleenstaanden en samenwonenden 

zonder inwonende kinderen lager ligt. Door een wijziging in de huishoudvariabele tussen 2011 en 2012, 

wat voor een breuk in de resultaten zorgt, starten alle tijdreeksen in dit artikel in 2012.

Evolutie en samenstelling van de huishoudstructuur 
In 2020 bestaat de bevolking tussen 25 en 49 jaar voor meer dan de helft (53,1%) uit samenwonende 

partners met kinderen (FIGUUR 1). Het klassieke gezin met kinderen heeft dan wel licht ingeboet in 

aandeel, in 2012 bedroeg dit nog 55,8% (-2,7 ppt), toch blijft dit de meest voorkomende samenlevingsvorm 

in Vlaanderen. Ouders van twee kinderen komen het vaakst voor (25,9%) en dit aandeel is bovendien 

overheen de periode 2012-2020 ongeveer gelijk gebleven. De categorie van samenwonenden met één 

kind kent een lichte afname, van 18,5% in 2012 naar 16,2%, net zoals de samenwonenden met drie of 

meer kinderen (van 11,7% naar 10,9%). Verder is 5,8% in 2020 hoofd van een eenoudergezin en 12,9% 

alleenstaand. Die laatste groep kent de sterkste stijging sinds 2012, met +2,2 procentpunten. 

In TABEL 1 vergelijken we de samenstelling van elke huishoudpositie met de totale bevolking tussen 

de 25 en 49 jaar. De groep van alleenstaanden bestaat voor 65,1% uit mannen, het hoogste aandeel 

mannen in vergelijking met de andere huishoudposities. Vrouwen staan veel vaker aan het hoofd van een 

eenoudergezin (78,0%). De hoogste aandelen van werkenden vinden we terug bij samenwonenden zonder 

kinderen (92,5%), samenwonenden met één kind (88,9%) en samenwonenden met twee kinderen (91,6%). 

Niet-beroepsactieven zijn oververtegenwoordigd bij de samenwonenden met drie of meer kinderen en de 

eenoudergezinnen, respectievelijk 15,7% en 14,5% in vergelijking met 10,9% in de totale bevolking tussen 

25 en 49 jaar. 

1	 De analyse van de verschillende huishoudposities komt ook aan bod in de tweede editie van het ‘Trendrapport 2021: Kwetsbare 
groepen op de arbeidsmarkt’. In dit rapport wordt de arbeidsmarktpositie van verschillende groepen besproken aan de 
hand van hun werkzaamheidsgraad, werkloosheidsgraad, uitstroom naar werk, opleidingsdeelname en socio-demografische 
kenmerken (Vandenberghe & Vansteenkiste, 2021).

2	 Bij een opdeling naar huishoudpositie wordt er enkel gekeken naar private huishoudens. De collectieve huishoudens (religieuze 
gemeenschappen, rusthuizen, weeshuizen, studenten- en werkliedenhuizen, ziekenhuizen en gevangenissen) zitten niet in de 
data. We houden hierbij enkel rekening met de personen uit het kerngezin. Kinderen die ouder zijn dan 15 jaar vallen onder 
de groep ‘inwonend bij de ouders’. 
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Aangezien deze leeftijdscategorie de meest actieve laag van de bevolking is, zijn de aantallen bij de 

werklozen vaak te klein wanneer deze opgesplitst worden naar huishoudpositie. Enkel over alleenstaanden 

en personen die samenwonen met een partner en twee kinderen kunnen we een betrouwbare uitspraak 

doen over het aandeel werklozen: respectievelijk 5,7% en 1,5% is werkloos terwijl 2,8% van de totale 

bevolking werkloos is.

Van alle besproken huishoudposities hebben de samenwonenden met twee kinderen het hoogste 

aandeel hooggeschoolden (50,3%) en eenoudergezinnen het kleinste aandeel (37,1%). Ter vergelijking: 

48,5% van de 25- tot 49-jarigen is hooggeschoold. De meeste kortgeschoolden vinden we terug bij 

alleenstaanden (14,9%), samenwonenden met drie of meer kinderen (16,1%) en eenoudergezinnen (18,6%). 

De aanwezigheid van kortgeschoolden ligt in deze huishoudposities telkens hoger dan het aandeel dat 

ze uitmaken in de totale bevolking (12,3%). Wanneer we geboorteland analyseren, constateren we een 

oververtegenwoordiging van personen geboren in de EU-28 (exclusief België) bij de samenwonenden met 

één kind (9,0% in vergelijking met 6,9%) en een oververtegenwoordiging van personen geboren buiten de 

EU-28 bij samenwonenden met drie of meer kinderen (22,7% in vergelijking met 11,2%). Samenwonenden 

zonder kinderen en samenwonenden met twee kinderen zijn dan weer het vaakst geboren in België, 

respectievelijk 85,1% en 83,5%. Als we ten slotte inzoomen op het hebben van  een arbeidshandicap, 

valt op dat vooral eenoudergezinnen (16,0%) en alleenstaanden (12,5%) vaker een arbeidshandicap 

signaleren dan de totale bevolking (10,9%). 

 

FIGUUR 1 \ Aandeel van huishoudpositie in de bevolking (Vlaams Gewest, 25-49 jaar; 2012-2020)

Noot:	 *In 2017 werd de EAK grondig hervormd, wat zorgt voor een breuk in de resultaten. De evolutie moet bijgevolg met de nodige 
voorzichtigheid geïnterpreteerd worden.

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 
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Tabel 1 \ Aandeel (%) personen naar huishoudpositie en andere socio-demografische kenmerken (Vlaams 

Gewest, 25-49 jaar; 2020)

	 Alleen-	 Samenwonend	 Samenwonend	 Samenwonend	 Samenwonend	 Hoofd	 Totaal 25-49
	 staande	 met partner	 met partner	 met partner	 met partner	 eenoudergezin	 jarigen
	 	 en zonder	 en 1 kind	 en 2 kinderen	 en 3 of
	 	 kinderen	 	 	 meer kinderen

STATUUT							     

Werkend	 84,7	 92,5	 88,9	 91,6	 82,4	 81,8	 86,4

Werkloos	 5,7	 nb	 nb	 1,5	 nb	 nb	 2,8

Niet-beroepsactief	 9,7	 6,0	 9,1	 7,0	 15,7	 14,5	 10,9

GESLACHT							     

Man	 65,1	 50,4	 47,7	 47,3	 46,5	 22,0	 50,2

Vrouw	 34,9	 49,6	 52,3	 52,7	 53,5	 78,0	 49,8

ONDERWIJSNIVEAU							     

Kortgeschoold	 14,9	 11,0	 11,4	 10,2	 16,1	 18,6	 12,3

Middengeschoold	 38,5	 40,6	 45,0	 39,4	 38,7	 44,3	 39,1

Hooggeschoold	 46,6	 48,5	 43,6	 50,3	 45,1	 37,1	 48,5

GEBOORTELAND							     

Geboren in België	 79,2	 85,1	 76,7	 83,5	 70,7	 75,5	 81,8

Geboren in EU-28	 7,3	 6,5	 9,0	 7,5	 6,6	 8,7	 6,9 

(excl. België)

Geboren buiten EU-28	 13,5	 8,4	 14,3	 8,9	 22,7	 15,8	 11,2

ARBEIDSHANDICAP							     

Met arbeidshandicap	 12,5	 11,3	 9,2	 8,0	 9,4	 16,0	 10,9

Zonder arbeidshandicap	 87,5	 88,7	 90,8	 92,0	 90,6	 84,0	 89,1

Noot:	 ‘Nb’ wijst op niet-betrouwbare gegevens wegens te kleine celaantallen.
Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK  

Werkzaamheid volgens huishoudpositie 
De werkzaamheidsgraad van samenwonenden zonder kinderen, samenwonenden met één kind en 

samenwonenden met twee kinderen situeert zich gedurende de hele periode 2012-2020 boven de 

algemene werkzaamheidsgraad van de totale bevolking tussen de 25 en 49 jaar oud. Tot 2019 liet de 

categorie samenwonend met partner en twee kinderen consistent de hoogste werkzaamheidsgraad 

optekenen, maar in 2019 hebben de samenwonenden met één kind een hogere werkzaamheidsgraad 

(91,6% ten opzichte van 90,0%) en in 2020 ligt de werkzaamheidsgraad van de samenwonenden met 

partner en zonder kinderen net iets hoger (92,5% in vergelijking met 91,6%). Met een toename van 

4,5 procentpunten realiseren de samenwonenden zonder kinderen overigens de sterkste groei van de 

werkzaamheidsgraad sinds 2012. De werkzaamheidsgraad van samenwonenden met één kind kende een 

redelijk stabiel verloop, maar ondervindt een sterke negatieve impact tijdens het eerste jaar van de 

COVID-19-pandemie (-2,7 ppt). Het hoog aandeel hooggeschoolden bij samenwonenden zonder kinderen 

en samenwonenden met twee kinderen draagt bij aan de hoge werkzaamheidsgraad.  

De werkzaamheidsgraad van eenoudergezinnen, samenwonende partners met drie of meer kinderen 

en alleenstaanden bevindt zich onder de algemene werkzaamheidsgraad en kent in de drie gevallen 

een meer fluctuerend verloop in vergelijking met de reeds besproken huishoudposities. In 2020 werkt 

84,7% van de alleenstaanden en 82,4% van de samenwonenden met partner en drie of meer kinderen. 

Eenoudergezinnen hebben met 81,8% de laagste werkzaamheidsgraad. 
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Ook deze categorie ondervindt de gevolgen van de COVID-19-pandemie want in 2019 lag hun 

werkzaamheidsgraad hoger dan die van de alleenstaanden en samenwonenden met drie of meer 

kinderen, respectievelijk 84,6% ten opzichte van 83,2% en 83,7%. Ook ten opzichte van 2012 gaan 

zij die aan het hoofd staan van een eenoudergezin er niet op vooruit, ondanks de groeiperiode tussen 

2017 en 2019: hun werkzaamheidsgraad bedroeg in 2012 84,1%, 2,3 procentpunten hoger dan in 2020. 

Deze categorie bestaat overigens in 2020 proportioneel uit een grote groep niet-beroepsactieven en 

dit aandeel is toegenomen ten opzichte van 2019 (van 11,7% naar 14,5%). Bovendien wordt er binnen 

deze huishoudsamenstelling vaker dan bij andere huishoudposities met deeltijds contracten gewerkt (zie 

TABEL 4), wat hen kwetsbaarder maakt op de arbeidsmarkt. 

FIGUUR 2 \ Werkzaamheidsgraad (%) naar huishoudpositie (Vlaams Gewest, 25-49 jaar; 2012-2020)

Noot:	 *In 2017 werd de EAK grondig hervormd, wat zorgt voor een breuk in de resultaten. De evolutie moet bijgevolg met de nodige 
voorzichtigheid geïnterpreteerd worden.

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 

Werkzaamheid naar huishoudpositie en geslacht 

De genderkloof in de werkzaamheidsgraad

In FIGUUR 3 focussen we kort op de verschillen in werkzaamheidsgraad tussen mannen en vrouwen 

afhankelijk van hun gezinspositie. Opdat we de impact van COVID-19 kunnen nagaan, doen we deze analyse 

voor 2019 en 2020. In Vlaanderen is in 2020 83,0% van de vrouwen tussen 25 en 49 jaar aan de slag en 

89,6% van de mannen. In het algemeen hebben mannen doorgaans een hogere werkzaamheidsgraad dan 

vrouwen, behalve wanneer het gaat over alleenstaanden en eenoudergezinnen. De gezinssituatie waarin 

ze leven, nuanceert dus wel het algemeen beeld dat mannen tussen 25 en 49 jaar bijna een volledige 

werkzaamheid bereiken. De algemene genderkloof (niet in de figuur) bedraagt 6,6 procentpunten in 2020. 

In vergelijking met 2019 bleef deze kloof stabiel (0,1 ppt hoger). Naar huishoudpositie toe, constateren 

we wel verschillende evoluties op vlak van deze kloven, die we hieronder achtereenvolgens bespreken.
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Bij eenoudergezinnen vinden we de kleinste genderkloof terug (0,8 ppt). In 2020 hebben vrouwen binnen 

deze huishoudpositie een werkzaamheidsgraad van 82,0% en mannen 81,2%. In 2019 was het verschil 

een stuk groter en was de werkzaamheidsgraad van mannen bovendien hoger dan die van de vrouwen. 

Voor de COVID-19-pandemie lieten alleenstaande mannen met kinderen nog een erg hoge 

werkzaamheidsgraad optekenen van 93,4%. Deze groep kent met maar liefst -12,2 procentpunten dan 

ook de sterkste afname in werkzaamheidsgraad in het eerste jaar van de COVID-19-pandemie. Belangrijk 

om hier in het achterhoofd te houden is dat mannen de minderheid uitmaken van deze huishoudpositie: 

slechts 22% is man. Omwille van te kleine aantallen is het niet mogelijk om uitspraken te doen over het 

contracttype of sector waarin ze tewerkgesteld zijn. Het zouden verklaringen kunnen zijn waarom mannen 

in deze huishoudpositie kwetsbaarder zijn. 

Bij alleenstaanden merken we eveneens een beperkte genderkloof in werkzaamheidsgraad (1 ppt): 

in 2020 is 85,3% van de vrouwelijke alleenstaanden aan het werk tegenover 84,3% van de mannen. 

Beide groepen zijn er bovendien op vooruitgegaan in vergelijking met een jaar eerder. Hun genderkloof 

is wel wat kleiner geworden omdat de werkzaamheidsgraad van alleenstaande mannen (+1,9 ppt) sterker 

toenam dan deze van de vrouwen (+0,7 ppt).  

In gezinnen met kinderen is de genderkloof opvallend groter dan de reeds besproken categorieën. 

Bij samenwonenden met één kind bereiken mannen bijna volledige tewerkstelling (96,1% tegenover 

82,3% bij de vrouwen), wat resulteert in een kloof van 13,7 procentpunten. Deze kloof is op een jaar 

tijd fors uitgediept door een sterke krimp in de werkzaamheidsgraad van vrouwen (-6,3 ppt), terwijl de 

werkzaamheidsgraad van mannen een toename kende van 1,2 procentpunten. 

Bij samenwonenden met twee kinderen bedraagt het verschil in werkzaamheidsgraad 8,9 procentpunten. 

Mannen laten er in 2020 van alle huishoudposities de hoogste werkzaamheidsgraad optekenen met 

96,3%, waar vrouwen in 87,3% van de gevallen aan het werk zijn. De werkzaamheidsgraad van vrouwen 

steeg in vergelijking met een jaar eerder met 1,3 procentpunten. Bij de mannen stellen we een stabilisatie 

vast, waardoor de genderkloof beperkter in omvang is geworden.  

De grootste en erg uitgesproken genderkloof (21,5 ppt) vinden we terug bij de samenwonenden met 

partner en drie of meer kinderen. Met een werkzaamheidsgraad van 93,9% torenen de mannen in deze 

gezinspositie fel boven de vrouwen uit (72,4%). Deze kloof is bovendien nog groter geworden door 

de COVID-19-pandemie omdat er beduidend minder vrouwen aan het werk zijn tussen 2020 en 2019 

(-2,7 ppt), terwijl de werkzaamheidsgraad van mannen gelijk bleef. 

Bij de samenwonenden zonder kinderen is de kloof in werkzaamheidsgraad beperkt tot 3,8 procentpunten. 

Vrouwen hebben hier binnen alle huishoudposities dan ook de hoogste werkzaamheidsgraad met 90,6%. 

De werkzaamheidsgraad van mannen bedraagt er 94,4%. Ten opzichte van 2019 steeg de werkzaamheidsgraad 

van vrouwen in deze gezinspositie sterk van 85,7% naar 90,6% (+4,9 ppt). De genderkloof werd hierdoor 

kleiner omdat mannen in dezelfde getalen aan het werk waren in 2019 en 2020.

Vrouwen die samenwonen met een partner maar geen kinderen hebben, zijn dus het meest actief op de 

arbeidsmarkt. Dit verandert wanneer er sprake is van gezinsuitbreiding. Zo is de werkzaamheidsgraad 

van vrouwen die samenwonen en één kind hebben lager dan die van samenwonenden zonder kinderen. 

De kloof wordt groter naarmate het aantal kinderen in het gezin toeneemt en dan vooral bij drie of meer 

kinderen. Hetzelfde remmende effect van gezinsuitbreiding op de werkzaamheidsgraad stellen we niet 

vast bij mannen. 
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FIGUUR 3 \ Werkzaamheidsgraad (%) naar huishoudpositie en geslacht (Vlaams Gewest, 25-49 jaar; 

2019-2020)

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 

Werkzaamheidsgraad naar geslacht en onderwijsniveau 

We splitsen de werkzaamheidsgraad nog eens verder op naar geslacht en onderwijsniveau en berekenen 

hierbij telkens de seksekloof (TABEL 2). Deze kloof duidt op het relatieve verschil tussen de werkzaamheid 

van mannen en vrouwen en wordt berekend door de mannelijke werkzaamheidsgraad te delen door de 

vrouwelijke. In het geval van een gelijk aandeel werkenden bij mannen en vrouwen bedraagt de seksekloof 1.  

Wanneer mannen een hogere werkzaamheidsgraad hebben dan vrouwen, dan is de seksekloof groter 

dan 1. Wanneer vrouwen een hogere werkzaamheidsgraad noteren, is de sekskloof kleiner dan 1.  

Op basis van FIGUUR 3 hebben we reeds vastgesteld dat er bij mannen een verschil is in 

werkzaamheidsgraad naargelang gezinssituatie. Zo zijn vaders met partner en kinderen vaker aan het 

werk dan alleenstaande mannen. De hoogste werkzaamheidsgraad vinden we terug bij de mannen die 

samenwonen met een partner en twee kinderen hebben (96,3%), terwijl de werkzaamheidsgraad van 

alleenstaande mannen 84,3% bedraagt. Deze kloof in arbeidsmarktpositie tussen alleenstaande mannen 

en mannen met een partner (al dan niet met kinderen) manifesteert zich in alle onderwijsniveaus. 

Enkel bij de kortgeschoolden is het verschil tussen enerzijds alleenstaande mannen en anderzijds mannen 

die samenwonen met een partner zonder kinderen minder groot. Bij vrouwen zijn we reeds tot de conclusie 

gekomen dat gezinsuitbreiding vaak gepaard gaat met een daling van de werkzaamheidsgraad. Zo zijn 

er grote verschillen waarneembaar enerzijds tussen vrouwen die samenwonen en geen kinderen hebben 

en vrouwen die samenwonen met kinderen en anderzijds tussen zij die twee kinderen hebben en drie 

kinderen of meer. Dit geldt voor zowel midden- als hooggeschoolde vrouwen. 
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De seksekloof is het meest uitgesproken bij kortgeschoolden (1,45): kortgeschoolde mannen zijn – ongeacht 

huishoudpositie – veel vaker dan kortgeschoolde vrouwen aan het werk. Kortgeschoolde mannen die 

samenwonen met partner en met één kind noteren bijvoorbeeld een werkzaamheidsgraad van 97,2% 

terwijl slechts 60,3% vrouwen in dezelfde gezinssituatie en hetzelfde onderwijsniveau aan het werk zijn. 

Hooggeschoolde alleenstaande vrouwen noteren samen met de middengeschoolde alleenstaande moeders 

als enige categorieën een seksekloof kleiner dan één (0,97 in beide gevallen). Over eenoudergezinnen 

kunnen we weinig betrouwbare uitspraken doen omdat de aantallen bij de mannen vaak te klein zijn. 

De overgrote meerderheid van deze huishoudpositie is dan ook vrouw. 

TABEL 2 \ Werkzaamheidsgraad (%) naar huishoudpositie, opgesplitst naar geslacht en onderwijsniveau 

(Vlaams Gewest, 25-49 jaar; 2020)

	 Mannen	 Vrouwen	 Kloven
			   (mannen/vrouwen)

25-49 JAAR 	 KORT	 MIDDEN	 HOOG	 TOTAAL	 KORT	 MIDDEN	 HOOG	 TOTAAL	 KORT	 MIDDEN	 HOOG	 TOTAAL

Alleenstaande	 76,5	 84,2	 88,2	 84,3	 nb	 79,6	 90,9	 85,3	 nb	 1,06	 0,97	 0,99

Samenwonend met partner	 81,7	 94,5	 97,8	 94,4	 60,3	 92,6	 95,2	 90,6	 1,36	 1,02	 1,03	 1,04	
zonder kinderen	

Samenwonend met partner	 97,2	 95,9	 95,9	 96,1	 60,3	 80,8	 87,8	 82,3	 1,61	 1,19	 1,09	 1,17	
en 1 kind

Samenwonend met partner	 87,4	 96,2	 98,5	 96,3	 61,7	 82,9	 94,7	 87,3	 1,42	 1,16	 1,04	 1,10	
en 2 kinderen	

Samenwonend met partner	 78,9	 94,8	 98,3	 93,9	 nb	 76,1	 84,4	 72,4	 nb	 1,25	 1,16	 1,30	
en 3 of meer kinderen

Hoofd eenoudergezin	 nb	 79,4	 nb	 81,2	 61,0	 81,9	 92,1	 82,0	 nb	 0,97	 nb	 0,99

Totaal	 76,0	 90,4	 93,4	 89,6	 52,5	 80,2	 90,8	 83,0	 1,45	 1,13	 1,03	 1,08

Noot:	 Hoofd van een eenoudergezin is een huishoudpositie dat bij de mannen beperkt blijft tot 2,5% van de mannelijke 25- tot 
49 jarigen. Een verdere opsplitsing naar onderwijsniveau is omwille van te kleine celaantallen bijgevolg niet mogelijk. 

	 ‘Nb’ wijst op niet-betrouwbare gegevens wegens te kleine celaantallen.
Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 

Werkzaamheidsgraad naar geslacht en geboorteland 

Vervolgens doen we dezelfde oefening voor geslacht en geboorteland. TABEL 3 geeft opnieuw een 

indicatie van het relatieve verschil in arbeidsmarktpositie. In de eerste plaats stellen we vast dat personen 

geboren in België een hogere werkzaamheidsgraad hebben dan personen geboren buiten de EU-28, 

ongeacht huishoudsamenstelling en geslacht. We weten uit het trendrapport ‘Kwetsbare groepen op de 

Vlaamse arbeidsmarkt’ (De Smet et al., 2020; Vandenberghe & Vansteenkiste, 2021) dat deze ongelijkheid 

in arbeidsdeelname tussen beide groepen in de eerste plaats te verklaren is door het opleidingsniveau. 

Zo ligt het aandeel kortgeschoolden binnen de groep van personen met een migratieachtergrond 

opmerkelijk hoger dan bij de in België geboren bevolking en kortgeschoolden noteren een lagere 

werkzaamheidsgraad dan hoger geschoolden. Bovendien konden we reeds een grotere seksekloof 

vaststellen bij kortgeschoolden (zie voorgaande tabel; seksekloof van 1,45). Dit verklaart mee de 

grotere seksekloven bij personen geboren buiten de EU-28 dan bij de personen geboren in België. 

Bij bijvoorbeeld personen met een migratieachtergrond die samenwonen met drie of meer kinderen 

bestaat er een seksekloof van 2,33, terwijl die beperkt is tot 1,12 bij personen geboren in België in dezelfde 

huishoudpositie. Niet alleen het geboorteland, maar zeker ook het opleidingsniveau spelen een rol in de 

mate van ongelijkheid in arbeidsdeelname tussen mannen en vrouwen.
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TABEL 3 \ Werkzaamheidsgraad (%) naar huishoudpositie, opgesplitst naar geslacht en geboorteland 

(Vlaams Gewest, 25-49 jaar; 2020)

	 Mannen	 Vrouwen	 Kloven
			   (mannen/vrouwen)

25-49 JAAR 	 GEBOREN	 GEBOREN	 TOTAAL	 GEBOREN	 GEBOREN	 TOTAAL	 GEBOREN	 GEBOREN	 TOTAAL
	 IN BELGIË	 BUITEN		  IN BELGIË	 BUITEN		  IN BELGIË	 BUITEN
		  EU-28 			   EU-28			   EU-28

Alleenstaande	 87,7	 66,8	 84,3	 87,6	 nb	 85,3	 1,00	 nb	 0,99

Samenwonend met partner	 95,8	 82,3	 94,4	 92,6	 73,0	 90,6	 1,03	 1,13	 1,04	
zonder kinderen

Samenwonend met partner	 96,1	 94,8	 96,1	 90,9	 45,7	 82,3	 1,06	 2,07	 1,17	
en 1 kind

Samenwonend met partner	 97,5	 84,5	 96,3	 91,2	 55,9	 87,3	 1,07	 1,51	 1,10	
en 2 kinderen

Samenwonend met partner	 95,2	 87,0	 93,9	 84,8	 37,4	 72,4	 1,12	 2,33	 1,30	
en 3 of meer kinderen

Hoofd eenoudergezin	 86,3	 nb	 81,2	 83,9	 67,3	 82,0	 1,03	 nb	 0,99

Totaal	 91,1	 78,2	 89,6	 87,9	 53,1	 83,0	 1,04	 1,47	 1,08

Noot:	 Personen geboren in EU-28 exclusief België zijn niet opgenomen in deze tabel wegens te kleine celaantallen. 
	 ‘Nb’ wijst op niet-betrouwbare gegevens wegens te kleine celaantallen.
Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 

Deeltijdarbeid naar huishoudpositie 
In TABEL 4 zoomen we in op het arbeidsregime, waarbij we nagaan in welke gezinsposities mannen 

en vrouwen meestal voltijds of deeltijds werken. Het zijn voornamelijk vrouwen die deeltijds werken. 

Het algemeen cijfer geeft aan dat 37,3% van de vrouwen – ongeacht hun gezinspositie – deeltijds werken 

tegenover 6,9% van de mannen. Deze deeltijds werkenden vinden we hoofdzakelijk terug bij vrouwen 

met kinderen. Het aandeel neemt toe met het aantal kinderen. Zo zijn 42,1% van de vrouwen die samen 

wonen en één kind hebben, deeltijds aan de slag. Bij vrouwen met twee kinderen stijgt dit aandeel verder 

tot 46,7% en bij drie of meer kinderen zelfs tot 52,5%. Deze conclusie blijft overeind als we nog verder 

opsplitsen naar onderwijsniveau (niet in tabel). Hooggeschoolde vrouwen werken dan wel minder vaak 

deeltijds dan kort- en middengeschoolde vrouwen, toch vinden we de deeltijds werkenden hoofdzakelijk 

terug bij de moeders. Hooggeschoolde vrouwen zijn voor meer dan 90% aan het werk, maar schroeven 

hun arbeidstijd vaker terug dan mannen om meer gezins- en zorgtaken op te nemen. De zorg voor 

kinderen en andere afhankelijke personen wordt door vrouwen ook als belangrijkste reden aangehaald 

om deeltijds te werken (42,0%).

Mannen daarentegen blijven veel vaker voltijds aan de slag, ongeacht hun gezinspositie. Zelfs als er 

kinderen in het huishouden aanwezig zijn, blijft het aandeel deeltijds werkenden bij mannen onder de 

10 procent. Een grotere gezinslast heeft dus voornamelijk een impact op de arbeidssituatie van vrouwen. 

Door een vermindering van betaalde arbeid bij deeltijds werk, maakt dit vrouwen kwetsbaarder op de 

arbeidsmarkt. 
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TABEL 4 \ Aandeel (%) deeltijds werk per huishoudpositie (Vlaams Gewest, 25-49 jaar; 2020)

	 Mannen	 Vrouwen	 Totaal

ARBEIDSREGIME: DEELTIJDS WERKa			 

Alleenstaande	 7,3	 16,4	 10,5

Samenwonend met partner zonder kinderen	 10,5	 24,9	 17,4

Samenwonend met partner en 1 kind	 9,3	 42,1	 25,2

Samenwonend met partner en 2 kinderen	 7,5	 46,7	 27,2

Samenwonend met partner en 3 of meer kinderen	 nb	 52,5	 27,8

Hoofd eenoudergezin 	 nb	 37,6	 31,5

Totaal	 6,9	 37,3	 21,5

Noot:	 ‘Nb’ wijst op niet-betrouwbare gegevens wegens te kleine celaantallen.
	 a Iemand is deeltijds tewerkgesteld indien de normale arbeidsduur minder is dan die van een voltijdswerkende in een 

gelijkwaardige job . Het gaat om deeltijdarbeid in de hoofdactiviteit, gebaseerd op het spontane antwoord van de respondent.
Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 

Personen in baanloze gezinnen 
Tot slot bespreken we de baanloze gezinnen, dat zijn gezinnen waar elk lid werkloos of niet-beroepsactief is. 

Het aandeel personen - traditioneel berekend voor de leeftijdscategorie van 18 tot en met 59 jaar - 

in baanloze gezinnen, daalde in het voorbije decennium beperkt van 8,5% in 2009 tot 6,9% in 2019 

(Vansteenkiste, Scholiers, & Van Lancker, 2020). Echter, in 2020 wordt de dalende trend gestopt want 

het aandeel stijgt opnieuw naar 7,3%. Ook voor de 25- tot 49-jarigen stellen we een beperkte stijging 

vast tussen 2019 en 2020, van 5,6% naar 5,8%. De COVID-19-crisis vergrootte het risico om als persoon 

werkloos of niet-beroepsactief te worden, en dit komt ook tot uiting op gezinsniveau. TABEL 5 toont de 

arbeidsmarktpositie van personen in baanloze gezinnen in 2019 en 2020. Terwijl in 2019 nog 20,4% van de 

personen in baanloze gezinnen werkloos was, loopt dat percentage in 2020 op naar 22,6%. Het merendeel 

(77,4%) van de personen uit een baanloos gezin is onder te brengen bij de niet-beroepsactieven. 

Het aandeel niet-beroepsactieven met een arbeidswens is ten opzichte van 2019 constant gebleven, 

op 23,7%

TABEL 5 \ Arbeidsmarktpositie van personen in baanloze gezinnen (Vlaams Gewest, 25-49 jaar; 2019 

en 2020)

	 2019		  2020	

	 AANTAL	 %	 AANTAL	 %

Werkloos	 23 600	 20,4	 27 500	 22,6

Niet-beroepsactief*	 92 200	 79,6	 94 400	 77,4

   Met arbeidswens	 27 400	 23,7	 28 900	 23,7

   Zonder arbeidswens 	 64 800	 55,9	 65 500	 53,7

Totaal	 115 800		  121 900	

Noot:	 *Niet-beroepsactieven uiten een arbeidswens doordat ze actief zochten naar werk, werk hebben dat ze in de toekomst zullen 
aanvatten of hernemen, of doordat ze de vraag naar de wens om betaalde arbeid te verrichten positief beantwoordden. 
De niet-beroepsactieven zonder arbeidswens voldoen aan geen enkele van deze drie criteria.

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 

Via TABEL 6 analyseren we welke huishoudposities oververtegenwoordigd zijn bij de gezinnen waar 

niet gewerkt wordt. Uit de tabel kunnen we afleiden dat in 2020, net zoals in 2019, alleenstaanden met 

en zonder kinderen sterk vertegenwoordigd zijn in baanloze gezinnen, respectievelijk 18,3% en 34,5%. 

Als we kijken naar de huishoudens met kinderen, dan constateren we dat ongeveer vier op tien van de 

personen in baanloze gezinnen in een huishouden met kinderen leeft. 
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TABEL 6 \ Verdeling naar huishoudpositie van personen in baanloze gezinnen (Vlaams Gewest, 25-49 

jaar; 2019 en 2020)

	 2019		  2020	

SAMENSTELLING NAAR	 AANDEEL VAN 	 AANDEEL IN	 AANDEEL VAN	 AANDEEL IN
HUISHOUDPOSITIE 	 PERSONEN IN	 DE TOTALE	 PERSONEN IN	 DE TOTALE
	 BAANLOZE	 POPULATIE	 BAANLOZE	 POPULATIE
	 GEZINNEN	  (25-49 JAAR)	 GEZINNEN	 (25-49 JAAR)
	 (25-49 JAAR)		  (25-49 JAAR)	

Alleenstaande	 35,8	 11,9	 34,5	 12,9

Samenwonend met partner zonder kinderen	 nb	 15,4	 nb	 16,0

Samenwonend met partner en 1 kind 	 nb	 16,8	 nb	 16,2

Samenwonend met partner en 2 kinderen	 10,0	 26,2	 9,4	 25,9

Samenwonend met partner en 3 of meer kinderen	 nb	 10,9	 8,4	 10,9

Hoofd eenoudergezin	 15,4	 5,6	 18,3	 5,8

Noot:	 bij de berekening van de aandelen is rekening gehouden met de resterende twee categorieën ‘inwonend bij ouders’ en 
‘overige’, maar deze worden niet opgenomen in de tabel. De aandelen tellen daarom niet op tot honderd.

	 ‘Nb’ wijst op niet-betrouwbare gegevens wegens te kleine celaantallen.
Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK 

Conclusie
In deze bijdrage maken we een analyse van de arbeidsmarktdeelname waarbij we de huishoudpositie 

centraal zetten. Onze resultaten tonen aan dat de Vlaamse bevolking tussen 25 en 49 jaar voor iets 

meer dan de helft uit samenwonenden met kinderen bestaat. Vooral het klassieke gezin met twee 

kinderen blijft de meest voorkomende samenlevingsvorm in Vlaanderen. De alleenstaanden zijn in 

verhouding dan weer een kleine groep, maar het belang ervan is de afgelopen jaren wel gestegen. 

Zowel de alleenstaanden als de alleenstaande ouders laten zich als gezinspositie opmerken door een 

minder gunstige arbeidsmarktsituatie. Door een oververtegenwoordiging van onder meer kortgeschoolden, 

personen geboren buiten België en personen met een arbeidshandicap vormen zij een kwetsbare groep op 

de arbeidsmarkt. Zo ligt het aandeel werkenden bij alleenstaanden en alleenstaande moeders (en vaders, 

maar zij vormen een minderheid) onder dat van de totale populatie 25- tot 49-jarigen in Vlaanderen. 

Over de werkloosheidsgraad kunnen we in dit artikel geen betrouwbare uitspraken doen door te kleine 

aantallen.

De gezinssamenstelling heeft dus een impact op de werkzaamheidsgraad en die impact is verschillend 

naargelang geslacht. De kloof in werkzaamheidsgraad tussen mannen en vrouwen wordt uitgediept wanneer 

er kinderen inwonend zijn en wanneer de gezinslast toeneemt. Zo is er een werkzaamheidskloof van 

21,5 procentpunten tussen vrouwen en mannen die samenwonend zijn en drie of meer kinderen hebben. 

Bij samenwonenden zonder kinderen is deze kloof beperkt tot 3,8 procentpunten. Vrouwen die samenwonen 

met een partner maar geen kinderen hebben, zijn het meest actief op de arbeidsmarkt. Terwijl bij mannen 

de gezinssituatie de hoge werkzaamheidsgraad enigszins nuanceert, weegt de gezinspositie gemiddeld 

genomen veel zwaarder door in de arbeidsdeelname van vrouwen. Een gezinsuitbreiding gaat in het geval 

van vrouwen vaak gepaard met een daling van de werkzaamheidsgraad. Dit doet ons concluderen dat er 

anno 2021 nog steeds sprake is van een verband tussen seksesegregatie en gezinsvorming, een besluit dat 

ongeveer twintig jaar geleden ook gemaakt werd (Geurts, 2000). Bovendien werken vrouwen veel vaker 

dan mannen deeltijds en dit percentage neemt toe met het aantal kinderen. Deze conclusie houdt stand 

ongeacht onderwijsniveau want hoewel hooggeschoolde vrouwen voor meer dan 90% aan het werk zijn, 

werken zij vaker dan mannen deeltijds om hun job te combineren met gezins- en zorgtaken. 
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Daarenboven stellen we een meer uitgesproken seksekloof vast bij kortgeschoolden. De grotere 

seksekloven bij personen die geboren zijn buiten de EU-28 kunnen mee verklaard worden door het hoger 

aandeel kortgeschoolden, die doorgaans een lagere werkzaamheidsgraad laten optekenen, binnen de 

groep van personen met een migratieachtergrond. Niet alleen het geboorteland, maar zeker ook het 

opleidingsniveau spelen met andere woorden een rol in de mate van ongelijkheid in arbeidsdeelname 

tussen mannen en vrouwen. 

Tot slot hebben we in dit artikel ook ingezoomd op gezinnen waar elk lid werkloos of niet-beroepsactief is, 

ook wel baanloze gezinnen genoemd. De COVID-19-crisis vergrootte het risico om als persoon werkloos of 

niet-beroepsactief te worden, en dit komt ook tot uiting op gezinsniveau. In 2020 zijn het de alleenstaanden 

met en zonder kinderen die sterk vertegenwoordigd zijn in baanloze gezinnen.
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De invloed van COVID-19 op 
arbeidsmarkttransities. 
Kwetsbare profielen onder druk
Bart Scholiers, Sarah Vansteenkiste – Steunpunt Werk - KU Leuven
 

Om de werkzaamheidsdoelstelling van 80% te behalen in Vlaanderen is het noodzakelijk om voldoende 

mensen te doen instromen in werk vanuit een werkloze of niet-beroepsactieve positie en om de uitstroom 

uit werk zo veel mogelijk te beperken. In deze bijdrage gaan we eerst in op deze transities tussen werk, 

werkloosheid en niet-beroepsactiviteit op basis van de meest recente EAK-gegevens. Nadien leggen we 

de klemtoon op de uitstroom uit en de instroom in werk. We nemen eerst de evolutie in de voorbije jaren 

van de uitstroom uit en de instroom in werk onder de loep. Tot slot gaan we dieper in op de uitstroom 

en de instroom van enkele subgroepen volgens leeftijd, geslacht, onderwijsniveau en geboorteland. 

Bij dit alles houden we ook steeds rekening met de impact van de COVID-19-pandemie door de cijfers op 

te nemen voor de transitie van het pre-coronajaar 2019.

Arbeidsmarkttransities tussen 2018-2019 en 2019-2020 
vergeleken
De EAK is een representatieve steekproef bij de leden van de privé-huishoudens van 15 jaar en ouder, 

woonachtig in België. De enquête wordt op kwartaalbasis uitgevoerd door de Algemene Directie Statistiek 

van de FOD Economie (Statbel). Op basis van de bevragingen kunnen arbeidsmarktstatistieken over de 

gehele bevolking gegenereerd worden. 

Een van de centrale doelstellingen van de Vlaamse Regering is om 80% van de Vlaamse 

bevolking op arbeidsleeftijd aan het werk te krijgen. Om deze doelstelling te realiseren, 

komt het er op aan om voldoende mensen te doen instromen in werk vanuit een werkloze 

of niet-beroepsactieve positie en om de uitstroom uit werk zo veel mogelijk te beperken. 

In dit Over.Werk-artikel brengen we deze arbeidsmarkttransities tussen werk, werkloosheid 

en niet-beroepsactiviteit in beeld op basis van de Enquête naar de Arbeidskrachten (EAK). 

We doen dit op basis van de recentste jaargegevens van de EAK, het jaar 2020, en voor 

zowel het Vlaamse Gewest als België. Vervolgens zoomen we in op de uitstroom uit en de 

instroom in werk. We bespreken voor zowel de uitstroom uit als de instroom in werk de 

evolutie van de voorbije jaren en berekenen de resultaten voor enkele subgroepen die we 

indelen volgens socio-demografische kenmerken. Om de invloed van COVID-19 op de cijfers 

te kunnen inschatten, nemen we ook telkens de transities van 2019 op. We stellen vast dat 

de instroom in werk in Vlaanderen vanuit een niet-werkende positie afnam in 2020 en dat 

de uitstroom uit werk is toegenomen. Beide evoluties zijn meer uitgesproken bij  kwetsbare 

profielen. Bovendien steeg de uitstroom uit beroepsactiviteit (werk of werkloosheid) richting 

een niet-beroepsactieve positie en bleef een groter aandeel niet-beroepsactieven deze positie 

behouden. De vele steunmaatregelen hebben de negatieve impact van de COVID-19-pandemie 

op de arbeidsmarkt getemperd. Desondanks vergrootte de pandemie in 2020 enigszins de 

afstand tot werk van de groepen die al een grotere werkzaamheidskloof laten optekenen.

ABSTRACT
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In 2017 werd een belangrijke methodologische hervorming doorgevoerd in de enquête: vanaf dan kan de 

arbeidsmarktpositie van respondenten doorheen de tijd opgevolgd worden. Tot 2017 was dit niet mogelijk 

in de EAK, aangezien ieder kwartaal een volledig nieuwe steekproef werd getrokken. In opdracht van 

Eurostat maakte Statbel de overgang naar vervolgbevragingen. Concreet worden respondenten nu vier 

keer bevraagd: de eerste twee bevragingen gebeuren in twee opeenvolgende kwartalen, de twee kwartalen 

nadien wordt men niet bevraagd en vervolgens worden de respondenten opnieuw in twee opeenvolgende 

kwartalen bevraagd. In dit artikel analyseren we de resultaten van de transities tussen dezelfde kwartalen 

van twee opeenvolgende jaren, en dit uitgemiddeld voor alle vier de kwartalen van een bepaald jaar. 

De transitie van 2019 naar 2020 is dus gelijk aan het gemiddelde van de transities 2019K1-2020K1, 2019K2-

2020K2, 2019K3-2020K3 en 2019K4-2020K4. Enkel voor de evolutie van de uitstroom uit en instroom in 

werk wijken we licht af van deze werkwijze (zie verder).

In TABEL 1 geven we de transities tussen de arbeidsmarktposities werkend, werkloos en niet-beroepsactief 

weer voor het Vlaamse Gewest en België in de leeftijdsgroep van 15 tot 64 jaar. De afbakening van de 

arbeidsmarktposities die we gebruiken, is gebaseerd op de internationale definitie van de International 

Labour Organization (ILO). Volgens deze ILO-definitie is iemand werkend als de persoon tijdens de 

referentieweek betaalde arbeid verrichtte of een job had maar tijdelijk afwezig was. Werklozen zijn alle 

niet-werkende personen die in de vier weken voorafgaand aan de bevraging actief werk hebben gezocht, 

of werk hebben gevonden of werk hernemen dat binnen de drie maanden van start gaat. Ze zijn ook 

onmiddellijk beschikbaar (binnen de twee weken) om te beginnen werken. Wie zonder werk zit en niet 

aan de ILO-voorwaarden van werkloosheid voldoet, wordt als niet-beroepsactief beschouwd. In wat 

volgt bespreken we de recentste jaar-op-jaar transitie, dit is de transitie van het jaar 2019 naar 2020. 

Het eindpunt van deze transitie (2020) was een specifiek jaar op de arbeidsmarkt vanwege de COVID-19- 

pandemie. Daarom nemen we in onze analyse ter vergelijking ook de transities van het jaar voordien 

(2018-2019) op.

TABEL 1 \ Jaartransitie ILO-arbeidsmarktpositie 15- tot 64-jarigen (Vlaams Gewest en België; 2018-2019 

en 2019-2020)

 	 2018-2019	 2019-2020

VLAAMS GEWEST	  	  	  	  	  	  

 	 Werkend	 Werkloos	 Niet-	 Werkend	 Werkloos	 Niet-
			   beroepsactief 			   beroepsactief

Werkend	 94,3%	 1,0%	 4,6%	 92,7%	 1,5%	 5,8%

Werkloos	 39,5%	 27,4%	 33,1%	 36,6%	 27,6%	 35,8%

Niet-beroepsactief	 14,3%	 3,4%	 82,2%	 12,8%	 2,9%	 84,3%

BELGIË	  	  	  	  	  	  

 	 Werkend	 Werkloos	 Niet-	 Werkend	 Werkloos	 Niet-
			   beroepsactief 			   beroepsactief

Werkend	 93,9%	 1,4%	 4,7%	 92,5%	 1,8%	 5,6%

Werkloos	 30,1%	 36,5%	 33,4%	 26,9%	 38,9%	 34,1%

Niet-beroepsactief	 11,6%	 4,1%	 84,3%	 11,1%	 3,8%	 85,1%

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek) – EAK

Van de werkenden in Vlaanderen in 2019 zijn met 92,7% één jaar later de meesten nog aan het werk. 

Daarnaast is 1,5% werkloos geworden en 5,8% werd niet-beroepsactief. Deze arbeidsmarkttransities zijn 

quasi gelijk aan de resultaten voor geheel België. In vergelijking met de transitie van 2018 naar 2019, 

merken we een lager aandeel op dat werkend bleef in 2019-2020 (van 94,3% naar 92,7%). Dit vertaalt 

zich in een sterkere uitstroom tussen 2019 en 2020 uit de werkende positie naar werkloosheid (van 1% 

naar 1,5%) en naar niet-beroepsactiviteit (van 4,6% naar 5,8%). 
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Ook op Belgisch niveau stellen we een gelijkaardige evolutie vast in 2020 ten opzichte van 2019, zij het 

net iets minder uitgesproken dan in Vlaanderen. De COVID-19-pandemie heeft zo de uitstroom uit werk 

ongunstig doen toenemen in 2020. Toch lijkt de impact enigszins binnen de perken te zijn gebleven. 

De verschillende maatregelen die de overheid trof, spelen hierbij een belangrijke rol. Maatregelen zoals 

het moratorium van de faillissementen, het uitstel van betaling van de RSZ-bijdragen, de versoepelde 

procedure voor gerechtelijke bescherming bij faillissementen en het stelsel van tijdelijke werkloosheid 

door corona-overmacht focusten op een zo groot mogelijk jobbehoud. Ter illustratie: bij het uitbreken 

van de pandemie in april 2020 maakten in België maar liefst 1 146 000 personen gebruik van de tijdelijke 

werkloosheid (De Smet, Penders, & Vansteenkiste, 2021). In de maanden nadien zakte dit aantal, 

maar bleef het gebruik aanzienlijk met een minimum van 246 000 personen op maandbasis.

De werklozen zijn de groep met de grootste arbeidsmarktdynamiek. Van de werklozen in Vlaanderen 

in 2019 was iets meer dan een kwart (27,6%) ook een jaar later werkloos. Telkens iets meer dan een 

derde onder hen werd werkend (36,6%) of niet-beroepsactief (35,8%) in 2020. Ten opzichte van het 

Belgisch gemiddelde (26,9%) kent Vlaanderen een duidelijk hogere instroom in werk vanuit werkloosheid 

(+9,7 procentpunten). Het aandeel werklozen dat niet-beroepsactief werd, ligt voor Vlaanderen in 2020 

wel 1,7 procentpunten hoger dan voor geheel België (34,1%). Dit samen maakt dat er verhoudingsgewijs 

minder werklozen zijn die werkloos blijven in Vlaanderen dan in België als geheel (38,9%, of een verschil 

van 11,3 procentpunten). Ten opzichte van het pre-coronajaar 2019, constateren we twee ongunstige 

evoluties in Vlaanderen. Enerzijds is er een lager aandeel werklozen dat instroomt in werk (van 39,5% 

in 2018-2019 naar 36,6% in 2019-2020). Een daling die we ook op het niveau van België in gelijke 

grootteorde vaststellen (van 30,1% naar 26,9%). Anderzijds is het aandeel werklozen dat uitstroomt naar 

niet-beroepsactiviteit, en dus verder verwijderd is van de arbeidsmarkt, toegenomen van 33,1% naar 

35,8%. Op Belgisch niveau is deze laatste stijging minder uitgesproken (van 33,4% naar 34,1%), maar zijn 

er meer werklozen die in werkloosheid bleven.

Bij de niet-beroepsactieven behield 84,3% in 2020 deze arbeidsmarktpositie, 12,8% stroomde door naar 

een werkende positie en 2,9% werd werkloos. In totaal stroomt dus 15,7% van de niet-beroepsactieven 

een jaar later door naar een actieve arbeidsmarktpositie. Ten opzichte van het Belgisch gemiddelde is 

de instroom in werk in Vlaanderen hoger (+1,7 procentpunten) en de instroom in werkloosheid lager 

(-0,9 procentpunten). Net zoals bij de werklozen, kent de instroom in werk vanuit niet-beroepsactiviteit een 

terugval in Vlaanderen in het COVID-jaar 2020 in vergelijking met een jaar eerder (van 14,3% naar 12,8%). 

Daarnaast neemt ook de instroom in werkloosheid af van 3,4% naar 2,9%. Op die manier hebben meer 

niet-beroepsactieven hun arbeidsmarktpositie behouden, wat het opkrikken van de werkzaamheidsgraad 

bemoeilijkt. Voor België merken we dezelfde evolutie in 2020, maar het verschil is iets minder groot.

Gegeven de ambitie om 80% van de Vlamingen aan het werk te krijgen, is het wenselijk om de instroom 

in werk te verhogen. Vooral de lage instroom in werk vanuit niet-beroepsactiviteit springt in het 

oog. Goesaert, Vandekerkhove en Struyven (2019) vonden eerder al gelijkaardige resultaten, waarbij 

ze illustreren dat niet-beroepsactieven slechts een beperkt deel uitmaken van nieuw aangeworven 

werknemers. Op basis van administratieve data tonen ze aan dat iets meer dan vijftig procent van de 

nieuw aangeworven werknemers voordien al werkend was. Ook werkzoekenden kennen een relatief 

hoog aandeel in aanwervingen. Bij de personen in een niet-beroepsactief statuut gaat het bovendien  

voornamelijk om jongeren die instromen in werk na het afronden van hun studies.
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Uitstroom uit werk en instroom in werk: tekenen van 
herstel na negatieve impact COVID-19
In het vervolg van dit artikel zoomen we in op de uitstroom uit werk (werkend – niet-werkend) en de 

instroom in werk (niet-werkend – werkend). In FIGUUR 1 bekijken we eerst de evolutie in de voorbije jaren 

van de uitstroom uit en de instroom in werk aan de hand van het trendniveau voor het Vlaamse Gewest 

en België. Dit trendniveau is gelijk aan het gemiddelde van de voorbije vier kwartalen, waarbij we net als 

in tabel 1 het gemiddelde nemen van de transities tussen dezelfde kwartalen van twee opeenvolgende 

jaren. Het resultaat van het trendniveau voor het vierde kwartaal is dus steeds gelijk aan het jaarcijfer 

van de betreffende transitie (zie TABEL 1). De eerst gekende transitie tussen twee dezelfde kwartalen 

van twee opeenvolgend jaren is deze van het eerste kwartaal van 2017 naar het eerste kwartaal van 2018. 

De tijdreeks in figuur 1 start bijgevolg in het vierde kwartaal van 2018.

Het trendniveau van de uitstroom uit werk bleef stabiel tussen het vierde kwartaal van 2018 en het eerste 

kwartaal van 2020. Voor het Vlaamse Gewest nam de uitstroom in deze periode licht toe van 5,0% naar 

5,5%. Voor geheel België stellen we een gelijkaardige evolutie vast en steeg de uitstroom van 5,5% naar 

6,0%. Vanaf het tweede kwartaal van 2020 is de negatieve impact van COVID-19 zichtbaar in de cijfers. 

Het aandeel werkenden dat uitstroomt uit werk steeg vanaf dan voor het Vlaamse Gewest en België tot en 

met het eerste kwartaal van 2021. Vanaf het tweede kwartaal van 2021 vertoont de uitstroom uit werk een 

dalende lijn. Het aandeel werkenden dat uitstroomt uit werk bedraagt zo 7,9% volgens de meest recente 

gegevens (2021K2) voor het Vlaamse Gewest en 8,0% voor geheel België. De cijfers van de komende 

kwartalen zullen uitmaken of we hier al dan niet mogen spreken van een beginnend herstel en dat mensen 

opnieuw minder uitstromen uit werk.

FIGUUR 1 \ Trendniveau uitstroom uit en instroom in werk 15- tot 64-jarigen (Vlaams Gewest en België; 

2018K4 tot 2021K2)

Noten:	 a. De uitstroom uit en instroom in werk zijn uitgedrukt in een trendniveau, dit is het gemiddelde van de voorbije 4 kwartalen.
	 b.	Tijdreeksbreuk tussen 2020 en 2021
Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek) – EAK 
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We dienen hieraan toe te voegen dat de definitie van werkenden vanaf 2021 gewijzigd is in de EAK en 

dit op drie vlakken: (1) personen die langer dan drie maanden tijdelijk werkloos zijn, worden niet meer 

tot de werkenden gerekend, (2) wie langer dan drie maanden in voltijds ouderschapsverlof is, wordt nu 

tot de werkenden gerekend als men hiervoor een RVA-uitkering ontvangt en (3) seizoensarbeiders die 

werden bevraagd buiten het seizoen maar nog taken uitvoeren voor hun job worden ook tot de werkenden 

gerekend. Als gevolg van deze methodologische wijziging werden in het eerste en tweede kwartaal van 

2021 minder personen tot de werkenden gerekend. Het trendniveau van de uitstroom uit werk voor 2021K1 

en 2021K2 zou op basis van de oude ILO-definitie dan ook wat lager liggen met respectievelijk 7,7% en 

7,2% voor het Vlaamse Gewest en 7,8% en 7,3% voor België.1 Zonder de methodologische wijziging in de 

EAK zou de piek van de uitstroom uit werk dus iets minder hoog hebben gelegen en zou de daling voor 

het meest recente kwartaal iets meer uitgesproken zijn.

Bij het trendniveau van de instroom in werk stellen we een gelijkaardig patroon vast als bij de uitstroom 

uit werk. Tussen het vierde kwartaal van 2018 en het eerste kwartaal van 2020 bleef het aandeel 

niet-werkenden dat instroomde in werk stabiel. De instroom in werk daalt in deze periode heel licht 

in Vlaanderen van 16,8% naar 16,6%. Voor geheel België bedraagt de instroom in werk op beide 

meetmomenten 13,6%. Vanaf het tweede kwartaal van 2020 ondervindt ook de instroom in werk een 

negatieve impact van het uitbreken van COVID-19. De daling van de instroom in werk houdt aan tot en 

met het eerste kwartaal van 2021. Vanaf het tweede kwartaal van 2021 lijkt ook hier een herstel te zijn 

ingezet en stromen niet-werkenden opnieuw vaker door naar een werkende positie. Het meest recente 

trendniveau van de instroom in werk (2021K2) bedraagt 15,4% voor het Vlaamse Gewest en 13,6% voor 

België. De impact van de methodologische wijziging in de EAK is hier miniem. Het trendniveau van de 

instroom in werk voor 2021K1 en 2021K2 zou op basis van de oude ILO-definitie respectievelijk 14,5% en 

15,5% voor het Vlaamse Gewest bedragen en 12,8% en 13,8% voor België.

Uitstroom uit werk en instroom in werk volgens 
socio-demografische kenmerken

In TABEL 2 gaan we dieper in op de uitstroom uit en de instroom in werk van enkele subgroepen die we 

indelen volgens leeftijd, geslacht, onderwijsniveau en geboorteland. Net als in tabel 1 betreft het hier enkel 

jaar-op-jaar transities en nemen we naast de resultaten voor 2020 de transities van 2018 naar 2019 op 

als referentiepunt, om rekening te houden met de invloed van de COVID-19-pandemie.

Bij de uitstroom uit werk volgens leeftijd valt het hoge aandeel op bij de jongste leeftijdsgroep (33,5% 

in 2019-2020). Dit relatief hoge aandeel is een indicatie dat aan het begin van de loopbaan periodes 

van werk relatief vaker afgewisseld worden met periodes van werkloosheid of niet-beroepsactiviteit. 

Het cijfer is vermoedelijk echter deels vertekend doordat ook jobstudenten meegerekend worden. Als we 

ervan uitgaan dat jobstudenten vaker de switch maken van een werkende positie naar een niet-werkende 

positie, dan wordt het aandeel dat uitstroomt uit werk voor de gehele groep jongeren naar omhoog 

getrokken. Daarnaast stellen we vast dat het hoge aandeel werkende jongeren dat uitstroomt richting 

een niet-werkende positie sterk onderhevig was aan de COVID-19-pandemie. In 2019 waren er met 24,6% 

beduidend minder 15- tot 24-jarigen die uitstroomden uit werk. Eerder onderzoek bevestigt dat jongeren 

tot de sterker getroffen groepen behoren op de arbeidsmarkt (De Smet, Penders, & Vansteenkiste, 

2021; Goesaert, Vandekerkhove, & Struyven, 2021). Een dergelijke stijging merken we niet bij de hogere 

leeftijdsgroepen, waar de aandelen stabiel bleven of slechts lichtjes stegen. Enkel bij de groep van 25 tot 

34 jaar neemt de uitstroom uit werk ook opvallend toe.

1	 Met dank aan Statbel voor de berekening van de transities volgens de oude en nieuwe ILO-definitie.
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We vinden slechts kleine verschillen terug in de uitstroom uit werk volgens geslacht: werkende vrouwen 

(8,4%) veranderden vaker naar een niet-werkende positie in 2020 dan mannen (6,4%). Zowel voor 

mannen (van 5,1% naar 6,4%) als vrouwen (van 6,3% naar 8,4%) nam de uitstroom uit werk toe ten 

opzichte van 2019.

Naar onderwijsniveau stellen we opmerkelijke verschillen vast. Van de werkende hooggeschoolden tussen 

15 en 64 jaar in 2019 was 2,7% in 2020 niet meer aan het werk. Het aandeel middengeschoolden dat 

uitstroomde, ligt met 9,7%, 7 procentpunten hoger. Het aandeel bij de kortgeschoolden ligt met 15,7%, 

13 procentpunten hoger dan bij hooggeschoolden. De COVID-19-pandemie lijkt ook hier, net als bij de 

uitstroom volgens leeftijd, op ongelijke wijze een impact te hebben. Het aandeel hooggeschoolden dat 

uit werk stroomde, wijzigde slechts gering ten opzichte van de transitie van 2018 naar 2019 (van 3,5% 

naar 2,7%). Middengeschoolden (van 6,0% naar 9,7%) en kortgeschoolden (van 11,9% naar 15,7%) kenden 

echter een duidelijk sterkere uitstroom uit werk in 2020.

Wat het geboorteland betreft, ligt het aandeel dat uitstroomde uit werk bij personen die niet in België 

geboren zijn (11,3%) 4,5 procentpunten hoger dan bij personen geboren in België (6,8%). Ook deze kloof 

werd ten tijde van corona verder uitgediept: bij personen geboren in België steeg de uitstroom van 5,4% 

in 2019 naar 6,8% in 2020 . Bij personen geboren buiten België steeg de uitstroom van 7,4% naar 11,3%.

TABEL 2 \ Uitstroom uit werk en instroom in werk 15- tot 64-jarigen volgens socio-demografische 

kenmerken (Vlaams Gewest; 2018-2019 en 2019-2020)

 	 2018-2019	 2019-2020
 	 Uitstroom uit werk	 Instroom in werk	 Uitstroom uit werk	 Instroom in werk

TOTAAL	  	  	  	  

15-64 jaar	 5,7%	 16,4%	 7,3%	 14,6%

LEEFTIJD	  	  	  	  

15-24 jaar	 24,6%	 14,9%	 33,5%	 10,9%

25-34 jaar	 4,9%	 37,6%	 7,0%	 32,7%

35-44 jaar	 3,5%	 22,6%	 3,4%	 27,3%

45-54 jaar	 3,4%	 14,6%	 3,8%	 15,9%

55-64 jaar	 5,1%	 10,9%	 6,1%	 10,6%

GESLACHT	  	  	  	  

Man	 5,1%	 17,6%	 6,4%	 15,1%

Vrouw	 6,3%	 15,4%	 8,4%	 14,2%

ONDERWIJSNIVEAU	  	  	  	  

Kortgeschoold	 11,9%	 8,9%	 15,7%	 6,5%

Middengeschoold	 6,0%	 19,1%	 9,7%	 14,6%

Hooggeschoold	 3,5%	 28,0%	 2,7%	 31,9%

GEBOORTELAND	  	  	  	  

Geboren in België	 5,4%	 16,4%	 6,8%	 14,8%

Niet geboren in België	 7,4%	 16,3%	 11,3%	 13,9%

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek) – EAK

De instroom in werk van werklozen en niet-beroepsactieven samen bedroeg in 2020 14,6%. De opdeling 

van de instroom in werk volgens socio-demografische kenmerken brengt ook enkele opvallende verschillen 

aan het licht.
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Qua leeftijd valt opnieuw het aandeel bij de jongste leeftijdsgroep op. Zij kennen samen met de 55-plussers 

het laagste aandeel niet-werkenden dat doorstroomt naar een werkende positie (respectievelijk 10,9% 

en 10,6%). We moeten hier echter ook een kanttekening plaatsen bij dit cijfer van de jongste groep. 

Veel jongeren tussen 15 en 24 jaar zijn immers leerling of student en zoeken bijgevolg nog niet naar een 

job. De leeftijdsgroepen van 25 tot 34 jaar (32,7%) en 35 tot 44 jaar (27,3%) vinden het vlotst de weg 

naar werk. De gevolgen van de COVID-19-pandemie blijken vooral nadelig te zijn geweest voor de jongere 

leeftijdsgroepen: de instroom in werk daalde voor de groepen van 15 tot 24 jaar (van 14,9% naar 10,9%) 

en 25 tot 34 jaar (van 37,6% naar 32,7%). Voor 55-plussers bleef het aandeel stabiel. De leeftijdsgroepen 

van 35 tot 44 jaar (van 22,6% naar 27,3%) en van 45 tot 54 jaar (van 14,6% naar 15,9%) kenden een 

toename van de instroom in werk.

Het verschil tussen mannen (15,1%) en vrouwen (14,2%) in de instroom in werk bedraagt slechts 

0,9 procentpunten. Deze kloof werd kleiner ten opzichte van 2019, aangezien vrouwen (van 15,4% naar 

14,2%) een minder sterke terugval kenden qua werkinstroom dan mannen (van 17,6% naar 15,1%). 

Bijna een derde van de niet-werkende hooggeschoolden (31,9%) maakte in 2020 de instroom in werk. 

Bij kort- en middengeschoolden is dat met respectievelijk 6,5% en 14,6% een heel stuk lager. Net als bij 

de uitstroom uit werk stellen we dus grote verschillen vast naar onderwijsniveau. Bovendien werd de kloof 

tussen enerzijds hooggeschoolden en anderzijds kort- en middengeschoolden verder uitgediept in 2020: 

het aandeel bij hooggeschoolden steeg van 28,0% naar 31,9%, terwijl bij kort- en middengeschoolden het 

aandeel daalde van respectievelijk 8,9% naar 6,5% en 19,1% naar 14,6%.

Tussen personen geboren in België (14,8%) en personen die niet geboren zijn in België (13,9%) bedraagt 

het verschil in instroom in werk slechts 0,9 procentpunten. Voor beide groepen daalde het aandeel licht 

in 2020.

Conclusie
De COVID-19-pandemie maakte van 2020 een moeilijk jaar voor de arbeidsmarkt. Het massale 

gebruik van de tijdelijke werkloosheid wegens corona-overmacht, samen met de vele andere sociale 

beschermingsmaatregelen, heeft de uitstroom uit werk echter mee kunnen indijken. Ondanks deze 

maatregelen stellen we in dit artikel een aantal minder gunstige evoluties vast die het behalen van de 

Vlaamse doelstelling van 80% werkzaamheidsgraad enigszins vertragen of bemoeilijken. Ten eerste 

viel de instroom in werk vanuit werkloosheid en niet-beroepsactiviteit terug in 2020. Zeker voor niet-

beroepsactieven is dit nefast, aangezien het een groep betreft die al moeilijk instroomt in werk en waarvan 

het aandeel in aanwervingen al laag is. Ten tweede, nam de uitstroom naar een niet-beroepsactieve positie 

vanuit beroepsactiviteit (werk of werkloosheid) toe en bleef een groter aandeel niet-beroepsactieven in 

deze positie zitten. De transitie van werkloosheid naar een niet-beroepsactieve positie is bovendien in 

Vlaanderen ook iets sterker dan voor geheel België het geval is. Dit zijn minder gunstige evoluties, omdat 

niet-beroepsactieven doorgaans een grotere afstand tot de arbeidsmarkt hebben.

De meest recente gegevens over de bewegingen op de Vlaamse arbeidsmarkt wijzen ondertussen 

op de eerste voorzichtige tekenen van herstel. Zowel het trendniveau van de uitstroom uit werk als 

het trendniveau van de instroom in werk lijken weer de goede kant op te gaan. Willen we 80% van 

de mensen op arbeidsleeftijd aan het werk krijgen in Vlaanderen, dan is het echter belangrijk om de 

werkzaamheidskloof van de meest kwetsbare profielen – 55-plussers, kortgeschoolden, jongeren en 

personen met een migratieachtergrond – te dichten. Uit dit artikel leren we (opnieuw) dat deze profielen 

moeilijker instromen in werk vanuit een niet-werkende positie of vaker uitstromen uit werk naar niet-werk. 

Deze tendensen werden bovendien versterkt tijdens het eerste jaar van de COVID-19-pandemie.
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Onze recentste kwartaalberichten, samen met de vele noodkreten van ondernemers in de media en 

daarbuiten, tonen aan dat de arbeidsmarkt sterk aan het herstellen is en er momenteel een sterke vraag 

naar arbeidskrachten is in verschillende sectoren (De Smet, Neefs, Vansteenkiste, & Penders, 2021). 

Dat de afstand tot de arbeidsmarkt wat groter is geworden bij de meest kwetsbare profielen, maakt dit 

matchingproces moeilijker. De uitdaging is om hen samen met de andere niet-beroepsactieven terug 

warm te maken voor de arbeidsmarkt en de vele openstaande vacatures. In onze eerdere analyses wezen 

we er op dat één maatregel of aanpak hier niet voldoende zal zijn, maar dat verschillende aspecten de 

toeleiding naar werk kunnen versterken, waarbij ook maatwerk en de nodige creativiteit belangrijk zijn 

(zie Vansteenkiste et al., 2019). Het gaat om beleid op vlak van opleiding (bijvoorbeeld in het kader van 

heroriëntering en het tegengaan van verouderde vaardigheden, retentie en ontmoediging), betaalbare 

en werk-combineerbare kinderopvang, werkbaar werk, multiwerkgeverschap, eindeloopbaan, transitie 

onderwijs-arbeidsmarkt, inclusief ondernemen, enzoverder. Dit bevindt zich vaak op het snijvlak van 

meerdere beleidsdomeinen en -niveaus. Versterkte samenwerking, maar ook ruimte voor asymmetrisch 

beleid – zoals gevraagd door de Vlaamse minister van Werk – zullen cruciaal zijn in deze omwentelingen, 

die nodig zijn om het matchingproces op de Vlaamse arbeidsmarkt te optimaliseren. 
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Na het eerste anderhalf jaar van de COVID-19-pandemie, kondigt zich op de Vlaamse 

arbeidsmarkt een nieuwe periode aan. Een periode van heropleving, waarbij verschillende 

sectoren (opnieuw) een sterke nood aan personeel ervaren. De demografische evolutie in 

Vlaanderen zorgt daarbij voor een structurele druk de komende jaren. De werkende bevolking 

vergrijst aan een snel tempo en stroomt uit de arbeidsmarkt. De instroom van jongeren 

is onvoldoende om deze uitstroom te compenseren. De vervangingsvraag van 55-plussers 

piekt in de periode 2019-2029 naar 77 000 Vlamingen op jaarbasis die de arbeidsmarkt 

verlaten en vervangen dienen te worden (prognosemodel Steunpunt Werk, 2021). Dat zal niet 

noodzakelijk in dezelfde jobs zijn, aangezien het takenpakket van vele jobs stelselmatig verder 

wijzigt onder invloed van digitalisering, robotisering, klimaattransitie, … In ons tweede advies 

als Vlaamse arbeidsmarktexpertengroep, bekijken we hoe een leer- en loopbaanoffensief 

kan helpen om wat mensen kennen en kunnen beter te laten aansluiten op wat werkgevers 

zoeken. We wijzen op de veranderingen die we daarvoor nodig achten op vlak van beleid, 

organisatie en bestuur. In deze bijdrage gaan we in op een deelaspect van dat uitgebreider 

rapport en focussen we op de specifieke adviezen om via een leer-en loopbaanoffensief de 

nodige loopbaanactie te creëren. Zo willen we de mismatch tussen vraag en aanbod helpen 

verbeteren. Enerzijds willen we dat burgers en organisaties zich beter kunnen positioneren 

ten aanzien van de arbeidsmarkt en de organisatie. Hiertoe adviseren we de ontwikkeling 

van een competentieportefeuille, -prognoses en -checks. Naast het helpen positioneren van 

burgers en organisaties, willen we dat ze ook georiënteerd worden naar het ondernemen 

van actie die hun loopbaan en inzetbaarheid ten goede komt. We doen daartoe suggesties 

rond de uitbouw van aanbevelingssystemen voor opleidingen en loopbaanstappen. Ten slotte 

pleiten we voor een centrale rol van loopbaanbegeleiding, maar die sterker responsief en 

preventief wordt uitgewerkt en een sterkere verankering kent met de competentieprognoses 

en opleidingsaanbevelingen.

ABSTRACT
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Actieve loopbanen, waarin mensen vlot bewegen binnen en tussen jobs, vormen een belangrijke schakel in 

een goed werkende arbeidsmarkt. Het kan daarbij gaan om allerlei vormen van beweging: van het volgen 

van loopbaanbegeleiding en opleiding, het veranderen van job of functie, het overstappen naar werk 

vanuit inactiviteit of werkloosheid, tot het veranderen van regio. Beweging is vanuit microniveau nodig om 

burgers weerbaar te maken en hun vaardigheden up-to-date te houden, zodat hun inzetbaarheid verhoogt 

en ze bijblijven in hun huidige job, ze de weg (terug-)vinden naar werk na een periode van inactiviteit, 

of bij een dreigend verlies van werk een overstap naar een andere job kunnen maken. 

Op macroniveau is voldoende loopbaanbeweging belangrijk om kwalitatieve mismatch weg te werken, 

werkloosheid en inactiviteit tegen te gaan, mensen langer aan de slag te houden en een hoge werkzaamheid 

te realiseren. Het is ook een manier om proactief in te zetten op het heroriënteren van werkenden 

naar andere jobs, organisaties, sectoren, of beroepen wanneer hun huidige werk door economische of 

technologische evoluties onder druk komt te staan. Actieve loopbanen zijn meer dan ooit cruciaal in deze 

snel veranderende economie en maatschappij, waarin digitalisering en duurzaamheid zorgen voor een 

diepgaande transitie en een grote impact hebben op de arbeidsmarkt.

Een werkend opleidings- en loopbaansysteem binnen een dynamische arbeidsmarkt zal zich uiten in 

burgers en ondernemingen die, samen met een brede waaier aan partners, actief kunnen en willen aan 

de slag gaan met de loopbaan. Om dit te realiseren is het actief mobiliseren van burgers en organisaties 

cruciaal: hoe kunnen we als beleid ervoor zorgen dat er een context wordt gecreëerd waarin alle burgers 

en organisaties kunnen en willen inzetten op meer actieve loopbanen? 

Een wervend verhaal over het ‘waarom’ van een leer- en loopbaanoffensief is nodig om de vertaalslag te 

maken van beleidsuitdagingen naar de bredere bevolking. Dit vraagt van burgers en organisaties immers 

een bereidheid om de status quo te doorbreken, toekomstgericht te handelen en nieuwe samenwerkingen 

op te zetten. Om burgers en organisaties in beweging te krijgen is het eerst en vooral nodig dat zij 

hiertoe de noodzaak zien, willen bewegen en er ook in geloven dat ze kunnen bewegen. Er ligt heel 

wat materiaal klaar om van te vertrekken: het plan Vlaamse Veerkracht, Visie 2050, Vizier 2030. 

Maar er is een sterkere koppeling nodig op beleidsniveau tussen de grote transities waar de arbeidsmarkt 

voor staat (competentieprognoses), wat dit qua mogelijkheden betekent voor ondernemingen of burgers, 

welke acties daartoe nodig zijn en hoe men hierin ondersteund wordt. In de volgende onderdelen gaan 

we in op een aantal aanbevelingen die we vanuit die optiek doen.

Uitbouw van competentieprognoses
Een leer- en loopbaanoffensief vraagt om een geïntegreerde aanpak. In het loopbaandenken worden 

evoluties op de ruimere arbeidsmarkt en daaruit voortvloeiende competentienoden te weinig meegenomen; 

in het competentiedenken wordt nog te weinig de link gemaakt met de ruimere loopbaancontext. 

We beschouwen het als noodzakelijk om een geïntegreerde benadering uit te werken in een wervend 

beleid rond ‘actieve loopbanen’ door de verbinding te maken tussen loopbanen en de ruimere 

arbeidsmarktcontext en de noden die daaruit komen. Door bij het uitwerken van acties om aan wijzigende 

competentienoden te voldoen, de loopbaancomponent sterker in te bouwen. 

Om dit te realiseren pleiten we voor de ontwikkeling van competentieprognoses langs vraag- en 

aanbodzijde van de arbeidsmarkt en de integratie tussen beide. Hiermee kunnen de grotere trends en 

veranderingen langs de vraag- en aanbodzijde op de toekomstige arbeidsmarkt geduid worden op vlak 

van sectoren, beroepen en competenties en kan hierop ook geanticipeerd worden. Uit de confrontatie van 

de verwachte veranderingen langs vraag- en aanbodzijde kunnen ook mismatches afgeleid worden tot het 

niveau van sectoren, beroepen en eventueel ook competenties. 
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Deze competentieprognoses vormen een belangrijke basis om leren en bewegen doorheen de loopbaan 

meer effectief te kunnen ondersteunen, als reactie op veranderende noden op de arbeidsmarkt, en om 

transities proactief te faciliteren. Tegelijk is het belangrijk om wat een loopbaan duurzaam maakt, en wat 

mensen tegenhoudt of net mobiliseert om te leren of bewegen, hierin mee te nemen. 

Hoewel we competentieprognoses als een belangrijke component beschouwen in het beleid rond 

transities en beweging, merken we dat dit momenteel onvoldoende is uitgebouwd. We pleiten daarom 

voor de verdere ontwikkeling van competentieprognoses. Er is in Vlaanderen de voorbije jaren al 

geïnvesteerd in competentieprognoses aan de hand van verschillende ESF SCOPE-studies (Strategische 

Competentieprognoses voor erkende organisaties) en de ontwikkeling van een VLAMT-methodiek 

(Vlaams Arbeidsmarktonderzoek voor de Toekomst). De VLAMT-methodiek bestaat uit een kwantitatief 

en kwalitatief luik als bouwstenen om competenties aan vraag- en aanbodzijde mee in te schatten. In het 

kwantitatieve luik is het de bedoeling om via data-verzameling tot een projectie van de vervangingsvraag 

en uitbreidingsvraag te komen, om zo in te spelen op de vraagzijde van de arbeidsmarkt. In het kwalitatieve 

luik wordt ingespeeld op de aanbodkant, via interviews en casestudies die inzoomen op de toekomstige 

competentienoden (ESF, 2012; Vandekerckhove, Meylemans, Lenaerts, & Struyven, 2019). Deze techniek 

vormde in principe de basis voor de ESF SCOPE-studies die reeds binnen elf clusters en bedrijfsnetwerken 

werden uitgevoerd, momenteel in dertien sectoren lopen en waarvoor ook een nieuwe oproep werd 

gelanceerd (in juni 2021). 

Bij de uitvoering van de SCOPE-studies is de aandacht echter in hoofdzaak op het kwalitatieve luik komen 

te liggen. Een belangrijke kritiek op deze studies is dat ze te gedetailleerd en te specifiek zijn om ze 

breed te kunnen vertalen naar algemene resultaten die voor vele sectoren en bedrijven toepasbaar zijn 

(Technopolis, 2020). Ze blijken daarnaast te weinig ingebed in een algemenere arbeidsmarktcontext 

van transities, zoals groei en krimp, met bijhorende aanwervings- en retentiebehoeftes. Hierdoor blijven 

competentienoden als onderdeel van arbeidsmarkttendensen en -transities te veel onderbelicht in de 

adviestrajecten. Tegelijkertijd blijken de studies niet specifiek genoeg en niet voldoende aangepast aan 

het competentiejargon van bedrijven, waardoor ze nauwelijks worden vertaald naar concrete acties in de 

bedrijven (Technopolis, 2020).

Omwille van bovenstaande tekortkomingen, pleiten we ervoor om naast deze bottom-upbenadering ook 

versterkt in te zetten op de ontwikkeling van competentieprognoses vanuit een top-downbenadering. 

Dit heeft als voordelen:

•	 Dat algemene trends, transities en competentienoden zichtbaar worden per sector en beroep die 

gelden voor Vlaanderen als geheel

•	 Dat deze algemene inzichten kunnen doorsijpelen naar alle sectoren en clusters

•	 Dat binnen sectoren, de bedrijven aan de slag kunnen gaan met de algemene inzichten en ze kunnen 

vertalen naar hun eigen organisatie 

De elementen die aan bod komen in de VLAMT-methodiek kunnen daarbij als centrale bouwstenen 

behouden worden. Dit sluit ook aan bij het Oostenrijkse model van competentieprognoses zoals ontwikkeld 

door AMS (Arbeitsmarktservice), waarbij een kwantitatieve en kwalitatieve aanpak gecombineerd worden.

Met de kwantitatieve aanpak is een globaal model mogelijk tot op sector- en beroepsniveau. 

Voor de concrete uitwerking zijn er binnen Vlaanderen reeds modellen, data en kennis beschikbaar 

(o.a. bij Steunpunt Werk) die als vertrekpunt kunnen dienen voor de vraag- en aanbodprognoses, 

maar die nog verdere uitdieping vragen. 
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Via een kwalitatieve aanpak kunnen ook ruimere trends meegenomen worden (zoals klimaattransitie, 

robotisering en digitalisering, …) in het model. Bovendien kunnen groeiprognoses verder verfijnd 

worden, kan de vertaalslag van beroepen naar competenties makkelijker gemaakt worden en kan ook 

de terugkoppeling naar sectoren en organisaties gerealiseerd worden. Het Oostenrijkse model van 

AMS kan hier als bron van inspiratie dienen. Interessant aan dit model is dat het kwalitatieve informatie 

gebruikt voor het opstellen van prognoses tot op het niveau van competenties, zoals een terugkerende 

werkgeversbevraging en een expertenpanel. 

Positionering in de arbeidsmarkt
Om de mismatch te doorbreken en om aan te zetten tot beweging, is het belangrijk dat burgers zich kunnen 

positioneren ten aanzien van de arbeidsmarkt en de organisatie en bovendien organisaties hun personeel 

kunnen positioneren ten aanzien van de arbeidsmarkt en de organisatie. Om dit te bewerkstelligen, 

adviseren we:

1.	 De ontwikkeling van een competentieportefeuille, waarmee burgers zicht krijgen op hun competenties 

en waar ze staan op de arbeidsmarkt of in hun organisatie

2.	De ontwikkeling van competentieprognoses, waarmee burgers en organisaties zicht krijgen op 

toekomstige arbeidsmarkttrends, de competenties die gevraagd worden op de arbeidsmarkt, en de 

toekomstige mismatch (zie hoger)

3.	De ontwikkeling van competentiechecks voor burgers en organisaties die hen helpt om hun 

competentienoden te detecteren die afgeleid kunnen worden uit de confrontatie van de competentie

portefeuille en de competentieprognoses. Een actieplan wordt hierbij opgesteld. 

FIGUUR 1 geeft dit visueel weer. We werken onze bijhorende adviezen verder uit in de volgende onderdelen.

FIGUUR 1 \ Stimuleren van burgers en organisaties om zich te positioneren op de arbeidsmarkt 

Bron:	 De Vos et al. (2021)
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Advies 1: ontwikkeling van een competentieportefeuille

Een belangrijke reden waarom burgers te weinig bewegen, komt doordat ze te weinig zicht hebben op 

hun competenties en hoe deze zich verhouden tot de gevraagde competenties op de arbeidsmarkt. 

Om in te spelen op dit hiaat is het in de eerste plaats noodzakelijk om de competenties van burgers 

zichtbaar te maken. We pleiten daarom voor de ontwikkeling van een competentieportefeuille die een 

overzicht biedt van iemands competenties. Onder andere loopbaanbegeleiders, sectorfondsen en 

organisaties kunnen dit instrument hanteren om burgers te positioneren op de arbeidsmarkt ten aanzien 

van de competentieprognoses. Zo kunnen eventuele (toekomstige) competentienoden op individuele basis 

worden gedetecteerd en kan een passend leertraject op maat volgen. 

De competentieportefeuille geeft een stand van zaken van de competenties van elke burger en wordt 

gevoed door uiteenlopende actoren waarmee men als burger in aanraking komt tijdens verschillende 

levensfases. Zoals onderwijsinstellingen, opleidingsverstrekkers, de VDAB, loopbaancoaches, werkgevers 

en vrijwilligerswerk. Het zou ook gevoed kunnen worden door een automatische link met eindtermen 

en curricula van opleidingen en door beroepscompetentieprofielen, waarbij personen zouden kunnen 

aangeven welke competenties voor hen het relevantst zijn. Belangrijk is dat het hier niet enkel gaat 

om het in beeld brengen van technische competenties, maar ook om de zogenaamde soft skills of alle 

21ste-eeuwse vaardigheden. Daarnaast is ook het ontwikkelen en hanteren van één uniforme 

competentietaal noodzakelijk, die voor onderwijs- en arbeidsmarktactoren, beleid, organisaties en burgers 

voldoende herkenbaar is. 

Ons advies om een competentieportefeuille te creëren voor elke burger, sluit aan bij het systeem 

van Erkenning van Verworven Competenties (EVC), dat sinds 2019 decretaal verankerd is en een 

gemeenschappelijk kader over beleidsdomeinen heeft. Een competentieportefeuille zou een belangrijk 

instrument zijn voor het erkennen van competenties en verdient een plaats op de portaalsite.1 

EVC-trajecten kunnen de portefeuille wel voeden. De competentieportefeuille gaat echter verder dan 

EVC omdat elke burger erover zou beschikken en het op elk moment kan worden aangevuld en steeds 

ter beschikking staat van de burger. EVC wordt vaak pas opgestart wanneer iemand nood heeft aan 

een formele erkenning om zich bijvoorbeeld te heroriënteren. Bij een competentieportefeuille is het 

daarentegen de bedoeling om op elk moment zicht te hebben op ieders competenties, zodat het kan 

ingezet worden om onder andere iemands positie op de (toekomstige) arbeidsmarkt te kunnen inschatten. 

Dat is cruciaal om sneller te kunnen remediëren bij (dreigende) competentietekorten. 

Dit advies is in lijn met recente internationale ontwikkelingen bij de Europese Commissie en het World 

Economic Forum, waar competenties eveneens gezien worden als de munteenheid op de toekomstige 

arbeidsmarkt. In Nederland worden er op dat vlak al interessante stappen gezet. Daar wordt momenteel 

geïnvesteerd in onderzoek met betrekking tot de ontwikkeling van een skills paspoort, waarmee werkenden 

een portfolio kunnen opbouwen. Een steeds beschikbare en up-to-date competentieportefeuille helpt 

burgers en organisaties immers om te bewegen wanneer dat ook het meest nodig is. Dit vereist een 

gedeelde verantwoordelijk van de burgers en de hierboven vermelde actoren die de portefeuille kunnen 

voeden. Het lijkt daarbij aangewezen dat het zichtbaar is welke competenties recent gebruikt of versterkt 

werden en wie de competentie identificeert. Dat zou de competentieportefeuille een waardevolle bijlage 

bij iemands cv maken. 
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Advies 2: ontwikkeling competentiechecks individuen en organisaties

Vervolgens adviseren we voor de ontwikkeling van competentiechecks (zie ook ons eerste expertenadvies 

(Baert et al., 2020)). We doen dit vanuit een tweeledige doelstelling: 

•	 Om burgers te helpen om zich te positioneren ten aanzien van de arbeidsmarkt en de organisatie (bij 

werkenden), gebruik makend van hun competentieportefeuille en de competentieprognoses. 

•	 Om burgers en organisaties te helpen om hun potentiële competentienoden te detecteren. 

Bij de competentiecheck voor burgers is het uitgangspunt om burgers hun competenties, job, of loopbaan 

geregeld in vraag te laten stellen, vanuit een intern (kunnen en willen) en extern (noden) perspectief. 

Dat geeft aanleiding tot een actieplan waaraan een concreet opleidings- en begeleidingsaanbod gekoppeld 

is. Op die manier worden burgers gewezen op de noodzaak om te leren en worden ze aangemoedigd tot 

loopbaanactie. De volgende vragen staan centraal in deze competentiecheck, die ondersteund wordt door 

loopbaanbegeleiders (al dan niet virtueel):

•	 Beschik ik (nog) over de juiste competenties en vaardigheden om de toekomst aan te vatten? 

•	 Wat leeft er op de arbeidsmarkt? 

•	 Hoe ziet mijn job er binnen enkele jaren uit? 

•	 Is wat ik vandaag doe en kan nog nodig in de toekomst? 

•	 Is wat ik graag doe nodig in de toekomst?

•	 Hoe kan ik ervoor zorgen dat ik inzetbaar blijf? 

•	 Wat wil ik de komende jaren graag doen in mijn werk?

•	 Met welke leertrajecten (via opleiding, op de werkvloer, …) kan ik competentietekorten opvangen en 

anticiperen op toekomstige evoluties, om zo loopbaanzekerheid uit te bouwen?

Het Alle Hens Aan Dek akkoord (VESOC, 2020) stelt de ontwikkeling van dergelijke competentiechecks 

voorop, die worden uitgerold op initiatief van werkgevers en werknemers. Het sluit daarmee aan op de 

aanbeveling uit ons eerste expertenadvies (Baert et al., 2020). In het AHAD-akkoord merken we echter een 

sterke focus op het louter peilen van competenties en op een specifieke doelgroep, namelijk werknemers. 

Om een leer- en loopbaanoffensief teweeg te brengen, moeten we echter hoger durven mikken.

We vinden het cruciaal dat de competentiechecks de koppeling maken tussen competenties én 

competentieprognoses. Een check-up geeft in onze visie zicht op hoe een burger zich verhoudt tegenover 

de gevraagde competenties en grote arbeidsmarktrends, met de nodige knipperlichten of risicofactoren. 

De check-up voorziet vervolgens concrete oplossingen of een aangereikt stappenplan tot remediëring en 

zet zo concreet aan om actie te ondernemen. Er wordt dus verder gekeken dan de fit met de huidige job, 

ook de component ‘willen’ wordt meegenomen om zo de kans op loopbaanbeweging te vergroten. 

Het is belangrijk dat de check-up openstaat voor élke burger, dus ook de niet-werkende burger of 

zelfstandige. Vlaanderen wordt immers gekenmerkt door een sterke insider georiënteerde arbeidsmarkt, 

waar het voor outsiders (zoals niet-beroepsactieven of werklozen) moeilijk is om de doorstroom naar de 

arbeidsmarkt te realiseren. Indien competentiechecks louter gericht worden op werknemers, bestendigt 

dit opnieuw de tweespalt tussen insiders en outsiders op de arbeidsmarkt. Een barrière dat we net moeten 

doorbreken als we de krapte en mismatch op de arbeidsmarkt het hoofd willen bieden.

Om mattheuseffecten te vermijden is het essentieel dat de meest kwetsbaren actief worden aangesproken 

om competentiechecks te maken, met ondersteuning door loopbaanbegeleiding zodat die voor hen meer 

toegankelijk wordt gemaakt. Dit vraagt het loslaten van de koppeling van de competentiechecks met 

de huidige strenge voorwaarden om loopbaanbegeleiding te volgen, zoals ook wordt vermeld in het 

AHAD-akkoord. 
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In de steden Gent en Antwerpen werden vanuit die optiek de voorbije maanden interessante initiatieven 

opgezet qua loopbaanbegeleiding. Deze laten eveneens de strenge loopbaanvereisten van zeven jaar 

werkervaring om te mogen deelnemen los, terwijl men ook lokale actoren betrekt. We pleiten ervoor om 

versterkt gebruik te maken van dergelijke lokale partnerschappen om alle burgers te bereiken met de 

competentiechecks. Deze aanpak laat met andere woorden toe om vanuit kansen en mogelijkheden op 

de arbeidsmarkt mensen in beweging te brengen, eerder dan (enkel) te vertrekken vanuit korte termijn 

mismatch of krapte.

Parallel aan de competentiecheck voor burgers, herhalen we onze aanbeveling om ook ondernemingen 

actief te benaderen voor een competentiecheck die leidt tot een inzetbaarheids- of actieplan. Dit helpt 

organisaties een realitycheck te maken van de mate waarin ze al bezig is met een toekomstbestendig beleid 

ten aanzien van werknemers. Het ondersteunt de organisatie om toekomstgericht te denken en vanuit 

die inzichten werknemers weerbaar te maken voor de toekomstige organisatie- en arbeidsmarktnoden. 

Met de competentiecheck, in combinatie met de informatie uit competentieprognoses, kunnen organisaties 

hun huidig personeelsbestand positioneren ten aanzien van de (wijzigingen in) bedrijfsstrategie, 

technologische evoluties en innovaties, ruimere evoluties op de arbeidsmarkt en de competentienoden 

die daaruit voortvloeien. Ook hier staan er een aantal vragen centraal:

•	 Beschikken mijn medewerkers nog over de juiste competenties en vaardigheden om de toekomstige 

uitdagingen van hun job en van de organisatie aan te vatten? 

•	 Hoe ziet de job van mijn medewerkers er binnen enkele jaren uit, zijn er grote competentieverschuivingen? 

•	 Is wat mijn medewerkers vandaag doen en kunnen nog nodig in de toekomst? 

•	 Hoe kan ik er als organisatie voor zorgen dat mijn medewerkers inzetbaar blijven? 

•	 Hoe zorg ik ervoor dat mijn organisatie competitief en relevant blijft ten aanzien van de grotere 

arbeidsmarkttrends?

•	 Met welke leertrajecten (via opleiding, op de werkvloer, …) kan ik competentietekorten van mijn 

medewerkers opvangen en anticiperen op toekomstige evoluties, om zo loopbaanzekerheid voor hen 

uit te bouwen?

Ook hier zijn er aanknopingspunten met huidige beleidsmaatregelen, zoals de KMO-portefeuille, 

en strategische transformatiesteun, luik ‘opleiding’ in het kader van transformatieprojecten bij 

grotere ondernemingen. Deze ondersteuning vinden we momenteel echter te weinig geënt op advies 

rond competentienoden of inzetbaarheid, terwijl deze instrumenten bijzonder belangrijk zijn in het 

opleidingslandschap. Onze aanbeveling is daarom om deze instrumenten effectiever in te zetten vanuit 

het idee van de competentiechecks. 

Oriëntering van burgers en organisaties
Naast het helpen positioneren van burgers en organisaties, willen we dat ze ook georiënteerd worden naar 

het ondernemen van actie die hun loopbaan en duurzame inzetbaarheid ten goede komt. We zien hiertoe 

een belangrijke rol weggelegd voor:

1.	 De ontwikkeling van een aanbevelingssysteem voor opleidingen, dat (digitale) loopbaan- of 

inzetbaarheidscoaches helpt om de link te maken tussen competentienoden en een concreet opleidings- 

en begeleidingsaanbod. 

2.	De ontwikkeling van een aanbevelingssysteem voor mogelijke loopbaanstappen, dat (digitale) loopbaan- 

of inzetbaarheidscoaches helpt om concreet advies te formuleren en (waar aangewezen) door te 

verwijzen naar relevante opleidings- en begeleidingsmogelijkheden.

3.	De ontwikkeling van een meer preventieve en responsieve loopbaanbegeleiding die beter rekening 

houdt met competentieprognoses en opleidingsnoden. 
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FIGUUR 2 geeft dit visueel weer. Dit leidt opnieuw tot enkele concrete adviezen die we formuleren.

FIGUUR 2 \ Oriënteren van burgers en organisaties naar loopbaanactie

Bron:	 De Vos et al. (2021)

Advies 3: ontwikkeling van een aanbevelingssysteem voor opleidingen

Het detecteren van competentienoden via het samenspel van voorgestelde instrumenten als 

competentieportefeuille, competentieprognoses en competentiechecks is een noodzakelijke voorwaarde 

om loopbaanactie te creëren. Maar het is nog niet voldoende. Als vervolgstap moet er ook een 

concreet individueel opleidingsaanbod gekoppeld worden aan de vastgestelde competentienoden en 

loopbaanaspiraties. Dat vergt in eerste instantie een overzicht van het erg versnipperde opleidingsaanbod 

in Vlaanderen. Dit gaat verder dan een eenmalige oefening, zoals we die in Vlaanderen al gekend hebben 

in 2003 binnen het VIONA-programma. Het overzicht moet continu up-to-date zijn. 

Een aantal factoren bemoeilijken momenteel de vertaalslag van het opleidingslandschap naar burgers en 

organisaties: 

•	 Vlaanderen kent met VDAB een loopbaanregisseur, maar heeft geen opleidingsregisseur. 

Niemand voelt zich voldoende verantwoordelijk om het opleidingslandschap te overzien en het naar 

de burger te brengen.

•	 VDAB is tegelijkertijd aanbieder van opleidingen, maar beslist ook over de erkenning voor opleidingen 

van werklozen die buiten haar organisatie vallen. 

•	 Er zijn opleidingsincentives, maar het is voor veel burgers niet duidelijk of en hoe ze in aanmerking 

kunnen komen voor de opleidingen. Het is de burger zelf die het dient uit te zoeken en dat vormt een 

onnodige drempel.
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•	 Er is geen eenduidige competentietaal tussen de verschillende opleidingsaanbieders, wat de vertaalslag 

naar het beantwoorden van de competentienoden van burgers en organisaties erg bemoeilijkt.

•	 Opleidingsverstrekkers zijn verspreid over verschillende beleidsdomeinen, en kunnen zowel 

gesubsidieerde als private organisaties zijn. Ze kunnen elk hun eigen accenten leggen, waardoor 

opleidingen met eenzelfde naam niet noodzakelijk dezelfde lading dekken. Bovendien is het programma 

of curriculum niet altijd gelinkt aan competenties, waardoor het niet evident is om de link met de 

competentienoden te maken.

In ons uitgebreider arbeidsmarktexpertenadvies stellen we een aantal oplossingen voor die deze 

tekortkomingen beantwoorden en het opleidingsaanbod overzichtelijker kunnen maken. Er hoeft bovendien 

niet vertrokken te worden van een leeg blad. Het Departement WSE heeft reeds een databank met erkende 

opleidingsverstrekkers voor de opleidingsincentives en ook de onderwijskiezer biedt al een gestructureerd 

overzicht van heel wat opleidingen. Het zal wel erg belangrijk zijn om hier eenzelfde competentietaal te 

hanteren, die ook aansluit bij de taal die gehanteerd wordt in de competentieportefeuille van elke burger 

en in de competentieprognoses (zie hoger).

Eens het opleidingsaanbod beter in kaart is gebracht in eenzelfde competentietaal, kan gewerkt worden 

aan de ontwikkeling van een doordacht recommender systeem, waarmee opleidingen aanbevolen worden 

aan de burgers die passen bij hun competentieprofiel, loopbaanaspiraties en eerder gevolgde opleidingen. 

VDAB heeft reeds ervaring met het opstellen van recommender systemen van vacatures die ze aanbeveelt 

aan werkzoekenden. Op basis van wetenschappelijke inzichten en een soortgelijke techniek stellen we 

voor om ook een dergelijk recommender systeem uit te bouwen op vlak van opleiding, zoals nu ook al 

gebeurt binnen het Europese Europass-platform. Dit systeem vormt dan een belangrijk aanknopingspunt 

in de loopbaanbegeleiding die gepaard gaat met de competentiechecks. 

Advies 4: ontwikkeling van een aanbevelingssysteem voor loopbaanstappen

Analoog aan het aanbevelingssysteem voor opleidingen kan ook een aanbevelingssysteem voor 

loopbaanstappen uitgewerkt worden. Personen zijn zich immers niet steeds bewust van de mogelijkheden 

op de arbeidsmarkt en de stappen die ze kunnen zetten naar een andere baan. 

•	 De competentieportefeuille en competentiecheck tonen het vertrekpunt voor een mogelijke 

loopbaanstap door aan te geven welke competenties reeds verworven en up-to-date zijn. 

•	 Vertrekkend van de huidige portefeuille kan worden getoond welke banen beroep doen op een 

gelijkaardige set van competenties. Dit zien we bijvoorbeeld bij de Australische ‘Skills Match’-tool.

•	 Competentieprognoses zijn een belangrijk instrument om te tonen welke beroepen en sectoren 

verwacht worden te groeien, en met andere woorden meer potentieel voor loopbaanzekerheid bieden. 

Idealiter worden daarbij ook de gevraagde competenties zichtbaar gemaakt, zodat personen kunnen 

inschatten hoe groot de eventueel te dichten competentiekloof is om de loopbaanstap te zetten. 

Een link met het aanbevelingssysteem voor opleidingen zou bovendien toelaten om te tonen hoe de te 

ontwikkelen competenties versterkt kunnen worden.

In Vlaanderen vertrekken we niet van nul voor de ontwikkeling van dergelijk aanbevelingssysteem: er 

kan worden voortgebouwd op de ervaring van VDAB met de digitale toepassing ‘welke job past bij me?’. 

Personen kunnen de zelftest doorlopen op basis van hun competenties en op basis van hun interesses. 

Ook op Europees niveau is er een evolutie naar dergelijk systeem. In het kader van de Skills Agenda werd 

het Europass-platform namelijk vernieuwd. Het biedt nu ook begeleiding bij het opstellen van een cv, 

suggereert banen en leermogelijkheden op maat, geeft informatie over evoluties in competenties en dit 

in 29 talen.
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Advies 5: maak loopbaanbegeleiding meer integraal door ook preventief en 
responsief in te zetten op competentieprognoses en opleidingsnoden

Pas loopbaanbegeleiding aan zodat deze rekening houdt met de arbeidsmarktprognoses en opleiding 

beter integreert. Het Vlaamse initiatief van loopbaancheques wordt internationaal als een best practice 

gezien (De Vos & Gielens, 2016). Het meest recente monitoringsrapport van VDAB (2019) maakt melding 

van 238 actieve erkende loopbaancentra met 3158 vestigingen. Tussen juli 2013 en juni 2019 maakten in 

totaal 113 911 burgers gebruik van loopbaanbegeleiding, wat neerkomt op 4% van de werkende bevolking 

die in die periode zijn recht op loopbaanbegeleiding heeft opgenomen.

Er is een grote diversiteit tussen de aanbieders wat aanpak en methodieken betreft, en ook hoe hun 

aanbod loopbaanbegeleiding kadert binnen een ruimer aanbod van opleiding, coaching en dergelijke. 

Het doel van loopbaanbegeleiding is om mensen te coachen in (1) het nemen van loopbaankeuzes en 

-beslissingen, (2) het ontdekken, ontwikkelen en versterken van de loopbaancompetenties, (3) verhoogde 

inzetbaarheid en flexibiliteit op de arbeidsmarkt. De focus ligt op de professionele activering en integratie 

op de arbeidsmarkt, de kerndoelstelling, waarbinnen deze maatregel valt. 

De klemtoon in loopbaanbegeleiding ligt daarbij sterk op wat burgers zelf willen, op hun talenten, noden, 

welbevinden en het opstellen van een plan van aanpak. We stellen dat loopbaanbegeleiding nog sterker 

kan inspelen op de expliciete aandacht voor de context waarbinnen ze deze kunnen waarmaken, de noden 

en evoluties op de ruimere arbeidsmarkt. ‘Jobdoelwit’ (weten welke jobs er nog bij mij passen, in welk 

statuut ik best werk) en ‘arbeidsmarktverkenning’ vormen immers twee van de meest voorkomende 

loopbaanvragen (VDAB, 2019). 

Loopbaanbegeleiding wordt ook vaak selectief ingezet wanneer er zich een probleem of uitdaging 

voordoet (zo is werkbaarheid de derde meest voorkomende loopbaanvraag). Bovendien vinden vooral 

hoger opgeleiden hun weg naar loopbaancentra. Uit het monitoringsrapport van 2019 blijkt dat 70,1% 

van de deelnemers hooggeschoolden zijn, 24,5% is middengeschoold en slechts 5,4% is kortgeschoold. 

We adviseren daarom om van loopbaanbegeleiding een meer preventief en inclusief instrument te maken. 

Een instrument dat mensen helpt om toekomstige uitdagingen en noden te detecteren, ook wanneer deze 

voor hen nog niet zichtbaar zijn, en hen begeleidt om die noden aan te pakken. Dit vraagt enerzijds om 

een sterkere verbinding tussen de individuele loopbaanvraag en de arbeidsmarkt (de noden die vandaaruit 

komen en het opleidingsaanbod) en anderzijds om het inzetten op een ruimer bereik. 

Competentieprognoses kunnen hierbij richting geven. Ze geven inzicht in arbeidsmarktevoluties en 

vormen dus een referentiepunt om bij loopbaanbegeleiding, via een persoonlijk ontwikkelingsplan, 

te kunnen toewerken naar een matching tussen het ‘willen en kunnen’ van de persoon, en waar er vraag 

naar is op de arbeidsmarkt. Wie jarenlang in een bepaalde job, sector of beroep actief is, bouwt vaak 

een eenzijdig beeld op van waar men met de opgedane ervaring en competenties terecht kan. Naast het 

stimuleren van het inzicht in de loopbaanvraag, kan een loopbaancoach dus ook meerwaarde bieden door 

verbreding te tonen.

De competentieportefeuille kan loopbaanbegeleiders helpen om burgers te positioneren ten aanzien 

van de competentieprognoses. Daarnaast kunnen ook de aanbevelingssystemen voor opleidingen en 

loopbaanstappen een tool zijn voor loopbaanbegeleiders om beter de link te kunnen maken tussen wat 

mensen willen, de aanwezige competenties (hun ‘kunnen’) en de opleidingsnoden (hoe er te geraken). 

Momenteel zetten niet alle erkende loopbaancentra even sterk in op de integratie met opleiding, 

terwijl opleidingen voor bijvoorbeeld hoogopgeleiden maar kunnen gevolgd worden met opleidingscheques 

indien de loopbaanbegeleider dit ook aangeeft. 
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Dit vergt van erkende loopbaancentra een ruimere expertise dan deze die nodig is om de cliënt inzicht te 

helpen verkrijgen in de loopbaanvraag. Het vergt een kennis van de ruimere (lokale) arbeidsmarktcontext, 

de evoluties daarin en van het opleidingsaanbod (en mogelijke subsidies) dat cliënten kan helpen om zich 

te heroriënteren. 

Momenteel worden er geen diploma- of opleidingsvereisten voor de loopbaancoaches van erkende 

loopbaancentra vooropgesteld, de nadruk ligt bij de erkenning op bewezen professionele deskundigheid.2  

Gemandateerde loopbaancentra krijgen eerder brede werkingscriteria mee, zoals het werken vanuit een 

duidelijke visie, over aantoonbare expertise beschikken en aan expertiseborging doen. We merken in die 

criteria echter geen link met kennis over de arbeidsmarkt of over het opleidingslandschap.

We pleiten er daarom voor om bij de erkenning en kwaliteitsmonitoring van loopbaancoaches en -centra 

de arbeidsmarkt- en opleidingscomponent (aandacht voor (evoluties in) de vraagzijde en expertise om 

door te verwijzen naar relevante opleidingen) sterker in te brengen. 

Dit kan via een minimaal scenario door een (e-)opleidingspakket uit te werken voor loopbaancoaches 

om hun competenties op dit vlak te vergroten. Via een minder vrijblijvend scenario kan dit opgenomen 

worden in een meer integraal opleidingspakket voor loopbaancoaches, waarbij het doorlopen van deze 

opleiding een voorwaarde vormt om erkend te worden als loopbaancoach. 

Gezien de impact die loopbaanbegeleiding kan hebben op microniveau en op macroniveau adviseren 

we bij uitbreiding ook om naar een kwaliteitslabel te gaan dat bijvoorbeeld, naar analogie met Noloc in 

Nederland, vanuit een beroepsvereniging wordt opgevolgd. Via zo een beroepsvereniging kan ook de 

permanente vorming van loopbaancoaches worden opgenomen. 

2	 Zie ook: https://extranet.vdab.be/themas/loopbaanbegeleiding#wettelijke-bepalingen-en-richtlijnen-voor-gemandateerde-
loopbaancentra
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Van het Jaar van de Opleiding naar 
de ‘Learning Twenties’ in Vlaanderen 
Hilde Crevits – viceminister-president van de Vlaamse Regering, Vlaams minister van 
Economie, Innovatie, Wetenschap, Werk, Sociale economie en Landbouw

De wereld om ons heen is in volle transitie. Technologie en digitalisering veranderen de manier waarop 

we leven en werken razendsnel. Maatschappelijke ontwikkelingen zoals de klimaattransitie, maar ook 

globalisering en migratie dwingen ons ingrijpende keuzes te maken. En dan is er uiteraard nog dat 

hardnekkige coronavirus dat niet van plan lijkt om snel te verdwijnen en ons er elke dag weer aan herinnert 

hoe broos en kwetsbaar onze gezondheidszorg en economie wel zijn. 

Die maatschappelijke transities brengen uiteraard ook grote veranderingen en verschuivingen op de 

arbeidsmarkt met zich mee. Sommige jobs verdwijnen en veel van de banen die wel blijven, veranderen 

drastisch. Er ontstaan ook tal van nieuwe jobs waarvan niemand enkele jaren geleden kon bevroeden dat 

ze zouden bestaan. Die jobs vragen vaak andere, nieuwe vaardigheden en competenties van werknemers. 

Een arbeidsmarkt in brand: de cijfers
Het resultaat laat zich raden: onze arbeidsmarkt staat in brand. Aan de ene kant zijn er buitengewoon veel 

vacatures. Volgens cijfers van VDAB waren er eind november 72 840 openstaande vacatures, een record. 

Bijna de helft meer dan in dezelfde periode in 2019 voor de coronacrisis (50 000 eind augustus 2019). 

Aan de andere kant waren er nog nooit zo weinig werkzoekenden in Vlaanderen. Voor wie de cijfers wat 

volgt, in november 2021 waren het er in Vlaanderen 180 823, dat is het laagste aantal ooit. Een belangrijk 

deel van de nog beschikbare werkzoekenden zijn bovendien moeilijker inzetbaar.1  Daarnaast is er ook een 

belangrijke latente reserve aan niet-arbeidsmarktactieven.

In een kenniseconomie zoals de onze is menselijk kapitaal essentieel. Het is de belangrijkste 

grondstof die we in handen hebben om het innovatiepotentieel en de productiviteit van 

onze economie te versterken. Met de huidige krapte en mismatch op onze arbeidsmarkt is 

levenslang leren vandaag niet langer een optie, het is een noodzaak, in de eerste plaats 

voor ieders loopbaan. Daarom hebben we dit jaar het Jaar van de Opleiding gedoopt en 

moet het huidig decennium ’The Learning Twenties‘ van Vlaanderen worden, een tijdvak 

van ongeziene inspanningen in vorming en opleiding. Met vereende krachten en gedeelde 

verantwoordelijkheden kunnen we tot een echte leercultuur komen die ons allen voorbereidt 

op de toekomst, die ons wendbaar en weerbaar maakt voor de uitdagingen van morgen. 

Het is dan ook hoopgevend en inspirerend dat alle gewestelijke overheden van dit land 

levenslang leren bovenaan hun prioriteitenlijstje geplaatst hebben. Vlaanderen moet en zal 

daarbij het voortouw nemen door in te zetten op een doorgedreven leer- en loopbaanoffensief. 

Daarbij hebben we zeker aandacht voor de profielen die vandaag nog geen aansluiting vinden 

bij levenslang leren maar daar wel het meest gebaat bij zijn. 

ABSTRACT

1	 79 048 kortgeschoolden en 64 737 middengeschoolden, 68 817 zeer langdurig werkzoekenden en 34 273 met een beperkte 
kennis van het Nederlands.
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Die krapte op de arbeidsmarkt zorgt intussen niet alleen voor een overvloed aan niet ingevulde vacatures. 

Het gebeurt ook steeds vaker dat werkgevers vacatures die ze niet ingevuld krijgen, schrappen. In het 

coronajaar 2020 werden zo bijna 30 000 vacatures bij VDAB geannuleerd. De krapte kost ons dus ook jobs. 

En dat is pijnlijk, zeker als je weet dat driekwart van de geschrapte vacatures gaat over knelpuntberoepen.

Tegen de achtergrond van deze uitdaging laat ook de vergrijzing zich steeds sterker voelen. Tegenover 

elke tien werknemers die op pensioen gaan, staan er straks slechts zeven instromers klaar om hen te 

vervangen. Dat zorgt voor extra druk op de ketel. We moeten er dan ook alles aan doen om zoveel 

mogelijk mensen in het ‘arbeidsbad’ te trekken en de mismatch tussen het profiel van de werkzoekenden 

en de verwachtingen van onze werkgevers weg te werken. Het zal daarbij ook nodig zijn om de niet-

arbeidsmarktactieven een realistisch pad richting de arbeidsmarkt aan te bieden.

Levenslang leren: niet langer een optie maar een noodzaak
Om die kloof te overbruggen zal elk van ons het nodige aanpassingsvermogen aan de dag moeten leggen, 

in de eerste plaats werknemers en werkgevers, maar bijvoorbeeld ook onderwijsverstrekkers, private 

en publieke organisaties en overheden. En meer dan ooit zal de focus daarbij moeten liggen op het 

belang van talentontwikkeling en vaardigheden. In een kenniseconomie en kleine regio als de onze zijn 

vaardigheden en talenten onze allerbelangrijkste grondstof. Daarom is opleiden het nieuwe rekruteren.

En zo komen we bij de kern van de zaak. Levenslang leren is vandaag niet langer een optie, het is een 

noodzaak, in de eerste plaats voor ieders loopbaan. Door werknemers op te leiden, bij te scholen en 

om te scholen, geven we hen alle tools in handen om in te haken op de maatschappelijke transities. 

Maar levenslang leren is ook noodzakelijk voor de persoonlijke ontwikkeling. Het maakt mensen 

wendbaar en weerbaar en stelt hen in staat om het eigen leven in handen te nemen en de eigen toekomst 

uit te stippelen. 

Daarom hebben we dit jaar het Jaar van de Opleiding gedoopt en moet het huidig decennium ‘The Learning 

Twenties‘ van Vlaanderen worden, een tijdvak van ongeziene inspanningen in vorming en opleiding. 

We betrekken daarbij in het bijzonder de groepen die vandaag nog geen aansluiting vinden bij levenslang 

leren zoals kortgeschoolden of niet-arbeidsmarktactieven. Alle gewestregeringen schreven zich reeds in 

in de ambitie om de deelname aan levenslang leren te verhogen en zo de omslag te maken naar een echte 

leercultuur, met scholing, omscholing en bijscholing doorheen de ganse loopbaan.

Enkel op die manier zullen we onze werkzaamheidsgraad kunnen optrekken tot 80% en onze economie 

innovatiever, welvarender, productiever en inclusiever maken. Enkel op die manier zal Vlaanderen 

aansluiting vinden bij de top van Europa op het vlak van arbeidsmarkt.

Levenslang leren in België: een SWOT in een notendop
Sterktes

Een kleine SWOT-analyse leert ons gelukkig dat we daarbij niet helemaal van nul moeten beginnen. 

Zo presteert ons land goed op talrijke competentiegebieden: de jeugd heeft hoge competentieniveaus, 

een groot deel van de bevolking heeft hoger onderwijs genoten en de competentieniveaus van volwassenen 

liggen boven het OESO-gemiddelde. Vandaag is bijna een op twee 30- tot 34-jarigen hooggeschoold. 

Aan het begin van de eeuw was dat nog 35%. In een sterk geglobaliseerde wereld is dat een niet te 

miskennen troef. 
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Bovendien werkt men in heel wat Belgische ondernemingen en sectoren met praktijken die hoge 

prestaties bevorderen en die het gebruik van competenties stimuleren (OESO, 2019). Er zijn talloze goede 

voorbeelden van kleinschalige bottom-up initiatieven binnen ondernemingen maar ook van grotere 

projecten die een positieve leercultuur stimuleren. Al deze projecten, van een talentapp over een digitaal 

paspoort (Agoria) tot sectoren die de omslag maken van opleidings- naar loopbaanfonds (bijvoorbeeld 

Alimento en Metaal) werken inspirerend en motiverend voor anderen om dezelfde weg op te gaan. 

We hebben ook bijzonder sterke kennisinstellingen en onderzoekscentra die al wat onderzoek hebben 

gevoerd en kennis verzameld rond levenslang leren en onze arbeidsmarkt. Zo weten we al heel wat rond 

wat werkt en wat niet en waar de hefbomen liggen om de deelname aan en de toegang tot levenslang 

leren te verhogen.

Tot slot bestaan er ook al heel wat instrumenten voor levenslang leren die helpen om de lasten voor 

burgers en werkgevers te verlagen, de kosten beter te verdelen en onder-investering te verminderen. 

We hoeven het warm water dus zeker niet opnieuw uit te vinden. 

Zwaktes

Maar er is uiteraard ook een maar, meerdere zelfs. Want vandaag scoort ons land wat deelname aan 

levenslang leren betreft, echt ondermaats. Nog geen 8% van de werkenden neemt regelmatig deel aan 

permanente vorming, dat is een pak lager dan gemiddeld in Europa en het aandeel stagneert al jaren. 

De Europese doelstelling van 15% kwam voor ons land zelfs nog nooit echt binnen bereik. 

Maar ook hier past een kanttekening. Zo heeft het Steunpunt Werk in samenwerking met mijn departement 

een nieuw rapport gelanceerd over de opleidingsdeelname in Vlaanderen (Penders, Gaasendam, 

Sourbron, & Vansteenkiste, 2021). Gelukkig stelt dat rapport dit beeld enigszins bij. Indien we de 

opleidingsinspanningen binnen een jaar, in plaats van de laatste vier weken, in kaart brengen, loopt de 

score voor Vlaanderen op tot 21,1% in 2020. Toch spelen hierbij ook duidelijke mattheuseffecten naar 

leeftijd, migratieachtergrond en arbeidsmarktstatuut. Ook op het vlak van scholing zijn deze onmiskenbaar: 

mensen die al hooggeschoold zijn, nemen het meest deel aan bijkomende opleiding, zij die laaggeschoold 

zijn het minst.

Nog zorgwekkender is dat meer dan 40% van de Vlamingen die geen opleiding volgt daar ook niet de 

noodzaak van inziet (OESO/AES, 2019) en dat wie het meest gebaat zou zijn bij opleiding er het minste 

aan deelneemt. Zowel bij de opleidingsdeelname, als bij de bereidheid tot deelname zien we grote 

verschillen naargelang scholingsgraad, leeftijd en arbeidsmarktstatuut. Bijna acht op tien (77,8%) van de 

hooggeschoolden heeft een opleiding gevolgd of is gemotiveerd om een opleiding te volgen, ten opzichte 

van slechts 33,0% van de kortgeschoolden in Vlaanderen. De bereidheid tot opleidingsdeelname daalt 

bovendien naargelang de leeftijd.

Een lichtpunt hier is dat de opleidingsinspanningen in ondernemingen wel relatief hoog zijn in Europees 

vergelijkend opzicht, en bovendien in stijgende lijn zitten. Afhankelijk van de sector, van de grootte van 

de onderneming maar vooral van het leiderschap in een onderneming, wordt er werk gemaakt van een 

opleidingsbeleid. In Denemarken, waar ik samen met de sociale partners deel nam aan een koninklijke 

zending, maakt opleiden echt deel uit van de ondernemingscultuur, zowel bij de werkgevers als bij 

de werknemers. 

Dat opleiden vooralsnog te weinig omarmd wordt, kan mogelijk verklaard worden door het Belgische 

opleidingsmodel, dat nog altijd vooral focust op het initieel onderwijs, voor de start van de carrière. 

Het klassieke idee dat je opleiding eindigt wanneer je de schoolpoort achter je dichttrekt en aan je 

loopbaan begint, houdt vaak nog hardnekkig stand. 
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Dat zien we ook aan de erg lage loopbaanmobiliteit in België, vergeleken met andere landen. Zo zou in 

2019 in ons land slechts 6,1 procent van de werknemers van werk veranderd zijn. Een loopbaan wordt 

onterecht gezien als een ladder, waarbij de enige weg de weg naar boven is. Dat staat in schril contrast 

met landen zoals Denemarken waar de arbeidsmarkt een onwaarschijnlijke flexibiliteit kent. Zo verandert 

elk jaar bijna een derde van de werkende Denen van job. Jobhoppen heeft daar dus allesbehalve de 

negatieve connotatie die het bij ons kent.

Tot slot blijft het opleidingslandschap in ons land sterk versnipperd en vaak sectoraal georganiseerd, 

wat werk-naar-werktransities over de grenzen van ondernemingen en sectoren heen bemoeilijkt en 

bovendien ten koste gaat van efficiëntie en transparantie. 

Bedreigingen

Dat het huidige Belgische opleidingsmodel mensen nog te veel in (sectorale) hokjes opsluit, brengt een 

enorme bedreiging met zich mee, met name het tekort aan transversale vaardigheden. Die 21ste-eeuwse 

vaardigheden – zoals probleemoplossend vermogen, creatief en kritisch denken en samenwerken – zorgen 

ervoor dat mensen beter mee kunnen in een digitale wereld, beter bestand zijn tegen veranderingen en 

het stuur van hun loopbaan zelf in handen kunnen nemen (Leroy, 2020). Met andere woorden: ze maken 

mensen wendbaar en weerbaar in een wereld die voortdurend in verandering is. 

Dat deze 21ste-eeuwse vaardigheden essentieel zijn en absoluut versterkt dienen te worden, blijkt ook uit 

een recente bevraging bij 1500 leidinggevenden naar de belangrijkste vaardigheden voor de komende vijf 

jaar. Omgaan met verandering stond met stip op de eerste plaats, naast onder meer ook kritisch denken, 

flexibel handelen en klantgerichtheid. 

Ook de nood aan digitale vaardigheden kwam sterk naar voren uit de werkgeversbevraging. Het feit dat 

in een snel digitaliserende samenleving bijna 40% van de actieve Belgische bevolking het basisniveau 

digitale vaardigheden niet haalt volgens de index van de digitale economie en samenleving (DESI, cijfers 

van 2019), vormt een ernstige bedreiging voor onze economie en arbeidsmarkt. Zo riskeert vier op de 

tien Belgen digitale uitsluiting en bij mensen met lage inkomens en een laag opleidingsniveau stijgt dit 

aandeel zelfs tot bijna 75%. Deze mensen zijn dus extra kwetsbaar voor de toenemende digitalisering 

van de samenleving. 

Dit is een bedreiging van formaat, zeker nu digitale transacties en fenomenen zoals telewerken en 

afstandsleren door corona in een stroomversnelling zijn geraakt. Het is vanzelfsprekend dat digitale 

basisvaardigheden hiervoor een noodzakelijke randvoorwaarde zijn, net zoals het beschikken over de 

juiste infrastructuur of toegang tot het internet en computer. 

Al deze fenomenen wijzen op een ernstige mismatch op onze arbeidsmarkt, zowel kwantitatief (tussen 

tekorten en overschotten aan arbeidskrachten) als kwalitatief (tussen verouderde en nieuwe competenties 

en functies). De coronacrisis heeft die mismatch niet weggewerkt, wel integendeel. De crisis heeft 

bestaande vormen van mismatch, zoals de tekorten in de IT, zorgsector of het onderwijs, bestendigd 

en zelfs nieuwe vormen van mismatch doen ontstaan zoals arbeidsoverschotten door automatisering. 

Deze uitdaging dreigt zich de komende jaren nog heviger te manifesteren onder invloed van de vergrijzing. 

Actie is dus nodig!

Opportuniteiten: een groeiend bewustzijn rond levenslang leren 

Gelukkig zijn er ook hoopgevende tekenen op de arbeidsmarkt en de maatschappij in het algemeen die 

wijzen op een groeiende bewustwording rond levenslang leren, niet alleen in ons land maar ook wereldwijd. 

Internationale instellingen, regeringen, sociale partners, sectoren, ondernemingen, kennisinstellingen, 

enzovoort, plaatsen het levenslang leren steeds vaker en prominenter op de agenda. 
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Zo is er op het internationale vlak het appel van de sustainable development goals (SDG’s) en met name 

de SDG4 (verzeker gelijke toegang tot kwaliteitsvol onderwijs en bevorder levenslang leren voor iedereen) 

die een kader scheppen om een meer duurzaam beleid uit te tekenen rond levenslang leren.

De coronacrisis blijkt daarenboven echt een opportuniteit om een doorbraak te realiseren en zoveel 

mogelijk werknemers via opleiding, omscholing en (her)oriëntering te versterken in hun loopbaan. 

Grote internationale ondernemingen zoals Microsoft en Price waterhouse Coopers (PwC) voegden alvast 

de daad bij het woord en lanceerden grootschalige programma’s om miljoenen jongeren op te leiden en 

digitale vaardigheden bij te brengen. 

In eigen land is het levenslang leren prominent aanwezig in de herstelplannen van de verschillende 

regeringen. Zo is er binnen het ‘nationaal plan voor herstel en veerkracht’ heel wat aandacht – naast 

investeringen in infrastructuur en technologie – voor investeringen in mensen en vaardigheden. En ook 

Vlaanderen zal meer dan zijn steentje bijdragen.

Een doorgedreven leer- en loopbaanoffensief
Om levenslang leren een boost te geven, zet Vlaanderen in op een doorgedreven leer- en loopbaanoffensief 

én een ongeziene schaalsprong in ons arbeidsmarkt- en opleidingsbeleid. We willen de omslag maken 

naar een echte leercultuur met scholing, omscholing en bijscholing doorheen de loopbaan, bij individuen, 

maar evenzeer in ondernemingen en in de samenleving als geheel. We willen er samen voor zorgen 

dat dit jaar de geschiedenis ingaat als het Jaar van de Opleiding en dit decennium als de Vlaamse 

‘learning twenties’. 

De korte termijn: het jaar van de opleiding

Het goede nieuws is dat we hier reeds aan begonnen zijn en al heel wat instrumenten in handen hebben. 

Nog meer goed nieuws is dat er in het kader van de relance reeds enorme investeringen gedaan worden 

in loopbanen en competenties en om die bestaande instrumenten verder uit te breiden. Zo hebben we 

binnen het VESOC-akkoord ’Alle hens aan dek’ 190 miljoen euro uitgetrokken voor dit doel. 

Een van de bekendste instrumenten die we gaan uitbreiden is het Vlaams opleidingsverlof (VOV). 

Dat maakt het mogelijk voor werknemers in de privésector om een opleiding te volgen en afwezig te zijn op 

hun werk zonder loonverlies. De werkgever kan ter compensatie een forfaitair bedrag terugbetaald krijgen.

Aan dat instrument wordt nu tijdelijk een bijkomende mogelijkheid toegevoegd, met name de mogelijkheid 

voor een werkgever om aan het personeel opleidingen voor te stellen. Zo kan de werknemer zijn 

toekomstkansen in de sector of op de Vlaamse arbeidsmarkt versterken. Werknemers beslissen bovendien 

zelf of ze al dan niet ingaan op het voorstel van hun werkgever. Er wordt niets verplicht. Maar we 

verwachten dat dit het duwtje in de rug kan zijn dat werknemers, zeker korter geschoolde werknemers, 

nodig hebben om op eigen initiatief opleiding te volgen.

Ten tweede willen we inzetten op competentiechecks. Op korte termijn betekent dit dat we 

competentiechecks mogelijk maken voor ondernemingen tot en met vijftig werknemers. Daarnaast willen 

we ook vorm geven aan een competentiecheck voor werkenden. 

Daarnaast voorzien we in een verruimd en toegankelijk (online) opleidingsaanbod van de VDAB. 

Begin 2021 heeft VDAB al verder ingezet op het uitbreiden van bestaande en het creëren van nieuwe 

modules in het digitale opleidingsaanbod. Dat zal in de loop van het jaar nog verder uitgebreid worden. 

Er komen ook verschillende initiatieven om de digitale transformatie van Vlaanderen te versnellen. 

Dit door in te zetten op digitale vaardigheden en technologie voor iedereen en op maatregelen en 

initiatieven om de digitale kloof op de arbeidsmarkt te dichten.
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Zo zetten we via het actieplan e-leren in op het wegwerken van drempels en obstakels in de regelgeving. 

Maar dat is niet alles. We gaan ook voor een duurzame versnelling van het e-leren in Vlaanderen. 

Ten eerste door een oproep uit te sturen naar opleidingsverstrekkers om meer in te zetten op e-opleidingen. 

De oproep is intussen afgesloten en de projecten zijn opgestart. 

Ten tweede willen we met de oprichting van ‘digibanken’ de begeleiding versterken voor lerenden met 

een digitale achterstand en zo het risico op digitale uitsluiting verkleinen. Dat zijn plekken waar mensen 

terecht kunnen om een herstelde pc of tablet te kopen en om opleidingen te volgen.

We maken ook werk van een versterking van het loopbaanadvies, dit via een transparant overzicht van 

de tools, incentives en opleidingen om de loopbaan te versterken. Op vrij korte termijn zijn ook in dit 

kader een aantal initiatieven te verwachten. Zo heeft VDAB in september nog een gepersonaliseerde 

website gelanceerd, toegankelijk voor elke burger. Vanuit een persoonlijk account kan iedereen zijn of 

haar loopbaan verder vastpakken en zijn of haar loopbaandata beheren. Tegelijkertijd wordt, in opstap 

naar de leer- en loopbaanrekening, ingezet op een overzicht van de verschillende opleidingsincentives 

waarvan een werknemer kan gebruikmaken om zijn loopbaan te versterken.

Via al deze werven willen we op de korte termijn een boost geven aan de leer- en loopbaancultuur in 

Vlaanderen. Maar inzetten op een leer- en loopbaanoffensief is een werk van lange adem, een werk 

dat nog meerdere jaren in beslag zal nemen en waarin vele partners hun rol en verantwoordelijkheid 

moeten opnemen.

De (middel)lange termijn: the learning twenties

We hebben dus ook een middellange- tot langetermijnvisie nodig, met tussentijdse doelstellingen om 

die cultuuromslag mogelijk te maken. Daarbij zullen partnerschappen cruciaal zijn. Partnerschappen 

die beleidsdomeinoverschrijdend werken, waarbij de verschillende schotten – vooral tussen Werk en 

Onderwijs – weggewerkt zijn. Dat is nu meer dan ooit aan de orde.

Daarom hebben we – zoals vooropgesteld in het regeerakkoord – een Vlaams Partnerschap Levenslang 

Leren opgericht. Dat partnerschap moet de samenwerking en synergie tussen Werk en Onderwijs 

versterken en in cocreatie een actieplan levenslang leren uitwerken. Het actieplan zit in de laatste rechte 

lijn en zal hopelijk nog eind dit jaar goedgekeurd worden. 

Het plan dient opgevat te worden als een open roadmap voor het beleid en de vele actoren binnen levenslang 

leren, een roadmap die ervoor zorgt dat we de komende jaren een versnelling hoger kunnen schakelen. 

De horizon van het actieplan ligt in 2030. We willen ons hierbij inschrijven in de Europese ambitie om 

op dat moment tot een opleidingsdeelname van 60% te komen. Niet als enige of alles zaligmakende 

doelstelling, maar als graadmeter voor een lerende samenleving. De ambitie met dit actieplan is om 

levenslang leren in Vlaanderen inclusiever, kwalitatiever, transparanter en meer digitaal te maken. 

Tot slot wil ik in uitvoering van mijn beleidsnota ook nog inzetten op een aantal andere specifieke 

maatregelen zoals een leer- en loopbaanrekening. De eerste stap daarin zal de uitbouw zijn van een 

simulator waarmee mensen die opleiding willen volgen wegwijs worden gemaakt naar de opleidings- 

en loopbaanincentives. 

Tegen het einde van 2022 willen we dan in een tweede fase tot een gepersonaliseerd overzicht komen 

van opleidingsincentives. Binnen dit overzicht zal iedereen zijn rechten, en reeds opgenomen rechten, 

op bijvoorbeeld Vlaams opleidingsverlof, opleidingscheques of Vlaams opleidingskrediet op een 

eenvoudige manier kunnen raadplegen.
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Slotbeschouwing
“Als je een schip wilt bouwen, trommel dan geen mensen bij elkaar om voor hout te zorgen, orders te geven 

en het werk in te delen, maar roep in hen het verlangen wakker naar de uitgestrekte, eindeloze zee.” 

Antoine de Saint-Exupéry

Het is nu of nooit voor het levenslang leren. Als we vooruit willen met ons land, onze werkzaamheidsgraad 

omhoog willen tillen en zo onze arbeidsmarkt en economie een nieuw elan geven, dan zullen alle overheden 

de krachten moeten bundelen, met de civiele samenleving, de wereld van werk, economie en onderwijs. 

Met vereende krachten en gedeelde verantwoordelijkheden kunnen we tot een echte leercultuur komen 

die ons allen voorbereidt op de toekomst, die ons wendbaar en weerbaar maakt voor de uitdagingen van 

morgen, die ons dichter bij de Europese toplanden brengt. Het is dan ook hoopgevend en inspirerend 

dat alle gewestelijke overheden van dit land levenslang leren bovenaan hun prioriteitenlijstje geplaatst 

hebben. Vlaanderen moet en zal daarbij het voortouw nemen.

Zoals we na de Tweede Wereldoorlog de grondvesten legden voor de sociale zekerheid, moeten we 

vandaag de grondvesten leggen voor de lerende samenleving van morgen. Want in een kenniseconomie 

zoals de onze is menselijk kapitaal essentieel. Het is de belangrijkste grondstof die we in handen hebben 

om het innovatiepotentieel en de productiviteit van onze economie te versterken. Het is de krachtige 

buffer tegen sociale risico’s en een sterke hefboom voor persoonlijke ontwikkeling en ontplooiing. Het is 

de sociale zekerheid van de toekomst. 
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Opleidingsdeelname en 
opleidingskloven in Vlaanderen 
tijdens het eerste jaar van 
de COVID-19-pandemie
Ines Penders, Sarah Vansteenkiste, Michelle Sourbron – Steunpunt Werk - KU Leuven 

Penders, I., Gaasendam, C.R., Sourbron, M,. & Vansteenkiste, S. (2021). Monitoringsrapport opleidings

deelname en opleidingsinspanningen werkgevers in Vlaanderen (Werk.Rapport 2021 nr.1). Brussel/

Leuven: Departement Werk en Sociale Economie/Steunpunt Werk.

Zowel de EU-2020-doelstelling van de Europese Commissie als het PACT 2020 van de Vlaamse overheid 

plaatsten levenslang leren centraal op de agenda. Het aandeel mensen dat opleiding of vorming volgde, 

diende tegen 2020 te stijgen tot 15% van de beroepsactieve bevolking. De Vlaamse Regering en de sociale 

partners verklaarden in het VESOC-akkoord ‘Alle hens aan dek’ van 14 december 2020 (VESOC, 2020) dat 

2021 het jaar van de opleiding moet worden. De COVID-pandemie heeft het belang van opleiding en het 

versterken van competenties extra benadrukt, aldus het akkoord. 

Met de EU-2020-doelstelling dat tegen 2020 15% van de beroepsactieve bevolking deelneemt 

aan opleiding en vorming, plaatste de Europese Commissie een leven lang leren centraal op 

de agenda. Ook in Vlaanderen zijn levenslang leren en een cultuur van permanente vorming 

al jaren kernwoorden in het arbeidsmarktbeleid. In dit artikel brengen we een analyse van 

de opleidingsindicatoren berekend op basis van de Enquête naar de Arbeidskrachten (EAK) 

en de Europese Labour Force Survey (LFS). Op basis van deze bronnen concluderen we dat 

Vlaanderen met een opleidingsdeelname gedurende vier weken van 7,7% in de middenmoot 

en onder het EU-gemiddelde van 9,2% blijft hangen in 2020. Net zoals in de meerderheid 

van de Europese lidstaten, is er in Vlaanderen sprake van een algemene achteruitgang in 

opleidingsdeelname. In het eerste jaar van de COVID-19-crisis nam de Vlaamse bevolking 

minder deel aan opleidingen dan in 2019.  Voor zowel de referentieperiode van vier weken 

als twaalf maanden stellen we een daling in opleidingsdeelname vast, respectievelijk van 

8,6% in 2019 naar 7,7% in 2020 en van 23,0% naar 21,1%. In dit artikel onderzoeken we 

ook de opleidingskloven die ontstaan wanneer we een aantal persoonskenmerken in onze 

analyses betrekken. We stellen een generatie-, onderwijs-, en arbeidsmarktparticipatiekloof 

vast en dit onafhankelijk van de gekozen referentieperiode. Dit toont aan dat er niet 

alleen verschillen bestaan tussen gewesten en lidstaten, maar dat er achter de globale 

opleidingsdeelname voor Vlaanderen nog steeds verscheidene ongelijkheden schuilgaan. 

Bovendien heeft de COVID-19-crisis een impact gehad op de kloven en dan vooral in de 

referentieperiode van twaalf maanden. Zo is de gender-, generatie- en onderwijskloof groter 

geworden. In de referentieperiode van vier weken blijft een toename in ongelijkheid beperkt 

tot de onderwijskloof en de kloof tussen werkenden en werklozen. We concluderen dat er nog 

een hoge marge tot verbetering is in Vlaanderen, terwijl de noodzaak om van Vlaanderen 

een lerende samenleving te maken erg groot is. 

ABSTRACT
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In 2020 publiceerde het Steunpunt Werk in samenwerking met het Departement Werk en Sociale 

Economie een monitoringsrapport over levenslang leren (2020)1 en verschillende bijhorende Over.Werk-

artikels. Een van die artikels focuste zich op de opleidingsmarkt in 2019 op basis van de Enquête naar 

de Arbeidskrachten (EAK, de Belgische variant van de Labour Force Survey, uitgevoerd door Statbel) 

(Sourbron & Vansteenkiste, 2020). In dit artikel brengen we een update van de opleidingsindicatoren 

berekend op basis van de EAK en de LFS, belangrijke benchmarks voor het beleid op vlak van levenslang 

leren. Door de cijfers van 2020 naast die van 2019 te leggen, kunnen we bovendien nagaan of de 

COVID-19-pandemie een neer- of opwaartse druk heeft uitgeoefend op de opleidingsdeelname in 

Vlaanderen. We analyseren in deze bijdrage de opleidingsdeelname van de Vlaamse bevolking en 

richten daarbij onze aandacht op de verschillende opleidingsvormen en het belang van de gehanteerde 

referentieperiode. Vervolgens zoomen we in op de situatie in Europa en hoe Vlaanderen scoort ten 

opzichte van de andere lidstaten. Tot slot onderzoeken we de opleidingskloven die ontstaan wanneer we 

een aantal persoonskenmerken in onze analyses betrekken. 

Opleidingsdeelname van de Vlaamse bevolking 
De voornaamste doelstelling van de EAK is de populatie op actieve leeftijd (vanaf 15 jaar) op te delen in 

drie groepen, namelijk werkenden, werklozen en niet-beroepsactieven. Over elk van deze categorieën 

verstrekt de EAK beschrijvende en verklarende gegevens, waaronder ook een aantal aspecten rond 

onderwijs en opleidingsdeelname. Opleidingsdeelname wordt volgens de Europese definitie bepaald 

als het aandeel van de bevolking tussen 25 en 64 jaar dat gedurende de referentieperiode van vier 

weken deelnam aan vorming of opleiding. Het kan hier gaan om zowel deelname aan reguliere (formele) 

opleiding, als deelname aan andere niet-formele leeractiviteiten. Om deze opleidingsdeelname in kaart 

te brengen, maken we gebruik van de EAK. In de EAK wordt een onderscheid gemaakt tussen formeel, 

niet-formeel en informeel leren. Formeel leren of regulier onderwijs (met inbegrip van leercontract en 

sociale promotie) speelt zich af in reguliere onderwijs- en opleidingsinstellingen en wordt gekenmerkt 

door een goed gestructureerde hiërarchie van onderwijsactiviteiten, waarbij overgang naar het ene 

niveau het succesvol beëindigen van het voorgaande niveau vereist. Deze manier van vorming mondt uit 

in het verkrijgen van erkende diploma’s en getuigschriften. Niet-formeel leren gebeurt buiten de grote 

onderwijs- en opleidingsstructuren en mondt niet noodzakelijk uit in het verkrijgen van officiële diploma’s 

of getuigschriften. Deze vorm van leren kan gebeuren op de werkplek of binnen maatschappelijke 

organisaties of groeperingen (jeugdverenigingen, vakbonden of politieke partijen). Ze kan ook gegeven 

worden door organisaties of diensten naast de formele systemen (kunst-, muziek-, kook- of sportklassen, 

of privécursussen ter voorbereiding op examens). Informeel leren is een bijzonder uitgestrekt domein. 

In de EAK beperkt dit zich tot zelfstudie die door het individu zelf beschouwd wordt als een bijdrage 

aan zijn of haar (zowel beroepsmatige als persoonlijke) kennis en vaardigheden. Deze laatste vorm 

van opleiding zal in dit rapport buiten beschouwing blijven. Bij vergelijking met andere bronnen die 

opleidingsinspanningen en- deelname monitoren, is het belangrijk om voorzichtig te blijven bij de 

interpretatie van verschillende opleidingsindicatoren. De gebruikte definities van vorming verschillen 

namelijk van bron tot bron. Voor meer toelichting hierover, verwijzen we graag naar (hoofdstuk 2 van) 

het monitoringsrapport ‘opleidingsdeelname en de opleidingsinspanningen van werkgevers in Vlaanderen 

2020’ (Van Langenhove et al., 2020).

De eerste indicator die we onder de loep nemen, is de opleidingsdeelname binnen de referentieperiode 

van vier weken. TABEL 1 leert dat 7,7% van de Vlaamse bevolking tussen 25 en 64 jaar deelgenomen 

heeft aan opleiding voor het werk of privédoeleinden. Ten opzichte van 2019 is dat een daling van 

0,8 procentpunt. 

1	 Van dit rapport is in 2021 een nieuwe editie verschenen, met een uitgebreide monitoring van opleidingsdeelname en 
-inspanningen in Vlaanderen, op basis van de Enquête naar de Arbeidskrachten, de COVID-19-survey van Statistiek Vlaanderen 
en de Sociale Balans (Penders, Gaasendam, Sourbron, & Vansteenkiste, 2021). 
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Ook in de andere gewesten lijkt de COVID-19-pandemie een neerwaartse druk te hebben uitgeoefend op 

levenslang leren, want ook daar ligt de opleidingsdeelname lager in 2020. Zo heeft het Waalse Gewest 

een opleidingsdeelname van 5,6% in 2020 ten opzichte van 6,6% in 2019. In Brussel is het verschil tussen 

beide jaren kleiner: de deelname bedraagt 10,3% in 2020 en 10,7% in 2019 (-0,4 ppt). Van de drie gewesten 

heeft het Brussels Hoofdstedelijk Gewest zowel in 2019 als 2020 de hoogste opleidingsdeelname.

Wanneer we de opleidingsvormen afzonderlijk bekijken, constateren we dat deelname aan formele 

opleidingen ten opzichte van 2019 onveranderd is gebleven in het Vlaamse en Waalse Gewest, terwijl er 

in het Brussels Hoofdstedelijk Gewest zelfs sprake is van een lichte stijging van 3,8% in 2019 naar 4,2% 

in 2020. Vermoedelijk countert het meer gestructureerde karakter en de doorgaans langere duur van 

formele opleidingen de negatieve evolutie tijdens de COVID-pandemie die we bij de algemene cijfers 

vaststellen. Niet-formele opleidingen blijven in Vlaanderen het populairste opleidingsinitiatief: 5,8% van 

de 25- tot 64-jarigen participeerde in 2020 aan een opleiding buiten het regulier onderwijs. Toch zijn het 

deze niet-formele opleidingen die aan populariteit inboeten. Vorige jaar nam in Vlaanderen nog 6,6% deel 

aan niet-formele opleidingen. Dezelfde vaststelling kunnen we maken voor de andere gewesten. 

TABEL 1 \ Aandeel van de bevolking (25-64 jaar) dat deelgenomen heeft aan opleiding, opgesplitst naar 

opleidingsvorm (België en de gewesten; 2019 en 2020; referentieperiode: 4 weken)

 	 Vlaams Gewest	 Waals Gewest 	 Brussels H. Gewest	 België

2020				  

Totaal	 7,7	 5,6	 10,3	 7,4

Opgesplitst naar opleidingsvorm				  

     Formele opleiding	 2,3	 2,1	 4,2	 2,4

     Niet-formele opleiding	 5,8	 3,8	 6,5	 5,2

2019				  

Totaal	 8,6	 6,6	 10,7	 8,2

Opgesplitst naar opleidingsvorm				  

     Formele opleiding	 2,3	 2,1	 3,8	 2,4

     Niet-formele opleiding	 6,6	 4,6	 7,3	 6,1

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK

Formeel en niet-formeel leren worden in de EAK zowel bevraagd voor een referentieperiode van vier weken 

(referentieweek en de drie weken voorafgaand aan de bevraging) als twaalf maanden. Opleidingsdeelname 

is erg afhankelijk van de referentieperiode die bevraagd wordt en kan, afhankelijk van de gekozen 

observatieperiode, een onderschatting opleveren van de opleidingsparticipatie. Zo is de referentieperiode 

van vier weken kort en kan het resultaat er anders uitzien naargelang de week of maand waarin het 

individu wordt bevraagd. Hoe korter de observatieperiode, hoe kleiner de kans dat de gevolgde opleiding 

binnen de observatieperiode valt. Daartegenover is de kans dat de gevolgde opleiding in een tijdspanne 

van twaalf maanden heeft plaatsgevonden, veel groter. Dit verklaart waarom de opleidingsdeelname bij 

de twaalfmaandenindicator opmerkelijk hoger ligt. Hoewel beide referentieperiodes andere percentages 

opleveren, bieden ze beide een interessant perspectief op levenslang leren: de vierwekenindicator is een 

indicatie van opleidingsdeelname op een specifiek moment en geeft dus een goed beeld over de intensiteit 

van opleidingsdeelname. Indien we meer willen weten over de mate waarin personen deelnemen aan 

opleiding, dan is de twaalfmaandenindicator een beter alternatief. Zo komen we meer te weten over de 

toegang tot vorming. 
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In FIGUUR 1 brengen we beide referentieperiodes samen. Zoals verwacht ligt de twaalfmaandenindicator 

een stuk hoger dan de indicator op basis van vier weken. Waar in 2020 7,7% van de Vlamingen tussen 

25 en 64 jaar heeft deelgenomen aan opleiding tijdens de laatste vier weken, loopt dit op jaarbasis op naar 

21,1%. Ook hier zien we een daling ten opzichte van 2019, toen de participatiegraad nog 23,0% bedroeg. 

In het eerste jaar van de coronapandemie hebben mensen minder opleidingen gevolgd. Door deze krimp 

van 1,9 procentpunt is de voorzichtig stijgende tendens sinds 2016 van de twaalfmaandenindicator een 

halt toegeroepen. 

FIGUUR 1 \ Vergelijking opleidingsdeelname (25-64 jaar) gedurende vier weken versus twaalf maanden 

(Vlaams Gewest; 2009-2020)

Noot:	 *In 2017 werd de EAK grondig hervormd, wat zorgt voor een breuk in de resultaten. De evolutie moet bijgevolg met de nodige 
voorzichtigheid geïnterpreteerd worden.

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK

Vlaanderen in Europees perspectief
Indien we de positie van Vlaanderen in Europa (LFS-data) willen bestuderen, zijn enkel opleidingsindicatoren 

op basis van een referentieperiode van vier weken mogelijk. De twaalf maanden opleidingsindicator is 

op nationaal niveau toegevoegd aan de bevraging en niet beschikbaar in de LFS-data. Hier komt in de 

toekomst echter verandering in: omdat de twaalfmaandenindicator geacht wordt een meer omvattende 

maatstaf voor opleidingsdeelname te zijn, zal de LFS vanaf 2022 ook de opleidingsdeelname (formeel en 

niet-formeel) gedurende de laatste twaalf maanden tweejaarlijks meten.

Met een opleidingsdeelname van 7,7% in 2020 bevindt het Vlaamse Gewest zich samen met België in de 

middenmoot en onder het gemiddelde van 9,2% voor de EU-lidstaten (EU-27). Het Brussels Hoofdstedelijk 

Gewest (10,3%) daarentegen scoort net iets hoger dan het Europese gemiddelde. De top-drie is 

onveranderd gebleven ten opzichte van 2019: de Scandinavische landen Zweden (28,6%), Finland (27,3%) 

en Denemarken (20,0%) noteren de hoogste opleidingsdeelname. De nummers vier en vijf van 2019, 

Estland (17,1%) en Nederland (18,8%), zijn in 2020 van plaats gewisseld. Onderaan bengelen nog steeds 

dezelfde landen en dan voornamelijk Oost-Europese landen zoals Roemenië (1,0%) en Bulgarije (1,6%). 
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FIGUUR 2 \ Aandeel van de bevolking (25-64 jaar) dat deelgenomen heeft aan opleiding in de Europese 

Unie (2016, 2019 en 2020; referentieperiode: 4 weken)

Noot:	 Omwille van een aantal breuken in uiteenlopende landen start de reeks pas in 2016. Voor België en de gewesten is er een 
breuk in 2017. In het vorige monitoringsrapport was het Europees gemiddelde van toepassing voor de EU-28, maar omwille 
van de Brexit in 2020 nemen we hier het percentage voor EU-27 op. In de LFS zijn er geen cijfers beschikbaar voor het 
Verenigd Koninkrijk en EU-28 in 2020. De Duitse opleidingsparticipatie in 2020 is een voorlopig cijfer. Bovendien is er een 
breuk tussen 2019 en 2020 voor Duitsland. 

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) – EAK, Eurostat – LFS 

Niet enkel België en de gewesten laten in het eerste jaar van de COVID-19-pandemie een lagere 

opleidingsdeelname optekenen, in zo goed als alle lidstaten wordt er minder geleerd in 2020 dan een 

jaar eerder. Zo daalde de opleidingsdeelname in Zweden van 34,3% naar 28,6% (-5,7 ppt), in Finland 

van 29,0% naar 27,3% (-1,7 ppt) en in Denemarken van 25,3% naar 20,0% (-5,3 ppt). Frankrijk kent met 

-6,5 procentpunten de sterkste daling. Enkel Spanje (11,0%), Litouwen (7,2%) en Griekenland (4,1%) 

kunnen in het eerste pandemiejaar het niveau van 2019 aanhouden. Het Europees gemiddelde daalt van 

10,8% naar 9,2%. 

Vervolgens analyseren we de evolutie in opleidingsdeelname ten opzichte van 2016. Omwille van een 

aantal breuken in uiteenlopende landen, nemen we 2016 als beginpunt van deze figuur. Hierdoor kunnen 

we ook de evolutie op vijf jaar tijd nagaan. Ten opzichte van 2016 zijn er in 2020 slechts tien lidstaten, 

waaronder België, en het Vlaamse en Brussels Hoofdstedelijk Gewest, die erop vooruitgaan. Nederland 

en Polen zijn stabiel gebleven. Het land dat tussen 2016 en 2019 de opvallendste achteruitgang boekte, 

Denemarken (-2,7 ppt), ziet het verschil een jaar later zelfs nog groter worden: van 28,0% in 2016 naar 

25,3% in 2019 en 20,0% in 2020 (-8,0 ppt). Ondanks de sterke terugval, blijft Denemarken wel zijn 

toppositie behouden. 

Deze algemene achteruitgang van de opleidingsdeelname in Europa zorgt er ook voor dat de grote 

meerderheid van de lidstaten de kaap van 15%, oftewel de doelstelling van Pact 2020 van de Vlaamse 

overheid en de EU2020 van de Europese Commissie, niet bereikt en er in sommige gevallen zelfs verder 

van verwijderd is. 
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In 2019 waren er nog zeven lidstaten die de kaap van 15% overschreden, namelijk de Scandinavische top-3, 

Estland en onze buurlanden Luxemburg, Nederland en Frankrijk. In 2020 behoort Frankrijk (13,0%) niet 

langer tot dit selecte clubje, terwijl het in 2019 nog kon uitpakken met een participatiegraad van 19,5%. 

Achttien lidstaten, waaronder België, zijn in 2020 verder verwijderd van de 15%-doelstelling dan vorig 

jaar. Ook de drie gewesten zien de kloof groter worden en bereiken de doelstelling dus niet. Uit de vorige 

editie van dit Over.Werk-artikel, waarin Sourbron en Vansteenkiste (2020) de EAK-opleidingsindicatoren 

voor 2019 analyseerden, bleek al dat het behalen van de 15%-doelstelling vrij onrealistisch leek voor het 

Vlaamse Gewest, terwijl toen de impact van de COVID-19-crisis nog niet zichtbaar was.

Ongelijke opleidingsdeelname  
Het Vlaamse Gewest behoorde in 2019 al niet tot de Europese top en in het turbulente jaar waarin de 

uitbraak van COVID-19 de grootste economische terugval veroorzaakte sinds de Tweede Wereldoorlog, 

is de participatiegraad er verder op achteruit gegaan. Daarbij komt nog dat er achter deze globale 

opleidingsdeelname verscheidene ongelijkheden schuil gaan. Via een analyse van de opleidingsdeelname 

naar persoonskenmerken krijgen we een beter zicht op de ongelijkheden naar geslacht, leeftijd, 

onderwijsniveau, ILO-statuut en geboorteland. Om deze ongelijkheden beter te duiden, plaatsen we de 

opleidingsparticipatie van verschillende groepen tegenover elkaar. De indicator die we dan bekomen, geeft 

aan welke groepen meer of minder deelnemen aan vorming en opleiding. Een waarde 1 duidt op gelijke 

opleidingsdeelname van de twee groepen, bijvoorbeeld mannen versus vrouwen. Bij een waarde groter 

dan 1 neemt de ene groep minder deel aan opleidingen dan de andere groep. In TABEL 2 berekenen we de 

opleidingsdeelname naar persoonskenmerken voor de totale Vlaamse bevolking tussen 25 en 64 jaar en 

dit voor zowel de vierweken- als de twaalfmaandenindicator. We plaatsen 2020 naast 2009 en berekenen 

de evolutie. Voor een bijkomende analyse naar de impact van COVID-19, hebben we ook de cijfers voor 

2019 toegevoegd. 

Als eerste bespreken we de genderkloof, die we berekenen door het aandeel mannen in opleiding te 

delen door het aandeel vrouwen in opleiding. Vrouwen nemen op maandbasis doorgaans vaker deel aan 

opleiding dan mannen. Zo bedraagt de opleidingsdeelname voor de referentieperiode van vier weken in 

2020 voor vrouwen 8,2% en voor mannen 7,3%. Hierdoor bedraagt de genderkloof voor het tweede jaar 

op rij (2019 en 2020) 0,88, wat bovendien nauwelijks verschilt van de kloof in 2009 (0,87). De indicator op 

jaarbasis vertelt een ander verhaal: terwijl de kloof in 2019 nog 0,97 bedroeg, is die in 2020 gestegen naar 

1,06. Waar in 2019 de opleidingsdeelname bij mannen 3% lager lag dan bij vrouwen, zijn in 2020 de rollen 

omgedraaid en ligt de opleidingsdeelname bij mannen 6% hoger dan bij vrouwen. In 2009 daarentegen 

waren de kansen gelijk (genderkloof gelijk aan 1). 

De volgende ongelijkheid waar we op inzoomen, is die tussen generaties. De generatiekloof geeft aan in welke 

mate 55-plussers achterop blijven ten opzichte van de 25- tot 54-jarigen wat betreft opleidingsdeelname. 

Opnieuw trekken we twee verschillende conclusies afhankelijk van de referentieperiode. Voor de 

vierwekenindicator daalt de kloof beperkt van 2,25 in 2019 naar 2,21 in 2020, maar de 25- tot 54-jarigen 

nemen op maandbasis nog steeds veel vaker deel aan opleiding dan 55-plussers. Bij opleiding op jaarbasis 

kent de kloof een stijgende trend van 1,81 in 2019 naar 2,01 in 2020. De 2020-kloof blijft daarmee wel 

onder het niveau van 2009, namelijk 2,14. Met een opleidingsdeelname van 14,5% in 2019 ten opzichte van 

11,0% in 2009, hebben 55-plussers in een tijdspanne van tien jaar een enorme inhaalbeweging gemaakt. 

In 2020 valt hun opleidingsdeelname echter terug naar 12,1%. De opleidingsdeelname van de jongere 

leeftijdscategorie (25-54 jaar) krimpt ook tussen 2019 en 2020, van 26,1% naar 24,3%. Maar doordat 

deze krimp beperkter is dan die van de 55-plussers, neemt de generatiekloof op jaarbasis toe in 2020. 
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TABEL 2 \ Aandeel van de bevolking (25-64 jaar) dat deelgenomen heeft aan opleiding naar persoons

kenmerken en kloven (Vlaams Gewest; 2009-2020; referentieperiode: 4 weken versus 12 maanden)

	 Referentieperiode 4 weken	 Referentieperiode 12 maanden

	 2009	 2019	 2020	 EVOLUTIE 	 2009	 2019	 2020	 EVOLUTIE
				    ’09-‘20				    ’09-‘20
	 %	 %	 %	 PPT	 %	 %	 %	 PPT

Totaal (25-64 jaar)	 7,6	 8,6	 7,7	 0,2	 20,7	 23,0	 21,1	 0,4

Geslacht								      

1. Man	 7,1	 8,0	 7,3	 0,2	 20,7	 22,7	 21,6	 0,9

2. Vrouw	 8,1	 9,1	 8,2	 0,1	 20,7	 23,4	 20,5	 -0,2

Genderkloof (1/2)	 0,87	 0,88	 0,88		  1,00	 0,97	 1,06	

Leeftijd								      

1. 25-34 jaar	 11,0	 13,2	 12,8	 1,8	 27,6	 29,4	 27,4	 -0,2

2. 35-44 jaar	 8,0	 10,3	 8,6	 0,6	 23,1	 27,1	 23,9	 0,8

3. 45-54 jaar	 7,1	 7,0	 6,0	 -1,1	 20,7	 22,2	 21,9	 1,2

4. 55-64 jaar	 4,2	 4,5	 4,1	 -0,1	 11,0	 14,5	 12,1	 1,1

Generatiekloof ((1+2+3)/4)	 2,03	 2,25	 2,21		  2,14	 1,81	 2,01	

Onderwijsniveau								      

1. Kortgeschoold	 3,2	 3,2	 2,7	 -0,5	 7,9	 9,8	 8,4	 0,5

2. Middengeschoold	 6,0	 5,7	 5,2	 -0,8	 16,6	 18,3	 16,5	 -0,1

3. Hooggeschoold	 13,0	 13,9	 12,1	 -0,9	 35,9	 34,6	 31,1	 -4,8

Onderwijskloof ((2+3)/1)	 2,93	 3,11	 3,26		  3,24	 2,68	 2,84	

Statuut (ILO)a								      

1. Beroepsbevolking	 8,3	 9,0	 8,0	 -0,3	 /	 /	 /	 /

1.1. Werkenden	 8,2	 8,9	 7,8	 -0,4	 /	 /	 /	 /

1.2 Werklozen	 10,1	 12,9	 13,4	 3,3	 /	 /	 /	 /

2. Niet-beroepsactieven	 5,4	 7,0	 6,9	 1,5	 /	 /	 /	 /

Arbeidsmarktparticipatiekloof (1/2)	 1,53	 1,29	 1,16					   

Kloof werkend-werkloos (1.1/1.2)	 0,81	 0,69	 0,58					   

Geboorteland								      

1. België	 7,4	 8,6	 7,7	 0,3	 20,9	 23,9	 21,9	 1,1

2. EUb	 7,8*	 8,4*	 7,6*	 -0,3*	 20,1*	 20,6*	 15,6*	 -4,5*

3. Niet-EUb	 10,6*	 8,5*	 7,9*	 -2,7*	 18,5*	 17,2*	 17,5*	 -1,0*

Geboortekloof België versus EU

en niet-EU ((1/(2+3))	 0,78*	 1,02*	 1,00*		  1,09*	 1,29*	 1,31*	

Geboortekloof EU versus niet-EU ((1+2)/3)	 0,70*	 1,01*	 0,98*		  1,13*	 1,38*	 1,23*	

Noot:	  In 2017 werd de EAK grondig hervormd, wat zorgt voor een breuk in de resultaten. Deze moeten bijgevolg met de nodige 
voorzichtigheid geïnterpreteerd worden.

	 a Opleidingsdeelname in de laatste twaalf maanden kan niet uitgesplitst worden naar statuut, aangezien dit over verschillende 
referentieperiodes gaat en het statuut snel kan wijzigen doorheen de tijd. Statuut heeft betrekking op de referentieweek 
van de bevraging, terwijl opleidingsdeelname naar het afgelopen jaar kijkt. 

	 b in 2009 gaat het over EU-27 want Kroatië is op dat moment nog geen lid van de EU, in 2019 over EU-28 en in 2020 over 
EU-27+VK (inclusief het Verenigd Koninkrijk). Bij de vergelijking tussen enerzijds 2009 en anderzijds 2019 en 2020 moet 
bijgevolg rekening gehouden worden met de verschillende samenstelling van de EU en niet-EU (*).  

Bron:	 Steunpunt Werk op basis van Statbel (Algemene Directie Statistiek – Statistics Belgium) - EAK

Bij een verdere uitsplitsing naar leeftijd valt op dat hoe jonger de leeftijdsgroep is, hoe groter de 

opleidingsdeelname. Zo ligt de opleidingsdeelname in 2020 bij de jongste leeftijdscategorie, de 25- tot 

34-jarigen, met 27,4% meer dan dubbel zo hoog als bij de 55- tot 64-jarigen met 12,1%. Deels kan dit 

verklaard worden doordat heel wat personen uit de jongste leeftijdscategorie hun intrede doen op de 

arbeidsmarkt en daarbij vaak on-the-job-training krijgen of een bijkomende opleiding dienen te volgen 

om hun job goed te kunnen uitoefenen. 
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Anderzijds weten we ook dat werknemers in het begin van de loopbaan meer jobmobiel zijn dan op 

het einde van de loopbaan (zie bijvoorbeeld Sels, Vansteenkiste, & Knipprath, 2017). Een nieuwe 

arbeidsmarksituatie kan een behoefte aan opleiding en vorming creëren. Bij 55-plussers zien werkgevers 

en individuen gemiddeld gesproken in mindere mate de noodzaak in van opleiding, waardoor hun deelname 

beperkter is. Op basis van de Adult Education Survey (AES) van 2016 is gebleken dat de categorie van 

55-plussers die niet deelnamen aan opleiding en er ook niet toe bereid zijn met 60,3% meer dan dubbel 

zo groot is als de 27,6% bij de jongste leeftijdsgroep van 25- tot 34-jarigen. De belangrijkste reden waarom 

55-plussers niet willen deelnemen, is omdat ze hier geen nood aan hebben. Drempels spelen met andere 

woorden eerder een kleinere rol, er is vooral sprake van een gebrek aan interesse in en nood aan opleiding 

(Van Langenhove & Vansteenkiste, 2020; Van Langenhove et al., 2020). De 55-plusser kan bijvoorbeeld 

minder gemotiveerd zijn om nog opleiding te volgen omdat zijn of haar loopbaanperspectief minder lang 

aan het worden is. Werkgevers kunnen vrezen dat de return on investment van opleiding onvoldoende 

hoog zal zijn omdat 55-plussers in hun ogen al dichter bij hun arbeidsmarktuittrede staan. 

De derde kloof die aan bod komt, is de onderwijskloof. Door de opleidingsparticipatie van de 

hogergeschoolden, dit zijn de midden- en hooggeschoolden, tegenover deze van de kortgeschoolden te 

plaatsen, wordt duidelijk hoe groot de afstand tussen beide groepen is. Van alle kloven in TABEL 2 is 

de onderwijskloof veruit de grootste. Bovendien is deze voor beide referentieperiodes verder uitgediept 

ten opzichte van 2019. Op maandbasis is de participatiegraad van de drie opleidingsniveaus in 2020 

gedaald, zowel ten opzichte van 2009 als 2019. De onderwijskloof op maandbasis kent een toename 

van 3,11 naar 3,26, doordat de daling bij kortgeschoolden sterker is dan bij de hogergeschoolden. 

Hogergeschoolden hadden in 2019 een opleidingsdeelname van 9,8%, maar deze viel terug in 2020 naar 

8,8%. Bij kortgeschoolden daalde de participatiegraad van 3,2% in 2019 naar 2,7% in 2020. De kloof op 

jaarbasis is in 2020 (2,84) dan wel gestegen ten opzichte van 2019 (2,68), toch blijft deze – in tegenstelling 

tot de onderwijskloof op maandbasis – onder het niveau van 2009 (3,24). Dit laatste kan toegeschreven 

worden aan een opleidingstoename bij de kortgeschoolden en een afname bij de hogergeschoolden. 

Desondanks blijft dezelfde conclusie uit de vorige editie van dit monitoringsrapport (Van Langenhove et 

al., 2020) overeind: hooggeschoolden nemen bijna vier keer meer deel aan opleiding dan kortgeschoolden 

(respectievelijk 31,1% en 8,4%), waardoor er ook in 2020 sprake is van een duidelijk mattheuseffect. 

Met andere woorden, mensen die al hooggeschoold zijn en vaker een sterk profiel hebben, nemen het 

meest deel aan opleiding, terwijl zij die kortgeschoold zijn en vaker een kwetsbaar profiel hebben het 

minst deelnemen (zie voor soortgelijke vaststellingen ook Baert, De Rick, & Van Valckenborgh, 2004; Sels, 

Bollens, & Buyens, 2000; Vansteenkiste, 2014; Wouters & Douterlungne, 2002). Eerder onderzoek wijst 

op uiteenlopende verklaringen hiervoor, zoals een sterkere negatieve connotatie die aan leren hangt bij 

kortgeschoolden, het sterkere geloof dat hun professionele leven niet zal verbeteren door opleiding, een 

groter gebrek aan interesse in opleiding, enzovoort (Baert et al., 2004). Omgekeerd kunnen werkgevers 

meer investeren in de hooggeschoolde profielen omdat ze er bijvoorbeeld vanuit gaan dat ze meer 

schoolbaar zijn en zo grotere productiviteitstoenames zullen opleveren na het volgen van een opleiding 

(Sels et al., 2000). Ook de beroepen die hoger- en kortgeschoolden bekleden, kunnen een rol spelen. 

Hoogopgeleiden werken vaak in beroepen waar veel veranderingen optreden, waardoor bijscholing 

gedurende de beroepsloopbaan noodzakelijk is. 

Het volgende persoonskenmerk dat we aan bod laten komen, is het arbeidsmarktstatuut. Door het aandeel 

opleidingsparticipatie in de beroepsbevolking (dit zijn werkenden en werklozen) te delen door dit van de 

niet-beroepsactieven, bekomen we de arbeidsmarktparticipatiekloof. Deze kloof berekenen we enkel op 

maandbasis, aangezien de indicator op jaarbasis niet opgesplitst kan worden naar statuut omwille van 

referentieperiodes die niet overlappen. Statuut heeft namelijk betrekking op de referentieweek van de 

bevraging, terwijl opleidingsdeelname naar het afgelopen jaar kijkt. Iemand die tijdens de referentieweek 

van de bevraging werkend is, was dat niet noodzakelijk tijdens de periode dat de opleiding gevolgd werd. 

Met een arbeidsmarktparticipatiekloof van 1,16 in 2020 zijn de niet-beroepsactieven duidelijk minder goed 

geïntegreerd op de opleidingsmarkt in vergelijking met de beroepsbevolking. 
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De beroepsbevolking neemt in 2020 16% meer deel aan opleiding en vorming dan niet-beroepsactieven. 

Dat de beroepsbevolking naar verhouding meer deelneemt aan opleiding is onder meer toe te wijzen 

aan het gegeven dat voor werkenden vorming noodzakelijk is om hun werk goed uit te (blijven) oefenen. 

Voor werklozen kan het zinvol zijn om een opleiding of cursus te volgen om kennis en vaardigheden 

op peil te houden of te vergroten, waardoor de kans op een nieuwe job vergroot wordt. Voor personen 

die behoren tot de niet-beroepsactieven zijn dergelijke motivaties vaak minder voor de hand liggend. 

Toch is er sprake van een verdere verbetering, want in 2019 bedroeg deze kloof nog 1,26, in 2009 zelfs 

1,53. Het dichten van deze kloof is vooral te danken aan een stijging van opleidingsdeelname bij de 

niet-beroepsactieven: 6,9% van de niet-beroepsactieven nam in 2020 deel aan opleiding, ten opzichte 

van 5,4% in 2009. Een bijkomende kloof binnen arbeidsmarktstatuut is deze tussen werkenden en 

werklozen. Het opleidingsbeleid voor werklozen dat actief gestimuleerd wordt in Vlaanderen werpt zijn 

vruchten af: in 2020 had een Vlaamse werkloze meer kans om deel te nemen aan opleiding dan een 

werkende (13,4% tegenover 7,8%; kloof 0,58). Bovendien is dit de enige groep waarvoor we een stijging 

in opleidingsdeelname kunnen vaststellen in 2020, van 12,9% naar 13,4%. 

Tot slot splitsen we opleidingsdeelname op naar geboorteland. De geboortekloof EU versus niet-EU geeft 

weer in welke mate niet-EU-burgers geïntegreerd zijn op de opleidingsmarkt. Met een niet-EU-achtergrond 

worden hier personen bedoeld die buiten de EU-27 en het Verenigd Koninkrijk (VK) geboren zijn. 

Bij de berekening van de geboortekloof rekenen we de inwoners van het VK nog tot EU-burgers, ook al 

behoort het Verenigd Koninkrijk in 2020 niet meer tot de Europese Unie. Dit zorgt voor een consistente 

vergelijkingsbasis tussen 2019 en 2020. In 2009 is de samenstelling wel verschillend, aangezien Kroatië 

toen nog geen lid was van de Europese Unie. Op maandbasis participeren beide groepen ongeveer evenveel 

aan opleiding. De kloof bedraagt namelijk 0,98 in 2020. Op jaarbasis verloopt de opleidingsdeelname 

minder evenredig: personen met een niet-EU-achtergrond hebben 23% minder kans om deel te nemen 

aan opleiding. In 2019 was dit nog 38%. Deze verbetering is te verklaren doordat de niet-EU-burgers op 

een jaar tijd iets vaker deelnamen aan opleiding (van 17,2% naar 17,5%) terwijl EU-burgers dat minder 

vaak deden (van 23,7% in 2019 naar 21,5% in 2020). De niet-EU-burgers zijn overigens de enige groep 

die er in 2020 qua deelname op twaalf maanden op vooruitging. In vergelijking met 2009 is de deelname 

van de bevolking geboren in België gestegen, terwijl de aandelen van niet-EU-burgers en burgers met een 

EU-achtergrond in opleiding gedaald zijn tussen 2009 en 2020. De deelnametrend van de verschillende 

groepen naar geboorteland verloopt met andere woorden niet gelijk. 

Conclusie
In Vlaanderen kent de opleidingsdeelname tussen 2009 en 2020 een zeer schommelend verloop. 

Sinds 2016 is er sprake van een voorzichtig stijgende tendens. Dit beperkte groeitempo bleek in 2019 

echter al onvoldoende om de 15%-doelstelling tegen 2020 te behalen. Bovendien volgden tijdens het 

eerste jaar van de gezondheidscrisis minder mensen opleidingen. Terwijl in 2019 nog 8,6% van de 25- tot 

64-jarige Vlamingen tijdens een referentieperiode van vier weken deelnam aan opleiding, was dat in 2020 

nog 7,7%. Wanneer we Vlaanderen vergelijken met de EU-lidstaten, kunnen we op basis van de EAK en 

LFS concluderen dat Vlaanderen in de middenmoot blijft hangen. Het EU-gemiddelde ligt met 9,2% iets 

hoger. De algemene achteruitgang in opleidingsdeelname in Europa zorgt ervoor dat de meerderheid van 

de lidstaten de kaap van 15% niet haalt of er zelfs verder van verwijderd is in vergelijking met 2019. In 

2020 noteert een select clubje van zes lidstaten een opleidingsdeelname hoger dan 15%, meer bepaald 

Zweden, Finland, Denemarken, Nederland, Estland en Luxemburg. 

Opleidingsdeelname meten gedurende een referentieperiode van vier weken is kort en kan een 

onderschatting tot gevolg hebben. Hoe beperkter de observatieperiode, hoe kleiner de kans dat korte 

opleidingen binnen de observatieperiode vallen. Indien we de tijdspanne uitbreiden naar twaalf maanden, 

dan had in 2020 21,1% van de 25- tot 64-jarige Vlamingen deelgenomen aan opleiding. 
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Dit ligt een stuk hoger dan 7,7% op maandbasis. Ook tijdens een referentieperiode van twaalf maanden 

stellen we een daling in opleidingsdeelname vast van 23,0% in 2019 naar 21,1% in 2020. 

Niet alleen tussen landen en gewesten zijn er grote verschillen in opleidingsdeelname, ook achter de 

globale opleidingsdeelname voor Vlaanderen gaan verscheidene ongelijkheden schuil. Via een analyse 

van de opleidingsdeelname naar persoonskenmerken stellen we vast dat 55-plussers, kortgeschoolden en 

niet-beroepsactieven minder vaak deelnemen aan opleidingen dan andere groepen en dit onafhankelijk 

van de gekozen referentieperiode. Het verschil in deelname tussen mannen en vrouwen is daarentegen 

wel afhankelijk van de referentieperiode. Vrouwen nemen vaker dan mannen deel aan opleiding wanneer 

het gaat over opleidingen gevolgd in een periode van vier weken. Tijdens een periode van twaalf maanden 

zien we dan weer dat mannen een iets hogere opleidingsdeelname hebben. De geboortekloof is in 2020 

zichtbaar in de twaalfmaandenindicator. In de vierwekenindicator nemen personen geboren in België, 

EU-burgers en niet-EU-burgers ongeveer in gelijke mate deel aan de opleidingsmarkt. Ten opzichte van 

2019 zien we verschillende kloven groter worden in 2020. In de referentieperiode van twaalf maanden 

is de generatie- en onderwijskloof toegenomen. Vooral 55-plussers en kortgeschoolden blijven dus 

erg kwetsbaar op de opleidingsmarkt. Terwijl mannen en vrouwen in 2019 nog in redelijk gelijke mate 

deelnamen aan opleiding, ligt de opleidingsdeelname bij mannen hoger dan bij vrouwen in 2020. 

De ongelijkheid in participatie tussen de personen geboren in België enerzijds en de EU- en niet-EU-

burgers anderzijds is ongeveer gelijk gebleven. De geboortekloof tussen de EU-burgers (inclusief België) 

en de niet-EU-burgers daarentegen is als enige kloof in de referentieperiode van twaalf maanden kleiner 

geworden in 2020. De impact van de COVID-19-crisis is verschillend wanneer we de vierwekenindicator 

onder de loep nemen. Zo is de gender- en geboortekloof zo goed als onveranderd gebleven ten opzichte 

van 2019 en is er sprake van een verbetering van de generatie- en arbeidsmarktparticipatiekloof. 

Daartegenover staat dat een Vlaamse werkloze in 2020 tegenover 2019 meer kans had om een opleiding 

te volgen dan een werkende en dat de kloof tussen de kort- en hogergeschoolden verder is uitgediept. 

De EAK/LFS heeft zijn voor- en nadelen. Enerzijds biedt deze bron jaarlijks een update, waardoor het 

beleid de opleidingsdeelname in de bevolking goed kan opvolgen. Anderzijds biedt deze bron weinig 

informatie over de redenen voor de (lage) vormingsdeelname. Het is daarnaast ook relevant om de 

opleidingsinspanningen aanvullend te bekijken vanuit werkgeversperspectief. Bij het monitoren van de 

opleidingsinspanningen in Vlaanderen, is het dan ook aangewezen om naast EAK/LFS ook andere bronnen 

te betrekken, zoals de sociale balans en de AES. Het is maar op die manier dat we een voldoende rijk en 

genuanceerd beeld verkrijgen van de verschillende facetten van opleidingsinspanningen bij werkgevers 

en individuen. We verwijzen daarom graag naar de twee monitoringsrapporten over levenslang 

leren die in 2020 en 2021 gepubliceerd  zijn (Van Langenhove et al., 2020; Penders et al., 2021) en 

de monitoringartikels die verschenen zijn in eerdere Over.Werk-edities. Zo houdt het Over.Werk-artikel 

van Sourbron en Vansteenkiste (2021) de vinger aan de pols van de opleidingsinspanningen in Vlaamse 

bedrijven op basis van de recentste gegevens uit de sociale balans. 
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De arbeidsmarkt en de daarop vereiste competenties worden op scherp gesteld door de nieuwe 

technologieën, de (de)mondialisering en de groene transitie. Loopbanen verlopen steeds minder lineair, 

met frequentere transities tussen jobs en socio-economische statuten. Die ontwikkelingen voltrekken zich 

bovendien tegen de achtergrond van de vergrijzing van de bevolking. Om de inzetbaarheid te garanderen 

van werknemers wier loopbaan langer zal worden, is een proactief beleid van levenslange opleiding 

(lifelong learning) aangewezen. Die vaststelling is niet nieuw en ondanks tal van initiatieven blijven de 

resultaten onder de verwachtingen. Het verslag 2021 van de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid vestigt 

de aandacht op de ongelijke toegang tot opleiding en de discrepantie tussen de competenties van de 

werknemers en de huidige en toekomstige behoeften van de economie.

Vaststellingen
De deelname aan opleiding blijft onder de verwachtingen, met name voor 
sommige groepen 

Met iets meer dan de helft van de werknemers (54% volgens de Adult Education Survey (AES)) die 

verklaren dat ze de afgelopen maanden aan een permanente opleiding hebben deelgenomen, bevindt 

België zich rond het Europese gemiddelde (52%). Er is echter nog veel ruimte voor verbetering in 

vergelijking met de best presterende landen; in Nederland heeft 74% van de werknemers een opleiding 

gevolgd. De participatie aan permanente opleiding ligt, met respectievelijk 20% en 13%, aanzienlijk lager 

voor de 55-plussers en de kortgeschoolden. 

De arbeidsmarkt en de daarop vereiste competenties worden op scherp gesteld door de 

nieuwe technologieën, de globalisering en de groene transitie. Ook de loopbanen zijn steeds 

langer en gevarieerder. Permanente opleiding kan dus een belangrijke rol spelen om de 

competenties op peil te houden en er nieuwe te verwerven voor een eventuele professionele 

heroriëntering. In dit artikel worden de kerngegevens over de permanente opleiding van 

de werknemers in België voorgesteld. Welke kenmerken van de werknemers verklaren dat 

ze zich meer gestimuleerd voelen om een opleiding te volgen? Welke kenmerken van de 

werkgever zijn belangrijk voor de opleidingsintensiteit? Aan de hand van gegevens uit de 

sociale balansen toont het artikel aan dat de meest productieve ondernemingen ook meer 

opleidingen aanbieden. Er bestaan tal van instrumenten en maatregelen, zowel bij de federale 

overheid als bij de gewesten en gemeenschappen, om werknemers en werkgevers ertoe aan 

te zetten meer te investeren in de competenties van de toekomst. Om de efficiëntie van het 

systeem van permanente opleiding voor de werknemers te verbeteren, reikte de Hoge Raad 

voor de Werkgelegenheid onlangs verscheidene concrete denksporen aan, die in het laatste 

deel van het artikel worden toegelicht.

ABSTRACT
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In België zou, volgens Cedefop, 40% van de werknemers behoefte hebben aan nieuwe competenties om 

aan het werk te kunnen blijven of om zich professioneel te heroriënteren. Paradoxaal genoeg wijst de AES 

uit dat 40% van de volwassenen geen opleiding willen volgen. Sommigen menen dat ze er geen nood aan 

hebben. Praktische belemmeringen remmen ook de deelname aan opleiding af. Belgische werknemers 

maken vaker dan hun Europese collega’s melding van moeilijkheden die samenhangen met het gebrek 

aan tijd of flexibiliteit in de opleidingsuren.

Met voordelen die verschillen volgens de kenmerken van de werknemer

Werknemers halen voordelen van uiteenlopende aard uit permanente opleiding. In de eerste plaats neemt 

hun werktevredenheid toe. Ten tweede, kan opleiding de inzetbaarheid, en dus de loopbaankansen, van de 

werknemer verhogen, zowel in zijn huidige baan als in het kader van toekomstige banen of omscholing. 

De voordelen lopen uiteen volgens de kenmerken van de werknemers; ze nemen toe met de leeftijd en 

het scholingsniveau. 

Internationaal beschouwd zijn de voordelen die Belgische werknemers halen uit permanente opleiding 

nochtans relatief gering. Hiervoor zijn verscheidene verklaringen. Ten eerste maakt een relatief kleiner 

aantal van hen op hun werkplek gebruik van de pas verworven competenties. Terwijl net daar het rendement 

van opleiding ligt. Ten tweede is de arbeidsorganisatie binnen het bedrijf ook van belang. Werknemers 

meer autonomie geven en in staat stellen hun werk flexibel te organiseren, stimuleert het leerproces en 

bevordert het gebruik van de competenties op het werk. Dat soort managementpraktijken is echter in 

België nog maar in beperkte mate ingeburgerd. Ten derde zijn opleidingen in België van relatief kortere 

duur, met ongeveer een twintigtal uur per jaar en per opgeleide werknemer. Dit heeft voor gevolg dat ze 

niet altijd kunnen leiden tot een werkelijke verhoging van competenties of een beroepsheroriëntering.

… en van de werkgever

Veruit de meeste Belgische ondernemingen, namelijk 84% ervan, bieden hun werknemers toegang tot 

opleiding; dat is meer dan het EU-gemiddelde. België komt dus in de buurt van de beste resultaten in Zweden 

(93%), maar blijft nog ruim achter op Letland, waar 100% van de ondernemingen opleidingen aanbieden.

De investeringen in opleiding verschillen aanzienlijk van de ene onderneming tot de andere. Dat geldt ook 

in de kmo’s. In het algemeen zal de onderneming aan de nieuwe opleidingsbehoeften voldoen volgens 

haar financiële middelen (en dus vaak volgens haar bestaansduur of omvang), de structuur van haar 

personeelsbestand (gemiddelde leeftijd, scholingsniveau, soorten arbeidsovereenkomst, enzovoort) en 

haar bedrijfscultuur, maar ook volgens de gebruiken en de organisatie van de permanente opleiding 

in haar bedrijfstak. Ze kan ofwel haar personeel beter opleiden, ofwel de kandidaten met het gewenste 

profiel intern overplaatsen of extern in dienst nemen. 

Gemiddeld blijft de omvang van het bedrijf echter de belangrijkste determinant van de opleidingsintensiteit. 

Dat is onder meer toe te schrijven aan de arbeidsorganisatie en/of de financiële lasten die opleiding met 

zich meebrengt. 

Binnen een bepaalde ondernemingsgrootte kan de opleidingsstrategie ook sterk uiteenlopen, vooral 

naargelang van de bedrijfstak waarin de onderneming actief is. Sommige branches blijven achter; dit is 

onder meer het geval in de horeca en de detailhandel. Andere lopen voorop, zoals de financiële diensten.  

Ondernemingen voelen zich minder gestimuleerd om opleidingen aan te bieden bij een sterk 

personeelsverloop of ten aanzien van werknemers die het bedrijf mogelijkerwijs snel zullen verlaten, 

vooral diegenen die aan het einde van hun loopbaan zijn. 
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Een mogelijk antwoord kan de invoering van een scholingsbeding in de arbeidsovereenkomst zijn, dat een 

terugbetaling van de gemaakte kosten oplegt. Dit kan wellicht het risico inperken dat een pas opgeleide 

werknemer dat voordeel gebruikt om van werkgever te veranderen.

De ondernemingen die het grootste aantal opleidingen verstrekken, 
zijn ook de best presterende en omgekeerd

Zoals het HRW-verslag aantoont, is permanente opleiding ook een variabele die moeilijk in één indicator 

samen te vatten is. In de praktijk moeten gegevens doorgaans worden samengesteld op basis van 

verschillende bronnen, waarbij ze niet volmaakt op elkaar afgestemd zijn. De Raad heeft een oefening 

verricht waarbij een maatstaf van productiviteit (totale factorproductiviteit (TFP)) wordt gecombineerd 

met de gegevens over opleidingsinspanningen uit de sociale balansen (FIGUUR 1).

FIGUUR 1 \ Productiviteit en het verstrekken van opleiding (alle geselecteerde ondernemingen samen)

Noot:	 De doosdiagrammen geven de TFP weer voor ondernemingen die opleidingsinspanningen leveren (Y) en ondernemingen 
die dit niet doen (N).  

Bron:	 NBB (jaarrekeningen en sociale balansen) en De Mulder & Godefroid (2018) voor de TFP.

De totale factorproductiviteit is hoger in de bedrijven die opleidingsinspanningen leveren, ongeacht het 

opleidingstype. Uit de gecombineerde gegevens blijkt dat dit zowel geldt voor opleidingen van meer 

formele aard als voor informele opleidingen, dat zijn opleidingen die de werknemers vaker zelf organiseren.  

De analyse geeft echter geen aanwijzingen over de richting van de causaliteit tussen de twee. De gegevens 

illustreren ook dat er grote verschillen zijn in productiviteit tussen Belgische ondernemingen.

Konings en Vanormelingen (2015) doen een meer uitgebreide analyse op basis van de Bel-First-gegevens 

om het effect van permanente (formele) opleiding op de productiviteit te schatten. Hun schattingsmethode 

controleert voor de mogelijke endogeniteit van de opleidingsinspanningen. Een stijging van het aandeel 

opgeleide werknemers met 10 procentpunt zorgt voor een toename van de productiviteit met 1,7 tot 3,2%, 

naargelang van de gekozen specificatie, terwijl eenzelfde stijging van het aantal opgeleide werknemers 

resulteert in een toename van het gemiddelde loon per persoon met 1,0 tot 1,7%. 
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Die verschillen komen in de meeste bedrijfstakken voor en zijn iets groter in de branches die niet tot 

de verwerkende nijverheid behoren. Andere studies wijzen ook op een aanzienlijk grotere impact op de 

productiviteit: investeringen in opleiding hebben tegelijkertijd een positief effect op de productiviteit en 

op de lonen, maar de invloed ervan op de productiviteit is groter. Investeren in opleiding zou met andere 

woorden doorgaans rendabel voor werkgevers zijn.

Het opleidingssysteem voor volwassenen moet beter inspelen 
op de marktbehoeften

Het gemiddelde scholingsniveau van de Belgische bevolking is geleidelijk gestegen. België telt een groot 

percentage afgestudeerden van het hoger onderwijs (38% in 2020, tegen 24% in 2000). Niettemin 

voldoen de gemaakte studiekeuzes niet noodzakelijkerwijs aan de huidige behoeften op de arbeidsmarkt. 

Om de talentschaarste te verminderen, moeten de opleidingssystemen voor volwassenen op de behoeften 

van de arbeidsmarkt worden afgestemd. Volgens de OESO1 behalen de Belgische opleidingssystemen 

voor volwassenen op dat vlak een matig resultaat (FIGUUR 2). Dit heeft meerdere oorzaken. Ten eerste 

maken de Belgische bedrijven vaak een raming van hun toekomstige competentiebehoeften, maar stellen 

er maar weinig opleidingen aan hun werknemers voor die verband houden met de competenties die uit 

die ramingen naar voren komen. Vervolgens wordt België gekenmerkt door zeer grote verschillen in 

participatie tussen de personen die het meeste risico lopen om hun baan te verliezen als gevolg van de 

technologische revolutie en de anderen. De OESO doet dezelfde vaststelling voor de kritische functies. 

De scholings- en opleidingssystemen voor volwassenen houden niet voldoende rekening met het verloop 

van de competentiebehoeften op de arbeidsmarkt om de werknemers voor te bereiden, in het bijzonder 

de werknemers van wie de competenties binnenkort achterhaald dreigen te worden.

FIGUUR 2 \ Afstemming van opleidingen voor volwassenen op de behoeften van de arbeidsmarkt (index: 

0 = geen afstemming; 1 = optimale afstemming; 2015)

Bron:	 OESO (PAL Dashboard).

1	 De OESO heeft een gegevensbank opgericht met indicatoren voor prioriteiten inzake volwassenenonderwijs (Priorities for 
Adult Learning - PAL). Deze indicatoren hebben betrekking op zeven dimensies: urgentie, dekking, inclusie, flexibiliteit en 
begeleiding, afstemming op de marktbehoeften, gepercipieerde impact van de opleiding en financiering.

	 (https://www.oecd.org/employment/skills-and-work/adult-learning/dashboard.htm).
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De  onevenwichten en de talentschaarste remmen de ontwikkeling van de activiteit in de ondernemingen 

en dus een hele werkgelegenheidsdynamiek af. Om die belangrijke uitdaging aan te gaan, streeft het plan 

‘knelpuntberoepen’ ernaar de beleidsmaatregelen van de gewesten ten gunste van de werkzoekenden 

te ondersteunen, en verzoekt het de sociale partners zich bij die inspanningen aan te sluiten via 

nieuwe initiatieven.

Om de matchingproblemen naargelang van het studiedomein, die op ongeveer 30% van de werknemers 

betrekking hebben, te verminderen, moeten de systemen van loopbaanbegeleiding worden verbeterd, 

voor jongeren, maar ook voor volwassenen. Zij moeten ook duidelijke informatie krijgen over de 

werkgelegenheidskansen voor elk beroep. Nochtans doen werknemers niet massaal beroep op de 

beroepsoriënteringsdiensten. In de OESO-landen vermelden gemiddeld 57% van de werknemers dat ze 

daar geen behoefte aan hebben. Dit percentage is nog hoger bij bepaalde groepen, zoals bij de oudere 

werknemers of de kortgeschoolde werknemers. De belangrijkste redenen voor werknemers om niet deel 

te nemen aan deze loopbaanbegeleiding zijn dat ze niet weten dat het bestaat (20%), dat ze er geen tijd 

voor hebben (13%, waarvan 7% door hun werk en 4% wegens familiale redenen) of dat ze het te duur 

vinden (4%).

Voortdurend veranderende behoeften aan competenties

De nood aan opleiding vanuit een toekomstgerichte visie op de behoeften van de arbeidsmarkt is van 

cruciaal belang. De vergrijzing van de werkende bevolking verhoogt de druk op de arbeidsmarkt, in het 

bijzonder voor bepaalde sectoren. De gezondheidszorg, waar één op de vijf werknemers ouder is dan 

55 jaar, zal zeer hard worden getroffen door pensioneringen. De handel en de overheid tellen eveneens 

een groot aantal werknemers die de pensioenleeftijd naderen.

De toenemende automatisering in tal van beroepen leidt ertoe dat jobs worden vernietigd of ontstaan, 

en wijzigt voor de meeste werknemers de vereiste competenties. In België dreigt 14% van de banen te 

verdwijnen, terwijl de inhoud van 29% ervan grondig zou veranderen. In bepaalde bedrijfstakken zou de 

werkgelegenheid sterk worden getroffen (industrie, landbouw en vervoer). De risicofuncties zijn vaak 

verbonden met laag- of middengekwalificeerde jobs. In tegenstelling tot de voorgaande automatiserings

golven zal de digitalisering wellicht de laaggekwalificeerde functies, waarvoor geen specifieke 

competenties of opleidingen vereist zijn, zwaarder treffen (keukenhulp, schoonmaker, ongeschoold 

arbeider in de bouw, landbouw of industrie, enzovoort). Vervolgens zal ze een impact hebben op 

de middengeschoolde werknemers die vooral in de industrie werkzaam zijn (geschoolde arbeiders, 

die meestal met machines werken). Aan het andere uiteinde van de risicoverdeling bevinden zich de 

beroepen waarvoor een hoog scholingsniveau vereist is en/of waarbij een hoge mate van sociale interactie, 

creativiteit, oplossingsgerichtheid of personenzorg aan te pas komt. Studies tonen duidelijk aan dat de 

werknemers die het meeste risico lopen nu het minst opleidingen volgen. 

Ook de groene transitie zal een proces van creatie en vernietiging van banen teweegbrengen. Om die 

reden kan geen milieubeleid worden uitgestippeld zonder een strategie te bepalen voor de ontwikkeling 

van de nieuwe competenties. De bouwnijverheid bijvoorbeeld, waar de milieunormen steeds strikter 

worden, heeft nu reeds te kampen met een tekort aan degelijk opgeleide kandidaten om te voldoen aan 

de vereisten op het gebied van duurzaam bouwen.

Cedefop, dat per beroep werkgelegenheidsvooruitzichten tegen 2030 opstelt, verwacht nochtans geen 

revolutie, maar een voortzetting van de reeds bestaande tendensen. Het huidige aantal knelpuntberoepen 

zou blijven toenemen, met een talentschaarste die de goede werking van bedrijven zou kunnen belemmeren. 

Andere werknemers, daarentegen, zullen aan de kant blijven staan bij gebrek aan omscholing.
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Tot slot heeft de gezondheidscrisis de arbeidsmarkt en de manier van werken beïnvloed. De crisis is nog 

niet voorbij, maar we kunnen toch al enkele vaststellingen doen. De impact was zeer ongelijk tussen de 

sectoren en de werknemers, en heeft de ongelijkheden wellicht versterkt. Door de crisis werd er massaal 

aan telewerk gedaan, en was er een sterke vraag naar de daarmee gepaard gaande digitale competenties 

en naar bepaalde kritische ICT-functies.

Een complex institutioneel landschap

De federale structuur van het land en de daarmee gepaard gaande verdeling van de bevoegdheden 

bemoeilijken het activeringspotentieel voor de talrijke bestaande hefbomen inzake permanente opleiding. 

De wetgeving betreffende permanente opleiding in de onderneming is veranderd, waarbij werd 

overgeschakeld van een financiële doelstelling van 1,9% van de loonmassa (vanaf 1998) naar een vanaf 

2024 te bereiken streefdoel van gemiddeld vijf dagen opleiding per voltijds equivalent. Aan de sociale 

partners werd gevraagd een advies uit te brengen over het traject om die doelstelling te bereiken en over 

de individualisering van het recht op opleiding.

De opleiding van de werknemers is meer dan ooit een speerpunt van het werkgelegenheidsbeleid, dat 

tot uiting komt in de uitvoering van complementaire projecten zoals de individuele opleidingsrekening 

(IOP), in overleg tussen de federale overheid en de deelgebieden. Het beleid inzake permanente opleiding 

behoort tot de voornaamste strategische pijlers van de gewesten. Samen met de overheidsdiensten voor 

arbeidsbemiddeling staan ze centraal in de uitvoering van dat beleid. Elk van hen heeft eigen maatregelen 

uitgewerkt, maar deze hebben gemeen dat ze aan de ondernemingen en de werknemers een rechtstreekse 

financiële bijstand verlenen.

Tal van initiatieven in verband met permanente opleiding, zoals het leer- en loopbaanoffensief in 

Vlaanderen, de versterking van de geavanceerde opleidingsinfrastructuur in Wallonië en de strategie 

voor het herstel van de arbeidsmarkt in Brussel zijn opgenomen in het Belgische plan voor herstel en 

veerkracht (PHV in 2021), dat door de Europese Commissie is goedgekeurd en waarvoor financiële 

middelen zullen worden uitgetrokken. De facto ondersteunen het Europese kader en de Europese agenda 

het opleidingsbeleid in de lidstaten. De nieuwe Europese strategie voor competenties (2020) en de 

Europese onderwijsruimte (resolutie van 2021) bevatten dan ook tegen 2025 te bereiken doelstellingen: 

gemiddeld zou in de EU bijna de helft van de volwassenen aan een opleiding moeten deelnemen. In het 

verlengde van dat beleid werd dat streefcijfer op de Europese Top te Porto in mei 2021 verhoogd tot een 

minimum van 60% tegen 2030.

… en tal van hefbomen voor actie

De regelingen om permanente opleiding te ondersteunen, zijn divers. Maar ongeacht of het gaat om 

opleidingscheques of betaald educatief verlof, en of de steun veeleer gericht is op de werknemer of de 

werkgever, blijken ze overwegend gelimiteerd te zijn in de tijd. Die steun waarborgt niet de veiligstelling 

van het loopbaantraject op lange termijn. Het aantal uren of deelnemers kan worden begrensd, wat dan 

ook het gebruik ervan bij projecten voor persoonlijke omscholing inperkt. 

De sociale partners zijn als centrale actoren betrokken bij het ontwerpen en uitvoeren van de 

opleidingsprogramma’s voor werknemers. De meeste bedrijfstakken beschikken over organisaties, 

de zogenoemde sectorfondsen, die de opleidingsactiviteiten ondersteunen. Daarbij beheren ze onder 

meer de in het kader van de interprofessioneel akkoorden verzamelde middelen voor de opleiding van 

risicogroepen en werknemers. De taken van die sectorfondsen werden uitgebreid. Ze ontwikkelen steeds 

meer activiteiten, niet enkel inzake opleiding maar ook op het gebied van bewustmaking, bijstand en 

advies aan ondernemingen over opleiding. Niettemin is een gebrek aan transparantie merkbaar voor de 

opleidingen die de sectorfondsen organiseren.
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Permanente opleiding vervult een doorslaggevende rol om de gevolgen van de gezondheidscrisis op 

het tekort aan arbeidskrachten op te vangen. Tijdelijk werklozen konden een opleiding volgen via een 

overheidsdienst voor arbeidsbemiddeling, een erkende instelling, een sectoraal opleidingsfonds of de 

werkgever, zonder voor de RVA enige formaliteit af te handelen; de opleidingsvergoeding kon daarbij 

gecumuleerd worden met de werkloosheidsuitkering. Aan ondernemingen die een bijzondere inspanning 

hebben geleverd inzake de opleiding van hun werknemers, werden fiscale voordelen toegekend.

Om bepaalde reeds vermelde grenzen van de traditionele opleidingssubsidies te omzeilen, hebben 

verscheidene landen, waaronder België, de eerste stappen gezet naar een individuele opleidingsrekening 

(IOP). Deze zou een overzicht van competenties, opleidingsrechten en een opleidingskrediet omvatten, die 

allemaal gemakkelijk te raadplegen zijn. De federale overheid, de gewesten en de sociale partners, alsook 

de opleidingsinstellingen worden opgeroepen hieraan mee te werken. De in het Vlaamse regeerakkoord 

van 2019 aangekondigde individuele leer- en loopbaanrekening past in die logica en is opnieuw opgenomen 

in de bijdrage van Vlaanderen aan het Belgische plan voor herstel en veerkracht.

De opleiding van werknemers verloopt via particuliere of openbare instellingen. Bij de overheidsinstellingen 

spelen ADG, Bruxelles Formation, FOREM, de VDAB en hun partners een hoofdrol. De andere instellingen 

die opleiding verstrekken, zijn talrijk en uiteenlopend. Ze behoren tot zowel de private sector als de 

verenigingen, en omvatten ook de officiële onderwijsinstellingen. Zij werken rechtstreeks samen 

met ondernemingen en werknemers of als partners van de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling 

en de sectorfondsen. 

Het onderwijs voor sociale promotie in de Franse Gemeenschap maakt het mogelijk studie en werk te 

combineren. In de Vlaamse Gemeenschap stelt het tweedekansonderwijs volwassenen in staat een diploma 

van het secundair onderwijs te behalen en verder te studeren (via de Centra voor Volwassenenonderwijs). 

Dit is ook zo in de Duitstalige Gemeenschap. In deze gevallen staat het de leerlingen vrij om hun eigen 

leertraject uit te stippelen, dankzij de modulaire structuur en de mogelijkheid om avondlessen te volgen. 

Overigens blijkt dat de instellingen voor hoger onderwijs, hoewel ze over een onmiskenbare knowhow 

op technisch en pedagogisch vlak beschikken, tot op heden slechts een bescheiden rol spelen in de 

permanente opleiding in België.

De erkenning van verworven competenties is cruciaal

De erkenning van competenties is een cruciaal aspect, aangezien ze de opleidings- en loopbaantrajecten 

overzichtelijker maakt. De EU heeft het Europees kwalificatiekader (EKK) in het leven geroepen als tool om 

de kwalificaties om te zetten in de verschillende nationale kaders. In België baseren de gemeenschappen 

zich op het EKK om het niveau van de verworven competenties te beschrijven. Erkenningsproblemen 

kunnen een hinderpaal vormen voor de voortzetting of hervatting van een studie of voor de toegang tot 

bepaalde beroepen.

Voor een bepaald aantal competenties die niet in het formele onderwijs zijn verworven of die niet met een 

diploma of certificaat worden afgesloten, bestaan er – zij het beperkte - mogelijkheden om ze formeel te 

laten valideren. De opdracht van het Consortium voor de erkenning van de competenties in Wallonië en 

Brussel bestaat erin procedures te organiseren om na te gaan of iemand over de kennis, de competenties 

en professionele bekwaamheden beschikt om een competentiebewijs te behalen. Dat draagt bij aan de 

inzetbaarheid en de beroepsmobiliteit van de betrokken werknemers. In Vlaanderen is het ook mogelijk 

om niet-gecertificeerde competenties te laten erkennen door een traject ‘Erkennen van Verworven 

Competenties’ te volgen.
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De evaluatie van de voorzieningen is essentieel en vergt betrouwbare statistieken

Om de opleidingen en ondersteunende maatregelen te kunnen evalueren moet betrouwbare en 

gedetailleerde informatie worden verzameld. De financiële investeringen in opleiding evalueren zoals dat 

vroeger werd gedaan, toonde aan dat een onnauwkeurig wettelijk kader de ontwikkeling van een door 

iedereen gevalideerd opleidingsbeleid in de weg staat. De kwantificering van de verwezenlijkingen, die 

zeer belangrijk is in het kader van de wet betreffende werkbaar en wendbaar werk, is a priori gebaseerd 

op elementen die eenvoudiger vast te stellen zijn en hierdoor minder betwistbaar zijn.

In het licht van al deze vaststellingen heeft de Raad een reeks aanbevelingen geformuleerd die berusten 

op vier pijlers.

Aanbevelingen
Het systeem van permanente opleiding beter coördineren en stroomlijnen

Een van de sleutels tot het succes van permanente opleiding is de ontwikkeling van synergieën tussen 

alle partners om samen een aanbod uit te werken dat is afgestemd op de behoeften van de arbeidsmarkt. 

Enerzijds moeten de interacties plaatsvinden tussen de verschillende overheidsniveaus en de diverse 

actoren. Anderzijds kunnen synergieën tot stand worden gebracht door goede praktijken uit te wisselen 

tussen lesgevers, tussen cursisten en tussen ondernemingen, maar ook door inspanningen te bundelen 

(financiële middelen en opleidingsmiddelen). Een beter overleg tussen de sectorfondsen zou met name 

bijdragen aan de reallocatie van arbeidskrachten tussen sectoren.

De complexiteit van het Belgische institutionele landschap en de veelheid aan opleidingsvormen en 

steunmaatregelen verbergt een groot potentieel tot rationalisatie. Het idee van een uniek platform waarin 

alle informatie over permanente opleiding is opgenomen (aanbod, instrumenten, middelen, enzovoort) 

zou die regelingen toegankelijker en gebruiksvriendelijker maken.

Om competenties nog verder te kunnen ontwikkelen, moet iedere werknemer een echt individueel recht 

op opleiding hebben. De individuele opleidingsrekening maakt het mogelijk die doelstelling te bereiken. 

Ze komt aan eenieder ten goede en laat tegelijk ruimte voor gedifferentieerde acties naargelang van 

de individuen en hun arbeidsmarktsituatie. Dankzij de cumulatie en overdraagbaarheid van rechten, 

biedt de individuele opleidingsrekening de mogelijkheid uitgebreide opleidingen te volgen. De invoering 

ervan vereist dat alle belanghebbende partijen - de bevoegde autoriteiten, de sociale partners en de 

opleidingsactoren - vooraf overeenstemming bereiken over het concept en de praktische uitvoering ervan. 

In België is een akkoord op alle politieke niveaus onontbeerlijk om tot overeenstemming te komen over 

een gemeenschappelijke nationale regeling. Het mechanisme moet echter ook flexibel genoeg zijn om 

lokale beleidsinstrumenten te integreren. 

De ondernemingen, de overheid en individuele personen kunnen aan de financiering van de individuele 

opleidingsrekening bijdragen. Met betrekking tot de financieringswijze, kunnen te strikte eisen inzake 

cofinanciering door individuen voor sommigen een belemmering voor opleiding vormen. Het moet 

mogelijk zijn de financiële steun te combineren met andere regelingen. De individuele opleidingsrekening 

kan fungeren als centraal punt waar de beschikbare instrumenten worden verzameld. Ze kan deze, na 

evaluatie, eventueel ook vervangen. 

Opleiding beter afstemmen op de behoeften van de arbeidsmarkt

Er moet een toekomstgerichte visie op de behoeften aan competenties worden ontwikkeld. Door deze 

regelmatig bij te werken, kunnen het bedrijfsleven en de overheid het aanbod, de inhoud en de 

leermethoden van hun opleidingen aanpassen. 
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De integratie van de werkzaamheden van de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling en de 

sectorfondsen in dat kader zou ten laste kunnen worden genomen door een ‘Skills Council’, die de 

hoofdlijnen van de algemene opleidingsstrategie zou bepalen. Op die basis zouden de sociale partners 

de informatie over de verwachte ontwikkelingen op de arbeidsmarkt kunnen doorgeven aan zowel de 

werkgevers als de werknemers, om zo bij te dragen tot een betere afstemming op de competenties.

In het licht van de veranderende vraag naar competenties kan het informeren van werknemers, met 

name van degenen die het risico lopen hun baan te verliezen of hun werk ingrijpend te zien veranderen, 

over de arbeidskansen en de loopbaanontwikkelingen die kunnen voortvloeien uit aanvullende 

competenties, hun motivatie en nieuwsgierigheid om te leren vergroten. Daartoe stelt de EC voor 

zogenaamde opleidingsambassadeurs in de onderneming in het leven te roepen. Ze zouden in geen 

geval de bestaande organismen vervangen die beschikken over een grote kennis met betrekking tot het 

opleidingslandschap, maar een aanvullende rol kunnen spelen door nuttige informatie door te geven.

Voor werknemers in zware beroepen is het belangrijk dat de werkgevers en werknemers hulp krijgen om 

een langetermijnvisie te ontwikkelen en om tijdig om te scholen naar minder veeleisende functies. 

Het nut van een opleiding hangt af van de relevantie ervan voor de behoeften van de onderneming en 

meer algemeen van de arbeidsmarkt. Het werk moet zodanig worden georganiseerd (bijvoorbeeld door 

de werknemers enige autonomie te laten om hun kennis toe te passen en te delen) dat de verworven 

competenties concreet en snel kunnen worden ingezet. 

Het kan nuttig zijn een label van ‘opleiding verstrekkende onderneming’ in te voeren voor werkgevers 

die van de toegang tot opleiding een van de prioriteiten van hun personeelsbeleid hebben gemaakt. 

Dit label kan worden gezien als een onderdeel van de corporate social responsability, waaruit blijkt dat de 

werkgever zich op lange termijn ertoe wil verbinden om de inzetbaarheid van zijn personeel te garanderen.

De Raad verheugt zich over de aandacht voor de jaarlijkse opleidingsplannen in het jongste federale 

begrotingsakkoord. Aan de ondernemingen zal worden gevraagd een dergelijk jaarlijks plan voor 

hun werknemers op te stellen of te vervolledigen, en daarbij specifiek aandacht te besteden aan de 

knelpuntberoepen en aan de oudere werknemers. 

Anders dan in landen zoals Denemarken, Finland of Zweden is het hoger onderwijs in België nauwelijks 

gericht op permanente opleiding van volwassenen. Het aanbod zou kunnen worden uitgebreid om zo 

de tekorten of de toekomstige uitdagingen op de arbeidsmarkt op te vangen. Het moet bovendien 

worden opgedeeld in modules en/of gespreid in de tijd worden georganiseerd om het toegankelijker te 

maken. E-learning kan helpen om aan deze vraag naar flexibiliteit bij de organisatie van opleidingen te 

voldoen. Er zouden bovendien formules van alternerend leren (theoretische cursussen en praktijk in de 

onderneming) moeten worden uitgewerkt. Meer bepaald voor de knelpuntberoepen is de in het federale 

begrotingsakkoord opgenomen creatie van fast lanes interessant, omdat ze leren op het terrein bepleit, 

de nadruk legt op zowel technische als generieke competenties, en snel en flexibel wil zijn.

In verband met de kwaliteit van de opleiding vereist de specifieke aard van het volwassen publiek dat 

zowel de inhoud van de opleidingen als de pedagogische methoden aan hen aangepast zijn. Er moet 

worden voorzien in een adequate pedagogische opleiding voor opleiders, met name op digitaal gebied. 

Om de kwaliteit van de opleidingsinstellingen te waarborgen, bestaan in de gewesten al accreditatiesystemen, 

maar ze worden niet systematisch erkend in de andere gewesten. In het kader van de ontwikkeling van 

de architectuur van de individuele opleidingsrekening zou een overzicht van de beoordelingen van 

de gevolgde opleidingen interessante informatie kunnen bieden voor potentiële gebruikers. Zowel de 

deelnemers als de werkgevers zouden daartoe kunnen bijdragen.
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Participatie stimuleren, in het bijzonder van ondervertegenwoordigde groepen 

Binnen een algemeen beleid ter ondersteuning van permanente opleiding is het raadzaam specifieke 

maatregelen te nemen om de toegang te vergemakkelijken en de deelname te vergroten van groepen 

die momenteel ondervertegenwoordigd zijn. Zo moeten niet alleen bepaalde opleidingsprogramma’s, 

maar ook de daarmee samenhangende voorzieningen zoals de loopbaanbegeleidingsdiensten, beter 

worden afgestemd. Er zouden ook financiële incentives kunnen worden voorzien voor ondernemingen 

die inspanningen leveren op het vlak van opleiding van ondervertegenwoordigde groepen. 

Voorafgaande diplomavereisten om tot bepaalde opleidingen toegang te krijgen, vormen een belemmering 

voor kortgeschoolden. De validatie van buiten het traditionele onderwijsstelsel verworven competenties 

biedt een aangepast antwoord, dat aanmoediging verdient. Die validatiestructuur bestaat, maar wordt 

onvoldoende in de kijker gezet en de lijst van in aanmerking komende beroepen is nog beperkt.

De modulariteit en flexibiliteit van de opleidingsformules is een essentieel element voor het succes ervan. 

Persoonlijke coaching en professionele begeleiding zijn hefbomen in het stimuleren van een inclusieve 

deelname aan opleiding die is afgestemd op de kansen op de arbeidsmarkt. In dat verband is de 

competentiebalans een instrument dat de werknemers eventueel in de richting van validatieregelingen 

kan sturen en dat het mogelijk maakt de competenties te belichten die ze zouden kunnen verwerven, 

alsook de actiepunten om daarin te slagen. 

Grote ondernemingen leveren veel grotere opleidingsinspanningen per werknemer dan kleinere 

ondernemingen. Het beleid inzake subsidies en opleidingssteun moet hiermee rekening houden door 

de steun te differentiëren naargelang van de ondernemingsgrootte. Om de belemmeringen voor de 

organisatie van opleiding in kleine ondernemingen weg te nemen, kan worden gedacht aan oplossingen 

zoals opleidingsmakelaars die de behoeften aan bijscholing in kaart brengen en aangepaste opleidingen 

en opleiders kunnen voorstellen. Een deel van de kosten van het personeelsbeheer zou zo worden 

uitbesteed door een beroep te doen op externe structuren die op sectoraal niveau worden georganiseerd 

en gefinancierd. 

Het zou bovendien raadzaam zijn dat erkende ondernemingen in moeilijkheden of in herstructurering een 

extra subsidie krijgen voor de opleidingen van personeel dat aan het werk wordt gehouden.

Het statistisch apparaat verbeteren om het opleidingsbeleid te kunnen evalueren 

Het sturen van het opleidingsbeleid veronderstelt dat er kwaliteitsvolle statistische gegevens beschikbaar 

zijn over de werkgevers, de werknemers en de opleidingsinvesteringen en dit voor alle opleidingsvormen. 

In België zijn de belangrijkste databronnen op dit moment de enquêtes over permanente opleiding 

(AES, LFS, CVTS) en de sociale balansen. De kwaliteit van de informatie uit die laatste bron kan worden 

verbeterd door gebruik te maken van de gegevens waarover de overheidsdiensten reeds beschikken. 

Een systeem waarin de gevraagde gegevens vooraf worden ingevuld, zou de administratieve last voor de 

ondernemingen verminderen.

De sectorfondsen zijn onmisbare actoren in de opleiding van volwassenen. De gegevens over de 

financiering en de door die instellingen verstrekte opleidingen zijn echter noch geharmoniseerd, noch op 

een systematische wijze verzameld. Een gestandaardiseerde rapportering, een grotere transparantie en 

toegankelijkheid van die informatie, met name over het gebruik van de middelen die de sectorfondsen 

aan opleiding besteden, zouden moeten worden aangemoedigd.



� \ 66

Het gebruik van individuele opleidingsrekeningen zal automatisch een grote hoeveelheid ‘big data’ 

genereren. Deze moeten voor statistische doeleinden kunnen worden gebruikt. Van meet af aan moeten 

gegevens over de aanwending van de individuele opleidingsrekening worden verzameld.

Tot slot kan de Raad, net als voor de meeste van zijn werkzaamheden, enkel herhalen dat het hoogst 

noodzakelijk is een evaluatiecultuur te ontwikkelen. Er moet voor worden gezorgd dat de  overheid haar 

middelen zodanig aanwendt dat de vastgelegde doelstellingen worden bereikt. Een beter begrip van de 

redenen waarom bepaalde maatregelen onvoldoende worden gebruikt of onder de verwachtingen blijven, 

kan de kwaliteit en de doeltreffendheid van permanente opleiding verbeteren. 

•	 De Mulder, J., & Godefroid, H. (2018). De vertraging van de productiviteit: bevindingen en 

poging tot verklaring. NBB Economisch Tijdschrift, december 2018.

•	 Konings J., & Vanormelingen, S. (2015). The Impact of Training on Productivity and Wages: 

Firm-Level Evidence. Review of Economics and Statistics, 97(2), 485-497.
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Levenslang leren in tijden van 
de COVID-19-pandemie. 
Een grootschalige bevraging in 
het Vlaamse Gewest en de rol van 
socio-demografische variabelen
Dries Verlet, Ahmed Abdelhakim – Statistiek Vlaanderen 

 

Meer dan ooit staat de samenleving voor uitdagingen wat betreft het levenslang (bij)leren. 

In het beleidsmatig kader omtrent levenslang leren krijgt het segmenteren van doelgroepen 

een centrale plaats, zoals de ’OECD Skills Strategy Flanders’. Idee is het beleid inzake 

levenslang leren meer doelgericht en op maat te maken, rekening houdend met het al dan 

niet deelnemen en de verscheidenheid aan motieven (of barrières).

In deze bijdrage focussen we op de deelname aan initiatieven inzake levenslang leren in 

tijden van de COVID-19-pandemie. Om de maatschappelijke impact van deze pandemie in 

kaart te brengen, werkte Statistiek Vlaanderen een  grootschalige bevraging in het Vlaamse 

Gewest uit. Het idee vloeide voort uit de nood aan kwaliteitsvolle en betrouwbare data. 

Voor onze bevraging gebruikten we een aselecte steekproef van 20 000 inwoners van het 

Vlaamse Gewest, een mixed mode aanpak (push to web in combinatie met een papieren 

versie) en een mobile friendly vormgegeven vragenlijst. Uiteindelijk leverde de aanpak een 

respons op van 50,2%, goed voor meer dan 10 000 deelnemers aan de survey.   

Centraal in deze bijdrage staat de verklarende of voorspellende waarde van socio-

demografische achtergrondkenmerken om te duiden of iemand al dan niet in een traject van 

levenslang leren stapt. Hierbij maken we een onderscheid tussen initiatieven in de context 

van het werk, dan wel de vrije tijd. 18,7% nam tijdens de coronacrisis deel aan een initiatief 

voor het werk, terwijl 9,0% deelnam aan een initiatief in de vrijetijdssfeer. Kortom, 27,8% 

nam deel aan een of ander initiatief inzake levenslang leren. 

Uit de logistische regressiemodellen komt het belang van de klassieke socio-demografische 

kenmerken naar voor als het gaat over het voorspellen of iemand al dan niet deelneemt 

aan initiatieven. Vooral het opleidingsniveau en de leeftijd zijn hier doorslaggevend, al 

nuanceren we dit naargelang het gaat over initiatieven in de vrije tijd dan wel voor het werk.

ABSTRACT
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In een snel ontwikkelende samenleving en een evoluerende arbeidsmarkt is bijscholen en bijblijven een 

must. Dit is meteen ook de reden waarom politiek en maatschappelijk sterk wordt ingezet op levenslang 

leren. De aandacht hiervoor is op zich geen nieuw gegeven en initiatieven om levenslang leren in de 

maatschappelijke markt te zetten zijn dan ook niet nieuw. Niettemin, in het voorjaar van 2020 kwam er 

een uitdaging bij: levenslang leren in tijden van de COVID-19-pandemie. De samenleving ging deels op 

slot, al dienden zich andere mogelijkheden aan. In deze bijdrage staan we stil bij de mate waarin in het 

Vlaamse Gewest tijdens de coronacrisis deel werd genomen aan een cursus, opleiding, vorming of training. 

Het gaat hier zowel over initiatieven in georganiseerd verband als over zelfstudie (fysiek of online). 

Bovendien wordt zowel rekening gehouden met opleidingen voor het werk als met opleidingen in de vrije tijd.  

Deze deelname aan initiatieven inzake levenslang leren werd gemeten door middel van een grootschalige 

bevraging. Meer specifiek werd een vragenlijst uitgezet bij een aselecte steekproef van 20 000 inwoners 

van het Vlaamse Gewest. Deze bevraging laat ons toe om van uiteindelijk meer dan 10 000 respondenten 

een meer gedetailleerd zicht te krijgen op tal van maatschappelijke domeinen van hun leven. 

Centraal in deze bijdrage staat de mate waarin socio-demografische achtergrondkenmerken ons toelaten 

om te verklaren of voorspellen of iemand al dan niet in een traject van levenslang leren stapt door een 

opleiding te volgen, zowel voor het werk als voor vrije tijd. Hierbij werd bewust ook gepolst naar het 

volgen van opleidingen in de vrije tijd.  

Situering van de aandacht voor levenslang leren 
en deze bevraging
In een project van de OESO (Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling) staat 

het levenslang leren centraal onder de noemer ‘OECD Skills Strategy Flanders’. Doel van het project 

is aanbevelingen formuleren wat het beleid inzake levenslang leren betreft op grond van een 

segmentatiemodel. In dat project staat de ontwikkeling van relevante vaardigheden (skills) centraal, naast 

het gebruiken van deze vaardigheden op het werk en in de bredere samenleving, alsook het versterken 

van het governance kader voor deze vaardigheden. Dit project, dat loopt tot begin 2022, sluit aan bij een 

eerder project van de OESO (2019) en bij het streven naar een lerende samenleving waarin levenslang 

leren in een breder maatschappelijk kader wordt geplaatst (zie Tindemans & Dekocker, 2020). Centraal in 

de aanpak van de OESO staat de segmentering binnen een systeem van levenslang leren. Idee is het beleid 

inzake levenslang leren meer doelgericht en op maat te maken. Zo beoogt men een hogere participatie 

bij diegenen die het meest nood hebben aan het leren, wil men iets doen aan de globale lage motivatie 

om te participeren en wil men volwassenen ondersteunen in het ontwikkelen van de nodige skills op de 

arbeidsmarkt en in het bredere maatschappelijke leven (OECD, 2021). De segmentering zelf bestaat uit 

het onderscheiden van vier groepen bij zij die niet participeren en vijf groepen bij zij die wel participeren. 

Bij zij die niet participeren wordt rekening gehouden met (het gebrek aan) motivatie en ervaren barrières 

om over te gaan tot participatie. Bij zij die participeren is er eveneens de (beperkte) motivatie, alsook het 

extrinsiek dan wel intrinsiek karakter van die motivatie (OECD, 2021).  

Net zoals in de rest van de wereld werd ook Vlaanderen zwaar getroffen door de coronapandemie vanaf 

het voorjaar van 2020. Het zorgde voor een grote nood aan betrouwbare en actuele gegevens over de 

impact van deze crisis op de leefsituatie van de bevolking. Het is in deze context dat Statistiek Vlaanderen 

begin 2021 een grootschalige COVID-19-bevraging heeft opgezet om aan die nood tegemoet te komen. 

Aan 20 000 meerderjarige inwoners van het Vlaamse Gewest, geselecteerd via een toevallige steekproef 

uit het Rijksregister, werd gevraagd naar de impact van de crisis op hun gezondheid, sociale contacten, 

werksituatie, inkomen en woon- en gezinssituatie. 
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Deze bevraging is het resultaat van de nieuwe surveystrategie die door Statistiek Vlaanderen werd 

uitgewerkt en zich laat samenvatten door drie speerpunten: een aselecte steekproef, een mixed method-

benadering en een mobile-first ontwerp van de vragenlijst. Er werd vooreerst gebruik gemaakt van een 

toevalssteekproef op basis van het Rijksregister. 20 000 personen van 18 jaar en ouder die in het Vlaamse 

Gewest wonen, werden willekeurig geselecteerd voor deelname aan de bevraging. Hierbij hadden we 

aandacht voor alle inwoners, ongeacht hun nationaliteit of leeftijd.

Om aan de COVID-19-bevraging deel te nemen, hadden de respondenten verschillende mogelijkheden, 

namelijk de zogenaamde mixed mode-aanpak. Men kon op verschillende manieren deelnemen aan de 

bevraging. De geselecteerde personen werden eind januari 2021 per brief uitgenodigd om de bevraging 

online in te vullen. Hiertoe kreeg men een eenvoudig webadres en een persoonlijke code om deel te 

nemen. Er werd in de brief ook een QR-code opgenomen, zodat men ook makkelijk door middel van 

een mobiel toestel kon deelnemen. Wie niet online deelnam, kreeg eind februari alsnog een schriftelijke 

vragenlijst in de bus. De bevraging werd afgesloten eind maart 2021. De combinatie van een online en 

papieren vragenlijst zorgde ervoor dat ook personen die geen of onvoldoende digitale toegang hebben, 

mee werden opgenomen in de bevraging.

Ten slotte werd de vragenlijst zo opgesteld dat deze makkelijk in te vullen is via de smartphone (mobile 

first-design). Daarmee wordt ingespeeld op de sterke toename van de rol van de smartphone, ook in 

surveyonderzoek (Toepoel, 2019), en dit met het oog op een beter bereik van specifiek moeilijk bereikbare 

groepen zoals jongeren (zie Lugtig et al., 2016; Toepoel & Lugtig, 2015). De voornaamste uitdagingen bij 

het uitwerken van het mobile first-principe liggen bij het reduceren van de lengte van de vragenlijst en 

het herontwerpen van de vraagstelling om het invullen van de vragen zo eenvoudig mogelijk te maken. 

Dat vertaalt zich concreet in het gebruik van kortere vragen die passen op het kleinste scherm 

(smartphone). Verder is er het inperken van de vraaglast via een beperkt aantal antwoordmogelijkheden 

en toegankelijk taalgebruik. 

De combinatie van bovenstaande elementen zorgt ervoor dat de resultaten van de COVID-19-bevraging 

een uniek representatief beeld geven van de impact van de coronacrisis op de houdingen, gedragingen 

en leefsituatie van de inwoners van het Vlaamse Gewest. Na een grondige kwaliteitscontrole, leverde de 

COVID-19-bevraging 10 035 bruikbare enquêtes op. Afgezet tegenover de brutosteekproef van 20 000 

personen komt dat overeen met een responsgraad van 50,2%. Van de 10 035 bruikbare enquêtes werden 

er 72,5% online ingevuld en 27,5% op papier. Binnen de groep respondenten die online deelnam, deed 

ongeveer een derde dit middels de smartphone. In de totale groep respondenten komt dit overeen met 

23,5% die deelneemt door middel van de smartphone. Van het aanbod om deel te nemen via de papieren 

versie van de vragenlijst werd verhoudingsgewijs meer door ouderen en kortgeschoolden gebruikgemaakt. 

Omwille van de onvermijdelijke verschillen in de respons naar achtergrondkenmerken werd de uiteindelijke 

steekproef gewogen bij de berekening van de resultaten. Dat houdt in dat men de ondervertegenwoordigde 

groepen meer laat doorwegen, terwijl de groepen die oververtegenwoordigd zijn minder gewicht krijgen. 

Op die manier worden de verhoudingen tussen de verschillende doelgroepen in de uiteindelijke steekproef 

hersteld en in overeenstemming gebracht met het steekproefkader. Zo bekomt men een representatieve 

steekproef voor de beoogde doelpopulatie, alvast op grond van de gebruikte achtergrondkenmerken.1 

Bij de weging van de COVID-19-bevraging werd rekening gehouden met de volgende vijf achtergrond

kenmerken: geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, nationaliteit (Belg of niet-Belg) en urbanisatiegraad. 

Voor een meer gedetailleerde analyse van de methode verwijzen naar het eerste rapport in de 

basisrapportering over deze survey (Statistiek Vlaanderen, 2021a). 

1	 Zie Pickery (2010) voor een uitgebreide toelichting over het berekenen van surveygewichten.
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De empirie aan het woord
In deze bijdrage focussen we op de mate waarin men tijdens het eerste jaar van de COVID-19-pandemie 

heeft deelgenomen aan een cursus, opleiding, vorming of training. Het gaat hier zowel over initiatieven 

in georganiseerd verband als over zelfstudie (fysiek of online). Bovendien wordt zowel rekening gehouden 

met opleidingen voor het werk als met opleidingen in de vrije tijd. In onze analyse hebben we aandacht 

voor diegenen die expliciet al dan niet hebben deelgenomen aan initiatieven inzake levenslang leren.2  

Binnen de groep die we meenemen in deze analyse geeft 18,7% aan te participeren aan een initiatief 

voor het werk, terwijl 9,0% deelnam aan een initiatief in de vrijetijdssfeer. Kortom, 27,8% van onze 

respondenten hebben deelgenomen aan een of ander initiatief inzake levenslang leren. 

Socio-demografische verschillen in de deelname 
aan opleidingsinitiatieven: een bivariate blik 
Voor deze analyse bekijken we de verschillen in deelname aan opleidingsinitiatieven (als afhankelijke 

variabele) naargelang de volgende socio-demografische kenmerken: geslacht, leeftijdscategorieën, 

opleidingsniveau, gezinstype en herkomst.

Aangezien zowel de afhankelijke als de onafhankelijke variabelen categorische variabelen zijn, gebruiken 

we kruistabellen om de bivariate samenhang tussen de kenmerken te bestuderen. De associatiematen die 

we bij de bivariate analyses hanteren, zijn gebaseerd op X2-toetsen, waarbij we in eerste instantie kijken 

naar het gegeven of er zich al dan niet significante verschillen aandienen.3  

In de analyses maken we een onderscheid tussen drie afhankelijke variabelen: het al dan niet gevolgd 

hebben van een of andere opleiding (27,8% deed dit), het al dan niet gevolgd hebben van een opleiding 

voor het werk (18,7%) en het al dan niet gevolgd hebben van een opleiding voor de vrije tijd (9,0%). Op die 

manier kunnen we het profiel van diegenen die een opleiding gevolgd hebben verder verfijnen rekening 

houdend met het type opleiding waaraan men heeft deelgenomen. Zo stellen we globaal genomen vast 

dat vrouwen (29,3%) iets vaker een opleiding volgen dan mannen (26,3%). Als het gaat over het volgen 

van opleidingen voor het werk is er evenwel geen significant verschil tussen de geslachten: 18,0% van de 

mannen en 19,4% van de vrouwen heeft een opleiding voor het werk gevolgd. Een significant verschil is wel 

te zien bij opleidingen voor vrije tijd. Meer vrouwen (9,9%) dan mannen (8,2%) volgen dergelijke opleidingen.  

Naarmate de leeftijd stijgt, daalt het aandeel dat deelneemt aan opleidingen. Binnen de groep 35-jarigen 

schommelt de participatiegraad rond de 45,5%. Vanaf de leeftijd van 35 jaar is de (lineaire) daling van de 

deelname duidelijk, tot 3,8% bij de 75-plussers. Deelname aan opleidingen voor het werk is het hoogst 

bij 25- tot 34-jarigen (30,9%), gevolgd door 18- tot 24-jarigen (30,7%) en de 35- tot 44-jarigen (29,4%). 

Vanaf 55 jaar is een sterke daling in deelname duidelijk: 15,4% van de 55- tot 64-jarigen heeft een 

opleiding gevolgd voor het werk. De jongere leeftijdscategorieën participeren ook meer aan opleidingen 

voor vrije tijd: 14,8% bij de 18- tot 34-jarigen. Vanaf de leeftijd van 35 jaar daalt de deelname (lineair) van 

9,7% bij de 35- tot 44-jarigen tot 3,6% bij de 75-plussers.

Naarmate het opleidingsniveau stijgt, neemt ook de deelname aan opleidingen toe. Zo zien we een stijging 

van 8,4% bij de kortgeschoolden, over 24,9% bij de middengeschoolden, tot 45,2% bij de hooggeschoolden. 

Het verschil tussen opleidingsniveaus is zeer uitgesproken als het gaat over opleidingen in functie van 

het werk. 

2	 Dit maakt dat we diegenen die “weet niet” of niet antwoorden op deze vraag weglaten uit de analyse. Zo antwoordde 2,2% 
expliciet met “weet niet/geen antwoord”, terwijl er 3,5% item non-respons was voor deze vraag. We baseren de analyse voor 
het levenslang leren op de antwoorden van de resterende 9468 respondenten.

3	 De X2-toets, net zoals andere associatiematen, geeft de mate van associatie weer tussen twee variabelen, maar niet de 
sterkte van de associatie. Wanneer minstens een variabele op ordinale schaal gemeten is, verdienen andere krachtigere 
toetsen voor onafhankelijkheid de voorkeur (Callens & Croux, 2004). 



� \ 71

Zo heeft 32,4% van de hooggeschoolden voor het werk een opleiding gevolgd. Bij de middengeschoolden 

gaat het om 16,2% en bij de kortgeschoolden om slechts 4,0%. Hetzelfde beeld zien we bij deelname aan 

opleidingen voor vrije tijd. Hooggeschoolden (12,8%) participeren beduidend meer dan middengeschoolden 

(8,7%) en kortgeschoolden (4,4%).

Naargelang het gezinstype zien we een lage deelname aan opleidingsinitiatieven bij diegenen die 

alleen wonen of samenwonen met een partner zonder kinderen (respectievelijk 19,7% en 19,1%). 

Hogere participatieniveaus zien we bij zij die samenwonen met een partner en kind(eren) en zij die bij de 

ouders inwonen (respectievelijk 35,8% en 40,3%). Wat de deelname aan opleidingen specifiek voor het 

werk betreft, zien we dezelfde tendens: een lage deelname bij diegenen die alleen wonen (11,6%) of met 

partner (zonder kinderen, 10,9%), terwijl de participatie hoog is bij diegenen die samenwonen met partner 

en kind(eren) (28,5%) of bij de ouders inwonen (26,1%). Bij de deelname aan vormingen gerelateerd aan 

vrije tijd, zien we vooral een hoge participatie bij diegenen die bij hun ouders wonen (14,2% tegenover 

9,0% gemiddeld). 

In de analyse werd ook rekening gehouden met de herkomst van de respondenten (de nationaliteitshistoriek). 

Hierbij maken we een onderscheid tussen Belg, niet-Belg EU en niet-Belg niet-EU (Statistiek Vlaanderen, 

z.d.). Globaal genomen zijn er geen statistisch significante verschillen in de deelname aan initiatieven 

inzake levenslang leren. Verschillen naargelang herkomst komen wel naar voor indien we rekening houden 

met het type levenslang leren initiatieven waaraan men deelneemt (bij Belgen is dat 27,9%, niet-Belg EU 

28,4% en bij niet-Belg niet-EU 26,1%). Indien we rekening houden met het type participatie zien we wel 

noemenswaardige verschillen. Bij de deelname aan werkgerelateerde initiatieven, zien we dat deze hoger 

is bij Belgen (19,1%) en merkelijk lager is bij niet-Belgen uit niet-EU-landen (14,6%). In deze laatste groep is 

er dan wel weer meer deelname aan initiatieven inzake vrije tijd (11,6%), terwijl deze lager ligt bij personen 

met Belgische herkomst (8,8%).  

Multivariate analyse van de rol van socio-demografische 
kenmerken voor het levenslang leren
Naast de louter bivariate verbanden tussen de afzonderlijke socio-demografische kenmerken enerzijds en 

het al dan niet participeren aan opleidingen anderzijds, kijken we ook naar de multivariate samenhang. 

Willen we de verklarende of voorspellende waarde van diverse kenmerken nagaan voor een categorische 

afhankelijke variabele, dienen we beroep te doen op logistische regressie. Logistische regressie is 

het belangrijkste model voor categorische responsvariabelen en wordt gebruikt in tal van applicaties, 

zoals biomedische en sociale wetenschappelijke studies (Agresti, 2013). Aangezien het gaat over een 

binaire afhankelijke variabele (het al dan niet deelnemen aan opleidingsinitiatieven), gebruiken we binaire 

logistische regressie. 

De mate waarin de onafhankelijke variabelen bijdragen tot het verklaren van het al dan niet participeren 

wordt weergegeven door middel van een parameter (Nagelkerke R2). Hoe hoger deze waarde – uitgedrukt 

in een percentage – hoe sterker een onafhankelijke variabele bijdraagt tot het verklaren van het al dan 

niet participeren.4 

Overigens, net zoals bij alle voorgaande analyses, kunnen we strikt genomen geen uitspraken doen over 

de causaliteit van de gevonden verbanden. Met andere woorden, we kunnen ons enkel uitspreken over 

de sterkte van verbanden, zonder dat we iets kunnen zeggen over de oorzakelijkheid ervan. Dergelijke 

binaire logistische regressiemodellen laten ons toe om de verklarende of voorspellende waarde van één 

of meerdere kenmerken voor het al dan niet participeren na te gaan. 

4	 Voor een meer gedetailleerde uitleg over logistische regressie kunnen we verwijzen naar DeMaris, 1992; Menard, 1995 en 
Tabachnick & Fidell, 2001.
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Meer nog, door middel van deze techniek houden we ook rekening met de onderlinge samenhang 

tussen de onafhankelijke variabelen en krijgen we ook een beeld van wat nu de meest doorslaggevende 

kenmerken zijn. 

In TABEL 1 worden er drie regressiemodellen weergegeven. Meer specifiek is er het regressiemodel wat 

betreft het al dan niet deelnemen aan één of ander opleidingsinitiatief (model 1), een model dat specifiek 

gaat over de deelname aan initiatieven in de werkcontext (model 2) en een model dat specifiek gaat over 

het deelnemen aan initiatieven in de context van de vrije tijd (model 3).  

Vooreerst is er de logistische regressieanalyse die ons meer zegt over de verklarende waarde van de socio-

demografische kenmerken voor het al dan niet participeren aan een opleiding, ongeacht het voor het werk 

of de vrije tijd is. De globale voorspellende waarde laat zich samenvatten door een Nagelkerke R2-waarde 

van 26,0%. Binnen model 1 zien we (op grond van de Wald-statistieken) dat vooral het opleidingsniveau 

en de leeftijd een belangrijke verklarende waarde hebben. 

Als we kijken naar de bijhorende odds-ratio’s zien we dat hooggeschoolden zes keer meer kans hebben 

om te participeren aan levenslang leren initiatieven (rekening houdend met de andere variabelen in het 

model). Op vlak van leeftijd zien we dat de odds-ratio’s voor de leeftijdscategorieën voor diegenen boven 

de 25 jaar telkens lager zijn dan 1, wat een lagere participatie ten aanzien van de referentiecategorie 

betekent. De trend is niet altijd eenduidig, maar het geeft aan dat de kans om te participeren het hoogst 

is bij de jongste leeftijdscategorieën. Op zich is de verklarende waarde van herkomst nog significant, 

terwijl geslacht en het gezinstype geen verklarende waarde hebben. 

Vervolgens is er het logistische regressiemodel om de verklarende waarde van de socio-demografische 

kenmerken te duiden wat betreft het al dan niet deelnemen aan initiatieven voor het werk. Ook hier is de 

verklarende waarde aanzienlijk (Nagelkerke R2 27,4%). In vergelijking met het voorgaande model zien we 

dat het effect van opleidingsniveau veel meer uitgesproken is, hoewel ook hier de leeftijd een belangrijk 

bijdrage levert aan de verklarende waarde van het model. We zien dat herkomst in veel mindere mate, 

maar ook significant bijdraagt, terwijl het effect van geslacht niet significant is.  

Tot slot is er de verklarende waarde van de vijf socio-demografische kenmerken voor het al dan niet 

deelnemen aan activiteiten voor de vrije tijd. Hier merken we dat de verklarende waarde van deze groep 

kenmerken merkelijk lager ligt (6,4% voor Nagelkerke R2, tegenover 27,4% in het model voor het al dan 

niet deelnemen aan een initiatief voor het werk). Deze socio-demografische kenmerken helpen ons dus 

veel minder goed in het voorspellen of iemand al dan niet deel heeft genomen aan een initiatief inzake 

levenslang leren. 

Ook wat vrije tijd betreft, zijn het vooral het opleidingsniveau en de leeftijd die een verklarende waarde 

hebben, al is het effect van opleidingsniveau niet zo overheersend als bij het duiden van de deelname aan 

werkgerelateerde opleidingen. Dit is op zich een belangrijke vaststelling bij het duiden van initiatieven 

inzake levenslang leren, aangezien deze niet altijd het onderscheid maken tussen initiatieven in de 

werksfeer dan wel in de context van de vrije tijd. Verder zien we wat vrije tijd betreft een beperkt, 

maar significant effect voor geslacht en het gezinstype, terwijl herkomst net niet significant bijdraagt. 

Wat gezinssituatie betreft, is het vooral de groep die samenwoont met partner en kind(eren) die significant 

afwijkt ten aanzien van de groep alleenstaanden (als referentiecategorie voor deze variabele). Bij diegenen 

met partner en kind(eren) is de kans op deelname aan vrijetijdsinitiatieven lager, terwijl hun kans om 

deel te nemen aan initiatieven voor het werk hoger is (telkens ten aanzien van alleenstaanden, rekening 

houdend met de overige kenmerken in het model). In het logistisch regressiemodel voor deelname aan 

vrijetijdsinitiatieven zien we dat de kans dat vrouwen participeren significant hoger is. In de overige 

modellen is er geen significant effect van geslacht in de multivariate analyse.   
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TABEL 1 \ Logistische regressiemodel omtrent de verklarende waarde voor het al dan niet deelnemen 

aan opleidingsinitiatieven in het algemeen (model 1), specifiek voor het werk (model 2) of specifiek voor 

vrije tijd (model 3) 

 

 	 Model 1: 	 Model 2: 	 Model 3: 
	 algemeen	 voor het werk	 voor de vrije tijd

 	 WALD	 SIG.	 EXP(B)	 WALD	 SIG.	 EXP(B)	 WALD	 SIG.	 EXP(B)

Constant	 52,588	 0	 0,328	 93,982	 0	 0,166	 150,851	 0	 0,076

Geslacht (ref.: man)	 0,506	 0,477	 1,037	 1,816	 0,178	 0,925	 5,946	 0,015	 1,197

Leeftijd (ref.: -25-jaar)	 453,488	 0	  	 258,585	 0	  	 59,135	 0	  

	 25-34 jaar	 8,713	 0,003	 0,720	 12,934	 0	 0,645	 0,010	 0,920	 0,985

	 35-44 jaar	 18,328	 0	 0,593	 15,229	 0	 0,591	 2,174	 0,140	 0,777

	 45-54 jaar	 42,440	 0	 0,452	 33,531	 0	 0,458	 5,002	 0,025	 0,682

	 55-64 jaar	 93,987	 0	 0,300	 61,611	 0	 0,339	 19,770	 0	 0,455

	 65-74 jaar	 216,133	 0	 0,115	 177,951	 0	 0,024	 8,462	 0,004	 0,590

	 75 jaar en ouder	 216,346	 0	 0,055	 53,862	 0	 0,005	 28,842	 0	 0,299

Opleidingsniveau (ref.: kortgeschoold)	 573,615	 0	  	 402,549	 0	  	 90,657	 0	  

	 Middengeschoold	 90,368	 0	 2,306	 70,113	 0	 2,702	 21,179	 0	 1,745

	 Hooggeschoold	 435,293	 0	 6,069	 273,903	 0	 6,835	 78,545	 0	 2,864

	 Ander	 0,197	 0,657	 1,166	 0,020	 0,887	 1,073	 0,284	 0,594	 1,264

Gezinstype (ref.: woont alleen)	 10,893	 0,054	  	 16,729	 0,005	  	 39,365	 0	  

	 Woont met partner zonder kinderen	 0,097	 0,755	 0,971	 0,015	 0,904	 0,986	 0,021	 0,884	 0,982

	 Woont met partner en kind(eren)	 0,179	 0,673	 0,960	 4,618	 0,032	 1,274	 16,673	 0	 0,565

	 Woont niet met partner wel met kind(eren)	 1,334	 0,248	 1,160	 1,747	 0,186	 1,219	 0,008	 0,929	 1,016

	 Woont bij ouders	 0,557	 0,455	 0,906	 1,008	 0,315	 0,859	 0,115	 0,735	 1,062

	 Ander	 2,516	 0,113	 1,223	 0,573	 0,449	 1,117	 1,607	 0,205	 1,236

Herkomst (ref.: Belg)	 9,165	 0,010	  	 20,210	 0	  	 5,427	 0,066	  

	 Niet-Belg EU	 0,020	 0,887	 1,017	 0,781	 0,377	 0,888	 2,266	 0,132	 1,272

	 Niet-Belg niet-EU	 9,033	 0,003	 0,747	 19,868	 0	 0,595	 3,611	 0,057	 1,281

	 	 Model: -2 Log likelihood:	 Model: -2 Log likelihood: 	 Model: -2 Log likelihood: 
	 	 9267,9; Nagelkerke R2: 	 7352,3; Nagelkerke R2:	 5434,4; Nagelkerke R2: 
	 	 26,0%, p < 0,001	 27,4%, p < 0,001	 6,4%, p < 0,001

Conclusies en aanbevelingen
Centraal in deze bijdrage staat de rol van socio-demografische kenmerken bij het voorspellen van het al 

dan niet participeren aan een initiatief inzake levenslang leren. Deze socio-demografische kenmerken 

komen, naast andere factoren, ook naar voor in de segmentatie die de OESO heeft uitgewerkt (OECD, 2021). 

Niettemin willen we in deze analyse niet enkel een classificatie nastreven zoals bij de segmentatiemodellen 

van de OESO. In onze analyse willen we eerder voorspellingsmodellen toetsen omtrent het al dan niet 

deelnemen aan levenslang leren initiatieven. 

Hiertoe maken we gebruik van logistische regressiemodellen, een techniek waardoor we ook rekening 

kunnen houden met de onderlinge samenhang tussen de onafhankelijke variabelen. We krijgen ook een 

beeld van wat nu de meest doorslaggevende kenmerken zijn. In deze regressiemodellen zien we dat dit 

heel duidelijk het opleidingsniveau en de leeftijd van de respondenten zijn. Hierbij zijn het vooral de 

hooggeschoolden, alsook de jongere leeftijdsgroepen die hun weg vinden naar opleidingsinitiatieven. Uit de 

tussentijdse analyses van de OESO leren we alvast dat een aantal van de huidige beleidsinitiatieven inzake 

levenslang leren gericht zijn op groepen met lagere opleidingsniveaus en uit de oudere leeftijdsgroepen. 

Het benadrukt het belang om ook aandacht te hebben voor deze doelgroepen en vooral voor de wegen 

om hen te bereiken.  
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Beleidsmatige adviezen zijn niet het opzet van deze analyse op grond van een grootschalige bevraging 

van Statistiek Vlaanderen. Wel leren we dat de klassieke socio-demografische kenmerken ons toelaten om 

vrij goed te voorspellen of iemand al dan niet deelneemt aan initiatieven inzake levenslang leren; vooral 

het opleidingsniveau en de leeftijd zijn hier doorslaggevend. 

Tot slot benadrukken we dat deze gegevens verzameld zijn in een context waarin de samenleving in 

belangrijke mate op slot ging omwille van de COVID-19-pandemie. Strikt genomen zou je kunnen 

veronderstellen dat dit ervoor zorgde dat mensen misschien wel meer tijd hadden om bijvoorbeeld deel 

te nemen aan levenslang leren initiatieven. Niettemin, in diezelfde periode dienden zich ook andere 

uitdagingen aan die (minstens) even groot zijn of waren.  Hierbij denken we aan de digitale vorm waarin 

initiatieven (noodgedwongen) moesten plaatsvinden en de overige maatschappelijke domeinen die onder 

druk kwamen te staan. Naast de gezondheidscrisis op zich, denken we hier bijvoorbeeld aan het welzijn 

en de werksituatie (Statistiek Vlaanderen, 2021a, 2021b, 2021c). Dit is meteen ook de reden waarom 

in vervolgonderzoek aandacht zal gaan naar andere kenmerken die naast de socio-demografische 

kenmerken ons iets leren over het al dan niet deelnemen aan initiatieven inzake levenslang leren. 
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De individuele leerrekening moet 
veel meer zijn dan een boekhouding
Vickie Dekocker, Jolyce Demely – Agoria Vlaanderen 

De krapte op de arbeidsmarkt staat op de prioriteitenlijst van iedere regering in dit land. Niet alleen 

is de instroom op de arbeidsmarkt te beperkt door onvoldoende krachten, ook de mismatch tussen 

vraag en aanbod is gekend. Naast de activeringsproblematiek, de nood aan reskilling en upskilling, is 

het behoud van werknemers op de arbeidsmarkt eveneens een uitdaging. Dit alles  is nodig willen we 

de 80% werkzaamheidsgraad realiseren. De vraag is dan ook: welke opleidingsinstrumenten kunnen 

bovenstaande functies voor de arbeidsmarkt mee ondersteunen en helpen realiseren in een snel 

veranderende omgeving? Het antwoord: de individuele leerrekening is er één van op voorwaarde dat ze 

verdergaat dan een louter boekhoudkundig instrument. 

Snel veranderende omgeving vraagt vernieuwde 
opleidingsinstrumenten 
Technologie, klimaatverandering en demografie zorgen voor belangrijke veranderingen in de economische 

structuren van een land. Die directe impact op productieprocessen en dienstverlening, het vervagen 

van sectoren en het ontstaan van nieuwe economische activiteiten hebben gevolgen voor hoe de 

arbeidsmarkt evolueert. Ontwrichting dringt de economie binnen, zij het niet in elke sector op hetzelfde 

moment en ook niet met eenzelfde snelheid en intensiteit.  Nieuwe ondernemingen ontstaan, die nog niet 

vertegenwoordigd zijn. Ook fusies van ondernemingen met voorheen afzonderlijke hoofdactiviteiten tot 

clusters (bijvoorbeeld speerpuntclusters) komen aan de oppervlakte.

De economie trekt terug aan en de vraag naar een voldoende aantal werknemers klinkt 

steeds luider en dit met een werkzaamheidsgraad van 80% als doelstelling. De snelheid 

waarmee technologische veranderingen opduiken, leert dat iedereen mee moet op de 

digitale trein en binnenkort wellicht op de groene trein. Die verandering treedt echter niet 

op hetzelfde moment op voor iedereen, ook niet voor iedere onderneming of sector en ook 

niet met dezelfde snelheid. Op maat wordt meer dan ooit belangrijk. Tegen die achtergrond 

is het belang van een individuele leer- en loopbaanrekening toegenomen in functie van een 

verhoogde instroom in de arbeidsmarkt (activering), het upskillen en reskillen en het behoud 

van werknemers. Om van de leerrekening een slagkrachtig instrument te maken, is het 

noodzakelijk dat vier fases worden doorlopen. Ten eerste, inventarisatie en vereenvoudiging: 

alle rechten, plichten en incentives worden onafhankelijk van het beleidsniveau 

samengebracht op één plaats. Ten tweede, proactiveren: data worden gebruikt om op maat 

en proactief advies te geven over een te volgen opleiding. Ten derde, heralloceren: bestaande 

incentives moeten bekeken worden om transities en mobiliteit te stimuleren. Ten vierde, 

herfinancieren: de gedeelde verantwoordelijkheid tussen burger, overheid en werkgever 

concretiseren door financiële bijdragen en rechten en plichten binnen de sociale zekerheid 

te optimaliseren. Als de leerrekening wil slagen zal ze de functies van instroom (activering), 

behoud van werknemers, en reskillen en upskillen moeten ondersteunen, anders blijven we 

steken in de boekhouding.

ABSTRACT
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Hierdoor zijn er  veranderingen in de vraag naar  competenties. Dit veronderstelt reskillen en upskillen  

en de nood aan meer arbeidsmarktmobiliteit voor werknemers. In een dergelijke context is er meer 

vraag naar rotatie binnen de onderneming (taakrotatie), van functie naar functie (interne jobrotatie), 

tussen ondernemingen maar ook over sectoren heen (externe jobrotatie). 

Daarnaast groeit de diversiteit aan nieuwe, atypische vormen van werk. Uit recente macro-economische 

gegevens blijkt dat het aantal freelancers sterk is toegenomen, alsook het aantal werknemers dat zijn 

of haar inkomen verwerft via de platformeconomie of atypische contracten. Volgens een recent rapport 

van Unizo (2019) kende Vlaanderen in september 2019 ruim 135 000 freelancers. Dat is een stijging met 

bijna 24 procent ten opzichte van 2016. Bij de Europese actieve beroepsbevolking bedraagt het aantal 

werknemers dat een deel van het inkomen verwerft uit activiteiten via de platformeconomie ongeveer 

11 procent (Dekocker, 2020). Er wordt verwacht dat dit aandeel zal toenemen. 

Aangezien het onmogelijk is om te voorspellen welke evoluties er nog op ons afkomen, wordt het succesvol 

kunnen omgaan met die verandering en transities ook steeds belangrijker. De invulling van leren richt 

zich dus niet enkel op de inzetbaarheid en just in time skills maar vooral op het leren omgaan met deze 

(en nieuwe) transities (Dekocker & Vissers, 2020). 

Deze veranderingen in gevraagde competenties en in de toename van atypische werkvormen doen 

vragen rijzen over de manier waarop die bredere invulling van leren zal gestimuleerd worden en welk 

beleid de basis vormt. Volstaat de focus op beroepsgerichte collectieve vorming in een dergelijke 

situatie en zijn collectieve incentives en financieringsmechanismen alleen het antwoord? Zijn andere 

opleidingsinstrumenten wenselijk en noodzakelijk? Het antwoord is wellicht ja, want alleen door de 

verruimde invulling van leren en een consistent instrument zal activering mogelijk zijn, kunnen upskilling 

en reskilling gemaximaliseerd worden en zal preventief de uitstroom van werknemers geminimaliseerd 

worden. De individuele leerrekening is hierbij een ondersteunend instrument om de werkzaamheidsgraad 

van 80% mee te helpen realiseren.

Form follows function: de individuele leerrekening als 
beleidsinstrument in een snel veranderende omgeving
De nadruk op collectieve incentives en formeel leren vloeit voort uit een arbeidsorganisatiemodel waar 

de laatste decennia veel is in geëvolueerd. Hoewel nog een overgrote meerderheid van werknemers 

tewerk is gesteld volgens een arbeidscontract van onbepaalde duur, ontstaat er een variatie in contracten, 

arbeidstijden en statuten (student-werknemer, freelancer). Uit onderzoek blijkt dat die werknemers in 

atypische contracten en werknemers met veel rotatie op een andere manier  leren. Dat komt door de 

aard van de tewerkstelling.

In dergelijke situaties is plaats- en tijdsafhankelijk leren veel moeilijker (OECD, 2019). Werknemers in de 

platformeconomie (Lehdonvirta, Margaryan, & Davies, 2018)  en atypische contracten verwerven kennis 

op een specifieke manier. Terwijl bij werknemers in de private en publieke sectoren leren zich vooral 

focust op collectief formeel leren, geldt bij werknemers in de platformeconomie net het omgekeerde. 

Dit wordt verklaard door de aard van het werk op de platformeconomie. Ieder project of iedere nieuwe 

klant kan een nieuwe aanpak van informeel leren met zich meebrengen (bijvoorbeeld door de vraag naar 

een nieuwe technologie), waardoor werknemers in de platformeconomie zich hoofdzakelijk kenmerken 

door informeel en gepersonaliseerd leren (zie TABEL 1).
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TABEL 1 \ Evolutie in vormen van leren door verandering in aard van tewerkstelling

	 Formeel leren 	 Informeel leren 

Gecollectiviseerd 	 	

Gepersonaliseerd 	 	

Rekening houdend met de veranderende context zoals hierboven beschreven, zijn er verschillende 

mogelijkheden om de combinatie van formeel leren met meer gepersonaliseerd en informeel leren te 

stimuleren. Op maat wordt meer dan ooit belangrijk. Tegen die achtergrond is het belang van individuele 

instrumenten toegenomen. 

De operationalisering kende in Europese landen (OECD, 2019) verschillende gedaantes op basis van het 

combineren van financiële en niet-financiële middelen (inclusief rechten), het overdragen van middelen 

doorheen de tijd en het delen van de verantwoordelijkheid tussen overheid, werkgever en burger: 

1) Individueel spaaraccount voor opleiding (Individual saving accounts for training - ISAT): een 

’spaarrekening’ waarop het individu geld kan sparen voor het volgen van opleidingen. De overheid 

voorziet financiële incentives door belastingvoordelen en/of directe bijdragen. Ook werkgevers kunnen 

hieraan bijdragen.

2) Individuele leerrekening (Individual learning accounts – ILA): een rekening waarbij de rechten op 

opleiding opgespaard kunnen worden doorheen de tijd. Het budget is virtueel en wordt enkel omgezet 

in financiële middelen wanneer het ingezet wordt voor opleiding. De rechten zijn ook overdraagbaar 

in de tijd.

3) Opleidingscheques (Voucher schemes): financiële ondersteuning voor deelname aan opleiding door 

directe subsidie van de overheid, waarbij soms een individuele bijdrage wordt verwacht. Het verschil 

met een individuele leerrekening is dat het niet opgespaard kan worden doorheen de tijd.

TABEL 2 \ Overzicht van vormen van leerrekening

	 Financiële	 Niet-financiële	 Overdraagbaarheid 	 Gedeelde 
	 stimuli	 stimuli of rechten		  verantwoordelijkheid

Individueel spaaraccount	 X		  x	 X

Individuele leerrekening	 X	 x	 x	 X

Opleidingscheques	 X			   X

Bron:	 OECD (2019)

De snelheid van verandering door technologie en digitalisering, de superdiversiteit door migratie en 

demografie en de klimaatverandering zorgen ervoor dat niet enkel skills veranderen. Ook het tijdstip, 

de manier waarop, de frequentie waarmee, de plaats waar en wie leert, evolueren. Die vernieuwing en 

uitbreiding in leren is noodzakelijk. Niet enkel de arbeidsmarkt maar de ganse samenleving is immers 

onderhevig aan verandering. De gewijzigde omgeving veronderstelt een andere invulling van leren alsook 

een ander instrumentarium en dit voor iedereen, ongeacht statuut (zowel werknemer als werkgever) en 

profiel. Rekening houdend met de context zoals hierboven beschreven, is de voorkeur voor een individuele 

leerrekening vanzelfsprekend.
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Gluren bij de buren: do & don’ts bij de individuele 
leerrekening
De eerste stappen van de leer- en loopbaanrekening worden vandaag gezet in Vlaanderen. Op basis 

van comparatief onderzoek (OECD, 2019), waarin zes internationale voorbeelden (het Oostenrijkse 

Bildungskonto, Franse Compte Personnel de Formation, Schotse Individual Learning Accounts/Individual 

Training Accounts, Singaporese SkillsFuture Credit, Toscaanse Carta ILA, en Amerikaanse (Michigan 

en Washington) Individual Training Accounts) aan bod komen, wordt best rekening gehouden met de 

volgende design principes vooraleer uit de startblokken te schieten.

Do’s: bepaal op basis van de arbeidsmarktcontext en de functies (activering, uspkillen en reskillen en 

behoud van werknemers) de coverage (voor wie is de leerrekening bedoeld?), de financiering (wie 

bekostigt de rekening?), de governance (wie is de eigenaar of regisseur van de leerrekening?) en tot slot 

de opleiding (welke soort opleiding?).

Buitenlandse voorbeelden inzake de leer- en loopbaanrekening geven eveneens een reeks aandachtspunten 

mee die het gebruik ervan kunnen faciliteren en maximaliseren, en dit zowel op het niveau van de 

eindgebruiker (de burger) als op niveau van de overheid en de opleidingsaanbieders (zie TABEL 3).

TABEL 3 \ Don’ts: aandachtspunten bij het gebruik van leer- en loopbaanrekening 

 OP NIVEAU VAN DE LERENDE 	

Gebrek aan informatie	 De aanvrager heeft niet altijd zicht op welke incentives voorhanden zijn voor 
	 welke opleiding en heeft geen overzicht van welke vormen gebruikt worden 
	 om een bepaalde opleiding aan te bieden. Deze informatie is niet alleen van 
	 toepassing wat betreft het aanbod maar ook wat betreft de ROI van de gevolgde 
	 opleiding en de kwaliteit ervan. 

Toegankelijkheid 	 Grote fragmentatie en verschillende locaties om informatie te verkrijgen 
	 hebben een significante impact. 

Hold up	 Werknemer die een opleiding genoten heeft, vertrekt met competenties.

Trade off – ROI	 Het bijkomend investeren in leren is een trade-off  tussen financiële middelen, 
	 tijd en de verwachte return die leren met zich zal meebrengen op het vlak van 
	 verloning en carrièremogelijkheden.

OP NIVEAU VAN DE OVERHEID 	

Gebrekkige info	 Er is geen info over welke incentives de grootste return opleveren 
	 (efficiëntie en effectiviteit). 
	 Geen inzicht in voorkeuren voor opleidingen.

Deadweight loss	 Opleidingen of incentives ontwikkelen die geen bijkomend positief effect 
	  ontwikkelen op levenslang leren, vermits ze zonder bijkomende maatregelen 
	 toch ook zouden hebben plaatsgevonden.

Mattheuseffect	 Wie veel heeft, krijgt nog meer en dat kan ook van toepassing zijn voor 
	 de leer- en loopbaanrekening.

OP NIVEAU VAN DE AANBIEDER	

Gebrekkige info	 Gebrekkige marktinfo.

Geen incentives tot samenwerking	 Huidige manier van financieren gebeurt per aanbieder.
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De individuele leerrekening: veel meer dan een boekhouding
Contouren van de leerrekening

Op basis van buitenlandse voorbeelden, de veranderende arbeidsmarkt, de nood aan adaptiviteit, de 

doelstelling van een werkzaamheidsgraad van 80% en de verruimde invulling van leren, is het meer dan 

ooit noodzakelijk dat de doelstelling van de leerrekening in Vlaanderen als ondersteunend instrument 

volgende invulling van bovenstaande principes omvat:

Ten eerste is er de coverage: voor wie is het bedoeld? Beroepsgeschikte bevolking (dit zijn de inactieven 

en de actieve bevolking) na de leerplicht. De beroepsgeschikte bevolking of arbeidsgeschikten zijn alle 

mensen die in staat zijn om te werken vanaf de leeftijd van achttien jaar. Ieder individu heeft op gelijke 

basis toegang tot de middelen voor levenslang leren zonder discriminatie tussen types van leren. Op die 

manier kan elk individu leren op een moment dat het voor hem of haar het beste past en op een manier 

die het beste bij hem of haar past.

Vervolgens de financiering of governance: wie is eigenaar? Via een individuele leerrekening krijgen 

individuen toegang tot financiering en leren. Op die manier krijgt het individu eigenaarschap over zijn 

leerproces. Dit betekent echter niet dat burgers niet ondersteund kunnen of moeten worden in het 

proactief detecteren van opportuniteiten en het vinden van opleidingsmogelijkheden. 

Tot slot bekijken we de opleiding: wat wordt gefinancierd? Het leersysteem is gebaseerd op eenheden van 

leren (credits), die de bouwblokken vormen van levenslang leren. Zo kan iemand zowel credits verdienen 

door te leren op het werk, als thuis via e-leren of in een traditionele klassikale opstelling. Alle vormen 

van opleiding en leren worden als evenwaardig in de leer- en loopbaanrekening opgenomen (formeel, 

informeel, niet-formeel, digitaal en vormen van werkplekleren, beroepsgericht of generiek).

Fasering in uitrol 

Om bovenstaande leerrekening te realiseren is het noodzakelijk dat enerzijds voldoende rekening wordt 

gehouden met de beoogde functies van het instrument (instroom, reskillen en upskillen en behoud van 

werknemers) en de don’ts. De implementatie van een leerrekening kan dus enkel maar slagen als een 

gefaseerde uitrol van de leer- en loopbaanrekening plaatsvindt bestaande uit vier fases (TABEL 4).

TABEL 4 \ Gefaseerde uitrol van leer- en loopbaanrekening

 

 Fase van leer- en loopbaanrekening/	 Transparantie   	Deadweight	 Risico en	 Hold-up	 Mobiliteit 	 Mattheuseffect 
 uitdagingen	 en informatie	 loss	 onzekerheid	 effect	

Inventariseren en vereenvoudigen 	 x	 x	 x	 x	 x	 x

Proactiveren 	 x	 x	 x	 x	 x	 X

Heralloceren				    X	 x	 x

Herfinancieren 					     x	 x

Fase 1: inventariseren en vereenvoudigen

Een essentiële voorwaarde in het gebruik van de leer- en loopbaanrekening is vooreerst dat alle 

incentives rond leren op één plaats beschikbaar zijn. Uit het Franse voorbeeld leren we dat het gebrek 

aan gebruiksvriendelijkheid van het instrument de belangrijkste voorwaarde is om het instrument 

niet te gebruiken. Die inventarisatie betekent dat een burger op één plaats alle nodige informatie kan 

terugvinden: de rechten in termen van het aantal opleidingsdagen toegekend binnen het sociaal overleg 

van de Nationale Arbeidsraad, alsook eventuele gunstige afwijkingen op sector- en ondernemingsniveau 

(gebaseerd op het paritair comité waartoe de werknemer behoort). Daarnaast kan, afhankelijk van de 

regio, de burger zicht hebben op opleidingsincentives waar hij of zij recht op heeft. 
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De OESO (2019) moedigde in haar ‘skills strategy’-rapport bovendien aan dat Vlaanderen moet inzetten 

op administratieve reductie van de complexiteit. Het aanbod en de diversiteit van steunmaatregelen is 

namelijk erg complex in Vlaanderen. Het systeem begrijpen is voor veel mensen moeilijk, en zeker voor 

korter geschoolden, zodat velen er geen gebruik van maken. Een vereenvoudiging van de bestaande 

instrumenten voor een bepaald toepassingsgebied (bijvoorbeeld type opleiding) of een bepaalde 

doelgroep dringt zich op.

Fase 2: proactiveren 

Een overzicht van alle incentives betekent nog geen garantie op het gebruik ervan. Wat kunnen we aanwenden 

om opleidingssuggesties op maat te geven en burgers te mobiliseren om te leren? Door een data-gedreven 

aanpak kunnen burgers proactief worden ingelicht over opleidingsmogelijkheden afhankelijk van het 

profiel. Het gebruik van analytics is dus een noodzakelijke tweede stap om de leer- en loopbaanrekening te 

koppelen aan transities en zo de functies rond activering, skilling en behoud van werknemers te realiseren. 

Het gebruik van data moet hierbij gebeuren met de lerende aan het stuur. Die kan dan zelf data over de 

eigen leer- en loopbaan vrijgeven in functie van transities, in functie van het zoeken naar opleidingen 

of in functie van een functioneringsgesprek met de huidige werkgever. Net zoals in een Globaal Medisch 

Dossier blijft de burger eigenaar van de data maar kan hij of zij door middel van tegemoetkomingen wel 

gestimuleerd worden om proactief info te krijgen over mogelijke carrièrepaden en bijhorende opleidingen. 

Op die manier kan de burger de mogelijke return on investment van opleidingen inschatten. 

Fase 3: heralloceren

Als we de huidige financieringsinstrumenten bekijken (onder andere het Vlaams opleidingsverlof en de KMO 

portefeuille), zijn er op heden weinig instrumenten die inspelen op transities en die arbeidsmarktmobiliteit 

stimuleren. Burgers kunnen dan wel inzicht hebben in de mogelijkheden door een gestructureerd digitaal 

overzicht en opleidingsmogelijkheden, maar wat is nodig om transities verder te stimuleren? 

In praktijk gebeurt al heel veel tussen sectoren onderling. Het verder aanmoedigen van intersectorale 

werking waar mogelijk en wenselijk is een must. Soms komen de individuele opleidingsbehoeften van 

werknemers niet overeen met de behoeften van werkgevers. Dit is bijvoorbeeld het geval wanneer 

werknemers met een risico op werkloosheid (bijvoorbeeld bij krimpende sectoren of faillissement) betere 

arbeidsmarktperspectieven hebben als ze kiezen voor opleidingsmaatregelen die voorbereiden op een 

verandering van werkgever en zo vaak een verandering van sector meebrengen. Dit vergt maatregelen 

die de loopbaanontwikkeling van werknemers (gedeeltelijk) onafhankelijk van de huidige werkgever 

stimuleren. 

Fase 4: herfinancieren

Een belangrijk uitgangspunt in de leer- en loopbaanrekening is finaal het centraal stellen van de lerende 

aan het stuur van de eigen loopbaan in functie van het optimaal inspelen op een bepaalde leerbehoefte. 

Het centraal stellen veronderstelt een toename in verantwoordelijkheid, geëxpliciteerd in gedeelde 

verantwoordelijkheid inzake de financiering van de leer- en loopbaanrekening, alsook inzake rechten en 

plichten met betrekking tot opleiding (welke opleiding kan gevolgd worden en wanneer). 

Ten eerste is er de rol van de overheid. De lerende centraal stellen en dit mogelijk maken voor eenieder 

betekent ook anticiperen op het mattheuseffect van de leer- en loopbaanrekening. Om een mattheuseffect 

in het kader van levenslang leren (althans kwantitatief) tegen te gaan, zou de overheid voor elk individu 

evenveel moeten investeren in leren of ervoor zorgen dat iedere burger eenzelfde incentive gebruikt en 

ter beschikking heeft. Dit budget kan dan gespreid over het leven opgenomen worden afhankelijk van het 

initieel diploma. 
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Dat betekent dat een bachelor- of masterstudent het door de overheid voorziene budget eerder zal besteed 

hebben dan een individu dat meteen gaat werken en misschien later in de loopbaan hiervan gebruik zal 

maken. De overheid speelt in op de collectieve plicht om iedereen proactief te wapenen voor transities.

Verder is er ook de rol van de onderneming. Vanuit economisch perspectief zal, door de veranderende 

omgeving, adaptiviteit steeds noodzakelijker worden als voorwaarde om te up- of reskillen. Leren wordt 

dus een combinatie van omgaan met transities en just-in time skills. Individuen moeten inzicht hebben 

in wat er nodig is om een bepaalde transitie door te komen, met andere woorden leervragen formuleren 

en leerpaden identificeren. De investering van werkgevers richt zicht niet langer tot opleiden binnen de 

eigen muren en sector, maar zal over de sectoren heen moeten gebeuren.

Tot slot bespreken we nog de rol van de burger. Werknemers worden collectief beschermd door de 

maatregelen van onder andere tijdelijke werkloosheid. Tegenover die bescherming staan ook plichten. 

Is er een mogelijkheid om die tijd aan te wenden om te investeren in opleidingen die werknemers in staat 

stellen om zo breed mogelijk, toekomstgericht, gevormd te worden? Een mogelijkheid bestaat erin om 

de werkloosheidsuitkering om te vormen naar een leerverzekering waarbij een deel van tijd en budget 

ingezet wordt voor het opleiden naar de arbeidsmarkt in periodes van werkloosheid (leerplicht) en waar 

budget en tijd kunnen ingezet worden voor transities in tijden van tewerkstelling (leerrecht).

Next steps: beleidsaanbevelingen
De eerste stappen van de individuele leerrekening zijn gestart in Vlaanderen. Binnen het departement 

Werk en Sociale Economie wordt gewerkt aan een overzicht met alle bestaande incentives. Bij de VDAB 

wordt gefocust op digital first: door middel van data worden opleidings- en jobopportuniteiten voor 

(tijdelijke) werklozen bekeken. De eerste stappen zijn veelbelovend maar the proof of the pudding is in 

the eating.

De fases van inventarisatie en proactiveren die op dit moment gestart zijn, zijn én te partieel én te 

beperkt. Dat Vlaanderen veel instrumenten in handen heeft om het arbeidsmarktbeleid vorm te geven, 

werd nogmaals versterkt door de laatste beleidsnota’s op regionaal en federaal niveau. Uit buitenlandse 

voorbeelden blijkt echter dat een van de belangrijkste drempels de administratieve drempel is. Het niet 

inventariseren van federale instrumenten of sectorale incentives zou hierbij een gemiste kans zijn en 

een ticket op falen van de uitrol van de individuele leerrekening zoals het Frans voorbeeld ons leert. 

Een tweede luik betreft het proactiveren. Het beperkt zich op dit moment tot burgers die ingeschreven 

zijn bij de VDAB en die door de VDAB kunnen gecontacteerd worden (werkzoekenden en inactieven). 

Het is niet nodig om alle actieve werknemers bij VDAB in te schrijven. Wel is het wenselijk dat er voor 

andere burgers partnerschappen worden opgezet die de proactiverende rol op zich kunnen nemen. 

Naast te partieel is het ook te beperkt, namelijk te beperkt in ambitieniveau. De uitrol van de individuele 

leer- en loopbaanrekening zal tijd vragen en een gefaseerde uitrol, maar die fasering mag geen afbreuk 

doen aan de rol die de rekening kan spelen als ondersteunend instrument. Dit betekent dat heralloceren en 

herfinancieren noodzakelijke stappen zijn. Als de leerrekening wil slagen zal ze én volledig én toereikend 

moeten zijn, anders blijven we steken in de boekhouding.  
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De ene leerrekening is de andere niet
Simon Ghiotto – Itinera

De leerrekening, het ontwikkelbudget, de leer- en loopbaanrekening, de opleidingsrekening. Verschillende 

namen voor ogenschijnlijk gelijkaardige voorstellen. Duidelijk een populair idee waar velen zich achter 

scharen. Maar spreken ze wel over hetzelfde? Wat houdt zo’n leerrekening dan wel precies in? In deze 

bijdrage gaan we daar dieper op in. 

Inleiding tot de leerrekening 
De Belgische context

We vinden (verwijzingen naar) het concept in het Vlaamse regeerakkoord en het daaropvolgende VESOC 

akkoord, in het federale regeerakkoord, in het Nationale Plan voor Herstel en Veerkracht (met zowel 

Vlaamse als federale initiatieven) en in diverse memoranda naar aanleiding van de verkiezingen zoals 

onder andere in die van VOKA, VBO, en Federgon. Voor de werknemers van de mode- en textielsector en 

de metaalsector bestaat er zelfs al een leerrekening – of toch iets onder die naam – via hun respectievelijke 

sectorale opleidingsfondsen Mtech+ en IVOC, of binnen sommige organisaties op bedrijfsniveau. 

Internationaal vinden we onder meer beleids- en pilootprojecten in Canada, de Verenigde Staten, het 

Verenigd Koninkrijk, Frankrijk, Singapore en Nederland vanaf 2022 (Credit Union Central of Canada, 2013; 

DGEFP, 2016; Ministry of Manpower, 2015; Washington State LiLA, z.d.; Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 

2021). Het was ook een van dé aanbevelingen van de OESO- Skills Strategy voor Vlaanderen (OECD, 

2019c). De Europese Commissie onderzoekt het concept van de leerrekening als uitwerking van ‘het recht 

op levenslang en kwalitatief onderwijs, opleiding en vorming’, het eerste principe van de Europese Pilaar 

van Sociale Rechten (European Commission, 2021).

Verhoopte voordelen van een leerrekening

In Ghiotto (2019) gaan we verder in op de merites van een leerrekening. De noodzaak van levenslang leren 

duiden met cijfers en grafieken voor lezers van dit tijdschrift is waarschijnlijk preken voor de kerk. Het is 

in ieder geval niet het onderwerp van dit stuk. Om de varianten te kunnen beoordelen, moet men wel op 

zijn minst op de hoogte zijn van de verhoopte voordelen. 

De leerrekening, het ontwikkelbudget, de leer- en loopbaanrekening, de opleidingsrekening. 

Verschillende namen voor ogenschijnlijk gelijkaardige voorstellen in de Vlaamse en federale 

regeerakkoorden, in memoranda van sociale partners, in binnen- en buitenland. Duidelijk 

een populair idee, maar spreken ze wel over hetzelfde? De veelheid aan voorstellen en 

maatregelen doen denken aan een Babylonische spraakverwarring. Dé leerrekening, die 

blijkt bij nader inzien te verschillen in doelgroep, in waarde, in financiering, in aanwending, 

enzoverder. Zelfs in diens fundamentele werking. De leerrekening als persoonlijk rugzakje 

aan leerrechten dat de burger volgt over jobs, sectoren en statuten heen, kan een werkelijke 

bijdrage leveren aan een levenslange leercultuur. Het is een financieringsinstrument dat 

mits weloverwogen design en correcte implementatie burgers zelf aan het stuur van hun 

loopbaan kan zetten. Maar voor we zover staan, moeten er flink wat keuzes worden gemaakt, 

keuzes die in deze bijdrage worden verduidelijkt.

ABSTRACT
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De leerrekening is een specifieke vorm van vraagfinanciering van levenslang leren. Hier worden de 

opleidingsactoren (publiek en privaat) niet rechtstreeks gefinancierd, maar krijgt de persoon die leert 

overheidsmiddelen mee via diverse mechanismen, die ingezet kunnen worden voor opleiding, vorming en 

ontwikkeling. Een dergelijke vraagfinanciering bevordert het ownership en empowerment van de burger 

over diens eigen loopbaan en individueel maatwerk. Vraagfinanciering introduceert marktwerking in 

het systeem en zou zo moeten zorgen voor responsievere opleidingsactoren. Waar de eerste golf van 

interesse in de jaren negentig vooral gericht was op het aspect van empowerment, wordt vandaag de 

dag ook de meeneembaarheid van rechten aangehaald en de bruikbaarheid voor een arbeidsmarkt met 

gemengde carrières en niet-standaard werkvormen.

De leerrekening is een financieringsmechanisme. Geen panacee, maar deel van een breder leerecosysteem 

met een cultuuromslag van loopbaan naar leerbaan. De effectiviteit staat of valt met het design en de 

implementatie van het concept. Een slechte leerrekening is in het beste geval ineffectief of subsidieert 

burgers die het niet nodig hebben voor acties die ze sowieso al gingen ondernemen. In een slechter 

scenario vergroot het de polarisering of leidt het zelfs tot fraude. 

Dé leerrekening?
De veelheid aan voorstellen en maatregelen doen denken aan een Babylonische spraakverwarring. 

Dé leerrekening, die blijkt bij nader inzien te verschillen in doelgroep, waarde, financiering, aanwending, 

enzoverder. Zelfs in diens fundamentele werking. Dé leerrekening bestaat simpelweg niet.

We kunnen de diverse ‘leerrekeningen’ indelen in drie categorieën: vouchers, spaarmechanismen en 

leerrechten. Voor meer gedetailleerde informatie raden we ten zeerste de publicatie van OECD (2019b) 

aan. Ook het rapport van de Nederlandse Commissie vraagfinanciering mbo (2017) biedt een helder 

overzicht van de verschillende modaliteiten, met hun voor- en nadelen. 

Vouchers

Een eerste vorm zijn vouchers: directe financiële ondersteuning voor onderwijs, opleiding en vorming. 

De voucher kan gaan van een papieren cheque, zoals de Vlaamse Opleidingscheque, tot digitale en 

elektronische systemen, zoals de KMO-portefeuille.

Vouchersystemen lijken het vaakst voor te komen. Ze zijn ook het eenvoudigst te concipiëren en te 

beperken tot specifieke doelgroepen, activiteiten of aanbieders. Het zijn zeer gerichte antwoorden op 

zeer specifieke uitdagingen.

Een dergelijke targeting kan er echter toe leiden dat het stelsel geassocieerd wordt met (leer)

problemen, met crisismomenten in de loopbaan, met uitdagende doelgroepen of tot een inflatie van vele 

verschillende vouchers voor vele verschillende doelgroepen, elk met andere bedragen, voorwaarden, 

uitbetalingsinstellingen en opleidingsactoren. Bovendien laten voucherstelsels geen opbouw van 

rechten toe. Het zijn eerder statische instrumenten, minder geschikt voor intensievere of langdurige 

opleidingen. De 125 euro of 250 euro ondersteuning die de Opleidingscheque biedt, naargelang het 

profiel van de gebruiker, zal zeker welkom zijn, maar bieden minder soelaas bij duurdere opleidingen. 

Omwille van de schaal en specificiteit van de meeste systemen, dragen ze ook minder bij tot een werkelijke 

maatschapijbrede cultuuromslag.

Binnen deze categorie vinden we ook de ‘leerrekeningen’ die door sommige werkgevers worden 

aangeboden, of de leerrekening of loopbaanrekening van IVOC en MTechPlus: terugbetalingen voor een 

zeer specifiek publiek voor specifieke opleidingen of bij specifieke actoren. 
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De Schotse Individual Training Account en Toscaanse Carta ILA (Individual Learning Account) zijn beide, 

in tegenstelling tot wat de naam doet vermoeden, archetype vouchers.

Leerspaarrekeningen

Een tweede vorm zijn de zogeheten leerspaarrekeningen: spaarformules gericht op vormingsactiviteiten. 

De burger of diens werkgever zet dus effectief geld opzij, meestal met (para)fiscale voordelen. Deze zijn 

eerder zeldzaam en vooral binnen de Angelsaksische wereld te vinden. We denken onder meer aan het 

Canadese Learn$ave en de LifeLong Learning Accounts in de VS, beide ondertussen reeds stopgezet 

(Credit Union Central of Canada, 2013; Washington State LiLA, z.d.).

Dergelijke systemen kunnen zelden van een grootschalig succes spreken. Ofwel hanteert men sterke 

targeting om voldoende incentives te kunnen inbouwen in het systeem, maar dan beperkt men de schaal 

ervan. Bovendien gaat het dan om een doelgroep die per definitie weinig geld opzij kan zetten, zelfs 

met (para)fiscale voordelen. Dit was het geval voor Learn$ave. Ofwel zet men het open voor een breder 

publiek, zoals de LifeLong Learning Accounts, maar tot niemands verrassing zijn het dan vooral diegenen 

die reeds de financiële ruimte hebben, die gebaat zijn bij de ingebouwde incentives.

Leerrechten

Dat brengt ons bij de derde vorm, tevens degene die in dit stuk wordt bepleit: een persoonsvolgend 

virtueel rugzakje aan leerrechten. Hier bestaan verscheidene voorstellen, maar vooralsnog slechts 

één grootschalige beleidsmaatregel: de Franse Compte Formation. Het zijn dus rekeningen in de zin dat 

ze gebonden zijn aan een persoon met een continuïteit doorheen de jaren, maar virtueel aangezien de 

middelen slechts worden gemobiliseerd op het moment dat de rekening wordt aangesproken.

Het Singaporese Skillsfuture Credit zou hier ook toe kunnen gerekend worden volgens diens originele 

opzet. De voorziene periodieke top-ups blijven echter uit, waardoor het (voorlopig) meer doet denken 

aan een voucher die je slechts eenmaal in je leven kan gebruiken. Het zag er even naar uit dat Nederland 

een leerrekeningstelsel zou uitwerken, maar het voorziene STAP-budget valt eerder binnen de vouchers. 

Gericht en fijnmazig, of universeel en grootschalig?
De beleidskeuze tussen een gerichte interventie of een grootschalig initiatief houdt steeds een trade-

off in, in elk beleidsdomein. Gerichter, selectiever, nauwkeuriger te werk gaan, kan de participatie van 

kansengroepen verhogen en zogeheten deadweight loss verminderen. Dit houdt in dat de publieke 

ondersteuning effectief zorgt voor opleiding en vorming die anders niet had plaatsgevonden. In extreme 

vorm kent men het mattheuseffect, wanneer (kans)rijken disproportioneel meer ondersteuning krijgen 

dan (kans)armen.

Targeting brengt echter ook mee dat gerichte maatregelen per definitie kleinschaliger zullen zijn. Zeker in 

het geval van de leerrekening is dit problematisch. Kleinere, gerichte bedragen, zoals de meeste bestaande 

leerondersteuningsmiddelen in zowel Vlaamse, Belgische als internationale context, zijn bruikbaar voor 

gerichte, korte opleidingen. Men kan wel bijscholen in kleine incrementele stappen, maar een werkelijke 

intensievere en langdurigere herscholing wordt moeilijker. Bovendien staat of valt vraagfinanciering met 

de responsiviteit van de aanbodzijde. Als de leerrekening te beperkt is, hetzij te weinig middelen per 

persoon, hetzij voor te weinig personen, dan wordt het moeilijk de nodige investeringen in infrastructuur, 

pedagogiek, ontwikkeling van leermaterialen en dergelijke te recupereren. Zonder een voldoende grote 

wortel, zullen opleidingsactoren slechts matig reageren.
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We bepleiten dan ook een progressief universeel stelsel met een brede basis voor iedereen die in enige 

mate betrokken is op de Belgische arbeidsmarkt, los van statuut, sector, scholing, inkomen enzovoort, 

en een aanvullende ondersteuning voor kansengroepen. Deze progressiviteit kan bestaan in de praktische 

kant van de zaak  (toegankelijkheidsvoorwaarden) en de financiële kant (aanvullende middelen).

Een brede toegangspoort

Om de doeltreffendheid van een systeem te verhogen, kan men de toegang daartoe beperken. 

Een keerzijde hiervan is echter dat men ook beoogde rechthebbenden kan uitsluiten, hetzij omdat 

die (net) niet aan de criteria voldoen, hetzij omdat ze dit niet kunnen bewijzen. Een evaluatie van het 

Schotse systeem vond dat werkenden in niet-standaard werkvormen (nulurencontracten, gig-economie 

enzoverder) en zelfstandigen moeilijkheden ondervonden om te bewijzen dat ze niet te veel verdienden 

(Johnson, Holt, Khan, Morrin, & Sawicki, 2010). Het kruisen van financiële en administratieve databanken 

en het only-once-principe kunnen hier soelaas brengen, maar we weten maar al te goed hoe moeilijk dat 

in de praktijk om te zetten valt.

In elk stelsel, en dus ook de leerrekening, hebben gebruikers baat bij eenvoud en verstaanbaarheid van het 

stelsel, de voorwaarden en de procedures. A fortiori burgers in kansarmoede. Vandaag de dag betekent 

dat een goede, gebruiksvriendelijke website, maar daarnaast ook een degelijke offline begeleiding. 

De websites van het Singaporese, Schotse en Amerikaanse stelsel worden beschouwd als goede 

voorbeelden. Het Franse stelsel daarentegen heeft reeds meerdere hervormingen achter de rug omdat 

de eerste versie van de leerrekening niet enkel gericht was naar een beperktere doelgroep en uitgedrukt 

werd in tijd, maar naar verluidt ook bijzonder moeilijk te navigeren was. Degelijke digitale processen 

laten toe veel te automatiseren en werkingskosten te drukken, maar botsen op de digitale kloof. Daarom 

moet een goede website met een uitgebreide helpsectie, aangevuld worden met telefonische of fysieke 

begeleiding. In Singapore heeft men ook sterk ingezet op etnisch-culturele verenigingen bij het uitrollen 

van het Skills Credit en de outreach naar minderheidsgroepen. 

Ten derde is deel uitmaken van een doelgroep vaak geen vast gegeven. Een systeem gericht op werklozen, 

op langdurig zieken, op interimwerkers, op working poor enzoverder, kan misschien diens functie 

uitstekend vervullen, maar zodra iemand uit die criteria valt (in voorgaande voorbeelden vaak net het 

doel van het systeem), kan die geen aanspraak meer maken op de ondersteuning. Dit verhindert de 

meeneembaarheid van rechten. Opnieuw zullen vooral diegenen met een bijzondere arbeidsstatus zoals 

niet-standaard werkvormen en gecombineerde carrières hier het slachtoffer van zijn. Een stelsel gericht 

naar kortgeschoolden of lagere inkomens is minder afhankelijk van het arbeidscontract in kwestie, maar 

botst met de doelstelling van arbeidsmobiliteit en een maatschappijbrede leerbeweging.

Aanvullende financiële ondersteuning

Bovenstaande uitdagingen nopen tot een stelsel dat open is voor iedereen, maar aanvullende financiële 

ondersteuning biedt voor specifieke situaties. 

Zo kan men bewust bepaalde onderwijsvormen niét integreren in de leerrekening, juist omdat ze té 

waardevol geacht worden. Zo sluit het Nederlandse voorstel van de Commissie vraagfinanciering heel 

expliciet hun equivalent van basiseducatie uit. Die middelen blijven apart bestaan, net omdat diens 

doelgroep dermate kwetsbaar en specifiek is (Commissie vraagfinanciering mbo, 2017). Middelen voorzien 

voor opleidingen die noodzakelijke vaardigheden bieden om enigszins te kunnen participeren in onze 

maatschappij (zoals taalkundige en digitale geletterdheid) en inkantelen in een systeem bedoeld voor 

arbeidsmarktgerichte opleidingen of algemene ontwikkeling (naargelang het voorstel), slaat volgens hen 

de bal mis.
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Ten tweede kan men kansarme profielen bevoordelen. Datzelfde Nederlandse voorstel voorziet een 

startbedrag bij het betreden van de arbeidsmarkt, omgekeerd evenredig met de behaalde scholing: 

kortgeschoolden krijgen het meest, wie afstudeert met een bachelor of hoger krijgt niets. De overheid 

heeft immers al flink wat geïnvesteerd in die laatste. De Franse Compte Formation heeft geen startbedrag, 

maar differentieert in de aangroei en het plafond: de kortst geschoolden ontvangen 800 euro per jaar 

en kunnen tot 8000 euro opsparen op hun leerrekening, wie minstens het secundair onderwijs heeft 

afgewerkt krijgt 500 euro per jaar met een maximum van 5000 euro.

Een derde optie is selectiviteit in functie van de aanwending van de leerrekening. Hoewel dit opnieuw 

meer complexiteit in het stelsel introduceert, laat het wel meer overheidsinvloed toe. Of dit effectief een 

voordeel is, laten we over aan de lezer. Het Australische hoger onderwijs is gekend omwille van diens 

- voor België - hoge inschrijvingsgelden maar wijdverspreide sociaal gecorrigeerde studieleningen. 

Het hanteert bovendien (gedeeltelijke) vrijstellingen voor opleidingen in bepaalde sectoren. Vertaald 

naar een leerrekeningstelsel zou dit betekenen dat de overheid werkt met matching funds voor prioritair 

beschouwde opleidingen: elke euro die de burger betaalt (uit de leerrekening of met eigen middelen) 

wordt aanvullend verhoogd.

Hoe wordt de leerrekening gespijsd?
Levenslang leren brengt gedeelde baten voor burger, werkgever en overheid. Daarom wordt het 

ook beschouwd als een gedeelde verantwoordelijkheid, wat een gedeelde financiering vraagt. 

Het financieringsmodel is ook van belang voor een eventuele herverdelende werking van de leerrekening 

(progressief, of mits slecht design juist regressief), de voorspelbaarheid en betrouwbaarheid van de 

financiering.

Die gedeelde verantwoordelijkheid komt ook terug tussen verschillende beleidsdomeinen en beleidsniveaus. 

De recente discussies tussen regionale ministers van Werk en federale ministers van Werk en van Sociale 

Zaken rond de begeleiding en sanctionering van werklozen en langdurig zieken illustreerden de onderlinge 

afhankelijkheid en gedeelde verantwoordelijkheid. Bovendien moet de leerrekening ook bruikbaar 

zijn voor taalgrensoverschrijdende arbeid, zowel vele Vlamingen en Walen die naar Brussel pendelen, 

als de Brusselse en Henegouwse werklozen die we naar de krappe arbeidsmarkten van Vlaams-Brabant 

of West-Vlaanderen proberen te krijgen. Daarom lijkt een federale onderbouw en backoffice, aangevuld 

met een regionale bovenbouw en uitvoering, het meest geschikt. Dit laat ook toe om zowel regionale-, 

gemeenschaps-, als federale financieringsstromen te integreren.

In wat volgt bespreken we eerst of de leerrechten worden uitgedrukt in tijd dan wel in geld, alvorens te 

bespreken waar het geld naartoe kan gaan en waar de financiële middelen vandaan kunnen komen.

Uren of euro’s?

Een van de huidige voorstellen bestaat er uit de vijf opleidingsdagen die bedrijven gemiddeld aan elke 

werknemer moeten bieden, om te zetten naar een individueel recht voor elke werknemer. Men vermengt 

echter opleidingen op initiatief, kost en verantwoordelijkheid van de werkgever met opleidingen op initiatief 

van de werknemer. Er is inderdaad een samenspel of zelfs een wisselwerking, maar een onderscheid 

blijft nodig. Het vermengt incentives voor de verschillende partijen en beoogt een op egalitarisme geënt 

gelijkheidsideaal. Daarnaast nodigt het ook inefficiënte beslissingen uit: de kostprijs of waarde van 

een opleiding is niet noodzakelijk evenredig aan de lengte daarvan. Geld is reeds sinds de oudheid een 

ruilmiddel en rekenmiddel. Daar nog een intermediair tussen steken die de vertaalslag moet maken, 

introduceert ongelijke behandeling, complexiteit en kosten. Dat was exact wat een van de evaluaties van 

een vorige incarnatie van de Franse Compte Formation concludeerde en waarom deze sinds 2019 niet 

meer in tijd maar in geld wordt uitgedrukt (IGAS, 2017). 
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Aangroei van de leerrekening

De Franse leerrekening begon op nul, net zoals elke rekening die je zou openen bij een bank. 

Niet onlogisch, maar mogelijk een van de redenen dat het stelsel in het begin niet goed van de grond 

kwam. Het Singaporese SkillsCredit en het voorstel van de Commissie vraagfinanciering voorzien wel een 

startbedrag, een duwtje in de rug om je op weg te helpen. Doordat de rekening van meet af aan iets bevat, 

kan men er sneller gebruik van maken en blijft het volgens voorstanders meer top of mind. 

Hoewel dit dus direct een schuld introduceert in hoofde van de overheid, is het onwaarschijnlijk dat 

iedereen het direct zal gebruiken. Was het maar zo makkelijk om iedereen aan het leren te krijgen. 

Zeker met een geloofwaardige belofte van een duurzaam stelsel. Toch kan een rem worden ingebouwd in 

de eerste jaren om dit risico te beperken.

Naast een startbedrag, moet er ook een zekere aangroei zijn om van een leerrekening te kunnen spreken. 

De Franse Compte Formation groeit met 500 euro of 800 euro per jaar, in functie van de scholing, 

gefinancierd door een specifieke opleidingsbijdrage van 0,2% van de lonen door de werkgevers, 0,2% 

van de omzet voor zelfstandigen, top-ups door sectorale fondsen (ook gefinancierd met deze bijdrage) 

voor werknemers uit hun sector en bijdragen door werkgelegenheidsagentschappen voor werklozen. 

Daarnaast kan ook het budget voor de Opleidingscheques en (een deel van) het budget van de KMO-

portefeuille hiervoor aangewend worden.

Eerder dan te selecteren op scholing zou men zich ook kunnen richten naar inkomen, aangezien sommige 

kortgeschoolden meer verdienen dan sommige langgeschoolden en dit tevens een getrapt systeem kan 

toestaan dat evolueert met de behoeften van de burger. Het zal echter ook moeilijker te implementeren 

zijn, zoals het Schotse voorbeeld aantoont. Nog een alternatief is om zich te richten op het profiel, 

zoals het Oostenrijkse Bildungskonto of de Vlaamse Opleidingscheques. Dan wordt het echter helemaal 

ingewikkeld en kunnen we ons de vraag stellen welke vereenvoudiging de hervorming nog meebrengt.

Hoewel deze vaste elementen de basis moeten vormen voor de leerrekening, moet er ook ruimte zijn voor 

specifieke situaties. Zo zou idealiter de mogelijkheid worden geboden aan werkgevers om aanvullende 

bijdragen te leveren in de leerrekening, bijvoorbeeld in het kader van een cafetariaplanverloning. 

Daarnaast bestaat er nu al bij ontslag de mogelijkheid een deel van de ontslagvergoeding niet op te 

nemen maar voordelig om te zetten in een opleidingsbudget dat de burger kan opnemen binnen de 

vijf jaar voor opleiding. Dit smeekt gewoon om geïntegreerd te worden in de leerrekening, maar dan 

met enkele aanpassingen. Zo bestaat het nu als opt-in mogelijkheid, op initiatief van de werknemer, 

met een maximum van een derde van de totale vergoeding. Laten we dit omdraaien tot een opt-out, 

zonder maximum: onderneemt de werknemer niets, dan wordt een derde van de ontslagvergoeding 

automatisch op diens leerrekening gestort. Wil de werknemer meer inzetten op zijn of haar eigen 

opleiding, dan moet dat kunnen. Er kan zelfs worden gedacht aan een verplicht minimum, al zal dat 

politiek moeilijker liggen.

Een laatste aangroei komt opnieuw van het Franse voorbeeld: begeleid of betaal. In Frankrijk moet de 

werkgever periodieke loopbaanevaluatiemomenten voorzien. Deze moeten aan bepaalde vereisten 

voldoen, maar mogen zowel gegeven worden door een interne HR als een extern bureau. Doet de 

werkgever dit niet, dan moet die een vastgelegde som bijdragen in de leerrekening van de werknemer. 

Hiermee kan de werknemer zelf loopbaanbegeleiding financieren. Dit betekent dus ook dat de hiervoor 

voorziene middelen in de begroting kunnen ingekanteld worden.
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Deel van een breder geheel
Een goed ontworpen leerrekening zou bijdragen tot een leercultuur, zoveel is hopelijk al duidelijk. 

Maar het is niet genoeg. Om van de leerrekening een succes te maken moeten we zorgen dat burgers 

de nodige informatie krijgen over de leerrekening en hoe ze die kunnen inzetten, en over de toegang tot 

kwalitatieve opleidingen. Als de leerrekening burgers aan het stuur zet van hun eigen loop- en  leerbaan, 

moeten we hen eerst leren rijden en zorgen voor degelijke wegen.

Flankerend beleid

De leervraag beantwoorden met de juiste opleiding vergt eerst de leervraag te kunnen formuleren 

en dan die opleiding weten te vinden. Dat is geen gemakkelijke opdracht. De meeste burgers zullen 

hier enige ondersteuning bij nodig hebben, a fortiori burgers in kansarmoede die nu al minder vaak 

deelnemen aan levenslang leren. Een leerecosysteem vergt loopbaancompetenties opdat burgers 

kunnen reflecteren over motieven en talenten, keuzes maken, een toekomst plannen en hun leertraject 

daarop enten. Dit is echter geen sinecure, noch een vanzelfsprekende vaardigheid. Daarom moet het 

systeem van loopbaanbegeleiding niet enkel ingekanteld worden in de leerrekening, maar zelfs versterkt 

worden. Van een handvol gesprekken op een crisismoment in de loopbaan, naar structurele en periodieke 

loopbaanevaluatiemomenten.

Kwaliteitskader

Bovendien is er ook een degelijk kwaliteitskader en een goede kwaliteitscontrole nodig. Marktwerking 

werkt het best met transparantie, verstaanbare informatie en herhaalde interactie, maar in het domein 

van levenslang leren hebben individuele burgers minder informatie dan opleidingsactoren en is herhaalde 

interactie eerder de uitzondering dan de regel. Hier ligt dan ook een bijzonder belangrijke rol voor de 

sociale partners en de overheid. We kunnen een onderscheid maken tussen kwaliteitscontrole vooraf 

en achteraf.

Vaak wordt vooraf een certificeringsprogramma ingevoerd voor opleidingsactoren, zo ook in de bestaande 

Vlaamse opleidingsincentives. Er bestaat hier een trade-off tussen strengere controles (met dus in theorie 

meer bescherming voor de burger) en makkelijkere toegang tot de markt (met in theorie een dynamischere 

markt en meer keuze voor de burger). De sociale partners hebben vanuit hun ervaring en netwerk niet 

enkel cruciale terreinkennis, maar zijn ook vertegenwoordigers van hun respectievelijke achterban. 

Vakbonden moeten werknemers (en werklozen) beschermen en ondersteunen, niet enkel in hun rol als 

werkers maar ook als personen die zich bijscholen. Vooruitstrevende vakbonden beschermen niet enkel 

huidige jobs, maar ondersteunen de gehele loopbaan. Werkgevers daarentegen staan in belangrijke mate 

in voor de financiering van het ganse stelsel en vertegenwoordigen de vraagzijde van de arbeidsmarkt. 

Zij kunnen inschatten wat hun leden vandaag én morgen nodig hebben. Hoewel de doelstellingen van de 

leerrekening een politieke keuze zijn – die in het volgende stuk aan bod komen – kunnen zij inschatten 

welke opleidingen en actoren hieraan voldoen (OECD, 2019b).

Maar hiermee is de kous niet af, ook achteraf moet er de nodige opvolging zijn met evaluatie- en 

feedbacksystemen, zowel data-driven (bijvoorbeeld arbeidsmarktresultaten van personen die reeds 

geleerd hebben) als Trustpilot/Tripadvisor/AirBnB-gewijze recensies door personen die opleiding hebben 

gevolgd. Dit gebeurt best op het niveau van zowel de opleiding specifiek als de actor in het algemeen. 

Op deze manier kunnen actoren hun reputatie inzetten om nieuwe opleidingen te vermarkten (OECD, 

2019a). Duidelijkheid, overzichtelijkheid en leesbaarheid zijn hier cruciaal, ook als dat minder fijnmazige 

informatie toelaat. Het alternatief is immers een wildgroei van diverse systemen, labels en certificaten.
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Het belang van degelijke evaluatiesystemen werd pijnlijk duidelijk in de Britse Individual Learning Account 

uit 2000-2001. Men vertrouwde te veel op marktwerking om slechte appels eruit te halen, zonder een 

regulerend kader. De verantwoordelijkheid voor het beoordelen van de kwaliteit van de opleiding lag bij 

de burger en er was geen begeleiding om de opleidingsvraag te formuleren. Deze gebrekkige controle van 

opleidingsactoren heeft geleid tot grootschalige fraude, met opleidingen en gerichte advertenties naar 

zwakkere burgers enkel en alleen gericht op het capteren van overheidsmiddelen. Er waren opleidingen die 

de facto personen die een opleiding volgden een goedkope laptop verkochten. Maar door een leerpakket 

te installeren, konden ze hiervoor de leerrekening aanwenden, al dan niet met medeweten van de persoon 

in kwestie en zelfs fictieve studenten (National Audit Office, 2002). Na een vernietigende audit is het 

systeem dan ook stopgezet. 

Waarvoor kan men de leerrekening gebruiken?
De leerrekening moet een fijn evenwicht bewandelen. Enerzijds is het de bedoeling burgers controle 

en keuzevrijheid te geven over hun leerbaan, anderzijds gaat het toch om publieke middelen en zijn 

democratische controle en minimale opleidingsvereisten niet onlogisch. 

Welke opleidingen: arbeidsmarktgericht of persoonlijke ontwikkeling?

De eerste vraag die zich stelt is welke opleidingen in aanmerking komen, en zelfs of we het moeten 

beperken tot opleidingen an sich. Internationale varianten zijn meestal in meer of mindere mate 

arbeidsmarktgericht. Enkel Skillsfuture stelt persoonlijke ontwikkeling voorop. Aangezien het Vlaamse 

voorstel de ”leer- en loopbaanrekening” betreft, is het niet onlogisch hier ook een arbeidsmarktvisie te 

veronderstellen. Deze kan echter ruim of nauw worden opgevat, gaande van alles wat misschien ooit van 

pas komt op de arbeidsmarkt, tot alles met een link met de huidige of gewenste toekomstige economische 

activiteit, tot een beperkte exhaustieve lijst met gekozen prioriteiten.

In de Vlaamse context vinden we alle drie de categorieën terug. De KMO-portefeuille kan bijzonder ruim 

opgevat worden, inclusief de beruchte helikopterlessen en Lesley-Ann Poppe’s fitnessprogramma. Er is 

enige controle ingebouwd en subsidies kunnen worden teruggevorderd indien de opleiding irrelevant 

voor het bedrijf wordt bevonden, maar dit is vooralsnog vrij beperkt. Dan hebben we het Vlaamse 

Opleidingsverlof, met een uitgebreide lijst aan opleidingen die in aanmerking komen, maar wel moeten 

voldoen aan bepaalde voorwaarden en een kwaliteitsgarantie moeten hebben van het Departement Werk 

en Sociale Economie (WSE). Als laatste hebben we de Opleidingscheques, die voor hooggeschoolden enkel 

kunnen gebruikt worden voor opleidingen in het kader van een persoonlijk ontwikkelingsplan opgemaakt 

door een erkende loopbaanbegeleider.

Als we ontwikkeling en vorming in het kader van de loopbaan vooropstellen, versterkt dat de eerder 

beschreven argumenten dat ook loopbaanbegeleiding, maar bijvoorbeeld ook erkenning van elders 

verworven kwalificaties, opgenomen moet worden in de leerrekening; doch dat een basiseducatie nodig 

om volwaardig te kunnen participeren in de samenleving daar buiten valt (en dus ook nog aanspraak kan 

maken op eigen middelen). 

Waar wel zeker rekening mee moet worden gehouden van meet af aan, is de interactie tussen opleidingen 

met de leerrekening, tenminste in theorie dus op initiatief van de werknemer, en opleidingen door de 

werkgever. Los van de eventuele wenselijkheid daarvan, zal er sowieso enige wisselwerking zijn tussen 

beide. Het Franse en Schotse voorbeeld lijken te wijzen op veelvuldig gebruik voor (quasi) verplichte 

opleidingen om in een sector te werken. Als dit vandaag beschouwd wordt als de verantwoordelijkheid van 

de werkgever, is het niet de bedoeling dat dit op de schouders van de burger en diens leerrekening komt. 
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Omgekeerd geldt echter ook dat de vijf dagen die werkgevers gemiddeld aan hun werknemers moeten 

bieden, niet zomaar kunnen vereenzelvigd worden met individuele leerrechten waar de werkgever niets 

over te zeggen heeft. 

Welke kosten: opleidingskosten, indirecte kosten, vervangingsinkomen?

Naast de keuze voor welke opleidingen (of andere vormingsactiviteiten), moet men ook beslissen welke 

kosten gedekt worden. De inschrijvingskosten voor de opleiding zijn immers slechts een deel van het 

verhaal. Daarnaast heeft men ook kosten zoals boeken, een computer, eventueel zelfs transport- en 

kinderopvangkosten of een eventueel vervangingsinkomen tijdens de opleiding. 

Valt dit ook allemaal onder de leerrekening? Hier kunnen we eventueel kijken naar buitenlandse 

voorbeelden van co-financiering: in het Canadese Learn$ave kon men directe opleidingskosten volledig 

bekostigen, terwijl men indirecte leerondersteuningsmiddelen slechts voor de helft kon betalen (Leckie, 

Shek-Wai Hui, Tattrie, Robson, & Voyer, 2010).

Wat het vervangingsinkomen betreft, dat zou eerder uit de leerrekening gehouden worden. Dat gaat 

immers voor langdurige opleidingen om aanzienlijke bedragen en zou dus relatief grote leerrekeningen 

(met een relatief snelle aangroei) vergen. Het zal echter duidelijk zijn dat een vervangingsinkomen wel 

nodig zal zijn voor velen, maar daarvoor kijken we dan naar echt (opleidings)tijdspecifieke ondersteuning 

zoals het tijdskrediet met motief opleiding (met Vlaamse top-up Opleidingskrediet), het Vlaamse 

Opleidingsverlof en een soepelere vorm van tijdsparen waar verlof- en feestdagen vrijer kunnen worden 

ingevuld en overgedragen worden.

Conclusie
De leerrekening, een persoonlijk rugzakje aan leerrechten dat de burger volgt over jobs, sectoren 

en statuten heen, kan een werkelijke bijdrage leveren aan een levenslange leercultuur. Het is een 

financieringsinstrument dat een weloverwogen design vergt, maar mits correcte implementatie burgers 

zelf aan het stuur van hun loopbaan kan zetten. Het is geen panacee of wondermiddel en zal flankerend 

beleid vragen om het potentieel te verwezenlijken, maar het is een sprong in de richting van een 

leerecosysteem een kenniseconomie als de onze waardig.
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Op weg naar een opleiding 
levenslang leren: een empathisch 
inzicht in de drempels en hefbomen 
die burgers ervaren
Lise Nackaerts – IDEA Consult
Maaike Van Cauwenberghe – Expertisecentrum Innovatieve Leerwegen - Departement 
Werk en Sociale Economie
Leonie Levrouw  – The Argonauts

Van Cauwenberghe, M., Nackaerts, L., Levrouw, L., & Verlinden, G. (2021). Customer journey van niet-

participerende en participerende burgers aan levenslang leren: Een onderzoek naar de persona’s, 

drempels en hefbomen van burgers met een leernood. Brussel: Departement Werk en Sociale Economie.

In een snel veranderende samenleving en arbeidsmarkt, is levenslang leren steeds meer van belang. 

Echter, om tot deelname aan opleidingen levenslang leren te komen, blijken er nog grote drempels 

te bestaan. Deze drempels zijn niet hetzelfde voor elke burger en worden niet altijd met dezelfde 

intensiteit ervaren. In aanvulling op vorig onderzoek, waarbij vooral rekening gehouden wordt met 

sociodemografische gegevens, gaat dit onderzoek in op de belevingswereld van burgers. Dat wordt 

onderzocht door via customer journey mapping burgers van elkaar te onderscheiden op basis van hun 

leerintenties en bijhorende behoeften (persona’s) en de weg in kaart te brengen die zij afleggen om al dan 

niet tot deelname aan opleidingen levenslang leren te komen (customer journeys).

De Vlaamse Regering ambieert in de conceptnota ‘de Lerende Samenleving’ om de 

leercultuur in Vlaanderen te stimuleren en de matige participatie tot levenslang leren 

te doen toenemen. Deze studie heeft als doel inzicht te verschaffen in de factoren die 

motivatie bij lerenden beïnvloeden, de belemmeringen die burgers moeten overwinnen 

om te kunnen deelnemen aan een leeractiviteit en de factoren die de beslissing om al 

dan niet te leren beïnvloeden. Aan de hand van customer journey onderzoek wordt de reis 

van burgers voorafgaand aan het leren in kaart gebracht. Elke customer journey wordt 

vervolgens in kaart gebracht vanuit het perspectief van één type persona. Om de ervaring 

van verschillende types volwassenen te bevragen, werden twee populaties onderzocht: 

participerende burgers en geïnteresseerde niet-participerende burgers. De data werden 

verzameld door semigestructureerde diepte-interviews af te nemen, waarna de persona’s 

werden geïdentificeerd op basis van de leerdoelen van de respondenten. De participerende 

burgers ondervinden meer hefbomen dan de niet-participerende burgers. Hierdoor worden 

de aanwezige drempels voor de participerende burger minder hoog en ervaart deze een 

vlottere reis tot opleidingsdeelname. De persona’s ontwikkeld in dit onderzoek kunnen – 

samen met hun customer journeys – aangewend worden om beleidsinitiatieven gerichter 

in te zetten, zowel aangepast naar type lerende, als naar moment in de klantreis van de 

lerende. Op basis van de inzichten werden tot slot beleidsaanbevelingen geformuleerd.

ABSTRACT



� \ 95

Op naar een lerende samenleving
Op basis van een analyse van de Adult Education Survey stellen Van Langenhove en Vansteenkiste (2020) 

vast dat 48% van de Vlaamse volwassenen tijdens de laatste twaalf maanden een opleiding volgde. Hiervan 

participeerde bijna de helft, door confrontatie met drempels, minder dan gewenst. Daartegenover blijkt 

52% van de Vlamingen geen opleiding gevolgd te hebben, echter 10% van deze groep was geïnteresseerd 

in een opleiding, maar verschillende drempels weerhield hen deel te nemen. Bovendien blijken er grote 

ongelijkheden te bestaan in wie deelneemt: 55-plussers, kortgeschoolden en niet-beroepsactieven nemen 

minder vaak deel aan levenslang leren. Opleiding bereikt de kwetsbare groepen nog te weinig. 

In het licht van de toekomstige uitdagingen inzake digitalisering, duurzaamheid en arbeidskrapte 

zullen volwassenen zich echter voortdurend moeten leren aanpassen aan de wijzigende context. 

Opleidingsparticipatie is daarbij een belangrijke hefboom om weerbaar te blijven ten aanzien van de 

toekomstige transities. De Vlaamse Regering toont met de goedkeuring van de conceptnota ‘De lerende 

Samenleving’ ambitie om volwassenen te stimuleren deel te nemen aan levenslang leren en de leercultuur 

in Vlaanderen te verbeteren (Vlaamse Regering, 2020).

Om deze leercultuur op een effectieve manier in Vlaanderen te stimuleren is nood aan voldoende inzicht 

in de factoren die intrinsieke motivatie bij burgers beïnvloeden, de belemmeringen die burgers moeten 

overwinnen om te kunnen deelnemen aan een leeractiviteit en de factoren die de beslissing tot leren 

faciliteren. Het besluitvormingsproces van een individu tot opleidingsdeelname is een complex proces, 

met verschillende fasen waarbij sociodemografische factoren en gedragskenmerken van het individu 

interageren met externe factoren, zoals het beschikbare opleidingsaanbod en overheidsbeleid in verband 

met levenslang leren (Boeren, 2017; Kyndt & Baert, 2013). 

Eerder onderzoek bracht in kaart welke, en in welke mate, drempels burgers verhinderen om deel te 

nemen aan opleiding (Van Langenhove & Vansteenkiste, 2020). Klassiek worden drempels opgedeeld 

in drie soorten, namelijk institutionele, situationele en dispositionele drempels (Cross, 1981). Hieraan 

werd met de toevoeging van de informationele drempel nog een vierde soort toegevoegd (OECD, 2005; 

Desjardins & Rubenson, 2013). Institutionele drempels zijn drempels waar de burger geen controle over 

heeft, en zijn verbonden met het opleidings- en onderwijssysteem, zoals steun van de werkgever en 

de nabijheid van het opleidingsaanbod. Over situationele drempels heeft de burger eveneens geen 

controle, deze zijn gebonden aan de persoonlijke situatie van de volwassenen, zoals de gezinssituatie 

en leeftijd (Van Langenhove, Penders, Sourbron, & Vansteenkiste, 2020). Dispositionele drempels zijn 

eerder psychologische drempels die de lerende weerhouden te participeren, zoals negatieve ervaringen 

in het initieel onderwijs. Ten slotte hebben informationele drempels betrekking op de beschikbaarheid 

van informatie voor de lerende over zowel het opleidingsaanbod, de voordelen van leren als mogelijke 

opleidingsincentives. Hier kunnen digitale drempels een rol spelen (Desjardins & Rubenson, 2013; OECD, 

2005; Van De Broeck & Bloemen, 2013). 

Het is echter nog onduidelijk wanneer burgers deze drempels ervaren in hun traject en hoe lerenden 

onderling verschillen in de soort drempels die ze ervaren. Aangezien Vlaanderen ambieert meer 

volwassenen aan te zetten tot levenslang leren, is het van belang diepgaand inzicht te verwerven in het 

complexe besluitvormingsproces van lerenden en te begrijpen wanneer en hoe drempels in dat proces een 

rol spelen. Met beleidsinterventies kan daar vervolgens op ingegrepen worden. Onderstaand kwalitatief 

onderzoek brengt daarom dat complexe proces van zowel participerende als niet-participerende burgers 

aan levenslang leren in kaart via customer journey mapping. Om de perspectieven van het hele ‘veld’ 

levenslang leren mee te nemen, kadert deze studie binnen een groter onderzoek waarbij de customer 

journey van zowel burgers, opleidingsverstrekkers als organisaties onderzocht wordt.
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Concreet werden de volgende onderzoeksvragen bestudeerd in deze studie: (1) waarom beslissen burgers 

om terug te gaan leren (identificatie van de leernood), (2) welke stappen ondernemen burgers vooraleer 

ze kunnen deelnemen aan een leeractiviteit (fasen of activiteiten), (3) welke factoren faciliteren de 

deelname aan levenslang leren (hefbomen), (4) welke drempels ervaren burgers bij de overweging deel 

te nemen aan een opleiding, (5) welke opportuniteiten en potentiële beleidsinterventies kunnen burgers 

beter ondersteunen in hun reis voorafgaand en tijdens opleidingsdeelname?

Methodologie 
Methode

Het onderzoek werd uitgevoerd via customer journey mapping. Deze kwalitatieve design research methode 

focust op het overzichtelijk en systematisch ontwikkelen van inzichten over een ‘gebruiker’ of ‘klant’, 

in deze studie gedefinieerd als de geïnteresseerde ‘burger’. Via de methode wordt op een gestructureerde 

manier de customer journey (‘klantreis’) in kaart gebracht vanuit het perspectief van de klant. Er wordt 

inzicht gegenereerd in de totale beleving van een klant, diens noden en pijnpunten tijdens de ‘reis’, en er 

worden opportuniteiten geïdentificeerd om de reis te optimaliseren. Omdat customer journeys focussen 

op een volledig proces dat een klant doorloopt, inclusief voor of na gebruik van een dienst, is deze 

methode uitermate geschikt om inzicht te krijgen in drempels die anders verborgen blijven omdat ze niet 

gelinkt zijn aan een meetbaar interactiemoment met een dienstverlener. 

De customer journey omvat diverse lagen waarin verschillende vormen van informatie onder elkaar 

in kaart worden gebracht: de verschillende stappen die de gebruiker onderneemt, de verschillende 

raakpunten waarmee de gebruiker met anderen of met informatiekanalen in contact komt, alsook de 

gevoelens en gedachten van de gebruiker. Op die manier wordt een rijke hoeveelheid van informatie over 

de gebruikerservaring verzameld en in relatie gebracht met elkaar.  

Bij het uitwerken van customer journeys vertrekt men vanuit persona’s, namelijk beschrijvingen van 

een type eindgebruiker die het profiel, de context, de drijfveren, problemen en noden samenvatten. 

Elke customer journey wordt vervolgens in kaart gebracht vanuit het perspectief van één type persona. 

Verschillende customer journeys zijn op die manier beter onderscheidbaar van elkaar waardoor verschillen 

en gelijkenissen tussen de diverse journeys duidelijker zichtbaar worden.  Persona’s zijn op onderzoek 

gebaseerde personages die ontwikkeld worden om de echte ervaringen te begrijpen van mensen die 

gebruik maken van een dienst, of beïnvloed worden door beleid. Op deze manier stimuleren persona’s 

empathie en klantgerichtheid, omdat ze een gezicht geven aan de verschillende doelgroepen die een 

dienstverlener wil aanspreken. 

Persona’s en klantreizen kunnen gebruikt worden om een levenslang leren beleid te ontwikkelen dat, 

meer dan het huidige beleid, afgestemd is op de individuele noden en behoeften van de lerende doorheen 

diens traject naar een opleiding. Bovendien zijn het nuttige instrumenten voor uiteenlopende beleids

doeleinden, zoals opzetten van gerichte communicatie- en mobilisatiecampagnes, de vormgeving 

van leerloopbaangebeleiding, afstemming van het opleidingsaanbod aan de noden van de lerende, en 

sensibilisering van werkgevers rond levenslang leren. Door de persona’s onder te verdelen op basis van 

(emotionele) behoeften, biedt het onderzoek een aanvulling op bestaand onderzoek en bevragingen 

die de samenhang tussen sociodemografische factoren en drempels in kaart brachten (AES, 2016; 

Boeren, 2017). 

Van interview tot customer journey

De ontwikkelde persona’s en customer journeys binnen dit onderzoek kwamen tot stand via een geheel van 

83 interviews afgenomen via twee aparte luiken. In het eerste luik werden 34 respondenten geïnterviewd. 
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Deze respondenten waren burgers die het initieel onderwijs hadden afgerond, een leerintentie voelden om 

deel te nemen aan een leeractiviteit in het kader van levenslang leren, maar uiteindelijk de leeractiviteit 

toch niet aangevat hebben. Deze respondenten werden via een open oproep gerekruteerd. Een aantal 

bevolkingsgroepen (kortgeschoolden, zelfstandigen en gepensioneerden) bleven ondervertegenwoordigd 

in de steekproef. In het tweede luik van het onderzoek werden 49 respondenten geïnterviewd die wel 

deelnamen aan een opleiding levenslang leren. De respondenten werden gerekruteerd via een oproep 

bij diverse opleidingsverstrekkers, werkgevers en begeleidingsdiensten. Om voldoende diversiteit 

in de respondentengroep te waarborgen, werd in de laatste fase extra gerekruteerd op basis van 

sociodemografische kenmerken. De samenstelling van beide steekproeven is samengevat in FIGUUR 1.

FIGUUR 1 \ Samenstelling respondentengroep

De respondenten werden allen via een semi-gestructureerde interviewleidraad geïnterviewd. Vervolgens 

werden de opnames getranscribeerd en geanalyseerd. De analyse verliep per luik telkens in parallel 

lopende sporen die elkaar voedden via een proces van iteratie. In het eerste spoor gingen de onderzoekers 

via cocreatie aan de slag met de transcripties om er de belangrijkste thema’s en parameters uit te 

distilleren waarmee ze een eerste set van persona’s konden opstellen en de verschillende stappen in de 

klantreis konden identificeren. De persona’s werden vervolgens verder verfijnd, tot afgelijnde en duidelijk 

onderscheidbare persona’s. Dat proces stond in continue uitwisseling met het tweede spoor, waarin een 

open en vervolgens axiale codering plaatsvond om een codeboom met bijhorende quotes te kunnen 

opstellen. Hiermee konden de onderzoekers de persona’s en de customer journeys verder verfijnen.

Resultaten 
Op basis van de data-analyse van de interviews, kwamen vier persona’s naar boven. De persona’s 

zijn geïdentificeerd op basis van hun ambitie voor levenslang leren, oftewel de intentie waarmee ze 

opleidingen levenslang leren willen gaan volgen. Op deze manier geven ze een empathisch inzicht in waar 

iemand binnen de subgroep behoefte aan heeft. Aangezien deze persona’s gebaseerd zijn op behoeften, 

zijn demografische gegevens veelal weggelaten uit de beschrijving. Dit mede aangezien sommige 

demografische gegevens weinig impact hebben op de weg die de pre-learner aflegt, en andere niet gelinkt 

zijn aan een specifieke subgroep en dus persona. 
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Belangrijk bij het interpreteren van deze persona’s, is dat ze kenmerken en verhalen van verschillende 

respondenten samenvoegen, en dus niet representatief zijn voor een individu. Het zijn uitgekristalliseerde 

versies van persoonskenmerken, om zo unieke profielen te creëren waar duidelijke interventies aan 

gekoppeld kunnen worden. Het is dus belangrijk om te duiden dat eenzelfde individu onder verschillende 

persona’s kan vallen afhankelijk van de leernood en -ambitie van het individu op een specifiek moment 

in zijn of haar leven of loopbaan.

Voor elk van deze persona’s werd bekeken hoe ze zich bewust werden van een leernood of leerwens, 

en welke stappen ze daarna ondernamen tot de beslissing van niet-deelname. Dit werd uitgesplitst 

aangezien de leerintentie van elke persona een impact heeft op de weg die de pre-learner aflegt en drempels 

die ervaren worden. Dit werd samengevat in een customer journey of klantreis, waarbij een compleet 

beeld gegeven wordt van de activiteiten en interne beleving van een persona doorheen dit hele proces. 

De stappen die de persona onderneemt, zijn samengevat in de volgende fasen (zie FIGUUR 2):

•	 Precontemplatie: dit is de fase die voorafgaat aan het besef van te willen of moeten leren. Tijdens deze 

fase worden de eerste zaadjes geplant om uiteindelijk ooit met een opleiding te starten.

•	 Trigger en identificatie van de leernood of leerwens: in deze fase vindt een moment plaats waarin het 

individu zich bewust wordt van een leernood of leerwens.

•	 Oriëntatie leermogelijkheden: tijdens de oriëntatie gaat het individu in op de trigger om voor een 

eerste maal het opleidingsaanbod te bekijken.

•	 (Pre-)selectie van (een) opleiding(en): in de (pre-)selectie wordt er een keuze gemaakt van één of 

meerdere opleidingen waar men interesse in heeft.

•	 Informeren en vergelijken: tijdens deze fase zal het individu zich informeren over de verschillende 

opleidingen en vindt er bijgevolg een vergelijking plaats.

•	 Afwegen: deze fase wordt gekenmerkt door een proces van nadenken, overwegen en het laten bezinken 

van alle informatie die men tot zich heeft kunnen nemen.

•	 Beslissing: het individu maakt in deze fase een beslissing om (niet) te participeren aan de opleiding.

•	 Inschrijving: in deze fase wordt de inschrijving of registratie voor de opleiding uitgevoerd.

•	 Deelname: in deze fase gaat de opleiding van start en neemt de lerende deel aan de opleiding. 

FIGUUR 2 \ Fasen in de customer journey

Introductie persona’s

De persona’s die geïdentificeerd werden op basis van hun leerambitie, zijn de bijblijver (relevant en 

competent blijven), de autodidact (doorgroeien), de toekomstbouwer (een andere loopbaan starten) en de 

ontdekkingsreiziger (persoonlijk ontwikkelen). Deze persona’s en de belangrijkste drempels en hefbomen 

uit hun customer journeys zijn samengevat in FIGUUR 3.
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FIGUUR 3 \ Samenvatting persona’s, inclusief hun belangrijkste drempels en hefbomen.
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Persona 1: De bijblijver  

Bijblijvers merken veranderingen op in hun vakgebied en willen hiervoor de nodige nieuwe competenties 

ontwikkelen. Ze willen hun job graag en goed blijven uitvoeren in de toekomst. Daarom gaan ze op zoek 

naar opleidingen met een directe toepasbaarheid in hun job. Bijblijvers zijn sterk gemotiveerd vanuit een 

nut gedreven mentaliteit. Ze zoeken zinvolle en relevante opleidingen. 

De customer journey van de bijblijver

De meerwaarde en toepasbaarheid van een opleiding binnen de eigen job is voor de bijblijver niet altijd 

duidelijk. Hierdoor twijfelt de persona of het volgen van een opleiding wel loont. Indien de bijblijver 

toch overweegt een opleiding te volgen, ervaart de persona financiële en tijdsgebonden drempels. 

Een job combineren met het volgen van een opleiding blijkt niet altijd evident. Hoewel de werkgever 

levenslang leren stimuleert, blijft het werk wel liggen. De bijblijver vreest bijkomende stress en werkdruk, 

aangezien werktaken op een later moment ingehaald moeten worden. De bijblijver ziet zich daarom soms 

genoodzaakt opleidingen te zoeken buiten de werkuren. 

Steun van de werkgever in een organisatie met een sterke leercultuur blijkt voor een bijblijver een 

cruciale hefboom voor opleidingsdeelname. Hierdoor ontwikkelen de bijblijvers inzicht in hun leernoden. 

Dat doet de werkgever via stimulerende evaluatiegesprekken waar leernoden, opleiding en potentiële 

opleidingsvoorstellen een onlosmakelijk deel van uitmaken. Met de steun van de werkgever, alsook via een 

sterk professioneel netwerk, vindt de bijblijver een opleiding die een duidelijke meerwaarde kan bieden 

voor de uitoefening van zijn huidige job. Daarnaast kan een werkgever situationele drempels wegnemen 

door de kans te bieden opleidingen te volgen tijdens de werkuren, zonder dat werktaken zich opstapelen, 

en via een tussenkomst in de opleidingskost. 

Potentiële interventies 

De bijblijver zou baat hebben bij interventies zoals opleidingsverstrekkers die de toegevoegde waarde van 

opleidingen beter communiceren en visualiseren en de overheid die een duidelijk overzicht ontwikkelt 

van alle relevante opleidingen, over opleidingsverstrekkers heen, met gepaste filters om het gesprek over 

opleiding tussen werkgevers en bijblijvers te stimuleren. Daarnaast zou de bijblijver ook geholpen zijn 

met gesprekken over mogelijke leerloopbaanpaden binnen de organisatie, met aandacht voor individuele 

leerbehoefte van de lerende, alsook een oplossing voor werk dat blijft liggen tijdens het volgen van de 

opleiding (bijvoorbeeld vervanging door collega). 

Persona 2: De autodidact

Autodidacten hebben via hun persoonlijk of professioneel leven uitgebreid ervaring in de praktijk 

opgebouwd. Toch krijgen ze de gewenste doorgroeikansen niet, omdat de werkgever de opgebouwde 

praktijkervaring of de behaalde certificaten via non-formeel leren niet erkent. Hierdoor voelen de 

autodidacten de nood een diploma te behalen om zo erkenning te krijgen voor de ervaring waarover ze 

beschikken, en aldus hun professionele kansen te verbeteren. Terzelfdertijd voelen de autodidacten zich 

teleurgesteld of zelfs beledigd, ze begrijpen immers niet waarom hun ervaring niet op een eenvoudige en 

efficiënte manier erkend kan worden.

De customer journey van de autodidact

Autodidacten gaan zelf op zoek naar informatie om opleidingen te vinden waarmee ze een erkenning 

kunnen behalen om hun kansen bij de werkgever te verbeteren. Autodidacten vinden de informatie waar 

ze naar op zoek zijn echter niet makkelijk, en vinden moeilijk een geschikte opleiding. Ze missen een 

overzicht van alle certificaten en diploma’s, een vergelijking tussen de verschillende soorten en de impact 

van het type op mogelijke kansen binnen het werkveld. Wanneer autodidacten toch een geschikte opleiding 

vinden, kiezen ze veelal voor een langdurige opleiding met oog op het behalen van een volwaardige 

erkenning, aangezien dat het meest gewaardeerd wordt door de werkgever. 
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Lange trajecten brengen echter hogere tijds- en financiële drempels met zich mee, waardoor de 

autodidacten vervolgens naar praktische oplossingen zoeken om werk en opleiding te kunnen combineren. 

Helaas blijkt dat vaak niet evident. Uiteindelijk gaan de autodidacten dikwijls niet van start met de 

opleiding. Omdat ze voornamelijk geïnteresseerd zijn in een opleiding omwille van extrinsieke redenen, 

zijn ze te weinig gemotiveerd om zich te engageren voor een langdurig tijdsintensief traject. Het is voor 

autodidacten niet helemaal duidelijk welke inhoudelijke meerwaarde de formele opleiding zal bieden ten 

aanzien van de eigen praktijkervaring. 

Indien autodidacten toch een passende opleiding aanvangen, is dat veelal dankzij flexibele leerwegen, 

waarbij ofwel lesmomenten flexibel ingepland kunnen worden, ofwel de selectie van modules mogelijk 

is. Deze bieden autodidacten de mogelijkheid om op eigen tempo via een graduele of modulaire weg 

alsnog een erkenning te behalen, waardoor het combineerbaar is met het werk- en persoonlijk leven. 

Ook de steun van een werkgever en leerloopbaanbegeleiding blijken cruciale hefbomen. Dankzij open 

communicatie met de werkgever heeft de autodidact vertrouwen in het effect van de erkenning voor de 

eigen job of loopbaan. Leerloopbaanbegeleiding biedt daarnaast de kans om autodidacten te informeren 

over mogelijke flexibele leerpaden om een erkenning te behalen.

Potentiële interventies 

De autodidact zou het meest geholpen zijn met meer flexibele leerwegen in de vorm van een modulair 

aanbod waarbij een geheel van behaalde deelcertificaten (bijvoorbeeld microcredentials) eenvoudig 

omgezet kan worden in een volwaardige erkenning. Ook zou deze gebaat zijn bij een bredere uitrol van 

de EVC-procedures naar meer beroepen en opleidingen, leerloopbaanbegeleiding over trapsgewijze 

leerpaden, en sensibilisering bij werkgevers om opgebouwde praktijkervaring die niet gevalideerd is via 

diploma’s sterker te waarderen, zowel tijdens sollicitaties als binnenin de organisatie.

  

Persona 3: De toekomstbouwer

Toekomstbouwers putten onvoldoende energie uit de huidige levenssituatie en voelen een drang naar 

een nieuwe loopbaan die aansluit bij hun persoonlijke of professionele aspiraties. Om deze nieuwe stap 

waar te kunnen maken, moet deze persona zich veelal omscholen via langdurige en tijdsintensieve 

opleidingen. Toekomstbouwers kiezen sterk waardegedreven voor een opleiding waardoor ze veelal niet 

snel opgeven. Aanvullend hierop zijn er ook hulpbehoevende toekomstbouwers. Zij ondervinden één of 

meer belemmeringen van medische, mentale, psychische, psychiatrische of sociale aard waardoor het 

niet eenvoudig is om aansluiting te vinden tot de arbeidsmarkt. Deze persona wil een opleiding volgen 

om een werkbare job te vinden, die evenwel overeenstemt met zijn of haar persoonlijkheid en interesses.

De customer journey van de toekomstbouwer

Toekomstbouwers hebben een duidelijk beeld van de nieuwe stap in hun loopbaan die ze willen uitgaan. 

Na er lang over nagedacht te hebben, komt de aanleiding bij de toekomstbouwer vanuit ontevredenheid 

met de huidige professionele situatie, of wordt die getriggerd door een verandering in de persoonlijke 

situatie. Het vinden van een opleiding is voor de toekomstbouwer een rechtlijnig proces, waarbij die snel 

de gepaste opleiding kan kiezen. Pas bij het verder onderzoeken van deze opleiding komen drempels, 

waaronder tijdsbesteding, financiële druk of toegangseisen, naar boven. Daarvoor zoeken ze steun, 

maar noch bij hun werkgever, de VDAB of de overheid vinden ze deze terug. 

Toekomstbouwers die toch hun drempels overbruggen en zich inschrijven voor een opleiding, slagen 

hierin dankzij steun van de dichte sociale omgeving, loopbaanbegeleiding, en financiële steun van de 

overheid. In veel gevallen kan deze deelnemende toekomstbouwer zich voltijds focussen op de studie, wat 

voor deze persona een doorslaggevende factor is. Toch ervaart ook deze persona geregeld geldzorgen 

ondanks de financiële steun van de overheid, aangezien deze persona meestal tijdelijk gestopt is met 

werken om voltijds te studeren. 
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Toekomstbouwers die het omscholingstraject combineren met hun oorspronkelijke job en de zorg voor 

een gezin, beleven door tijdsgebrek hevige stressperiodes. De hulpbehoevende toekomstbouwers ervaren 

daarentegen een minder rechtlijnig pad, wat het nog uitdagender maakt om tot opleidingsdeelname te 

komen. Ondanks de reeds ontvangen hulp van sociale omgeving, overheid of leerloopbaanbegeleiding, 

hebben zij een bijkomende nood aan ondersteuning.

Potentiële interventies

Gezien de uiteenlopende ondersteuningsnoden van toekomstbouwers, heeft deze persona nood aan 

een getrapt systeem van leerloopbaanbegeleiding dat daarop afgestemd is, met eventueel inbegrip van 

een nazorgplan om de onzekerheid over de toekomstige arbeidssituatie op te vangen. Om omscholing 

financieel en in tijd mogelijk te maken voor toekomstbouwers, kan extra ingezet worden op werkplekleren. 

Hierdoor kunnen toekomstbouwers algemene en beroepscompetenties aanleren in een werksituatie 

met behoud van inkomen en tegelijk een kwalificatie behalen. Tot slot blijkt het ook aangewezen om 

werkgevers te sensibiliseren over duurzaam loopbaandenken en duidelijke incentives te voorzien om 

werkgevers te ondersteunen bij loopbaanwijziging van een werknemer. 

Persona 4: De ontdekkingsreiziger 

Ontdekkingsreizigers verlangen ernaar bij te leren om zich te verrijken en een nieuwe uitdaging aan 

te gaan. Leren is voor hen een hobby. Ze willen eerdere interesses herontdekken of nieuwe thema’s 

exploreren waarvoor ze eerder nog niet de tijd vonden. Vaak hopen ze via de opleiding nieuwe mensen 

te ontmoeten. 

De customer journey van de ontdekkingsreiziger

Ontdekkingsreizigers doorlopen een brede oriëntatiefase waarbij ze meerdere opleidingen overwegen. 

Ze stellen hoge verwachtingen aan de opleiding die ze wensen te volgen. Hierdoor vinden ze moeilijk een 

opleiding die aansluit bij hun specifieke wensen over de inhoud en de vorm van de opleiding. Deze persona 

voelt zich verhinderd deel te nemen door het gebrek aan flexibiliteit en de mogelijkheid een opleiding 

vorm te geven naar eigen behoefte. 

Wanneer ontdekkingsreizigers toch een geschikte opleiding vinden, hangt de beslissing voor deelname 

af van de mate waarin men enkele situationele drempels kan overwinnen. Omdat deze persona wil leren 

vanuit persoonlijke overweging, vindt deze het niet altijd evident een deelname te motiveren naar de 

persoonlijke omgeving toe. Door tijdsgebrek en een druk om de familiale en sociale rol blijvend op te 

nemen, ervaart deze persona stress. Indien deze stress onvoldoende opgevangen wordt, beslist de 

persona veelal de opleiding niet aan te vatten.  

Ontdekkingsreizigers die daarentegen voldoende vrije tijd ervaren, vaak als gevolg van een recente 

verandering in het professionele of privéleven, stoten op minder situationele drempels en grijpen deze 

kans om opleiding te volgen. 

Potentiële interventies

De ontdekkingsreiziger zou het meest geholpen zijn met een aanbod op maat, namelijk flexibele leerwegen 

waarin meer aandacht is voor de specifieke opleidingsbehoeften van deze persona (bijvoorbeeld aandacht 

voor diverse leertempo’s, diverse leerstijlen, diverse types opleidingsdesign). Daarnaast zou deze persona 

gebaat zijn met een centralisatie van alle relevante informate over opleidingen, inclusief een visualisatie 

van de reeds afgelegde trajecten van burgers die een gelijkaardige aspiratie hadden ter inspiratie. Tot slot 

wil deze persona perfect geïnformeerd zijn bij het kiezen van een opleiding, waardoor het van belang is 

dat opleidingsverstrekkers op voorhand uitgebreid communiceren over de verwachte inut van deelnemers 

en de verwachte output van opleidingen.
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Conclusie en beleidsaanbevelingen 
Uit de studie blijkt dat de motivatie van de lerende, drempels en hefbomen op elkaar inwerken, 

en gezamenlijk de beslissing tot opleidingsdeelname beïnvloeden. De beslissing tot opleidingsdeelname 

wordt mede bepaald door de aangevoelde balans tussen drempels en hefbomen op het traject van de 

lerende. De niet-participerende burger ondervindt hogere drempels en minder hefbomen. De participerende 

burger wordt gesterkt in de motivatie een opleiding te volgen, daarin geholpen door de hefbomen die hij 

of zij kan benutten. Hefbomen kunnen dus ingezet worden om drempels te verlagen en zo het traject naar 

opleidingsdeelname te faciliteren. De participerende burgers ondervinden hefbomen in begeleiding door 

begeleidingsdiensten en/of opleidingsverstrekkers, een geschikt lokaal en/of flexibel opleidingsaanbod, 

en kwalitatieve steun door de werkgever en/of de overheid. 

De lerende is onderhevig aan uiteenlopende individuele en structurele factoren waarbij de context 

een grote impact heeft op de beslissing tot opleidingsdeelname. Willen we burgers echt aanzetten tot 

levenslang leren, dan zal de lerende op een geïntegreerde en holistische manier benaderd moeten 

worden. De burger is aldus gebaat bij een meer geïntegreerd levenslang leren beleid, die zo de lerende 

centraal plaatst. Alle partijen zullen hun verantwoordelijkheden moeten opnemen om de ambitieuze 

doelstellingen te bereiken: zowel individuen, opleidingsverstrekkers, organisaties, begeleidingsinstanties 

als alle beleidsdomeinen die een impact hebben op participatie tot levenslang leren.

Daarom bevelen we aan verhoogd in te zetten op de volgende beleidsstrategieën. Ten eerste, strategieën 

om lerenden beter te informeren over leeropportuniteiten, kosten, toegangsvoorwaarden en eventuele 

financiële steun, aangepast aan de nood van de lerende. Ten tweede, strategieën om lerenden beter te 

begeleiden naar en in het leren, met een belangrijke rol voor (leer)loopbaanbegeleiding en de werkgever. 

Daarnaast zijn ook strategieën die de leercultuur in ondernemingen versterken belangrijk, zoals de 

ontwikkeling van een eigen opleidingsaanbod en de introductie van stimulerende evaluatiegesprekken 

tussen werknemer en leidinggevende. En tot slot, strategieën die het eenvoudiger maken een job te 

combineren met het volgen van een opleiding, zoals het verhoogd inzetten op werkplekleren. 



� \ 104

•	 Boeren, E. (2017). Understanding adult lifelong learning participation as a layered problem. 

Studies in Continuing Education, 39(2), 161-175.

•	 Cross, K. P. (1981). Adults as Learners. Increasing Participation and Facilitating Learning. 

San Francisco: Jossey-Bass.

•	 Desjardins, R., & Rubenson, K. (2013). Participation Patterns in Adult Education: the role 

of institutions and public policy frameworks in resolving coordination problems. European 

Journal of Education, 48(2), 262-280. 

•	 Kyndt, E., & Baert, H. (2013). Antecedents of employees’ involvement in work-related learning: 

A systematic review. Review of Educational research, 83(2), 273-313.

•	 OECD. (2005). Promoting Adult Learning, Education and Training Policy. Paris: OECD Publishing. 

•	 Van De Broeck, K., & Bloemen, H. (2013). Opleidingen bij Cevora: Een onderzoek naar de 

rekrutering van jongeren. Leuven: Katholieke Universiteit Leuven. 

•	 Van Langenhove, H., Penders, I., Sourbron, M., & Vansteenkiste, S. (2020). Monitoringsrapport 

opleidingsdeelname en de opleidingsinspanningen van werkgevers in Vlaanderen (Werk.

Rapport 2020 nr.3). Brussel/Leuven: Departement Werk en Sociale Economie/Steunpunt Werk. 

•	 Van Langenhove, H., & Vansteenkiste, S. (2020). Drempels en motivatie bij het volgen van 

opleiding in Vlaanderen. Een analyse op basis van de Adult Education Survey. Over.Werk. 

Tijdschrift van het Steunpunt Werk, 30(1), 30-38. Steunpunt Werk / Uitgeverij Acco.

•	 Vlaamse Regering. (2020). De Lerende samenleving. Conceptnota voor de Vlaamse Regering 

(VR 2020 1206 MED.0178/2TER). Brussel: Vlaamse Regering. 

BIBLIOGRAFIE



� \ 105

Een leven lang student. Hoe leren 
in het hoger onderwijs tijdens de 
loopbaan aantrekkelijker maken?
Linde Buysse – SERV

Buysse, L. (2021). Een leven lang student. Hoe leren in het hoger onderwijs tijdens de loopbaan 

aantrekkelijker maken? Brussel: SERV. 

Maatschappelijke ontwikkelingen zoals de digitalisering vragen nieuwe en andere competenties. 

Statistieken tonen echter dat Vlaanderen niet bij de Europese top behoort voor deelname aan 

levenslang leren. Uit toekomstverkenningen van de Vlaamse arbeidsmarkt blijkt ook dat het aandeel 

hooggekwalificeerde jobs zal toenemen ten koste van het aantal middengekwalificeerde jobs. Dit vraagt 

beleid dat zich richt op zoveel mogelijk werknemers, werkzoekenden, ondernemers en organisaties 

een leercultuur bij te brengen zodat Vlaanderen klaarstaat voor toekomstige uitdagingen. In het advies 

‘Een leven lang student’ onderzoekt de SERV hoe het hoger onderwijs kan worden gestimuleerd om meer 

volwassenen aan te trekken tijdens hun loopbaan. Dit artikel zoomt in op een aantal onderdelen van dat 

advies. De focus ligt op alle potentiële lerenden die werken of werkzoekend zijn en tijdens hun loopbaan 

verder willen studeren, zich willen omscholen of bijscholen in het hoger onderwijs. 

In dit artikel wordt er eerst een schets gegeven van het systeem van levenslang leren in het hoger onderwijs. 

In het tweede en derde deel wordt er stilgestaan bij de uitdagingen en kansen voor het levenslang leren in 

het hoger onderwijs. Voor de aanbevelingen verwijzen we de lezer door naar het advies zelf. 

Vlaanderen heeft steeds meer nood aan hoogopgeleide werknemers. Omdat niet iedereen 

de juiste basisopleiding of competenties heeft, wordt een extra opleiding volgen in het 

hoger onderwijs dus steeds meer nodig. Vandaag zijn er al verschillende mogelijkheden 

voor werkstudenten maar desondanks blijven de aantallen laag. Gezien de evoluties op de 

arbeidsmarkt vragen de Vlaamse sociale partners – verenigd in de Sociaal-Economische 

Raad van Vlaanderen (SERV) – de hogescholen en universiteiten om aantrekkelijkere 

formules aan te bieden voor wie werken en studeren wil combineren. Nu is er vaak veel 

puzzelwerk nodig om uit te zoeken welke (deel)opleidingen allemaal mogelijk zijn, op welke 

premies of tijdskrediet men beroep kan doen en of er vrijstellingen mogelijk zijn voor 

bepaalde lesonderdelen. Er is ook nood aan kortere, flexibele formules met een goede mix 

van lessen op de campus en online. Maar ook het financieringssysteem van het hoger 

onderwijs moet hogescholen en universiteiten meer aanmoedigen om sterker in te zetten 

op wie werken en studeren wil combineren.

ABSTRACT
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Schets levenslang leren in hoger onderwijs
Iemand die wil deelnemen aan het levenslang leren in het hoger onderwijs heeft heel wat mogelijkheden, 

al is het niet altijd zo gemakkelijk de weg te vinden in het aanbod. In dit deel wordt er kort stilgestaan bij 

het systeem van levenslang leren in het hoger onderwijs. 

Opleidingsaanbod levenslang leren

Het opleidingsaanbod van het hoger onderwijs voor levenslang leren, is groot (Onderwijskiezer, 2021). 

Enerzijds zijn er de basisopleidingen waarmee lerenden een basisdiploma hoger onderwijs kunnen 

behalen. Het gaat om financierbare graduaats-, bachelor- en masteropleidingen en schakel- en 

voorbereidingsprogramma’s waarvoor de ingeschrevene een studietoelage kan krijgen (Vlaanderen 

Onderwijs & Vorming, 2021a). Anderzijds zijn er de voortgezette opleidingen bachelor-na-bachelor, 

master-na-master of postgraduaten die verder bouwen op de kennis en vaardigheden uit de 

basisopleidingen (Onderwijskiezer, 2021). Ook via permanente vormingen kunnen professionelen of 

studenten met een academische graad hun kennis opfrissen of zich omscholen in een ander domein. 

Deze voortgezette opleidingen en permanente vormingen worden samen de postinitiële opleidingen 

genoemd. Deze opleidingen zijn niet financierbaar1 en dus kan een ingeschrevene hiervoor geen 

studietoelage krijgen (Vlaanderen Onderwijs & Vorming, 2021a). 

Het uitgebreide aanbod hoeft niet in dagonderwijs te worden gevolgd, maar kan vaak ook in aparte 

trajecten voor werkstudenten. Deze aparte werkstudententrajecten (gebaseerd op het bestaande aanbod 

in dagonderwijs) zijn qua vorm en tijdstip flexibeler.

Contracten

Bij de inschrijving kan er worden gekozen tussen verschillende contracten: het diplomacontract, 

het creditcontract, het examencontract of een combinatie van deze contracten (Vlaanderen Onderwijs 

& Vorming, 2021b). Als iemand een volledige opleiding wil volgen om een diploma te behalen, 

schrijft die zich in met een diplomacontract. Als iemand slechts een aantal opleidingsonderdelen wil volgen 

zonder een diploma te behalen, schrijft die zich in met een creditcontract. Voor de opleidingsonderdelen 

dat die persoon dan slaagt (onder een diploma- of creditcontract), krijgt hij of zij een creditbewijs. 

Als iemand de lessen niet wil volgen, maar wel een diploma of creditbewijs wil behalen, schrijft die zich 

in met een examencontract. Deze contracten kunnen ook worden gecombineerd. Het is ook mogelijk 

zich in te schrijven voor meerdere opleidingen tegelijk aan verschillende instellingen al dan niet met 

verschillende contracten. 

Alleen met een diplomacontract voor minstens 27 studiepunten van financierbare opleidingen kan 

een studietoelage worden verkregen. Enkel diploma- en creditcontracten worden meegenomen in de 

berekening van de financiering voor hoger onderwijs vanuit het beleidsdomein Onderwijs en Vorming.

Studiegeld

Het studiegeld of inschrijvingsgeld voor hogeronderwijsinstellingen hangt af van verschillende elementen: 

het soort contract, het aantal ingeschreven studiepunten en het statuut van de ingeschrevene (niet-

beurs, bijna-beurs- of beurstariefstudent). Het statuut bepaalt of die recht heeft op een studietoelage 

(afhankelijk van de nationaliteit, het inkomen, de gezinssituatie en pedagogische voorwaarden)2 

(Vlaanderen Onderwijs & Vorming, 2021c). 

  

1	 Behalve de bachelor-na-bacheloropleidingen die aan de helft worden gefinancierd in vergelijking met financierbare 
opleidingen.

2	 Zie voor meer info over de studietoelagen: https://www.studietoelagen.be/voorwaarden-en-bedragen/kom-ik-in-aanmerking.
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Het studiegeld dat de potentiële lerende betaalt voor een opleiding in het hoger onderwijs bestaat 

altijd uit een vast gedeelte en een variabel gedeelte per ingeschreven studiepunt. Wanneer de 

potentiële lerende zich inschrijft voor een basisopleiding of afzonderlijke opleidingsonderdelen met een 

diplomacontract, verschilt de hoogte van het vast en variabel gedeelte naargelang het statuut van de 

ingeschrevenen (TABEL 1). Dit onderscheid tussen niet-beurs-, bijna-beurs- of beurstariefstudent vervalt 

bij inschrijving voor bachelor-na-bachelor- en master-na-masteropleidingen. Voor inschrijvingen met 

een creditcontract wordt dezelfde logica van een vast en variabel bedrag per studiepunt gevolgd, maar 

kan er geen studietoelage worden aangevraagd (en gelden dus de bedragen van niet-beurstariefstudent 

bij diplomacontracten). Voor inschrijvingen met een examencontract ligt het vast bedrag en variabel 

bedrag per studiepunt lager dan bij een diploma- of creditcontract omdat er geen lessen worden gevolgd 

(TABEL 2). Voor het postinitieel aanbod zijn er geen wettelijk vastgelegde studiegelden.

TABEL 1 \ Studiegelden diplomacontract (financierbare opleidingen en afzonderlijke opleidingsonderdelen), 

bedragen academiejaar 2020-2021

  Type opleiding	 Statuut	 Vast gedeelte	 Variabel gedeelte
	 	 	 per studiepunt

Basisopleidingen en afzonderlijke opleidingsonderdelen	 Niet-beurstariefstudent	 245,2 euro	 11,7 euro*

	 Bijna-beursstudent	 245,2 euro	 4,3 euro

	 Beurstariefstudent	 111,9 euro	 0 euro

Bachelor-na-bachelor	 	 maximum 494,4 euro	 maximum 23,5 euro

Master-na-master	 	 maximum 5.756,8 euro

Master-na-master waarvoor speciale omstandigheden gelden	 	 maximum 26.428,1 euro

Noot: 	 *De instelling kan maximum 11 euro per studiepunt extra aanrekenen voor de studiepunten waarvoor de niet-
beurstariefstudent geen leerkrediet meer heeft. 

Bron: 	 Vlaanderen Onderwijs & Vorming, 2021c

TABEL 2 \ Studiegelden examencontract, bedragen academiejaar 2020-2021

  Vast gedeelte	 Variabel gedeelte per studiepunt

111,9 euro	 4,3 euro

Bron: 	 Vlaanderen Onderwijs & Vorming, 2021c

Interuniversitaire taaltesten

De interuniversitaire taaltest Nederlands voor anderstaligen (ITNA) meet het minimumniveau (B2) dat 

beginnende studenten in het Vlaamse hoger onderwijs moeten hebben om te kunnen starten (ITNA, 

2021). De kostprijs ervan is 85 euro voor een open testmoment, 185 euro voor een individuele afspraak 

of 100 euro per deelnemer voor een groep van minimum vijftien deelnemers op een datum op afspraak 

(in onderling overleg). 

Daarnaast is voor sommige Engelstalige opleidingen slagen voor de interuniversitaire test academisch 

Engels (ITACE) noodzakelijk (ITACE, 2021). De kostprijs ervan is ofwel 130 euro voor een open testmoment 

ofwel 230 euro voor een individuele afspraak.  

Dit kan een bijkomende kost zijn bovenop het inschrijvingsgeld. Inschrijven voor een open testmoment 

kan in de taalcentra van de KU Leuven, Vrije Universiteit Brussel, Universiteit Antwerpen en Universiteit 

Gent. Het aantal open testmomenten en de plaatsen zijn beperkt.
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Werkstudent: eng of ruim begrip

Enge definitie werkstudent

Een officiële werkstudent is er één die3: 

•	 in het bezit is van een bewijs van tewerkstelling in dienstverband met een omvang van ten minste 80 

uren per maand of van een bewijs van uitkeringsgerechtigde werkzoekende en waarvan de opleiding 

kadert binnen het door de gewestelijke dienst voor arbeidsbemiddeling voorgestelde traject naar werk;

•	 nog niet in het bezit is van een tweede cyclusdiploma of een masterdiploma; 

•	 ingeschreven is in een studietraject met specifieke onderwijs- en leervormen en met specifieke 

modaliteiten van begeleiding en aanbod, dat als zodanig geregistreerd is in het Hoger onderwijsregister. 

De afzonderlijke registratie in het Hoger onderwijsregister impliceert niet dat het hier een nieuwe 

opleiding betreft, zoals bepaald in artikel II.150. 

Het statuut wordt toegekend voor één academiejaar. Indien het om een tijdelijk tewerkstellingscontract 

gaat, kan het statuut voor die periode worden aangevraagd. Als een werkstudent aan de voorwaarden 

voldoet, kan de hogeronderwijsinstelling een financieringsbonus ontvangen (factor 1,5). Een registratie 

als werkstudent impliceert dat deze student onderwijs- en examenfaciliteiten4 kan aanvragen. De hoger

onderwijsinstelling kan ook bijzondere onderwijs- en examenfaciliteiten toekennen aan werkenden die niet 

geregistreerd zijn als werkstudent, maar dit is volgens de eigen regels van de instelling.

Brede doelgroep 

Echter, een groot deel van de potentiële lerenden die in het kader van levenslang leren willen verder 

studeren in het hoger onderwijs worden niet gevat door deze definitie. Daarom ligt de focus in het 

SERV-advies op alle potentiële lerenden die werken, werkzoekend of inactief zijn en verder willen studeren, 

zich willen omscholen, bijscholen of heroriënteren. Het gaat om een heterogene groep die verschillende 

leernoden en drempels ervaart (Vlor, 2021a; Vlor, 2021b). Enerzijds zijn er de lerenden die enkel een 

diploma secundair onderwijs op zak hebben en op latere leeftijd een basisdiploma hoger onderwijs willen 

behalen. Deze personen zijn (meestal) niet gekend met de context van het hoger onderwijs.5 Anderzijds 

zijn er de lerenden met een basisdiploma hoger onderwijs die opnieuw instromen om zich bij te scholen 

in de eigen discipline of om zich te heroriënteren of om te scholen in een nieuwe discipline in functie van 

werk-naar-werk transities.

Financieringssysteem hoger onderwijs

Het huidige financieringssysteem van het hoger onderwijs is in voege sinds 2008. Dit mechanisme 

moest enerzijds voor meer uniformiteit zorgen aangezien opleidingen aan hogescholen en universiteiten 

hiermee op eenzelfde manier worden gefinancierd. Voor 2008 gold er een apart financieringsmodel. 

Anderzijds werd met dit systeem de financieringsverantwoordelijkheid verdeeld onder drie actoren: 

zowel de overheid als de hogeronderwijsinstellingen bekostigen volgens een gemengd systeem van 

input- en outputfinanciering en de studenten volgens het systeem van het leerkrediet. Hiermee wilde de 

Vlaamse Regering een aantal doelstellingen bereiken: een grotere participatie aan het hoger onderwijs 

en een hoger studierendement, gelijke kansen garanderen, meer rationalisatie en optimalisatie van het 

opleidingsaanbod, het ondersteunen van flexibele trajecten, de academisering doen slagen en de kwaliteit 

van onderwijs en onderzoek stimuleren. 

3	 Zie Vlaamse Codex Hoger Onderwijs Artikel I.3 paragraaf 78.
4	 Voorbeelden zijn een zo gunstig mogelijke groepsindeling of het verplaatsen van een of meerdere examens omwille van 

onverenigbaarheid met de werkrooster. De eindbeslissing over de onderwijsfaciliteiten ligt altijd bij de faculteiten of de 
docenten.

5	 Hier valt onder andere de doelgroep onder van de VDAB-trajecten voor verpleegkundige en de lerarenopleiding.
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Met het huidige financieringsmodel worden de werkingsmiddelen vanuit het beleidsdomein Onderwijs en 

Vorming over de hogeronderwijsinstellingen verdeeld in vier delen: twee delen om het onderwijsgedeelte 

van de hogescholen en universiteiten te ondersteunen, met een vast deel (de onderwijssokkel) en 

een variabel deel, en twee delen om het onderzoek aan universiteiten te ondersteunen, met opnieuw 

een vast deel (de onderzoekssokkel) en een variabel deel (FIGUUR 1). In het totaal gaat er ongeveer 

1,7 miljard euro vanuit het beleidsdomein Onderwijs en Vorming naar het hoger onderwijs. De stabiele 

delen voor het onderwijs- en onderzoeksgedeelte6 zijn klein in verhouding tot de totale financiering, 

maar verzekeren stabiliteit aan de hogeronderwijsinstellingen. Het gaat om een 115 miljoen euro 

voor zowel het onderwijsgedeelte als het onderzoeksgedeelte. Het grootste bedrag gaat uit naar het 

variabel onderwijsgedeelte, namelijk een 1,2 miljard euro. Een 270 miljoen euro is er voor het variabel 

onderzoeksgedeelte. 

FIGUUR 1 \ Basisfinanciering hoger onderwijs vanuit beleidsdomein Onderwijs en Vorming, cijfers 2016

Bron: 	 Departement Onderwijs en Vorming

Wat betreft het onderwijsgedeelte worden voor het vast gedeelte de middelen verdeeld over 

de hogeronderwijsinstellingen op basis van het opgenomen aantal studiepunten onder een 

diplomacontract in de initiële bachelor- en masteropleidingen. De postinitiële opleidingen en schakel- en 

voorbereidingsprogramma’s worden niet opgenomen in de berekening. Voor het variabel gedeelte worden 

de middelen verdeeld over de hogeronderwijsinstellingen op basis van financieringspunten. Een instelling 

krijgt punten op basis van het aantal opgenomen studiepunten totdat een student 60 studiepunten 

verworven heeft in één opleiding (input), het aantal verworven studiepunten vanaf 61 studiepunten 

(output), het aantal uitgereikte diploma’s en het aantal verworven studiepunten door studenten met 

een creditcontract. 

De voorwaarden zijn dat het gaat om financierbare studenten die een leerkrediet hebben, om diploma- 

en creditcontracten en om financierbare opleidingen, namelijk initiële bachelor- en masteropleidingen, 

schakelprogramma’s en voorbereidingsprogramma’s voor initiële masters. 

Bachelor-na-bachelors worden aan de helft gefinancierd en de andere postinitiële opleidingen niet. 

De financieringspunten worden ook gewogen in functie van de studiegebieden en er zijn financierings

bonussen voor beursstudenten, studenten met een functiebeperking en werkstudenten. 

De werkingsmiddelen van het variabel onderwijsgedeelte evolueren in functie van het aantal studenten, 

het zogenaamde halfopen model – kliksysteem. 

Financiering Hoger Onderwijs
€ 1,69 miljard

Onderwijsgedeelte hogescholen en universiteiten

vast deel
€ 115 miljoen 

vast deel
€ 115 miljoen 

variabel deel
€ 1,189 miljard

variabel deel
€ 270 miljoen 

Onderzoeksgedeelte  universiteiten

6	 Die worden berekend op basis van een aantal parameters.
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Per academiejaar wordt bekeken of het gemiddeld aantal opgenomen studiepunten van de afgelopen vijf 

academiejaren stijgt of daalt met ten minste 2%. Als dit zo is, dan stijgt of daalt respectievelijk het budget 

met 2%. De bedragen worden jaarlijkse geïndexeerd. Het vast onderwijsgedeelte valt daar niet onder. 

Daarnaast werd er een bijkomende financiering van 225,9 miljoen euro van het hoger onderwijs voorzien 

tussen 2012-2025 (Vlaanderen Onderwijs & Vorming, 2015), maar dit groeipad is intussen uitgesteld. 

Een belangrijk uitgangspunt in de huidige regeling is dat hogeronderwijsinstellingen een systeem kennen 

van open enveloppe financiering. Dat wil zeggen dat de instelling zelf kiest waaraan de ontvangen 

middelen worden besteed. 

Naast deze financiering vanuit het beleidsdomein Onderwijs en Vorming is er nog overheidssteun vanuit 

andere beleidsdomeinen via onderzoekstromen zoals het Bijzonder Onderzoeksfonds en het Fonds 

voor Wetenschappelijk Onderzoek en vanuit de andere beleidsniveaus voor toegepast wetenschappelijk 

onderzoek (De Raeve, 2018). Tot slot zijn er nog private inkomsten door private samenwerkingen en 

andere diensten zoals inschrijvingsgelden die ingezet kunnen worden voor levenslang leren.

Uitdagingen en drempels levenslang leren in hoger onderwijs
Het aantal werkstudenten hoger onderwijs in een werktraject is behoorlijk klein. Sinds het schooljaar 

2008-2009 is hun aandeel in het totaal aantal studenten met 1% gestegen (Departement Hoger en 

Volwassenenonderwijs, 2020). Uit toekomstverkenningen van de Vlaamse arbeidsmarkt blijkt dat het 

aandeel hooggekwalificeerde jobs zal toenemen ten koste van het aantal middengekwalificeerde jobs (Sels, 

Vansteenkiste, & Knipprath, 2017). In 2050 zal bijna zes op de tien werkenden een hooggekwalificeerde 

job hebben en drie op de tien een middengekwalificeerde. Het is (en zal) met andere woorden belangrijk 

(zijn) dat het hoger onderwijs toegankelijk is voor middengeschoolden die zich verder willen bijscholen.

De wijze waarop het hoger onderwijs momenteel in Vlaanderen wordt georganiseerd, creëert heel wat 

mogelijkheden7 om tegemoet te komen aan de vragen van lerenden tijdens hun loopbaan. Niettemin is 

er ruimte voor verbetering. Volgens de SERV moet het hoger onderwijs nog meer op zoek gaan naar 

aantrekkelijke formules voor deze volwassenen die tijdens hun loopbaan verder willen leren. Dit artikel 

gaat hierna dieper in op de drempels die enerzijds volwassenen ervaren die tijdens hun loopbaan verder 

willen leren aan het hoger onderwijs. Het advies focust op de drempels die verbonden zijn met de 

hogeronderwijsinstellingen en niet op de algemene drempels die personen ervaren tijdens hun loopbaan 

om opleiding te volgen.8 Anderzijds komen ook de drempels aan bod die hogeronderwijsinstellingen 

ervaren bij het uitrollen van trajecten voor personen die in hun loopbaan verder willen leren. 

Lerenden

Zichtbaarheid, rationaliteit en kwaliteit opleidingsaanbod

Elke lerende heeft nood aan een zichtbaar, rationeel en kwaliteitsvol opleidingsaanbod om tegemoet 

te komen aan zijn of haar leervraag. Momenteel is het opleidingsaanbod levenslang leren aan de 

hogeronderwijsinstellingen ontzettend uitgebreid. Voor potentiële lerenden is het niet evident hun weg 

te vinden in dit aanbod. Het Hogeronderwijsregister centraliseert alle opleidingen, behalve postgraduaten 

en permanente vorming.9

7	 Zoals de mogelijkheid om afzonderlijke opleidingsonderdelen met een creditcontract te volgen, de mogelijkheid om bijzondere 
faciliteiten als werkenden aan te vragen, en het systeem van creditbewijzen voor ieder geslaagd opleidingsonderdeel en van 
flexibele inschrijvingen.

8	 Er kunnen verschillende drempels spelen waardoor mensen niet overgaan tot opleiding. Tijd, namelijk de mogelijkheid om 
werk en privéleven te combineren met studeren, wordt in Vlaanderen als belangrijkste opleidingsdrempel ervaren (Van 
Langenhove, Penders, Sourbron, & Vansteenkiste, 2020). 

9	 Zie https://www.hogeronderwijsregister.be/home. 
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De inhoud van het aanbod moet ook kwaliteits- en zinvol zijn, onder andere aangepast aan innovatieve 

en maatschappelijke trends en dus inspelend op de noden van de arbeidsmarkt. Hiertoe dienen 

hogeronderwijsinstellingen hun aanbod te evalueren door de noden aan optimalisatie in kaart te brengen. 

De ontwikkeling van beroepskwalificatie(dossier)s10 kunnen ook nieuwe opleidingen mogelijk maken die 

inspelen op de noden van de arbeidsmarkt. Er zijn echter nog te weinig beroepskwalificaties op niveau 

zes (bachelor) en niveau zeven (master) ter beschikking en de domeinspecifieke leerresultaten zijn 

een eerder beperkte vertaling van de beroepskwalificaties (De Raeve, 2021; Vlor, 2021). Een brede uitrol 

van beroepskwalificaties is essentieel om het nodige civiel effect te garanderen bij lerenden, opleiders 

en werkgevers.

Sinds september 2019 zijn de graduaatsopleidingen11 ingekanteld in het hoger onderwijs. Dit onderwijs

aanbod heeft belangrijke voordelen: het arbeidsmarkt- en loopbaangericht karakter van de opleidingen, 

de werkplekcomponent van de opleidingen en de brede doelgroep die ermee kan worden bereikt 

(SERV, 2018). 

Hogeronderwijsinstellingen moeten ook meer rekening houden met het bestaande aanbod van andere 

(private) opleidingsaanbieders en bekijken waar hun aanbod een meerwaarde kan betekenen en of er 

kan worden samengewerkt. Daarnaast ligt er nog potentieel in samenwerkingen met internationale 

topinstellingen om volwassenen in hun loopbaan te overtuigen om deel te nemen aan opleiding. 

Vanuit het onderwijsveld zijn er initiatieven zoals de Nova Academy en de Associatie KU Leuven om 

te werken aan een toegankelijk, toekomstgericht en kwalitatief aanbod levenslang leren.12 Met het 

voorsprongfonds hoger onderwijs wil de Vlaamse Regering alvast hogeronderwijsinstellingen stimuleren 

om hun aanbod onder de loep te nemen en actie te ondernemen om hun aanbod toekomstgericht en 

wendbaar te maken. 

Zichtbaarheid opleidingsincentives

Zelfs wanneer de potentiële lerende een zicht op het aanbod heeft, dan nog moet die persoon ruimte (in de 

zin van tijd en geld) hebben om te gaan studeren. In Vlaanderen zijn er momenteel heel wat incentives die 

proberen in te spelen op deze drempels om werknemers, werkzoekenden, zelfstandigen en ondernemers 

verder te laten leren in het hoger onderwijs13. Ondanks dit grote pakket aan opleidingsincentives en een 

geïntegreerde opleidingsdatabank, zetten Vlamingen in de praktijk nog te weinig de stap naar opleidingen 

tijdens de loopbaan (Van Langenhove, Penders, Sourbron, & Vansteenkiste, 2020). Dit komt deels omdat 

deze incentives nog te weinig gekend zijn. Bovendien zijn de bestaande incentives voornamelijk gericht op 

werknemers in stabiele(re) arbeidssituaties. Personen met een precair arbeidsstatuut (zoals uitzendarbeid) 

kunnen er vaak geen aanspraak op doen. Nog een andere reden is dat de bestaande incentives niet 

voldoende ruimte geven om te gaan studeren en dus de transitie van werk naar leren te weinig stimuleren. 

In het recente advies ‘Lerend werken in Vlaanderen’, stelde SERV zich al de vraag of deze incentives 

volstaan om te schakelen richting levenslang leren en een degelijk opleidings- en loopbaanoffensief dat 

werknemers weerbaar maakt tegen ontwikkelingen zoals digitalisering en robotisering en crisissen zoals 

de coronacrisis (SERV, 2021a).

Kostprijs studiegeld

Al is de kostprijs van het studiegeld hoger onderwijs in Vlaanderen laag in vergelijking met andere landen 

en kan het gebeuren dat de werkgever en/of sectorale opleidingsfondsen tussenkom(t)(en) in de kosten, 

dan nog kan de kost van het studiegeld een drempel zijn voor een potentiële lerende. 

10	Zie https://vlaamsekwalifcatiestructuur.be/beroepskwalifcaties.
11	De vroegere HBO5-opleidingen.
12	Zie https://nova-academy.be en https://associatie.kuleuven.be. 
13	Voor een uitgebreide opsomming van alle incentives verwijzen we naar het SERV-advies waarop dit artikel is gebaseerd.
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Dit studiegeld bestaat uit een vast bedrag en een variabel bedrag per studiepunt. Het vast gedeelte 

wordt één keer per academiejaar betaald. Dit is nadelig voor lerenden die in februari willen starten. 

Bovendien is het vast gedeelte relatief hoog voor lerenden die zich inschrijven met een creditcontract 

en maar enkele studiepunten opnemen. Daarnaast kan alleen met een diplomacontract voor minstens 

27 studiepunten van financierbare opleidingen een studietoelage worden verkregen. De (kortere) 

postinitiële opleidingstrajecten zijn niet financierbaar en bijgevolg ook duurder. De kost van een ITNA 

of een ITACE vergroot de totale kostprijs, zeker wanneer een deelname aan een open testmoment niet 

meer mogelijk is. Daarnaast zijn er nog andere indirecte kosten die studeren met zich meebrengt zoals 

mobiliteit (De Norre, De Leebeeck, & Havermans, 2020). 

Transparantie en uniformiteit vrijstellingenbeleid

Gedurende hun loopbaan verwerven volwassenen heel wat competenties en kwalificaties. Het is 

noodzakelijk dat die EVC en EVK maximaal worden gevaloriseerd en op een uniforme wijze erkend, 

want zo kunnen de opleidingstrajecten voor lerenden worden verkort wat een positief effect heeft op de 

leermotivatie (SERV, 2020). De samenwerkingsovereenkomst tussen Hogeschool PXL en Syntra Limburg 

en Howest en Syntra West zijn goede voorbeelden van een doorgedreven vrijstellingenbeleid.14

Flexibiliteit opleidingstraject

Personen die een studie hoger onderwijs willen volgen in combinatie met werk (en gezin), hebben nood 

aan flexibel afstandsonderwijs. Echter, niet elke hoger onderwijsopleiding biedt zulke flexibiliteit aan. 

Een registratie als werkstudent zorgt ervoor dat de persoon in kwestie wel bepaalde faciliteiten kan 

aanvragen, maar dan moet deze wel voldoen aan de enge definitie van werkstudent. Bovendien is een 

werkstudententraject steeds een volledige opleiding, terwijl er vooral nood is aan korte, flexibele trajecten 

voor om- of bijscholing in het kader van levenslang leren. De hogeronderwijsinstelling kan ook bijzondere 

onderwijs- en examenfaciliteiten toekennen aan werkenden die niet geregistreerd zijn als werkstudent, 

maar dit is volgens de eigen regels van de instelling. 

Voor een creditcontract is de potentiële lerende gebonden aan de toelatingsvoorwaarden van de 

basisopleiding (bachelor of master) die logisch zijn voor een volledige basisopleiding, maar niet als het 

slechts om het volgen van enkele opleidingsonderdelen gaat. Dit verzwaart de inschrijvingsprocedure. 

Door de opleiding aan te bieden via permanente vorming, vervallen de toelatingsvoorwaarden, al zorgt 

dit voor extra administratie, verlies in synergie en een hogere kostprijs van de opleiding. 

Om de combinatie van werken, privéleven en studeren beter te organiseren, hebben volwassenen baat bij 

(meer) plaats- en tijdsonafhankelijk leren. De digitalisering van het hoger onderwijs – en de push sinds de 

coronacrisis richting meer blended leren – maakt dit ook meer en meer mogelijk.

Beschikbaarheid ondersteuning

Levenslang leren begint bij het (h)erkennen van de leernood en -vraag, maar uit onderzoek blijkt dat een 

kwart van de volwassenen in Vlaanderen onvoldoende de noodzaak inziet om bij te leren (Van Langenhove, 

Penders, Sourbron, & Vansteenkiste, 2020). Hiervoor kan ondersteuning en begeleiding cruciaal zijn, 

alsook om de eigenlijke stap naar leren te zetten, tijdens het opleidingstraject en bij heroriëntering.  

Hogeronderwijsinstellingen

Huidige financieringssysteem

Uit de toelichting van het huidige financieringssysteem van het hoger onderwijs, blijken een aantal zaken. 

Ten eerste, de doelstellingen dateren van 2008 en houden maar in beperkte mate rekening met levenslang 

leren. 

14	Zie https://www.syntra-limburg.be/blog/hogeschool-pxl-en-syntra-limburg-bundelen-de-krachten en 
https://www.howest.be/nl/nieuws/howest-en-syntra-west-sluiten-exclusieve-samenwerkingsovereenkomst 
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Ten tweede, het huidige financieringssysteem is gericht op de initiële bachelor- en masteropleidingen, 

schakelprogramma’s en voorbereidingsprogramma’s voor initiële masters. Bachelor-na-bachelors worden 

aan de helft gefinancierd voor het variabel onderwijsgedeelte maar worden niet meegenomen in de 

berekening van het vast gedeelte. De andere postinitiële opleidingen worden niet in rekening genomen 

voor het vast en het variabel onderwijsgedeelte. Daarnaast genereert niet elke feitelijke werkstudent een 

financieringsbonus door de enge definitie van het begrip werkstudent. Het huidige financieringssysteem 

wakkert bovendien onderlinge concurrentie aan waardoor elke hogeronderwijsinstelling een zo ruim mogelijk 

aanbod wil organiseren (De Raeve, 2021). Er zijn ook geen incentives om samen te werken met andere 

instellingen, tussen hogescholen en universiteiten of met andere opleidingsaanbieders. Dit maakt het 

aanbod groot en onoverzichtelijk. En tot slot, het voorziene groeipad tussen 2012-2025 werd uitgesteld.

Definitie werkstudent

Zoals hierboven al aangegeven, is de huidige definitie van werkstudent die de Codex Hoger Onderwijs 

voorschrijft te eng. Een deel van de lerenden wordt niet gevat door deze definitie. Hierdoor genereert niet 

elke feitelijke werkstudent een financieringsbonus.

Voor de officiële werkstudenten moeten hogeronderwijsinstellingen een apart traject opstellen van 180 à 

240 studiepunten met bijzondere onderwijs- en evaluatiemodaliteiten dat parallel loopt aan de reguliere 

basisopleidingen, terwijl er vooral nood is aan korte, flexibele trajecten voor om- of bijscholing in het 

kader van levenslang leren. De administratie voor werkstudenten wordt apart geregeld. De gewestelijke 

verschillen inzake opleidingsincentives en vrijstelling van beschikbaarheid verzwaren de administratie. 

Dit zorgt er dus voor dat hogeronderwijsintellingen weinig synergiën kunnen realiseren, administratief 

noch onderwijskundig. 

Cultuur van levenslang leren bij hoger onderwijspersoneel

Tot slot is er een belangrijke rol weggelegd voor het hoger onderwijspersoneel in het kader van levenslang 

leren. Momenteel is er in hun opdracht weinig ruimte voor levenslang leren. Ze worden er ook niet op 

beoordeeld (wel op hun publicaties en citering). Lesopdrachten in het postinitieel aanbod zijn daarom 

geen prioriteit, terwijl daar wel kansen liggen om hun expertise en kennis ruimer te verspreiden.

Kansen voor levenslang leren in hoger onderwijs
Naast deze uitdagingen die zowel potentiële lerenden als hogerondewijsinstellingen ondervinden, zijn er 

ook ontwikkelingen in het hoger onderwijs die kansen kunnen bieden voor het levenslang leren.

Duaal leren in het hoger onderwijs kan extra kansen bieden voor de uitbouw van levenslang leren voor 

zowel startende als ervaren werknemers als voor zij-instromers. Duaal leren zorgt ervoor dat potentiële 

lerenden een sterkere uitgangspositie kunnen verkrijgen op de arbeidsmarkt doordat ze zowel bij een 

hogeronderwijsinstelling als een onderneming competenties verwerven. In een gezamenlijke oproep 

van de SERV en de Vlor hernieuwden beide adviesraden ook hun engagement voor een aantrekkelijk 

en sterk duaal leren en werkplekleren (SERV & Vlor, 2021). De geplande uitrol van duaal leren in het 

volwassenenonderwijs en het hoger onderwijs biedt verdere kansen, maar zal een invulling moeten krijgen 

die aangepast is aan deze onderwijsniveaus en tegelijk trouw blijft aan de principes van duaal leren.

Microcredentials vinden steeds vaker hun ingang in het Vlaamse hoger onderwijs. Dit zijn leerbewijzen 

verworven op basis van leeractiviteiten met een beperkte omvang (Vlor, 2021b). De term wordt ook 

gebruikt om de leeractiviteit te benoemen15. Het systeem biedt opportuniteiten voor levenslang leren in 

het hoger onderwijs op vlak van flexibiliteit, zichtbaarheid en rationaliteit van het opleidingsaanbod en 

op vlak van het erkenningsgerichte denken in Vlaanderen. 

15	Zoals het aanbod microdegrees van sommige hogescholen.
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Met het voorsprongfonds hoger onderwijs wil de Vlaamse Regering het momentum aangrijpen om samen 

met alle partners van het hoger onderwijs nieuwe krijtlijnen uit te zetten voor het toekomstig hoger 

onderwijs in Vlaanderen (Vlaamse Regering, 2021). Ze voorziet een eenmalige investering van 60 miljoen 

euro. Levenslang leren krijgt hier een prominente plaats. 

De SERV hoopt dat het voorsprongfonds een push geeft aan het levenslang leren in het hoger onderwijs 

en aan sterke partnerschappen met ondernemingen en sectoren (SERV, 2021b). De impact van het 

voorsprongfonds zal moeten blijken uit de actieplannen en projecten die er effectief zullen uit voortvloeien. 

Een goede opvolging van de resultaten van de investeringen is nodig. Helaas gaat het om een eenmalige 

investering, terwijl er nood is aan een langetermijnstrategie om een echte omslag te maken richting 

levenslang leren in het hoger onderwijs. 

•	 De Norre, J., De Leebeeck, K., & Havermans, N. (2020). Studiekosten in het hoger onderwijs. 

Gent: Steunpunt Onderwijsonderzoek.

•	 De Raeve, J. (2018). Hoger onderwijs, slimmere financiering. Betere parameters voor excellent 

onderwijs. Voka Paper, 1-23.

•	 De Raeve, J. (2021). Redeneren vanuit een ecosysteem. Uitgaan van eigen kracht. Thema Hoger 

Onderwijs, 58-60.

•	 Departement Hoger en Volwassenenonderwijs. (2020). Datawarehouse DHO 2.0. Opgehaald 

van Vlaams Parlement: https://docs.vlaamsparlement.be/pfile?id=1607587

•	 ITACE. (2021). Interuniversity Test of Academic English. Opgehaald van ITACE: https://www.itace.be/

•	 ITNA. (2021). Interuniversitaire Taaltest Nederlands voor Anderstaligen. Opgehaald van ITNA: 

https://www.itna.be/

•	 Onderwijskiezer. (2021). Algemene info HO. Opgehaald van Onderwijskiezer:

	 https://www.onderwijskiezer.be/v2/hoger/hoger_structuur.php

•	 Sels, L., Vansteenkiste, S., & Knipprath, H. (2017). Toekomstverkenningen arbeidsmarkt 2050 

(Werk.Rapport 2017 nr.1). Leuven: Steunpunt Werk, HIVA - KU Leuven.

•	 SERV & Vlor. (2021). Gezamenlijke oproep Vlor-SERV. Afstuderen in coronatijd – Hernieuwd 

engagement voor. Brussel: SERV & Vlor.

•	 SERV. (2018). Advies duaal leren in hoger onderwijs. Brussel: SERV.

•	 SERV. (2020). Een efficiënte en toegankelijke erkenning van buitenlandse studiebewijzen. 

Brussel: SERV.

•	 SERV. (2021a). Lerend werken in Vlaanderen. Brussel: SERV.

•	 SERV. (2021b). Voorsprongfonds Hoger Onderwijs. Brussel: SERV.

•	 Van Langenhove, H., Penders, I., Sourbron, M., & Vansteenkiste, S. (2020). Monitoringsrapport 

opleidingsdeelname en de opleidingsinspanningen van werkgevers in Vlaanderen. Brussel / 

Leuven: Departement Werk en Sociale Economie / Steunpunt Werk.

•	 Vlaamse Regering. (2021). Visienota Voorsprongfonds Hoger Onderwijs. Brussel: Vlaamse Regering.

•	 Vlaanderen Onderwijs & Vorming. (2015). Evaluatie van een aantal aspecten van het 

financieringsmechanisme in het hoger onderwijs. Brussel: onderwijs Vlaanderen.

•	 Vlaanderen Onderwijs & Vorming. (2021a). Hoger onderwijs: Voorwaarden en bedragen. 

Opgehaald van Studietoelagen: https://www.studietoelagen.be/hoger-onderwijs

•	 Vlaanderen Onderwijs & Vorming. (2021b). Hoger onderwijs: Inschrijving en contracten. 

Opgehaald van Onderwijs Vlaanderen: https://onderwijs.vlaanderen.be/nl/inschrijving-en-contracten

•	 Vlaanderen Onderwijs & Vorming. (2021c). Studiegelden. Opgehaald van Onderwijs Vlaanderen: 

https://onderwijs.vlaanderen.be/nl/studiegelden

BIBLIOGRAFIE



� \ 115

•	 Vlor. (2021a). Drempels wegwerken voor het levenslang leren in het hoger onderwijs. Advies 

voor het Vlaams actieplan levenslang leren. Brussel: Raad Hoger Onderwijs.

•	 Vlor. (2021b). Microcredentials in Europees perspectief. Advies voor de openbare raadpleging 

van de Europese Commissie ‘Microcredentials for lifelong learning and employability’. Brussel: 

Raad Hoger Onderwijs.



� \ 116

Effectiviteit van VDAB-beroeps-
opleiding voor werkzoekenden en 
de meerwaarde van werkplekleren
Joost Bollens – VDAB

Beroepsopleiding voor werkzoekenden blijft een belangrijk instrument in het activeringsbeleid. 

De internationale literatuur geeft dan ook aan dat het aanbieden van opleidingen positieve effecten 

kan hebben op de kans om werk te vinden (Bollens, 2014). In vele effectiviteitsstudies wordt evenwel 

alleen gekeken naar het effect van beroepsopleiding in het algemeen, zonder een verder onderscheid te 

maken op basis van de inhoud of de vorm van de opleiding. Nochtans bestaan er in de praktijk heel veel 

verschillende opleidingen en het is maar de vraag of die allemaal even effectief zijn. In deze bijdrage 

bespreken we de resultaten van een onderzoek1 dat op basis van de VDAB-opleidingen wel een verder 

onderscheid maakt tussen verschillende types van opleiding. 

Situering

Elders in dit themanummer over levenslang leren werd verslag uitgebracht over een onderzoek dat via 

technieken van machineleren nagaat of werklozen bij het zoeken van werk baat kunnen hebben bij het 

volgen van een opleiding (Bollens & Cockx, 2021). In dat onderzoek werd een behoorlijk geaggregeerd 

concept van beroepsopleiding gehanteerd. Op basis van de duur van de opleiding werden drie types van 

opleiding onderscheiden: opleidingen van korte duur (minimaal zes maanden), van middellange duur 

(zes tot tien maanden) en opleidingen met een langere duur. Mede door dit beperkt aantal klassen was 

het mogelijk om na te gaan of het volgen van een opleiding voor deelnemers met bepaalde kenmerken 

meer of minder effectief is. 
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VDAB beschikt over een zeer uitgebreid aanbod van honderden beroepsopleidingen die 

door werkzoekenden kunnen worden gevolgd. Sommige hiervan worden op jaarbasis maar 

een paar keer georganiseerd. Door gestarte opleidingen over een periode van zeven jaar 

samen te nemen, werd het mogelijk om toch uitspraken te doen over de effectiviteit van 

een vijftigtal opleidingssecties, waarbij een opleidingssectie de bundeling is van inhoudelijk 

verwante opleidingen. Bovendien werd het zo ook mogelijk om per opleidingssectie na 

te gaan of de combinatie van een opleiding met een vorm van werkplekleren effectiever 

is dan het aanbieden van de opleiding zonder werkplekleren. De bevindingen zijn dat 

beroepsopleidingen voor werkzoekenden gemiddeld gezien een positief effect hebben. 

Wat betreft de combinatie van opleiding met werkplekleren is er geen algemene conclusie 

te trekken: voor sommige opleidingssecties is deze combinatie duidelijk een meerwaarde, 

voor andere niet.

ABSTRACT

1	 Niet gepubliceerd onderzoek, verdere inlichtingen kunnen bij de auteur worden bekomen
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VDAB heeft in de praktijk een zeer uitgebreid aanbod van honderden verschillende beroepsopleidingen, 

gaande van een opleiding metselen tot een opleiding in professionele schoonmaaktechnieken, maar 

evenzeer gaande van medewerker boekhouding tot meer gespecialiseerde ICT-opleidingen. In wat volgt, 

rapporteren we over een intern onderzoek naar de effectiviteit van de VDAB-beroepsopleiding, waarbij 

een vijftigtal verschillende opleidingssecties worden onderscheiden. Inhoudelijk verwante opleidingen 

worden daarbij gegroepeerd in een opleidingssectie. 

Het onderzoek op basis van machineleren en het hier behandelde onderzoek zijn erg complementair. In 

het eerste onderzoek gaat het erg geaggregeerd concept van opleiding samen met het bestuderen van 

de rol van deelnemerskenmerken. In het hier beschreven onderzoek is er dan weer sprake van een meer 

fijnmazig opleidingsconcept, maar wordt er niet bekeken of deelnemerskenmerken tot een verschil in 

effectiviteit leiden.

Methodologie
Om ook op het niveau van vijftig opleidingssecties nog zinvolle uitspraken te kunnen doen, zijn telkens 

voldoende observaties nodig. Dit kan alleen maar door opleidingen over verschillende jaren samen te 

bundelen. Zo werden in totaal meer dan 102 000 opleidingen geïdentificeerd, die van start gingen tussen 

2013 en 2019. De uitstroom naar werk-gegevens werden geactualiseerd tot en met de maand februari 

2020. Op die manier werd gepoogd om te controleren voor mogelijke effecten van de coronacrisis. 

Voor dit onderzoek gebruiken we een matchingbenadering. Dat wil zeggen dat we voor iedere 

werkzoekende die een opleiding volgde, een andere werkzoekende zoeken in het werkzoekendenbestand 

die geen opleiding volgde, maar op vlak van relevante kenmerken heel sterk gelijkt op degene die 

deelneemt aan de opleiding. Op deze wijze wordt een zogenaamde vergelijkingsgroep samengesteld. 

De loopbaan van de werkzoekende uit de vergelijkingsgroep wordt dan beschouwd als een benadering 

van hoe de loopbaan van de (overeenkomstige) deelnemer aan opleiding er had uitgezien, mocht hij of zij 

niet hebben deelgenomen. Omdat een klassieke matching vlug op grenzen botst als men veel kenmerken 

wil gelijktrekken, gebruikten we Propensity Score Matching. Aangezien de deelname aan opleiding over 

een relatief lange periode werd bestudeerd (2013-2019), werd iedere deelnemer gematcht aan een niet-

deelnemer die werkzoekend was in dezelfde periode dat de opleiding startte.

Resultaten
Men kan de deelname aan een opleiding beschouwen als een investering: dit gaat initieel gepaard 

met zekere kosten, die men hoopt te kunnen recupereren dankzij de toekomstige opbrengsten. Of de 

investering de moeite loont, kan dan bepaald worden door een afweging van kosten en baten.

Tijdens de deelname aan de opleiding kan men zich niet, of alleszins minder intensief, bezig houden 

met het zoeken naar werk. Dit leidt tot het zogenaamde lock-in fenomeen: deelname aan een opleiding 

zal er gemiddeld gezien voor zorgen dat de deelnemer langer werkloos blijft dan wat het geval zou zijn 

geweest wanneer hij of zij niet had deelgenomen. Een verlenging van het verblijf in de werkloosheid zal, 

in vergelijking met het alternatief van werken, onder meer inhouden dan men langer op een lager inkomen 

blijft hangen. Tegenover deze kost staat dan de verwachting dat de opleiding op termijn leidt tot meer 

werkzekerheid, beter betaald werk en inhoudelijk meer aantrekkelijk werk.

Gedurende de afgelopen jaren is VDAB steeds meer belang gaan hechten aan het combineren van 

beroepsopleiding met één of andere vorm van werkplekleren. Of dit vanuit effectiviteitsstandpunt een 

goede zaak is, is een empirische kwestie. 
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Het is echter reeds duidelijk dat het probleem van de duur van het opleidingstraject zich hier nog meer 

uitgesproken stelt: het opnemen van een werkplekstage zal immers typisch de duur van het traject 

verlengen. In de bespreking van de resultaten maken we dan ook systematisch het onderscheid tussen 

opleidingen zonder werkplekleren en opleidingen in combinatie met een vorm van werkplekleren.

In dit artikel kunnen we niet de resultaten voor vijftig opleidingssecties bespreken, daarom beperken 

we ons tot een aantal typegevallen. Een eerste typegeval betreft de opleidingssectie ‘Accountancy’. 

FIGUUR 1 geeft een overzicht van de resultaten.

FIGUUR 1 \ Effectiviteit van opleidingen uit de sectie Accountancy

De twee grafieken bovenaan geven het resultaat voor respectievelijk de opleidingen zonder een vorm 

van werkplekleren (n=1096) en voor opleidingen in combinatie met een vorm van werkplekleren (n=745). 

De maand nul is de maand waarin men start met de opleiding, op dat moment is het aandeel werkenden 

in de deelnemersgroep (rood) en in de vergelijkingsgroep (groen) gelijk aan nul. Naarmate we meer naar 

rechts opschuiven, zullen meer opleidingen worden afgesloten en gaan meer deelnemers aan het werk. 

Na circa 30 maanden stabiliseert het aandeel werkenden zich rond 75 procent voor de groep zonder 

werkplekleren, en boven de 80 procent voor de groep met werkplekleren.

De blauwe lijn in de twee bovenste grafieken geeft het verschil weer tussen de deelnemersgroep en 

de vergelijkingsgroep (met name de verticale afstand tussen de rode en de groene curve). Zowel voor 

de groep zonder werkplekleren, als voor de groep met werkplekleren, duikt die blauwe curve vanaf de 

start van de opleiding onder nul: dit is het lock-in fenomeen, de vergelijkingsgroep doet het beter dan 

de deelnemersgroep. Opvallend is dat deze lock-in duidelijk meer uitgesproken is voor de groep met 

werkplekleren. Dit is weinig verbazend, want de werkplekopleiding verlengt de gemiddelde duur van het 

verblijf in de opleiding. Na verloop van tijd verdwijnt het lock-in effect en behaalt de deelnemersgroep 

betere tewerkstellingsresultaten dan de vergelijkingsgroep, bovendien is dit duidelijk meer uitgesproken 

bij de groep met werkplekleren. 
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Men kan de effectiviteit van een opleiding over de tijd heen zien als de oppervlakte tussen de rode en de 

groene curve (of tussen de blauwe curve en de horizontale as). Zolang er sprake is van een lock-in effect 

is dit oppervlak negatief, nadien wordt het positief. Dit roept de vraag op hoe lang het duurt vooraleer 

het initiële verlies ten gevolge van lock-in volledig is gecompenseerd door latere tewerkstellingswinsten. 

Dit wordt verder bekeken in de curve met betrekking tot het cumulatief verschil onderaan in FIGUUR 1. 

Zolang er sprake is van een lock-in effect, en de vergelijkingsgroep het dus beter doet dan de 

deelnemersgroep op het vlak van tewerkstelling, daalt deze cumulatieve curve. Ze bereikt een minimum 

op het moment dat de lock-in is afgelopen. Vanaf dan begint de curve te stijgen. Op het moment dat 

deze cumulatieve curve de horizontale as snijdt, is er een tewerkstellingswinst geboekt die gelijk 

is aan het verlies ten gevolge van de lock-in, en is er dus sprake van een volledige compensatie (wat 

betreft tewerkstelling) van de lock-in. We noemen dit het omslagpunt. Het is onmiddellijk duidelijk dat 

dit omslagpunt veel later bereikt wordt voor de groep met werkplekleren dan voor de groep zonder 

werkplekleren. Nadien convergeren de cumulatieve resultaten.

Hierbij valt op te merken dat de kost van lock-in meer omhelst dan enkel het verschil in tewerkstelling. 

FIGUUR 1 suggereert dat deelnemers aan een opleiding met werkplekopleiding gemiddeld langer 

werkloos blijven, wat voor de overheid een extra kost betekent op het vlak van uitkeringen en lagere 

fiscale en parafiscale inkomsten (omdat de deelnemer aan een opleiding met werkplekleren later aan het 

werk gaat dan wat het geval zou zijn geweest bij het volgen van een opleiding zonder werkplekopleiding). 

Een verlenging van het verblijf in de werkloosheid, zal, voor deelnemers aan  de vorm met werkplekopleiding 

onder meer inhouden dat ze langer op een lager inkomen blijft hangen. Dit alles moet afgewogen worden 

tegenover het feit dat na verloop van tijd de tewerkstellingswinst voor de vorm met werkplekleren 

duidelijk groter is dan voor de vorm zonder werkplekleren. Om deze afweging volledig te maken moet de 

effectiviteitsanalyse worden aangevuld met een kosten-batenanalyse, waar dan bijvoorbeeld ook rekening 

gehouden wordt met de kost van het organiseren van de opleiding. Dit viel echter buiten het bestek van 

dit onderzoek.

FIGUUR 2 heeft betrekking op een tweede typevoorbeeld, namelijk ‘Basistechnieken mechanica’. Voor dit 

type van opleidingen lijkt de combinatie van opleiding met werkplekleren tot een duidelijke meerwaarde 

te leiden: na de initiële lock-in is er sprake van een positieve tewerkstellingswinst. De vorm zonder 

werkplekleren daarentegen lijkt in essentie geen meerwaarde te hebben voor de deelnemers, althans 

wat betreft de tewerkstellingsresultaten. Het is mogelijk dat de deelnemers, in vergelijking met niet-

deelname, naar betere, beter betaalde of duurzamere jobs gaan. Aangezien we over deze elementen geen 

info hebben, moeten we ons beperken tot de info uit de grafiek.

Een derde patroon is terug te vinden in FIGUUR 3, met betrekking tot de opleidingssectie ‘Bedienen van 

bouwplaatsmachines’. Bij deze sectie zijn de resultaten voor de vorm met en zonder werkplekleren erg 

gelijkend, afgezien van een meer uitgesproken initiële lock-in effect bij de (gemiddeld langer durende) 

opleidingen met werkplekleren. Voor deze laatste vorm ligt het omslagpunt dan ook wat later in de tijd, 

maar nadien gaan de cumulatieve curves erg gelijkend op.

In de tabellen onderaan rechts van de drie bovenstaande figuren, staat ook steeds vermeld welk aandeel 

van de deelnemers de opleiding vroegtijdig heeft stopgezet (met uitsluiting van vroegtijdige stopzetting 

omwille van het vinden van werk). Bij sommige opleidingssecties gaat dit over 20 tot 30 procent van de 

deelnemers, bij andere is dit probleem minder uitgesproken. Wanneer de opleiding relatief kort na de start 

wordt stopgezet is dit wellicht niet problematisch (“foute inschatting”, “dit is niets voor mij”). Uit de data 

blijkt dat dit soms pas na ettelijke maanden is, wat een verlies impliceert voor alle betrokkenen.
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FIGUUR 2 \ Effectiviteit van opleidingen uit de sectie Basistechnieken mechanica

FIGUUR 3 \ Effectiviteit van opleidingen uit de sectie Bedienen van bouwplaatsmachines

Dit brengt ons tot de volgende conclusies: ten eerste hebben de beroepsopleidingen voor werkzoekenden 

gemiddeld gezien een positief effect. Rond dit positief effect zit weliswaar enige spreiding, sommige 

secties doen het minder goed, andere zetten een zeer sterk resultaat neer. Ten tweede kunnen we 

besluiten dat de combinatie van opleiding met een vorm van werkplekleren typisch langer duurt dan een 

opleiding zonder werkplekleren. Uit de resultaten blijkt dat in sommige opleidingssecties de combinatie 

van opleiding met een vorm van werkplekleren, ondanks de langere duur, op termijn effectiever is dan de 

opleiding zonder werkplekleren. In andere opleidingssecties is dit minder of niet het geval. 
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Het is overigens niet onmiddellijk duidelijk waarom de combinatie soms een meerwaarde heeft en soms 

niet. Om een antwoord te vinden op deze vraag, moeten de effectiviteitsresultaten wellicht aangevuld 

worden met specifieke terreinkennis op het niveau van de betrokken sectoren en beroepen.

Aanbevelingen
Op basis van het onderzoek kunnen de volgende aanbevelingen worden gemaakt. Ten eerste is het 

erg belangrijk om rekening te houden met de duur dat deelnemers in een actie zitten. Hoe langer de 

actie duurt, hoe groter haar resultaat nadien moet zijn om te compenseren voor deze duur. Bovendien, 

wanneer deelnemers aan de opleiding niet zouden hebben deelgenomen, zou een zeker aandeel ook 

werk gevonden hebben (counterfactual). Ook hiervoor moet men de uitstroom naar werk corrigeren 

(bijvoorbeeld door te werken met een vergelijkingsgroep). De klassieke meting van de uitstroom naar werk 

drie maanden na het einde van een competentieversterking, zoals VDAB die rapporteert, zegt dan ook 

niets over de effectiviteit. Er wordt immers niet gecorrigeerd voor de counterfactual, en door te meten 

vanaf het einde van de actie wordt de duur van deelname volledig genegeerd.

Ten tweede zou het goed zijn om de informatie dat sommige opleidingssecties sterkere resultaten halen 

dan andere, te gebruiken bij het vormgeven van het toekomstig opleidingsaanbod. Dit gaat niet alleen 

over het afbouwen (van minder goed presterende) of het versterken van (wel goed presterende) 

opleidingssecties, het kan ook gaan over het hervormen van bepaalde opleidingen of bepaalde 

opleidingsinhoud. Verwijzend naar de resultaten van het parallel onderzoek op basis van machineleren, 

kan het overigens ook gaan over de vraag of wel altijd de meest geschikte kandidaten werden gealloceerd.

Ten derde zagen we dat de combinatie van opleiding met een vorm van werkplekleren soms superieur 

is wat betreft de effectiviteit, maar dit zeker niet altijd het geval is. Het verdient aanbeveling om verder 

te onderzoeken wanneer, waarom en voor wie de combinatie met werkplekleren een voordeel oplevert.

Ten vierde stemt het relatief hoge aandeel deelnemers die de opleiding voortijdig stopzetten tot nadenken. 

Het zou goed zijn om niet alleen bij de aanvang te kijken naar de motivatie van de kandidaten, maar ook 

om dit en parcours te blijven opvolgen.

Tekortkomingen en pistes voor verder onderzoek
In deze nota verengen we de baten van opleiding tot ‘de kans op werk’. Het zou uiteraard wenselijk zijn om 

ook te kijken naar het effect van deelname aan de opleiding op de jobkwaliteit, de arbeidstevredenheid en 

de loonhoogte, maar deze gegevens zijn momenteel niet beschikbaar.

Verder werd reeds vermeld dat voor een finale beoordeling van opleidingen de effectiviteitsresultaten 

moeten worden aangevuld met een kosten-baten analyse. Daarbij moet men overigens voor ogen houden 

dat, zeker in het geval van meer langdurige opleidingen, de termijn waarin kosten en baten moeten worden 

opgevolgd, overeenkomstig langer is. In het onderzoek werd bijvoorbeeld ook gekeken naar driejarige 

opleidingen, zoals verpleegkunde. De in het onderzoek gehanteerde opvolging tot zestig maanden na 

de start van de opleiding is duidelijk nog veel te kort om recht te doen aan het effect van dergelijke 

langdurige opleidingen.

Tot slot kan nog vermeld worden dat in dit onderzoek niet gekeken werd naar mogelijke relaties tussen 

deelnemerskenmerken en effectiviteit. Wellicht kan hier in de toekomst meer over worden geleerd door 

het inzetten van technieken van machineleren.
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Onderzoek naar de effectiviteit 
van opleidingen voor werklozen 
met machineleertechnieken
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De wetenschappelijke literatuur geeft aan dat het volgen van een opleiding werklozen kan helpen om op 

termijn een tewerkstellingswinst te behalen. Geldt dit echter voor alle werklozen in gelijke mate of zijn 

er bepaalde types waarvoor de winst groter is? En bovendien, gesteld dat sommige werklozen inderdaad 

meer baat hebben bij het volgen van een bepaalde opleiding, leiden consulenten hen dan ook naar die 

opleiding toe? In dit artikel bespreken we een onderzoek dat deze vragen tracht te beantwoorden voor 

opleidingen ingericht door de Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding (VDAB).

Werklozen uit de VDAB-databank
In de VDAB-databank werden alle werklozen tussen 21 en 55 jaar oud geselecteerd die zich in de periode 

tussen december 2014 en juni 2016 inschreven en die recht hadden op een werkloosheidsuitkering. 

Vervolgens werd nagegaan wie van deze personen gedurende de eerste negen maanden van hun 

werkloosheidsperiode deelnam aan één van de drie volgende maatregelen: beroepsopleiding van 

kortere duur (minder dan 6 maanden), beroepsopleiding van middellange duur (6 tot 10 maanden) en 

oriëntatieopleidingen. In wat volgt, noemen we dit de deelnemers. Daarnaast werd binnen dezelfde 

steekproef de groep van werklozen geselecteerd die gedurende de eerste negen maanden aan geen enkele 

actieve arbeidsmarktmaatregel deelnamen. Noch aan één van de drie bovenstaande, noch aan andere 

maatregelen (zoals bijvoorbeeld Tender intensieve begeleiding en bemiddeling (TIBB) of beroepsopleidingen 

van langer dan 10 maanden). Uit deze groep selecteert de machineleertechniek vergelijkingsgroepen. 

VDAB organiseert heel wat beroepsopleidingen voor werklozen. Dit roept vanuit 

evaluatiestandpunt een aantal interessante vragen op: zijn er bepaalde types van werklozen 

die meer gebaat zijn bij een bepaald type van opleiding? Zijn er dan weer andere types 

die meer baat hebben bij een ander type van opleiding? Zijn er ook werklozen die minder 

geholpen worden door het volgen van een opleiding, maar misschien wel meer baat hebben 

bij een andere maatregel? Om een antwoord te vinden op deze en soortgelijke vragen, startte 

VDAB eind 2018 in samenwerking met Bart Cockx (Universiteit Gent) en Michael Lechner 

(Universiteit van St. Gallen) een onderzoek dat gebruik maakt van machineleertechnieken. 

Uit de bevindingen komt onder meer naar voren dat de bestaande toewijzing van werklozen 

aan acties nog niet optimaal is: als men het ontwikkelde model zou inzetten voor de 

toewijzing van werklozen aan opleidingen, zou een beduidende tewerkstellingswinst kunnen 

worden geboekt. Naast deze specifieke inhoudelijke conclusie, is er bovendien de algemene 

vaststelling dat machineleertechnieken kansen aanreiken om in de toekomst de effectiviteit 

van het arbeidsmarktbeleid systematischer en regelmatiger op te volgen.

ABSTRACT



� \ 124

Na nog een aantal bijkomende, meer technische selecties, was dit het resultaat:

TABEL 1 \ Deelnemers en niet-deelnemers: aantallen en gemiddelde duur van deelname

	 Aantal	 Gemiddelde duur in maanden

Geen deelname aan actieve arbeidsmarktmaatregelen 

gedurende de eerste 9 maanden (NOP)	 56 324	 /

Wel deelname:		

Korte beroepsopleiding (< 6 maanden) (SVT)	 1 350	 3,83

Middellange beroepsopleiding (6 tot 10 maanden) (LVT)	 1 220	 7,18

Oriëntatietraining (OT)	 1 115	 1,05

Aan alle geselecteerde werklozen koppelden we de beschikbare socio-economische kenmerken van 

werklozen en gedetailleerde informatie over hun arbeids- en activeringsgeschiedenis (een tweehonderdtal 

variabelen). De beschikbaarheid van zulke rijke achtergrondinformatie is essentieel, niet alleen om zuivere 

effecten zonder selectievertekening van deze opleidingen op de tewerkstelling te meten, maar ook om na 

te kunnen gaan in welke mate dat deze effecten tussen individuen verschillen, met andere woorden om 

de heterogeniteit van deze effecten te onderzoeken. Niet al deze informatie is echter relevant. Eén van de 

voordelen van machineleertechnieken is dat zij een methode aanleveren om de relevante informatie uit 

de massa van beschikbare informatie te selecteren. Hoe dit verloopt, proberen we beknopt in de volgende 

sectie uit te leggen.

Methodologie: het gewijzigde causale-bosmodel 
De methodologie die in dit onderzoek wordt gehanteerd, bouwt verder op het zogenaamde causale 

bosmodel (causal forest), geïntroduceerd door Athey en Imbens (2016). Dit model is  een veralgemening 

van het lukrake bosmodel (random forest). Daar waar een laatstgenoemde model typisch wordt ingezet 

voor het maken van voorspellingen, beoogt het eerstgenoemde de bepaling van causale verbanden. 

Het uitgangspunt van het causale bosmodel is de causale boom (causal tree). Via zo een causale boom 

wordt de steekproef achtereenvolgens opgesplitst in steeds kleinere, maar ook homogenere strata. 

Als de splitsing eenmaal is beëindigd op basis van een of ander stopcriterium, wordt het effect van deelname 

aan een maatregel binnen elk stratum (of elk ‘blad’ van de boom) berekend door het verschil te nemen 

tussen de gemiddelde resultaten van de deelnemers enerzijds, en die van de vergelijkingsgroep anderzijds.1  

Deze opsplitsing in steeds homogenere groepen zorgt ervoor dat deelnemers en vergelijkingsgroep 

steeds minder van elkaar gaan verschillen. Dit maakt het risico op selectievertekening steeds kleiner. 

Tegelijkertijd brengt een vergelijking van de mate waarin de geschatte effecten verschillen tussen de 

strata de effectheterogeniteit in kaart, met name de mate waarin het effect verschilt al naargelang de 

kenmerken van de deelnemers. 

Een gekend probleem bij het bouwen van een beslissingsboom is dat deze benadering nogal onstabiel 

kan zijn vanwege de sequentiële aard ervan: als de eerste splitsing anders is, zal de volledige boom 

waarschijnlijk tot verschillende eindlagen leiden. Daarom wordt ook hier, naar analogie met het lukrake-

bosmodel, op toevallige wijze een veelheid aan bomen gebouwd waarbij dan uiteindelijk het gemiddelde 

wordt berekend van de resultaten van die vele bomen. Dit toeval wordt enerzijds binnengebracht door 

gebruik te maken van willekeurig gegenereerde substeekproeven en anderzijds door ook telkens te 

werken met een toevallige selectie van de verklarende variabelen. 

1	 Door de gemiddelde resultaten tussen de verschillende deelnemersgroepen te vergelijken, kan ook de relatieve effectiviteit 
van de verschillende maatregelen berekend worden.
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Wager en Athey (2018) gebruikten dit idee om het causale bosmodel voor te stellen die gebaseerd zijn op 

een verzameling van causale bomen met kleine eindbladeren. Lechner (2018) ontwikkelde deze ideeën 

verder door onder meer de splitsingsregel voor de individuele bomen te verbeteren, door met name 

splitsingen die de selectievertekening niet verminderen, te bestraffen. Samen met een aantal andere 

aanpassingen ontstond zo de aanpak die hij het gewijzigde causale bosmodel (modified causal forest) 

heeft genoemd. Het is deze laatste methode die in dit onderzoek werd toegepast.

Resultaten
Gemiddelde effectiviteit van de opleidingen en de evolutie over de tijd

In het onderzoek bestuderen we het effect van deelname aan de opleidingen op het aantal maanden 

tewerkstelling, het aantal maanden werkloosheid en het aantal maanden inactiviteit (gedefinieerd 

als restcategorie). Dit telkens gedurende de periode van dertig maanden die volgt na de start van de 

deelname. In wat volgt, bespreken we echter enkel de eerste uitkomst, namelijk het effect van deelname 

op het aantal gewerkte maanden. 

In de dertig maanden na de start waren de deelnemers aan korte beroepsopleidingen (SVT), middellange 

beroepsopleidingen (LVT) en oriëntatietrainingen (OT) gemiddeld respectievelijk 19,4; 17,1 en 14,7 maanden 

aan het werk. Indien de werkloze personen niet aan deze opleidingen hadden deelgenomen, dan zou de 

tewerkstelling gemiddeld 16 maanden geduurd hebben. Korte beroepsopleidingen zijn dus het effectiefst: 

ze verhogen de gemiddelde periode van tewerkstelling met 3,4 maanden (+21%). Deelnemers aan 

middellange beroepsopleidingen zijn 1,1 maanden langer aan de slag (+7%), terwijl een oriëntatietraining 

deze periode met 1,3 maanden inkort (-8%). 

FIGUUR 1 \ Evolutie van de gemiddelde effecten over de tijd

 

In FIGUUR 1 tonen we hoe de effecten op tewerkstelling van deelname aan elk van deze drie opleidingen 

over een periode van dertig maanden evolueren. Elke lijn toont hoe deelname aan één van de drie 

opleidingen in elke maand sedert de start hiervan de gemiddelde tewerkstellingskans in procentpunten 

(1 procentpunt = 0,01) verhoogt (of verlaagt) in vergelijking met deze kans indien men aan geen enkel 

activeringsprogramma had deelgenomen (NOP). 
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Deelname aan kortlopende beroepsopleidingen (SVT) vermindert de kans op een baan alleen in de eerste 

vier maanden met maximaal 8 procentpunten (ppt) in vergelijking met deze kans zonder deelname (NOP). 

Daarna is de werkgelegenheidswinst positief. Het negatieve resultaat in de beginmaanden is bekend als 

het lock-in effect: op het moment dat men aan de opleiding deelneemt, zal men immers niet of minder 

intensief naar werk zoeken.

Deelname aan langdurige beroepsopleiding (LVT) leidt tot een kans op werk die in de eerste twee maanden 

veel sterker afneemt, waardoor deze tot 18 ppt daalt onder het niveau dat bereikt zou worden zonder 

deelname aan een activeringsprogramma (NOP). Dit vloeit natuurlijk voort uit de langere duur van het 

programma (gemiddeld 7,2 maanden), maar ook de lock-in periode duurt hier nog langer: tot ongeveer 

één jaar na de start van het programma. Het uiteindelijke effect van deelname aan het programma 

is vergelijkbaar met dat van SVT, dat wil zeggen ongeveer 15 ppt, maar het wordt pas na ongeveer 

20 maanden bereikt. Dit betekent dat de langere tijdsinvestering in de toename van menselijk kapitaal 

niet wordt weerspiegeld in een hogere kans op werk. Het is mogelijk dat de hogere tijdsinvestering van 

LVT leidt tot hogere productiviteit of looneffecten, maar omdat er hierover geen gegevens beschikbaar 

zijn, kon dit niet worden onderzocht. 

De negatieve effecten tijdens de lock-in periode van de oriëntatietraining (OT) zijn nog meer uitgesproken, 

omdat het effect in termen van de kans op werk zelfs afneemt tot - 21 ppt. Bovendien duurt het 17 maanden 

voordat het positief wordt. Het feit dat 45% van de OT-deelnemers binnen drie maanden na afronding van 

de OT aan andere programma’s deelnemen, wat overigens niet zo vreemd is na een oriëntatieoefening, 

verklaart waarom dit lock-in effect zo lang duurt. De OT (inclusief de vervolgprogramma’s) is echter ook 

minder effectief op de middellange termijn, omdat het effect zich stabiliseert rond 5 ppt, dit is 10 ppt 

onder het niveau van VT. Niettemin, zelfs al is, zoals hoger gerapporteerd, het cumulatieve effect op 

tewerkstelling na dertig maanden negatief (-1,3 maanden), kan men op langere termijn een positief effect 

van de OT op tewerkstelling verwachten, indien dit stabiele positieve effect op de tewerkstellingskans zou 

aanhouden na deze 30 maanden. Concluderend kan worden gesteld dat SVT gemiddeld genomen de LVT 

domineert in termen van effectiviteit, dat op zijn beurt de OT domineert.

Verschillen in de effectiviteit tussen deelnemers

Op basis van de hierboven besproken resultaten weten we dat SVT, een korte beroepsopleiding, 

gemiddeld de meest effectieve maatregel is. Misschien zijn er echter wel bepaalde deelnemers die meer 

baat hebben bij zo een korte beroepsopleiding dan andere deelnemers? De in het onderzoek gebruikte 

machineleerbenadering is bij uitstek geschikt om dit soort van hypothesen te toetsen. In FIGUUR 2 wordt 

dit geïllustreerd voor het kenmerk ‘kennis van het Nederlands’.

Op de verticale as komt het nul-niveau overeen met het gemiddelde effect van SVT (met name een 

gemiddelde winst van 3,4 maanden werk, zie vorige sectie). De verticale lijnenstukken hebben dan betrekking 

op vier subgroepen, met name de vier kennisniveaus Nederlands, gaande van 0 (geen kennis), tot 3 (zeer 

goede kennis). De ruitjes op de lijnstukken geven per groep het verschil weer tussen het gemiddelde effect 

binnen de groep, en het algemeen gemiddelde (met daar telkens een 90 procent betrouwbaarheidsinterval 

rond). Voor kennisniveaus 2 (goede kennis) en 3 (zeer goede kennis) zit het groepsgemiddelde dicht bij 

het algemeen gemiddelde (aangezien de meerderheid van de deelnemers in deze groepen zit, is dat 

ook wat kon worden verwacht). Interessanter zijn de groepseffecten voor de kennisniveaus 0 (geen) en 

1 (weinig kennis). Het absoluut aantal deelnemers in beide groepen is veel kleiner, vandaar ook dat de 

effecten minder nauwkeurig konden worden geschat (groter betrouwbaarheidsinterval). Maar ook dan 

is onmiddellijk duidelijk dat beide groepseffecten significant groter zijn dan het algemeen gemiddelde. 
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FIGUUR 2 \ Verschil tussen de groepseffecten (GATEs) en het gemiddeld effect (ATE) van SVT 

(in vergelijking met NOP) voor de vier niveaus van kennis Nederlands – Cumulatief aantal maanden werk 

in de dertig maanden sinds de start

Hier is dus sprake van heterogene effecten. Vergelijkbare heterogene effecten werden gevonden voor 

dimensies geboorteland en scholingsniveau. Wat betreft het geboorteland vinden we dat de groepseffecten 

van SVT ten opzichte van NOP het hoogst zijn voor personen die in zuidelijke landen van de Europese 

Unie zijn geboren (6,8 maanden). Opvallend is dat de effecten voor personen die in Turkije en Marokko 

geboren zijn, dat wil zeggen voor wie de tewerkstellingsgraad lager is dan voor andere buitenlanders, 

aanzienlijk hoger blijven (5,1 maanden) dan voor Belgen (2,5 maanden). Het is ook een illustratie dat de 

effectiviteit van een opleiding niet kan gemeten worden op basis van absolute plaatsingscijfers (die zijn 

veel lager voor vreemdelingen dan voor Belgen), maar enkel op basis van de tewerkstellingswinst die 

door de deelname aan een opleiding wordt veroorzaakt. Voor de twee andere opleidingen (LVT en OT) 

zijn soortgelijke groepseffecten gedetecteerd, al is de nauwkeurigheid lager en vinden we niet langer 

statistisch significante verschillen. 

Een interessante aanvulling hierbij is dat men in de periode van dertig maanden vanaf de start van de 

deelname aan een opleiding het onderscheid kan maken tussen enerzijds de lock-in fase en anderzijds 

de periode na het beëindigen van de opleiding. Tijdens deelname (dit is de lock-in fase) is de opleiding 

effectiever voor moeilijk inzetbare werklozen die zonder deelname (NOP) minder snel uitstromen naar 

werk dan makkelijk inzetbare werklozen. Dit komt omdat het tewerkstellingsverlies, veroorzaakt door de 

lagere zoekintensiteit van deelnemers aan een opleiding, minder groot is voor de moeilijk inzetbare dan 

voor makkelijk inzetbare werklozen. In onze evaluatie bevestigen we dat heterogeniteit belangrijker is in 

deze beginfase, maar vinden we ook aanwijzingen voor heterogeniteit in de fase nadien.

Beleidssimulaties

Uit de vorige sectie blijkt dat de effectiviteit van de opleidingen verschilt tussen werklozen. Als niet elke 

maatregel voor ieder type van werkloze even doeltreffend is, dan wordt het natuurlijk erg belangrijk om 

juiste keuzes te maken bij de toewijzing van de werklozen aan de diverse maatregelen. 

Het gebruikte model laat toe om voor alle werklozen in de steekproef te simuleren welk resultaat zij 

zouden boeken bij deelname (of niet) aan de verschillende opleidingen, en dus voor iedereen te bepalen 

met welke opleiding hij of zij er het meest op zou vooruitgaan.
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Deze vooruitgang meten we op basis van twee doelstellingen waaraan we een gelijk gewicht toekennen: 

het maximaliseren van het aantal maanden in tewerkstelling en het minimaliseren van het aantal maanden 

werkloosheid in een periode van dertig maanden volgend op de start van een opleiding.

Onder de veronderstelling dat het aantal beschikbare plaatsen voor elke opleiding vastligt (zie TABEL 1), 

kunnen we de beschikbare plaatsen gaan ‘invullen’ met die personen waarvoor volgens het model 

globaal gezien de grootst mogelijke winst kan worden geboekt op basis van het hogergenoemd criterium. 

Door deze optimale allocatie op basis van het model door te rekenen, wordt duidelijk in welke mate de 

feitelijke door VDAB gerealiseerde allocatie verbeterd kan worden. 

Er blijkt inderdaad sprake te zijn van een verbetering. De optimale oplossing verhoogt per gerealloceerde 

werkloze de tewerkstellingsduur met ongeveer 19 procent en vermindert de werkloosheidsduur met 

ongeveer 8 procent. Deze simulaties geven aan dat deze machineleertechnieken de basis zouden kunnen 

vormen voor een nog te ontwikkelen aanbevelingssysteem dat bemiddelaars ondersteunt bij het selecteren 

van een geschikte arbeidsmarktmaatregel voor hun werkloze klant. Een probleem hierbij is echter dat 

de aanbevelingen die uit zo een complex model komen gerold, een groot ‘zwarte doos’ gehalte hebben. 

Als je een bepaalde behandeling aanbeveelt, moet je ook kunnen uitleggen waarom je dit aanbeveelt, 

en dit zal hier niet lukken.

Om hieraan te verhelpen, werd in het onderzoek nagegaan of men door het opgeven van een stuk 

complexiteit kan komen tot meer transparante regels die toch nog de bestaande allocatie kunnen 

verbeteren. Op basis van slechts drie kenmerken (leeftijd, geboorteland en kennis van Nederlands) konden 

we inderdaad een transparante set van aanbevelingen maken die toch nog 80 procent van de winsten van 

de optimale oplossing op basis van een tweehonderdtal variabelen realiseert.

Bespreking en situering binnen het evaluatieonderzoek
Op dit punt aanbeland, is het interessant om na te gaan waar deze benadering zich situeert binnen 

de evaluatieliteratuur. Door velen wordt de experimentele benadering (randomized controlled trial) 

nog steeds beschouwd als de gouden standaard van het evaluatieonderzoek, althans wat betreft de 

interne validiteit. Het voorliggende onderzoek maakt enkel gebruik van administratieve observationele 

data. De auteurs hebben dan ook proberen aan te tonen waarom dat zij denken dat de toegepaste niet-

experimentele benadering in het voorliggend onderzoek toch intern valide is. Daarvoor werd onder meer 

een placebotest uitgevoerd. 

De placebosteekproef bestond uit werklozen uit de beschreven steekproef die ooit al een eerdere 

werkloosheidsperiode doormaakten en die gedurende de eerste negen maanden van die vorige 

werkloosheidsperiode aan geen enkele activeringsmaatregel deelnamen. De test bestaat erin dat 

we doen alsof de personen die later effectief een opleiding volgden ook gedurende deze eerdere 

werkloosheidsperiode diezelfde opleiding (SVT, LVT of OT) volgden terwijl ze dat in werkelijkheid niet 

deden. Als we dan het machineleermodel toepassen op deze placebosteekproef, dan impliceert interne 

validiteit dat alle gevonden effecten niet significant van nul mogen verschillen. Of omgekeerd, stel dat 

we toch zouden vaststellen dat het effect voor bijvoorbeeld SVT beduidend groter is dan nul, dan geeft 

dit aan dat werklozen binnen de SVT-groep kenmerken bezitten die niet gekend zijn in de administratieve 

gegevens, maar die er wel voor zorgen dat zij zonder deel te nemen aan de opleiding het toch beter doen 

op de arbeidsmarkt dan de NOP-groep. Of nog, placebo-effecten verschillend van nul zouden aangeven 

dat het model onvoldoende controleert voor selectiviteit. Welnu, in de placebo-test werden geen effecten 

gevonden die significant van nul verschillen.
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Interne validiteit is erg belangrijk voor effectiviteitsonderzoek, maar er zijn nog andere overwegingen 

die van belang kunnen zijn. De in dit onderzoek gehanteerde machineleerbenadering biedt een aantal 

mogelijkheden die met een experimentele benadering niet, of slechts zeer moeilijk te realiseren zijn. 

Eén van de onderliggende redenen is dat machineleerbenaderingen relatief gemakkelijk schaalbaar 

en automatiseerbaar zijn. VDAB heeft op dit moment al heel wat ervaring opgebouwd met een model 

dat, gebruikmakend van de technologie van het lukrake bosmodel (random forest), dagelijks voor alle 

werklozen voorspelt wat hun kans is op werk. Deze dagelijkse actualisatie gebeurt op basis van de meest 

recente informatie. De verwantschap tussen het lukrake bosmodel enerzijds en het gewijzigd causale 

bosmodel (GCB) anderzijds, laat verhopen dat deze laatste op termijn ook op een meer geautomatiseerde 

manier resultaten zal kunnen genereren. Dit met een voldoende grote frequentie, al hoeft dit niet op 

dagelijkse basis. Dit zou een aantal voordelen bieden ten opzichte van experimentele benaderingen. 

Ten eerste moet het uitvoeren van een experimentele evaluatie expliciet gepland worden voorafgaand 

aan de feitelijke uitvoering van de maatregel. Niet-experimentele benaderingen, zoals het GCB, kunnen 

typisch ook nog uitgevoerd worden op reeds uitgevoerde maatregelen. Daarnaast leent het GCB zich bij 

uitstek tot het simultaan evalueren van vele verschillende maatregelen, potentieel van alle kwantitatief 

belangrijke maatregelen. Alle belangrijke maatregelen simultaan experimenteel evalueren lijkt, zo niet 

praktisch, dan zeker politiek niet haalbaar. Tot slot laat het MCF toe om de effectiviteit van maatregelen 

regelmatig te actualiseren. Als blijkt dat een bepaalde maatregel slecht scoort, kan men bijsturingen 

voorstellen, en later kijken of deze bijsturingen werken. Eenzelfde opzet met een experimentele 

benadering is onwaarschijnlijk, omdat er weinig bereidheid zal zijn om een nieuw experiment op te zetten 

met betrekking tot een maatregel die recent al eens experimenteel werd onderzocht.

Niettemin mogen we ook niet voorbijgaan aan de nadelen van machineleertechnieken. Hun interne validiteit 

hangt af van de mate waarin in de administratieve gegevens alle informatie over de determinanten van 

de selectie in de maatregel vervat zit. Soms kan dit nagegaan worden op basis van placebotesten zoals in 

deze studie. Dit is echter niet steeds mogelijk.

Conclusies en verdere plannen
Het hier besproken onderzoek stelt vast dat korte en middellange beroepsopleidingen een positief 

effect hebben op de tewerkstellingsresultaten van de werkloze deelnemers. Tegelijkertijd werd evenwel 

vastgesteld dat de toewijzing van deelnemers over de verschillende opleidingen nog niet optimaal is. 

Als men het ontwikkelde model zou inzetten voor de toewijzing van werklozen aan opleiding, zou een 

beduidende tewerkstellingswinst kunnen worden geboekt. De gebruikte machineleerbenadering heeft 

het effectiviteitsonderzoek potentieel veel te bieden: niet alleen de mogelijkheid om op een meer 

systematische manier te kijken naar wat werkt voor wie, maar ook de mogelijkheid om (op termijn) op 

een meer automatische wijze en met een grotere frequentie de effectiviteit van het gevoerde beleid 

op te volgen.

Daarnaast zou dit soort van benadering ook de motor kunnen vormen voor een aanbevelingssysteem ter 

ondersteuning van bemiddelaars. Het onderzoek suggereert dat dit niet hoeft te leiden naar ondoorzichtige 

regels die op verdoken wijze discrimineren. VDAB onderzoekt momenteel de praktische inzetbaarheid van 

dit nieuwe instrumentarium, onder meer door het uitvoeren van toepassingen op andere maatregelen.
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Gevolgde leerweg in het middelbaar 
beroepsonderwijs en selectiegedrag 
van werkgevers
Lieselotte Blommaert – Radboud Universiteit, Nijmegen
Maarten H.J. Wolbers – Radboud Universiteit & Kenniscentrum Beroepsonderwijs 
Arbeidsmarkt, Nijmegen

Onderzoek naar het belang van beroepsonderwijs bij de overgang van school naar werk gaat vaak uit 

van de aanbodkant van de arbeidsmarkt. De meeste empirische studies baseren zich op observaties van 

individuen, ofwel schoolverlaters, hun opleidingskwalificaties en andere hulpbronnen, en kenmerken van 

de baan die zij uitoefenen (zie bijvoorbeeld Müller & Gangl, 2003; Wolbers, 2007; Brzinksy Fay, 2007; 

De Lange, Gesthuizen & Wolbers, 2014). Er is nauwelijks aandacht besteed aan het selectiegedrag van 

werkgevers (Gangl, Müller & Raffe, 2003; Bills, Di Stasio & Gërxhani, 2017). Uitspraken over de voorkeuren 

en praktijken van werkgevers ten aanzien van hun aannamebeleid zijn over het algemeen gebaseerd 

op het resultaat hiervan – in termen van arbeidsmarktuitkomsten van schoolverlaters – in plaats van 

directe observaties van deze voorkeuren en gedragingen. Er is daarom weinig bekend over de factoren 

die het feitelijke selectiegedrag van werkgevers bepalen, bijvoorbeeld waarom ze de ene kandidaat 

verkiezen boven de andere bij een vacature, en welk gewicht ze toekennen aan verschillende kenmerken 

van kandidaten. Bovendien is het onbekend hoe het selectiegedrag van werkgevers bij toetreders op de 

arbeidsmarkt verschilt vergeleken met werkzoekenden met arbeidsmarktervaring. 

Onderzoek naar de overgang van school naar werk gaat veelal uit van de aanbodkant van de 

arbeidsmarkt. De meeste empirische studies baseren zich op observaties van schoolverlaters. 

Er is daarentegen nauwelijks aandacht besteed aan het selectiegedrag van werkgevers. 

Kennis hierover kan inzicht verschaffen in de mechanismen die ten grondslag liggen aan 

de overwegingen en het gedrag van werkgevers bij het aannemen van nieuw personeel. 

In dit artikel rapporteren we over de resultaten van een veldexperiment waarin de invloed 

van de beroepsspecificiteit van de gevolgde opleiding van sollicitanten op het selectiegedrag 

van werkgevers is onderzocht. We maken daarbij gebruik van een uniek kenmerk van het 

middelbare beroepsonderwijs (mbo) in Nederland, namelijk de gevolgde leerweg (bol-variant 

en bbl-variant). Als algemene hypothese formuleren we dat de bbl-variant van een opleiding 

beroepsspecifieker is – en daarmee aantrekkelijker voor werkgevers – dan de bol-variant 

vanwege de grotere nadruk op beroepspraktijkvorming bij de eerstgenoemde variant. 

De empirische resultaten laten zien dat de beroepsspecificiteit van de gevolgde opleiding 

van schoolverlaters geen rol speelt bij het selectiegedrag van werkgevers. Evenmin is 

de voorspelde invloed van de beroepsspecificiteit van de gevolgde opleiding afhankelijk 

van het geslacht en de migratieachtergrond van schoolverlaters, noch van het regionale 

arbeidsmarktperspectief. Migratieachtergrond en het regionale arbeidsmarktperspectief 

hebben beide zelf wel een invloed op het selectiegedrag van werkgevers. Schoolverlaters 

met een migratieachtergrond ontvingen minder vaak reacties van werkgevers op hun cv 

dan degenen zonder migratieachtergrond. Hetzelfde geldt voor schoolverlaters die een 

mbo-opleiding hebben gevolgd in een regio met een hoge jeugdwerkloosheid.

ABSTRACT
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Kennis over deze kwesties kan inzicht verschaffen in de mechanismen die ten grondslag liggen aan de 

overwegingen en het gedrag van werkgevers bij het aannemen van nieuw personeel. Voor beleidsmakers 

die zich bezighouden met arbeidsbemiddeling is dit belangrijke informatie, om zo de kansen voor 

werkzoekenden (schoolverlaters, maar ook herintreders) te vergroten. Bijvoorbeeld door (re)integratie-

instrumenten in te zetten waarvan verwacht mag worden dat deze het meest effectief zijn. In dit artikel 

presenteren we de resultaten van een Nederlands onderzoek waarin de invloed van de beroepsspecificiteit 

van een opleiding van sollicitanten op het selectiegedrag van werkgevers is bestudeerd.

Het werkgeversperspectief in beeld
Er zijn verschillende manieren om het werkgeversperspectief in beeld te brengen. De meest voor de hand 

liggende aanpak is het bevragen van werkgevers (Siegert & Cuelenaere, 2009). Dit kan met behulp van 

diepte-interviews met werkgevers, waarbij de mechanismen in kaart worden gebracht die een rol spelen 

bij het aannemen van sollicitanten. Het is ook mogelijk om een vragenlijst af te nemen onder werkgevers, 

waarin gevraagd wordt naar hun overwegingen en gedrag bij het aannemen van personeel. Daarbij wordt 

gepeild naar kenmerken van de functie waarvoor de werkgever over het algemeen nieuw personeel zoekt. 

Een alternatief dat recent veel wordt toegepast, in het bijzonder in onderzoek naar arbeidsmarktdiscriminatie, 

is om het werkgeversperspectief te onderzoeken aan de hand van een veldexperiment (Jackson & Cox, 

2013). Door sollicitatiemateriaal te creëren van fictieve sollicitanten en reacties van echte werkgevers 

daarop te meten, kan worden vastgesteld welke kenmerken van sollicitanten, bijvoorbeeld of zij een 

migratieachtergrond hebben of niet, bepalend zijn voor onder andere de kans om uitgenodigd te worden 

voor een sollicitatiegesprek (Bertrand & Mullainathan, 2004; Blommaert, Coenders & Van Tubergen, 

2014). Daartoe beoordelen werkgevers de profielen van fictieve sollicitanten (cv-screening). Ook voor 

onderzoek naar de invloed van andere attributen van (jonge) werkzoekenden is een veldexperiment een 

interessante aanpak gebleken (zie bijvoorbeeld Baert et al., 2016; Verhaest et al., 2018).

Probleemstelling en onderzoeksvragen
In dit artikel rapporteren we over de resultaten van een veldexperiment1 waarin de invloed van de 

beroepsspecificiteit van een opleiding van sollicitanten op het selectiegedrag van werkgevers is 

onderzocht. We maken daarbij gebruik van een uniek kenmerk van het middelbare beroepsonderwijs 

(mbo) in Nederland, namelijk de gevolgde leerweg. Bij de beroepsopleidende leerweg (bol) ligt de 

nadruk op schoolgang (gemiddeld vier dagen in de week), aangevuld met één dag per week stagelopen. 

Bij de beroepsbegeleidende leerweg (bbl), in het verleden ook wel aangeduid als leerlingwezen of duaal 

stelsel van werken en leren, is de situatie net andersom. Daar hebben deelnemers vier dagen in de week 

een leerwerkplek bij een bedrijf en gaan zij één dag per week naar school voor theorie. Qua niveau en 

eindtermen verschillen beide leerwegen niet, maar er wordt verondersteld dat de bbl-variant van een 

opleiding beroepsspecifieker is dan de bol-variant vanwege de grotere nadruk op beroepspraktijkvorming 

bij de eerste variant (De Vries & Wolbers, 2002). Voor werkgevers zijn schoolverlaters met (ruime) 

praktijkervaring interessant, omdat zij al beschikken over de voor het werk vereiste kennis en 

vaardigheden, waardoor bespaard kan worden op trainingskosten. Bovendien hebben werkgevers, door 

het bieden van een leerwerkplek, de gelegenheid te ervaren wat voor vlees ze in de kuip hebben, hetgeen 

het afbreukrisico op het aannemen van een ongeschikte kandidaat reduceert. Al met al verwachten we 

dat schoolverlaters die de bbl-variant van een opleiding in het mbo hebben gevolgd, aantrekkelijker zijn 

voor werkgevers en daarom een grotere kans op succes hebben wanneer zij voor een vacature solliciteren 

dan schoolverlaters die de bol-variant van dezelfde opleiding hebben gevolgd. 

1	 Het veldexperiment waarover in dit artikel wordt gerapporteerd is onderdeel van een onderzoekssubsidie van Instituut Gak 
(projectnummer 2015 – 680).



� \ 133

We gaan ook na of dit voorspelde effect verschilt tussen groepen schoolverlaters (schoolverlaters met 

en zonder migratieachtergrond, en tussen mannen en vrouwen) en bij uiteenlopende conjuncturele 

omstandigheden. We hebben op voorhand geen expliciete verwachtingen over deze moderatie-effecten. 

De volgende drie onderzoeksvragen staan centraal: 

1. In hoeverre zijn schoolverlaters die de beroepsbegeleidende leerweg van een opleiding in het 

middelbaar beroepsonderwijs hebben gevolgd aantrekkelijker voor werkgevers dan schoolverlaters 

die de beroepsopleidende leerweg van deze opleiding hebben gevolgd?

2. In hoeverre varieert dit effect voor verschillende groepen schoolverlaters (dat wil zeggen, tussen 

schoolverlaters met en zonder migratieachtergrond, en tussen mannen en vrouwen)?  

3. In hoeverre varieert dit effect bij uiteenlopende conjuncturele omstandigheden?

Onderzoeksopzet
Ten behoeve van het veldexperiment hebben we profielen en cv’s van 300 fictieve werkzoekenden 

met een mbo-diploma op online cv-databanken geplaatst. Het gaat daarbij om schoolverlaters van 

mbo-niveau 4 opleidingen (met een duur van drie jaar). Deze fictieve sollicitanten verschillen systematisch 

wat betreft een aantal cruciale kenmerken. Zo verschillen zij wat betreft de gevolgde opleiding, waarbij 

vijf opleidingen zijn gekozen (bedrijfsadministrateur, juridisch-administratief dienstverlener, manager 

retail, onderwijsassistent, sociaal-maatschappelijk dienstverlener). Bij de keuze voor deze opleidingen 

hebben we allereerst rekening gehouden met het feit dat ze in beide varianten (dus bol én bbl) binnen 

dezelfde mbo-instelling worden aangeboden. Dit is nodig om het effect van de leerweg zo zuiver mogelijk 

vast te kunnen stellen. Daarnaast is gekozen voor opleidingen met een groot aantal studenten, zo is het 

aannemelijk dat werkgevers bekend zijn met de genoemde opleiding. Bovendien wordt er zo voor gezorgd 

dat het op online cv-databanken plaatsen van meerdere (extra) profielen en cv’s van sollicitanten met die 

opleidingsachtergrond geen argwaan zou wekken. Om dezelfde redenen zijn de opleidingen zo gekozen 

dat ze bij verschillende mbo-instellingen en in verschillende regio’s worden aangeboden. Per opleiding 

kozen we vijf mbo-instellingen die deze opleiding aanbieden (in zowel bol als bbl), verspreid over heel 

Nederland. Tevens hebben we de opleidingen zo gekozen dat er spreiding is naar man-vrouwverhouding 

onder de deelnemers, opleidingssector (de opleidingen zijn verspreid over de volgende sectoren: zorg, 

onderwijs, zakelijke dienstverlening of financiële dienstverlening en handel) en arbeidsmarktperspectief 

(hoewel opleidingen met een heel slecht arbeidsmarktperspectief niet zijn meegenomen; sollicitanten van 

dergelijke opleidingsachtergronden zouden mogelijk te weinig reacties krijgen om hierover betrouwbare 

uitspraken te kunnen doen). De fictieve sollicitanten variëren ook naar geslacht (man, vrouw) en 

migratieachtergrond. Zo zijn er honderd schoolverlaters zonder migratieachtergrond, honderd met een 

Marokkaanse achtergrond en honderd met een Turkse achtergrond; waarbij de voor- en achternaam 

van de fictieve sollicitant als ‘signaal’ voor herkomst is gebruikt. Verder verschillen de sollicitanten wat 

betreft de regio waarin ze hun opleiding volgden en waarin ze wonen (gekoppeld aan de opleiding). 

Wat betreft alle andere op het profiel en in het cv genoemde kenmerken (zoals leeftijd en vooropleiding) 

zijn de sollicitanten equivalent een elkaar.

De opzet en voorbereiding van het veldexperiment is in de tweede helft van 2018 gestart. Naast het 

uitwerken van het ontwerp van het veldexperiment heeft het creëren van de driehonderd fictieve cv’s veel 

tijd gekost. Het veldwerk heeft uiteindelijk plaatsgevonden in de periode april-juli 2019. Iedere week in deze 

periode zijn telkens van een aantal fictieve sollicitanten hun cv’s op drie online cv-databanken geplaatst 

(voor een periode van maximaal veertien dagen). Reacties van werkgevers en recruiters op de geplaatste 

cv’s zijn gemeten aan de hand van het aantal responsen, zoals de uitnodiging voor een sollicitatiegesprek, 

die de fictieve sollicitanten via e-mail of telefoon (door het inspreken van een voicemail) ontvingen. 
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Daartoe is voor elke fictieve sollicitant een e-mailadres en een telefoonnummer aangemaakt, dat op het 

profiel en in het cv werd vermeld. Een effect van de gevolgde leerweg wordt vastgesteld wanneer het 

aantal reacties statistisch significant verschilt tussen (sollicitanten van) beide leerwegen.

In de laatste fase van de veldwerkperiode heeft een online cv-databank ontdekt dat cv’s van fictieve 

sollicitanten werden geplaatst. Deze cv’s zijn vervolgens geblokkeerd. Tevens zijn geen nieuwe cv’s meer 

aangeboden aan deze databank. Dit betekent dat we voor 42 cv’s geen reacties van werkgevers hebben 

kunnen peilen. De analyse waarover we hieronder rapporteren heeft dus betrekking op in totaal 258 cv’s. 

We analyseren het aantal reacties van werkgevers dat in de eerste vijf dagen nadat het cv is geplaatst op 

de vacaturebank is ontvangen.

FIGUUR 1 \ Relatieve frequentieverdeling (%) van aantal reacties van werkgevers op fictieve cv’s

 

Bron:	 Veldexperiment leerweg en selectiegedrag werkgevers (2019)

In FIGUUR 1 is de relatieve frequentieverdeling van het aantal reacties door werkgevers weergegeven. 

Daarvoor zijn alle reacties bij elkaar opgeteld. Uit de figuur blijkt dat op één derde van de cv’s van de 

fictieve sollicitanten geen reactie is gekomen door werkgevers. Op 17% van de fictieve cv’s is één keer 

gereageerd; in 15% van de gevallen twee keer. Ook drie reacties komen nog aanzienlijk voor (12%). 

Daarna zijn de percentages stukken lager. Het maximum aantal reacties bedraagt 18. Het mediane aantal 

is één reactie.

Resultaten
Gezien de aard van de afhankelijke variabele, het aantal reacties op de cv’s van fictieve sollicitanten 

door werkgevers, is een frequentiemodel geschat: namelijk een negatief binomiaal regressiemodel,2  

om het effect van de gevolgde leerweg (en dat van enkele covariaten) te bepalen. In TABEL 1 zijn de 

resultaten hiervan weergegeven. De in het model opgenomen controlevariabelen betreffen geslacht, 

migratieachtergrond en regionale jeugdwerkloosheid.
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2	 Een Poisson regressie en ook een gewone lineaire regressie zijn uitgevoerd. De resultaten hiervan komen overeen met 
de negatief binomiale regressie. Gemakshalve beperken we ons bij het bespreken van de resultaten tot dit laatste type 
regressiemodel.
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TABEL 1 \ Resultaten negatief binomiaal regressiemodel van aantal reacties werkgevers op fictieve cv’s

	 M1		  M2 		  M3 		  M4		  M5	

Intercept	 1,123	 **	 4,788	 **	 4,793	 **	 4,758	 **	 5,370	 **

Bbl	 -0,126		  -0,115		  -0,147		  -0,067		  -1,255	

Vrouw	 0,100		  0,101		  0,070		  0,099		  0,106	

Migratieachtergrond	 -0,469	 **	 -0,462	 **	 -0,460	 **	 -0,425	 ~	 -0,466	 **

Regionale jeugdwerkloosheid			   -0,323	 **	 -0,322	 **	 -0,322	 **	 -0,374	 **

Bbl * vrouw					     0,064					   

Bbl * migratieachtergrond							       -0,075			 

Bbl * regionale jeugdwerkloosheid									         0,100	

Noten:	 ~ = p < 0,10; **= p < 0,01 (N = 258)
Bron:	 Veldexperiment leerweg en selectiegedrag werkgevers (2019)

De resultaten van het eerste model (M1) laten zien dat alleen migratieachtergrond een significant effect 

heeft op het aantal reacties dat fictieve sollicitanten kregen van werkgevers. Op de cv’s van sollicitanten 

met een migratieachtergrond wordt minder vaak gereageerd door werkgevers dan op de cv’s van 

fictieve sollicitanten van Nederlandse komaf. Deze bevinding, die duidt op etnische discriminatie op de 

arbeidsmarkt, is al vaker gevonden in Nederland (zie bijvoorbeeld Blommaert et al., 2014), maar nog niet 

specifiek voor schoolverlaters. De gevolgde leerweg heeft dus geen invloed op het aantal reacties. Hieruit 

leiden we af dat schoolverlaters die hun mbo-opleiding via de bbl hebben gevolgd, niet aantrekkelijker 

zijn voor werkgevers dan degenen die deze opleiding in de bol-variant hebben gedaan. Er is met andere 

woorden geen steun gevonden voor de algemene hypothese van dit artikel, namelijk dat de uitgebreidere 

beroepspraktijkvorming, die de bbl kent ten opzichte van bol, een voordeel biedt bij de intrede van 

mbo-schoolverlaters op de arbeidsmarkt.

In het tweede model (M2) komt naar voren dat de regionale jeugdwerkloosheid een negatief effect heeft op 

het aantal reacties door werkgevers. Naarmate de jeugdwerkloosheid in een regio hoger is, des te kleiner 

is het aantal reacties dat sollicitanten kregen. Verder blijkt dat het eerder gevonden negatieve effect 

van migratieachtergrond overeind blijft onder het constant houden van de regionale jeugdwerkloosheid. 

Het is dus niet zo dat op de cv’s van sollicitanten met een migratieachtergrond minder is gereageerd, 

omdat zij vaker woonachtig zijn in een regio waar het werkgelegenheidsperspectief (bijvoorbeeld in de 

Randstad, waar veel personen met een migratieachtergrond wonen) geringer is.

In de laatste drie modellen (M3, M4 en M5) zijn tot slot statistische interactietermen van de gevolgde 

leerweg met respectievelijk geslacht, migratieachtergrond en regionale jeugdwerkloosheid opgenomen. 

Geen van de statistische interacties is significant, wat erop duidt dat het voorspelde effect van de gevolgde 

leerweg niet verschilt tussen mannen en vrouwen, en ook niet tussen schoolverlaters met en zonder 

migratieachtergrond. Evenmin varieert het effect van de gevolgde leerweg tussen schoolverlaters die hun 

mbo-opleiding in een regio met een gunstig arbeidsmarktperspectief hebben gevolgd en degenen die dat 

hebben gedaan in een regio met een ongunstig vooruitzicht.

Conclusie
De resultaten van het uitgevoerde veldexperiment laten zien dat de beroepsspecificiteit van de gevolgde 

opleiding van schoolverlaters in het middelbaar beroepsonderwijs (mbo), vastgesteld aan de hand van de 

gevolgde leerweg (bol, bbl), geen rol speelt bij het selectiegedrag van werkgevers. Op basis hiervan wordt 

geconcludeerd dat schoolverlaters die een bepaalde mbo-opleiding in de bbl-variant hebben gevolgd, niet 

aantrekkelijker zijn voor werkgevers dan degenen die deze opleiding in de bol-variant hebben gedaan. 
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De bbl-variant van een mbo-opleiding is weliswaar beroepsspecifieker dan de bol-variant vanwege de 

ruimere aandacht voor beroepspraktijkvorming binnen het curriculum, maar dit levert geen voordeel op 

bij intrede op de arbeidsmarkt. Evenmin is de veronderstelde invloed van de beroepsspecificiteit van de 

gevolgde opleiding afhankelijk van het geslacht en de migratieachtergrond van schoolverlaters, noch van het 

regionale arbeidsmarktperspectief. Migratieachtergrond, maar ook het regionale arbeidsmarktperspectief, 

gemeten als het regionale jeugdwerkloosheidspercentage, hebben beide zelf wel een invloed op het 

selectiegedrag van werkgevers. Zo ontvingen schoolverlaters met een migratieachtergrond minder vaak 

reacties van werkgevers op hun cv dan degenen zonder migratieachtergrond, hetgeen duidt op etnische 

discriminatie op de arbeidsmarkt. Hetzelfde geldt voor schoolverlaters die een mbo-opleiding hebben 

gevolgd in een regio met een hoge jeugdwerkloosheid in vergelijking met degenen die zijn opgeleid in 

een regio die een lage jeugdwerkloosheid kent. Ook zij ontvingen minder vaak reacties van werkgevers 

op hun cv.

Hoewel de focus in dit onderzoek expliciet lag bij de vraagkant van de arbeidsmarkt, namelijk het 

selectiegedrag van werkgevers, komen de hier gedane bevindingen overeen met wat eerder onder 

schoolverlaters is waargenomen. Met behulp van schoolverlatersdata is reeds aangetoond dat de gevolgde 

leerweg niet samenhangt met de kans op werk van schoolverlaters van het mbo (De Vries & Wolbers, 2002). 

De voorkeuren en praktijken van werkgevers bij het aannemen van schoolverlaters voor hun vacatures 

laten zich dus indirect aflezen aan het resultaat daarvan, namelijk de geobserveerde kans op werk voor 

schoolverlaters, en welke factoren (zoals de gevolgde leerweg, maar ook hun migratieachtergrond) daarbij 

een rol spelen. Wel is uit het eerdere onderzoek bekend dat schoolverlaters van de bbl vaker een vaste 

aanstelling hebben en een hoger bruto-uurloon kennen dan schoolverlaters van de bol, zelfs wanneer 

rekening wordt gehouden met het feit dat eerstgenoemde groep van schoolverlaters in het kader van hun 

leerwerkplek betaald werk heeft verricht tijdens de mbo-opleiding. Het lijkt er daarmee op dat de ruimere 

beroepspraktijkervaring van schoolverlaters van de bbl maakt dat werkgevers beter kunnen inschatten 

wat voor vlees zij in de kuip hebben en daarom eerder overgaan tot een vaste aanstelling en een hogere 

beloning dan het geval is bij schoolverlaters van de bol. Nader onderzoek dient hierover verder uitsluitsel 

te geven.
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Al doende leert men: eerste lessen 
over kosten, baten en financiering 
van duaal leren in Vlaanderen
An De Coen – IDEA Consult

De Coen, A., Goffin, K., Van Hoed, M., Mertens, K., Carpentier, M., & Desmedt, E. (2020). Kosten, baten 

en financiering van duaal leren. Een onderzoek van IDEA Consult in opdracht van Syntra Vlaanderen.

Na een reeks pilootprojecten over duaal leren, nam de Vlaamse overheid een decreet aan voor de 

structurele implementatie van duaal leren. Op 1 september 2019 werd duaal leren definitief ingevoerd 

in het secundair onderwijs. Duaal leren biedt leerlingen een opleidingstraject waarbij ze vaardigheden 

verwerven op de werkvloer én in een school, centrum voor deeltijds onderwijs of Syntra-lesplaats. 

Het leertraject bestaat dus uit een les- en werkcomponent die op elkaar zijn afgestemd en samen een 

coherent geheel vormen. 

Om het systeem tot een succes te laten uitgroeien, is de medewerking van zowel ondernemingen, sectoren 

als opleidingsverstrekkers, onderwijskoepels en het GO! ten aanzien van duaal leren cruciaal. Dit vergt 

duidelijkheid over wat duaal leren praktisch inhoudt en de daaruit voortvloeiende kosten en baten voor 

deze actoren, en over de financiële aspecten van het systeem. Daarom besloot SYNTRA Vlaanderen (het 

Agentschap dat instaat voor de werkplekcomponent van duaal leren) een kosten-batenanalyse te laten 

uitvoeren om de kosten en baten van duaal leren voor deze actoren in kaart te brengen en te meten.

Op 1 september 2019 werd duaal leren definitief ingevoerd in het secundair onderwijs. 

Duaal leren biedt leerlingen een leertraject dat bestaat uit een les- en werkcomponent die op 

elkaar zijn afgestemd en samen een coherent geheel vormen. Om het systeem tot een succes 

te laten uitgroeien, dienen de kosten en baten voor de betrokken actoren in balans te zijn. 

Deze studie bevat een kwalitatieve en kwantitatieve analyse van de kosten en (verwachte) 

baten van duaal leren in Vlaanderen voor ondernemingen, sectoren, opleidingsverstrekkers 

en onderwijsnetten, en dit voor een gevarieerde set van twaalf opleidingen in het secundair 

onderwijs. Daarnaast worden ook beleidsaanbevelingen geformuleerd over de financiering 

van duaal leren in Vlaanderen. Deze analyse opende als het ware de ‘black box’ en liet ons 

toe een aantal grote lijnen te trekken in de ervaren kosten en baten. Sinds de introductie 

van duaal leren, leeft bij de betrokken actoren het aanvoelen dat de implementatie heel wat 

inspanningen vraagt. Dat vermoeden werd bevestigd door de verkennende analyse die voor 

het eerst in kaart brengt welke kosten en baten in Vlaanderen verbonden zijn aan duaal 

leren. Bovendien mag niet uit het oog verloren worden dat duaal leren in Vlaanderen nog 

in volle evolutie is. Dit verklaart bijvoorbeeld waarom we vaststellen dat momenteel nog 

veel tijd en middelen besteed worden aan ontwikkeling en informeren. Dit impliceert dat de 

kosten van duaal leren in deze fase van de implementatie nog overschat worden, terwijl de 

baten eerder onderschat worden. Bovendien zet het gebrek aan structurele financiering de 

opschaling en kwaliteit onder druk. Het huidige financieringssysteem biedt vooralsnog geen 

solide basis voor de verdere uitrol van duaal leren.

ABSTRACT
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Deze studie heeft als doel een kwalitatieve en kwantitatieve analyse uit te voeren van de kosten en baten 

van duaal leren in Vlaanderen voor ondernemingen, sectoren, opleidingsverstrekkers en onderwijsnetten, 

en dit voor een gevarieerde set van twaalf opleidingen: 

•	 Elektromechanische technieken (TSO)

•	 Ruwbouw (BSO 3e graad)

•	 Brood- en banketbakkerij (BSO 3e graad)

•	 Onderhoudsmechanica auto (BSO 3e graad)

•	 Logistiek (BSO 3e graad)

•	 Haarverzorging (BSO 3e graad)

•	 Chemische procestechnieken (Se-n-Se)

•	 Zorgkundige (BSO 7e jaar)

•	 Kinderbegeleider (BSO 7e jaar)

•	 Interieurbouwer (BSO 7e jaar)

•	 Medewerker fastfood (BuSO)

•	 Medewerker groen- en tuinbeheer (BuSO)

Ook de financiering van duaal leren in Vlaanderen wordt aan een kritische analyse onderworpen op basis 

van een globale reflectie over de mogelijkheden om duaal leren te financieren, rekening houdend met de 

resultaten van de kosten-batenanalyse.

Een mix van kwalitatieve en kwantitatieve onderzoeksmethoden werd ingezet voor het verzamelen van 

de nodige informatie in 2020. Na een verkennende literatuurstudie vonden een reeks online workshops 

plaats met diverse stakeholders en aanvullende interviews om de kosten en baten in kaart te brengen. 

Tot slot werden ook landencases uitgevoerd om inspirerende financieringsmodellen te kunnen identificeren 

voor de verdere uitrol van duaal leren in Vlaanderen.

Kosten en baten voor ondernemingen, sectoren, 
opleidingsverstrekkers en koepels
Ondernemingen investeren vooral in werkplekcomponent omwille van 
opleidingsredenen en maatschappelijk engagement 

In lijn met voorgaand onderzoek stellen we vast dat de ondernemingsgrootte een belangrijke rol speelt in 

de implementatie van duale leertrajecten en de daaraan verbonden kosten en baten. Een grotere capaciteit 

aan mensen en middelen laat bijvoorbeeld meer schaalvoordelen, gestandaardiseerde processen en 

investeringen toe. Hoewel de ondernemingsgrootte zich op verschillende vlakken laat voelen, komen we 

grotendeels tot gelijkaardige vaststellingen voor grote en kleine ondernemingen.

Kosten voor ondernemingen

Ondernemingen investeren voornamelijk tijd en middelen in de begeleiding van jongeren op de werkplek. 

Daarnaast blijken ook het identificeren en opleiden van mentoren, en de administratie voor het registreren 

van werkplekken en mentoren een aanzienlijke kost met zich mee te brengen. Kleinere ondernemingen 

laten zich voor deze administratieve taken vaak bijstaan door de trajectbegeleider of een medewerker van 

de sector. In verhouding tot deze taken gaat er minder tijd naar het invullen van beschikbare werkplekken 

en het afsluiten van overeenkomsten. Zowel de opleidingsverstrekkers als actoren op sectorniveau (met 

name sectorfondsen en werkgeversfederaties) spelen daarbij een belangrijke ondersteunende rol. 

Baten voor ondernemingen 

Een reeds ervaren baat is de mogelijkheid om jongeren competenties aan te leren die niet op de 

schoolbanken aangeleerd kunnen worden. 
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Ook de persoonlijke ontwikkeling van mentoren en de positieve gevolgen daarvan voor de ondersteuning 

van andere medewerkers worden algemeen als troef ervaren, net als de productieve bijdrage van jongeren 

aan de bedrijfsactiviteiten. Andere baten die vaak worden ervaren of die in de toekomst worden verwacht, 

zijn de betere afstemming tussen onderwijs en arbeidsmarkt en het groter maatschappelijk engagement 

van de organisatie, wat ook de reputatie van de onderneming ten goede zou komen. Voor de meeste van 

deze baten ontbreekt echter een systematische monitoring of evaluatie om na te gaan in welke mate ze 

zich in Vlaanderen manifesteren. 

Sectoren investeren in overleg en ondersteuning om onder andere kwalitatieve 
instroom en imago te versterken 

De analyse leerde dat verschillen tussen sectoren niet zozeer te wijten zijn aan de aard van de opleiding, 

maar eerder aan organisatiekenmerken zoals de grootte en het gevoerde beleid, maar ook de schaal van 

het systeem waarin de organisatie actief is en de aard van de ondernemingen in de sector (bijvoorbeeld 

het aandeel kmo’s). De sectorale eigenheid speelt met andere woorden een belangrijke rol. We observeren 

bijvoorbeeld grote verschillen wat betreft het samenbrengen van leerlingen en ondernemingen: in 

sommige sectoren laat men de markt spelen, terwijl men in andere sectoren actief op zoek gaat naar 

werkplekken, in functie van het (on)evenwicht in het aantal leerlingen en werkplekken voor een opleiding 

in de regio.

Kosten voor sectoren

Een groot deel van de getroffen inspanningen betreffen ondersteunende initiatieven, zoals ondersteuning 

bij de erkenningsaanvraag en het inhoudelijk informeren van ondernemingen en opleidingsverstrekkers. 

Voor de mentoropleiding is vooral de planning en opvolging van de opleidingsdeelname bijzonder intensief, 

net als de bijhorende communicatie. Verder impliceert samenwerking met partners heel wat intern en 

extern overleg. Er gaat ook behoorlijk veel tijd naar beleidsondersteuning, gaande van communicatie tot 

het leveren van beleidsvoorbereidend werk.

Baten voor sectoren

Vanuit alle betrokken sectoren wordt aangegeven dat ze een breder netwerk met onderwijsactoren 

ontwikkelden via de activiteiten met betrekking tot duaal leren. Nagenoeg alle sectoren ervaren of 

verwachten ook een sterker imago van de sector. Voor sommige sectorfondsen faciliteert duaal leren ook 

de toegang tot ondernemingen, maar die baat wordt niet in alle sectoren ervaren of verwacht. 

Opleidingsverstrekkers nemen meer op zich dan onderwijsopdracht, 
terwijl baten tijd vragen

De kosten-batenanalyse voor opleidingsverstrekkers focust op de activiteiten die specifiek voor duaal 

leren worden ingericht. Die analyse toont aanzienlijke verschillen volgens schaal, onderwijsvorm en type 

aanbieder, waaronder de volgende:

•	 Schaalvoordelen manifesteren zich naargelang scholen of centra meer duale opleidingen aanbieden 

en naarmate meer leerlingen de duale opleiding volgen. 

•	 Ondersteuning door de trajectbegeleiding in het buitengewoon onderwijs is tijdsintensiever, zowel wat 

betreft de ondersteuning aan de leerling als aan de mentor op de werkplek. 

•	 De Syntra’s en CLW’s hebben doorgaans lagere ‘opstartkosten’ omdat ze meer vertrouwd zijn met 

werkplekleren. Ze realiseren vaak ook een grotere schaal voor duaal leren, wat efficiëntiewinsten met 

zich meebrengt, maar ook meer coördinatie vraagt.
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Kosten voor opleidingsverstrekkers

De kernopdracht van opleidingsverstrekkers, namelijk het bieden van ondersteuning tijdens trajecten, 

vergt de grootste tijdsbesteding, maar neemt ‘slechts’ een derde van de totale bestede tijd in beslag. 

Vooral begeleiding van leerlingen via intervisiemomenten en administratieve opvolging blijken behoorlijk 

tijdsintensief, net als afstemming met de mentor of werkplek. Opvallend is dat voorbereidende activiteiten 

haast evenveel tijd vragen, zoals het ontwikkelen van opleidingsplannen en richtlijnen voor evaluatie. 

Ook het vinden van werkplekken en het uitvoeren van administratieve taken vergen tijd.

We observeren grote verschillen qua aanpak en intensiteit van de trajectbegeleiding en qua 

professionalisering van de trajectbegeleiders. Heel wat opleidingsverstrekkers ervaren drempels om 

erin te investeren. Ook de frequentie van plaatsbezoeken varieert sterk tussen opleidingsverstrekkers. 

De meeste scholen of centra hebben onvoldoende tijd en middelen om het aantal plaatsbezoeken te 

organiseren dat zij nodig achten om de gewenste ondersteuning te bieden. 

Baten voor opleidingsverstrekkers

De geconsulteerde opleidingsverstrekkers linkten drie types baten aan duaal leren. Ten eerste zouden 

leerlingen hun loopbaankansen beter kunnen inschatten en vlotter doorstromen naar de arbeidsmarkt. 

Algemeen wordt echter aangegeven dat het nog te vroeg is om dergelijke baten te observeren en te meten. 

Dat geldt ook voor de verwachting dat er door de introductie van duaal leren minder ongekwalificeerde 

uitstroom zal zijn. Verder zou duaal leren ook de kwaliteit van het onderwijs ten goede komen door een 

betere aansluiting van de opleiding met de arbeidsmarkt te faciliteren. Ook voor deze baat ontbreken 

echter de nodige indicatoren om na te gaan in welke mate dit zich effectief manifesteert. Tot slot, naar de 

toekomst toe wordt ook verwacht dat duaal leren zou bijdragen tot een hogere aantrekkelijkheid van de 

opleiding en de opleidingsverstrekker, wat bijvoorbeeld meer leerlingen zou aanspreken. Deze baat wordt 

echter niet door iedereen verwacht.

Koepels investeren vooral in ondersteuning en ervaren betere samenwerking 
‘onderwijs-werk’ 

De bevraagde onderwijskoepels doorlopen voor de verschillende opleidingen een gelijkaardig proces voor 

de implementatie van duaal leren. De totale vereiste tijd per opleiding is wel sterk afhankelijk van het 

gevoerde beleid, de interne organisatie en de omvang van de onderwijskoepels. 

Kosten voor onderwijskoepels

Een aanzienlijk deel van de geïnvesteerde tijd en middelen gaat naar ondersteuning, zowel via de 

ontwikkeling van materiaal als tijdens het traject zelf. De koepels beantwoorden heel wat juridische, 

didactische en administratieve vragen en brengen de verschillende actoren met elkaar in contact. 

De ontwikkeling van ondersteunend materiaal gebeurt hoofdzakelijk intern wegens een gebrek aan 

ruimte om externe partners in te schakelen. Ook het informeren en vormen van trajectbegeleiders 

is een tijdrovende stap, onder andere door een onderscheid te maken tussen beginnende en ervaren 

trajectbegeleiders. Daarnaast vergt ook extern overleg een grote tijdsinvestering omdat duaal leren in 

Vlaanderen berust op partnerschappen en vaak meerdere personen deelnemen aan overlegmomenten.

Baten voor onderwijskoepels

De pedagogisch begeleiders van de onderwijskoepels ervaren betere samenwerking tussen de actoren uit 

de domeinen ‘onderwijs’ en ‘werk’ door meer structureel overleg en meer informele contacten. Ook de 

mogelijkheid om leerlingen de keuze te bieden tussen het reguliere traject en het duale traject, in functie 

van het eigen leerprofiel, wordt momenteel al als een meerwaarde ervaren.
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Naar andere potentiële baten wordt kritisch gekeken. Accentverschillen tussen de reguliere en de 

duale leerweg zeggen volgens de bevraagde personen bijvoorbeeld niets over ‘kwaliteit’ aangezien 

beide leerwegen gebaseerd zijn op dezelfde referentiekaders (BK’s). Bovendien zijn er ook cruciale 

randvoorwaarden om baten te realiseren, zoals voldoende ruimte voor plaatsbezoeken en de kwaliteit 

van de werkplek. 

Financiering van duaal leren
Balans nodig tussen projectfinanciering en structurele financiering 
om duaal leren te implementeren

De analyse van de kosten en baten toont aan dat er voor alle actoren taken bijgekomen zijn voor de 

uitwerking en implementatie van duaal leren. Tegelijk stellen we vast dat daar niet altijd bijkomende 

financiering tegenover staat, vooral vanuit de veronderstelling dat er een verschuiving van taken is. 

Een risico van de huidige situatie is daarom dat de kwaliteit en capaciteit onder druk komen te staan, 

zeker bij opschaling van duaal leren. 

Bovendien wordt er vaak gebruik gemaakt van projectfinanciering om aspecten van duaal leren uit te 

werken of mogelijk te maken. Enerzijds worden deze middelen dankbaar ingezet, anderzijds gaat dit gepaard 

met administratieve lasten voor de aanvragers, die de middelen slechts voor bepaalde activiteiten kunnen 

gebruiken, en houdt projectfinanciering ook het risico in dat er onvoldoende langetermijnperspectief 

geboden wordt.

Rol van financiële en niet-financiële incentives voor ondernemingen

Uit de landencases blijkt dat transparantie en zekerheid belangrijk zijn wanneer het gaat om incentives 

voor ondernemingen. Bovendien leren we uit de mattheuseffecten dat financiële incentives geen garantie 

voor succes zijn, en dat niet-financiële incentives minstens zo belangrijk zijn. In twee voorbeelden van 

de landencases werden subsidies verkozen boven fiscale maatregelen omdat subsidies beter toelaten 

om de grootteorde van de budgetten te bewaken en eventueel ook inhoudelijk te sturen. Subsidies lijken 

ook beter de opstartdrempel te kunnen overbruggen voor ondernemingen die voor de eerste keer een 

werkplek willen aanbieden. 

Tegelijk bevestigen alle bronnen de belangrijke verschillen tussen kmo’s en grote ondernemingen in 

termen van toegang tot en bereik van (financiële) incentives: ze zouden disproportioneel veel door grotere 

ondernemingen opgenomen worden. Wat niet-financiële incentives betreft, hebben ondernemingen vooral 

nood aan ondersteuning bij informatie, administratie en implementatie. 

Tien globale conclusies
Conclusie 1: kosten-batenanalyse vergt systematische en gedetailleerde data 
op microniveau

Duaal leren is als systeem nog niet lang in werking, waardoor er nog niet veel systematische gegevens 

beschikbaar zijn. Ook de taken en activiteiten die ondernemingen, sectoren, opleidingsverstrekkers en 

onderwijskoepels en het GO! op zich nemen, waren bij de aanvang van deze studie nog niet gekend. 

Het onderzoek verschaft in de eerste plaats inzicht in de ervaren kosten en (verwachte) baten, en dit zowel 

voor de aard van de activiteiten als de omvang ervan. Om deze zaken accuraat op grote schaal te meten 

en de evolutie op te volgen, zijn echter uniforme gegevens nodig. In Vlaanderen is duaal leren immers nog 

in volle ontwikkeling. Op termijn zal de initiële investeringskost minder zwaar doorwegen (zoals dit ook in 

andere landen wordt geobserveerd). Bovendien zullen verschillende baten zich pas binnen enkele jaren 

ten volle manifesteren, waardoor ze momenteel nog niet gemeten – en bijgevolg onderschat – worden.  
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Conclusie 2: processtappen tonen verschillen in taakverdeling en hoe actoren 
elkaar ondersteunen

De analyse van de cijfers verschaft beter inzicht in wat duaal leren concreet inhoudt qua taken en 

activiteiten bij de verschillende actoren. Het systeem wordt gekenmerkt door ‘communicerende vaten’: 

een aantal zelfde taken moeten voor elke duale opleiding worden opgenomen, maar de taakverdeling 

tussen actoren verschilt van opleiding tot opleiding (bijvoorbeeld in functie van de rol die de sector 

opneemt). Taken die één actor meer (minder) opneemt, leiden tot minder (meer) tijdsbesteding en kosten 

bij andere actoren. Iedereen is onlosmakelijk verbonden in dit ecosysteem.

Conclusie 3: administratie en voorbereiding vragen nog (te) veel tijd 
van ondernemingen en opleidingsverstrekkers

De kostenanalyse toont dat ondernemingen en opleidingsverstrekkers slechts in beperkte mate toekomen 

aan hun kerntaak, namelijk de leeropdracht: voorbereidende activiteiten en administratieve taken vragen 

nog (te) veel tijd. Tijdens de opstartfase lag de focus voornamelijk op de operationele processen en werd 

al doende geleerd hoe men zich het beste organiseert. Daarna lijkt de focus te kunnen verschuiven naar 

het leerproces, met een groeiende vraag naar ervaringsuitwisseling, instrumenten enzovoort. 

Conclusie 4: ondersteunende rol van sectoren en onderwijskoepels 
wordt sterk gewaardeerd

Zowel ondernemingen als opleidingsverstrekkers verwezen systematisch naar de ondersteuning die ze 

vanuit de sector en/of de onderwijskoepels en het GO! ontvangen. Ze vormen een belangrijk aanspreekpunt 

voor informatie over duaal leren, ondersteunend materiaal, opleidingen enzoverder. Hoewel sectoren 

sterk verschillen op het vlak van dienstverlening, bieden ze net als de onderwijskoepels en het GO! 

eerstelijnsadvies en verwijzen ze waar nodig door. Dergelijke brugfunctie is cruciaal om de beschikbare 

expertise te benutten en dubbel werk te vermijden. Ze bieden ook beleidsondersteuning door inzichten 

uit het veld terug te koppelen naar beleidsactoren. 

Conclusie 5: ontwikkeling van materiaal blijkt bijzonder tijdsintensief 
en gebeurt parallel bij verschillende actoren

Het ontwikkelen van informatief en pedagogisch of didactisch materiaal blijkt bijzonder tijdsintensief te 

zijn. Zowel ondernemingen als opleidingsverstrekkers voorzien materiaal op maat van de eigen organisatie, 

al wordt algemeen benadrukt dat ze ook gebruik maken van templates, apps en ander materiaal dat ter 

beschikking gesteld wordt door werkgeversfederaties, sectorfondsen, onderwijskoepels en het GO! en 

SYNTRA Vlaanderen. Wanneer ontwikkelprocessen parallel binnen verschillende organisaties gebeuren, 

werkt dit de variëteit in het materiaal in de hand. Het staat ook de herkenbaarheid voor ondernemingen 

in de weg: zij worden geconfronteerd met verschillende documenten en instrumenten voor leerlingen in 

dezelfde opleiding vanuit verschillende opleidingsverstrekkers.

Conclusie 6: inzetten op samenwerking en partnerschappen vraagt 
het nodige overleg

Duaal leren wordt beschouwd als een gedeelde verantwoordelijkheid van de betrokken actoren, 

die samen afspraken maken, materiaal ontwikkelen enzovoort. Die beleidskeuze heeft een aantal belangrijke 

praktische implicaties, zoals het inrichten van formele overlegorganen die regelmatig samenkomen. 

Daarnaast vinden actoren elkaar ook via informele kanalen. Deze aspecten verklaren waarom overleg 

algemeen een grote, maar noodzakelijke investering vraagt. Wanneer ontwikkelprocessen parallel binnen 

verschillende organisaties gebeuren, werkt dit de variëteit in het materiaal in de hand. Het staat ook de 

herkenbaarheid voor ondernemingen in de weg: zij worden geconfronteerd met verschillende documenten 

en instrumenten voor leerlingen in dezelfde opleiding vanuit verschillende opleidingsverstrekkers.
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Conclusie 7: afstemming tussen trajectbegeleiders en mentoren is essentieel 
voor kwaliteitsvolle trajecten

Voor duale opleidingen is de integratie van de schoolcomponent en de werkplekcomponent cruciaal, 

net als een goed contact tussen vakleerkrachten, de trajectbegeleiders en de mentor om de opleiding 

samen op te nemen. Uit de analyse bleek echter dat opleidingsverstrekkers door tijdsgebrek minder 

plaatsbezoeken kunnen uitvoeren dan ze wensen. Dit brengt de connectiviteit tussen beide componenten 

in het gedrang: voldoende bezoeken aan de werkplek kunnen helpen om de verwachte meerwaarde van 

duale trajecten te realiseren.

Conclusie 8: gebrek aan kritische massa staat schaalvoordelen in de weg

De inschrijvingscijfers voor de duale trajecten tonen dat de schaal van duaal leren in Vlaanderen 

vooralsnog beperkt is. Dit heeft belangrijke gevolgen voor de ervaren kosten en baten. Internationale 

studies wijzen immers herhaaldelijk op het belang van schaalvoordelen, zowel in functie van het aantal 

leerlingen in duale trajecten als het aantal duale opleidingen dat door een opleidingsverstrekker wordt 

aangeboden. Dat werkt efficiëntiewinsten in de hand zonder de kwaliteit in het gedrang te brengen. 

De huidige situatie is bijgevolg nog suboptimaal qua schaal. Toch weerhoudt dit de betrokken actoren 

er niet van om, onder meer vanuit maatschappelijk engagement, duale opleidingen te organiseren en 

werkplekken aan te bieden.  

Conclusie 9: financiering weerspiegelt inspanningen niet

Sinds de introductie van duaal leren is het systeem gaandeweg gegroeid: de betrokken actoren nemen 

verschillende taken op die niet noodzakelijk tot hun kernopdracht behoren, maar wel bijdragen tot een 

efficiënte taakverdeling binnen het systeem. Momenteel ontbreekt echter een financiële tegemoetkoming 

voor de geleverde inspanningen. Hoewel financiële steunmaatregelen kunnen helpen de kosten te 

dragen, lijkt het huidige instrumentarium nog niet optimaal. Hoewel er voor ondernemingen een aantal 

steunmaatregelen beschikbaar zijn, is het niet altijd duidelijk in welke mate deze voor hen relevant zijn 

en de ervaren drempels verlagen om een werkplek aan te bieden.

Conclusie 10: gebrek aan structurele financiering zet opschaling 
en kwaliteit onder druk 

De ontwikkeling en uitrol van duaal leren gebeurde voornamelijk via projectfinanciering, wat de nodige 

zuurstof biedt voor onderzoek en ontwikkeling, maar per definitie tijdelijk is. Medewerkers die expertise 

opbouwen via projecten, hebben geen garantie dat er na afloop voldoende financiering is om hen 

in dienst te houden. Dit is ook van toepassing op duaal leren, waaraan geen structurele bijkomende 

financiering gekoppeld werd: de betrokken actoren worden bijgevolg geacht het binnen de reguliere 

financieringsstromen op te nemen. Dit biedt geen solide basis voor de verdere uitrol van duaal leren.

Aanbevelingen
Investeer in systematische monitoring

Monitor de nodige gegevens zorgvuldig om op grote schaal te beschikken over accurate observaties. 

Een kosten-batenanalyse staat of valt immers met de kwaliteit van de beschikbare gegevens. Voor de 

kosten kan dat bijvoorbeeld via een survey of pragmatische registratie. Voor de baten zou dat bijvoorbeeld 

kunnen op het moment van inschrijving of afsluiting van het dossier.

Informeer en sensibiliseer aan de hand van de geïdentificeerde processtappen

Gebruik het verworven inzicht in de taken en activiteiten die de verschillende actoren op zich nemen om 

hen beter te informeren. 
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Dit kan bijvoorbeeld ondernemingen duidelijk maken wat het inhoudt om een werkplek aan te bieden 

en scholen of centra tonen wat trajectbegeleiding kan omvatten. Het kan ook leerlingen en hun ouders 

vertrouwd maken met de (verwachte) baten van duale opleidingen.

Investeer in capaciteitsopbouw om kwaliteit te bewaken

Ondersteun ondernemingen om hun opleidingscapaciteiten te versterken (bij de mentor én op 

organisatieniveau) en zo het potentieel van leerlingen in duale leertrajecten maximaal te benutten. 

Ook bij opleidingsverstrekkers kan de professionalisering nog versterkt worden: het zou trajectbegeleiding 

binnen de school of het centrum nog meer houvast geven en zou ook de kwaliteit van de duale trajecten 

ten goede komen.

Voorzie administratieve ondersteuning om kmo’s bij duaal leren te betrekken

Beperk de administratieve belasting, die vooral voor kmo’s een aanzienlijke drempel vormt. Momenteel 

wordt de administratieve ondersteuning vooral opgenomen door scholen of centra en sectorfondsen. 

Wie de taken op zich neemt, moet er ook de nodige ruimte voor krijgen, financieel en qua capaciteit. 

Ook het stroomlijnen van documenten kan drempelverlagend werken.

Streef efficiëntie na in overleg en in het ontwikkelen en delen van materiaal

Tracht vergadertijd en het aantal overlegorganen tot het noodzakelijke minimum te beperken. Overleg is 

essentieel voor duaal leren, maar tijdsintensief, ook voor het ontwikkelen van materiaal. Probeer zoveel 

mogelijk te komen tot gedeeld materiaal en – in de mate van het mogelijke – gedeelde formulieren, 

bijvoorbeeld voor de evaluatie van jongeren. Het gezamenlijk ontwikkelen van dergelijk materiaal zou niet 

enkel leiden tot kostendeling, maar ook tot meer stroomlijning van het ondersteunend materiaal. 

Verlaag drempels door te blijven investeren in technologie

Gebruik technologische toepassingen (nog meer) om ervoor zorgen dat ondernemingen en 

opleidingsverstrekkers kunnen focussen op de leeropdracht, terwijl sectoren en onderwijskoepels zich 

kunnen toeleggen op connecteren, doorverwijzen en kennisdeling. 

Voorzie steun op maat van grote en kleine ondernemingen

Richt steunmaatregelen zowel op reeds betrokken als ‘nieuwe’ ondernemingen door in te spelen op hun 

noden. Dit vergt een systeemevaluatie van de steunmaatregelen om inzicht te krijgen in de noden van 

kmo’s en grote ondernemingen en voor beide types organisaties de drempels te verlagen die ze ervaren 

met betrekking tot duale leertrajecten

Bereik kritische massa door samenwerking te stimuleren

Gebruik de resultaten van de studie om het bewustzijn te versterken over de financiële implicaties van 

kleinschalige opleidingen. Dat kan leiden tot het delen van bepaalde aspecten van trajectbegeleiding over 

scholen of centra heen en tot meer doorgedreven samenwerking met andere actoren, bijvoorbeeld met 

ondernemingen of sectoren voor niche-opleidingen.

Versterk connectiviteit om potentieel van duale trajecten beter te realiseren

Faciliteer geïntegreerd leren door leren op school en op de werkplek vlot(ter) in elkaar te laten overvloeien. 

Dit kan door meer ruimte te creëren voor plaatsbezoeken, ook door (vak)leerkrachten wanneer zij geen 

trajectbegeleider zijn. Zo kunnen leerkrachten en mentoren zoveel mogelijk van elkaar leren en inspelen 

op het leerproces van de jongere.
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Financier in functie van de geleverde inspanningen

Stem de gefinancierde taken beter af op de uitgevoerde taken door ofwel de financiering af te stemmen 

op wie de taken nu doet, ofwel via financiering te sturen wie de taken idealiter opneemt. Er dient hoe 

dan ook te worden gestreefd naar transparantie en het vermijden van dubbel werk. Bovendien is er extra 

financiering nodig wanneer er geen verschuiving is van taken, maar er wel taken bijkomen.

Creëer evenwichtige mix van structurele financiering en projectfinanciering

Optimaliseer de sterkten van een oproepsysteem en beperk de nadelen door te werken met een gemengd 

systeem, waarbij projectmiddelen worden ingezet voor onderzoek en ontwikkeling, terwijl structurele 

financiering een basis biedt voor de dagelijkse werking en de kwaliteitsvolle implementatie en opschaling 

van duaal leren.
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Meer inzetten op loopbaantransities: 
wat leren we uit bestaande 
initiatieven?
Roosmarij Clercx – Universiteit Antwerpen 
Sofie Jacobs, Ans De Vos – Antwerp Management School en Universiteit Antwerpen

Jacobs, S., De Vos, A., Desmet, S., Clercx, R., & Geluk, E. (2021). Werk-naar-werk transities. 

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).

ABSTRACT
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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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Werk vinden anno 2021 
op de arbeidsmarkt. 
De definitieve doorbraak van bigtech 
in de arbeidsbemiddeling
Jan Denys – Randstad

Randstad Research. (2021). Finding work in the labour market.1

De impact van bigtech op de brede samenleving hoeft geen betoog. Dat geldt ook voor de arbeidsmarkt. 

Onderzoeksgegevens over deze impact zijn echter schaars. Sinds 2019 doet Randstad Research onderzoek 

naar dit fenomeen. De vraag is of de bigtech intussen de opmars heeft verdergezet. Een nog belangrijker 

vraag is welke gevolgen dit allemaal heeft voor de verschillende partijen. 

Achtergrond
Onderzoek naar hoe enerzijds werkzoekenden zoeken naar een baan en op welke wijze ze deze vinden en 

anderzijds hoe bedrijven werkenden zoeken en vinden, is om meerdere redenen relevant. 

Vooreerst geeft dergelijk onderzoek dieper inzicht hoe de arbeidsmarkt feitelijk werkt. 

De nieuwe, op digitale leest gestoelde arbeidsbemiddelaars die de voorbije kwarteeuw de 

arbeidsmarkt wereldwijd hebben betreden, zijn uitgegroeid tot krachtige arbeidsmarktspelers. 

Een groot deel van de mensen die werk vinden, doen dit geheel of gedeeltelijk via deze kanalen: 

vacaturesites, social media (waaronder Facebook), Google en LinkedIn. Deze ontwikkeling 

heeft zich wereldwijd voorgedaan op redelijk korte termijn, ook in België, zij het iets minder 

uitgesproken. Opvallend is dat de opkomst van deze nieuwe spelers niet ten koste is gegaan 

van de traditionele publieke en private arbeidsbemiddelaars. Hun marktaandelen zijn er 

niet op achteruitgegaan. Maar deze laatste zijn nu meer dan vroeger afhankelijk van deze 

nieuwe spelers om hun vacatures in te vullen. In die zin zijn de nieuwe spelers enerzijds een 

bedreiging, maar vormen ze ook een bijkomende kans. Kortgeschoolden vinden gemiddeld 

minder werk via deze nieuwe kanalen. Inzake leeftijd lijkt er minder aan de hand. Alleen 55+ 

lijkt via deze nieuwe kanalen minder dan gemiddeld aan het werk te gaan. Nog even en de 

nieuwe kanalen zijn bij alle leeftijdscategorieën ingeburgerd. De opkomst en het succes van 

de nieuwe spelers werpt echter heel wat arbeidsmarktvragen op. Of ze echt de vrijwillige 

mobiliteit bevorderen, is zeker in België nog geen uitgemaakte zaak. De afgelopen jaren 

was dit zeker niet zo. En het techno-optimisme dat technologie veel beter dan de mens 

in staat is tot objectieve en niet discriminerend keuzes, is intussen ook al achterhaald. 

De impact van de nieuwe spelers zal de komende jaren alleen maar toenemen. Hoog tijd dat 

arbeidsmarktonderzoekers er wat meer aandacht voor krijgen. 

ABSTRACT

1	 Studie op te vragen via e-mail naar pr@randstadgroup.be
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Er is heel wat onderzoek dat zich richt op de vraag of op het aanbod, maar veel minder hoe vraag en 

aanbod elkaar precies vinden. Hoe beter zoek- en vindkanalen van werkzoekenden en bedrijven op elkaar 

aansluiten, hoe beter de mogelijke match. Dergelijk zoek- en vindgedrag evolueert ook in de tijd, bedrijven 

en werkzoekenden beïnvloeden elkaar op dit punt. Sommige kanalen verdwijnen, nieuwe kanalen ontstaan 

en bestaande kanalen veranderen van karakter. Maar deze evoluties gaan langzaam.

Daarnaast is dergelijk onderzoek zeer beleidsrelevant. De in de jaren 1970 geformuleerde inzichten 

over het belang van informele kanalen op de arbeidsmarkt (bijvoorbeeld Granovetter, 1974) en het 

zeer ruime vervolgonderzoek naar de rol van sociale netwerken hebben mee de inspiratie geleverd om 

programma’s te ontwikkelen om werkzoekenden te ondersteunen in hun zoektocht naar werk. In veel 

onderzoek bleken deze kanalen niet altijd het meest ingezet, maar in veel gevallen wel het meest effectief. 

Nog beleidsrelevanter zijn de inzichten die het oplevert in het kader van het activeringsbeleid de voorbije 

twintig jaar, toch nog steeds het leidend adagium in het arbeidsmarktbeleid. 

Vervolgens reikt zo’n onderzoek relevante data aan over de impact van de publieke arbeidsbemiddelaars. 

Als publieke speler worden ze een cruciale rol toegemeten in het kader van een actief arbeidsmarktbeleid. 

Bovendien doen ze beroep op, in sommige gevallen ruime, publieke middelen. Het is dan vrij logisch dat 

een en ander zich ook vertaalt in een redelijk marktaandeel voor de publieke bemiddelaars. Wat redelijk is, 

is uiteraard voor discussie vatbaar en hangt altijd ook af van politieke verwachtingen en inzet van 

middelen.2

Dergelijk onderzoek geeft uiteraard ook zicht op de impact van de private bemiddelaars (uitzendbedrijven, 

werving en selectie, executive search, …) op de arbeidsmarkt. Ook dat is relevant voor beleidsmakers. 

In historisch perspectief was de groeiende impact van de private arbeidsbemiddelaars redelijk 

doorslaggevend in de afschaffing van het publieke monopolie op de arbeidsbemiddeling op het einde 

van de vorige eeuw en de aanname van de Conventie 181 door de Internationale Arbeidsorganisatie.3  

Deze groeiende impact noodzaakte de organisatie tot een paradigmashift, waarbij private spelers op 

de arbeidsmarkt niet meer als een noodzakelijk kwaad werden bekeken maar integendeel als een (meer 

dan) noodzakelijke aanvulling bij het publieke initiatief in het licht van een steeds complexer wordende 

arbeidsmarkt. Nadien heeft dergelijk onderzoek in België ook kunnen duidelijk maken dat de groei van 

deze private bemiddelaars niet ten koste is gegaan van de publieke arbeidsbemiddelaar. Dit was een 

heel belangrijke reden om het monopolie inzake publieke arbeidsbemiddeling indertijd in te stellen en 

later gedurende lange tijd te handhaven. Intussen is ook duidelijk geworden dat de impact van private 

bemiddelaars op de arbeidsmarkt in de meeste ontwikkelde landen niet moet onderdoen voor deze van 

de publieke spelers, integendeel. Deze studie zal in deze nieuwe gegevens aanleveren. Dit inzicht heeft 

beleidsmakers in meerdere landen er toe aangezet om ook de private spelers mee een rol laten spelen in 

de uitvoering van het arbeidsmarktbeleid.4

Maar sindsdien heeft de arbeidsmarkt niet stil gestaan. De belangrijkste nieuwe ontwikkeling is uiteraard 

de opkomst en ontwikkeling van de digitale spelers (vacaturesites, social media). Zo recent is de 

ontwikkeling nu ook niet, want in feite ook al weer een kwarteeuw oud. Een Britse studie wees uit dat in 

2009 al 80% van de werkzoekenden werk zochten via internet. Daar bovenop komt dat digitalisering in 

de bredere arbeidsbemiddeling zich niet alleen uit in de opkomst van nieuwe spelers, maar dat ook de 

meer traditionele spelers volop op meerdere niveaus digitaliseren. 

2	 Historisch is, naast het uitbetalen van werkloosheidsuitkeringen, het bemiddelen van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt 
zonder enige twijfel de kerntaak van de publieke arbeidsbemiddeling, maar doorheen de tijd is de opdracht in de meeste 
landen veel breder geworden en de verschillen tussen landen kunnen groot zijn. De OESO ziet vijf grote opdrachten voor de 
publieke speler: verzamelen van arbeidsmarktinformatie (vacatures en werkzoekenden); arbeidsbemiddeling; mee uitvoeren 
van arbeidsmarktbeleid; uitbetalen van werkloosheidsuitkeringen en mee uitvoeren van (im)migratiebeleid.

3	 Deze Conventie schafte het monopolie voor publieke arbeidsbemiddeling af.
4	 Een mooi voorbeeld hiervan was de beslissing van toenmalig Minister van Werk Frank Vandenbroucke om in 2005 de 

uitzendbedrijven uitdrukkelijk mee te nemen in zijn plan om dienstencheques te lanceren op de arbeidsmarkt. Hij had hier 
zelfs een regeringscrisis voor over.
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Dit neemt niet weg dat het interessant blijft om zicht te krijgen op de impact van de digitale vacaturesites, 

social media (Facebook, Twitter, Instagram), Google en LinkedIn. We merken meteen dat enkele van 

de grootste bedrijven ter wereld (Google, Microsoft, Facebook) nu ook actief zijn in de wereld van de 

arbeidsbemiddeling. Volgens Frey en Osborne (2013) was arbeidsbemiddelaar één van die functies die 

mogelijk volledig zouden gedigitaliseerd worden in de nabije toekomst. 

Het is in elk geval opmerkelijk dat dertig jaar geleden bij de doorbraak van de private arbeidsbemiddelaars 

(in de eerste plaats uitzendbedrijven) de overheden veel moeite deden om deze nieuwe sector te monitoren 

en te controleren. Dit werd gezien als strikt noodzakelijk voor een goede ordening van de arbeidsmarkt. 

Dit is blijkbaar helemaal niet meer het geval bij de nieuwe digitale spelers. Nochtans is hun impact (louter 

gemeten in aandeel jobs die worden ingevuld via dit kanaal) nu al groter dan deze van de toenmalige 

traditionele spelers. Ook de vakbonden geven in deze niet thuis. Vast staat dat de digitalisering door 

de daling van de zoekkosten sowieso het gebruik van alle zoekkanalen heeft verhoogd. Een mogelijke 

impact van deze nieuwe spelers zou ook kunnen zijn dat ze de mobiliteit op de arbeidsmarkt aanwakkeren. 

Digitale spelers maken minstens het zoeken naar werk gemakkelijker. In veel gevallen zullen digitale spelers 

werkzoekenden zelfs attenderen op nieuwe vacatures. Digitale spelers kunnen in de praktijk via algoritmes 

onbewust ook zeer discriminerend functioneren, zeker in die gevallen waar de algoritmes zelflerend 

zijn. Overheid en activisten kijken inzake discriminatie steeds zeer kritisch naar traditionele arbeids- 

bemiddelaars, zij het vooral de private, maar veel minder of helemaal niet naar de louter digitale spelers. 

Tot slot kan dergelijk onderzoek uitsluitsel geven in welke mate er nu effectief sprake is van 

desintermediëring op de arbeidsmarkt. Deze desintermediëring vindt plaats op diverse domeinen in de 

economie. De traditionele tussenpersoon tussen producent en consument verdwijnt door de opkomst van 

digitale netwerken (Tapscott, 2015).5 Producent en consument vinden elkaar nu rechtstreeks. 

In 2019 publiceerden we voor het eerst gegevens van dit onderzoek (Randstad Research, 2019). Daaruit 

bleek dat de nieuwe digitale kanalen inderdaad al een significante impact hebben op de arbeidsmarkt. In 

België bleek dit wel iets minder uitgesproken het geval te zijn, maar er kan geen twijfel over bestaan dat 

Google, LinkedIn en co hier intussen ook meer dan voet aan de grond hebben gezet. 

In dit artikel gaan we na of de situatie de voorbije jaren gewijzigd is. Welke rol zou corona in deze spelen?

Onderzoekspopulatie
Om een antwoord te vinden op deze vraag maken we opnieuw gebruik van onderzoeksgegevens die 

werden ingezameld in het kader van de Randstad Employer Brand Research (Randstad Research, 2021a). 

In dit onderzoek, dat sinds 2000 wordt uitgevoerd, eerst in België, nadien meer en meer globaal, worden 

de employer brands van de grootste bedrijven in het betreffende land onderzocht. Een deel van de 

onderzoekspopulatie voor de Randstad Employer Brand Research werd gevraagd of ze de voorbije zes 

maand een (nieuwe) job hadden gevonden. Daarbij gaat het zowel om personen die veranderden van 

werkgever als personen die vanuit inactiviteit of werkloosheid doorstroomden naar werk. Dit leverde 

wereldwijd 10 829 cases op; voor België gaat het om 750 cases (TABEL 1). Aan die personen werd 

vervolgens gevraagd via welk kanaal of kanalen dit werk gevonden werd.6 Het spreekt vanzelf dat deze 

resultaten geen algemene representativiteit kunnen claimen. 

5	 Wie de originele tekst van Tapscott naleest, zal merken dat betrokkene de desintermediëring veel genuanceerder beschreef 
dan in latere, meer gepopulariseerde versies tot uiting kwam. Tapscott schrijft letterlijk: “Middle businesses, functions and 
people need to move up the value chain to create new value or they face being disintermediated.” De desintermediëring is 
dus geen automatisme, maar afhankelijk van de nieuwe waarde die de intermediair creëert.

6	 De 10 829 personen bevatten de gepoolde resultaten uit 34 landen: België, Frankrijk, Nederland, Duitsland, Polen, Spanje, 
UK, Italië, Australië, Nieuw-Zeeland, Indië, Japan, Singapore, Canada, USA, Argentinië, Hong Kong, China, Zwitserland, 
Hongarije, Zweden, Rusland, Portugal, Maleisië, Luxemburg, Brazilë, Griekenland, Tsjechië, Oostenrijk, Noorwegen, 
Roemenië, Oekraïne, Kazachtstan en  Mexico.
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TABEL 1 \ Verdeling respondenten 

	 België	 Globaal

Totaal (n)	 750	 10829

Mannen (%)	 51	 51

Vrouwen (%)	 49	 49

18-24 jaar (%)	 25	 21

25-34 jaar (%)	 27	 36

35-54 jaar (%)	 44	 39

55+ jaar (%)	 4	 4

Laaggeschoold (%)	 23	 16

Middengeschoold (%)	 33	 38

Hooggeschoold (%)	 44	 46

De onderzoeksresultaten 
Hoe vindt men werk

Totale populatie

TABEL 2 \ Aandeel dat via het betreffende kanaal werk gevonden heeft (meerdere keuzes mogelijk)

	 Globaal (%)	 België (%)

	 2019	 2021	 2021

vacaturesites	 38	 32	 16

connecties/referenties	 31	 25	 18

social media	 16	 25	 21

Google	 17	 25	 19

rekruteringsbureaus	 20	 25	 *

bedrijfswebsites	 19	 19	 13

uitzendbureaus	 17	 19	 23

LinkedIn	 13	 18	 14

Public Employment Services (PES)**	 12	 13	 23

jobbeurzen	 13	 13	 7

Noot: 	 * cijfer niet weerhouden wegens niet betrouwbaar; ** in Vlaanderen VDAB

Drie van de vier digitale kanalen gaan er in vergelijking met 2019 duidelijk op vooruit: social media 

(waaronder Facebook), Google en LinkedIn (TABEL 2). Het verlies wordt echter niet opgetekend door 

de traditionele formele kanalen. De PES blijven stabiel, de privéspelers gaan er zelfs op vooruit. Er is 

sowieso geen sprake van desintermediëring. Het verlies komt vooral voor rekening van de job boards 

(vacaturesites). De beweging doet zich blijkbaar voor binnen de nieuwe kanalen. Ook de informele 

netwerken laten een verlies optekenen. Misschien is er hier een link met corona? 

In welke mate wijkt België af van de globale cijfers? Uit de studie van 2019 bleek al dat België op een 

aantal punten afwijkt. De traditionele formele spelers zijn er sterker dan globaal en de nieuwe spelers iets 

minder sterk. Het verschil is het grootst bij de job boards en bij de PES. Kijken we naar de trends (evolutie 

in vergelijking met 2019) dan zijn deze echter redelijk gelijkopgaand. Ook in België gaan Google, LinkedIn 

en social media erop vooruit. Google van 17 naar 19%, LinkedIn van 9 naar 14% en social media van 

16 naar 21 %. De enige afwijking bij de digitale spelers zit bij de vacaturesites, die in België stabiel blijven 

daar waar ze internationaal moeten inleveren. 
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De subgroepen

TABEL 3 \ Aandeel dat via het betreffende kanaal werk heeft gevonden naar geslacht, leeftijd en 

kwalificatieniveau (globaal, 2021)

	 Geslacht (%)	 Leeftijd (%)	 Kwalificatieniveau (%)

	 M	 V	 18-24	 25-34 	 35-54 	 55+	 KORT	 MIDDEN	 HOOG

vacaturesites	 28	 37	 36	 33          	 31  	 25      	 30	 30	 35

connecties/referenties	 24	 26	 27	 23     	 25       	 34	 18	 19	 25

social media	 27	 21	 27	 24     	 25       	 11	 22	 25	 26

Google	 28	 21	 26	 24    	 26     	 12	 22	 29	 23

rekruteringsbureaus	 29	 21	 21	 21     	 28       	 21     	 15	 20	 34

bedrijfswebsites	 17	 22	 19	 23     	 21       	 18   	 16	 18	 24

uitzendbureaus	 21	 17	 13	 20     	 22       	 21	 15	 17	 23

LinkedIn	 20	 16	 18	 15     	 19       	 20	 10	 21	 20

PES 	 13	 12	 9       	 13	 15       	 9	 5	 17	 15

jobbeurzen	 15	 11	 12	 14	 14	 13	 9	 11	 17

Het spreekt vanzelf dat er zich tussen subgroepen verschillen aftekenen (TABEL 3). Inzake gender valt 

op hoe mannen meer werk vinden via Google, social media en LinkedIn. Vrouwen scoren dan weer beter 

via job portals. 

Inzake leeftijd valt op dat het zeker niet de jongsten zijn die meer dan gemiddeld via de nieuwere kanalen 

werk vinden. Ook de middengroep is al volop vertrouwd met deze nieuwe kanalen. Dit geldt minder voor 

55-plussers (zij het niet bij LinkedIn). 

Inzake kwalificatie zien we dat de kortgeschoolden minder dan gemiddeld werk vinden via de digitale 

kanalen dan midden- en hooggeschoolden. Het zijn dus niet meteen de nieuwe kanalen die de kloof tussen 

kort- en hogergeschoolden gaan dichten. 

Het intermediair ecosysteem

Een belangrijke ontwikkeling die we vaststellen, is dat er meer intermediaire kanalen zijn op de 

arbeidsmarkt. De nieuwe kanalen zijn niet echt ten koste gegaan van de oude. Het enige kanaal dat sterke 

klappen heeft gekregen (maar zeker niet helemaal verdwenen is), zijn de gedrukte personeelsadvertenties. 

In de jaren 1990 was dit nog het belangrijkste kanaal. We mogen ervan uitgaan dat het grootste deel van 

dit kanaal is opgegaan in de digitale vacaturesites. Het groter aanbod van kanalen en het extreem gemak 

waarmee sommige kanalen kunnen aangewend worden (soms volstaat een klik om je cv te versturen) 

zorgt er voor dat via meer kanalen wordt gezocht en ook gevonden. Het is dan ook interessant te kijken 

welke kanalen in combinatie worden aangewend. Let wel, het gaat om kanalen via dewelke werk gevonden 

werd. Het plaatje ziet er nagenoeg zeker nog helemaal anders uit indien we ook alle zoekkanalen 

zouden meenemen. 

Een blik op TABEL 4 maakt meteen duidelijk dat alle kanalen met elkaar gecombineerd worden. Het is 

in deze dus niet overdreven om te spreken over een intermediair ecosysteem. Binnen dit systeem zijn 

de digitale kanalen trouwens nog iets meer geconnecteerd, een soort sub-ecosysteem. Wat hiervan de 

gevolgen zijn, is nog niet duidelijk. Er is sprake van meer onderlinge afhankelijkheid, maar deze is niet 

symmetrisch. Het sub-ecosysteem van digitale kanalen versterkt vermoedelijk nog hun globale positie 

op de arbeidsmarkt. Dit zal vermoedelijk niet zonder gevolgen blijven, alleen is nog niet duidelijk welke.
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TABEL 4 \ Combinatiematrix van de verschillende vindkanalen 				 

rekruteringsbureaus	 100	 36	 40	 26	 38	 27	 36	 26	 35	 33

uitzendbureaus	 27	 100	 29	 19	 33	 20	 23	 17	 26	 23

PES 	 20	 19	 100	 16	 24	 15	 17	 16	 19	 17

vacaturesites	 33	 33	 42	 100	 41	 38	 48	 34	 41	 38

jobbeurzen	 20	 23	 25	 17	 100	 16	 24	 17	 19	 21

connecties/referenties	 26	 26	 30	 29	 30	 100	 35	 24	 30	 29

bedrijfswebsites	 27	 24	 27	 29	 35	 28	 100	 28	 28	 32

Google	 26	 22	 31	 26	 32	 24	 36	 100	 50	 44

LinkedIn	 25	 25	 27	 23	 26	 22	 26	 36	 100	 30

social media	 32	 30	 34	 29	 40	 28	 41	 44	 40	 100

De maatschappelijke gevolgen
Onderzoek naar de impact van de digitale spelers is schaars. Dan is het logisch dat discussies over de 

gevolgen van de groeiende impact van deze spelers voor de arbeidsmarkt ook nagenoeg afwezig zijn. 

In het onderzoeksrapport hebben we voor het eerst een aantal zaken op een rij gezet. We beperken ons 

tot drie grote thema’s. 

Een uitdaging voor overheden, sociale partners en publieke 
en private bemiddelaars

De opkomst van de nieuwe digitale spelers en zeker de bigtechspelers vormt zonder enige twijfel een 

issue voor zowel overheid als private en publieke arbeidsmarktspelers. We stellen vooreerst vast dat 

in tegenstelling tot de tweede helft van de jaren 1990, toen de overheid heel alert reageerde op de 

‘komst’ van de toenmalige privéspelers en heel wat regulering voorzag om er absoluut zeker van te zijn 

dat de nieuwe spelers het publieke management van de arbeidsmarkt niet te veel zouden verstoren, 

het nu nagenoeg windstil is. Tenminste wat de arbeidsmarkt betreft. Op tal van andere maatschappelijke 

domeinen ligt bigtech wel onder vuur (Zuboff, 2019). Maar dit waaiert niet uit naar de arbeidsmarkt. 

De overheid heeft geen flauw idee wat bigtech op het terrein aan het uitvoeren is. Dezelfde analyse 

kunnen we maken voor de vakbonden en in zekere mate ook de VDAB. We durven stellen dat bigtech 

voor de VDAB een grotere uitdaging vormt dan indertijd de toenmalige uitzendkantoren. Alleen al het 

feit dat ze over meer informatie van de werkenden en werkzoekenden beschikken – de databank van 

LinkedIn omvat nu al meer gegevens van meer werkenden dan VDAB – zou tot enige sense of urgency 

moeten leiden. Maar noch VDAB, noch de vakbonden lijken zich, althans publiekelijk en voorlopig, echt 

zorgen te maken. Bedrijven als LinkedIn maar ook Google maken er nochtans geen geheim van dat ze 

een arbeidsmarktspeler van formaat zijn. Google pakte recent uit met een advertentie waarbij het aangaf 

8 miljoen Europeanen nieuwe digitale skills te hebben bijgebracht. Daarmee speelt het bedrijf niet alleen 

een rol in het directe matchingsproces maar ook inzake levenslang leren. LinkedIn heeft zich in heel wat 

landen opgeworpen als partner voor de overheid bij het uitvoeren van het arbeidsmarktbeleid (LinkedIn, 

2020; LinkedIn, 2021). Van de grote drie is Facebook voorlopig de enige speler die publiek weinig uitpakt 

met de rol die het bedrijf speelt op de arbeidsmarkt. 

Het spreekt vanzelf dat ook voor de traditionele privéspelers bigtech een uitdaging vormt. Het gaat 

om bedrijven van een andere ordegrootte. Google, LinkedIn en Facebook behoren tot de vijf grootste 

bedrijven ter wereld. Ze hebben enorme mogelijkheden inzake innovatie, productontwikkeling, lobbying 

en acquisitie van jonge veelbelovende bedrijven. Ze lopen voorop in de technologische ontwikkelingen. 

Ze opereren volledig globaal, met China als enige maar substantiële uitzondering. Ze zijn beter dan de 

traditionele privéspelers in staat om een continue relatie op te bouwen met de consument/werkzoekende, 

wat hen bijkomende data oplevert die op termijn te vermarkten zijn. 
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Bij LinkedIn vormen de werkenden en werkzoekenden zelfs een community. Dit stelt bigtech zelfs in staat 

om ook commerciële relaties met consumenten/werkzoekenden op te bouwen die verder gaan dat het 

vermarkten van de data van de betrokkene. Tegenover al deze uitdagingen en bedreigingen staat de 

nuchtere vaststelling dat ondanks de sterke opkomst van de nieuwe spelers het marktaandeel van de 

traditionele spelers en ook de VDAB niet teruggelopen is. Maar beide zijn wel voor een deel afhankelijk 

geworden van de nieuwe spelers voor de invulling van hun vacatures. 

Impact op vrijwillige jobmobiliteit

De opkomst van de nieuwe spelers zou een positieve invloed moeten hebben op de vrijwillige jobmobiliteit. 

Werknemers hoeven niet meer zelf actief op zoek te gaan naar nieuwe opportuniteiten. Deze worden 

constant aangereikt – gepusht – door de nieuwe spelers. Door meer en betere data zouden de doorgestuurde 

vacatures ook steeds beter moeten aansluiten bij het profiel van de werkzoekende. Maar voor België leidt 

dit niet tot meer vrijwillige jobmobiliteit (Securex, 2021). Blijkbaar zijn er andere krachten aan het werk die 

deze jobmobiliteit tegengaan. We denken dan spontaan aan vergrijzing. Maar misschien wijzen deze cijfers 

ook op de beperktheid van de technologie. Misschien volstaat het gewoon doorsturen van vacatures niet 

(hoe goed ze op het eerste zicht ook bij je passen) en is er ook een menselijke interventie nodig. Wat dit 

laatste betreft zijn de traditionele arbeidsbemiddelaars uiteraard in het voordeel. 

Discriminatie

Mensen zijn onvoldoende in staat om objectieve beslissingen te nemen. Vooroordelen sluipen ongemerkt 

binnen bij beoordelingen. Technologie zou beter in staat zijn om volledig objectieve beslissingen te nemen. 

Heel lang heeft dit techno-optimisme echter niet standgehouden. Al snel bleek dat er bij zelflerende 

algoritmes ook bias optrad en dat het verdomd lastig was deze eruit te filteren (Hadhazy, 2017; Hamilton, 

2018). Alles overlaten aan de technologie bij matching, tenzij op een zeer rudimentair niveau, blijkt dus 

voorlopig niet te lukken.  
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Het Vlaamse arbeidsmarktbeleid 
als het aan de Vlaming zelf lag
Stijn Baert, Els Clays, Eva Derous, Bert George, Brecht Neyt, Eveline Schollaert, 
Bart Wille – Universiteit Gent1

Er liggen heel wat potentiële arbeidsmarkthervormingen op de plank van de Vlaamse Regering Jambon I 

en van de Belgische federale regering De Croo I. Het is voor (deze) beleidsmakers niet gemakkelijk 

om verschillende arbeidsmarkthervormingen te prioriteren en te vatten in een duidelijk en consistent 

strategisch kader. Hierbij spelen namelijk tal van factoren een rol, zoals (maar niet beperkt tot) de financiële 

haalbaarheid, de praktische haalbaarheid om de hervorming op een redelijke termijn door te voeren, de 

mogelijkheid om met verschillende partijen en dus verschillende ideologieën tot een akkoord te komen, 

de huidige en voorspelde toestand van de arbeidsmarkt en het draagvlak bij de brede bevolking (Bryson 

& George, 2020). Ook dienen beleidsmakers op te letten voor het zogenoemde too-much-of-a-good-thing-

effect, waarbij te veel, op zich positieve initiatieven, halfslachtig worden geïmplementeerd en uiteindelijk 

leiden tot negatieve maatschappelijke uitkomsten (Pierce & Aguinis, 2013). Beleidsmakers dienen dus 

– in samenspraak met de maatschappelijke partners – te reflecteren over daadwerkelijk implementeerbare 

arbeidsmarkthervormingen die passen binnen een lange termijnvisie op onze arbeidsmarkt en die 

voldoende flexibiliteit vertonen om in te spelen op verschillende toekomstscenario’s omtrent de socio-

economische ontwikkeling van Vlaanderen (Bryson & George, 2020). Deze studie biedt beleidsmakers 

duidelijke statistieken en inzichten aan omtrent één van de bovengenoemde factoren bij het prioriteren 

van arbeidsmarkthervormingen, namelijk het draagvlak bij de brede bevolking. Meer specifiek wordt in 

deze studie nagegaan in welke mate 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen een draagvlak hebben bij 

hen die de gevolgen van deze hervormingen zullen ondervinden: de meerderjarige Vlaamse bevolking.

Dit artikel gebruikt resultaten van een survey van zowel een toevalssteekproef (N = 500) 

als een gemakssteekproef (N = 2919) bij meerderjarige Vlamingen om het draagvlak voor 

24 potentiële arbeidsmarkthervormingen na te gaan. Enerzijds tonen de resultaten aan dat er 

een groot draagvlak is voor (aangemoedigde én verplichte) opleiding en gemeenschapsdienst 

voor werklozen en voor de jobbonus. Allemaal maatregelen die gepland zijn door de 

Vlaamse Regering Jambon I. Anderzijds is er een klein draagvlak voor hervormingen 

die – de nochtans erg gewenste – verhoging van het minimumpensioen naar 1500 euro 

netto realistisch moeten maken, zoals het uitfaseren van het brugpensioen, het minder 

afhankelijk maken van pensioenopbouw van gelijkgestelde periodes en het (gedeeltelijk) 

ontkoppelen van lonen en anciënniteit. Dit maakt duidelijk dat de eindeloopbaandiscussie 

die de Belgische federale regering De Croo I wil voeren geen evidente opdracht wordt. 

Voor het geplande opvoeren van de strijd tegen sociale en fiscale fraude is er wel een 

groot draagvlak. Een enigszins verrassend klein draagvlak is er voor maatregelen die de 

positie van de vrouw op de arbeidsmarkt beogen te versterken: quota voor vrouwen in raden 

van bestuur van privébedrijven, meer ouderschapsverlof voor koppels waar de partners dit 

verlof gelijkmatiger verdelen en een uitbreiding van het geboorteverlof voor vaders van tien 

naar twintig dagen. 

ABSTRACT

1	   Alle auteurs zijn verbonden aan het interdisciplinair onderzoeksconsortium (IDC) UGent @ Work. 



� \ 165

Methode
De statistieken in deze studie zijn gebaseerd op survey data afgenomen door middel van een 

toevalssteekproef bij 500 meerderjarige Vlamingen tussen 28 januari en 1 februari 2021, bekomen via 

onderzoeksbureau Bilendi. Om ervoor te zorgen dat de toevalssteekproef representatief is voor de bredere 

populatie werd de streekproef a priori door proportionele stratificatie samengesteld en werd a posteriori 

een weging uitgevoerd op basis van officiële cijfers van het Centrum voor Informatie over Media en 

Statbel. De uiteindelijke foutenmarge – die aangeeft in welke mate de resultaten van de steekproef kunnen 

afwijken van die van de bredere populatie – bedraagt 4,4%. De bevindingen werden vergeleken met 

survey data afgenomen bij een gemakssteekproef van 2919 meerderjarige Vlamingen tussen 19 januari 

en 1 februari 2021, bekomen via een brede verspreiding van de survey via verschillende mediakanalen. 

De bevindingen verschilden niet noemenswaardig van die van de toevalssteekproef.

In de survey gaven de respondenten aan op een schaal van 0 tot 10 in welke mate ze voorstander zijn van 

24 potentiële arbeidsmarkthervormingen. Daarbij werd aangegeven dat 0 stond voor volledig 

tegenstander, 5 voor een neutrale positie en 10 voor volledig voorstander. Een respondent wordt als 

voorstander beschouwd wanneer deze minstens een score van 6 op 10 noteerde. De 24 potentiële 

arbeidsmarkthervormingen zijn gebaseerd op de hangende arbeidsmarkthervormingen uit het 

regeerakkoord van de Vlaamse Regering Jambon I, de hangende arbeidsmarkthervormingen uit het 

regeerakkoord van de Belgische federale regering De Croo I en de expertise van de auteurs.

Daarnaast werden de bevindingen ook vergeleken tussen verschillende deelgroepen, meer specifiek 

werden onderstaande vergelijkingen gemaakt: 

•	 Vrouwen versus mannen	

•	 Oudere versus jongere respondenten	

•	 Diploma hoger onderwijs versus geen diploma hoger onderwijs	

•	 Alleenstaand versus in een relatie	

•	 Woonachtig in het centrum van een gemeente versus woonachtig op het platteland

•	 Woonachtig in buitenwijken stad versus woonachtig op het platteland	

•	 Woonachtig in stad versus woonachtig op het platteland	

•	 Werkend versus werkloos of inactief

De verderop besproken verschillen tussen deelgroepen zijn gebaseerd op lineaire regressieanalyses met 

standaardfouten gecorrigeerd voor heteroskedasticiteit. Het meten van deze verschillen gebeurde telkens 

door het toevoegen van een categorische variabele, met uitzondering van het verschil tussen oudere versus 

jongere respondenten waarvoor een lineaire variabele werd gebruikt. Geordende logistische regressies 

leidden tot gelijkaardige bevindingen. Het significantieniveau werd vastgelegd op 5%. Regressiemodellen 

waarin bijkomend gecontroleerd wordt voor contracttype, sector en ervaring bij de werkgever of in de 

functie, leidden tot gelijkaardige bevindingen. Sommige verschillen tussen deelsteekproeven werden niet 

waargenomen in de gemakssteekproef. Dit wordt dan aangegeven in TABEL 1.

Resultaten
De percentages in TABEL 1 geven weer welk percentage van de respondenten in de toevalssteekproef 

(N = 500) voorstander is van de 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen. In de volgende zes subsecties 

bespreken we de meest opvallende resultaten, waarbij we de 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen 

groeperen in zes clusters. 
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Sociale en fiscale fraude

Het grootste draagvlak binnen de toevalssteekproef wordt gevonden voor het bestrijden van sociale 

fraude, dat wil zeggen het opvoeren van controles tegen onrechtmatig bekomen uitkeringen (86,6% 

is voorstander). Gerelateerd, staat het bestrijden van fiscale fraude, dat wil zeggen het opvoeren van 

controles tegen zwartwerk op plaats vier (75,0% is voorstander).

Voor de bevinding dat het draagvlak bij de Vlaamse bevolking groter is voor het bestrijden van sociale 

fraude in vergelijking met het bestrijden van fiscale fraude formuleren we drie mogelijke verklaringen. 

Ten eerste is fiscale fraude – als zwartwerker of als opdrachtgever van zwart werk – in Vlaanderen mogelijk 

couranter dan sociale fraude. In dat geval speelt hierdoor mogelijk een not-in-my-backyard-effect, waarbij 

mensen vóór hervormingen zijn die hen niet raken, maar tégen hervormingen waarvan ze zelf negatieve 

gevolgen kunnen ondervinden (McAvoy, 1999). Ten tweede, bij fiscale fraude wordt voornamelijk de staat 

benadeeld, die belastingen misloopt, terwijl bij sociale fraude voornamelijk de werkende belastingbetalers 

worden benadeeld, die uiteindelijk de onrechtmatig bekomen uitkeringen betalen. Aangezien vele van 

onze respondenten zich mogelijk meer identificeren met die laatste groep van werkende belastingbetalers, 

zijn ze logischerwijze méér voorstander van het bestrijden van sociale fraude – een hervorming die 

ervoor zorgt dat ze zelf minder benadeeld worden – in vergelijking met het bestrijden van fiscale fraude 

– een hervorming die ervoor zorgt dat de staat minder benadeeld wordt (McAvoy, 1999). Ten derde, 

de perceptie van iemand die fiscale fraude pleegt is mogelijk anders dan de perceptie van iemand die 

sociale fraude pleegt. Terwijl bij fiscale fraude de fraudeur werkt en dus – hoewel ongereguleerd – bijdraagt 

aan het arbeidsproces, is iemand die sociale fraude pleegt niet aan het werk waardoor die mogelijk meer 

gepercipieerd wordt als iemand die van het systeem profiteert.

Uit de survey blijkt bovendien dat mensen die in (buitenwijken van) de stad wonen minder gewonnen zijn 

voor meer controle op sociale fraude terwijl ouderen juist meer te vinden zijn voor het harder aanpakken 

van zowel sociale als fiscale fraude. Dit is trouwens een opvallende rode draad doorheen de resultaten 

van de survey: wie in de stad woont is vaak milder en neemt ‘linksere’ standpunten in terwijl ouderen vaak 

strenger zijn en ‘rechtsere’ standpunten innemen.

Opleiding en gemeenschapsdienst voor werklozen

Het tweede grootste draagvlak onder de 24 voorgelegde hervormingen bestaat voor het aanmoedigen 

van opleidingen voor tijdelijk werklozen (84,8% is voorstander). 73,6% is zelfs voorstander om deze 

opleidingen te verplichten, hoewel het beleid op het moment van het schrijven van dit artikel zeer ver 

van een dergelijke verplichting af staat. Een mogelijke verklaring voor deze bevinding is gelijkaardig aan 

de verklaringen voor het draagvlak voor sociale fraude hierboven: tijdelijke werkloosheidsuitkeringen 

worden uiteindelijk betaald door de werkende belastingbetalers. Respondenten die zich identificeren met 

deze werkende belastingbetalers zijn daarom sterk te vinden voor hervormingen die tijdelijk werklozen 

sneller terug aan een job kunnen helpen. Op die manier kan belastinggeld, in plaats van naar deze 

uitkeringen, opnieuw gaan naar overheidsuitgaven waaraan de werkende belastingbetalers zelf voordeel 

kunnen ondervinden.

Het grote draagvlak voor deze potentiële arbeidsmarkthervorming is goed nieuws voor beleidsmakers, 

gezien de hoge nood aan het (her)opleiden van (tijdelijk) werklozen en inactieven om knelpuntberoepen 

op de arbeidsmarkt in te vullen (Debackere, Baert, Debruyne, De Geest, De Vos, & Noels, 2020; VDAB, 

2021). Op die manier kan ook de achterstand op Scandinavische landen, die erg sterk zijn in het (her)

opleiden van hun arbeidsmarktreserve, worden ingehaald (Madsen, 2005; Bjørsted, Bova, & Dahl, 2016). 

Toch dient volgens ons opgelet te worden met het verplichten van opleidingen voor tijdelijk werklozen. 

Mogelijk kan dit als te controlerend en daardoor als demotiverend ervaren worden. Er dient beter gezocht 

te worden naar een manier om de arbeidsmarktreserve intrinsiek te motiveren om zich (her)op te leiden. 
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Dit kan ook vereisen dat bepaalde beroepen (en sectoren) worden geherwaardeerd, waardoor ook 

de opleidingen voor die beroepen (en voor die sectoren) aantrekkelijker worden. Daarnaast moeten 

beleidsmakers ook nadenken over hoe de sectorverkokering kan doorbroken worden, zodat werkgevers 

niet terughoudend zijn om mensen (her)op te leiden uit vrees dat een andere werkgever er de vruchten 

van zal plukken. Indien de arbeidsmobiliteit binnen én tussen sectoren vergroot kan worden, kan de 

terughoudendheid om (her)op te leiden verkleind worden (Verhaest et al., 2018).

Gerelateerd aan het draagvlak voor opleidingen voor tijdelijk werklozen, is het derde grootste draagvlak 

er voor de hervorming dat langdurig werklozen ingezet moeten worden voor gemeenschapsdienst 

(78,8% is voorstander). Deze hervorming werd opgenomen in het regeerakkoord van de Vlaamse 

Regering Jambon I. Een mogelijke verklaring voor het grote draagvlak bij de Vlaamse bevolking voor 

deze hervorming is gelijkaardig aan bovenstaande verklaringen omtrent (aangemoedigde en verplichte) 

opleiding voor tijdelijk werklozen. Aangezien de uitkeringen voor langdurig werklozen uiteindelijk betaald 

worden door de werkende belastingbetalers, zijn die laatste vóór hervormingen die ervoor kunnen zorgen 

dat langdurig werklozen de weg naar de arbeidsmarkt terugvinden. We suggereren dat de invulling van 

een dergelijke gemeenschapsdienst – als ze effectief geïmplementeerd wordt – idealiter gebeurt in 

overleg met de langdurig werkloze zelf. Op die manier kan de langdurig werkloze zich engageren voor 

gemeenschapsdienst die zij of hij zelf nuttig vindt en waarin deze persoon vaardigheden kan ontwikkelen 

die zij of hij zelf wenst te verwerven. Op die manier kan gemeenschapsdienst een troef worden op het cv, 

vergelijkbaar met de troef die vrijwilligerswerk is op het cv (Baert & Vujić, 2016; 2018), in plaats van dat 

het een ‘strafkamp’ wordt voor langdurig werklozen dat bij dergelijke invulling mogelijk zelfs een nadeel 

kan betekenen in een latere sollicitatieprocedure.

Opnieuw valt op dat het draagvlak voor (aangemoedigde en verplichte) opleidingen voor tijdelijk werklozen 

en gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen groter is bij de oudere bevolking, terwijl respondenten 

die in (buitenwijken van) de stad wonen minder voorstander zijn van verplichte opleidingen voor tijdelijk 

werklozen en gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen. Werkenden zijn wel meer voorstander 

van gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen in vergelijking met werkzoekenden en inactieven, 

hier speelt dus opnieuw mogelijk het hierboven genoemde not-in-my-backyard-effect (McAvoy, 1999).

Activering

Eén van de kerndoelstellingen bij de start van de Vlaamse Regering Jambon I in 2019 was de 

werkzaamheidsgraad optrekken naar 80%. Aangezien Vlaanderen op dat moment een heel erg lage 

werkloosheid kende, maar een behoorlijk hoge inactiviteit, werd in het regeerakkoord erg ingezet op het 

verleiden van inactieven richting de arbeidsmarkt (Baert, 2021). Eén actie om dat te verwezenlijken was de 

introductie van de ‘jobbonus’. Die jobbonus moet ervoor zorgen dat de werkloosheids- en inactiviteitsvallen 

in Vlaanderen verkleind worden, dat wil zeggen dat wie werkt meer overhoudt dan wie niet werkt. Uit ons 

onderzoek blijkt dat het draagvlak voor deze activeringshervorming groot is: 74,8% van alle respondenten 

is voorstander waardoor het de top vijf van meest gedragen arbeidsmarkthervormingen afsluit. Opvallend 

is dat werkenden en niet-werkenden even sterk voorstander zijn van deze arbeidsmarkthervorming, 

wat wijst op een erg breed draagvlak voor deze activeringsmaatregel. Oudere respondenten zijn dan weer 

meer voorstander van deze hervorming in vergelijking met jongere respondenten.

Een opvallend veel kleiner draagvlak is er voor de activeringshervorming om de degressiviteit van de 

werkloosheidsuitkeringen te versterken, dat is het hoger doen starten en daarna sneller doen dalen van 

de werkloosheidsuitkeringen (Baert, 2019). 57,6% is voorstander. Hoewel het beperktere draagvlak bij 

de Vlaamse bevolking voor deze hervorming, is de Nationale Bank van België hier wel voorstander van. 

Die wil dat de Belgische federale regering De Croo I hier werk van maakt na de coronacrisis (NBB, 2020), 

maar wordt daarin blijkbaar niet breed gevolgd door de Vlaamse bevolking. 
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Opnieuw zijn oudere respondenten – net zoals voor de jobbonus – meer voorstander van deze 

activeringsmaatregel in vergelijking met jongere respondenten. Ook werkenden zijn meer te 

vinden voor deze potentiële arbeidsmarkthervorming in vergelijking met werklozen en inactieven. 

Een mogelijke verklaring hiervoor is dat de werkende belastingbetalers – net zoals bij de bevindingen rond 

gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen (supra) – vóór hervormingen zijn die ervoor zorgen dat 

mensen die een uitkering ontvangen aangemoedigd worden om sneller een nieuwe job te vinden.

Eindeloopbaandebat

72,2% van alle respondenten in onze toevalssteekproef is voorstander van een minimumpensioen 

van 1500 euro netto, tevens een ambitie van de Belgische federale regering De Croo I, al is het nog 

steeds enigszins onduidelijk of het voor de regering gaat om 1500 euro netto dan wel bruto. Om deze 

arbeidsmarkthervorming betaalbaar te maken, bepleiten experten dat de loopbaanduur opgetrokken 

dient te worden. Zeker omdat op dit moment onze loopbanen bij de kortste van Europa behoren (Eurostat, 

2020). Daarom is het opvallend dat er slechts een klein draagvlak lijkt te bestaan voor hervormingen 

die nodig zijn om deze loopbaanduur te verlengen en die dus zouden kunnen helpen om de ambitie van 

een minimumpensioen van 1500 euro netto betaalbaar te maken. Inderdaad, onder de vijf hervormingen 

waarvoor het kleinste draagvlak is bij de Vlaamse bevolking zijn twee maatregelen te vinden die erop 

gericht zijn om de loopbaanduur te kunnen verlengen.

Ten eerste is er het uitfaseren van het brugpensioen (41,0% is voorstander), een maatregel die het nog 

steeds mogelijk maakt om al op 62 jaar (en in uitzonderlijke gevallen al op 58 of 59 jaar) op pensioen te 

gaan in plaats van op de huidige wettelijke pensioenleeftijd van 65 jaar. Wat ons inziens cruciaal is om het 

brugpensioen te kunnen uitfaseren, is zorgen voor werkbaar werk om de loopbaan tot op oudere leeftijd 

te kunnen voortzetten. Dit houdt in dat moet nagedacht worden over hoe mensen op oudere leeftijd hun 

beroep op een gezonde en duurzame manier kunnen blijven uitoefenen. Deze discussie sluit aan bij die 

rond de potentiële arbeidsmarkthervorming van een lagere pensioenleeftijd voor werknemers met fysiek 

zware jobs, waarvan 71,2% van de Vlaamse bevolking voorstander is. Een lijst opstellen met fysiek zware 

jobs is evenwel een moeilijke opdracht – getuige ook dat er sinds de intentie om dergelijke lijst op te 

stellen in 2014 nog geen noemenswaardige vorderingen zijn gemaakt – aangezien het moeilijk is om een 

consistente definitie te formuleren van een fysiek zware job.

Een tweede potentiële arbeidsmarkthervorming die de loopbaanduur kan verlengen en dus de ambitie 

van een minimumpensioen van 1500 netto betaalbaar kan maken, is het minder afhankelijk maken 

van pensioenopbouw van gelijkgestelde periodes, zoals periodes van ziekte, loopbaanonderbreking en 

tijdskrediet. Ook voor deze hervorming is er echter, met slechts 41,8% van de Vlaamse bevolking die 

voorstander is, een beperkt maatschappelijk draagvlak.

Een laatste maatregel die meer kansen op tewerkstelling voor 50-plussers zou kunnen stimuleren is het 

(gedeeltelijk) ontkoppelen van lonen en anciënniteit. De huidige situatie in België is zo dat hoe meer 

ervaren een werknemer is, hoe meer die verdient. Dit kan leiden tot een situatie waarin twee collega’s 

die exact dezelfde job uitoefenen en enkel verschillen in leeftijd, substantieel verschillende lonen kunnen 

krijgen. Dat kan er op zijn beurt voor zorgen dat oudere kandidaatwerknemers minder kansen krijgen 

door de perceptie dat ze duur zijn (Van Borm, Burn, & Baert, 2019). Toch is er ook voor de (gedeeltelijke) 

ontkoppeling van lonen en anciënniteit slechts een klein draagvlak bij de Vlaamse bevolking (slechts 

35,0% is voorstander). Meer nog, het is de arbeidsmarkthervorming met de minste voorstanders van alle 

voorgelegde arbeidsmarkthervormingen in deze studie. Zowel vanuit het perspectief van de werknemers 

als vanuit het perspectief van de werkgevers zijn hier mogelijk verklaringen voor te formuleren. Aan de 

ene kant is deze koppeling van lonen en anciënniteit zó ingebakken in Vlaanderen dat er bij werknemers 

mogelijk een klein draagvlak is voor deze hervorming uit schrik voor het onbekende. 
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Daarnaast kunnen oudere werknemers vrezen dat ze door dergelijke hervorming benadeeld zullen worden, 

aangezien hun loonsverhoging door hun ondertussen behaalde anciënniteit weg zou kunnen vallen. 

Aan de andere kant zijn werkgevers hier mogelijk terughoudend omdat prestatiegericht verlonen zorgt 

voor praktische beslommeringen en voor nieuwe uitdagingen voor leidinggevenden zoals het koppelen 

van prestaties aan verloning.

Gerelateerd aan het betaalbaar maken van het minimumpensioen van 1500 euro netto, is het 

opvallend dat hoewel de sociale partners (vakbonden en werkgevers) 39 keer worden vermeld in het 

regeerakkoord van de Belgische federale regering De Croo I – onder andere voor hervormingen om de 

werkzaamheidsgraad omhoog te krijgen – er slechts een klein draagvlak is onder de Vlaamse bevolking om 

hen het arbeidsmarktbeleid meer te laten sturen (slechts 39,2% is voorstander). Mogelijk is het beperkte 

vertrouwen in de sociale partners op dit punt een reflectie van het gegeven dat eerdere hervormingen 

die doorgespeeld werden naar die sociale partners – zoals de hierboven vermeldde opstelling van een 

lijst van zware beroepen en (gedeeltelijke) ontkoppeling van loon en anciënniteit – niet succesvol waren.

Werk en gezin

Meer dan twee op de drie respondenten (67,4%) is voorstander dat werkenden voorrang krijgen bij 

kinderopvang. Opvallend hierbij is dat het draagvlak even groot is bij werkenden als bij niet-werkenden. 

Blijkbaar vinden ook niet-werkenden dit fair waardoor het hier om een breed gedragen potentiële 

arbeidsmarkthervorming gaat. Toch dient ons inziens opgelet te worden dat ook niet-werkenden 

voldoende toegang behouden tot kinderopvang zodat ze de mogelijkheid hebben om actief op zoek te 

gaan naar een nieuwe job en om de sollicitatieprocedure te kunnen doorlopen.

Slechts 44,6% van de respondenten is voorstander van meer ouderschapsverlof voor koppels waar 

de partners dit verlof gelijkmatiger verdelen en slechts een nipte meerderheid (53,8%) is voorstander 

om het geboorteverlof voor vaders uit te breiden van 10 naar 20 dagen. De laatste hervorming werd 

opgenomen in het regeerakkoord van de Belgische federale regering De Croo I. Uit Noors onderzoek blijkt 

nochtans dat meer vaderschapsverlof bijdraagt aan een gelijkere verdeling van huishoudtaken en zelfs 

aan betere schoolprestaties van de kinderen (Kotsadam & Finseraas, 2011; Cools, Fiva, & Kirkebøen, 2015). 

Daarnaast is het opvallend dat bij beide hervormingen vrouwen hier meer voorstander zijn dan mannen. 

Deze bevinding is in lijn met bevindingen uit eerder onderzoek over de straf voor moederschap op de 

arbeidsmarkt. Deze straf bleek meermaals uit onderzoek met fictieve sollicitaties die aantoonden dat 

vrouwen gediscrimineerd worden omdat zij mogelijk zullen uitvallen door moederschap (Correll, Benard, 

& Paik, 2007; Capéau, Eeman, Groenez, & Lamberts, 2012; Baert, 2014).

Discriminatie op de arbeidsmarkt

Hoewel vrouwen dus nog steeds gediscrimineerd worden op de arbeidsmarkt, zij het als straf voor 

moederschap (supra), zij het voor andere redenen, toont slechts 44,8% van de Vlamingen zich voorstander 

van doorgedreven quota voor vrouwen in raden van bestuur van privébedrijven. Dit terwijl in Noorwegen 

het aandeel vrouwen in raden van bestuur door dergelijke quota nochtans verdubbeld is, tot meer dan 

40 procent (Wang & Kelan, 2013). Ook in Spanje, Frankrijk, Italië en IJsland trachten ze het aandeel van 

vrouwen in raden van bestuur te doen stijgen aan de hand van dergelijke quota (Axelsdóttir & Einarsdóttir, 

2017; de Cabo, Terjesen, Escot, & Gimeno, 2019; Comi, Grasseni, Origo, & Pagani, 2020). Daarnaast tonen 

verschillende studies aan dat quota carrièresucces bij vrouwen (en bij etnische minderheden) inderdaad 

kunnen verbeteren (Ng & Stephenson, 2015; Seierstad, Healy, Sønju Le Bruyn Goldeng, & Fjellvær, 2021).

Hoewel quota, gaande van zachtere streefcijfers tot hardere opgelegde aantallen, effectief kunnen zijn als 

tijdelijke maatregel tot een zeker evenwicht wordt bereikt, zijn ze niet per se dé oplossing om discriminatie 

op de arbeidsmarkt op lange termijn tegen te gaan. Zo is het bijvoorbeeld moeilijk om voor elke 

achtergestelde groep die gediscrimineerd wordt quota in te voeren (zie Baert (2018) voor een overzicht). 
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De combinatie van die quota zou op die manier ook voor een zeer moeilijk te leggen puzzel zorgen met 

als gevolg dat iemand mogelijk enkel wordt aangeworven als puzzelstukje in plaats van voor haar of zijn 

capaciteiten. Sommige mensen uit gediscrimineerde groepen kunnen zich trouwens minder goed voelen 

bij dergelijke quota, omdat de perceptie kan ontstaan dat ze werden aangeworven zodat de werkgever de 

quota kon halen in plaats van voor hun capaciteiten. Daarom zijn quota ook maar één maatregel uit wat 

een groep van meer duurzame maatregelen zou moeten zijn om arbeidsmarktdiscriminatie uit te bannen 

(Derous & Ryan, 2019; Seierstad et al.  2021). Daarnaast dient rekening gehouden te worden met de 

specifieke context en nood aan quota, die verschillen bij het aanwerven van leden van raden van bestuur 

versus bij het invullen van andere functies in organisaties.

Experten wijzen daarom ook op bijkomende instrumenten, zoals het actief opsporen (en daarna 

het sensibiliseren en bestraffen) van ongelijke behandeling op de arbeidsmarkt (Baert, Lamberts, & 

Verhaeghe, 2021). Dat kan aan de hand van praktijktesten, waar (toch slechts) een lichte meerderheid 

van 51,8% van de respondenten zich voorstander van toont. Belangrijk is dat een eventuele implementatie 

van praktijktesten gepaard gaat met een breder beleids- en juridisch kader. Dit om te vermijden dat er 

een wildgroei aan testen zou ontstaan die niet altijd zouden worden opgezet en geanalyseerd volgens 

belangrijke ethische en wetenschappelijke principes, wat gezien de aangetoonde gevoeligheid van 

dergelijke praktijktesten uiterst belangrijk is. Toch zijn ook deze praktijktesten slechts een onderdeel van 

wat een grotere strijd moet zijn tegen arbeidsmarktdiscriminatie. Zo gaat het bij praktijktesten veelal over 

het opsporen van arbeidsmarktdiscriminatie tijdens de eerste fase van de werving- en selectieprocedure. 

Daarom dient er simultaan ook ingezet te worden op een ruimere strategie om arbeidsmarktdiscriminatie 

tegen te gaan met onder andere het begeleiden van kandidaten, het sensibiliseren van recruiters,  

HR-professionals of werkgevers en het opsporen van arbeidsmarktdiscriminatie ook in latere fases van de 

werving- en selectieprocedure (Derous & Ryan, 2019) én tijdens de verdere carrière (King, 2008).

Conclusie 
In deze studie gingen we aan de hand van een survey na hoe groot het draagvlak is bij meerderjarige 

Vlamingen voor 24 potentiële arbeidsmarkthervormingen. Deze studie biedt beleidsmakers inzicht in 

één van de factoren bij het prioriteren van arbeidsmarkthervormingen. De resultaten tonen aan dat 

er een groot draagvlak is voor maatregelen die de Vlaamse Regering Jambon I plant: aangemoedigde 

en verplichte opleiding voor tijdelijk werklozen, gemeenschapsdienst voor langdurig werklozen en de 

jobbonus. Hoewel er ook een groot draagvlak is voor de ambitie van de Belgische federale regering 

De Croo I om het minimumpensioen op te trekken naar 1500 euro netto, is er slechts een klein draagvlak 

voor arbeidsmarkthervormingen die deze ambitie betaalbaar moeten maken, met name het uitfaseren 

van het brugpensioen, het minder afhankelijk maken van pensioenopbouw van gelijkgestelde periodes en 

het (gedeeltelijk) ontkoppelen van lonen en anciënniteit. Wel is er een groot draagvlak voor het bestrijden 

van fiscale en sociale fraude. Mogelijk speelt hier dat respondenten voornamelijk voorstander zijn van 

hervormingen waaraan ze voordeel ondervinden en vice versa. Dat wordt ook duidelijk bij het draagvlak 

voor hervormingen die de positie van de vrouw op de arbeidsmarkt moeten versterken, waarvoor het, 

in het algemeen kleine, draagvlak steeds groter is bij vrouwen.
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