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Algemeen wordt erkend dat het onderwijssysteem een zeer belangrijke
verdeler is van ontwikkelingskansen die je verdere levensloop bepalen,
maar evenzeer is het niet de enige sociale arena waarin kansen verdeeld

worden. Ook na het verlaten van de schoolbanken wordt er bijgeleerd. Zowel in
het bedrijfsleven als daarbuiten.

De uitdaging waarmee de overheid (en desociale partners) geconfronteerd wordt,bestaat erin ontwikkelingskansen voor ieder-een te maximaliseren, óók in de andereomgevingen. Vanuit het arbeidsmarktbeleidwerd er de laatste jaren fors geïnvesteerd inhet stimuleren van arbeidsorganisaties. Wantook dáár wordt geïnvesteerd in kennis eninformatie, en worden er ontwikkelingskan-sen verdeeld en versterkt. Op dit ogenblik ishet beleid op een keerpunt gekomen. Willenwe meer mensen betrekken bij allerhandeleeractiviteiten en oog hebben voor de parti-cipatie van sommige groepen - voor wie dithet minst vanzelfsprekend lijkt - zullen wehet over een andere boeg moeten gooien. Erdient een volwaardig stimuleringsbeleid voorwerknemers uitgebouwd.
De voorbije jaren werden veel pijlen gerichtop het maximaliseren van het ontwikkelings-potentieel binnen arbeidsorganisaties. Zowelde overheid als de sociale partners hebbenallerhande instrumenten uitgewerkt ombedrijven aan te zetten tot een grotere, meerplanmatige en meer evenwichtig gespreideopleidingsinvestering (dus over alle groepenvan werknemers, over vormings- en niet-vor-mingsbedrijven).

Dit heeft geleid tot een door de overheidingericht opleidingsaanbod (ondermeer van-uit de Vlaamse Dienst voor Arbeids-bemiddeling en Beroepsopleiding - VDAB enhet Vlaams Instituut voor ZelfstandigOndernemen - VIZO), een aantal vraaggerich-te subsidie-instrumenten (ondermeer hef-boomkrediet en opleidingscheques), de uit-bouw van een flankerend beleid zowel gerichtop het aanreiken van human resourcesmanagement (HRM)-instrumenten (onder-meer het experiment Investors in People) alsop het uitbouwen van kennis- en ervarings-netwerken (Trivisi) en het versterken van desociale dialoog in de onderneming (cf. bij-blijfconsulenten).
De overheid moet ondernemingen stimulerenom te investeren in de ontplooiing en ont-



h e t  h o o f d s t u k

wikkeling van (al) hun werknemers. Er isimmers nog veel werk aan de winkel. Deopleidingsinspanningen van de Vlaamsebedrijven zijn nog te sterk toegespitst op deinstroom van nieuwe mensen die men moetklaarstomen voor hun baan, en dus nog teweinig op het gegeven dat mensen regelma-tig moeten kunnen bijtanken om bij te blij-ven. Opleidingskansen binnen de bedrijfsmu-ren zijn bovendien zeer ongelijk verdeeld.(1)
Bedrijven doen geen of te weinig specifiekeinspanningen voor oudere of in hun jobbedreigde werknemers, net zomin trouwensals voor etnische minderheidsgroepen. Erloopt een breuklijn tussenarbeiders, bedienden en kader-leden. Een aanzienlijk groterdeel van de opleidingskoek gaatnaar kaderpersoneel, zowel uit-gedrukt in deelname als in hetper opgeleide werknemerbesteed bedrag. Arbeiders ben-gelen aan de staart. Ook is er een breuklijntussen hoog- en kortgeschoolden, die natuur-lijk sterk samenhangt met het arbeidsstatuut.De opleidingsinvesteringen blijken bovendienzeer conjunctuurgevoelig en kennen eenweerbots bij neergaande conjunctuur. Tevenszijn de opleidingsinspanningen vaak functie-gericht en dus verbonden aan de uitoefeningvan de huidige of toekomstige functie in hetbedrijf. Er is nauwelijks of geen ruimte omeen opleiding te volgen die de loopbaan ineen andere richting, laat staan buiten deonderneming, zou kunnen sturen.
Bedrijven kunnen krachtige leeromgevingenzijn én dragen een grote verantwoordelijkheidin het opleiden van hun werknemers. Aan dezeweg dient verder getimmerd. Er zijn voldoen-de aanwijzingen dat het, weliswaar traag, degoede kant opgaat. Het aantal ondernemin-gen dat opleiding inricht en competentie-

management heeft ontdekt, gaat in stijgendelijn.(2) Tegelijk moet men zich realiseren dateen beleid, uitsluitend gericht op het stimule-ren van arbeidsorganisaties niet langer vol-staat om het deelnemen aan leren te verho-gen. En er zijn nog redenen waarom men ditbeleid moet verruimen. Men kan immers hetlot van een werknemer niet enkel en alleenverbinden aan de arbeidsorganisatie waarinhij of zij werkt. Een bedrijf is geen veiligehaven die een levenslang engagement aan-gaat (of kan aangaan). Dit wordt pijnlijk dui-delijk in de huidige golf van herstructurerin-gen en/of faillissementen. De onzekerheid diehiermee gepaard gaat, is geenmarginaal iets. Vorig jaar werdaan een representatief staal vande Vlaamse bevolking gevraagdof men regelmatig bang is omzijn baan te verliezen; 20% ant-woordt daar positief op.(3)

De overheid kan evenwel geen rookgordijnoptrekken door mensen werkzekerheid voorte spiegelen. Zij kan in beperkte mate jobscreëren, maar uiteindelijk zal zij het verschilmoeten maken door een flankerend beleid tevoeren waarin de economie uit eigen bewe-ging aantrekt. De overheid kan geen jobze-kerheid bieden, maar wel de zelfzekerheid ende kansen van mensen vergroten. Ze kanmensen weerbaarder en hun competentieszichtbaar maken, en ze kan kansen creërenom deze laatste op peil te houden. Op diemanier reikt ze een kompas en een rugzak aandie de zoektocht op de arbeidsmarkt makke-lijker maken.
STIMULERINGSBELEID VOORWERKNEMERS
De overheid moet, naast het beleid gericht oparbeidsorganisaties, een volwaardig stimule-
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ringsbeleid voor werknemers uitbouwen.Daarbij moet ze een verhoogde participatienastreven voor iedereen. Want voor elkeen isde kans die men krijgt om zich verder te ont-wikkelen van doorslaggevend belang voor zijnof haar verdere arbeidsmarkt- en maatschap-pelijke positie. Dit beleid moet sociaal zijn,wat impliceert dat rekening dient gehoudenmet de groepen voor wie leren niet vanzelf-sprekend is, kansengroepen die hinderpalenervaren om de stap te zetten. Deze mensenmoet men ‘goesting’ doen krijgen. 
De belangrijkste kloof momenteel is die tus-sen hoog- en laaggeschoolden. In Vlaanderenneemt 2,6% van de laag-, 7,1% van de mid-den- en 14,5% van de hooggeschoolden deelaan een opleiding.(4) Mensen willen een oplei-ding volgen! Ook bij lagergeschoolden, hoe-wel minder uitgesproken, is die wens weldegelijk aanwezig en vooral dubbel zo grootals de kansen die men krijgt.(5)

Wil men de deelname van volwassenen ver-hogen, zal het beleid rekening moeten hou-den met de factoren die dit momenteel in deweg staan. Zij werden geïnventariseerd en indrie groepen ondergebracht (cf. tabel 1). 
Volgens de onderzoekers is niet-deelnameniet te verklaren vanuit één factor. Meestal ishet een verstrengeld geheel van diversebelemmeringen dat participatie in de wegstaat. Daaruit vloeit voort dat, om dit te ver-helpen, een meersporenbeleid nodig zal zijn.
Zonder afbreuk te doen aan de complexiteitvan het participatievraagstuk en de diversebeleidssporen die mogelijk en nodig zijn(7)   als-ook aan een aantal initiatieven in volle ont-wikkeling (waaronder de leerwinkel), zou ik indeze bijdrage enkele nieuwe instrumentenwillen belichten die mijns inziens een cruciaalonderdeel vormen van een toekomstgerichtstimuleringsbeleid voor werknemers. Het gaat

Tabel 1. Drempels die deelname aan permanente vorming in de weg staan
Kritische drempels Niet-kritische drempelsDispositionele drempels Gebrek aan vertrouwen Gebrek aan motivatiePersoonlijke negatieve houding t.o.v. training en educatiePerceptie van irrelevantebatenGebrek aan locus of control – lack of voiceInstitutionele drempels Flexibiliteit InformatietekortBereikbaarheidFinanciële beperkingen – (indirecte) kostenSituationele drempels TijdPeergroepcultuur en steun

Bron: Van Damme D., Scheeren J., De Meester K., Analyses van de barrières voor deelnameaan de permanente vorming (deel II)(6)
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tegenstrijdig dit ook op het eerste gezichtmag klinken, het is precies daarom dat zevoor bepaalde doelgroepen een hefboom zalzijn die hen uitnodigt tot leren.
De onderzoekers (cf. tabel 1) geven aan datniet-deelnemers een gebrek aan vertrouwenhebben alsook een negatieve ingesteldheidjegens training en onderwijs. Zeervaren het formuleren van eenvraag naar opleiding als eentekort, alsof men zijn plan nietkan trekken. Ze zien de voorde-len om bij te leren niet altijd in.Voor de meest kwetsbare groe-pen moet het leren zich duidelijkvertalen in een verbeterdeberoepssituatie en vervolgens ineen meer algemene sociale verbetering (voor-namelijk meekunnen met de ontwikkelingeninzake informatie- en communicatietechno-logieën en de leervorderingen van de kinde-ren kunnen meevolgen). Deze mensen hebbenvaak het gevoel geen controle te hebben opde weg die men in het leven inslaat. Zoiemand zal ook niet snel de beslissing nemeneen opleiding te volgen om zijn of haar leveneen andere wending te geven.
Precies omwille van deze belemmeringen kanloopbaandienstverlening uitermate geschiktzijn om kansengroepen op de trein van ‘leren’te tillen. In deze aanpak verwart men hetmiddel (‘leren’) niet met het doel (‘leven enwerken’). Men spreekt met andere woordenmensen aan op zaken die voor hen belangrijkzijn: "Ben je tevreden met het werk dat jedoet of zou je het graag anders zien", "Ben jezeker van je baan of heb je het gevoel dat jebest uitkijkt naar iets anders", "Kun je hetwerk combineren met je gezin of is dat moei-lijk" enzovoort. Men gaat kijken naar watmensen verwachten, men somt de vaardighe-

dan om het uitbouwen van loopbaandienst-verlening, het uitwerken van een dienstverle-ning voor de erkenning van verworven compe-tenties en het financieel stimuleren van leer-inspanningen. Rode draad doorheen dit alles isdat iedereen er recht op heeft. De instrumen-ten worden uitgewerkt en iedereen - vanhoog- tot laaggeschoold - kan er een beroepop doen. Tegelijkertijd wordenstelselmatig waarborgen inge-bouwd opdat zoveel mogelijkkansengroepen er ook daadwer-kelijk gebruik van zouden maken.Zodanig dat het stimuleringsbe-leid voor werknemers - dat mis-schien impliciet vertrekt van deidee van zelfontplooiing, zelfred-zaamheid en de wens tot per-soonlijke ontwikkeling - niet voorbehoudenblijft voor de goed uitgeruste middengroep,maar zeer direct en met de juiste instrumentenook kansengroepen aanspreekt.
GROEIPAD VOORLOOPBAANDIENSTVERLENING
Bedoeld wordt de dienstverlening waarbijmen de mogelijkheid krijgt even stil te staanbij wat men doet, wat men kan en wat menverwacht van zijn (levens)loopbaan. Dit resul-teert in een persoonlijk ontwikkelingsplan datkan leiden tot een professionele overstap,maar ook - en in de meeste gevallen - tot hetzich bewust zijn van bepaalde voorkeuren enminder ingrijpende stappen: bijvoorbeeldgaan praten met zijn werkgever over bepaal-de voorkeuren (andere combinatie arbeid engezin, doorgroeimogelijkheden in het bedrijf,andere omgang met collega’s) en/of bijko-mende opleidingen volgen.
Loopbaandienstverlening heeft niet als eind-doel mensen aan te zetten tot leren. Hoe
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den op waarover men beschikt en men kan eenopleidingstraject uitstippelen op voorwaarde(!) dat dit voor de persoon in kwestie een zin-volle stap is op weg naar het doel dat hij of zijzichzelf gesteld heeft (bijvoorbeeld andersoor-tig werk, al dan niet binnen hetzelfde bedrijf;of steviger in de schoenen staan in het werkdat men doet). Bovendien - het schaarseeffectonderzoek omtrent loopbaanadvies wijstdit uit - blijkt het herwinnen van motivatie envertrouwen, dus ook het gevoel controle tehebben op het leven, tot degrootste merites te behoren.(8)

Loopbaandienstverlening is nietdé toverformule die de niet-par-ticipatie van kortgeschooldenaan opleiding van vandaag opmorgen zal wegwerken. Ze kanwel één van de instrumenten zijndie, op het juiste ogenblik en incombinatie met andere elementen, mensenover de streep kan trekken.
ZORGEN VOOR MEER KANSEN
De voorbije jaren is er op het terrein van loop-baandienstverlening heel wat gebeurd. Opvraag van minister Landuyt ging de KoningBoudewijn Stichting (KBS) eind 2001 van startmet een task force, voorgezeten door profes-sor Luc Sels en bestaande uit (sectorale) socia-le partners, overheidsactoren, aanbieders vanloopbaandienstverlening en andere deskundi-gen. Deze groep bracht een rapport uit waar-in gepleit werd voor de uitbouw van een rechtop loopbaandienstverlening.
Tegelijkertijd werd een omvangrijk aanbodvan loopbaandienstverlening gerealiseerd,zowel bij derden-promotoren als in de VDAB-competentiecentra. Het aanbod van derden-promotoren wordt met twaalf promotoren

geraamd op zevenhonderd op jaarbasis. Uit deeerste bereikcijfers (initiatieven van 2001)blijkt dat de projecten het zeer moeilijk heb-ben om hun vooropgestelde doel te realiserenen daarbinnen een voldoende groot aantalkansengroepen te bereiken. Momenteelbereikt men één vierde van het vooropgezet-te aantal deelnemers, waarvan 43% uit dekansengroepen (in tegenstelling tot debeoogde 65%). In de VDAB-competentiecen-tra zijn achttien loopbaanadviseurs in dienstdie op iets meer dan één jaar tijd(mei 2002 - juli 2003) meer dan1.500 vragen ontvingen. 1.015mensen hebben de stap naar eenloopbaanadvies gezet; ziehier deverdeling volgens scholingsni-veau: 13% < HSO en 34% HSOversus 36% hoger en 17% uni-versitair onderwijs. 386 mensenhebben het volledige trajectafgelegd.(9)

In het januarinummer 2003 van De gids opmaatschappelijk gebied merkt ChrisSerroyen(10) terecht op dat het er nu op aan-komt het projectmatig niveau te overstijgenen een Vlaams beleidskader uit te tekenen datgestalte geeft aan het recht op loopbaan-dienstverlening. Zo’n beleidskader wordtmomenteel volop bediscussieerd, zal normali-ter in voege treden vanaf het voorjaar 2004en zal alleszins oog moeten hebben voor hetuitwerken van een groeipad waarin een vol-doende groot aantal trajecten kan wordenbewerkstelligd tegen een voor het individu (ende overheid) haalbare kostprijs. De buiten-landse ervaring toont aan dat dit één van demeest cruciale, maar moeilijkste evenwichts-oefeningen is.(11) Een mogelijk scenario is hetaantal trajecten jaar na jaar te laten groeien,zodat men tegen 2010 tienduizend trajectenkan aanbieden. Dit lijkt een realistisch groei-
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scenario, maar het zal uiteraard moetengekoppeld worden aan een tussentijdse evalu-atie die inzicht geeft in het effectief bereik ende reële behoefte. Aangezien de overheid hetleeuwendeel van de kosten op zich neemt, kanze de hoogte van de eigen bijdrage van hetindividu bepalen. Die mag, in het bijzondervoor kansengroepen, geen drempel vormen enmoet bijgevolg zeer laag zijn.
Wie kan van loopbaandienstverlening gebruikmaken? Dit aanbod richt zich naar personendie actief zijn op de arbeidsmarkt: werkne-mers en zelfstandigen. Als dusdanig wordthet complementair uitgebouwd ten opzichtevan de trajectbegeleiding van werkzoekendenen de leerlingbegeleiding. Eenieder kan zelfbeslissen op welk ogenblik hij of zij gebruikwenst te maken van een loopbaanadvies. Dekans om dit recht hard te maken, zal wel nietonbeperkt zijn. De KBS-task force stelt voor -ermee rekening houdend dat een minimaletussenperiode tussen twee adviezen nodig isenerzijds en gezien de budgettaire beperkin-gen anderzijds - dit recht om de zes jaar telaten opnemen. Dit lijkt aanvaardbaar. Nogsteeds volgens de task force zou het pasingaan na minstens vijf jaar beroepservaring.Dit is minder vanzelfsprekend. Dat enigeberoepservaring nodig is om een zinvol advieste verlenen, lijkt logisch, maar vijf jaar is welveel. Jongeren die in tijden van economischecrisis met horten en stoten tot de arbeids-markt toetreden en vooral jongeren die zon-der startkwalificatie en/of diploma de school-banken verlaten, moet men voordien al eenkompas aanreiken.
De loopbaandienstverlening zal staan of val-len met de uitbouw van een kwaliteitsvol entoegankelijk netwerk van centra. Deze laatstemoeten beschikken over competente loop-baanadviseurs, de deontologische code inzake

privacy van de werknemer eerbiedigen enkunnen zorgen voor een vlot bereikbaar enflexibel aanbod. Op een aantal van deze ele-menten kan men via de subsidieverleninginspelen. Maar men zal tevens ruimte moetenbieden om methodieken aan te passen, tevernieuwen en te optimaliseren. Organisatiesmoeten met elkaar kennis delen, om zo vanelkaar te leren en de mensen een betere ser-vice te kunnen bieden. De netwerking die opinitiatief van de Sociaal-Economische Raadvan Vlaanderen (SERV) werd opgestart - alsregisseur van zwaartepunt 4 (Europees subsi-dieprogramma om de aanpasbaarheid vanVlaamse werknemers te bevorderen aan desnel veranderende omstandigheden op dearbeidsmarkt) - is een eerste stap in dezerichting en dient beslist verdergezet en ver-diept. Tot slot zal men organisaties ook dekans moeten bieden om hun aanbod kenbaarte maken, tot bij de mensen te brengen, omde vraag die daar (al dan niet) leeft onderwoorden te brengen. Dit veronderstelt eengoede communicatiestrategie, maar ook eenintensieve netwerking met organisaties uitandere werkvelden: onderwijs, volwassenen-vorming, welzijn enzomeer.
De loopbaandienstverlening richt zich totiedereen, ongeacht leeftijd, geslacht, scho-lingsgraad en dergelijke meer. Maar één vande grootste bekommernissen is wel dat ze nietbeperkt mag blijven tot de sterkere groepenbinnen de samenleving. Loopbaanadvies moetten aanzien van de kwetsbare groepen, in hetbijzonder de kortgeschoolden, zorgen vooreen verhoging van kansen. Het bereiken vankortgeschoolden is een belangrijke toetssteenen via het inbouwen van een aantal sleutelskan men daar van bij de start op aansturen.Bijvoorbeeld door de eigen bijdrage en/of hetinschrijvingsgeld te begrenzen, door de over-heidssubsidie voor de centra te verhogen als
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In Vlaanderen kennen we op dit vlak hetopleidingskrediet: een premie voor als je jeloopbaan onderbreekt om een opleiding tevolgen. Het bereik ervan is niet onaardig: in2002 maakten 973 mensen van deze maatre-gel gebruik. 
Daarnaast werd onlangs de bijblijfrekeninggelanceerd: een pilootproject waarbij vierorganisaties - IVOC, Vitamine W, TAU-groepen VDAB - een vierhonderdtal rekeningen terbeschikking stellen van 1.000 euro - aange-vuld met bijdragen van de werknemer, de sec-tor of het bedrijf - om een opleiding en/ofloopbaanadvies te volgen. Er is een diversiteitin aanpak te bespeuren, een logisch gevolgvan de ruimte die de organisaties kregen omeigen klemtonen te leggen. De meeste koppe-len het openen van de rekening aan een ofandere vorm van leer- of loop-baanadvies. Ten aanzien van dedoelgroep hanteert men eenverschillende aanpak. In principekunnen alle werknemers eenrekening openen, maar de mees-te organisaties geven - inzaketoeleiding en intake - een dui-delijke voorkeur aan kansen-groepen. De rekening kan wor-den aangewend zowel voordirecte als voor indirecte kosten.Dit is niet onbelangrijk omdat vooral laatst-genoemde kosten volgens de onderzoekersdoorslaggevend zijn.
Een medaille heeft steeds twee kanten. Dat isook met de bijblijfrekening het geval.Verwacht wordt dat het aanbieden van bege-leiding en het inspelen op indirecte kosteneen troef is om kansengroepen te bereiken.Keerzijde van de medaille: het systeem is vrijcomplex en de administratieve kost voor hetbeheer ervan zal wellicht hoger liggen. Dit

ze iemand uit de kansengroep bereiken, doorin de centra ruimte in te bouwen om toelei-dingsacties voor deze doelgroep te ontwikke-len en door in de netwerking met andereorganisaties (cf. het SERV-netwerk) specialeaandacht te geven aan methodiekontwikke-ling die beantwoordt aan hun behoeften.
CO-FINANCIERING
Een tweede belangrijk spoor in het stimule-ringsbeleid voor werknemers is het financieelondersteunen van de opleidingsinspanning.Ook op dit terrein valt er in het buitenlandheel wat beweging te bespeuren. Binnen deOrganisatie voor Economische Samenwerkingen Ontwikkeling (OESO) en het EuropeanLearning Account Partner Network (ELAP)(12)
loopt momenteel een programma dat demechanismen voor co-financie-ring van leren wil identificerenen evalueren. De invalshoek ligtnogal sterk op het mobiliserenvan private middelen om dekostprijs van het leren in finan-ciële en economische termen‘duurzaam’ te maken. De prak-tijk in de diverse lidstaten isvanuit uiteenlopende maat-schappelijke noden zeer diversuitgewerkt. Gemeenschappelijkis wel dat de meeste landen vraaggerichteinstrumenten uitwerken waarbij het individuzelf kiest welke opleiding het wáár gaat vol-gen. Ter zake is er een grote verscheidenheid- gaande van vormen van belastingverminde-ring (in hoofde van het individu of de onder-neming) tot formules van lenen en/of sparen- waarbij wat men vergoedt ook varieert:loonverlies, directe kosten zoals inschrijvings-geld en cursusmateriaal, indirecte kostenzoals vervoer, kinderopvang en huisvestingenzomeer. 
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erkennen van verworven competenties. Hetkomt er op aan niet enkel iemand te beoor-delen op basis van wat hij of zij ooit op schoolgeleerd heeft (diploma), maar op basis vanzijn of haar competenties, ongeacht waarmen die verworven heeft (op het werk, in devrije tijd enzovoort). Dit heeft voor de betrok-kenen een belangrijk psychologisch effect.Men gaat kijken naar wat iemand daadwerke-lijk kan en men waardeert dat ook, wat eenbron van motivatie kan zijn om verder teleren (‘kijk, ik kan dat’). Maar wellicht zal hetbelangrijkste effect uitgaan van de socialeen/of professionele promotie die men hier-door kan maken: als men door het bewijs vancompetenties zijn positie op de (interne enexterne) arbeidsmarkt kan verstevigen doorbijvoorbeeld toegang te krijgen tot bepaaldejobs en/of promotie te maken,of als men hierdoor toegangkrijgt tot verkorte en/of mééropleidingen.
In principe komt dit beleidopnieuw iedereen ten goede.Elkeen leert bij na het verlatenvan de schoolbanken en isermee gebaat om wat hij of zijin zijn of haar mars heeft zichtbaar te maken.Maar deze benadering biedt in het bijzondervoor kansengroepen nieuwe perspectieven.Kortgeschoolden en jonge schoolverlaterszonder diploma krijgen zo de kans om op teklimmen op de professionele en/of socialeladder op basis van competenties die men via(werk)ervaring verwerft. Het is een vorm vanleren die hen over het algemeen meer bevalten die ook beter beklijft. Ook voor ouderewerknemers - vaak kortgeschoold, maar metveel opgebouwde deskundigheid - is heterkennen van verworven competenties eenextra troef op de arbeidsmarkt. Dat deVlaamse ondernemingen almaar meer evolu-

legt mogelijk een hypotheek op de schaalver-groting van het stelsel. Een eerste tussentijd-se evaluatie is gepland in het najaar van2003. Dan zal men al kunnen nagaan of dezeveronderstellingen correct zijn. De start vande bijblijfrekening is alleszins beloftevol. Tweeorganisaties wier uitwerking in december2002 operationeel was, hadden in een mumvan tijd (vier maanden) 50% van het contin-gent benut.
Ondertussen is dit dossier van co-financieringin een stroomversnelling geraakt. In hetVlaams werkgelegenheidsakkoord 2003-2004van de Vlaamse sociale partners en gehono-reerd door de Vlaamse regering (in maart2003) wordt een nieuwe maatregel voorge-steld: de opleidings- cheque voor werkne-mers. Een werknemer kan che-ques ter waarde van (maximaal)250 euro aankopen, op voor-waarde dat men zelf 125 euroinbrengt. Deze cheques kan mengebruiken voor directe kostenverbonden aan een opleiding ofaan loopbaan- en/of competen-tieadvies (voornamelijk inschrij-vingsgeld en cursusmateriaal). Eris geen focus op kansengroepen. Wel is in hetakkoord ingeschreven dat na een eerste eva-luatie een bijsturing (en dus kortingen) voorkansengroepen mogelijk is. Op 1 september2003 gingen de opleidingscheques van start.Op nauwelijks vier weken ontving men meerdan 50.000 aanvragen, voornamelijk vooradministratieve, technische en taalopleidin-gen. Voorwaar een veelbelovende start. 
NIET DE WEG DIE MEN KIEST ISBELANGRIJK, HET RESULTAAT TELT
Een derde belangrijke bouwsteen voor eenstimuleringsbeleid, is het recht openen op het

≥

’’
Mieke Van Gramberen
De overheid moetondernemingen sti-muleren om teinvesteren in deontplooiing en ont-wikkeling van (al)hun werknemers.

40 Leren voor iedereen
Overheid als behartiger en verdeler van kansen



h e t  h o o f d s t u k

41Leren voor iedereen
Overheid als behartiger en verdeler van kansen

eren van tayloristische bedrijven - met weinigleermogelijkheden op de werkvloer - naarbedrijven waarin teamwork een gangbaarbegrip is geworden, is in dit verband ook opzijn minst hoopgevend te noemen. Immers,hoe meer leermogelijkheden op de werkvloer,hoe groter de kans dat iedereen de mogelijk-heden krijgt om nieuwe kennis of vaardighe-den te verwerven.
De voorbije jaren zijn er inzake erkenning vanverworven competenties belangrijke stappenvooruit gezet. Op vraag van de Vlaamse rege-ring(13) werd een adviescommissie samenge-steld, met daarin vertegenwoor-digers van de overheid (onder-wijs, arbeidsmarkt en economie)en sociale partners. Eind 2001leverde die haar beleidsadvies af:Ruim baan voor competenties.(14)
Dit heeft, binnen de bestaanderegelgeving, geleid tot concretehaalbare projecten,(15) aangestuurd door deDienst Informatie, Vorming en Advies(DIVA).(16) Het voordeel van deze benadering isdat men zeer snel van start ging, met eensterke nadruk op onmiddellijke resultatenvoor bepaalde deelterreinen, bijvoorbeeldkinderopvang, nieuwkomers, gidsen in de toe-ristische sector enzomeer. Tegelijkertijd legdemen de basis voor enkele dossiers die in denabije toekomst erg belangrijk zijn: degemeenschappelijke portfoliomethodiek enhet leerbewijs.
De tijd is intussen rijp voor een bijkomendestap. Men moet het projectmatige overstijgenen rechten in hoofde van individuen durvenopenen: het recht om zijn competenties tecertificeren, op welke manier men die ookverworven heeft: via opleiding, werkervaring,inzet in het vrijwilligerswerk enzomeer.

Ondermeer Frankrijk, Nederland en Groot-Brittannië hebben er ruime ervaring meeopgedaan en ook in Wallonië treft men allevoorbereidingen om een netwerk van centraop te starten die een titre de compétencekunnen afleveren. Ook voor de Vlaamsearbeidsmarkt en de werknemer of werkzoe-kende die zich daarop beweegt, zou dit eennuttig instrument zijn. Dit is immers een sleu-tel om competenties, ongeacht waar en hoemen ze verwerft, op een evenwaardigemanier te erkennen. Het advies Ruim baanvoor competenties heeft de bouwstenen aan-gereikt om dit te operationaliseren. Onderimpuls van minister Landuytkeurde de Vlaamse regering vóórhet zomerreces van 2003 eenvoorontwerp van decreet goed.Het is gedragen door de vierministers bevoegd voor vormingen voorziet dat elk individu hetrecht verwerft om zijn of haarpositie op de arbeidsmarkt te verstevigendoor zijn of haar competenties te erkennen.Dit laatste gebeurt in functie van een welbe-paald (onderdeel van een) beroep of speciali-satie, volgens drie stappen: de identificatie(via portfoliomethodiek) van verworven com-petenties, de beoordeling van deze laatste entot slot, de erkenning en dus toekenning van(deel)titel van beroepsbekwaamheid. Hetadvies van de SERV en de VLOR is ondertusseningewonnen; op basis daarvan kunnen nubijsturingen worden aangebracht. 
Tot slot ligt het voor de hand dat er een vrijhechte relatie bestaat tussen het erkennenvan competenties en het loopbaanadvies. Indit laatste kan men een wending die het indi-vidu in zijn professionele leven wil nemen,laten ondersteunen door competentiemeting.Omgekeerd kan zo’n meting ook als resultaat
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hebben dat je loopbaan in een heel nieuwperspectief komt te staan, die de deur opentnaar (het onderzoeken van) andere en beteremogelijkheden.
UITLEIDING
Recentelijk zijn enkele vernieuwende padeningeslagen die een hefboom kunnen zijn omhet leren van werknemers in goede banen teleiden. Nochtans is er één drempel die mis-schien meer aandacht verdient: tijd. Die is deachillespees van het stimuleringsbeleid voorwerknemers. "Ik heb onvoldoende tijd" is vol-

gens de onderzoekers (cf. tabel 1) één van demeest kritieke obstakels. Opleiding en aanver-wante activiteiten moeten het dus afleggentegen de benodigde tijd om te werken, omvoor het gezin te zorgen (speelt vooral bijvrouwen), om aan zichzelf te besteden (sportondermeer). Een aantal initiatieven werd algenomen, met als belangrijkste het uitbreidenvan het betaald educatief verlof en het lan-ceren van het opleidingkrediet. Het is nodigom dit op de voet te volgen en de grenzenhiervan af te toetsen, om zo het stimulerings-beleid voor werknemers voldoende kans opslagen te geven.

(1) Sels L., Bollens J. en Buyens D., Twintig lessen over het bedrijfsopleidingsbeleid in Vlaanderen, oktober 2000, HIVA en Sels L., Bollens J. en Forrier A.,Wie neemt deel aan bedrijfsopleiding, oktober 2000, HIVA (terug te vinden op www.hiva.be).(2) Delagrange H., Nieuwe vormen van werkorganisatie in 2001, SERV/STV-Innovatie & Arbeid, STV-Brochure, Brussel 2003. (3) Uit databank van VRIND (2002), Vlaamse regionale indicatoren, Administratie Planning en Statistiek, Brussel (ook terug te vinden op de website:www.vlaanderen.be/aps).(4) Steunpunt WAV, Jaarboek van de arbeidsmarkt in Vlaanderen, 2002, KULeuven (ook terug te vinden op de website: www.steunpuntwav.be).(5) VRIND, Regionale indicatoren, Administratie Planning en Statistiek, 2001, Brussel.(6) Baert H., Douterlungne M., Van Damme D., Kusters W., Van Wiele I., Baert T., Wouters M., De Meester K., Scheeren J., Bevorderen van deelname en deel-namekansen aan arbeidsmarktgerichte permanente vorming, Eindrapport DIAP, CPVBO - KULeuven, HIVA en vakgroep onderwijskunde RUGent, Leuven,2002. (7) Cf. voetnoot 6.(8) Maguire M. and Killeen J., Outcomes from career information and guidance services, National Institute for Careers Education and Counselling, VK, janu-ari 2003 (terug te vinden op : www.oecd.org/els/education/careerguidance).(9) In de berekening van het percentage kan geen onderscheid gemaakt worden tussen het stellen van een informatieve vraag en de effectieve instap.(10) Serroyen, C., Toe aan anders of elders, Uitdagingen inzake loopbaanbegeleiding, in De gids op maatschappelijk gebied, 2003, januari, pp. 19-34.(11) Watts A.G., Career guidance and public policy: global issues and challanges, National Institute for Careers Education and Counselling, VK, november2002 (terug te vinden op: www.oecd.org/els/education/careerguidance).(12) www.e-lap.org(13) Het erkennen van competenties was één van de belangrijkste sporen van het actieplan Een leven lang leren in goede banen, zoals goedgekeurd doorde Vlaamse regering in juli 2000. Het bevatte de krachtlijnen van het beleid van de Vlaamse regering inzake leren en wordt sindsdien jaarlijks geactuali-seerd. (14) Vanhoren I. (red.), De Coninck P. en Roels J., Ruim baan voor competenties. Advies voor een model van (her)ekenning van verworven competenties,januari 2002, Administratie Werkgelegenheid, Brussel. (15) Serroyen, C., Wat heb je vandaag buiten school geleerd, erkenning van verworven competenties (EVC): tussentijdse balans, in De gids op maatschap-pelijk gebied, 2002, december, pp. 11-23. (16) DIVA (Dienst Informatie Vorming en Afstemming) werd opgericht in de schoot van het Ministerieel Comité Vorming. 


