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OPDRACHT VAN DE HOGE RAAD VOOR DE
WERKGELEGENHEID

De Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, die werd opgericht op 22 december 1995, verstrekt
informatie en advies aan de federale regering, en meer bepaald aan de minister van Werk, de
voorzitter van de Raad. De missie van de Raad bestaat erin het werkgelegenheidsbeleid op te volgen
en de voorstellen te onderzoeken ter bevordering van de banencreatie. In dat verband voert hij
onafhankelijke, beargumenteerde en vernieuwende analyses uit over de vroegere en huidige staat
van de arbeidsmarkt, alsook over de toekomstige behoeften, teneinde de werking ervan te
optimaliseren. De werkzaamheden van de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid passen ook in het
bredere kader van het werkgelegenheidsbeleid van de Europese Unie, meer bepaald wat betreft
de richtsnoeren voor de werkgelegenheid en de aanbevelingen van de Raad van de Europese unie.

De Raad formuleert, in de mate van het mogelijke, concrete en realiseerbare aanbevelingen op
maat ter bevordering van de werkgelegenheid, rekening houdend met het algemeen belang en met
de specifieke kenmerken van de regionale arbeidsmarkten. Op die manier is hij in staat een
wezenlijke bijdrage te leveren aan de beleidsmakers op het vlak van de modernisering van de
organisatie van de arbeidsmarkt en haar vermogen om te beantwoorden aan de uitdagingen van
de mondialisering, de nieuwe technologieën, sociaaleconomische veranderingen en structurele en
institutionele hervormingen.

De Raad is samengesteld uit arbeidsmarktdeskundigen uit de academische wereld,
overheidsinstellingen, de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling en de private sector. De
leden worden benoemd op persoonlijke titel, op grond van hun deskundigheid en ervaring op het
vlak van werkgelegenheid en de arbeidsmarkt, en ze vertegenwoordigen dus niet de instellingen
die hen hebben aangesteld. Elf leden worden benoemd op voordracht van de federale minister van
Werk en tien leden worden aangesteld door de regeringen van de gewesten en van de Duitstalige
Gemeenschap: drie leden worden aangesteld door de Vlaamse regering, drie door de Waalse
gewestregering, drie door de regering van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest en een lid wordt
aangesteld door de regering van de Duitstalige Gemeenschap. Door deze samenstelling vormt de
Raad een uniek platform voor dialoog en uitwisseling van ideeën tussen het federale niveau en de
gewesten en gemeenschappen.
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In memoriam Philippe Donnay

Het is met enorme droefenis dat we op 22 oktober het nieuws hebben vernomen van het schielijk
overlijden van onze collega Philippe Donnay, Commissaris bij het Plan.

We zullen ons hem herinneren als een bekwame en joviale persoon met een grote passie voor de
Belgische economie.

Onze gedachten gaan uit naar zijn familie en vrienden alsook zijn medewerkers op het Federaal
Planbureau.

Steven Vanackere,
Ondervoorzitter van de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid
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CONTACTPERSONEN

FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg:

 Els UYTTERHOEVEN - tel. 02 233 40 43
 - e-mail: Els.UYTTERHOEVEN@werk.belgie.be

 Marie-Laure NOIRHOMME en Els UYTTERHOEVEN.

Nationale Bank van België:

 Maud NAUTET  - tél. 02 221 54 48
- e-mail: maud.nautet@nbb.be

 Philippe DELHEZ, Maud NAUTET, Yves SAKS en Hélène ZIMMER.

Dankbetuiging en disclaimer

Het secretariaat van de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid dankt Statbel en Eurostat voor het ter
beschikking stellen van de microgegevens van de enquête naar de arbeidskrachten die noodzakelijk
waren voor de realisatie van dit advies.

Deze instellingen zijn niet aansprakelijk voor de uit die gegevens afgeleide resultaten en conclusies.

Een elektronische versie van dit verslag alsook andere publicaties van de Hoge Raad voor de
Werkgelegenheid kunnen geraadpleegd worden op het volgende webadres:
https://hrw.belgie.be/.
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PERMANENTE OPLEIDING VOOR WERKNEMERS: INVESTEREN IN DE TOEKOMST

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 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. Dat zijn de uitdagingen die een opleidingsbeleid moet aanpakken.

Er zijn vele actoren bij permanente opleiding betrokken. Dat zijn in de eerste plaats de werknemers
en de ondernemingen, aan wie ze rechtstreeks ten goede komt. De overheid - op verschillende
niveaus - en de sectorfondsen spelen eveneens een doorslaggevende rol, net als de openbare en
de particuliere opleidingsinstellingen. Hoewel al die actoren het eens zijn over de fundamentele en
onontbeerlijke rol van permanente opleiding, bemoeilijkt hun grote aantal en hun verscheidenheid
de uitvoering van het opleidingsbeleid. Het verdelen van de verantwoordelijkheden vergt het
opzetten van een governancestructuur om de inspanningen beter te kunnen coördineren, met
inachtneming van ieders autonomie, van de verdeling van kosten en baten tussen individu,
werkgever, sector en gemeenschap, en van de risico’s die eraan verbonden zijn. Het verslag stelt
dan ook enkele mogelijke aanbevelingen voor om die problemen aan te pakken die zijn vastgesteld
in de analyse van de materie en de resultaten op het vlak van permanente opleiding te verbeteren.

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. Bovendien is er in de loop van de tijd weinig vooruitgang vast
te stellen.

De participatie aan permanente opleiding ligt, met respectievelijk 20 en 13 %, aanzienlijk lager voor
de 55-plussers en de kortgeschoolden. Zij zouden er nochtans veel baat bij hebben.

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.

Die houding is vaker merkbaar bij 55-plussers, hoewel de loopbanen langer worden en de beroepen
complexer. Anderen hebben geen zin om te leren. Met name bepaalde kortgeschoolden lijken een
aversie tegen scholing te hebben ontwikkeld tijdens hun initiële opleiding.

Ten slotte remmen ook praktische belemmeringen 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. Gezondheidsredenen worden vaker
vermeld door werknemers aan het einde van hun loopbaan, maar ook door kortgeschoolden.
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Een zeer uiteenlopend aanbod, zowel naar inhoud als naar vorm

A priori zijn de belangrijkste redenen om een opleiding te volgen werkgerelateerd: de werknemer
wil zijn werk beter uitvoeren, zijn kennis uitbreiden en zijn loopbaankansen vergroten. Ex post blijkt
echter dat in één op de vier gevallen de gevolgde opleiding geen verband houdt met het werk, maar
veeleer met een hobby of de persoonlijke belangstelling van de deelnemer. De vaakst gekozen
opleidingsdomeinen zijn van algemene aard: informatica, talen, communicatie enz. Technische
opleidingen, die nochtans goede loopbaanperspectieven bieden, worden minder regelmatig
gevolgd, wellicht omdat ze minder toegankelijk zijn voor een breed publiek.

Op de werkplek komen informele opleidingen het vaakst voor, zoals leren op de werkvloer of via
een collega (volgens de AES heeft 63 % van de respondenten van 25 tot 64 jaar de afgelopen twaalf
maanden daarvan kunnen genieten). Daarna volgen de gestructureerde en doorgaans
gemeenschappelijke opleidingen, waarvoor er echter geen getuigschrift wordt uitgereikt (41 %).
Tot slot blijven met een getuigschrift bekroonde opleidingen eerder zeldzaam voor volwassenen
(amper 7 %). Opleidingen op afstand of in modules bieden een flexibiliteit die de werknemers
appreciëren. Ze vertegenwoordigen echter nog altijd maar een kleine fractie van het
opleidingsaanbod. De gezondheidscrisis heeft die tendens evenwel versneld. Door de grootschalige
uitbreiding van telewerk en onderwijs op afstand ging ook de markt voor permanente opleiding
zich immers daarop richten.

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. Ze verschillen ook naargelang
van het gevolgde type opleiding.

Internationaal beschouwd zijn de voordelen die Belgische werknemers halen uit opleiding 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. 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
tweede, zijn opleidingen in België van relatief korte duur, met een gemiddelde van 19 uur. Dit heeft
voor gevolg dat ze niet altijd kunnen leiden tot een werkelijke verhoging van het scholingsniveau 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, die een waaier aan bedrijven omvatten gaande van een start-up tot een
traditionele ambachtelijke onderneming.

Gemiddeld blijft de omvang van het bedrijf echter een determinant van de opleidingsintensiteit.
Hoe groter de onderneming, hoe meer ze haar werknemers opleidt; dat is onder meer toe te
schrijven aan de arbeidsorganisatie en/of de financiële lasten die opleiding met zich brengt.
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Binnen een bepaalde ondernemingsgrootte zelf kan de opleidingsstrategie ook sterk uiteenlopen,
vooral naargelang van de bedrijfstak waarin de onderneming actief is. Algemeen beschouwd en
ongeacht de grootte, blijven sommige branches achter; dit is onder meer het geval voor de horeca
en de detailhandel. Andere lopen voorop, zoals de financiële diensten.

De opleidingsbehoeften variëren ook volgens de innovatiegraad in de bedrijven. Innoverende
bedrijven optimaliseren aanhoudend hun productieprocessen en moeten dus ook hun personeel
opleiden voor dat nieuwe productieapparaat. Een technologische schok kan eveneens de
behoeften aan competenties en dus aan opleiding ingrijpend veranderen.

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 diegene die aan het einde van hun loopbaan zijn. Een mogelijk antwoord kan de
invoering van een scholingsbeding, dat een terugbetaling van de gemaakte kosten oplegt, in de
arbeidsovereenkomst zijn. Dit kan wellicht het risico inperken dat een pas opgeleide werknemer
dat voordeel gebruikt om van werkgever te veranderen. Dergelijk beding wordt evenwel relatief
weinig toegepast wegens de strikte voorwaarden ervan, onder meer inzake het loonniveau van de
betrokken werknemer.

De ondernemingen die het grootste aantal opleidingen verstrekken, zijn ook de best presterende
en omgekeerd

Op grond van informatie uit de sociale balansen van de ondernemingen, gekoppeld aan een
maatstaf van de productiviteit, blijkt dat de meest productieve bedrijven ook die met een hoge
opleidingsintensiteit zijn. Dat geldt voor zowel zeer gestructureerde als informele opleidingen. De
analyse geeft echter geen aanwijzingen over de richting van de causaliteit tussen de twee.

Econometrische studies, die controleerden voor een mogelijke endogeniteit van investeringen in
opleiding, tonen evenwel aan dat opleiding positieve effecten heeft op de resultaten van een
onderneming. 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 is met andere woorden doorgaans rendabel voor werkgevers.

Het is voor werkgevers niet eenvoudig de opleidingskosten te kwantificeren

De van ondernemingen afkomstige statistieken over opleiding zijn niet perfect, met name wegens
de grote verscheidenheid van opleidingen waarvan de exacte kosten en de precieze tijd die aan de
opleiding werd besteed vaak moeilijk te bepalen zijn. Er lijkt in het bijzonder onvoldoende
informatie over informele opleidingen te worden gerapporteerd. Bovendien moet in de
opleidingskosten rekening worden gehouden met het feit dat de werknemer tijdens de
opleidingsperiode niet zijn gewone productietaken vervult, wat de raming van die kosten nog
complexer maakt.

Mismatches inzake competenties leiden tot tekorten aan arbeidskrachten

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. Amper 2 % is bijvoorbeeld afgestudeerd in de richting informatica. De
communicatie-inspanningen over het belang van de studiekeuze lijken stilaan wel vrucht af te
werpen, maar de instroom van de nieuwe gediplomeerden is nog niet toereikend om aan de vraag
van de werkgevers te voldoen.

De talentschaarste is zeer uitgesproken in bepaalde bedrijfstakken en voor sommige beroepen. Dat
geldt voor een grote verscheidenheid van beroepen, die niet noodzakelijk een diploma hoger
onderwijs vereisen. Volgens onderzoek van de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling
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behoren daartoe onder meer technische beroepen in de bouwnijverheid en de industrie,
boekhoudkundig, financieel en administratief personeel, verkopers, horecapersoneel, ingenieurs
en IT-specialisten. De sectorfondsen dragen eveneens bij tot de vaststelling van de behoeften in
hun respectieve bedrijfstakken. Dat blijven evenwel versnipperde initiatieven en de bevindingen
ervan worden hierdoor onvoldoende gebruikt om de aanwending van de middelen te sturen.

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.

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, vervoer). De
werknemers met laaggekwalificeerde banen zullen het zwaarst worden getroffen, in tegenstelling
tot die met hooggekwalificeerde banen of met banen die een rechtstreeks contact met de cliënt
vereisen dat niet op afstand mogelijk is.

Ook de groene transitie zal een proces van creatie/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.

Tot slot heeft de gezondheidscrisis de arbeidsmarkt en de manier van werken beïnvloed. Ze maakte
het voor bedrijven moeilijker om voor bepaalde specifieke profielen nieuwe medewerkers in dienst
te nemen. De crisis vestigde ook de aandacht op de steeds belangrijker gevolgen van de digitale
kloof.

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 5 dagen opleiding per voltijdequivalent (wet van
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2017). Aan de sociale partners werd een voorstel tot wetswijziging voorgelegd betreffende het
traject om die doelstelling te bereiken en een recht op opleiding dat individueel zou worden.

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, 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, de strategie
voor het herstel van de arbeidsmarkt in Brussel zijn opgenomen in het Belgische plan voor herstel
en veerkracht (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.

… maar 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 de steunmaatregelen 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 voor alle ondernemingen van hun
sector structureren en 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. Hun samenwerking met de overheidsdiensten voor
arbeidsbemiddeling is met name gericht op een betere afstemming van de opleidingen op de
vastgestelde arbeidsbehoeften. Niettemin is een gebrek aan transparantie merkbaar voor de
opleidingen die de sectorfondsen organiseren.

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 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. 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
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te werken. De eerste fase is reeds gestart, zodat de regeling in de loop van 2023 of 2024 van kracht
wordt. 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. Die instellingen bieden honderden technische en algemene opleidingen aan, waarvan
sommige kunnen resulteren in een officieel getuigschrift. Het aantal certificeerbare competenties
is echter gering. De werknemer kan die opleidingen volgen op de werkplek, in een
opleidingscentrum van de overheidsdienst voor arbeidsbemiddeling, in een competentiecentrum
of op afstand, wat steeds meer gangbaar werd in het kader van de gezondheidscrisis. 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. In dit verband moet worden herinnerd aan de problematiek van de erkenning van
sommige in het buitenland behaalde diploma’s. Die erkenningsproblemen zijn in het bijzonder
scherp aanwezig in Brussel. Ze kunnen een hinderpaal vormen voor de voortzetting of hervatting
van een studie of voor de toegang tot bepaalde beroepen.

Op Europees niveau werd ook Europass in het leven geroepen, een pakket onlinetools die mensen
helpen hun loopbaan in handen te nemen. De informatie over de competenties in Europass kan
worden gekoppeld aan de niveaus die in het EKK zijn vastgelegd. De EC bereidt een nieuw initiatief
voor dat de transparantie en de verspreiding van microkwalificaties in de hele EU ten goede moet
komen. Het vloeit voort uit de vaststelling dat werknemers steeds vaker korte en specifieke
opleidingen volgen. Deze kunnen echter worden gecombineerd om hogere kwalificaties te behalen.

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 (doelstelling van 1,9 % van de loonmassa), 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 (gemiddeld 5 dagen opleiding per
voltijdequivalent vanaf 2024), is a priori gebaseerd op elementen die eenvoudiger vast te stellen
zijn en hierdoor minder betwistbaar zijn.

Op basis van deze bevindingen doet de Raad de volgende aanbevelingen.

Aanbeveling 1: Het systeem van permanente opleiding beter coördineren
en stroomlijnen

Overzichtelijk, eenvoudig, uniek

De complexiteit van het Belgische institutionele landschap en de veelheid aan opleidingsvormen
verbergt een groot potentieel tot rationalisatie. Het ruime aantal ondersteunende maatregelen
maakt het opleidingsbeleid onoverzichtelijk, zowel voor bedrijven als werknemers. Het idee van
een uniek platform waarin alle informatie over permanente opleiding is opgenomen (aanbod,
instrumenten, middelen, enz.) zou die regelingen toegankelijker en gebruiksvriendelijker maken.

Overleg en coördinatie

Een van de sleutels tot het succes is de ontwikkeling van synergieën tussen alle partners om samen
een opleidingsaanbod 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 (oprichting van zogenaamde communities of practice), tussen
cursisten (bijvoorbeeld op de werkplek), 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 krimpende en groeiende
sectoren.

Het Pact voor de competenties van de EC pleit voor het opstellen van een gezamenlijk charter door
de belanghebbenden. Dit pact zou in België navolging kunnen vinden. Het zou de samenwerking
tussen de overheidssector en de private sector en het aangaan van grootschalige partnerschappen,
ook op intergewestelijk niveau, vergemakkelijken.

Een individuele opleidingsrekening

De opleidingsondersteunende maatregelen komen vaak in de vorm van eenmalige subsidies die
niet volstaan voor een echte opwaardering in een bepaald domein of voor een omscholing. 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 een doelgerichte aanpak
in de vorm van gedifferentieerde acties naargelang van de individuen, hun arbeidsmarktsituatie
(werkend, werkzoekend, werknemer in opzegperiode, enz.), het verloop van hun loopbaan en de
kenmerken van de werkgever. Dankzij de cumulatie en overdraagbaarheid van rechten, biedt de
individuele opleidingsrekening de mogelijkheid uitgebreide opleidingen te volgen en zich
permanent te ontwikkelen. Dit maakt professionele omschakelingen gemakkelijker, inclusief die
ingegeven door gezondheidsproblemen. 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
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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. Op basis van ervaringen in het buitenland benadrukt de
OESO dat, voor een optimale werking van dat instrument, het gebruik ervan eenvoudig moet zijn,
een begeleiding vereist is en moet worden toegezien op de kwaliteit van de gevolgde opleiding.
Een dergelijk mechanisme moet berusten op een adequaat IT-systeem, dat bestaande
informatiebronnen aan elkaar koppelt en zo nodig aanvult. Via artificiële-intelligentietechnieken
zou de houder van de individuele opleidingsrekening onderbouwde voorstellen kunnen krijgen over
de opleidingen die het best passen bij zijn profiel en bij de marktbehoeften.

Een toereikende financiering

Met betrekking tot de financieringswijze van de individuele opleidingsrekening, kunnen te strikte
eisen inzake cofinanciering voor sommigen een belemmering voor opleiding vormen. De
financiering moet echter wel toereikend zijn, wil het programma een significante impact op de
opleidingsresultaten hebben. Daartoe moet het mogelijk zijn de steun uit individuele
leerprogramma’s 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.

Uit een overzicht van de verplichtingen die aan de ondernemingen worden opgelegd, blijkt dat de
ondernemingen in België aanzienlijke bedragen besteden aan permanente opleiding, in diverse
vormen en voor verschillende doelgroepen, niet alleen voor hun werknemers. Bovendien draagt de
overheid (hoofdzakelijk de gewesten) bij aan de financiering van talrijke opleidingsprogramma's
(betaald educatief verlof, opleidingscheques, cursussen sociale promotie, enzovoort). Tot slot
investeren individuele personen ook in hun eigen opleidingsprogramma's (cofinanciering). Deze
drie partijen kunnen bijdragen aan de financiering van de individuele opleidingsrekening: via een
verplichte bijdrage, eventueel aangevuld met een vrijwillige bijdrage, voor ondernemingen; via een
bijdrage van de overheid die kan worden gedifferentieerd naargelang van de doelgroep; en via een
persoonlijke bijdrage die eventueel in aanmerking komt voor een gunstige fiscale behandeling.

Aanbeveling 2: Opleiding beter afstemmen op de behoeften van de
arbeidsmarkt

De behoeften identificeren

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. De opleidingen zouden nog meer kunnen
renderen door de middelen te heroriënteren naar de toekomstige behoeften van de arbeidsmarkt
en de veranderende beroepen in plaats van ze te versnipperen. In dit verband moet worden
gewezen op het belang van de werkzaamheden van de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling
en de sectorfondsen. De integratie van die werkzaamheden zou ten laste kunnen worden genomen
door een ‘Skills Council’ die de hoofdlijnen van de algemene opleidingsstrategie zou bepalen.

Ook een bewustmakingscampagne voor werkgevers en werknemers over de verwachte
ontwikkelingen op de arbeidsmarkt zou hiertoe bijdragen, met name wanneer omscholingen of
verschuivingen tussen beroepen of bedrijfstakken nodig zijn. Deze rol zou kunnen worden vervuld
door de sociale partners op basis van de analyses van de Skills Council.

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. De in het federale begrotingsakkoord 2022 aangekondigde maatregelen gaan
in die richting: het bevat maatregelen om het probleem van de zware beroepen te bestrijden, via
een sectorale aanpak op korte, middellange en lange termijn (met een bijzondere aandacht voor
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de oudere werknemers). De aanpassing van de arbeidstijd en de werkplekken, alsook preventie
behoren tot de geplande maatregelen.

Bewustmaken voor de opportuniteiten die permanente opleiding biedt

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 het leven te roepen, dat zijn werknemers die
tot taak hebben hun collega's te informeren over hun opleidingsmogelijkheden en
opleidingsrechten, en hen ertoe aan te moedigen ze te gebruiken. 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. Deze maatregel is evenwel moeilijker te implementeren voor kleine organisaties. Een
sectorale koepel zou dit probleem kunnen verhelpen.

Werknemers moeten niet alleen beter worden geïnformeerd over de verschillende
opleidingsmogelijkheden, ze moeten ook bewust worden gemaakt voor de gevolgen van hun
onderwijs- en opleidingskeuzes voor hun kansen op werk en inkomen gedurende hun volledige
loopbaan. Dit geldt met name voor vrouwen die minder vaak kiezen voor een opleiding die
loopbaanontwikkeling mogelijk maakt.

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 dat de
verworven competenties concreet en snel kunnen worden ingezet.

De meeste ondernemingen zijn weliswaar al sterk bewustgemaakt voor opleiding, toch kan het
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 van opleiding verstrekkende onderneming 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. Met respect voor het sociaal overleg zal aan de ondernemingen
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.
Er dient echter te worden op toegezien dat die plannen concrete informatie bevatten over de
toekomstige ontwikkeling van de beroepen.

Het opleidingsaanbod aanpassen

Anders dan in landen zoals Denemarken, Finland of Zweden is het hoger onderwijs in België
nauwelijks gericht op permanente opleiding van volwassen. Het aanbod is beperkt tot een aantal
studiedomeinen (managementwetenschappen, onderwijswetenschappen, recht, informatica,
enzovoort). Het zou kunnen worden uitgebreid tot andere studiedomeinen om zo de tekorten of
de toekomstige uitdagingen op de arbeidsmarkt op te vangen. Het aanbod moet bovendien worden
opgedeeld in modules en/of gespreid in de tijd worden georganiseerd om het toegankelijker te
maken voor mensen die al een baan hebben. E-learning kan helpen om aan deze vraag naar
flexibiliteit bij de organisatie van opleidingen te voldoen. Ook de vraag of de opleiding tijdens of
buiten de werkuren plaatsvindt, is van essentieel belang. Er zouden bovendien formules van
alternerend leren (theoretische cursussen en praktijk in de onderneming) moeten worden
uitgewerkt voor werknemers in ondernemingen, zodat ze extra competenties kunnen verwerven
en tegelijkertijd aan het werk kunnen blijven. Er moet verder worden ingezet op de opwaardering
van de technische richtingen, die veel kansen op de arbeidsmarkt bieden. Meer bepaald voor de
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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.

De kwaliteit van de opleiding waarborgen

Volwassenen vormen een specifieke doelgroep en zowel de inhoud van de opleiding als de
onderwijsmethoden moeten aan hen worden aangepast. De kwaliteit van de opleiding hangt af van
de kwaliteit van de verstrekker, de inhoud van de opleiding en de pedagogische methode. Er moet
worden voorzien in een adequate pedagogische opleiding voor opleiders, met name op digitaal
gebied. Dit veronderstelt ook dat de juiste infrastructuur beschikbaar is.

Om de kwaliteit van de opleidingsinstellingen te waarborgen, kunnen verschillende voorzieningen
worden overwogen. In de gewesten bestaan al accreditatiesystemen, maar ze worden niet
systematisch erkend in de andere gewesten, wat de Raad enkel kan betreuren. In het kader van de
ontwikkeling van de architectuur van de individuele opleidingsrekening zou het hierboven
voorgestelde platform een overzicht van de beoordelingen van de gevolgde opleidingen kunnen
aanbieden, wat voor potentiële gebruikers interessante informatie kan bieden. Zowel de
deelnemers als de werkgevers zouden daartoe kunnen bijdragen.

Aanbeveling 3: Participatie stimuleren in het bijzonder van
ondervertegenwoordigde groepen

Barrières voor leren doorbreken

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, zoals kortgeschoolden en ouderen. 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.

Om de geringe participatie van kortgeschoolde werknemers of personen aan het einde van hun
loopbaan tegen te gaan, moeten aan dat publiek aangepaste leermethoden worden aangeboden.

Voorafgaande diplomavereisten om tot bepaalde opleidingen toegang te krijgen, vormen een
belemmering voor kortgeschoolden. Ze zijn nochtans gerechtvaardigd om zich ervan te verzekeren
dat de leerling over de nodige basis beschikt om de opleiding met succes te volgen. De validatie
van buiten het traditionele onderwijsstelsel verworven competenties biedt een volledig aangepast
antwoord, dat aanmoediging verdient. Het moet met name mogelijk zijn het leren in een
onderneming en in een werksituatie te valoriseren. Een vlottere en geharmoniseerde erkenning
van de kwalificaties en competenties van werknemers komt ten goede aan zowel de werknemers
als de ondernemingen in hun zoektocht naar talent. Die validatiestructuur bestaat, maar wordt
onvoldoende in de kijker gezet en de lijst van in aanmerking komende beroepen is nog beperkt.

Meer algemeen moet bij de organisatie van opleidingen rekening worden gehouden met de
praktische belemmeringen van de werknemers. De modulariteit en flexibiliteit van de
opleidingsformules is een essentieel element voor het succes ervan. De werkorganisatie moet het
mogelijk maken professionele taken en opleidingen te combineren. Ook een zekere autonomie in
de werkorganisatie kan met name de overdracht van competenties ten goede komen. Die
overdracht kan kracht worden bijgezet met ontmoetingen tussen peers tijdens en na de opleiding.
Het management aanmoedigen om een werkorganisatie te bevorderen die bijdraagt aan het leren
en het benutten van de competenties op de werkplek, is een van de sleutels tot succes.
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Coachen en begeleiden

Persoonlijke coaching en professionele begeleiding zijn hefbomen in het stimuleren van deelname
aan opleiding die is afgestemd op de kansen op de arbeidsmarkt. Afgezien van de structuren ter
begeleiding van outplacement moet naast het verschaffen van informatie over de beroepen met
toekomst en de behoeften van de arbeidsmarkt, ook een competentiebalans worden opgesteld.
Hierdoor kunnen de reeds verworven specifieke en transversale (soft skills, digitale, enz.
competenties in kaart worden gebracht en kunnen de werknemers eventueel in de richting van
validatieregelingen worden gestuurd. Vervolgens biedt dat de mogelijkheid om, naargelang van de
ontwikkelingswensen, de competenties te belichten die ze zouden kunnen verwerven alsook de
actiepunten om daarin te slagen.

Het verdient aanbeveling om binnen de onderneming op regelmatige tijdstippen gesprekken te
houden, waarbij actieplannen kunnen worden opgesteld en gemonitord. Die individuele coachings-
en begeleidingsmaatregelen zijn doorslaggevend om ervoor te zorgen dat opleidingsprogramma's
inclusief zijn.

De kmo’s en bedrijven in moeilijkheden beter ondersteunen

In alle landen, ook in België, leveren grote ondernemingen 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/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. Deze structuren zouden het resultaat kunnen zijn van een samenwerking tussen de
sectorfondsen en institutionele opleidingsactoren (overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling,
onderwijsinstellingen voor volwassenenonderwijs, Bruxelles Formation en equivalenten daarvan,
enzovoort).

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.

Aanbeveling 4: Het statistisch apparaat verbeteren om het opleidingsbeleid
te kunnen evalueren

Exhaustieve gegevens over opleiding ontbreken

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 reporting, 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.
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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.

Evalueren van de opleidingsmaatregelen

Tot slot van dit verslag 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 de
opleiding verbeteren. Dat geldt zeker voor de individuele opleidingsrekening, die moet worden
beoordeeld en, zo nodig, aangepast. De bestaande voorzieningen die dankzij de hervorming
overbodig zouden blijken, kunnen worden ingetrokken.
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INLEIDING

De technologie, de (de)mondialisering en de groene transitie zijn bepalend voor de ontwikkeling
van de arbeidsmarkt. Deze tendensen brengen een proces van destructie en creatie van activiteiten
en banen op gang, en leiden tot een fundamentele verandering van de inhoud van de meeste
beroepen. Loopbanen zijn gefragmenteerder, met frequentere transities tussen banen of tussen
socio-economische statuten (werkend, werkloos, inactief) en een groeiende toevlucht tot
zogenaamde atypische arbeidsovereenkomsten (uitzendarbeid, werk in digitale platforms
enzovoort). Die verschuivingen vinden plaats tegen de achtergrond van een vergrijzende werkende
bevolking, die het gevolg is van een beleid dat gericht is op loopbaanverlenging. Om de
inzetbaarheid van de werknemers gedurende minder lineaire en langere loopbanen te garanderen,
is een pro-actief beleid van permanente opleiding noodzakelijk.

De gezondheidscrisis heeft een aantal van die transformaties versneld, in het bijzonder de
digitalisering, en toont nogmaals aan dat het dringend noodzakelijk is werknemers adequaat op te
leiden voor de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt.

Permanente opleiding leidt tot productiviteitswinsten en sterkere groei. Ze maakt het mogelijk de
interne middelen van ondernemingen die kampen met talentschaarste te optimaliseren, in het
bijzonder voor sommige specifieke functies. Door het aanbod aan en de vraag naar competenties
beter op elkaar af te stemmen, draagt permanente opleiding bij aan de veerkracht van de
economie.

Die vaststelling wordt algemeen aangenomen, maar uit dit verslag blijkt dat de Belgische resultaten
niet voldoen aan de verwachtingen die voortvloeien uit het grote arsenaal aan maatregelen en
hulpmiddelen voor permanente opleiding. Nochtans werden verschillende doelstellingen uit de
wetgeving of opeenvolgende collectieve arbeidsovereenkomsten behaald. Bijgevolg moeten
wellicht zowel de ambitie als de methode worden herzien van een beleid voor permanente
opleiding dat resultaatgericht is en openstaat voor alle werknemers.

Het is duidelijk dat de deelname aan permanente opleiding ver onder het nationale gemiddelde
blijft voor sommige groepen, zoals werknemers aan het einde van hun loopbaan of
kortgeschoolden, die er nochtans veel baat bij zouden kunnen hebben.

Anderzijds aarzelen sommige ondernemingen meer om te investeren in opleiding. Dat is met name
het geval wanneer ze de voordelen van de opleiding niet zien. Ze zien er bijvoorbeeld het nut niet
van in wanneer de werknemer de pensioenleeftijd nadert, uitsluitend elementaire taken uitvoert
die geen specifieke competenties vergen of wanneer de onderneming anticipeert op of schrik heeft
voor het vertrek van de werknemer (verandering van werkgever) in de nabije toekomst.

Het systeem van het volwassenenonderwijs is onvoldoende afgestemd op de behoeften van de
arbeidsmarkt en is te weinig toekomstgericht. De gevolgde opleidingen leiden te zelden tot een
reële toename van de kwalificaties en de verworven competenties worden te weinig ingezet op de
werkplek, wat afbreuk doet aan het nut ervan zowel voor de werknemer als voor de werkgever.

In deze context vergt een grotere deelname aan permanente opleiding en de waardering ervan een
bewustwording van iedereen, in de eerste plaats van de ondernemingen en de werknemers, maar
ook van de overheid en de sectorale fondsen, gezien de externe effecten die eruit voortvloeien
individueel niet altijd voldoende worden waargenomen. In dit verslag stelt de Raad een reeks
concrete aanbevelingen voor om die uitdagingen aan te pakken.

Daartoe ligt de focus in het verslag op de permanente opleiding bij loontrekkenden. Door het
onderzoeksthema op die manier bewust te beperken tot een welomschreven doelgroep is een
grondige analyse mogelijk en kunnen concrete antwoorden worden geformuleerd. De weliswaar
fundamentele problematiek van de initiële opleiding komt niet aan bod. De opleiding van de
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inactieven en werkzoekenden wordt evenmin geanalyseerd. De kenmerken van die groepen wat
betreft vervreemding van de arbeidsmarkt, initiële opleiding en beroepservaring verschillen van die
van de werknemers1. De tools en maatregelen die nodig zijn om hun competenties naar een hoger
niveau te tillen, moeten op die specifieke kenmerken worden afgestemd. De opleiding van de
zelfstandigen komt evenmin aan bod in dit verslag. Ter herinnering, de wet van 5 maart 2017
betreffende werkbaar en wendbaar werk is uitsluitend van toepassing op de loontrekkenden en zij
zijn voor hun toegang tot opleiding, in tegenstelling tot de zelfstandigen, grotendeels afhankelijk
van de beslissingen van hun werkgever.

Dit verslag geeft een overzicht van de permanente opleiding van loontrekkenden, met de
doelstellingen en uitdagingen. In het eerste deel van dit verslag wordt een stand van zaken
opgemaakt van de deelname aan permanente opleiding: hoe staat het met de deelname en welke
factoren hebben er een invloed op? Welke landen scoren het best? Welke maatregelen hebben
daartoe geleid? In het tweede hoofdstuk worden de voordelen van de opleiding voor de werknemer
en de werkgever toegelicht. In het verslag komen ook de huidige en toekomstige behoeften aan
competenties aan bod, die essentieel zijn voor een vlotte economische bedrijvigheid. Vervolgens
worden het institutionele kader en de actoren van de permanente opleiding uiteengezet.

De algemene afspraak is dat de internationale vergelijkingen in de werkzaamheden van de HRW
beperkt worden tot de buurlanden (Duitsland, Frankrijk, Nederland) en de noordse landen
(Denemarken, Finland, Zweden), waarbij deze laatste worden beschouwd als referentielanden op
het vlak van opleiding en arbeidsmarkt. Nu en dan worden andere landen opgenomen in de analyse
omdat ze zich onderscheiden met superieure resultaten of vernieuwend beleid. Doorheen dit
verslag zullen deze praktijken worden toegelicht om de aanbevelingen te onderbouwen. Sommige
daarvan kunnen worden toegepast op de zelfstandigen, werkzoekenden of inactieven die niet meer
leerplichtig zijn.

Alvorens tot de kern van het onderwerp te komen is het belangrijk het doel van dit verslag duidelijk
te definiëren. Hieronder volgt een definitie van de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven (CRB)2

“Permanente opleiding is gericht op personen die hun initiële opleiding hebben voltooid (of
voortijdig hebben afgebroken) en hun kennis en knowhow willen aanvullen of actualiseren met
extra beroepscompetenties, al dan niet op de werkplek.”

In de enquête naar de opleiding van volwassen (Adult Education Survey - AES) wordt er verwezen
naar verschillende soorten opleiding: formele, niet formele en informele. Deze drie categorieën
worden gedefinieerd in de Internationale standaardclassificatie van het onderwijs (ISCED 2011).

Formele opleiding wordt gegeven in scholen, hogescholen, universiteiten of andere
onderwijsinstellingen en leidt tot een getuigschrift dat is opgenomen in de nationale
onderwijsprogramma's. Het is geïnstitutionaliseerde, intentionele en geplande opleiding door
publieke organisaties en erkende private instellingen.

Niet-formele opleiding wordt gedefinieerd als elke georganiseerde opleidingsactiviteit die
geen deel uitmaakt van een erkend programma van formele opleiding. Ze leidt dus niet tot
erkende kwalificaties zoals formele opleiding doet. Ze kan evenwel een getuigschrift en de
validatie van de verworven competenties mogelijk maken (opleidingen van door de sector
erkende sectorale fondsen). In het onderwijs voor volwassenen worden de niet-formele
opleidingen vaak gegeven door de werkgever (34 %). Ze kunnen ook worden gegeven door
commerciële ondernemingen die niet gespecialiseerd zijn in opleiding (zoals leveranciers of
klanten, 13 %). In 22 % van de gevallen gaan ze uit van centra voor (formele en niet-formele)

1  Deze groepen werden uitgebreid geanalyseerd in recente verslagen: zie HRW 2019 en 2020 over de inactiviteit en de
laaggeschoolden.

2 CRB (2015).
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opleiding. Iets minder dan 10 % wordt gegeven door vzw’s (cultuurverenigingen, politieke
partijen enzovoort).

Grafiek 1 - Niet-formele opleiding: gegeven door leverancier
(in % van het totaal van de niet-formele opleiding, bevolking van 25 tot 64 jaar, België, 2016)

Bron: Eurostat (AES).

Informele opleiding heeft betrekking op doorgaans niet-gestructureerde, soms onvrijwillige
opleidingsactiviteiten die niet leiden tot een getuigschrift. Werknemers die een informele
opleiding volgen, doen dat via diverse kanalen. De vaakst aangehaalde zijn informaticatools,
gevolgd door papieren documentatie en opleiding bij een kennis (familie, vriend, collega).

Grafiek 2 - Informele opleiding: leerkanaal
(participatiegraad in %, werkenden van 25 tot 64 jaar, België, 2016)

Bron: Eurostat (AES).

Permanente opleiding bij loontrekkenden neemt het vaakst de vorm aan van de laatste twee
opleidingsvormen, niet-formele en informele opleiding.
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In het verslag wordt met tal van statistieken een overzicht gegeven van de permanente opleiding
en de behoeften aan competenties. Voorbeelden daarvan zijn geharmoniseerde enquêtes en
databanken van internationale organisaties (OESO, Eurofound, Cedefop enzovoort). De veelheid
aan gegevens over permanente opleiding maakt een diepgaande analyse mogelijk, maar heeft ook
een aantal nadelen. De definities en concepten lopen immers uiteen, waardoor elke bron zijn sterke
en zwakke punten heeft. De bijlage biedt een beknopt overzicht van de inhoud en de voornaamste
bronnen die voor dit verslag werden gebruikt.
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1. DEELNAME AAN PERMANENTE OPLEIDING: STAND VAN ZAKEN

De participatiegraad aan permanente opleiding van de werknemers in België ligt rond het
Europese gemiddelde (54 % in België voor formele en niet-formele opleiding, 52 % voor de EU),
maar aanzienlijk onder de beste resultaten, die Nederland laat optekenen (74 %).

Van sommige groepen is de participatiegraad aan permanente opleiding een stuk lager dan het
nationale gemiddelde, met name van de 55-plussers en de kortgeschoolden. Dit zijn nochtans
groepen die veel baat zouden kunnen hebben bij opleiding. De eerste om te voorkomen dat hun
competenties verouderen, de tweede om hun kwalificaties naar een hoger niveau te tillen.

Informele opleiding komt veel vaker voor dan meer geïnstitutionaliseerde (formele en niet-
formele) opleiding. Informeel leren op de werkvloer of via een collega bijvoorbeeld komt het
vaakst voor in de werkomgeving. Op volwassen leeftijd zijn de opleidingen die leiden tot een
erkend getuigschrift in werkelijkheid zeldzaam.

De belangrijkste motieven om opleiding te volgen houden verband met het werk: het werk beter
doen, kennis uitbreiden en loopbaankansen (en het inkomen) vergroten. In één op de vier gevallen
houdt de opleiding echter niet verband met het werk, maar veeleer met een
ontspanningsbehoefte of de persoonlijke belangstelling van de deelnemer.

Nood aan competenties om aan het werk te kunnen blijven of om zich professioneel te
heroriënteren betreft in België 40 % van de werknemers. Desondanks willen velen van hen geen
opleiding volgen.

Sommigen menen dat ze er geen nood aan hebben. Die ingesteldheid zien we vooral bij 55-
plussers, hoewel de loopbanen langer zijn geworden en de beroepen complexer als gevolg van de
digitalisering.

Anderen hebben geen zin om te leren. Met name kortgeschoolden kunnen een reële aversie voor
opleiding hebben ontwikkeld tijdens hun initiële opleiding.

Hoewel de opleidingsbehoeften zeer groot zijn voor bepaalde bevolkingsgroepen, moeten alle
werknemers, met inbegrip van de hooggeschoolde, toezien op hun inzetbaarheid. De beheersing
van digitale vaardigheden vergt een regelmatige bijscholing.

Tot slot remmen praktische belemmeringen de participatie: tijdgebrek, afstand,
gezondheidsredenen enzovoort. Belgische werknemers maken vaker dan hun Europese collega's
melding van moeilijkheden die samenhangen met het gebrek aan tijd of flexibiliteit in de
opleidingsuren. Gezondheidsredenen worden frequenter genoemd door werknemers aan het
einde van hun loopbaan en door kortgeschoolden.

Te weinig werknemers geven aan dat ze de nieuw verworven competenties op hun werkplek
gebruiken. Toch ligt juist daar het rendement van opleiding. Management- en
werkorganisatietechnieken kunnen efficiënte instrumenten zijn om het gebruik van de
leerervaringen in de werkomgeving aan te moedigen. Door werknemers autonomie te geven en
hun werk flexibel te laten organiseren wordt het leren gestimuleerd en worden de competenties
vaker gebruikt op de werkplek. In België is het management vrij traditioneel. Werknemers worden
weinig bij de organisatie van hun onderneming betrokken.

In vergelijking met andere landen is opleiding in België over het algemeen weinig intensief, dat
wil zeggen van vrij korte duur. Hierdoor kunnen ze niet vaak echt leiden tot een hoger
scholingsniveau of een beroepsheroriëntering.
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De opleidingsdomeinen waarvoor het vaakst wordt gekozen zijn algemeen: informatica, talen,
communicatie enzovoort. Technische opleidingen, die nochtans goede perspectieven bieden,
worden minder vaak gevolgd. Ze zijn wellicht minder toegankelijk voor een breed publiek.

De opleidingen op afstand of opgedeeld in modules bieden een flexibiliteit die de werknemers
appreciëren. Ze maken echter nog maar een fractie uit van het opleidingsaanbod. De
gezondheidscrisis heeft die tendens evenwel fors versneld.

De kenmerken van de ondernemingen beïnvloeden de participatie aan opleiding ook. 84 % van
de Belgische ondernemingen biedt opleidingen aan het personeel aan, tegen 70 % in de EU. In
sommige landen doen bijna alle ondernemingen dat (93 % in Zweden, 100 % in Letland).3

Sommige bedrijfstakken blijven achter bij het nationale gemiddelde (de horeca, detailhandel en
de bouw). De mate waarin in opleiding wordt voorzien hangt af van de ondernemingsgrootte.
Kleine ondernemingen bieden minder opleiding aan. Leren gebeurt er voornamelijk op een
informele manier.

In dit onderdeel wordt een stand van zaken opgemaakt van de deelname aan permanente
opleiding, in een internationale vergelijking en volgens de individuele kenmerken en de
bedrijfskenmerken. De belemmeringen en motieven van volwassenen om aan opleidingen deel te
nemen komen ook aan bod, met name het nut dat de deelnemers ervan ervaren. In dit deel wordt
ook aandacht besteed aan andere factoren die bepalend zijn voor de opleiding en het gebruik van
de competenties in de onderneming, zoals het type werkorganisatie. Voor die verschillende punten
worden beleidsmaatregelen uit het buitenland uiteengezet als inspiratiebron.

1.1. Internationale vergelijking van de participatiegraad

De enquête naar de opleiding van volwassen (Adult Education Survey - AES) levert op Europees
niveau geharmoniseerde indicatoren. De participatiegraad aan opleiding van volwassen tussen 25
en 64 jaar tijdens de afgelopen 12 maanden wordt geïllustreerd naargelang van het type opleiding
(formeel, niet-formeel, informeel) en van een reeks individuele kenmerken (leeftijd, geslacht,
sociaaleconomische status, scholingsniveau enzovoort)4. De gegevens van Eurostat5 maken het niet
mogelijk het statuut ‘werkend’ te kruisen met de andere kenmerken, waardoor de hier getoonde
gegevens betrekking hebben op de volledige bevolking van 25 tot 64 jaar, ongeacht de socio-
economische positie. Met die gegevens kunnen evenmin analyses naar gewest worden gemaakt 6.

3  Gegevens AES 2016.
4  De enquête wordt om de 5 jaar uitgevoerd. De meest recente beschikbare gegevens betreffen 2016. De volgende

resultaten zouden in 2022 worden gepubliceerd.
5  Microgegevens niet beschikbaar binnen de termijn die voor de publicatie van dit verslag werd opgelegd.
6  Voor de resultaten van het Vlaams Gewest, zie https://www.vlaanderen.be/publicaties/monitoringsrapport-

opleidingsdeelname-en-de-opleidingsinspanningen-van-werkgevers-in-vlaanderen-2020..
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Grafiek 3 - Deelname aan permanente opleiding
(in %, bevolking van 25 tot 64 jaar, 2016)

Bron: Eurostat (AES).

Volgens deze bron is de deelname van volwassenen aan opleiding in België, of het nu gaat om
formele, niet-formele of informele opleidingen, vrij laag in vergelijking met de referentielanden7,
hoewel ze dicht bij het Europese gemiddelde ligt. De best presterende landen zijn de noordse
landen en Nederland die hoog scoren op de drie opleidingstypes.

In België heeft 7 % van de volwassenen de afgelopen 12 maanden deelgenomen aan een formele
opleiding, 41 % aan een niet-formele opleiding en 63 % aan een informele opleiding. De deelname
aan opleiding neemt toe naarmate het formele karakter ervan afneemt. Dit eerste resultaat
illustreert hoe belangrijk het is om in te zetten op een leercultuur, met name in de werkomgeving,
als middel om de competenties in de onderneming te versterken en naar een hoger niveau te
tillen.

1.2. Participatiegraad volgens de kenmerken van de deelnemers

De participatiegraad varieert sterk naargelang van de persoonlijke kenmerken van de individuen.
De leeftijd, het scholingsniveau, de socio-economische status, maar ook de uitgeoefende functie
hebben een belangrijke weerslag op de participatiegraad.8

7  Ter herinnering, dat zijn onze buurlanden (Frankrijk, Duitsland en Nederland) en de noordse landen (Finland, Zweden,
Denemarken).

8  Ter herinnering, de gegevens van de AES-enquêtes hebben betrekking op de deelname van alle volwassenen van 25
tot 64 jaar, en niet uitsluitend op de loontrekkenden.
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Grafiek 4 - Participatiegraad aan opleiding volgens het opleidingstype en de kenmerken van de
deelnemers
(in %, bevolking van 25 tot 64 jaar, België 2016)

Bron: Eurostat (AES).
Gegevens niet beschikbaar voor de formele opleiding van de geschoolde arbeiders en de elementaire beroepen.
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Het geslacht daarentegen heeft nagenoeg geen invloed op de participatiegraad aan permanente
opleiding, en dat geldt voor alle opleidingstypes.

Wat de socio-economische status betreft, blijkt dat de deelname afneemt naargelang van de positie
op de arbeidsmarkt (werkend, werkloos, inactief) voor de niet-formele en informele opleiding. De
deelname van werkenden aan permanente opleiding in België ligt enigszins hoger dan het Europese
gemiddelde (respectievelijk 54 en 52 %), maar ver onder die van de best presterende landen.
Nederland voert met een deelname van 74 % de Europese rangschikking aan.

Grafiek 5 - Participatiegraad aan permanente opleiding van de werkenden: internationale vergelijking
(in %, bevolking van 25 tot 64 jaar, formele en niet-formele opleiding, 2016)

Bron: Eurostat (AES).

Wat opvalt, is dat België goed scoort wat betreft permanente opleiding bij werklozen. Hun
participatiegraad bedraagt 42 % tegen het Europese gemiddelde van 28 %. Voor formele opleiding
is de participatiegraad het hoogst bij de werklozen. Dit resultaat staat niet los van de vele
opleidingsmogelijkheden voor werkzoekenden die bij de overheidsdiensten voor
arbeidsbemiddeling zijn ingeschreven om hun competenties naar een hoger niveau te tillen of om
zich professioneel te heroriënteren.
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Grafiek 6 - Participatiegraad: verschil volgens de leeftijdsgroep1

(in procentpunten, formele en niet-formele opleiding, 2016)

Bron: Eurostat (AES).
1 Verschil in participatiegraad tussen de 55-64-jarigen en de 25-34-jarigen.

De bovenstaande grafiek toont dat de participatiegraad aan opleiding in alle landen afneemt met
de leeftijd. In België is het verschil tussen de participatiegraad van jonge volwassenen (25-34 jaar)
en die van oudere volwassenen (55-64 jaar) bij de grootste van de Europese landen: het bedraagt
30 procentpunten.

De daling van de participatiegraad met de leeftijd komt tot uiting voor alle opleidingstypes: formeel,
niet-formeel of informeel. Door de snelle ontwikkeling van de vereiste competenties op de
arbeidsmarkt moeten werknemers nochtans voortdurend hun competenties bijwerken, hun hele
loopbaan lang. De langere loopbanen vormen een extra argument om meer te investeren in
opleiding aan het einde van de loopbaan om tegen te gaan dat competenties, in het bijzonder
digitale, verouderen.

Sommige landen pakken dat probleem gericht aan. In Nederland bijvoorbeeld kunnen werknemers
van 45 jaar en ouder aan gratis oriëntatieprogramma’s deelnemen en ICT-opleidingen volgen
(‘ontwikkeladvies’). Zo krijgen ze zicht op de vooruitzichten in hun huidige baan, hun competenties
en loopbaankansen. De deelnemers maken een persoonlijk ontwikkelingsplan op met de acties die
nodig zijn om aan het werk te blijven tot aan hun pensioen.

In Duitsland wordt naar de ondernemingen gekeken om opleiding bij hun oudere werknemers te
stimuleren. De kleine en middelgrote ondernemingen die bijdragen in de opleidingskosten van hun
werknemers van 45 jaar en ouder, krijgen subsidies voor hetzelfde bedrag. Die maatregel is ook van
toepassing op kortgeschoolde werknemers.

In België heeft het ‘werkgelegenheidsplan oudere werknemers’ dat in 2012 ten uitvoer werd
gelegd, tot doel de participatiegraad van 55-plussers op te krikken. Deze maatregel verplicht
ondernemingen jaarlijks een actieplan op te maken om het aantal werknemers van 45 jaar of ouder
te verhogen of te handhaven. Voorbeelden van mogelijke acties zijn nieuwe werknemers selecteren
en in dienst nemen uit die leeftijdscategorie, preventieve gezondheidsmaatregelen treffen, de
werkomstandigheden en de arbeidstijd aanpassen, in een werkomgeving verworven competenties
erkennen en loopbaanprojecten uitwerken.
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Grafiek 7 - Participatiegraad: verschil volgens het scholingsniveau1

(in procentpunten, formele en niet-formele opleiding, bevolking van 25 tot 64 jaar, 2016)

Bron: Eurostat (AES).
1 Verschil in participatiegraad tussen kortgeschoolden en hooggeschoolden.

Het scholingsniveau van de werknemer en het kwalificatieniveau van de uitgeoefende functie
hebben ook een weerslag op de deelname. Werknemers nemen namelijk frequenter deel naarmate
hun scholingsniveau en het kwalificatieniveau van de uitgeoefende functie hoger zijn.

In een internationale vergelijking is het verschil in participatiegraad aan opleiding tussen de
hooggeschoolden en de kortgeschoolden in België groot: het bedraagt 45 procentpunten. Hetzelfde
geldt voor het verschil volgens het kwalificatieniveau dat nodig is voor het uitgeoefende beroep.
Dat bedraagt 38 procentpunten.

Grafiek 8   Participatiegraad: verschil volgens het kwalificatieniveau van de uitgeoefende functie1

(in procentpunten, bevolking van 25 tot 64 jaar, 2016)

Bron: Eurostat (AES).
1  Verschil in participatiegraad tussen personen in elementaire beroepen en personen in hooggekwalificeerde

functies.
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De personen met de hoogste initiële opleiding en de personen met de hoogst gekwalificeerde
functies nemen het vaakst deel aan opleiding. Ze zijn doorgaans beter geïnformeerd over de
opleidingsmogelijkheden en de bijbehorende ondersteuning en zijn zich bewuster van de positieve
gevolgen. Bovendien investeren sommige werkgevers meer in opleiding voor mensen die complexe
taken uitvoeren dan voor mensen die elementaire functies uitoefenen9. Ten slotte hebben mensen
die tijdens hun initiële opleiding een hoger scholingsniveau hebben bereikt, de neiging om later
meer competenties te verwerven, terwijl mensen met minder kansen dat niet zo gemakkelijk doen.

Zoals blijkt uit hoofdstuk 3 over de opleidingsbehoeften, lopen kortgeschoolde werknemers
nochtans meer risico om hun job te verliezen of de inhoud ervan drastisch te zien veranderen, wat
meer investeringen in hun opleiding en inzetbaarheid zou rechtvaardigen.

Als er niet doeltreffend wordt ingezet op de kwetsbare groepen, zou de opleiding voor
volwassenen de ongelijkheid kunnen vergroten die voortvloeit uit de initiële opleiding en die
nauw verband houdt met de socio-economische gezinssituatie.

Om de kwetsbaardere en korter geschoolde doelgroepen te bereiken hebben verschillende landen
hun instrumentarium afgestemd op bepaalde groepen van de bevolking. België is daar een van,
zoals zal blijken uit hoofdstuk 4 waarin de federale en regionale instrumenten worden uiteengezet.
Sommige landen hebben ook samenwerkingen opgezet met lokale partners. Dit soort aanpak is
zeer doeltreffend om bepaalde bevolkingsgroepen die verder van de arbeidsmarkt verwijderd zijn
te bereiken en bewust te maken. De impact ervan blijft evenwel beperkt door het lokale karakter,
maar ze kunnen een bron van inspiratie zijn voor andere situaties. Zo rijdt de zogenaamde
Formtruck rond in de Brusselse wijken om de opleidingsadviseurs met hun diensten tot bij de
mensen te brengen.10 Vlaanderen heeft Leerwinkels, dat zijn kantoren waar potentiële cursisten
vernemen wat hun opties op het vlak van opleiding zijn, zowel wat de programma’s als de
beschikbare financiële ondersteuning betreft.11 Alle inwoners kunnen gebruikmaken van deze
diensten, maar de bedoeling is vooral kortgeschoolden en immigranten te bereiken. Velen van hen
worden ernaartoe gestuurd door de VDAB of een immigratiedienst. Het initiatief onderscheidt zich
door neutrale en onafhankelijke dienstverlening die is afgestemd op de behoeften van de
deelnemers. Van de mensen die een Leerwinkel bezoeken, volgen acht op de tien een opleiding. Ze
geven aan dat ze er werden geïnformeerd over mogelijkheden die ze niet kenden en
oriëntatiediensten op maat van hun persoonlijke situatie kregen, waardoor hun zelfvertrouwen is
toegenomen.

In Duitsland bestaat opleidingsverlof specifiek voor kortgeschoolde werknemers (tewerkgesteld in
kmo’s) die een erkende opleiding willen volgen. De werknemer krijgt een opleidingscheque en de
onderneming ontvangt een subsidie. De arbeidsbemiddelingsdiensten dragen bovendien de
socialezekerheidsbijdragen van de loontrekkende.12

1.3. Motieven voor deelname

De mensen die opleiding volgen, hebben daar diverse redenen voor. Sommige houden rechtstreeks
verband met het werk, zoals de mogelijkheid om het werk beter uit te voeren, nuttige kennis voor
het werk te verwerven en het risico om hun baan te verliezen te verkleinen. Andere hebben niets
met het werk te maken, maar met persoonlijke interesse (mensen ontmoeten, ontspanning
enzovoort). Uit de AES-enquêtes kunnen de voornaamste doelstellingen naar gelang van het
opleidingstype worden afgeleid.

9 Cabus S., P. Ilieva-Trichkova en M. Stefanik (2020), “Barriers to adult participation in lifelong learning in a European
policy context”, European Policy Brief, ENLIVEN Policy Brief, 1.

10 https://www.bruxellesformation.brussels/le-formtruck-outil-mobile-innovant/
11 https://onderwijs.vlaanderen.be/nl/leerwinkels
12 OESO (2019).
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Formele opleidingen worden meestal gevolgd om de kennis binnen een interessegebied uit te
diepen (50 %), de loopbaanvooruitzichten uit te breiden en het werk beter te doen (35 %) en
vervolgens de kansen op het vinden van werk te vergroten (31 %). Bij de niet-formele opleidingen
overheerst één motief, namelijk de loopbaankansen vergroten (68 %) en vervolgens de kennis
uitbreiden (interessegebied, 35 %; nuttig in het dagelijks leven, 28 %). Opmerkelijk is ook dat 28 %
antwoordde ertoe te zijn verplicht.13

Grafiek 9 - Motieven voor deelname aan opleiding
(in % van de deelnemers, bevolking van 25 tot 64 jaar, België, 2016)

Bron: Statbel (AES).
Meerdere antwoorden mogelijk.
Gegevens niet beschikbaar voor formele opleiding: verplichte deelname, het risico op jobverlies beperken.

De motivering blijkt bovendien te verschillen naargelang van het geslacht. Mannen volgen vaker
opleidingen die een meerwaarde betekenen voor hun beroepsleven (beroepscompetenties en
loopbaankansen naar een hoger niveau tillen), terwijl vrouwen vaker dan mannen opleidingen
volgen die niet rechtstreeks verband houden met hun beroepsleven (persoonlijk interessegebied,
mensen leren kennen enzovoort).

Daaruit blijkt hoe belangrijk het is de bevolking, en in het bijzonder vrouwen, bewust te maken
van de gevolgen die hun onderwijs- en opleidingkeuzes hebben op hun kansen op werk en
inkomen gedurende hun volledige loopbaan.

13  Meerdere antwoorden zijn mogelijk.
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Grafiek 10 - Aard van het motief voor de opleiding volgens het geslacht
(in % van de niet-formele werkgerelateerde opleidingen, bevolking van 25 tot 64 jaar, België, 2016)

Bron: Statbel (AES).

1.4. Noodzaak en bereidheid tot deelname aan opleiding

Volgens Cedefop hebben vier op tien volwassenen er nood aan hun competenties weer op peil te
brengen of te heroriënteren om inzetbaar te blijven of zich te heroriënteren. Daarmee positioneert
België zich, weliswaar dicht bij het gemiddelde, in de onderste helft van de Europese rangschikking.
Het betreft voornamelijk maar niet uitsluitend kortgeschoolden. Ook midden- of hooggeschoolden
met zwakke cognitieve14 of digitale competenties of in elementaire beroepen hebben er nood aan.

14  Met cognitieve vaardigheden wordt verwezen naar de capaciteiten van de individuen inzake geheugen, perceptie,
organisatie, concentratie, flexibiliteit, kritisch denken enzovoort.
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Grafiek 11 - Aandeel van de volwassenen die hun competenties op peil moeten brengen
(in %, 2015)

Bron: Cedefop (BE, alleen Vlaanderen).

Die opleidingsbehoefte blijkt ook uit een enquête van Eurofound over de werkomstandigheden
(European Working Conditions Surveys - EWCS, 2015). Daarin wordt de werknemers gevraagd
welke opleidingsbehoefte ze ervaren. Een minderheid van 14 % van de werknemers in België voelt
zich ondergekwalificeerd voor de uitgeoefende functie en wil graag opleiding om de taken
efficiënter te kunnen uitvoeren. In de databank van de OESO over de prioriteiten voor de opleiding
van volwassenen (PAL Dashboard15) toont een indicator van hetzelfde type (‘percentage van de
werknemers dat aangeeft meer opleiding nodig te hebben voor hun huidige taken’) een hoger
percentage. Hij is uitsluitend voor Vlaanderen beschikbaar en bedraagt 23 %. Dit is een van de
laagste percentages in de onderzochte landen inzake zelfevaluatie van opleidingsbehoeften.

Meer algemeen vindt de helft van de Belgische werknemers (54 %) het zeer belangrijk opgeleid te
worden voor hun huidige job. Die score is vrij laag in de Europese vergelijking. Nog opvallender is
dat het percentage werknemers die het belangrijk of zeer belangrijk vinden opleiding te volgen voor
een andere job bij de laagste van Europa is.

Die resultaten kunnen in verband worden gebracht met de rigiditeiten op de Belgische
arbeidsmarkt en de banenstabiliteit die eruit voortvloeit. Om die redenen hebben werknemers
minder de behoefte om opleiding te volgen voor een andere job dan hun huidige.

15 De OESO heeft een gegevensbank opgericht met indicatoren voor prioriteiten inzake volwassenenonderwijs
(Priorities for Adult Learning - PAL) ontwikkeld. 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).






























































































































































































































































