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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).
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Grafiek 12 - Behoefte aan opleiding: perceptie van de werknemers
(in %, 2015)

Bron: Eurofound (EWCS).

De AES-enquête van Eurostat over de deelname van volwassenen aan opleiding geeft inzicht in de
werkelijke deelname maar ook in de bereidheid om deel te nemen aan opleiding. De respondenten
geven aan of ze hebben deelgenomen aan een opleiding en of ze wilden leren of niet.

Hoewel Cedefop vaststelt dat een groot aandeel van de werknemers opgeleid moet worden voor
de toekomstige uitdagingen op de arbeidsmarkt, ervaren velen onder hen die noodzaak niet. In
België nam meer dan 40 % van de volwassenen niet aan een opleiding deel en wou dat ook niet.
Het gebrek aan motivatie is een belangrijke rem voor een aanzienlijk aandeel van de volwassenen.
Dat is problematisch aangezien motivatie bepalend is voor het slagen van het leerproces.
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Grafiek 13 - Bereidheid tot deelname aan opleiding
(in % van de bevolking van 25 tot 64 jaar, 2016)

Bron: Eurostat (AES).

1.5. Belemmeringen voor de deelname

In de belemmeringen voor deelname aan opleiding zijn er een hele reeks concrete elementen
waaronder de kostprijs, de geografische afstand, een onaangepast opleidingsaanbod en tijdgebrek.
Maar er zijn ook psychologische en emotionele belemmeringen, met name een gebrek aan zin om
te leren die kan gaan tot een reële aversie voor leren (zie Lavrijssen en Nicaise, 2017 en Van
Langenhove et Vansteenkiste 2020). Deze moeilijker te meten aspecten hebben een negatieve
invloed op de deelname, in het bijzonder voor sommige bevolkingsgroepen.

De OESO heeft een index ontwikkeld op basis van een reeks indicatoren (graag nieuwe dingen leren,
aanvullende informatie zoeken, vernieuwende ideeën in het dagelijks leven toepassen enzovoort)
om te bepalen in welke mate de deelnemers bereid zijn om te leren. In Vlaanderen16 ligt die
indicator lager dan het OESO-gemiddelde en ver onder de resultaten van de VS die als het best
presterende land worden beschouwd.

16 Index alleen geraamd voor Vlaanderen op basis van PIAAC-gegevens.
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Grafiek 14 - Bereidheid tot leren
(percentage volwassenen dat een van deze leerstrategieën toepast, 2015)

Bron: OESO (op basis van PIAAC 2012 en 2015).

Dit algemene resultaat verhult sterke verschillen tussen de individuen. 55-plussers en
kortgeschoolden geven naar verhouding vaker aan dat ze niet willen deelnemen aan opleiding en
dat ze er geen nood aan hebben.

Uit vorige werkzaamheden van de HRW bleek dat sommige volwassenen een sterke aversie voor
leren hebben ontwikkeld als gevolg van negatieve ervaringen tijdens hun initiële opleiding
(voornamelijk dubbelen en te vroege specialisatie). Bepaalde personen, vooral zij die tijdens hun
initiële opleiding te kampen hadden met mislukkingen, kunnen een lage dunk van zichzelf hebben
en weinig vertrouwen stellen in hun leervermogen op volwassen leeftijd. Moeilijkheden in een
vroeg stadium werken door tot de volwassen leeftijd, wat de ongelijkheid vergroot. Bovendien zijn
de algemene competenties die tijdens de initiële opleiding worden verworven, belangrijke
determinanten voor de bereidheid en het vermogen om te leren. Mensen met een hoog initieel
opleidingsniveau zullen bijgevolg gemakkelijker verder leren op volwassen leeftijd. De EC is zich
bewust van deze valkuilen en heeft het ENLIVEN-project in het leven geroepen17. Dat heeft tot doel
de deelname aan levenslang leren te stimuleren in een inclusieve context in Europa, met bijzondere
aandacht voor problemen van sociale uitsluiting en kansarme groepen (zie Cabus et al, 202018).

Om de zin in leren te vergroten, moeten de onderwijsmethoden specifiek op volwassenen zijn
afgestemd. Om de terughoudendheid van kortgeschoolde werknemers te counteren, die tijdens
hun initiële opleiding vaak een negatieve houding tegenover leren hebben ontwikkeld, moeten
ze specifieke ondersteuning krijgen en aangepaste leermethoden. Door hen te wijzen op de
arbeidskansen en loopbaanmogelijkheden die kunnen voortvloeien uit aanvullende
competenties, kunnen hun motivatie en leergierigheid toenemen. Het spreekt voor zich dat betere

17 https://h2020enliven.org/home/
18 Cabus et al (2020).
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prestaties van het initiële onderwijs, met name de strijd tegen het voortijdige schoolverlaten en
het dubbelen, en een sterke gemeenschappelijke basis voor alle leerlingen ook moeten helpen de
ongelijkheid te verkleinen die tot in de volwassenheid blijft bestaan.

Verscheidene landen hebben initiatieven genomen om de opleiding van opleiders die met
volwassenen werken te verbeteren. Deze aspecten worden besproken in paragraaf 4.4.

In Vlaanderen werd het project ‘Leerkansen’ opgezet om volwassenen die kampen met praktische
en psychologische drempels (onwetendheid over het belang van permanente opleiding, gebrek aan
middelen, gebrek aan tijd, een laag zelfbeeld of schaamte over het niveau van de
basiscompetenties). Het heeft tot doel opleiding toegankelijker te maken voor volwassenen uit
kansarme socio-economische milieus door een leercultuur te ontwikkelen die is aangepast aan de
specifieke kenmerken van de deelnemers.

Terwijl een aanzienlijk deel van de bevolking niet wil deelnemen aan opleiding, zouden anderen dat
wel willen maar stuiten ze op een reeks praktische belemmeringen: tijdgebrek, te hoge kostprijs,
gezins- of beroepsgebonden beperkingen, vereiste voorkennis enzovoort. In België maakt die groep
13 % uit van de volwassen bevolking (zie grafiek 13).

Grafiek 15 - Tijd- en afstandsbelemmeringen
(percentage volwassenen dat zou willen deelnemen, maar beperkt wordt door tijd of afstand, 2015)

Bron: OESO (PAL Dashboard gebaseerd op PIAAC 2015, Vlaanderen alleen).

Daarvan noemen bijna twee op de tien belemmeringen in verband met afstand en tijd. Die
verhouding is bij de hoogste van de landen uit de vergelijking. Een uitbreiding van de opleidingen
op afstand (online) en in modules die meer flexibiliteit bieden, zou deze belemmeringen kunnen
helpen verminderen.



Hoge Raad voor de Werkgelegenheid

45.

Grafiek 16 - Populatie die aan opleiding wil deelnemen naar voornaamste reden voor niet-deelname1

(in % van de overeenstemmende bevolking, bevolking van 25 tot 64 jaar tenzij anders vermeld, België, 2016)

Bron: Eurostat (AES).
1 De andere redenen voor niet-deelname worden niet gespecificeerd.

De OESO stelt in het algemeen specifieke belemmeringen vast voor kortgeschoolden, die vaak
neerkomen op de directe en indirecte kosten zoals inkomensverlies, verplaatsingskosten of
kinderopvang. In België daarentegen worden kosten minder vaak genoemd als een belemmering
voor opleiding, dankzij de overheids- en/of werkgeversbijdragen in de financiering van de opleiding.
Hierop zal nader worden ingegaan in 4e hoofdstuk van dit verslag (paragraaf 4.3.).

In België worden, ongeacht het opleidingsniveau, als belangrijkste belemmeringen genoemd:
tijdgebrek door beroep of gezin, en onvoldoende flexibele werkuren om opleiding te kunnen
volgen.

Daarnaast moet worden opgemerkt dat gezondheidsredenen vaak als reden worden gegeven door
oudere werknemers, wat niet verwonderlijk is, maar ook door kortgeschoolden. Het verband tussen
gezondheid en opleidingsniveau was al naar voren gekomen uit de werkzaamheden van de HRW in
2020, waarin de plaats op de arbeidsmarkt van kortgeschoolden werd geanalyseerd. Ter
herinnering, de participatiegraden van deze twee groepen liggen ver onder het gemiddelde.

Voor werknemers met een arbeidsbeperking kunnen initiatieven zoals dat van het AVIQ (Agence
wallonne pour une vie de qualité) voor de opleiding van werkzoekenden een bron van inspiratie
vormen. Aan stagiairs wordt een kwalificerende opleiding voorgesteld alsook een follow-up na
opleiding met ondersteuning bij het zoeken naar of het behouden van werk via een aangepast
individueel traject.

Het recente begrotingsakkoord 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 de oudere werknemers). De aanpassing van de arbeidstijd en de werkplekken, alsook
preventie behoren tot de geplande maatregelen.Een andere belemmering waar kortgeschoolden
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mee kampen is de soms onontbeerlijke vereiste voorkennis om zich te kunnen inschrijven voor
bepaalde opleidingen. Om dit probleem aan te pakken moeten de buiten het onderwijsstelsel
verworven competenties worden erkend, ongeacht de leervorm die eraan voorafging: formeel,
niet-formeel of informeel. Met name het leren in de onderneming en in werksituaties moet
gevaloriseerd en dus gecertificeerd kunnen worden. Dat maakt een vlottere en geharmoniseerde
erkenning van de kwalificaties en competenties van werknemers mogelijk, wat zowel de
werknemers ten goede komt als de ondernemingen in hun zoektocht naar talent. Ook voor de
sociale partners is een rol weggelegd bij dit proces.

Dergelijke regelingen bestaan al in veel landen (waaronder Duitsland, Denemarken, Finland,
Frankrijk, Noorwegen, Nederland en Portugal), maar ook in België. Wanneer door ervaring
verworven competenties worden erkend, krijgen werknemers ook toegang tot de opleidingen die
voorkennis vereisen en vergroten ze hun inzetbaarheid en stellen ze hun loopbaantraject veilig
(erkenning van de werkelijke waarde van knowhow). In paragraaf 4.5 wordt een reeks gewestelijke
praktijken op dit gebied toegelicht.

Om de belemmeringen voor de deelname aan permanente opleiding weg te nemen, moeten
verscheidene maatregelen worden overwogen. Er moet met name worden voldaan aan de
behoefte aan flexibiliteit van de werknemers en een oplossing worden geboden voor hun
organisatorische beperkingen. Vervolgens moeten de psychologische of emotionele
belemmeringen voor het leren worden weggenomen, door de aversie voor leren aan te pakken
die een deel van de bevolking tijdens de initiële opleiding heeft ontwikkeld. Tot slot moet de
toegang tot opleidingsprogramma's voor momenteel ondervertegenwoordigde groepen worden
verbeterd, via gerichte maatregelen.

1.6. Nut en kwaliteit van de opleiding

De motivatie en bereidheid van de werknemers om aan een opleiding deel te nemen hangen nauw
samen met hun perceptie van het nut ervan.

Grafiek 17 - Percentage volwassenen dat opleiding nuttig vindt voor hun werk
(in % van de bevolking van 25 tot 64 jaar, formele en niet-formele werkgerelateerde opleiding, 2015)

Bron: OESO (gebaseerd op PIAAC, BE: alleen Vlaanderen).
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Paradoxaal genoeg blijft de participatie onder de verwachtingen, hoewel de perceptie van het nut
van opleiding hoger is in België dan het OESO-gemiddelde: 60 % van de respondenten19 is van
mening dat opleiding nuttig is voor hun werk. Er is echter ruimte voor verbetering, aangezien in
Denemarken ruim 80 % van de volwassenen opleiding als zeer nuttig beschouwt.

Er moet worden benadrukt dat deze indicator alleen is samengesteld uit de antwoorden van de
deelnemers aan opleiding, wat een vertekend beeld geeft van de mening van de bevolking in het
algemeen. Het is waarschijnlijk dat degenen die niet deelnemen een minder positief beeld hebben.

We stellen vast dat met name oudere en kortgeschoolde werknemers minder vaak het nut en de
voordelen van opleiding inzien, wat ook hun geringere deelname verklaart en de ongelijkheid
vergroot.

In de praktijk hangt het nut van de opleiding af van de kwaliteit van het opleidingsprogramma en
de onderwijsmethode, maar ook van de kansen die de werknemer krijgt om de nieuwe
competenties nadien op de werkplek te gebruiken. Dit laatste aspect impliceert dat het leren
aansluit bij de huidige competenties van de werknemer en de behoeften aan extra competenties
in verband met zijn of haar baan (of een toekomstige baan). Opleiding moet met andere woorden
overeenstemmen met de marktbehoeften.

De kwaliteitsaspecten van het opleidingsprogramma en van de onderwijsmethoden worden door
het merendeel van de deelnemers aan de opleiding als goed beschouwd20. Ook dit resultaat kan
door een selectiebias vertekend zijn, aangezien alleen deelnemers aan opleiding werden
geselecteerd.

Grafiek 18 - Perceptie van de kwaliteit van het opleidingsprogramma
(percentage respondenten die de opleiding als goed of zeer goed beschouwen, 2015)

Bron: Cedefop.

Het nut van de opleiding wordt als voldoende groot ervaren, maar tegenstrijdig genoeg worden de
verworven competenties zeer weinig gebruikt in België. België staat immers op de voorlaatste
plaats in de Europese rangschikking. Opvallend is evenwel dat de meeste landen uit de vergelijking
en de gebruikelijke best presterende landen zich ook in het onderste deel van de rangschikking
bevinden. Litouwen, Polen en Tsjechië voeren de rangschikking aan. Dit povere resultaat houdt

19 Gegevens voor Vlaanderen alleen.
20 In paragraaf 4.4.4. wordt nader ingegaan op de kwaliteit van de opleiding.
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ermee verband dat het volwassenenonderwijs te weinig is afgestemd op de marktbehoeften (zie
paragraaf 3.1.3.). Doordat de nieuwe competenties weinig worden gebruikt en de gevolgde
opleidingen nauwelijks zijn afgestemd op de behoeften van de onderneming is het rendement van
de opleiding vaak beperkt.

Grafiek 19 - Gebruik van de competenties
(percentage volwassenen dat de verworven competenties momenteel gebruikt of zal gebruiken, 2016)

Bron: OESO (PAL Dashboard gebaseerd op AES).

Uit deze eerste bevindingen blijkt dat de werknemers de opleiding die ze kregen wel kwaliteitsvol
vinden, maar dat ze - met name de kortgeschoolden - niet helemaal overtuigd zijn van het nut
ervan, vooral omdat ze de nieuw verworven competenties weinig gebruiken op het werk. Dit
ontmoedigt verdere deelname en geeft een verkeerd signaal af aan potentiële kandidaten voor een
opleiding.

Om de perceptie van het nut van opleiding te verbeteren, moet het gebruik van de competenties
op de werkplek worden gestimuleerd. Een van de pistes daarvoor is goede praktijken aannemen
op het vlak van management en organisatie. Dit wordt toegelicht in de volgende paragraaf.

1.7. Management, werkorganisatie en opleiding

In veel studies over volwassenenonderwijs21 wordt de werkorganisatie als een van de sleutels tot
succes genoemd. Werknemers van wie de werkomgeving overeenstemt met de zogenaamde High
performing work practices (HPWP) nemen vaker deel aan opleiding. Of de competenties worden
gebruikt, hangt sterk af van het soort management. Een management dat de mogelijkheid biedt
om de opleiding direct op de werkplek te benutten, zet zich in voor een ontwikkelde leercultuur,
verleent zijn werknemers autonomie en een grotere flexibiliteit bij de organisatie van het werk is
een belangrijke steun voor het leren en voor een verhoging van de kwalificaties. Ook teamwerk,
dat samenwerking tussen collega’s impliceert, bevordert het leren op het werk. Het verschil tussen
intensief en beperkt gebruik van de nieuw verworven competenties is vooral groot voor niet-
formele en informele opleidingen, die als een belangrijk kanaal fungeren voor de opbouw van
menselijk kapitaal op de werkplek.

21  OECD (2019a), OECD (2019c), Fialho et al. (2019), France Stratégie (2021).
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Grafiek 20 - Participatiegraad aan opleiding volgens de opleidingstype en het toepassen van
performante werkmethoden
(in %, werkgerelateerde opleiding, OESO)

Bron: Fialho et al. (2019)

In de Eurofound-enquête over de arbeidsomstandigheden wordt werknemers gevraagd naar hun
betrokkenheid bij de organisatie van het werk en hun deelname aan door de werkgever betaalde
opleiding. Deze twee elementen kunnen worden beschouwd als indicatoren voor het gebruik van
doeltreffende werkmethoden (HPWP). Op het gebied van deelname aan door de werkgever
betaalde opleidingen, bevindt België zich bovenaan in de Europese rangschikking. Bijna de helft van
de werknemers antwoordde dat zij een opleiding hadden gevolgd die door hun werkgever was
betaald. België scoort daarentegen minder goed op betrokkenheid bij de organisatie van het werk,
met 33 % van de werknemers die aangeven inspraak te hebben in de organisatie van het werk. De
noordse landen en Nederland scoren in dit opzicht het hoogst.
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Grafiek 21 - Doeltreffende praktijken: betrokkenheid van werknemers bij de werkorganisatie en
deelname aan door de werkgever betaalde opleidingen
(in %, 2015)

Bron: Eurofound (EWCS).

Volgens de Europese bedrijvenenquête (ECS) krijgen werknemers in 70 % van de Belgische
bedrijven betaald educatief verlof. Dit resultaat ligt dicht bij het Europese gemiddelde, maar
aanzienlijk lager dan in de best presterende landen zoals Oostenrijk, Finland of Zweden. Wat
opleiding in de werksituatie betreft, scoren de Belgische bedrijven eveneens gemiddeld: 75 % van
de bedrijven biedt opleidingen op de werkplek aan.
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Grafiek 22 - Betaald educatief verlof en opleiding in de werkomgeving
(in %, 2013)

Bron: OESO (op basis van de Europese bedrijvenenquête, ECS)

Het is belangrijk om zowel werkgevers als werknemers bewust te maken van het belang om de
competenties op de werkplek te gebruiken. Een bijzondere inspanning moet worden geleverd bij
de kmo’s. Zij moeten worden aangemoedigd om goede praktijken op het gebied van opleiding en
werkorganisatie aan te nemen. Beroepsmobiliteit moet worden aangemoedigd, zowel binnen als
buiten de ondernemingen en sectoren, zodat de competenties optimaal worden benut en de
loopbaankansen zijn afgestemd op de competenties van de werknemers.

1.8. De opleidingskenmerken

In dit deel worden de opleidingen toegelicht aan de hand van verschillende kenmerken: de duur,
de inhoud, het studiedomein22.

1.8.1. Duur van de opleidingen

De PAL-database van de OESO omvat de ‘dekking’, die wordt gedefinieerd als de mate waarin
ondernemingen en werknemers zich inzetten voor opleiding, de leerintensiteit. Deze indicator
toont het mediane aantal uren niet-formele werkgerelateerde opleiding in een jaar. België staat op
de één na laatste plaats, ver achter de landen uit de vergelijking. Denemarken scoort het best op
deze indicator. Terwijl de leerintensiteit in België 24 uur per jaar bedraagt, is dat in Denemarken 42
uur. De lage leerintensiteit laat weinig ruimte voor opleidingen van het type herkwalificatie of
heroriëntatie.

22 In paragraaf 2.2.3 worden de kosten van permanente opleiding besproken.
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Grafiek 23 - Gemiddeld opleidingsvolume
(mediaan aantal uren niet-formele werkgerelateerde opleiding per jaar, 2015)

Bron: OESO (PAL Dashboard gebaseerd op PIAAC 2015, Vlaanderen alleen).

Dankzij de AES-gegevens kunnen de statistieken over het opleidingsvolume worden uitgesplitst
volgens een reeks kenmerken van de deelnemers en van de gevolgde opleiding.

Ze geven onder meer inzicht in het opleidingsvolume volgens de socio-economische status.
Werkzoekenden en inactieven nemen over het algemeen deel aan langduriger opleidingen dan
werkenden. Enerzijds is dit een groep die vaker behoefte heeft aan meer substantiële nieuwe
competenties of herkwalificaties, die gepaard gaan met een langere leertijd. Anderzijds kunnen
werkenden over het algemeen minder tijd aan opleiding besteden. Zij verkiezen kortere
opleidingen of opleidingen in modules, die meer flexibiliteit bieden. Dit kenmerk is dan ook een
belangrijk element om rekening mee te houden bij het uitwerken van opleidingsformules voor
werkenden: modulariteit en flexibiliteit zijn sleutelelementen. Ook de vraag of de opleiding
tijdens of buiten de werkuren plaatsvindt, is van essentieel belang.

Het opleidingsvolume per deelnemer neemt af met de leeftijd: jongeren nemen vaker deel aan
opleidingen, en de opleidingen die ze volgen duren langer, vooral wanneer het om formele
opleidingen gaat. Dit resultaat houdt er wellicht mee verband dat ze opleiding moeten volgen voor
een nieuwe baan. Dat is een situatie die vaker voorkomt bij jongeren, met name in België waar de
jobstabiliteit boven de 30 jaar groot is.

Kortgeschoolden of mensen met een laaggekwalificeerde functie die opleiding volgen, laten een
groter niet-formeel opleidingsvolume optekenen dan mensen met een hooggekwalificeerde functie
of hooggeschoolden23. Deze laatsten nemen dus vaker deel aan opleiding, maar de opleidingen zijn
van kortere duur.

Merken we het grote verschil in duur op tussen formele opleiding en niet-formele opleiding.
Formele opleiding, die wordt afgesloten met een erkend getuigschrift, duurt per definitie langer
dan niet-formele opleiding.

23 Gegevens over de formele opleiding van mensen met een laag opleidingsniveau of in elementaire beroepen zijn
evenwel niet beschikbaar.



Hoge Raad voor de Werkgelegenheid

53.

Grafiek 24 - Deelname aan opleiding: gemiddeld opleidingsvolume volgens de kenmerken van de
deelnemers
(gemiddeld aantal uren per deelnemer, bevolking van 25 tot 64 jaar, België, 2016)

Bron: Eurostat (AES).
Gegevens over de formele opleiding van mensen met een laag opleidingsniveau in elementaire beroepen of van
geschoolde arbeiders zijn niet beschikbaar.

1.8.2. Inhoud van de opleiding en bestudeerd werkdomein

De aan de werknemers aangeboden opleiding beantwoordt aan een reeks behoeften van zeer
uiteenlopende aard. In grote lijnen kunnen twee soorten opleiding worden onderscheiden24:

de technische opleidingen die vooral gericht zijn op technische competenties die eigen zijn aan
bepaalde beroepen. Door dit kenmerk is het moeilijker ze buiten de sector te benutten. In
sectoren als de industrie, de bouw, het vervoer en de gezondheidszorg worden ze frequent
gegeven.
de generieke opleidingen die transversale competenties aanleren en dus in veel beroepen en
sectoren tot hun recht kunnen komen (talen, IT, management, communicatie, enzovoort).

Een groot deel van de opleidingscatalogus bestaat uit specifieke technische opleidingen, maar de
generieke opleidingen worden vaker gevolgd. Deze laatste trekken veel werknemers aan, in
tegenstelling tot de specifieke technische opleidingen, die eerder gespecialiseerd zijn en bestemd
voor een beperkt aantal personen.

24  CCFEE (2001).
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Wat de niet-formele, specifiek op het werk gerichte opleiding betreft, varieert de frequentie van de
opleidingsactiviteiten sterk naargelang van het studiedomein. Bovenaan in de rangschikking vinden
we een zeer ruim domein: ‘handel, administratie en recht’. Daarna komen de opleidingen in het
domein ‘gezondheid en sociale bescherming’, een bijzonder kansrijke sector en waarin een deel
van de opleidingen voortvloeit uit wettelijke verplichtingen. Op de derde plaats komt de richting
‘informatie- en communicatietechnologie’. Door de toenemende digitalisering zijn
informaticacompetenties in veel beroepen onontbeerlijk geworden. Opleidingen in
wetenschappen, wiskunde en statistiek, die als bijzonder kansrijk worden beschouwd, worden
minder vaak gevolgd, wellicht omdat ze minder toegankelijk zijn voor het grote publiek.

Grafiek 25 - Verdeling van de opleidingsactiviteiten per domein
(in % van het totaal, niet-formele werkgerelateerde opleidingen, bevolking van 25 tot 64 jaar, België, 2016)

Bron: Eurostat (AES).

1.8.3. Afstandsonderwijs

De PAL-database van de OESO25 bevat een indicator voor het percentage deelnemers dat
afstandsonderwijs heeft gevolgd. Hij is gebaseerd op gegevens uit de PIAAC-enquête van 2015
(alleen Vlaanderen). Toen liep België achter op de andere Europese landen, met een zeer laag
percentage deelnemers dat aangaf afstandsonderwijs te hebben gevolgd.

De gezondheidscrisis heeft bijgedragen aan de sterke toename van deze leervorm. De overstap op
afstandsonderwijs was gemakkelijker voor instellingen die er voordien al gebruik van maakten. De
andere hadden een aanpassingsperiode nodig (investering in technologische apparatuur en het
aanleren van digitale tools). Dit wordt besproken in paragraaf 4.4.1. over de types aanbieders.

De flexibiliteit die met afstandsonderwijs of e-learning gepaard gaat, kan tot een grotere deelname
leiden van werkenden die weinig tijd hebben voor opleiding. De grote stap voorwaarts die door de
gezondheidscrisis werd gezet, moet het mogelijk maken het aanbod van online- en
afstandsonderwijs op lange termijn uit te breiden.

25  Priorities for Adult Learning database.
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Er moet worden opgemerkt dat sommige opleidingen zich niet lenen voor deze leervorm
(praktijkstages bijvoorbeeld).

Grafiek 26 - Afstandsonderwijs
(percentage mensen dat aangeeft ten minste één afstandsopleiding te hebben gevolgd, 2015)

Bron: OESO (PAL Dashboard gebaseerd op PIAAC 2015, gegevens voor Vlaanderen alleen).

1.9. Kenmerken van de opleiding verstrekkende ondernemingen

Om de ondernemingen te typeren wordt de Europese enquête naar permanente opleiding
(Continuing Vocational Training Survey - CVTS) gebruikt. Ze verschaft indicatoren over de
opleidingsinspanningen van de ondernemingen met ten minste 10 werknemers26. De
overheidssector wordt buiten beschouwing gelaten. Met opleiding verstrekkende ondernemingen
wordt in de enquête verwezen naar ondernemingen die opleiding bieden aan hun werknemers.
Deze opleiding kan intern of extern zijn.

Terwijl de AES de deelnemers aan de opleiding heeft geënquêteerd, bevroeg de CVTS de
ondernemingen, wat soms tot uiteenlopende resultaten leidt, afhankelijk van de gebruikte bron.

26 Geharmoniseerd Europees onderzoek dat om de 5 jaar wordt uitgevoerd; meest recente beschikbare gegevens: 2015.
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Grafiek 27 - Opleiding verstrekkende ondernemingen
(in % van het totale aantal ondernemingen, 2015)

Bron: Eurostat (CVTS 2015).

Op basis van de CVTS is het aandeel ondernemingen die opleiding aanbieden hoog in België, met
84 % van de betrokken ondernemingen. In sommige landen wordt van bijna alle ondernemingen
vastgesteld dat ze opleidingen verstrekken, wat de sterke leercultuur in de werkomgeving in deze
landen weerspiegelt. In Zweden is dat 93 % en in Letland 100 %.



Hoge Raad voor de Werkgelegenheid

57.

Grafiek 28 - Opleidingsinspanningen van ondernemingen per bedrijfstak
(interne en externe opleiding, in % van het overeenstemmende totaal, tenzij anders vermeld, België, 2015)

Bron: Statbel (CVTS 2015).

In de industrie is het aandeel (interne en externe) opleiding verstrekkende ondernemingen vrij
homogeen, variërend van 83 % in de bouw tot 89 % in de bedrijfstak energie, water en afvalbeheer.
Bij de diensten daarentegen worden aanzienlijke verschillen vastgesteld, gaande van 54 % in de
horeca tot 97 % in de financiële diensten. In de horeca, maar ook in de kleinhandel, ligt het aandeel
opleiding verstrekkende ondernemingen ver onder het gemiddelde. Dat resultaat ligt in lijn met het
aandeel van de kortgeschoolde werknemers in die branches; zoals reeds vermeld, nemen zij ook
minder deel aan opleidingen. De gezondheidscrisis zou daarentegen de vraag naar competenties in
deze sectoren kunnen hebben verstoord, met een toename van de complexiteit van de banen
(grotere veelzijdigheid) en het aanleren van strenge gezondheidsregels, en bijgevolg een behoefte
aan opleiding voor de betrokken werknemers.

In alle gevallen is het percentage werknemers dat via de werkgever een opleiding krijgt kleiner dan
het percentage opleiding verstrekkende ondernemingen. Gemiddeld bedraagt het 54 %. Dit wijst
erop dat de opleidingen zijn geconcentreerd bij een beperkte groep werknemers. Dit is met name
het geval in de sector diensten aan ondernemingen (85 % opleiding verstrekkende ondernemingen
en 41 % van de werknemers die een opleiding heeft gevolgd) en in de bouw (respectievelijk 83 %
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en 44 %). Het percentage werknemers dat een opleiding volgt, ligt gemiddeld hoger in de industrie
dan in de diensten (respectievelijk 59 % en 52 %).

Het aantal opleidingsuren per werknemer is het hoogst in de bedrijfstak energie, water en
afvalbeheer (25 uur per jaar), gevolgd door de bedrijfstak informatica, media en telecommunicatie
en de bedrijfstak niet-metaalverwerkende nijverheid (beide 23 uur). In de horeca daarentegen
bedraagt het zeven uur, in de kleinhandel en de bouw 12 uur.

Grafiek 29 - Opleidingsinspanningen van de ondernemingen volgens de ondernemingsgrootte1

(interne en externe opleiding, in % van het overeenstemmende totaal tenzij anders vermeld, België, 2015)

Bron: Statbel (CVTS 2015).
1 Volgens het aantal werknemers.

Het aandeel opleiding verstrekkende ondernemingen neemt toe met het aantal werknemers: het
varieert van 77 % voor de kleine ondernemingen (10-19 werknemers) tot 100 % voor de
ondernemingen met 250 of meer werknemers.

Over het algemeen geldt dit ook voor het percentage van werknemers die aan opleiding deelneemt,
met uitzondering van de zeer grote ondernemingen (1 000 of meer werknemers), waar dit
percentage 8 procentpunten lager ligt in vergelijking met ondernemingen met 500 tot 999
werknemers, waar het 65 % bedraagt.

Het aantal uren per werknemer is het hoogst voor ondernemingen met 50 tot 249 werknemers
(gemiddeld 22 uur), net als voor ondernemingen met meer dan 1 000 werknemers. In de kleine
ondernemingen (met 10 tot 19 werknemers) is het aantal uren gevolgde opleiding het laagst (11
uur).

Vergeleken met de kleine ondernemingen kunnen de grote ondernemingen doorgaans meer
middelen besteden aan opleiding, zowel uit financieel als uit organisatorisch oogpunt. Daarbij
beschikken ze ook over een departement human resources dat met name belast is met de opleiding
van het personeel. Ze beschikken ook over meer organisatorische faciliteiten om personeel in
opleiding te vervangen.De CVTS-enquête onderscheidt nog andere opleidingsvormen naast de
interne en externe, al blijven deze laatste de vaakst voorkomende. Deze andere, minder formele
opleidingsvormen zijn de opleidingen ‘on the job’, werkpostrotaties, opleidings- en kwaliteitscycli,
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zelfstudie en conferenties, workshops, enzovoort. In tegenstelling tot externe of interne
opleidingen is de toepassing van deze opleidingsmethoden omgekeerd evenredig met de omvang
van de onderneming. Ze worden veel vaker toegepast in kleine ondernemingen, hoewel het gebruik
ervan marginaal blijft, aangezien gemiddeld minder dan 2 % van de werknemers eraan heeft
deelgenomen, tegen 54 % voor interne en externe opleiding. Hier moet worden gewezen op het
grote verschil tussen wat wordt gemeld door deelnemers aan de AES-enquêtes en door de
ondernemingen in de CVTS: de deelnemers melden een hoge mate van deelname aan informele
opleiding - en hoger dan de deelname aan formele en niet-formele opleiding - terwijl de
ondernemingen er vrijwel geen vermelden. Over het algemeen hoeft de onderneming dit soort
opleiding (on the job, door een collega, enzovoort) niet rechtstreeks te betalen, wat de
onderrapportage zou kunnen verklaren.

Grafiek 30 - Deelname van werknemers aan de minder formele vormen van opleiding volgens de
ondernemingsgrootte
(in % van de werknemers van de overeenstemmende groep, andere dan interne en externe opleiding,
België, 2015)

Bron: Statbel (CVTS 2015).

De CVTS-gegevens geven ook een uitsplitsing naar gewest. Het Waals Gewest blijft achter bij de
andere twee gewesten wat het percentage opleiding verstrekkende ondernemingen betreft (80 %
tegen 84 % in Brussel en 85 % in Vlaanderen). Maar de kloof met Vlaanderen verdwijnt als we de
deelname van de werknemers als referentie nemen. Het aandeel werknemers dat deelneemt aan
opleidingen bedraagt 59 % in Brussel, 52 % in Wallonië en in Vlaanderen. Het aantal opleidingsuren
per werknemer is het hoogst in Brussel, met 24 opleidingsuren per werknemer tegen 17 in
Vlaanderen en 16 in Wallonië.
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Grafiek 31 - Opleidingsinspanningen van de ondernemingen volgens het gewest
(interne en externe opleiding, in % van het overeenstemmende totaal tenzij anders vermeld, België, 2015)

Bron: Statbel (CVTS 2015).

De CVTS omvat ook de uitgaven (kosten) van ondernemingen voor de opleiding van hun
werknemers. Deze financiële aspecten worden behandeld in paragraaf 2.2. van dit verslag.
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2. VOORDELEN VAN PERMANENTE OPLEIDING

De deelname aan permanente opleiding komt rechtstreeks ten goede aan werknemers en
ondernemingen.

De eerstgenoemden trekken er voordelen van uiteenlopende aard uit. In de eerste plaats is hun
werktevredenheid groter. Opleiding maakt het ook mogelijk de inzetbaarheid van de werknemer,
en dus zijn loopbaankansen, te verhogen, zowel in zijn huidige baan als in het kader van
toekomstige banen of een omscholing. Werknemers die permanente opleiding volgen, kunnen
ook worden beloond met een stijging van hun inkomen. Deze is afhankelijk van de eigenschappen
van de werknemers en het gevolgde type opleiding. De baten zouden toenemen met de leeftijd
en het scholingsniveau. Het rendement zou groter zijn voor niet-formele opleidingen en zou later
tot uiting komen voor formele opleidingen (als gevolg van de niet-gewerkte tijd). Informele
opleidingen zijn eveneens rendabel en helpen de baten van formele en niet-formele opleidingen
te versterken.

Volgens de meeste studies hebben opleidingsinspanningen positieve effecten op de resultaten
van de onderneming. De studies komen al met al tot de conclusie dat permanente opleiding een
positieve invloed heeft op zowel de productiviteit als de lonen, maar met een grotere impact op
de productiviteit. Kleine en middelgrote ondernemingen organiseren minder opleidingen dan
grotere ondernemingen.

De correlatie tussen productiviteit en opleidingsinspanningen blijkt ook uit de sociale balansen:
de meest productieve bedrijven zijn die waar de opleidingsintensiteit hoger ligt. Dit geldt voor
zowel zeer gestructureerde als informele opleidingen.

Internationale studies zijn zeldzaam omdat weinig databanken zowel gegevens op bedrijfsniveau
bevatten waarmee de bedrijfsprestaties kunnen worden beoordeeld als gedetailleerde informatie
over het personeel en de opleidingsinspanningen.

Over informele opleidingen lijken ondernemingen onvoldoende te rapporteren.

Het zijn de werkgevers die doorgaans het leeuwendeel van de inspanningen inzake
beroepsopleidingen financieren. Het feit dat het overgrote deel van de kosten wordt gedragen
door de onderneming, terwijl de verwachte baten worden gedeeld door de onderneming, de
werknemer en diens toekomstige werkgevers, kan leiden tot te geringe opleidingsinspanningen
ten opzichte van wat sociaal wenselijk zou zijn. Het overheidsbeleid inzake permanente opleiding
is dus erop gericht het niveau van de opleidingsinspanningen te verhogen, met een specifieke
aandacht voor ondervertegenwoordigde groepen. Een goede sturing van dat beleid vereist
kwaliteitsvolle statistieken over permanente opleiding.

In deze paragraaf worden de voordelen van permanente opleiding behandeld, uit het oogpunt van
zowel de werknemer als de onderneming.

2.1. Voordelen voor de werknemers

2.1.1. Werktevredenheid

Het volgen van permanente opleiding stelt de werknemer in staat zijn competenties te verbeteren
en te diversifiëren. Een effectieve aanwending van competenties leidt voor de werknemer tot een
reeks voordelen.
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Als een van de eerste baten vermelden de deelnemers een hogere werktevredenheid. Deze neemt
toe naarmate de competenties meer worden gebruikt op de werkplek. Het effect van het gebruiken
van competenties op de werktevredenheid is veel groter dan de invloed van het gevolgde aantal
jaren basisopleiding of die van de reële arbeidsprestaties. Het gebruik van competenties in de
werkomgeving kan dus de voldoening van de werknemers en in het algemeen de kwaliteit van
banen verhogen.

Grafiek 32 - Werktevredenheid en gebruik van competenties, reële competenties en scholing in
Vlaanderen
(veranderingen in procentpunten in de werktevredenheid ten gevolge van een toename van één
standaardafwijking in het gebruik van competenties, de beheersing van de competenties en het aantal
jaren onderwijs1, 2015)

Bron: OESO (2019c, berekeningen gebaseerd op het PIAAC).
1 Marginale waarschijnlijkheid geschat met behulp van Probit-regressiemodellen, met als afhankelijke variabele of

personen verklaren dat ze uiterst tevreden zijn over hun huidige baan. Voor elke competentie wordt een apart
model geschat, met de studiejaren en het gebruik en de beheersing van de overeenstemmende competentie als
onafhankelijke variabelen (de vier competenties zijn het gebruik van lezen op het werk, het gebruik van schrijven
op het werk, het gebruik van rekenen op het werk, en het oplossen van problemen in een hoogtechnologische
omgeving voor de aanwending van ICT en het oplossen van problemen op het werk). Alle modellen bevatten
controlevariabelen voor de leeftijd, de leeftijd in het kwadraat, het geslacht, de herkomst, de anciënniteit en het
bruto-uurloon.

2.1.2. Loopbaankansen

Cedefop heeft onderzocht welke perceptie de deelnemers hebben aangaande de loopbaankansen
die permanente opleiding hun biedt. Al met al zijn de respondenten van oordeel dat opleidingen
hen in staat stellen de loopbaanontwikkeling te verbeteren, een nieuwe baan te vinden, een hoger
inkomen te verwerven of de werkloosheid te verminderen. Niettemin zijn er van land tot land
verschillen tussen de mate waarin de deelnemers hiervan overtuigd zijn. Zoals blijkt uit de
onderstaande grafieken die de invloed op de loopbaan, op de stijging van het inkomen en op de
verwerving van in een andere baan bruikbare competentie weergeven, neemt België in Europa een
positie onder het gemiddelde in. Malta, Roemenië en Griekenland dingen naar de eerste plaatsen
op het gebied van de perceptie van kansen die voortvloeien uit de opleiding van volwassenen.
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Grafiek 33 - Perceptie van de door permanente opleiding geboden kansen: “Opleiding biedt... ”
(percentage respondenten die het daar helemaal mee eens zijn, 2015)

Bron: Cedefop.

2.1.3. Invloed op het loon

De OESO ontwierp een schattingsmodel om het effect van permanente opleiding op het loon te
kwantificeren. Hieruit blijkt dat werknemers die hun vaardigheden op de werkplek kunnen
gebruiken, loonsverhogingen krijgen. Het effect verschilt tussen competenties. Zo is de stijging van
het loon relatief hoog voor ICT-competenties en schriftelijke competenties (lezen en schrijven).

In haar onlangs verschenen verslag ‘Investing in people’s competences’27 preciseert de EC dat de
voordelen van deelname aan permanente opleiding op het gebied van loonsverhoging afhangen
van het behaalde scholingsniveau en van de -leeftijd maar ook van het sociaaleconomische milieu
van individuen. Volwassenenonderwijs is rendabeler voor- personen uit een gunstig sociaal-
economisch milieu. Dit zou deels kunnen verklaren waarom sociaaleconomisch bevoordeelde
personen oververtegenwoordigd zijn in de deelname aan permanente opleiding -maar ook in de
hogere niveaus van de initiële opleiding- ten opzichte van de kansarmen.

De schattingen van de OESO bevestigen dit; de baten van permanente opleiding hangen nauw
samen met het scholingsniveau van de deelnemers: ze nemen toe met het diplomaniveau,

27  Thum-Thysen et al. (2021).
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ongeacht het beschouwde type van permanente opleiding. Hetzelfde geldt voor de leeftijd; de
geringste baten worden opgetekend voor de groep van jongeren onder de 25 jaar.

De voordelen van permanente opleiding inzake loonsverhoging zijn eveneens afhankelijk van het
gevolgde opleidingstype: formele, niet-formele of informele permanente opleiding28. Gemiddeld
beschouwd zou de deelname aan niet-formele opleiding op de korte termijn de hoogste winsten
opleveren, gevolgd door die aan informele opleiding. Formele permanente opleiding zou
daarentegen op de korte termijn gepaard gaan met een negatief rendement wegens het
onmiddellijke inkomensverlies (niet-gewerkte tijd en opleidingskosten voor de werknemer). Het
zou meer tijd vergen alvorens een formele permanente opleiding vrucht afwerpt. De OESO
verduidelijkt dat voor ondernemingen de baten ruimschoots hoger zijn dan de kosten verbonden
aan permanente opleiding. Paragraaf 2.2. verschaft een uitvoeriger analyse van de rendementen
van permanente opleiding voor ondernemingen.

Voor werknemers heeft de deelname aan een niet-formele of informele opleiding echter een
nadeel in vergelijking met die aan een formele opleiding. Aangezien de eerstgenoemden niet
worden bekroond met een getuigschrift, kan de werknemer ze niet verzilveren bij een andere
werkgever. Gelet op de verschillen in toegang tot formele opleiding (in het voordeel van de
hooggeschoolden) kan dat ook leiden tot een versterking van de loonongelijkheden tussen
werknemers.

Grafiek 34 - Invloed van permanente opleiding op de lonen
(rendement van formele en niet-formele opleiding voor het uurloon, 2015)

Bron: OESO (PAL Dashboard).

Internationaal gezien zijn de rendementen inzake loonsverhoging in België (de studie beperkt zich
tot Vlaanderen) relatief gering. Deze resultaten dienen in verband te worden gebracht met de
bovengenoemde vaststellingen: in België geven de werknemers minder vaak aan dat ze de tijdens
de opleiding verworven competenties in hun werkomgeving gebruiken. Bovendien zijn de
opleidingen onvoldoende afgestemd op de benodigde competenties (zie hoofdstuk 3,
paragraaf 3.1.3.).

28  Fialho et al. (2019).
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2.2. Voordelen voor de ondernemingen

2.2.1. Om welke redenen verstrekken ondernemingen opleidingen?

In theorie zouden ondernemingen er belang bij hebben hun werknemers specifieke opleidingen te
verstrekken die snel renderen in de uitgeoefende baan, terwijl werknemers meer generieke
opleidingen veeleer zelf ten laste zouden moeten nemen.

Werknemers kunnen echter met financieringsbeperkingen kampen, waardoor het voor hen niet
eenvoudig is om te investeren in een opleiding die mogelijkerwijs pas in de toekomst een
rendement oplevert. De financiële beperkingen en/of een moeilijker toegang tot krediet zijn des te
meer uitgesproken naarmate de betrokkenen minder goed op de arbeidsmarkt zijn ingeschakeld
en, in mindere mate, voor werknemers met minder gunstige contractuele voorwaarden (laag loon,
een korte arbeidsovereenkomst, enz.).

Uit internationale studies blijkt dat het de werkgevers zijn (eventueel deels gesubsidieerd) die het
leeuwendeel van de inspanningen inzake beroepsopleidingen financieren (Brunello en Wruuck,
2020). In werkelijkheid komt het niet vaak voor dat de werknemers een groot deel van de kosten
van beroepsopleidingen dragen, in mindering op hun loon. Het is daarentegen gangbaar dat
werknemers door hun werkgever betaalde opleidingen volgen buiten hun arbeidstijd, zonder extra
compensatie.

Terwijl de opleidingskosten in het algemeen door de onderneming worden gedragen, zijn de baten
van die opleiding verdeeld over de onderneming en de werknemer29.

De opleiding verstrekkende onderneming loopt het risico dat de werknemer nog vóór de verhoopte
productiviteitsstijging de onderneming verlaat. Volgens het Belgisch arbeidsrecht, kan een
scholingsbeding worden voorzien in alle arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde duur. Het is een
beding waarbij de werknemer, die gedurende de uitvoering van zijn arbeidsovereenkomst een
specifieke vorming volgt op kosten van de werkgever, zich ertoe verbindt om aan deze laatste een
gedeelte van de vormingskosten terug te betalen ingeval hij de onderneming verlaat voor het einde
van de door de partijen overeengekomen periode. De toepassing van dit beding wordt wel
onderworpen aan de naleving van strikte voorwaarden, o.a. in verband met het niveau van het loon
van de betrokken werknemer.

Het feit dat het overgrote deel van de kosten door de onderneming wordt gedragen, terwijl de
verwachte baten verdeeld zijn over de onderneming, de werknemer en de toekomstige werkgevers,
leidt gemiddeld tot een suboptimale opleidingsinspanning uit sociaal oogpunt. Het overheidsbeleid
inzake permanente opleiding is er daarom op gericht de opleidingsinspanningen te verhogen.

Het ingrijpen van de overheid kan ook gerechtvaardigd zijn om redenen van billijkheid: de subsidies
kunnen hoger zijn voor de werknemers die minder in aanmerking dreigen te komen voor
opleidingen, waaronder lagergeschoolden, werknemers met een korte arbeidsovereenkomst of
aan het einde van hun loopbaan, enz.

Het opleidingsvolume van de ondernemingen kan samenhangen met de aard van de
arbeidsovereenkomsten die ze gebruiken en met de flexibiliteit op de arbeidsmarkt. Uit
verscheidene studies (Forrier and Sels, 2003 voor België; Albert et al., 2005 voor met name Spanje)
is gebleken dat werknemers met een tijdelijke arbeidsovereenkomst minder kans maken op een
opleiding door hun werkgever. Hoe belangrijker de stabiliteit van de werkgelegenheid is, hoe meer
de werkgever wordt gestimuleerd om zijn personeel op te leiden, aangezien het langer duurt om

29  Behalve indien de opleidingskosten volledig worden beschouwd als een looncomponent, bijvoorbeeld voor nieuw in
dienst genomen werknemers die een laag aanvangsloon aanvaarden, gekoppeld aan opleidingen, met het oog op een
snelle loopbaanontwikkeling.
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zijn opleidingskosten af te schrijven. Een dergelijk argument kan verklaren waarom oudere
werknemers gemiddeld minder toegang hebben tot permanente opleiding.

Volgens Acemoglu en Pischke (1999) zou er theoretisch sprake kunnen zijn van complementariteit
tussen de mate waarin de arbeidsmarkt gereglementeerd is en de permanente-
opleidingssystemen. In hun model zijn verschillende vormen van evenwicht mogelijk: lage
ontslagkosten (flexibele arbeidsmarkt) in combinatie met geringe opleidingsinspanningen of een
rigide arbeidsmarkt met een zeer stabiele werkgelegenheid en dus krachtige prikkels voor de
ondernemingen om de ontwikkeling van hun personeel te blijven aanmoedigen. Er zou dus een
zekere uitruil bestaan tussen enerzijds flexibiliteit (wat een betere allocatie van middelen kan
inhouden) en anderzijds een rigidere arbeidsmarkt (met een potentieel sterkere rem op een
reallocatie van middelen) maar sterkere prikkels om op te leiden. In hun empirische gedeelte
vergelijken ze de gegevens van Amerikaanse ondernemingen, die weinig opleiding verstrekken, met
de gegevens van Duitse ondernemingen30 die gemiddeld beschouwd veel opleidingen aanbieden.

Rigide arbeidsmarkten kunnen echter de ontwikkeling van zeer flexibele arbeidsvormen in de hand
werken, bijvoorbeeld via zeer korte arbeidsovereenkomsten (met geringe opleidingsinspanningen).
Dit kan leiden tot een geleidelijke dualisering van de arbeidsmarkt indien er weinig transitie is
tussen de diverse segmenten.

2.2.2. Opleiding en resultaten van de onderneming

De kenmerken van werknemers (waaronder hun diplomaniveau, ervaring, enz.) beïnvloeden hun
productiviteit. Daarnaast beïnvloedt ook permanente opleiding de productiviteit.

Hoe kan dit effect worden gekwantificeerd? In theorie zou het verband moeten worden nagegaan
tussen de deelname aan opleiding en de individuele productiviteit. Aangezien de individuele
productiviteit echter moeilijk is te meten, wordt het loon gehanteerd als benadering.

Het idee dat het loon ongeveer gelijk is aan de productiviteit van de werknemer, vloeit voort uit de
hypothese van een volkomen concurrerende arbeidsmarkt. Volgens deze hypothese zou een
werknemer die onder zijn productiviteit wordt betaald, zijn onderneming verlaten voor een
werkgever die hem een hoger loon zou aanbieden. Evenzo zou een werknemer die boven zijn
productiviteit wordt betaald, door zijn onderneming worden ontslagen, omdat dit de winst van de
onderneming zou verhogen. Zodra een evenwicht is bereikt, zouden de werknemers dus allen een
loon ontvangen dat overeenstemt met hun productiviteit.

De arbeidsmarkt is echter niet volkomen competitief. Deze markt wordt immers in sterke mate
gekenmerkt door asymmetrische informatie (de werkgever kan niet rechtstreeks de productiviteit
van de werknemer waarnemen). Daarnaast zijn er ook tal van institutionele en
gedragsveranderende factoren: het minimumloon, de indienstnemings- en ontslagkosten, het
kader van de loononderhandelingen, de neerwaartse rigiditeit van de lonen, de specifieke
kenmerken van de verschillende bedrijfstakken, enzovoort, dragen er in de praktijk toe bij dat het
loon en de productiviteit zich uiteenlopend kunnen ontwikkelen. Op lange termijn en op een
geaggregeerd niveau bestaat de relatie tussen productiviteit en lonen wel degelijk, aangezien de
productiviteit het door de onderneming geproduceerde vermogen vertegenwoordigt, dat deels kan
worden gebruikt om de werknemers te vergoeden.

Aangezien de individuele productiviteit niet waarneembaar is, trachten empirische studies de
invloed van een bepaalde factor (leeftijd, scholingsniveau, permanente opleiding, enz.) te schatten
voor groepen werknemers. Daarbij aggregeren ze de werknemersgegevens in verschillende klassen

30  Alternerend leren heeft in Duitsland een aanzienlijk gewicht, wat eveneens de empirische bevindingen verklaart. De
auteurs leggen uit dat dit systeem met name werd uitgewerkt om de beste kandidaten te selecteren en de werkgevers
in staat te stellen stabiele arbeidsovereenkomsten aan te bieden.
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(naar leeftijd, scholingsniveau, deelname aan permanente opleiding, enz.). Vervolgens testen ze of
er een relatie is tussen deze klassen en de productiviteit.

Het is nuttig om zowel schattingen te verkrijgen van het effect van permanente opleiding op de
productiviteit als het effect op lonen.

Dergelijke studies zijn echter zeldzaam aangezien er weinig databanken bestaan die zowel de
bedrijfsgegevens bevatten waarmee de resultaten van de bedrijven kunnen worden beoordeeld
(namelijk de meting van de inputs kapitaal, arbeid, enz. en outputs), als gedetailleerde informatie
over de kenmerken van het personeel. De databank moet ook gegevens over permanente opleiding
bevatten, ten minste op bedrijfsniveau.

Zoals dit Verslag aantoont, is permanente opleiding ook een variabele die moeilijk in één indicator
samen te vatten is. De invloed van opleiding op de arbeidsprestaties van de werknemers hangt niet
alleen af van de inhoud en de omvang ervan (duur, aantal uren, enz.), maar ook van de
opleidingsvorm (formeel, minder formeel of informeel), de financieringswijze van de opleiding, enz.
In de praktijk moeten die gegevens doorgaans worden samengesteld op basis van verschillende
bronnen, waarbij ze niet volmaakt op elkaar afgestemd zijn.

In het Verenigd Koninkrijk maakten Haskel en Galindo-Rueda (2005) gebruik van een enquête onder
ondernemingen (Annual Business Inquiry) waaraan ze gegevens over het scholingsniveau van de
arbeidskrachten (National Employer Skills Survey) koppelden. Aldus konden ze slechts één jaar met
op elkaar afgestemde gegevens verkrijgen. Ze onderzochten het effect van scholing op enerzijds de
productiviteit en anderzijds de lonen, voor een representatieve groep ondernemingen. Volgens hun
resultaten zijn de ondernemingen met een groter aandeel geschoold personeel ook de meest
productieve. Dit effect varieert tussen bedrijfstakken en is enkel robuust voor mannelijke
voltijdwerkers. De auteurs tonen aan dat scholing ook een positieve invloed heeft op de lonen.

Eveneens voor het Verenigd Koninkrijk hebben Dearden et al. (2006) individuele gegevens over
opleiding uit enquêtes naar arbeidskrachten gecombineerd met de bedrijfsgegevens van de
jaarlijkse census betreffende de productie. Hun steekproef omvat enkel ondernemingen uit de
industrie. Volgens hun resultaten zou het effect van permanente opleiding op de productiviteit
positief zijn en zou het ongeveer tweemaal hoger uitvallen dan het effect op de lonen. Dit resultaat
is robuust voor verschillende specificaties en ramingsmethoden. Permanente opleiding zou volgens
hun voorkeursspecificatie een geschat effect van 0,6 hebben op de productiviteit, tegen een impact
van 0,35 op de lonen.

Colombo en Stanca (2008) beschikken over een steekproef van Italiaanse ondernemingen waarvan
gegevens over opleiding bekend zijn. Ze stellen vast dat een stijging met één procentpunt van de
opleidingsintensiteit (het aantal werknemers dat een opleiding volgt) de productiviteit met
ongeveer 0,07 % verhoogt. Volgens de auteurs zou deze schatting opwaarts vertekend kunnen zijn
omdat de verschillen tussen werkgevers niet volkomen in aanmerking zijn genomen in hun
specificatie31. De schattingsmethode houdt er geen rekening mee dat de opleidingsintensiteit
mogelijk endogeen is. Het effect van opleiding op de productiviteit is groter wanneer er wordt
gecontroleerd voor de opleidingsduur (deze is enkel beschikbaar voor een gedeelte van de
waarnemingen). Het effect van permanente opleiding is bovendien niet gelijk voor alle
werknemers; het varieert onder meer op grond van de sociaal-professionele categorie.

Opleiding heeft ook een positief effect op de lonen, maar dat is veel kleiner dan het effect op de
productiviteit (de auteurs rapporteren een geschatte impact van 0,02 tot 0,044).

Voor België maken Konings en Vanormelingen (2015) gebruik van de Bel-First-gegevens, die worden
afgeleid uit de gegevens van de Balanscentrale van de NBB en die een steekproef van
ondernemingen vormen voor de periode 1997-2006. Met deze gegevens kunnen ze zowel het effect

31  Er bestaat met andere woorden een niet-waargenomen heterogeniteit tussen de ondernemingen.
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van permanente opleiding op de lonen als dat op de productiviteit meten. Enkel formele opleiding
wordt in aanmerking genomen.

De gehanteerde steekproef van ondernemingen blijft niet beperkt tot grote ondernemingen: alle
ondernemingen waarvoor voldoende gegevens beschikbaar zijn, worden in hun analyse gebruikt.

Om het effect van permanente opleiding op de productiviteit te schatten, hanteren ze een
soortgelijke methode als Hellerstein et al. (1999); voorts houdt hun schattingsmethode er rekening
mee dat opleidingsinspanningen mogelijk endogeen zijn32. Een stijging van het aandeel van de
opgeleide werknemers met 10 procentpunt komt tot uiting in 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 %. Voor de meeste bedrijfstakken is het effect op de productiviteit groter dan het effect op de
lonen, maar dit verschil is kleiner voor de verwerkende nijverheid.

De voornaamste conclusie van deze studie is dat opleiding een sterk effect heeft op de
productiviteit en lonen, waarbij de invloed op de productiviteit meestal groter is. Die resultaten
stroken met die van Acemoglu en Pischke (1998), die Amerikaanse en Duitse gegevens vergeleken.
Volgens de auteurs zouden de empirische resultaten voor België, waaruit de positieve invloed van
opleiding op de productiviteit blijkt, eventueel een hogere subsidiëring van de opleiding in
ondernemingen kunnen rechtvaardigen.

De OESO-studie van Fialho et al. (2019) combineerde de STAN-gegevens voor de toegevoegde
waarde per land en per bedrijfstak met de CVTS-gegevens over de opleidingskosten. Hun
geaggregeerde resultaten wijzen er ook op dat het effect van opleidingen op de productiviteit hoger
zou zijn dan het effect op de lonen33. Volgens hen geldt dat met name voor informele opleidingen,
waarvan zowel de directe kosten als de effecten op de lonen weinig zichtbaar zijn, terwijl de via die
leerwijze verworven competenties een onmiddellijk effect zouden hebben op de productiviteit van
de werknemers.

Martins (2021) heeft het effect onderzocht van de Europese opleidingsbeurzen die aan grote
Portugese ondernemingen werden toegekend. Deze subsidies hadden een zeer positieve invloed
op de opleidingsinspanningen van de ondernemingen, met een relatief beperkt zuiver verlies van
25 % van de toegekende middelen (zuiver verlies: de opleidingsinspanningen die ook zonder
subsidies zouden zijn gedaan). De extra opleidingsinspanningen gingen gepaard met een
verbetering van verschillende prestatie-indicatoren van de ondernemingen, waaronder de omzet,
de toegevoegde waarde en in mindere mate de werkgelegenheid in de ondernemingen. De effecten
zijn gemiddeld één tot twee jaar na het verkrijgen van de beurs merkbaar en zijn vrij duurzaam. Ze
zijn echter niet allemaal statistisch significant. De methode brengt geen stijging van de gemiddelde
lonen ten gevolge van de toegenomen opleidingsinspanningen aan het licht, maar de
indienstnemingen die gepaard gaan met het verkrijgen van de beurzen, zouden gemiddeld
beschouwd plaatsvinden voor lagere lonen. Het uitblijven van hogere gemiddelde lonen kan met
andere woorden toe te schrijven zijn aan een compositie-effect.

Het geschatte effect van permanente opleiding verschilt tussen de hierboven besproken studies.
Dit kan mogelijk worden verklaard door de verschillen in sectorale dekking (private sector versus
industriële sector, alle bedrijven versus grote ondernemingen, enz.), de definitie van permanente
opleiding, de beschouwde periode of de gehanteerde statistische bronnen (boekhoudkundige

32  De opleidingsinspanningen en de productiviteitsgraad in de onderneming zouden indirect kunnen samenhangen via
een niet waargenomen variabele of omgekeerde causaliteit. Een zeer productieve onderneming hanteert
bijvoorbeeld innovatieve technieken, wat vereist dat de kennis van de gebruikers aanhoudend wordt bijgewerkt. Als
er niet voor deze variabele wordt gecontroleerd, zal de aanwending van innovatieve technieken tot uiting komen in
het opleidingseffect: dit effect wordt opwaarts vertekend, omdat het zowel het opleidingseffect op zich meet, als het
feit dat de onderneming geavanceerde technieken hanteert.

33  De geschatte coëfficiënten zijn evenwel niet statistisch significant.
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gegevens, enquêtes, macrogegevens, enz.). Ten slotte verschillen landen ook inzake
arbeidsmarktinstituties.

Ondanks deze verschillen komen de studies al met al tot de conclusie dat permanente opleiding
een positief effect heeft op de productiviteit, ook wanneer ze er rekening mee houden dat
opleidingsinspanningen mogelijk endogeen zijn. De studies die de effecten van permanente
opleiding op de productiviteit en het effect ervan op de lonen konden vergelijken, wijzen op een
aanzienlijk grotere impact op de productiviteit.

Het programma ‘Train to Gain’ in het Verenigd Koninkrijk

In het Verenigd Koninkrijk werd in 2006 de permanente opleiding hervormd via het programma
‘Train to Gain’. Dit programma had een zeer grote reikwijdte. In 2009 maakten meer dan
1,4 miljoen werknemers er gebruik van.

 De doelstellingen van ‘Train to Gain’ waren tweevoudig:

1) Het aantal opleidingen in ondernemingen verhogen

a. door de ondernemingen beter bewust te maken van de noodzaak om hun personeel op te
leiden;

b. door de ondernemingen te helpen hun opleidingsbehoeften in te schatten;

c. door een efficiëntere selectie van opleidingen en opleidingsinstellingen.

2) Het helpen van werkgevers die het minst geneigd waren opleiding aan te bieden (‘hard-to-
reach employers’). Deze werkgevers werden gedefinieerd als de ondernemingen die tijdens de
twaalf voorgaande maanden geen enkele opleidingsinspanning hadden geleverd en die in hun
personeelsdienst niet beschikten over een medewerker die verantwoordelijk was voor
opleiding/innovatie.

De volgende instrumenten werden ter beschikking gesteld om die doelstellingen te bereiken.
Allereerst was er de bemiddeling door tussenpersonen (‘skills brokers’) die met de werkgevers
contact opnamen, hun een inventaris van de opleidingsbehoeften voorstelden en hen in
aanraking brachten met de opleidingsinstellingen. Het andere, meer klassieke instrument
bestond uit (gedeeltelijke of volledige) subsidies om de opleidingskosten te dekken.

Resultaten

De werkgevers en de werknemers waren tevreden over de opleidingen en de
opleidingsintensiteit nam toe. Zo verklaarde 75 % van de werkgevers dat de opleidingen die
rechtstreeks verband hielden met de arbeidsplaats, ten goede waren gekomen aan de kwaliteit
en de arbeidsprestaties van hun werknemers. De meeste werkgevers zagen geen verschil in de
winst of geen stijging van de omzet, maar waren van oordeel dat de opleidingen op de lange
termijn een gunstig effect zouden hebben op het concurrentievermogen en de productiviteit.

De werknemers gaven aan dat de voordelen voor hen met name bestonden uit het verwerven
van betere competenties die rechtstreeks nuttig zijn voor hun werk, een toename van hun
zelfvertrouwen en een positievere houding tegenover hun werkgever. Ongeveer 25 % van de
opgeleide werknemers verklaarde een loonsverhoging, een bevordering of een bonus te hebben
gekregen die ze in verband brachten met de gevolgde opleidingen.

Het programma had echter ook te kampen met verschillende moeilijkheden.

Enerzijds waren de mogelijkheden om de opleidingen te monitoren ontoereikend en werden de
gegevens met vertraging ingevoerd, zodat de jaarlijkse begroting en de effectieve uitgaven niet
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meer overeenstemden (veel lagere uitgaven dan begroot bij de aanvang van het programma,
daarna overschrijding van het budget vanaf het derde jaar, enz.).

Het toezicht op de tussenpersonen (‘skills brokers’) verliep moeilijker dan verwacht. De
richtlijnen van de regionale opleidingscentra (die het programma coördineerden) moesten
meermaals worden aangepast (aanvankelijk veel ruimte, vervolgens zeer strikte richtlijnen, enz.),
wat zorgde voor enige wrijvingen tussen de drie partijen (ondernemingen-tussenpersonen-
overheidsinstantie).

Voorts waren er enkele problemen met de in het kader van het programma geselecteerde
opleidingsinstellingen. Sommige van hen deden met name een beroep op onderaannemers om
opleidingen te verstrekken. Deze konden niet worden gecontroleerd via een audit; dit was enkel
mogelijk voor de rechtstreeks geconventioneerde opleiders.

Het is gebleken dat meer dan 50 % van de door de werkgever aangeboden opleidingen ook
zonder de ‘Train to Gain’-subsidie zou zijn georganiseerd.

Het Britse Rekenhof heeft drie jaar na de aanvang van het programma een zeer kritisch verslag
uitgebracht: de uitgaven waren zeer hoog en er was weinig controle. Hoewel de auditeurs
erkenden dat het programma positieve effecten had, vonden ze de kosten-batenverhouding
ervan te hoog. Bovendien hadden ze kritiek op de irrealistische doelstellingen en de onduidelijk
geformuleerde doelgroep, met name de definitie van de ‘hard-to-reach employers’. Het
programma werd in 2012 stopgezet.

Samengevat was het ‘Train to Gain’-programma een origineel plan om de opleiding in
ondernemingen te versterken, via opleidingsmakelaars die de onderneming hielpen haar
opleidingsbehoeften vast te stellen, en door het gestandaardiseerde proces voor het
opleidingsaanbod (aanbesteding) dat met die behoeften overeenstemt. Niettemin mogen de
uitvoeringsproblemen niet worden onderschat en moeten de controle-instrumenten
afgestemd zijn op de gespendeerde bedragen.

2.2.3. Aanwending van de sociale balansen

Dankzij de neerlegging van jaarrekeningen door de ondernemingen bij de NBB en omdat een
overgrote meerderheid van de bedrijven verplicht is naast boekhoudkundige gegevens ook
gedetailleerde informatie over hun personeel te verschaffen (de ‘sociale balansen’), waaronder
informatie over opleiding, beschikt ons land over een unieke bron van informatie.

Om een beeld te schetsen van ondernemingen met opleidingsactiviteiten worden ze vergeleken
met ondernemingen die hun werknemers geen formele of informele opleiding aanbieden. Hiervoor
wordt uitgegaan van de populatie van ondernemingen die de sociale balans voor de boekjaren 2014
tot 2019 hebben ingevuld.

De gegevens uit de sociale balans omvatten drie soorten bedrijfsopleiding: formele opleiding,
informele opleiding en initiële opleiding. In het kader van dit Verslag, dat zich verdiept in de
opleiding van reeds afgestudeerde werknemers, worden enkel de formele en informele opleiding
geanalyseerd.

Het is belangrijk erop te wijzen dat het begrip formele opleiding in de sociale balansen berust op
drie criteria: 1) de opleiding vindt elders plaats dan op de werkplek (in een daarvoor bestemde
ruimte in de onderneming of in de lokalen van een externe opleider); 2) de opleiding is zeer goed
georganiseerd (te volgen plan, enz., zoals bepaald door de opleider) en 3) de opleiding wordt
meestal gegeven in kleine groepen. Een getuigschrift aan het einde van de opleiding speelt geen
rol.
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Informele opleidingen worden gekenmerkt door hun nauwe band met de arbeidsplaats. Ze worden
vaak ook autonoom georganiseerd door de opgeleide zelf en zijn meer individueel gericht.
Opleidingen op de werkvloer, jobrotaties, studiebezoeken, de deelname aan conferenties,
colloquia, workshops, enz., en zelfstudie zijn informele opleidingen. Ook hier speelt het
getuigschrift geen enkele rol.

De aldus gedefinieerde formele opleiding is de meest intuïtief te begrijpen opleidingsvorm. Het
toenemende belang van het digitale kanaal voor het verstrekken van opleidingen zal tot een
herziening van die definitie moeten leiden. Bij die leerwijze is er immers niet noodzakelijkerwijs
meer een duidelijke scheiding tussen de plaats waar de opleiding wordt gegeven en de werkplek.
Daarnaast is het onderscheid tussen de begrippen groepsopleiding en geïndividualiseerde opleiding
ook minder duidelijk.

2.2.3.1. Kenmerken van de opleiding verstrekkende ondernemingen volgens de sociale
balansen

Naast de individuele wensen van werknemers die goed willen blijven presteren en hun loopbaan
willen bevorderen, wordt de onderneming voortdurend geconfronteerd met uitdagingen die
gevolgen hebben voor haar opleidingsbeleid. Zoals vermeld in hoofdstuk 1, hangt de
opleidingsintensiteit in de eerste plaats af van de behoeften van de onderneming.

Zo verandert het werkterrein van de onderneming; sommige van haar beroepen worden kwetsbaar
of verdwijnen zelfs, terwijl nieuwe functies goed opgeleid en geschikt personeel vereisen (zie
hoofdstuk 3 over de huidige en toekomstige behoeften). Het personeelsbestand van de
onderneming verandert ook op grond van de leeftijdspiramide, het wervingsbeleid, enz. Om
concurrerend te blijven, passen ondernemingen hun organisatie aan. In bepaalde bedrijfstakken
maken ze daarbij in ruimere mate gebruik van tijdelijke arbeidsovereenkomsten, uitzendkrachten,
studentenarbeid, uitbesteding van taken, enz. Al die beslissingen beïnvloeden eveneens het
opleidingsbeleid van bedrijven.

De onderneming zal aan die 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, enz.), en haar bedrijfscultuur,
maar ook volgens de gebruiken en de organisatie van de permanente opleiding in haar bedrijfstak
(zie hoofdstuk 4 van dit Verslag). Ze kan ofwel haar personeel beter opleiden, ofwel de kandidaten
met het gewenste profiel intern overplaatsen of extern in dienst nemen. Of het opleidingsprofiel
van de nieuwe werknemer gepast is, zal mede worden beoordeeld op basis van de verwachte
tijdspanne dat deze bij de onderneming zal werken.

De sociale balansen (BS) zijn een interessante bron voor gegevens over opleiding in de
onderneming. Voor België vormen ze een referentiebron. De andere essentiële bron voor
permanente opleiding in ondernemingen zijn de CVTS-enquêtes, die door de verschillende
nationale statistische instituten worden gehouden en die worden geharmoniseerd aan de hand van
de door Eurostat gecoördineerde richtlijnen. Aangezien de sociale balansen geen tegenhanger
hebben in andere landen, zijn internationale vergelijkingen enkel mogelijk via de Europese enquête.
De resultaten van die enquête werden in paragraaf 1.9. toegelicht.

De gegevens van de CVTS-enquête en van de sociale balansen werden grondig vergeleken in het
kader van de werkzaamheden van de expertengroep 'Concurrentievermogen en werkgelegenheid'
(EGCW) in 2013. De lezer kan ze als leidraad nemen aangezien hun conclusies over de
vergelijkbaarheid van de bronnen nog steeds actueel zijn.
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Om de verschillen te illustreren, verstrekken we enkele eenvoudige indicatoren die werden
berekend aan de hand van de sociale balansen voor de meest recente jaren (2014 tot 2019)34:

- het aandeel van de opleiding verstrekkende ondernemingen, dus de ondernemingen met
werknemers die waren opgeleid via formele of informele opleidingen;

- de deelname aan opleiding, dat is het aantal opgeleide werknemers in verhouding tot de
gesalarieerde werkgelegenheid in hetzij alle ondernemingen (ongeacht of ze al dan niet
opleiding verstrekken) hetzij alleen de opleiding verstrekkende ondernemingen.

De indicatoren worden voor formele en informele opleiding afzonderlijk gepresenteerd. Een
onderneming die tegelijkertijd formele en informele opleiding aanbiedt, verschijnt in beide
tabellen.

Tabel 1 - Formele opleiding: percentage opleiding verstrekkende ondernemingen en deelname van de
werknemers
(in %)

Jaar Percentage opleiding verstrekkende
ondernemingen

Deelname van de
werknemers aan formele

opleidingen

Deelname van de werknemers
aan formele opleidingen (in de

opleiding verstrekkende
ondernemingen)

2014 34 39 53
2015 34 38 52
2016 33 36 49
2017 32 36 49
2018 32 37 50
2019 33 37 50

Bron: NBB, sociale balansen.

Formele opleidingen werden door ongeveer een derde van de ondernemingen georganiseerd.
Inzake participatiegraad vertegenwoordigde dat ongeveer 40 % van de werknemers van alle
ondernemingen samen, of één werknemer op twee in de opleiding verstrekkende ondernemingen.
Het percentage opleiding verstrekkende ondernemingen volgens de sociale balansen lijkt dus
aanzienlijk kleiner te zijn dan het aandeel dat wordt verkregen via de geaggregeerde statistieken
van de CVTS-enquête (paragraaf 1.4.), maar de participatiegraden van de werknemers liggen
ongeveer even hoog.

34  Om de steekproef van de CVTS-enquête te benaderen, werden van alle ondernemingen die een sociale balans
indienen, enkel de ondernemingen uit de private sector in aanmerking genomen met 10 werknemers of meer en die
actief zijn in de branches B-N en R-S.
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Tabel 2 - Informele opleiding: percentage opleiding verstrekkende ondernemingen en deelname van
de werknemers
(in %)

Jaar Percentage opleiding verstrekkende
ondernemingen

Deelname van de
werknemers aan informele

opleidingen

Deelname van de werknemers
aan informele opleidingen (in
de opleiding verstrekkende

ondernemingen)

2014 18 25 50
2015 18 23 48
2016 17 24 52
2017 17 23 47
2018 16 22 46
2019 16 22 46

Bron: NBB, sociale balansen.

Ongeveer één op vijf ondernemingen verstrekt volgens de sociale balansen informele opleidingen.
Dat komt overeen met iets meer dan 20 % van de werknemers, en in de opleiding verstrekkende
ondernemingen iets minder dan één op twee werknemers.

Gelet op de vrij ruime definitie van informele opleiding kan het verwonderlijk lijken dat het aandeel
van de ondernemingen die informele opleidingen aanbieden en de deelname aan dat type opleiding
veel lager liggen dan de overeenstemmende indicatoren voor formele opleiding. Wellicht
rapporteren de ondernemingen onvoldoende over informele opleidingen. De CVTS-enquête leidde
tot dezelfde bevindingen (zie paragraaf 1.4.).

Ten slotte blijkt dat de participatie-indicatoren van het ene jaar tot het andere zeer stabiel waren
tijdens de periode van 2014 tot 2019.

Gelet op de daaruit voortvloeiende baten moet informeel leren worden aangemoedigd, door de
tijd die de werknemer aan deze leerwijze besteedt meer te waarderen.

2.2.3.2. Opleidingskosten volgens de CVTS-enquêtes en de sociale balansen

Informatie over opleidingskosten wordt zowel in de CVTS-enquêtes als in de sociale balansen
verzameld. Zoals hierboven toegelicht, kunnen de leerwijzen zeer sterk uiteenlopen en dat geldt
bijgevolg ook voor de daaraan verbonden kosten.

De gegevens die de ondernemingen het vlotst kunnen verzamelen, zijn die over sterk
gestructureerde opleidingen die buiten de onderneming plaatsvinden (externe formele opleiding)
omdat de dienstverleners hiervoor een factuur opmaken en omdat de deelnemers en de duur ervan
eenvoudig zijn te observeren, terwijl de kosten van intern verstrekte formele opleidingen of
informele leerwijzen moeilijker zijn te berekenen (hypothesen, interne boekhoudprijzen, enz.).

De CVTS-enquêtes hebben enkel oog voor de kosten van formele opleiding (zowel intern als extern
georganiseerd). Dezelfde methodologie wordt in principe ook gebruikt om de kosten van formele
opleiding in de sociale balansen te berekenen.

Door het aantal opgeleide personen te vergelijken met de totale kosten van formele opleiding per
onderneming, kunnen de gemiddelde individuele opleidingskosten worden berekend. Daarnaast
kunnen aan de hand van het aantal opleidingsuren ook de kosten per uur opleiding worden
berekend.
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De opleidingskosten bestaan uit 3 componenten:

1) De directe kosten, dat zijn de kosten die worden betaald aan de instellingen die de opleiding
hebben verstrekt, alsook de reis- en verblijfkosten (voor de deelnemers en de opleiders). De
directe kosten worden ook berekend voor de interne opleidingen (kosten voor de organisatie
van de cursus, lonen van de opleiders, het ter beschikking stellen van de lokalen, enz.);

2) De aan de opleiding gekoppelde subsidies en bijdragen. Sommige opleidingen kunnen immers
gesubsidieerd zijn (zie paragraaf 2.2.1. en hoofdstuk 4). In bepaalde gevallen bundelen sectoren
de organisatie en kosten van opleidingsprogramma's en moeten ondernemingen een bijdrage
betalen die het mogelijk maakt de opleidingen in de hele sector te financieren (zie ook
hoofdstuk 4). Het verschil tussen de bijdragen en subsidies is de nettobijdrage aan de
opleidingsfondsen;

3) De laatste component van de opleidingskosten, ten slotte, zijn de opportuniteitskosten ervan:
de opgeleide werkt niet tijdens de duur van de opleiding. Deze kosten worden gemeten aan de
hand van het loon van de opgeleide dat hij gedurende de hele opleiding blijft ontvangen.

De CVTS-gegevens van 2015 verschaffen de volgende uitsplitsing. In België bedragen de directe
kosten voor een grote onderneming (500-999 werknemers) € 1 150 per opgeleide (per jaar). Na
aftrek van de subsidies zijn de bijdragen € 90 per opgeleide, wat neerkomt op € 1 240
opleidingskosten. De derde component zijn de opportuniteitskosten, die afhangen van de functie
van de opgeleide persoon in de onderneming (en dus van zijn loon) en van de opleidingsduur. Voor
grote ondernemingen bedragen de opportuniteitskosten (Personal Absence Cost (PAC)) € 1 681. De
totale opleidingskosten, met inbegrip van de PAC, zouden dus ongeveer € 2 900 per opgeleide
bedragen.

De gemiddelde bedragen voor alle Belgische ondernemingen, dus ongeacht hun omvang, zijn vrij
vergelijkbaar, met respectievelijk € 924 voor de directe kosten, € 71 voor de nettobijdrage aan de
opleidingsfondsen (bijdragen – subsidies) en € 1 605 voor de opportuniteitskosten, op een totaal
van € 2 601.

De component ‘opportuniteitskosten’ (PAC) maakt dus gemiddeld ongeveer 60 % van de
opleidingskosten in België uit. De onderstaande grafiek belicht die kosten vanuit een internationaal
perspectief.

Grafiek 35 - Kosten van formele opleiding volgens de CVTS-enquête
(in €, 2015)

Bron: Eurostat.
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Het aandeel van de opportuniteitskosten, dat in België rond de 60 % ligt, beloopt slechts 50 % in de
noordse landen, 45 % bij de drie voornaamste buurlanden en zelfs nog minder in het Verenigd
Koninkrijk. Dit is een onmiddellijk gevolg van de bevindingen in hoofdstuk 1. In België is permanente
opleiding veeleer weggelegd voor de hooggeschoolden (en dus de personen met de hoogste lonen),
en dat in ruimere mate dan bij onze buurlanden. Ook het relatieve loonpeil in België beïnvloedt de
vergelijking. Daarentegen ligt het mediaan opleidingsvolume per opgeleide, volgens de in
hoofdstuk 1 toegelichte gegevens (afkomstig van het PIAAC), in België niet hoger dan in onze
buurlanden35.

De kosten van formele opleiding per deelnemer of uitgedrukt in uurloonkosten, ongerekend de
PAC, stemmen naar bedrijfstak of grootteklasse van ondernemingen nauwer overeen dan de
participatiegraden. Uit de studie van Fialho et al. (2019) blijkt bijvoorbeeld dat de uurloonkosten
voor opleiding vergelijkbaar zijn tussen de branches; enkel in de financiële diensten en de ICT-sector
zouden de uurloonkosten voor opleiding hoger liggen. Hogere uurloonkosten kunnen echter ook
verband houden met een betere kwaliteit van de opleiding.

De sociale balansen bevatten ook informatie over het aantal deelnemers, het aantal opleidingsuren
en de totale kosten van formele opleidingen. Hoewel het in principe eenvoudig zou moeten zijn de
gemiddelde uurloonkosten voor opleiding of de gemiddelde uitgaven per opgeleide te berekenen,
blijkt uit de controles van de Balanscentrale dat de opportuniteitskosten zeer vaak niet correct
geboekt zijn in de sociale balansen.

Aan de hand van de sociale balansen kan het aantal opleidingsuren per opgeleide worden
berekend. Voor formele opleiding is dit gemiddeld 27 uur per deelnemer per jaar tijdens de periode
2014-2019. Dit cijfer blijft van jaar tot jaar stabiel.

Meting van de opleidingsinspanningen en het sanctiemechanisme voor de sectoren die
onvoldoende inspanningen leveren

De wetgever heeft ondernemingen altijd al ertoe willen aanzetten voldoende in opleiding te
investeren, door middel van positieve prikkels (subsidies) maar ook, sinds 2005, via een
responsabiliseringsmechanisme. Artikel 30 van de wet van 23 december 2005 bepaalde dat de
totale opleidingsinspanningen van de werkgevers in de private sector 1,9 % van de loonsom van
alle ondernemingen samen diende te bedragen. Werkgevers uit de private sector die
onvoldoende inspanningen leverden, moesten een bijdrage van 0,05 % betalen om
opleidingsinitiatieven voor kansengroepen te financieren.

De doelstelling van 1,9 % moest jaarlijks worden beoordeeld door de Centrale Raad voor het
Bedrijfsleven (CRB), die zich baseert op de sociale balans. Vereenvoudigd voorgesteld werd er,
zolang de totale doelstelling van 1,9 % niet was bereikt, een sanctie opgelegd aan alle
ondernemingen die behoren tot de naar paritair comité ingedeelde sectoren, en die niet
voldeden aan de wettelijke verplichtingen inzake opleiding.

Van verscheidene zijden werd de relevantie en de haalbaarheid van het voorgeschreven
bestuursmechanisme gelaakt, in het bijzonder de wijze van evaluatie en de regels voor de
sanctie.

Aldus hebben verscheidene werkgeversorganisaties tegen het sanctiemechanisme beroep
ingesteld bij de Raad van State, die zich op zijn beurt tot het Grondwettelijk Hof heeft gewend.
In zijn arrest van 21 oktober 2014 heeft het Hof vastgesteld dat artikel 30 ongrondwettig is,
aangezien dit artikel het gelijkheidsbeginsel schendt. Het heeft immers onevenredige financiële

35  Zoals in de inleiding werd vermeld, hebben de verschillende gegevensbronnen elk hun sterke punten, ook al stemmen
de gehanteerde definities niet altijd volkomen overeen, met name voor het onderscheid tussen ‘formele’, ‘niet-
formele of minder formele’ en ‘informele’ opleiding.
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gevolgen voor werkgevers die voldoende opleidingsinspanningen hebben geleverd, maar als
sanctie een verhoogde bijdrage moeten betalen omdat zij behoren tot een sector die
onvoldoende opleidingsinspanningen leverde.

Bovendien waren de verwezenlijking en meting van de doelstelling van 1,9 % voor verschillende
interpretaties vatbaar (EGCW, 2013): het toepassingsgebied van artikel 30 kan niet exhaustief
worden afgebakend (“alle werkgevers die ressorteren onder het toepassingsgebied van de wet
van 5 december 1968”)36; er is geen te volgen methodologie vastgelegd voor de berekening van
de indicator van de financiële investeringen (bijvoorbeeld welke opleidingstypes in aanmerking
komen); er wordt niet gepreciseerd voor welke begunstigden de opleidingsuitgaven moeten
worden geboekt. Bij gebrek aan coherentie tussen de statistische bron die werd gehanteerd om
de opleidingsinspanningen te beoordelen (sociale balansen), de inhoud van de meting, de
indicator voor de meting van de inspanningen en het sanctiemechanisme dat wordt geactiveerd
bij een negatieve beoordeling, besloot de EGCW dat het wettelijk kader niet kon uitmaken of de
vastgelegde norm van 1,9 % van de loonsom al dan niet was bereikt.

Het wettelijk kader werd sindsdien opgeheven. De nieuwe wet wordt toegelicht in hoofdstuk 4
over het institutioneel kader en de hefbomen van de opleiding.

Degelijke statistische informatie over de opleidingsinspanningen blijft van essentieel belang
om het beleid inzake beroepsopleidingen te kunnen sturen.

Het is daarentegen niet eenvoudig om na te gaan of de door de onderneming vermelde kosten al
dan niet de opportuniteitskosten omvatten, behalve indien de totale opleidingskosten duidelijk
lager liggen dan het gemiddelde uurloon in de onderneming vermenigvuldigd met het aantal
opleidingsuren.

De CRB-deskundigen, die jaarlijks de opleidingsinspanningen van de werkgevers beoordelen, met
name inzake de kosten (zie het kader hierboven), moesten derhalve een radicale keuze maken. Die
bestond erin enkel het gemiddelde uurloon en het aantal uren formele opleiding volgens de sociale
balansen te gebruiken, en vervolgens de totale opleidingskosten te berekenen, aan de hand van de
in de CVTS-enquête berekende ratio. Ze kunnen aldus de opleidingsinspanningen becijferen voor
alle ondernemingen die aan de CVTS-criteria voldoen. De totale kosten van formele opleidingen
worden met andere woorden volledig gesimuleerd, waarbij enkel wordt uitgegaan van de
voldoende betrouwbaar geachte gegevens (de opleidingsuren en de gemiddelde lonen). De door
de ondernemingen meegedeelde gegevens over opleidingskosten worden niet gebruikt.

Met die methode om de opleidingskosten te simuleren, kan een algemene statistiek worden
berekend; ze kan echter niet worden gebruikt om de totale opleidingskosten per onderneming te
simuleren, aangezien de 60/40-ratio wordt berekend voor alle CVTS-ondernemingen samen, maar
uiteraard varieert deze ratio van de ene onderneming tot de andere.

2.2.3.3. Verband tussen opleiding van werknemers en productiviteit volgens de sociale
balansen

Meting van de productiviteit

De beste maatstaf van de productiviteit is de totale factorproductiviteit (TFP). Deze meet de
productiviteit van de onderneming (of de economie) bij de benutting van haar
productiefactoren - kapitaal en arbeid - om goederen of diensten te produceren.

36 Er bestaat immers geen enkele lijst met alle ondernemingen die onder het toepassingsgebied van de wet vallen; de
enige bestaande informatie is de listing van de verschillende categorieën van ondernemingen die, a contrario, niet
onder het toepassingsgebied ressorteren.
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Om deze maatstaf te verkrijgen, wordt de stijging van haar toegevoegde waarde onderzocht en
wordt vervolgens geraamd welk deel van die stijging is toe te schrijven aan de groei van de
productiefactoren. De TFP beoogt de technologische efficiëntie te meten. Indien de hele groei van
de productie enkel voortvloeit uit het feit dat de onderneming zowel meer kapitaal als meer arbeid
heeft ingezet, dan is de productiviteit bijgevolg niet veranderd. In het andere uiterste kan de
productie zijn gestegen zonder een verandering in de inputs; in dat geval is de stijging enkel het
resultaat van een betere technologische efficiëntie.

Als alternatieve maatstaf voor de productiviteit kan de zichtbare arbeidsproductiviteit worden
gehanteerd. Dit is de verhouding van de toegevoegde waarde tot de gemeten arbeidsinput
(werkgelegenheid in personen of in aantal uren). Deze maatstaf van de productiviteit is in principe
minder adequaat, aangezien hij kan variëren door veranderingen in de kapitaal-arbeidsratio, zonder
dat er sprake is van technologische vooruitgang (bijvoorbeeld wegens veranderingen in de lonen).

Bijgevolg zal bij voorkeur de TFP (indien deze te berekenen/beschikbaar is) worden gebruikt als
maatstaf van de productiviteit om de resultaten van ondernemingen te bestuderen. Deze indicator
heeft echter ook zijn grenzen. In tegenstelling tot de zichtbare arbeidsproductiviteit kan de TFP
enkel worden berekend aan de hand van een specifieke productiefunctie (een Cobb-Douglas-
functie bijvoorbeeld). De keuze van deze specificatie is niet neutraal. De TFP bevat geen eenheden,
wat haar minder intuïtief maakt dan de zichtbare arbeidsproductiviteit. Ten slotte vergt de TFP een
goede meting van de kapitaalvoorraad van de onderneming (of de economie), deze is echter
moeilijk te berekenen.

Om na te gaan of er een verband bestaat tussen productiviteit en permanente opleiding, werd de
informatie uit de jaarrekeningen en de sociale balansen, aan de hand van de beschikbare gegevens,
gekoppeld aan de TFP-maatstaf zoals die werd berekend door De Mulder en Godefroid (2018). Het
gaat om een maatstaf van de reële TFP (de auteurs gebruikten deflatoren voor grote groepen
bedrijfstakken, aangezien er geen prijsindex per onderneming bestaat), die gebaseerd is op een
Cobb-Douglas-specificatie voor de productiefunctie. De kapitaalvoorraad werd rechtstreeks
berekend op basis van gegevens van de Balanscentrale.

De TFP-gegevens werden gecombineerd met de gegevens uit de Balanscentrale per onderneming
voor 2016, het laatst beschikbare jaar van De Mulder en Godefroid. Om de verdeling en vooral de
spreiding van de TFP te begrijpen, worden doosdiagrammen weergegeven, die de gegevens op een
eenvoudige wijze samenvatten.

Om de productiviteit te bestuderen, werd de populatie van ondernemingen die een sociale balans
neerleggen, beperkt op grond van de volgende criteria:

- enkel bedrijven uit de private sector werden in beschouwing genomen;
- ondernemingen met 5 werknemers of minder werden weggelaten;
- bepaalde bedrijfstakken met een te gering aantal ondernemingen of waarvan de toegevoegde

waarde moeilijk te achterhalen of te interpreteren is, werden niet in beschouwing genomen,
namelijk: Landbouw (NACE A); Winning van delfstoffen (NACE B); Energie (NACE D); Water en
afvalbeheer (NACE E); Openbaar bestuur (NACE O), Onderwijs (NACE P); Gezondheidszorg en
maatschappelijke dienstverlening (NACE Q); Kunst, amusement en recreatie (NACE R); Overige
diensten (NACE S) en Huishoudens als werkgever (NACE T).
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Grafiek 36 - Productiviteit naar ondernemingsgrootte
(alle geselecteerde ondernemingen, grootte uitgedrukt in aantal werknemers)

Bronnen: NBB (jaarrekeningen en sociale balansen) en De Mulder en Godefroid voor de TFP.

Hoe de grafiek te lezen: de doosdiagrammen worden weergegeven voor de TFP in de zes grootteklassen van
ondernemingen. Elk diagram presenteert het gemiddelde (de marker), de mediaan, de kwartielen en de minimum- en
maximumwaarden van de TFP.

Voor Belgische bedrijven bestaat er gemiddeld een gestaag toenemende relatie tussen
ondernemingsgrootte (uitgedrukt in aantal werknemers) en productiviteit. De grootste
ondernemingen zijn doorgaans geruime tijd geleden opgericht en beschikken over een belangrijk
netwerk van zowel leveranciers als klanten. Grote ondernemingen zijn vaker internationaal actief
waardoor een gedeelte van hun productie voor buitenlandse markten is bestemd (Dhyne et al.,
2015). Exporterende ondernemingen behoren tot de meest productieve bedrijven (De Loecker,
2007; Ulltveit-Moe, Moxnes en Irarrazabal, 2013). Grote ondernemingen hebben ook een beter
financieel risicoprofiel, waardoor ze gunstiger financieringsvoorwaarden genieten dan jongere
ondernemingen, waarmee ze hun investerings- en ontwikkelingscapaciteit verstevigen.

Door de subsidies op de kmo's te richten, zou de overheid het grote verschil in
opleidingsinspanningen naar ondernemingsgrootte kunnen verminderen.

De totale factorproductiviteit, die een maatstaf is van de technologische efficiëntie, varieert ook
sterk tussen bedrijfstakken. De branches waar de ondernemingen de hoogste productiviteit
hebben, zijn de industrie, ICT en financiële diensten. Onroerend goed behoort ook tot die groep,
maar is een bijzondere bedrijfstak, gelet op de aanzienlijke kapitaalvoorraad van die sector. De
ondernemingen met een lagere TFP behoren tot de branche vervoer en opslag, de administratieve
en ondersteunende diensten, de bouwnijverheid en de horeca.
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Grafiek 37 - Productiviteit naar bedrijfstak van de onderneming
(alle geselecteerde ondernemingen)

Bronnen: NBB (jaarrekeningen en sociale balansen) en De Mulder en Godefroid voor de TFP.

Hoe de grafiek te lezen: de doosdiagrammen worden weergegeven voor de TFP naar bedrijfstak. Elk diagram
presenteert het gemiddelde (de marker), de mediaan, de kwartielen en de minimum- en maximumwaarden van de
TFP. De NACE-branches zijn: C Industrie, F Bouwnijverheid, G Handel, H Vervoer en opslag, I Horeca, J ICT, K Financiële
diensten, L Onroerend goed, M Wetenschappelijke en technische activiteiten, N Administratieve en ondersteunende
diensten.

Opmerkelijk is de grote spreiding van de productiviteitscijfers, zelfs binnen een specifieke
bedrijfstak. Deze vaststellingen zijn geen typisch Belgisch verschijnsel.

Verband tussen productiviteit en permanente opleiding

Dankzij de combinatie per onderneming van de TFP-gegevens en de gegevens over
opleidingsinspanningen, kunnen de ondernemingen die geen enkele opleidingsinspanning hebben
geleverd, worden vergeleken met de groep waarvan ten minste een deel van de werknemers
gedurende het jaar een opleiding heeft gevolgd.
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Grafiek 38 - Productiviteit en het verstrekken van opleiding
(alle geselecteerde ondernemingen)

Bronnen: NBB (jaarrekeningen en sociale balansen) en De Mulder en Godefroid voor de TFP.
Hoe de grafiek te lezen: de doosdiagrammen worden weergegeven voor de TFP naarmate de onderneming
opleidingsinspanningen levert (Yes) of dat niet doet (No).

De totale factorproductiviteit is substantieel hoger voor de bedrijven die opleidingsinspanningen
leveren. Als er een uitsplitsing wordt gemaakt naar opleidingstype, dan blijkt dat dit zowel geldt
voor opleidingen van meer formele aard als voor informele opleidingen (opleidingen die de
werknemers vaker zelf organiseren).

De gepresenteerde figuren corrigeren niet voor andere verschillen tussen de bedrijven die
opleidingsinspanningen leveren en de bedrijven die dit niet doen.
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Grafiek 39 - Productiviteit en het verstrekken van opleiding naar opleidingstype: formeel en informeel
(alle geselecteerde ondernemingen)

Bronnen: NBB (jaarrekeningen en sociale balansen) en De Mulder en Godefroid voor de TFP.

Hoe de grafiek te lezen: de doosdiagrammen worden weergegeven voor de TFP naarmate de onderneming
opleidingsinspanningen levert (Yes) of dat niet doet (No).

Uit dit hoofdstuk blijkt dat de beoordeling van de voordelen van permanente opleiding
betrouwbare en coherente statistieken vergt. De opstelling en verzameling van gegevens over
opleiding in ondernemingen vereist dat de betrokken instellingen (NBB, Statbel) investeren en
samenwerken, met name om bepaalde aspecten van de sociale balansen te verbeteren teneinde
bepaalde gegevens te vereenvoudigen en automatisch in te vullen.
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3. HUIDIGE EN TOEKOMSTIGE COMPETENTIEBEHOEFTEN

Het gemiddelde scholingsniveau van de Belgische bevolking is geleidelijk gestegen, België telt dan
ook een groot aandeel hooggeschoolden. De gekozen studies maken het echter niet altijd
mogelijk om tegemoet te komen aan de behoeften van de arbeidsmarkt. Zo is het aandeel
jongeren dat ervoor kiest om informatica te studeren bijvoorbeeld zeer laag en onvoldoende om
in te spelen op de vraag van de bedrijven. De gewesten hebben een reeks programma’s ingevoerd
om de keuze voor toekomstgerichte studierichtingen (wetenschappen, wiskunde,
ingenieurswetenschappen en informatica) aan te moedigen en om, over het algemeen, de
digitale kloof onder de bevolking te verkleinen, omdat digitale competenties in talrijke beroepen
onmisbaar zijn geworden.

De lage matchinggraad tussen vraag naar en aanbod van competenties leidt in bepaalde sectoren
en voor bepaalde beroepen tot tekorten aan talent. Dit is met name het geval voor de technische
beroepen in de bouwsector en de industrie, net als voor boekhoudkundige, financiële en
administratieve medewerkers, handelaars, horecapersoneel, bepaalde intellectuele beroepen
(zoals advocaten), ingenieurs en informaticaspecialisten. Er is dus niet alleen een tekort aan
informatici, maar omdat er steeds meer vraag is naar dit profiel zal het in de toekomst wellicht
nog moeilijker worden om ze in dienst te nemen. Deze onevenwichtigheden en tekorten aan
talent remmen de ontwikkeling van de activiteit van de ondernemingen af.

Internationaal vergeleken zijn de mismatches tussen arbeidsvraag en -aanbod in België bijzonder
groot, zoals blijkt uit de structureel hoge vacaturegraad. Het systeem van het
volwassenenonderwijs is immers niet voldoende afgestemd op de behoeften van de
arbeidsmarkt. Aan de ene kant volgen werknemers niet voldoende opleidingen die verband
houden met de toekomstige behoeften die blijken uit de prospectieve analyses. Aan de andere
kant nemen personen die het meeste risico lopen om hun job te verliezen - en die zich dus voor
een andere functie zouden moeten omscholen - onvoldoende deel aan opleidingen en zijn zij niet
voorbereid op een potentiële professionele heroriëntatie.

Begeleiding (in de vorm van beroepskeuzevoorlichting) zou de onevenwichtigheden tussen de
vraag naar en het aanbod van competenties kunnen verminderen, zowel bij de jongeren als bij de
werkende volwassenen. Er moet, doorgaans via een individuele begeleiding, informatie worden
verschaft over de behoeften van de arbeidsmarkt, over de kritische functies, over het
opleidingsaanbod en over de persoonlijke competenties en opleidingsbehoeften. Hoewel de
begeleidingsdiensten beschikbaar zijn, gebruiken werknemers ze momenteel maar weinig. Dit
komt vooral doordat ze niet weten dat deze diensten bestaan. Een andere reden is tijdsgebrek.

Niet alleen de huidige behoeften en tekorten moeten worden geanalyseerd, maar ook een
vooruitziende visie op de competentiebehoeften is nodig om zich op de toekomst te kunnen
voorbereiden. De arbeidsmarkt en de gezochte competenties worden beïnvloed door een reeks
fenomenen: de vergrijzing, de digitale revolutie en de groene transitie. Daarboven op komt
bovendien ook nog de coronacrisis en een versnelling van de digitalisering.

De vergrijzing van de werkende bevolking verhoogt de druk op de arbeidsmarkt en dit in het
bijzonder voor bepaalde sectoren. De gezondheidszorgsector, waarvan het belang tijdens de crisis
nog werd benadrukt, zal in het bijzonder hard worden getroffen door pensioneringen op korte en
middellange termijn, aangezien één op de vijf werknemers 55 jaar of ouder is. De handel en
overheidssector tellen ook een aanzienlijk aantal werknemers die de pensioenleeftijd naderen.

De toenemende automatisering van talrijke beroepen leidt ertoe dat er jobs verdwijnen en andere
ontstaan en brengt verandering teweeg in de vereiste competenties. In België dreigt 14 % van de
banen te verdwijnen, terwijl voor 29 % van de banen de inhoud grondig dreigt te wijzigen. In
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bepaalde sectoren (industrie, landbouw, transport) zal de tewerkstelling wellicht in het bijzonder
worden getroffen. In totaal zal het aantal nieuwe jobs wellicht groter zijn dan het aantal
verdwenen jobs, maar bepaalde werknemers zullen zwaarder worden getroffen. Het gaat hier in
het bijzonder om de werknemers die zijn tewerkgesteld in laaggekwalificeerde functies.
Daartegenover staan de werknemers die zijn tewerkgesteld in hooggekwalificeerde functies of
functies die belangrijke sociale interacties vereisen. Zoals eerder vermeld, nemen de personen die
het meeste risico lopen momenteel het minst deel aan opleidingen.

Net als de digitale revolutie zal ook de groene transitie ertoe leiden dat er jobs verdwijnen en
andere jobs ontstaan, met een vraag naar nieuwe competenties. Heel wat landen voeren een
milieubeleid in zonder dat aan een strategie voor competentieontwikkeling te koppelen, terwijl
die nieuwe competenties toch onmisbaar zijn om de vooropgestelde doelstellingen te halen. De
bouwsector, waar de milieunormen steeds strikter worden, heeft bijvoorbeeld te kampen met een
tekort aan adequaat opgeleide kandidaten om tegemoet te komen aan de huidige vereisten op
het gebied van duurzaam bouwen.

Cedefop, dat per beroep werkgelegenheidsvooruitzichten tegen 2030 opstelt, verwacht dat de
huidige tendensen zullen worden verlengd. De beroepen waar vandaag vraag naar is, zullen naar
verwachting nog meer worden gevraagd. Dit zou de goede werking van de bedrijven kunnen
hinderen indien er geen actie wordt ondernomen met betrekking tot de tekorten aan talent.
Andere werknemers zullen daarentegen aan de kant blijven staan als ze zich niet omscholen.

Tot slot heeft de coronacrisis, die nog niet achter de rug is, de arbeidsmarkt en de manier van
werken grondig beïnvloed. Die zorgde er vooral voor dat er massaal werd getelewerkt, dat
opleidingen online werden gegeven en stelde de digitale kloof duidelijk in het licht. De crisis heeft
het voor bedrijven ook moeilijker gemaakt om nieuwe medewerkers aan te werven. Dat komt
enerzijds doordat de lockdowns het proces complexer maakten, anderzijds omdat er een groter
tekort was aan kandidaten, in het bijzonder voor bepaalde specifieke profielen, dan het geval was
vóór de crisis.

Dit hoofdstuk maakt de balans op van de huidige en toekomstige competentiebehoeften op de
arbeidsmarkt. In het eerste deel wordt een korte stand van zaken opgemaakt van het
competentieniveau van de Belgische bevolking. Ook de tekorten aan talent die een impact hebben
op onze arbeidsmarkt komen aan bod. In het tweede deel worden de toekomstige behoeften
geanalyseerd in het licht van een reeks globale kwesties die de arbeidsmarkt beïnvloeden, zoals de
vergrijzing van de bevolking, de digitale revolutie en de groene transitie.

3.1. Huidige behoeften

In het eerste deel gaat het over de huidige competenties van de bevolking, op het gebied van
scholingsniveau, maar ook op dat van studiekeuze. Deze laatstenblijken van fundamenteel belang
voor een duurzame inschakeling op de arbeidsmarkt. De mismatch tussen de aangeboden en
gevraagde competenties leidt er immers toe dat vele talenten onderbenut blijven en dat voor heel
wat functies tekorten aan arbeidskrachten ontstaan.
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3.1.1. Beschikbare competenties

3.1.1.1. Bevolking en werkgelegenheid naar scholings- en kwalificatieniveau

Grafiek 40 - Bevolking volgens scholingsniveau
(in % van de bevolking van 15 tot 64 jaar)

Bron: Eurostat (LFS).

Sinds 2000 laat het gemiddelde scholingsniveau van de bevolking een opwaartse trend optekenen:
terwijl het aandeel kortgeschoolde 15- tot 64-jarigen daalde van 42 tot 25 %, klom het aandeel
hooggeschoolden van 24 % in 2000 tot 38 % in 2020.

Deze stijging van het gemiddelde scholingsniveau weerspiegelt zich in de samenstelling van de
werkgelegenheid, met bovendien een oververtegenwoordiging van hooggeschoolden. Zij maakten
in 2000 een derde van de werkenden uit en in 2020 nagenoeg de helft.

Op het gebied van vereiste kwalificaties zijn de tendensen iets anders. Het aandeel
laaggekwalificeerde functies bleef relatief stabiel, rond 10 % van het totale aantal banen. Terwijl de
midden- en hooggekwalificeerde functies daarentegen eerder als communicerende vaten lijken te
werken, waarbij de middengekwalificeerde functies in het nadeel zijn. Hun aandeel is afgenomen
van ongeveer 50 % tot 40 % van de banen.
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Grafiek 41 - Werkgelegenheid volgens scholings- en kwalificatieniveau
(in % van de werkende bevolking van 15 tot 64 jaar)

Bron: Eurostat (LFS).

3.1.1.2. Studiekeuzes

Een aanzienlijk aandeel Belgen is dus midden- of hooggeschoold, wat hun inschakeling op de
arbeidsmarkt zou moeten bevorderen. De studiekeuze is evenwel ook een bepalend criterium voor
de matching tussen vraag naar en aanbod van arbeidskrachten.

Het aandeel afgestudeerden in de STEM-richtingen (Science, Technology, Engineering &
Mathematics - wetenschappen, technologie, ingenieurswetenschappen en wiskunde) is echter
lager dan dat in de referentielanden, in het bijzonder Zweden en Finland. De vaststelling is vooral
opvallend voor de ICT-richting: nauwelijks 2 % van de afgestudeerden koos hiervoor (tegen
gemiddeld 4 % in de EU en 7 % in Finland), terwijl de vraag naar ICT-profielen erg groot is.

De Vlaamse overheid heeft tijdens de periode 2012-2020 een STEM-actieplan ingevoerd. Een
specifieke website bevat informatie, maatregelen en initiatieven om deze richtingen op te
waarderen zowel op het vlak van opleiding, tewerkstelling als zelfs in het dagelijkse leven 37. De
voortzetting van dit actieplan voor de periode 2020-2030 zal meer bepaald de klemtoon leggen op
de oplossing van het aanhoudende tekort aan STEM-experts.

In Wallonië werd een STEM-referentiecentrum opgericht binnen de Waalse digitale strategie 2019-
202438 om deze studiekeuze te stimuleren bij jongeren én volwassenen, zowel bij werkzoekenden
als bij werknemers, en in het bijzonder bij vrouwen. Binnen deze studierichtingen bestaan er talrijke
opleidingsmogelijkheden. Het centrum wil informatie over de STEM-studierichtingen, met name
over het opleidingsaanbod, verzamelen en toegankelijker maken. Het wil ook een tienjarige
strategie voorstellen dat de volgende acties omvat: coördinatie, oriëntatie en ontwikkeling van de
opleidingsinspanningen, begeleiding.

Over het algemeen zien we een ondervertegenwoordiging van vrouwen in deze studiedomeinen.
Die vaststelling is heel duidelijk in België, waar 5 % van de hooggeschoolde vrouwen in een van deze

37 https://stem.vlaanderen.be/home
38 https://www.digitalwallonia.be/fr/strategie-numerique
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richtingen afstuderen, tegen 13 % van de mannen. Door het gebrek aan evenwicht tussen mannen
en vrouwen aan te pakken, zouden de tekorten in sommige beroepen al gedeeltelijk kunnen
worden verholpen.

Actiris beveelt aan om de gendermix in de beroepen te bevorderen teneinde de spanningen bij
bepaalde beroepen die met tekorten kampen te verlagen, in het bijzonder voor de
informaticaberoepen. Meer in het algemeen wijst de dienst voor arbeidsbemiddeling op de
‘noodzaak om de maatschappelijke en genderspecifieke vertegenwoordiging van de beroepen te
ontmantelen’ zodat vrouwen aan de slag kunnen in ‘mannelijke’ richtingen (automobielnijverheid,
bouwnijverheid, logistiek) en mannen ook makkelijker aan het werk kunnen in bepaalde functies
die als typisch vrouwelijk worden beschouwd39. De dienst stelt vast dat voor vrouwen die
opleidingen volgen in richtingen waarin ze doorgaans weinig talrijk zijn het uitstroompercentage
naar werkgelegenheid hoog is (bijvoorbeeld voor elektrisch installateur of magazijnier).

Grafiek 42 - Aandeel afgestudeerden in STEM-studierichtingen per geslacht
(in % van de afgestudeerde bevolking, 2019)

Bron: Eurostat (LFS).

Uiteraard kampen niet alleen de STEM-beroepen met een tekort aan kandidaten. De onderzoeken
naar de tekorten aan talent, de vacaturegraad en de analyses van de diensten voor
arbeidsbemiddeling over de kritische functies geven een vollediger beeld van de problematiek.
Deze elementen worden in de volgende delen van dit hoofdstuk voorgesteld.

39  view.brussels (2020b).
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3.1.2. Tekorten aan talent

3.1.2.1. Per beroep

Volgens een enquête van Manpower (2018) heeft 34 % van de Belgische bedrijven het moeilijk om
mensen aan te werven door een tekort aan kandidaten met de gewenste technische of algemene
competenties40. 56 % van de werkgevers vindt de communicatiecompetenties (schriftelijk en
mondeling) het belangrijkst, gevolgd door het kunnen werken in teamverband en het
oplossingsgericht denken.

Volgens de enquête behoren de volgende beroepen tot de meest gevraagde in België:
gespecialiseerde beroepen (elektriciens, lassers, metselaars, mecaniciens), technische beroepen
(onderhoud, productie, kwaliteitscontrole), boekhoudkundig en financieel personeel (accountants,
auditors, financiële en fiscale analisten), chauffeurs (vrachtwagens, koerierdiensten, bouwsector,
enz.), handelsvertegenwoordigers (B2B, B2C, contactcentra), administratief en ondersteunend
personeel (secretariaatsmedewerkers, administratieve assistenten en receptiemedewerkers),
bepaalde intellectuele beroepen (advocaten, onderzoekers, projectmanagers, enz.), ingenieurs (in
de chemie, elektriciteit, bouwkunde, mechanica, biomedische wetenschappen),
informaticapersoneel (cyberveiligheid, netwerkbeheerders, technische ondersteuning) en tot slot
het horecapersoneel (koks, chef-koks, zaalpersoneel, receptionisten, huishoudpersoneel). Deze lijst
komt in verschillende opzichten overeen met die van de kritische functies opgesteld door de
diensten voor arbeidsbemiddeling. Die worden verderop in dit deel voorgesteld.

In vergelijking met de referentielanden, is het aandeel bedrijven die het moeilijk hebben gehad om
ICT-specialisten aan te werven in België het grootst.

40 Met algemene competenties worden de soft skills bedoeld: communicatievaardig zijn, in team kunnen werken, een
kritische blik hebben, innovatief aangelegd zijn, zich vlot kunnen aanpassen, enzovoort.
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Grafiek 43 - Bedrijven met moeilijk in te vullen vacatures voor ICT-specialisten1

(in %, 2020)

Bron: Eurostat.
1  Bedrijven met 10 of meer personen, behalve de financiële sector.
2 In aantal tewerkgestelde personen.

De bijzonder uitgesproken aanwervingsmoeilijkheden voor bepaalde technologische profielen
vloeien logischerwijs voort uit het lage aandeel afgestudeerden uit STEM-richtingen en ICT in het
bijzonder, zoals eerder vermeld. In 2020 ondervond 11 % van de bedrijven moeilijkheden om dit
type specialisten in dienst te nemen. Dat kwam vooral door een tekort aan kandidaten. Andere
redenen zijn ontoereikende kwalificaties, een gebrek aan ervaring en te hoge vereisten van de
kandidaten. Het percentage ondernemingen dat moeilijkheden heeft gehad varieert sterk
naargelang van de ondernemingsgrootte: voor de kleine ondernemingen (10 tot 49 personen) is
dat 7 %, voor de ondernemingen met meer dan 250 personen is dat meer dan 50 %. De bevolking
- en vooral vrouwen - meer sensibiliseren voor de opportuniteiten van deze bijzonder veel
gevraagde studierichting zou het tekort aan ICT-talenten kunnen verkleinen.

Om hun aanwervingsmoeilijkheden op te lossen, stelt 56 % van de bedrijven opleidingen voor aan
hun personeel, 41 % maakt gebruik van tijdelijke contracten of freelancers41.

41  Manpower (2018).
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Elk jaar analyseren de diensten voor arbeidsbemiddeling de kritische functies. Deze analyses
belichtten de behoeften van de arbeidsmarkt en de daaraan gekoppelde opportuniteiten. De
kritische functies komen overeen met de vacatures die moeilijker in te vullen zijn en waarvoor het
aanwervingsproces langer is. Deze aanwervingsmoeilijkheden kunnen kwantitatieve (tekort aan
kandidaten) of kwalitatieve redenen (de kandidaten beantwoorden niet aan de gevraagde criteria
op het gebied van ervaring, opleiding, enz.) hebben of te verklaren zijn doordat de kandidaten de
voorgestelde arbeidsvoorwaarden onvoldoende vinden (verloning, zwaar werk, gevaarlijk werk,
oncomfortabele werktijden, niet akkoord met statuut of type contract). De lijst van kritische
functies die op deze manier wordt opgesteld wordt vervolgens nagekeken door experts die de
situatie per beroep analyseren om de definitieve lijst van kritische functies te bepalen.

De identificatie en het relatieve belang van de kritische functies zijn verschillend naargelang van
het gewest. In Brussel is er een verhoudingsgewijs grotere vraag naar administratieve functies,
maar ook naar informatici en technische beroepen. Dit komt doordat heel wat grote
dienstenbedrijven, maatschappelijke zetels en overheden in Brussel gevestigd zijn. In Vlaanderen
en Wallonië ligt de grootste druk op de beroepen in de bouwsector en de industrie. Heel wat
functies worden echter in de drie gewesten gevraagd. Over het hele land is er een grote vraag naar
personeel in de technologische sector, de gezondheidszorg, de handel en het onderwijs.

Tabel 3 - Kritische functies per gewest
(aantal ontvangen vacatures in 20201)

Brussel Vlaanderen Wallonië

Totaal 10.593 153.713 94.025
waarvan:
Staf- en communicatiefuncties 753 4.496 4.185
Onderwijzend personeel 1.125 22.840 n.b.
Beroepen in de medische en de sociale sector en in de sector van
de hulp aan personen 1.526 15.615 5.274
Administratieve functies 1.984 6.285 5.233
Commerciële functies 1.019 22.743 6.102
Informaticaberoepen 1.335 5.230 9.686
Technische beroepen 1.404 1.019 1.339
Beroepen in de bouwsector en de industrie 654 34.260 33.142
Beroepen in de transportsector en de logistiek 383 8.628 14.617
Beroepen in de horeca en de toeristische sector 121 4.502 1.882
Ambachtelijke beroepen 289 1.914 7.247
Schoonmaakpersoneel n.b. 23.593 4.650
Overige n.b. 2.588 668

Bronnen: Actiris, Forem, VDAB.
1 2019 voor Actiris.

Het opleidingsaanbod van de diensten voor arbeidsbemiddeling en hun partners, dat toegankelijk
is voor werkzoekenden én voor werknemers, focust al op een groot aantal kritische functies, om de
vraag naar en het aanbod van competenties beter op elkaar af te stemmen. Uit studies van de
diensten voor arbeidsbemiddeling blijkt trouwens dat het volgen van deze opleidingen een positief
effect heeft op de tewerkstelling42.

42  VDAB (2021b), view.brussels (2020b).
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Bruxelles Formation en haar partners gebruiken bijvoorbeeld de lijst van kritische functies van
Actiris om hun opleidingsaanbod aan te passen, en vergelijken de inhoud van de
functiebeschrijvingen met de opleidingsprogramma's. Voor bepaalde kritische functies is het echter
niet mogelijk om opleidingen voor te stellen die de toegang tot die jobs mogelijk maken. Dit is
bijvoorbeeld het geval voor beroepen waarvoor een hoger diploma is vereist, zoals de
gereglementeerde beroepen van de medische sector, het onderwijs of de
ingenieurswetenschappen.

Om de lijst met knelpuntberoepen beter bekend te maken, hebben de diensten voor
arbeidsbemiddeling hun publicaties aangevuld met sensibiliseringscampagnes. Zo organiseert
Forem de ‘Mardi d’avenir’. Op deze zogenaamde dinsdagen van de toekomst kunnen kandidaten
kennismaken met knelpuntsectoren en -beroepen. Elke dinsdag wordt in de verschillende
opleidingscentra van het gewest een beroep in de kijker gezet43.

De diensten voor arbeidsbemiddeling analyseren niet alleen de kritische functies en
knelpuntberoepen, maar ook de toekomstige competentiebehoeften44. Zo willen ze het publiek
informeren maar ook hun dienstenaanbod aanpassen aan de ontwikkelingen van die behoeften,
zowel op het gebied van begeleiding als dat van opleiding en beroepsoriëntatie en dit zowel intern
als bij hun partners. Deze elementen komen verder aan bod in deel 4.4.

Het federale begrotingsakkoord van oktober 2021 bevat een aantal maatregelen gelinkt aan de
problematiek van de knelpuntberoepen. Er is sprake van het stimuleren van de werking van de
intersectorale fondsen om de transities naar knelpuntberoepen te bevorderen, alsook van het
opstellen van jaarlijkse opleidingsplannen door de ondernemingen, het bepalen van de oorzaken
van de tekorten (en het formuleren van aangepaste oplossingen), enz.

3.1.2.2. Per sector

Niet alle sectoren worden op dezelfde manier getroffen door tekorten. Zoals het aantal vacatures
doet vermoeden, ondervinden bepaalde sectoren meer moeilijkheden dan andere. In absolute
aantallen raken vacatures vooral in de handel, de industrie, de bouwnijverheid, de gespecialiseerde
en de ondersteunende activiteiten en de gezondheidszorg het moeilijkst ingevuld.

Om echter een idee te hebben van de relatieve spanning voor een bepaalde bedrijfstak kunnen we
de vacaturegraad gebruiken. Die stemt overeen met de verhouding tussen het aantal vacatures ten
opzichte van het totale aantal ingevulde en openstaande betrekkingen. De vacaturegraad is
bijzonder hoog in de informatie- en communicatietechnologiesector, in de sectoren van de
gespecialiseerde en de ondersteunende activiteiten en in de bouwnijverheid. De horeca, waar veel
personeel afvloeide als gevolg van de lockdown maatregelen, heeft het momenteel zeer moeilijk
om werknemers aan te trekken, en laat in het tweede kwartaal van 2021 de hoogste vacaturegraad
optekenen, namelijk 10 %.

43 https://www.leforem.be/particuliers/mardi-avenir.html#Agenda
44  Zie bijvoorbeeld Forem (2020a).



Hoge Raad voor de Werkgelegenheid

91.

Grafiek 44 - Vacaturegraad en aantal vacatures per bedrijfstak
(in % en in duizenden, tweede kwartaal van 2021)

Bron: Statbel (JVS).

De vacaturegraad is in België duidelijk hoger (4,2 % in de tweede kwartaal 2021) dan het
gemiddelde van het eurogebied (2,2 %). Hij is het hoogst in Vlaanderen, gevolgd door Wallonië en
het laagst in Brussel. Het aanhoudende hoge niveau van deze indicator wijst op structurele
onevenwichten tussen arbeidsvraag en arbeidsaanbod. In België zijn deze onevenwichten zowel
van kwantitatieve als kwalitatieve aard.
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Grafiek 45 - Vacaturegraad
(in %, tweede kwartaal van 2021)

Bron: Statbel (JVS).

3.1.3. De mismatch van competenties

De OESO heeft een gegevensbank ontwikkeld over de competenties en de onevenwichten die
daarmee gepaard gaan45. Deze omvat drie indicatoren: overkwalificatie, onderkwalificatie en de
ongeschiktheid van het studiedomein. Concreet: is iemand zijn scholingsniveau hoger dan het
gevraagde niveau voor een job, dan is die persoon overgekwalificeerd; is iemand zijn
scholingsniveau lager dan het gevraagde niveau, dan is die persoon ondergekwalificeerd. Met de
ongeschiktheid van het studiedomein wordt verwezen naar werknemers die in een ander domein
zijn tewerkgesteld dan dat waarin ze hebben gestudeerd.

De onderstaande grafieken tonen dat deze moeilijkheden niet specifiek voor België zijn, dat relatief
goede resultaten kan voorleggen in vergelijking met het Europese gemiddelde als het gaat over de
matching tussen studiedomein en tewerkstelling en de overkwalificatie. Dit neemt niet weg dat
ongeveer drie op de tien werknemers een baan hebben die niet overeenstemt met hun
studiedomein en dat een op de tien overgekwalificeerd is voor de job die ze uitoefenen. België
scoort iets minder goed dan de referentielanden op het gebied van onderkwalificatie: een kwart
van de werknemers zou een scholingsniveau hebben dat lager ligt dan het niveau dat vereist is voor
hun functie. Dit resultaat is niet noodzakelijk negatief, het is een teken dat er loopbaankansen
bestaan voor kortgeschoolden, die zich door hun ervaring professioneel verder kunnen ontwikkelen
(zie HRW 2021 over laaggeschoolden).

45 OESO (2018).
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Grafiek 46 - Ongeschiktheid van kwalificaties en studiedomein
(in % werknemers tussen 15 en 64 jaar, 2016)

Bron: OESO Skills for jobs.

De OESO heeft ook een samengestelde indicator uitgewerkt om de afstemming van de
opleidingssystemen voor volwassen op de behoeften van de arbeidsmarkt te meten. België bevindt
zich in de onderste helft van de rangschikking. Dit matige resultaat heeft meerdere oorzaken. Ten
eerste maken de Belgische bedrijven vaak wel een raming van hun toekomstige
competentiebehoeften, maar stellen maar weinig bedrijven opleidingen aan hun werknemers voor
die verband houden met de competenties die uit die ramingen naar voren komen. Dit kan
verrassend lijken rekening houdend met de talrijke diensten die de sectorfondsen op dat gebied
voorstellen, zoals in hoofdstuk 4 zal worden uiteengezet. Vervolgens wordt België gekenmerkt door
zeer grote verschillen in participatie aan opleiding tussen de personen die het meeste risico lopen
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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 de evolutie 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.

Grafiek 47 - Afstemming van opleidingen voor volwassenen op de behoeften van de arbeidsmarkt
(index: 0 = geen afstemming; 1 = optimale afstemming, 2015)

Bron: OESO (PAL Dashboard).

Het oplossen van de onevenwichten tussen aanbod van en vraag naar competenties is belangrijk.
Zo kunnen de negatieve effecten worden verkleind, zowel voor de werknemers (professionele
voldoening, carrièrekansen, loon) als voor de bedrijven (innovatievermogen, productiviteit, omzet).
Volgens een enquête van de Europese Investeringsbank (EIB, 2017) wordt het tekort aan
gekwalificeerd personeel door ongeveer 80 % van de bevraagde ondernemingen beschouwd als
een rem op de investeringen op lange termijn en is het daarmee de vaakst vermelde reden. Het
tekort aan gekwalificeerd personeel remt de ontwikkeling van de bedrijfsactiviteit bijgevolg af.
Volgens de OESO zullen deze onevenwichten in de toekomst wellicht groter worden als er geen
specifieke acties worden ondernomen46. De sociale partners hebben dan ook een rol te spelen in
de identificatie van de kwalificatiebehoeften van werknemers en bedrijven. In hoofdstuk 4 wordt
meer in detail besproken welke rol de verschillende actoren hebben in de permanente opleiding
van de loontrekkenden.

46 OESO (2018).



Hoge Raad voor de Werkgelegenheid

95.

Grafiek 48 - Belemmeringen op lange termijn voor investeringen
(% van ondernemingen die deze belemmering vermelden als hindernis voor hun investeringen, 2017)

Bron: Investeringsenquête EIB (2017).

3.1.4. Begeleiding

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, vooral voor jongeren maar ook voor volwassenen. Zij moeten ook duidelijke
informatie krijgen over de werkgelegenheidskansen voor elk beroep.

Uit een recent verslag van de OESO47 blijkt dat gepersonaliseerde begeleiding en
loopbaanbegeleiding fundamenteel zijn om werknemers te stimuleren om opleidingen te volgen
die verband houden met de kansen op de arbeidsmarkt. Daarnaast vormt een regelmatige
opvolging een belangrijke meerwaarde. Er wordt aanbevolen om binnen de onderneming op
regelmatige tijdstippen gesprekken te houden, waarbij actieplannen kunnen worden opgesteld
en opgevolgd.

Werknemers doen echter niet massaal beroep op de diensten voor loopbaanbegeleiding. 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. Wie er het meeste baat bij zou hebben, in het bijzonder de
werknemers die een hoger risico lopen dat ze hun baan verliezen, maakt er het minst gebruik van.
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 %).

In Denemarken biedt een nationale portaalsite informatie en begeleiding aan voor volwassen
cursisten, met informatie over oriëntatiemogelijkheden per scholingsniveau. De site geeft
inlichtingen over de vereiste studies voor een beroep, over de opleidingsinstellingen, de duur, de
kost en de financieringsmogelijkheden en de erkenning van professionele competenties. Er worden
ook begeleidings- en adviesdiensten op aangeboden, net als informatie over de

47  OESO (2021a).
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werkgelegenheidskansen op de Deense arbeidsmarkt. De dienst is 7 dagen op 7 beschikbaar en kan
zowel via e-mail, chat als telefoon worden bereikt.

In Nederland heeft de regering in 2013 sectorplannen ingevoerd. Deze maatregel wordt voor de
helft meegefinancierd door de sociale partners en biedt begeleidings- en opleidingsdiensten aan
om tegemoet te komen aan de matchingproblemen tussen aanbod van en vraag naar
competenties. Een groot deel van de diensten is rechtstreeks gericht tot wie zijn baan heeft
verloren. De sectoren werken onderling samen om de professionele mobiliteit van werknemers te
bevorderen. De diensten richten zich bijvoorbeeld op begeleiding en opleiding in ICT om tegemoet
te komen aan de sterke vraag uit die sector. De kost wordt gefinancierd door een transitiefonds en
de toekomstige werkgever. In 2014 werd de transport- en logistieksector bedreigd door een reeks
faillissementen. Er werden toen opleidingen en loopbaanbegeleiding voorgesteld aan de
werknemers die het risico liepen hun job te verliezen om ze te helpen hun loopbaan veilig te stellen
en een baan te behouden in of buiten de sector (openbaar vervoer, veiligheid, passagiersvervoer).

In Frankrijk wordt de zogenaamde individuele opleidingsrekening gekoppeld aan een gratis
loopbaanbegeleiding waarbij een optionele individuele begeleiding wordt voorgesteld (voor meer
details hierover zie het kader over de Franse individuele opleidingsrekening in hoofdstuk 4).

In Vlaanderen biedt de VDAB het systeem ‘Competent’ aan, dat de matching tussen aanbod van en
vraag naar arbeid wil verbeteren. Eerst wordt er nagekeken of de vacatures van de bedrijven
voldoende gedetailleerd en duidelijk zijn. Het systeem baseert zich op een lijst van competenties,
eerder dan op het scholingsniveau. Die competenties worden gekoppeld aan beroepen. Vervolgens
voert het systeem een matching uit met de personen die over de vereiste competenties beschikken
om efficiënt op een aanbod te reageren. Via de VDAB kunnen werkenden (loontrekkenden en
zelfstandigen) loopbaanbegeleiding volgen in een erkend centrum. Ze betalen dat met
loopbaancheques.

In Wallonië helpen de ‘Carrefours Emploi Formation Orientation’, diensten die gelinkt zijn aan
Forem, burgers die van job wensen te veranderen of hun eigen bedrijf willen oprichten. Ze
verschaffen informatie over de beroepen en over het opleidingsaanbod en stellen gesprekken en
gepersonaliseerde hulp voor om een project uit te werken en de administratieve stappen te zetten.

In Brussel geeft het ‘Beroepenpunt’ informatie en gratis advies over beroepsoriëntering. Het
centrum geeft informatie over de opleidingen die beschikbaar zijn. Het geeft ook advies op het vlak
van beroepskeuze, opleiding en werkgelegenheid. Het Beroepenpunt heeft zicht ook aangepast aan
de coronacrisis en informeert meer in het bijzonder over permanente opleiding op afstand en
heroriënteringsoplossingen48.

België heeft een specifieke begeleidingsregeling op touw gezet voor werknemers die getroffen
worden door een collectief ontslag of een herstructurering. Werkgevers zijn verplicht om middelen
ter beschikking te stellen die de omscholing van de betrokken werknemers vergemakkelijken. Het
gaat om de zogenaamde omschakelings- en tewerkstellingscellen. Die moeten werknemers die
collectief werden ontslagen na het faillissement of de herstructurering van hun onderneming
herinschakelen en omscholen door gebruik te maken van het aanbod van outplacementdiensten.
De werknemers zijn verplicht mee te werken en de begeleidingsvoorstellen te aanvaarden. Als ze
weigeren, kunnen ze hun uitkeringen verliezen. Een omschakelingscel biedt een onthaalplatform
voor alle werknemers, materiaal dat nuttig is bij het zoeken naar werk en opleidingen, een
omkadering door consultants van de overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling en de
vakbondsorganisaties en een gepersonaliseerd socio-professioneel begeleidingsprogramma. Via
hun overeenkomst voor socio-professionele begeleiding ontvangen de werknemers een
tussenkomst in de kosten om deel te nemen aan het herinschakelingsprogramma en in hun
opleidings- en verplaatsingskosten. Sinds de inwerkingtreding van het Generatiepact (in december

48 Beroepenpunt | Op zoek naar werk (citedesmetiers.brussels)
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2005) is bij een aanvraag tot vervroegd pensioen vóór de normale pensioenleeftijd bovendien ook
een tewerkstellingscel vereist. Het gaat daarbij specifiek om werknemers van 45 jaar en ouder.
Onder bepaalde voorwaarden (met name leeftijd, statuut en loonplafond) hebben werknemers die
opnieuw aan het werk gaan bij een nieuwe werkgever tijdelijk recht op een vermindering van de
persoonlijke sociale zekerheidsbijdragen.

In het geval van een individueel ontslag moeten werknemers van 45 jaar en ouder een professionele
herinschakeling volgen ten laste van de werkgever, die in ruil hiervoor de opzegvergoeding met 4
weken mag verlagen. Gedurende een periode van 12 maanden wordt aan de betrokken werknemer
een persoonlijk overzicht en hulp bij de zoektocht naar nieuw werk aangeboden.

Grafiek 49 - Begeleiding en informatie over opleidingen
(in %, 2016)

Bron: OESO PAL Dashboard (gebaseerd op AES).

Er bestaan loopbaanbegeleidingsdiensten in de meeste landen, maar het brede publiek kent ze
onvoldoende en maakt er dus weinig gebruik van. In België zetten weinig volwassenen de stap om
informatie te zoeken over de begeleidingsdiensten. De bevolking is daarentegen beter
geïnformeerd over de opleidingsmogelijkheden Dat is wellicht te danken aan de
sensibiliseringscampagnes en de dienstverlening van de diensten voor arbeidsbemiddeling en hun
partners.
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3.2. Toekomstige behoeften

De arbeidsmarkt en de gezochte competenties worden in grote mate beïnvloed door een reeks
actuele kwesties, zoals de vergrijzing, de digitale revolutie en de groene transitie. Wordt er
onvoldoende geanticipeerd op die ontwikkelingen, dan zouden die de huidige onevenwichten
kunnen versterken. Daarbovenop komt de coronacrisis, die bepaalde tendensen wellicht versterkt,
met name de toenemende digitalisering en de duurzame ontwikkeling van het telewerk. De
toekomstgerichte analyses van de werkgelegenheid tegen 2030 door Cedefop worden gebruikt om
de competentiebehoeften in de toekomst te identificeren. Er moet worden benadrukt dat deze
analyses vóór de coronacrisis werden uitgevoerd.

3.2.1. De grote huidige tendensen

3.2.1.1. De vergrijzing

Naast de structurele problematiek van de competentiemismatch tussen arbeidsvraag en -aanbod
speelt ook een demografische factor een rol: de vergrijzing van de werkende bevolking. Die doet
de druk op de arbeidsmarkt ook toenemen. De komende jaren, bij overigens gelijkblijvende
omstandigheden, zal het aantal nieuwe personen in de bevolking op arbeidsleeftijd het aantal
personen die de arbeidsmarkt verlaten mogelijk niet kunnen compenseren (kwantitief aspect).

De competenties die worden vereist van de nieuwkomers verschillen sterk van de competenties die
werden vereist van personen die arbeidsmarkt nu verlaten toen ze begonnen met werken. De
algemene tendens is in dit geval een verhoging van de vereiste competenties (kwalitatief aspect).

De toekomstige behoeften worden gedeeltelijk bepaald door de (vervroegde) pensioenen van de
werknemers die aan het eind van hun loopbaan zitten. In bepaalde bedrijfstakken is de omvang
hiervan bijzonder groot. Om hiervan een idee te krijgen werd het volume van de groepen die het
meest waarschijnlijk met pensioen zullen gaan in de nabije toekomst vastgesteld aan de hand van
het aantal werknemers van 55 jaar en ouder (middellange termijn) en het aantal werknemers van
60 jaar en ouder (korte termijn) dat momenteel in elk van de bedrijfstakken werkzaam is.

Van de 4,7 miljoen werknemers in 2020 zijn er meer dan 800 000 55 jaar of ouder (dit is 17 % van
het totaal), waarvan 250 000 60 jaar of ouder zijn (5 %). Van alle bedrijfstakken die in de nabije
toekomst49 een aanzienlijke golf pensioneringen het hoofd zullen moeten bieden, is dat vooral het
geval voor de gezondheidszorg en de maatschappelijke dienstverlening, met 45 000 werknemers
van 60 jaar en ouder en ongeveer 140 000 werknemers van 55 jaar en ouder (dit is 1 op de 5
werknemers). De handel, de overheidssector, het onderwijs en de industrie tellen tussen de 24 000
en 28 000 werknemers van 60 jaar en ouder, en tussen 80 000 en 96 000 werknemers van 55 jaar
en ouder.

In relatieve termen is gemiddeld 17 % van de werknemers 55 jaar of ouder en is gemiddeld 5 % 60
jaar of ouder. De bedrijfstakken met de grootste aandelen oudere werknemers zijn de landbouw
(29 % van de werknemers zijn 55 jaar of ouder en 11 % is 60 jaar of ouder), de extraterritoriale
activiteiten (25 % en 8 %) en de vastgoedactiviteiten (21 % en 8 %). Dit zijn echter merkelijk kleinere
bedrijfstakken qua aantal werknemers (32 000 werknemers voor de drie takken). Het aandeel
oudere werknemers is ook hoog in de overheidssector: 21 % van de werknemers is 55 jaar of ouder
en 7 % is 60 jaar of ouder. Bepaalde bedrijfstakken worden daarentegen gekenmerkt door een
werkende bevolking die jonger is dan het gemiddelde, namelijk de informatie- en
communicatietechnologie (10 % is 55 jaar of ouder en 3 % is 60 jaar of ouder), de horeca (11 % en
2 %) en de bouwnijverheid (14 % en 4 %).

49  In de komende 5 tot 10 jaar.
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Een gebrek aan arbeidskrachten in deze sectoren, in het bijzonder aan geschoolde arbeidskrachten,
zal een negatieve impact hebben op de werkgelegenheid en de bedrijvigheid. Daarom is het van
belang ervoor te zorgen dat de huidige werknemers van 55 jaar en ouder zo lang mogelijk aan
het werk blijven, meer mensen naar de arbeidsmarkt te trekken en opleidingen aan te moedigen
voor de beroepen in de sectoren waar de vraag waarschijnlijk sterk onder druk zal komen te
staan. Niet alleen bij jongeren, maar ook bij volwassenen, moeten omscholingen van
verzwakkende sectoren naar sectoren met een gebrek aan talent worden voorbereid.

Grafiek 50 - Sectoren met een aanzienlijk aantal werknemers die hun pensioen naderen1

(in duizenden werknemers van 55 jaar en ouder en van 60 jaar en ouder, België, 2020)

Bron: Eurostat (LFS).
1  Alleen de sectoren waar het aantal werknemers van 60 jaar en ouder groter is dan 10 000.

3.2.1.2. De digitalisering

Naast de vergrijzing, wordt de arbeidsmarkt ook beïnvloed door de digitalisering van een
toenemend aantal beroepen. De digitalisering stemt overeen met de aanvaarding en het
toenemende gebruik van informatie- en communicatietechnologieën en de afgeleiden ervan
(robotica, artificiële intelligentie, machinaal leren, internet der dingen, analyse van big data, enz.)
door ondernemingen of individuen, alsook met hun invloed op maatschappelijke, economische en
sociale ontwikkelingen.

Dit fenomeen trekt bijzonder de aandacht door haar omvang en het aantal mogelijk betrokken
werknemers. Heel wat studies hebben de automatisering in cijfers proberen te vertalen. Ook de
HRW maakte, in zijn verslag van 2016 over de digitalisering, een eigen inschatting van dit fenomeen.
We hernemen hier een berekening van de OESO uit 201850 omdat die een internationale
vergelijking mogelijk maakt.

50  Nedelkoska and Quintini (2018).
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Grafiek 51 - Aandeel van de werkgelegenheid vatbaar voor automatisering
(in % van de totale werkgelegenheid)

Bron: Nedelkoska and Quintini (2018).

Volgens deze studie is 14 % van de jobs in België51 blootgesteld aan een hoog risico op
automatisering (dit is een risico van 70 % of meer), wat ertoe zou kunnen leiden dat deze jobs
verdwijnen. Bovendien loopt 29 % van de jobs een risico van 50 tot 70 %, wat betekent dat de
inhoud en de taken van deze jobs sterk zouden kunnen wijzigen.

Deze percentages zijn lichtjes lager dan het gemiddelde van de OESO-landen. In de noordse landen
worden de laagste risico’s opgetekend. Dit komt deels doordat de digitalisering er sneller
vooruitgaat (het risico is al gerealiseerd). De snelheid van de penetratie en de invoering van nieuwe
technologieën hangt af van een reeks factoren, waaronder ontslagregelingen, arbeidskosten of
sociale voorkeuren. Het belang van de personenzorgsector en het type zorg dat aan
zorgbehoevenden wordt verleend, kunnen ook van invloed zijn op de mate van automatisering. De
OESO meent dat de verschillen in risico op automatisering tussen landen minder verband houden
met verschillen in sectorale structuur dan met verschillen in de organisatie van taken binnen de
sectoren (verschillen in de structuur van de vertegenwoordigde beroepen in elke sector). Niettemin
wordt verwacht dat de automatisering een groter effect zal hebben op de werkgelegenheid in
sectoren als de verwerkende industrie, de landbouw, de postdiensten en het vervoer over land.

51  De studie heeft alleen betrekking op Vlaanderen.
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Grafiek 52 - Risico op automatisering per beroep
(gemiddelde kans per beroep, OESO gemiddelde)

Bron: OESO (gebaseerd op PIAAC).

De risicofuncties zijn vaak verbonden met laag- of middengekwalificeerde jobs. In tegenstelling tot
de voorgaande automatiseringsgolven 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, enz.). 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. Het gaat om directeurs en managers, werknemers in intellectuele en
wetenschappelijke beroepen (dit zijn werknemers die hooggekwalificeerde functies uitoefenen) en
zorgpersoneel. Door deze niet-lineaire risicoverdeling moet er een bijzondere aandacht worden
besteed aan de betrokken werknemers en moeten ze op die veranderingen worden voorbereid.
Opleiding is cruciaal om hun competenties te verhogen of aan te passen. Het gaat erom nieuwe
competenties aan te leren, zich om te scholen, zodat werknemers die een beroep met een hoog
risico op automatisering uitoefenen kunnen overgaan naar werkgelegenheidsbevorderende
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functies en zich dus op de toekomst kunnen voorbereiden. Statistieken tonen duidelijk aan dat de
werknemers die het meeste risico lopen het minst opleidingen volgen. In de loop van de laatste
twaalf maanden hebben de werknemers die het grootste risico lopen, in vergelijking met de
werknemers die niet-automatiseerbare functies uitoefenen, tweemaal minder deelgenomen aan
formele en niet-formele opleidingen. De systemen van volwassenenonderwijs zijn over het
algemeen niet aangepast om deze veranderingen het hoofd te bieden.

Grafiek 53 - Deelname aan opleidingen naargelang van het risico op automatisering
(% werknemers die deelnamen aan een opleiding in verband met het werk, OESO gemiddelde)

Bron: Fialho et al (2019).

De werknemers die risico lopen nemen niet alleen minder deel aan opleidingen, maar de
opleidingen die ze volgen zijn ook korter. Ze ondervinden meer obstakels om opleidingen te volgen
en zijn hiervoor weinig gemotiveerd.

De vaststelling van de negatieve impact van de digitalisering op de werkgelegenheid moet worden
genuanceerd. Als bepaalde functies verdwijnen, zullen er wellicht nieuwe ontstaan. Het aantal
gecreëerde banen zal in fine wellicht het aantal verloren gegane banen ruimschoots overschrijden.
Volgens Agoria zouden er voor elke verdwenen baan 3,7 nieuwe banen worden gecreëerd52. Dit zal
echter wellicht wel gepaard gaan met een verandering van de gevraagde vereiste competenties om
tot de arbeidsmarkt toe te treden. Het gaat niet alleen over technische of digitale competenties,
maar ook over relationele competenties, communicatievaardigheden en innovatie- en
aanpassingsvermogen.

De EC identificeerde in haar studies53 een reeks competenties voor de toekomst, waaronder, naast
de ‘klassieke’ competenties zoals leesvaardigheid, wiskundig en wetenschappelijk inzicht, ook
sociale, persoonlijke en digitale competenties, ondernemerszin, openheid voor andere culturen,
communicatievaardigheden en een permanent leervermogen.

In Duitsland worden opleidingen al ingezet zodat werknemers van risicovolle functies naar functies
met een lager risico kunnen overstappen. Concreet volgden 40 % van de loontrekkenden tijdens
hun loopbaan al een herscholing naar een beroep dat minder risico’s inhoudt dan hun
oorspronkelijke functie. Deze geleidelijke omscholingen vinden nu reeds plaats en verminderen
geleidelijk aan het risico van automatisering. Het bedrijf Continental voorziet bijvoorbeeld al jaren

52  Agoria (2018).
53  Thum-Thysen et al. (2021).


































































































































