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B. Titel van het onderzoeksproject 

Afwisselend leren en werken vanuit het perspectief van de werkgever 

 

C. Beschrijving van het onderzoeksproject 

1. Probleemstelling 

Het stimuleren van werkervaringsplaatsen voor jongeren in de deeltijdse leersystemen is een beleidsprioriteit  
zowel in het domein van werk als in het domein van onderwijs en vorming. Zowel in de recente beleidsnota 
Werk als in de beleidsnota Onderwijs en vorming wordt benadrukt dat er meer werkervaringsplaatsen moeten 
komen, waarbij ook de mogelijkheden van de industriële, de diensten- en de zorgsector ten volle benut 
moeten worden, net zoals die van lokale overheidsinstanties, de sociale en culturele sector, partners vanuit 
de sociale economie, NGO’s en de uitzendsector. Er wordt ook een engagement verwacht van de sociale 
partners en de sectorale organisaties (zoals o.m. confederaties, sectorale opleidingsfondsen, VOKA_Kamers 
van Koophandel en Nijverheid, koepelorganisaties).  

Er zijn drie systemen voor afwisselend leren en werken: de leertijd, het deeltijds beroepsonderwijs en de 
deeltijdse vorming. De leertijd en het deeltijds beroepsonderwijs zijn de belangrijkste systemen, waarin resp. 
bijna 6000 en meer dan 6000 leerlingen ingeschreven zijn. De deeltijdse vorming heeft een aanbod voor een 
paar honderd leerlingen.  

Voor het deeltijds leerplichtonderwijs werd in de wet op de leerplicht voorzien dat de verplichte lescomponent 
(15 lesuren per week, bedoeld voor algemene, sociale en persoonlijkheidsvorming en voor beroepsgerichte 
vorming) aangevuld wordt met een arbeidscomponent of, anders gezegd, met tewerkstelling in een 
werkervaringsplaats. De invulling van werkervaringsplaatsen is op dit moment problematisch. In het deeltijds 
onderwijs is de werkcomponent slechts voor 43% van de leerlingen in hun eerste jaar ingevuld met een 
leerwerkproject (Creten e.a., 2004). Oorzaken voor niet-invulling liggen zowel bij de leerlingen zelf (gebrek 
aan motivatie, onvoldoende ontwikkelde arbeidsvaardigheden en –attitudes, …), als bij de moeilijkheid om 
geschikte werkervaringsplaatsen te vinden. Het is geweten dat onder andere de veelheid aan stelsels 
waarbinnen men een leerling kan tewerkstellen (industriële leercontracten, werknemersleercontracten, 
deeltijdse arbeidsovereenkomsten, individuele beroepsopleiding en dergelijke meer) voor bedrijven de 
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drempel verhoogt om werkervaringsplaatsen aan te bieden. Op de verschillende niveaus (beleid en praktijk) 
wordt een voltijds engagement in het deeltijds onderwijs vooropgesteld (zie onder meer het Advies van de 
SERV over alternerend leren). In de leertijd heeft elke jongere in principe een werkervaringsplaats aangezien 
dat een voorwaarde is om in het systeem van de leertijd te stappen. Het probleem dat zich in de leertijd 
voordoet is de bestendige daling van het aantal gerealiseerde leerovereenkomsten. 

De vraag is welke maatregelen men kan nemen om het aanbod aan werkervaringsplaatsen kan vergroten. 
Om die vraag te beantwoorden is het nodig inzicht te hebben in de factoren die het aantal werk-
ervaringsplaatsen beïnvloeden. Dit voorstel gaat in op de oproep om deze factoren te bestuderen vanuit het 
perspectief van de werkgevers. Dat zal de overheid (zowel vanuit arbeidsmarktbeleid als vanuit 
onderwijsbeleid) en andere hogergenoemde actoren aanknopingspunten bieden om gericht maatregelen te 
treffen zodat het aanbod aan werkervaringsplaatsen groter wordt.  

2. Conceptueel kader 

De vraag naar manieren om het aantal werkervaringsplaatsen te doen toenemen, raakt aan de vraag naar het 
waarom van het organiseren van werkervaringsplaatsen. Vanuit pedagogisch-didactisch standpunt zijn de 
voordelen van het afwisselend leren en werken talrijk (zie onder meer  Baert, Ruelens e.a., 2003; Glaudé, 
1997; Onstenk, 1997; Marsick, 1987). Afwisselend leren en werken biedt de mogelijkheid theorie en praktijk 
met elkaar te verbinden, zowel door het reeds geleerde in een reële context te leren toepassen, als door 
werkervaring op te doen die – mits reflectie en verwerking – het leren kan verrijken. Afwisselend leren en 
werken kan het realiteitsgehalte van een (schoolse) opleiding vergroten en de aansluiting van het onderwijs 
bij de arbeidsmarkt bevorderen. Door een combinatie van een deeltijdse opleiding met deeltijds werken - dus 
door “theorie en praktijk” zeer nauw op elkaar te doen aansluiten - is het tevens mogelijk school- of 
opleidingsmoeë leerlingen te motiveren en ook leerlingen aan te spreken met een leerstijl die meer berust op 
concreet ervaren en actief experimenteren, dan op abstract conceptualiseren en reflectief observeren (Kolb, 
1984).  

(Potentiële) baten voor de werkgevers zijn het rekruteren van bekwaam en gemotiveerd gebleken nieuwe 
arbeidskrachten, het valoriseren van het kennis- en ervaringspotentieel van haar eigen (onder meer oudere) 
werknemers, het bevorderen van het leerpotentieel en de leerfaciliteiten op de werkplek ten gunste van alle 
werknemers, …  (zie onder meer  Baert, Ruelens e.a., 2003; Yan Lu, 2001). Voor de werkgevers (uit welke 
organisaties dan ook) is opleiding van leerlingen echter nooit een doel op zichzelf, maar iets dat andere 
doelen moet dienen (Smits, 2005).  

Voor een zinvol overheidsbeleid gericht op een toename van het aantal werkervaringsplaatsen is het dan ook 
noodzakelijk inzicht te hebben in de factoren die bepalen of een werkgever al dan niet werkervaringsplaatsen 
openstelt voor leerlingen. Zoals gezegd kan de aanbieder van werkervaringsplaatsen baten verwachten, maar 
aan het opleiden van leerlingen zijn ook kosten verbonden. Mede bepalend voor het al dan niet aanbieden 
van werkervaringsplaatsen is dan ook de afweging van financiële kosten en baten. De componenten die 
noodzakelijk zijn voor een financiële kosten- en batenanalyse zijn: de loonkosten van de leerling, de kosten 
van de supervisie en begeleiding van de leerling op de werkvloer, kosten van eventuele bijkomende opleiding 
voorzien door de werkgever, kosten van materiaal en verplaatsingen, verzekeringen, administratiekosten, de 
bijdrage van de leerling aan de productie, bijdragen/subsidies die de werkgever krijgt voor het tewerkstellen 
van een leerling (Douterlungne & Nicaise, 1990; Hogarth & Hasluck, 2003).  

Wat de ‘bijdrage tot de productie’ betreft, dienen twee mogelijke voordelen onderscheiden te worden: 
onmiddellijke voordelen en toekomstige voordelen (Smits, 2005; Hogarth & Hasluck, 2003). Een bedrijf kan 
als motief hebben voor de opleiding van leerlingen dat deze onmiddellijk bijdragen tot de productie, maar een 
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bedrijf kan de opleiding van een leerling ook zien als een investering. Dat laatste is bijvoorbeeld het geval 
wanneer men de leerling opleidt om hem/haar aan te werven na het beëindigen van de opleiding. In de 
‘human capital theory’ wordt dit verwoord als ‘investeren in menselijk kapitaal om de productiviteit in de 
toekomst te doen toenemen’. De opleidingsperiode is dan een periode waarin men ervoor zorgt dat de leerling 
precies die vaardigheden verwerft die bij latere tewerkstelling in het bedrijf nodig zijn. De screening-theorie, 
die hier in zekere zin bij aansluit, ziet de opleidingsperiode als een soort observatieperiode (men leert de 
eventuele toekomstige werknemer kennen en men heeft de kans om hem te beoordelen voor de aanwerving 
of te ‘screenen’). Het spreekt voor zich dat de toekomstige baten niet gegarandeerd zijn: de leerling kan het 
bedrijf onmiddellijk na de opleiding verlaten of binnen niet al te lange tijd na de aanwerving. Smits (2005) 
identificeerde drie factoren die invloed hebben op de te verwachten toekomstige voordelen: de graad van 
bedrijfsspecificiteit van de training (kan de leerling de aangeleerde competenties ook aanwenden in andere 
bedrijven of niet), de graad van concurrentie om (afgestudeerde) leerlingen met andere bedrijven en de mate 
waarin leerlingen het bedrijf verlaten na de opleiding.  

Uit het onderzoek van Smits blijkt dat er een verband is tussen de investering van een werkgever in de 
opleiding van een leerling (zowel m.b.t. de intensiteit als m.b.t. de inhoud, twee factoren die van invloed zijn 
op de kwaliteit van de training)) en zijn opleidingsmotieven. Werkgevers die vooral geïnteresseerd zijn in de 
onmiddellijke productie zullen er bijvoorbeeld voor zorgen dat de leerling daadwerkelijk bijdraagt tot de 
productie en zullen minder investeren in zaken die niet onmiddellijk renderen (bijvoorbeeld een bijkomende 
opleiding, extra supervisie, extra begeleiding om minder bedrijfsspecifieke vaardigheden aan te leren). 
Werkgevers die een leerling opleiden met het oog op een aanwerving, zullen meer investeren in de training, al 
kan het ook hier het geval zijn dat de training uiteindelijk beperkt wordt en toegespitst op de bedrijfsspecifieke 
vaardigheden. Men gaat er hierbij vanuit dat kosten op korte termijn (tijdens de opleiding) gecompenseerd 
worden door de baten op langere termijn. Uit deze vaststellingen kan men afleiden dat er mogelijk een 
verband is tussen de financiële kosten en baten van de werkgever en het motief om een werkervaringsplaats 
aan te bieden.  

Het verband tussen de motieven van de werkgever en de investeringen c.q. kwaliteit van de training is 
belangrijk. Het volstaat immers niet om te streven naar een voldoende aantal plaatsen, men moet ook een 
zekere kwaliteit kunnen garanderen. (In het slechtste geval zou een werkgever enkel een werkervaringsplaats 
aanbieden omdat dat goedkope arbeid oplevert, maar dat draagt niet bij tot het doel van afwisselend leren en 
werken.) Deze analyse kan ook meer inzicht geven in redenen voor het relatief kleine aantal leerlingen in de 
deeltijdse systemen en van daaruit ook inzicht in mogelijkheden of vereisten om indien gewenst het 
leerlingenaantal te doen toenemen. Indien uit het onderzoek blijkt dat voor werkgevers het investeringsmotief 
belangrijk is en wanneer dit aanleiding geeft tot kwaliteit van de training, heeft men bijvoorbeeld een 
aanknopingspunt om het imago van het afwisselend leren en werken op te krikken.  

3. Onderzoeksvragen 

1. Welke financiële kosten en baten brengt het tewerkstellen van een jongere mee voor de werkgever? En 
verschillen de financiële kosten en baten naar gelang het systeem van deeltijds leren en naargelang het 
type werkgever?  

2. Welke factoren gerelateerd aan het organiseren van werkervaringsplaatsen, naast de afweging van 
financiële kosten en baten, kunnen de beschikbaarheid van werkervaringsplaatsen verklaren en zijn die 
gelijk of verschillend voor de verschillende systemen? Hierbij zullen factoren op het niveau van de 
aanbieders van werkervaringsplaatsen bekeken worden, zoals: kenmerken van de werkgever (bv. 
omvang van het bedrijf en sector), de motieven van de werkgevers om een werkervaringsplaats aan te 
bieden, (gebrek aan) contacten met de onderwijsinstellingen, het al dan niet actief aanbieden van 
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werkervaringsplaatsen, mogelijkheden en knelpunten m.b.t. begeleiding van de jongere en de 
competenties van de jongere. 

3. Welke acties kan de overheid ondernemen om voldoende werkervaringsplaatsen - op duurzame wijze  - 
beschikbaar te maken en welke rol hebben de arbeidsmarkt- en de onderwijsactoren daarin te vervullen, 
rekening houdend met de verschillen tussen de werkgevers? Zijn er zinvolle maatregelen mogelijk om de 
kosten voor de werkgevers te verminderen? Welke acties zijn aan te bevelen om de andere factoren te 
beïnvloeden die het aanbod aan werkervaringsplaatsen belemmeren dan wel bevorderen. 

4. De onderzoeksopzet 

Om de onderzoeksvragen te beantwoorden, wordt ten eerste een survey georganiseerd bij werkgevers die 
werkervaringsplaatsen ter beschikking stellen voor jongeren uit het DBSO en uit de leertijd (§4.1). Ten tweede 
wordt een kwalitatief onderzoek opgezet met diepte-interviews en focusgroepen, waarbij diverse 
arbeidsmarktactoren betrokken worden (§4.2).  Met de survey wordt een antwoord gegeven op de eerste 
onderzoeksvraag (financiële kosten- en batenanalyse) en wordt inzicht verkregen in de relatie tussen de 
kosten en de baten enerzijds en kenmerken zoals het type werkgever en het systeem van afwisselend leren 
en werken anderzijds. Met kwalitatief onderzoek zullen (andere) beïnvloedende factoren gedetecteerd en 
beschreven worden en aanknopingspunten voor maatregelen om het aantal werkervaringsplaatsen te 
vergroten. Het kwalitatief onderzoek biedt met andere woorden hoofdzakelijk een antwoord op de tweede en 
derde onderzoeksvraag, al zal ook het antwoord op de eerste onderzoeksvraag aangevuld kunnen worden.   

4.1 Survey met gestandaardiseerde vragenlijst bij werkgevers 

4.1.1 De vragenlijst 

Voor de financiële kosten- en batenanalyse is een gestandaardiseerde vragenlijst noodzakelijk. Eerder 
onderzoek uit Vlaanderen (HIVA) en uit Nederland (ROA) en Groot-Brittanië (Institute for Employment 
Research) heeft instrumenten opgeleverd die hun waarde bewezen hebben. Daarom wordt voor dit 
onderzoek geen nieuwe vragenlijst ontwikkeld, maar wordt een vragenlijst samengesteld uit reeds 
beschikbare instrumenten, namelijk instrumenten van Douterlungne en Nicaise (1990), Hogarth & Hasluck 
(onderzoek sinds 1994) en Smits (2005).  

De vragenlijst zal bestaan uit 5 componenten. Met deze componenten worden (1) de financiële kosten 
bevraagd, (2) de financiële baten, (3) de motieven om een werkervaringsplaats aan te bieden, (4) 
trainingsintensiteit en curriculum en (5) kenmerken van de werkgever. De instrumenten van Douterlungne & 
Nicaise en van Hogarth & Hasluck zijn geschikt om de financiële kosten en baten in kaart te brengen 
(component 1 en 2), met het instrument van Smits kunnen de opleidingsmotieven en andere kenmerken van 
de werkgevers nagegaan worden (component 3 en 4). 
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Component 1: Kosten 
- het loon of de vergoeding betaald aan de stagiair 
- de loonkost van de werknemer die de leerling begeleidt  
- verzekering voor de stagiair 
- bijkomende kosten voor opleiding 
- reisonkosten / materiaalkosten 
- administratiekosten 

Component 2: Baten  
- onmiddellijk rendement van de stagiair 
- betoelaging door derden (de overheid, sectorale opleidingsfondsen, ESF) 
- inschatting van het toekomstig rendement 

Component 3: Opleidingsmotieven  
- productie 
- selectie en aanwerving 

Component 4: Opleidingsintensiteit en -inhoud 
- opleidingsintensiteit 
- opleidingsinhoud  

Component 4: Kenmerken van de werkgever 
- sector 
- grootte van het bedrijf of de organisatie 
- bedrijfsspecificiteit 
- concurrentie om (afgestudeerde) leerlingen 
- mate waarin leerlingen het bedrijf verlaten 
- systeem waarbinnen de plaatsen aangeboden worden 
- aantal leerlingen 

Op basis van de gegevens die met deze vragenlijst verzameld zijn, zal geanalyseerd kunnen worden:  
– wat de financiële kosten en baten zijn voor werkgevers, rekening houdend met verschillen tussen 

werkgevers; 
– wat het verband is tussen opleidingsmotieven en financiële kosten- en batenanalyse; 
– wat het verband is tussen de investering die de werkgever doet en de opleidingsmotieven en de 

kenmerken van de werkgever.  
 
In de analyse zullen de twee systemen met elkaar vergeleken worden en zal nagegaan worden welke  types 
van werkgevers onderscheiden kunnen worden.  
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4.1.2 De onderzoekseenheden 

Voor de financiële kosten- en batenanalyse dient op een gestandaardiseerde manier informatie verzameld te 
worden bij werkgevers die werkervaringsplaatsen ter beschikking stellen aan jongeren uit de systemen voor 
afwisselend leren en werken.  

Aangezien het aantal leerlingen in een werkervaringsplaats ongeveer 9000 bedraagt (alle leerlingen uit de 
leertijd en minder dan de helft van de leerlingen uit het DBSO en slechts een beperkt aantal jongeren uit de 
deeltijdse vorming), is het aangewezen om de werkgevers te ‘selecteren’ uitgaande van de systemen. Een 
toevalssteekproef van bedrijven zou leiden tot een groot aandeel bedrijven in de steekproef die geen ervaring 
hebben met leerlingen uit de deeltijdse systemen, waardoor onvoldoende gegevens verzameld zouden 
worden tenzij men een enorm grote steekproef zou trekken. 

Rekening houdend met de vraag van de opdrachtgever, de beschikbare tijd en het beschikbare budget, is het 
aangewezen om nog een aantal keuzes te maken m.b.t. de aard van de werkgevers die bevraagd zullen 
worden.  

Ten eerste zal de survey enkel betrekking hebben op werkervaringsplaatsen voor leerlingen uit het DBSO en 
voor leerlingen uit de leertijd. De redenen hiervoor zijn vooral van praktische aard (organisatie van de survey 
mogelijk maken binnen een korte tijdsspanne en met een beperkt budget). Het is immers niet evident om een 
voldoende grote groep van werkgevers samen te stellen die een werkervaringsplaats aanbieden aan jongeren 
uit de deeltijdse vorming. Het aantal jongeren uit de Centra voor Deeltijds Vorming dat in een ‘gewone’ 
werkervaringsplaats opgeleid wordt (dus niet in een voortraject, een brugproject, vrijwilligerswerk, zinvolle 
vrijetijdsbesteding, …) is namelijk zeer beperkt. De verkregen informatie zal trouwens niet zwaar vertekend 
worden wanneer de deeltijdse vorming niet in de survey opgenomen wordt: ook al is het publiek van de 
deeltijdse vorming anders dan dat van het DBSO (relatief veel meer jongeren uit kansarme gezinnen, niet-
arbeidsrijpe jongeren, …), éénmaal een jongere uit de deeltijdse vorming tewerkgesteld is in een 
werkervaringsplaats, zullen de financiële kosten en baten voor de werkgever van deze jongere niet 
fundamenteel verschillen van de kosten en baten voor de werkgever die een jongere uit het DBSO opleidt.  
Omdat de deeltijdse vorming hoe dan ook een belangrijk onderdeel is van het afwisselend leren en werken, 
zal deze leemte ingevuld worden door werkervaring voor jongeren uit de deeltijdse vorming uitdrukkelijk op te 
nemen als thema in het kwalitatieve onderzoek. 

Ten tweede zal de survey voor een groot deel gericht zijn op werkervaringsplaatsen in twee sectoren die 
zowel een belangrijk aandeel van de leerlingen in het DBSO als een belangrijk aandeel van de leerlingen in 
de leertijd opnemen: ‘Bouw en renovatie’ en ‘Metaal en kunststoffen’. (Dit wil niet zeggen dat werkgevers uit 
andere sectoren helemaal niet opgenomen worden in de steekproef, zie infra bij de samenstelling van de 
steekproef.) Dat maakt ten eerste technisch mogelijk om te verkennen of de sector inderdaad een rol speelt, 
rekening houdend met de omvang van de steekproef die haalbaar is binnen het bestek van dit onderzoek. 
(Om alle sectoren in zulke mate te vertegenwoordigen in het onderzoek dat er zinvolle uitspraken over 
gedaan kunnen worden, zou de steekproef veel groter moeten zijn dan het budget nu toelaat.) Ten tweede 
maakt een focus op twee grote sectoren het mogelijk om de verbanden tussen de variabelen te toetsen, 
terwijl contextfactoren voor een deel onder controle gehouden worden. Omdat de andere sectoren natuurlijk 
ook een belangrijke rol kunnen spelen in het aanbieden van werkervaringsplaatsen (bijvoorbeeld de zorg- en 
de dienstensector), zullen zij uitdrukkelijk betrokken worden in het kwalitatieve onderzoek bij 
arbeidsmarktactoren (ruimer dan de werkgevers op zich). Op die manier zullen specifieke 
mogelijkheden/knelpunten van die andere sectoren eveneens aan bod komen in het onderzoek.  
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Ten derde zal de survey betrekking hebben op zelfstandigen, KMO’s en grote bedrijven, maar niet op de non-
profitsector en niet op de overheid. Een voldoende vertegenwoordiging van de non-profitsector in dit 
onderzoek vraagt inspanningen die niet haalbaar zijn binnen de tijd en het budget die toegewezen zijn aan dit 
project. Het aantal leerlingen dat een beroep leert dat toeleidt naar de non-profitsector (zoals personenzorg) is 
behoorlijk klein, zeker binnen de leertijd. Het heeft ook weinig zin om een survey bij de overheid te 
organiseren, aangezien op dit ogenblik maar een 75-tal jongeren uit het DBSO bij de overheid (i.c. lokale 
besturen) een werkervaringsplaats invullen. De non-profitsector en de overheid zullen wel betrokken worden 
in het kwalitatieve onderzoek, aangezien het in elk geval interessant is om na te gaan welke factoren zij in 
overweging nemen om al dan niet werkervaring te geven aan een jongere uit deeltijdse systemen. 

Rekening houdend met een respons van 20% (in totaal 500 werkgevers), ziet het plan voor de samenstelling 
van de steekproef er als volgt uit:  
� 1250 werkgevers van leerlingen uit CDO’s:  400 uit bouw, 400 uit metaal, 450 andere 
� 1250 werkgevers van leerlingen uit de leertijd :  400 uit bouw, 400 uit metaal, 450 andere 

Om de steekproef te trekken wordt gebruik gemaakt van de databanken van het Departement Onderwijs in 
het geval van het DBSO en van het VIZO in het geval van de leertijd. Deze databanken bevatten de adressen 
van werkgevers die een werkervaringsplaats aanbieden (samen met nog een aantal andere gegevens, 
bijvoorbeeld gegevens die betrekking hebben op de contracten). Wat de werkervaringsplaatsen in het 
deeltijds onderwijs betreft, is het de Dienst Beroepsopleiding die beschikt over informatie over de 
werknemerscontracten die afgesloten worden en de andere types van contracten, indien de 
werkervaringsplaats van de leerling aansluit bij de opleiding (en er dus met andere woorden echt sprake is 
van alternerend leren). De gegevens met betrekking tot contracten van leerlingen bij wie de 
werkervaringsplaats niet aansluit bij de opleiding worden niet bijgehouden door de Dienst Beroepsopleiding 
maar door een andere afdeling van het Departement Onderwijs. De gegevens die bijgehouden worden zijn 
afkomstig uit de afgesloten contracten (waarvan men een kopie heeft).  
 

4.2 Diepte-interviews en focusgroepen met arbeidsmarktactoren 

De factoren op het niveau van de arbeidsmarktactoren met betrekking tot leerwerkprojecten zijn op dit 
moment immers slechts oppervlakkig gekend en slechts met betrekking tot een beperkt aantal factoren (zoals 
de belemmerende invloed van bepaalde regels). Om de factoren waarop men kan inspelen om het aanbod 
aan werkervaringsplaatsen te vergroten, te leren kennen en om na te gaan welke maatregelen genomen 
kunnen worden om de beschikbaarheid van leerwerkprojecten te vergroten, worden diepte-interviews 
gecombineerd met focusgroepsgesprekken. De diepte-interviews maken het mogelijk om het onderwerp 
grondig te verkennen en ook meer ‘gevoelige’ informatie bloot te leggen. De focusgroepen bieden de 
mogelijkheid om de elementen uit de diepte-interviews (eventueel omgezet in stellingen) te toetsen, te 
verruimen, uit te diepen en om te zetten in aan te bevelen maatregelen.  

Eerst worden twintig interviews afgenomen van sleutelfiguren uit arbeidsorganisaties, namelijk personen in 
arbeidsorganisaties die een rol (kunnen) vervullen op het vlak van het verschaffen van werkervaringsplaatsen. 
De hoofddoelstelling van deze interviews is bijkomend inzicht te verwerven in de factoren die het aanbod van 
leerwerkprojecten in positieve of in negatieve zin beïnvloeden, of met andere woorden in de afwegingen die 
werkgevers maken bij hun beslissing om al dan niet werkervaringsplaatsen aan te bieden. Verschillende 
onderwerpen worden behandeld: behoeften en motieven (productie, rekrutering, …) om 
werkervaringsplaatsen aan te bieden, factoren die het aanbieden van een werkervaringsplaats bemoeilijken of 
vergemakkelijken, aspecten die men laat doorwegen bij het afwegen van kosten en baten, en eventuele 
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redenen om te stoppen met het aanbieden van werkervaringsplaatsen. Er zal ten slotte ook nagegaan worden 
welke maatregelen volgens de werkgevers zelf nodig zijn om het aantal werkervaringsplaatsen te verhogen. 

Hierbij zullen zowel sleutelfiguren betrokken worden die op dit moment werkervaringsplaatsen aanbieden (10) 
als sleutelfiguren die gestopt zijn met het aanbieden van werkervaringsplaatsen (10) aan jongeren uit de 
deeltijdse systemen. Indien we alleen de eerste groep van sleutelfiguren zouden betrekken, zou het beeld dat 
uit de interviews komt waarschijnlijk te rooskleurig zijn, aangezien het feit dat ze werkervaringsplaatsen 
aanbieden toont dat zij meer voordelen dan nadelen ervaren. Bij de groep die geen werkervaringsplaatsen 
meer aanbiedt zou het beeld anders kunnen zijn, in die zin dat de nadelen meer op de voorgrond staan.  

Een deel van de interviews zullen face-to-face diepte-interviews zijn om het probleem zo grondig mogelijk te 
verkennen (en eventueel nieuwe factoren op het spoor te komen); zodra er een goed zicht is op de variatie 
aan beïnvloedende factoren zal verdere informatie ingewonnen worden via telefonische interviews.  

De gegevens die op deze manier verzameld worden zullen van nut zijn zowel op zich, als voor de interpretatie 
van de bevindingen uit de survey, als voor het opstellen van het actieplan.  

Vervolgens worden twee focusgroepen met telkens 10 à 15 deelnemers georganiseerd (een gesprek van 
ongeveer twee uur). De hoofddoelstelling is materiaal te verzamelen voor het actieplan met maatregelen. Om 
verschillende achtergronden, contexten en visies met elkaar te vergelijken en eventueel te confronteren en 
van daaruit gefundeerde voorstellen voor maatregelen te formuleren, is elke groep samengesteld uit 
vertegenwoordigers van werkgeversorganisaties (VOKA, UNIZO, VKW, …), adviseurs uit sectorale 
opleidingsfondsen, lokale overheden, NGO’s en de socioculturele sector en vertegenwoordigers van de 
sociale partners. Er zal bekeken worden welke rol de overheid kan vervullen en welke rol de andere 
arbeidsmarktactoren.  (Ter illustratie een voorbeeld van mogelijke actie door één van de arbeidsmarktactoren: 
werkgevers kunnen op verschillende manieren ondersteund worden door de sectorfondsen, bijvoorbeeld via 
premies voor de werkgevers die een werkervaringsplaats aanbieden, organisatie van collectieve opleiding in 
het sectorfonds om de opleidingskosten voor de werkgevers te drukken, pooling van middelen om de risico’s 
van het vertrek van de leerling na de opleiding op te vangen, …).  

5. Output van het onderzoek 

Het onderzoek zal leiden tot:  

– een overzicht van de financiële kosten- en baten van werkervaringsplaatsen voor de werkgevers, waaruit 
zal blijken of de kosten verschillen naargelang het deeltijdse systeem, de opleidingsmotieven, de grootte 
en de sector van bedrijven/organisaties;  

– inzicht in de motieven van werkgevers om werkervaringsplaatsen ter beschikking te stellen (en het 
verband met de investering in de training); 

– een overzicht van factoren aan de kant van de arbeidsmarktactoren die de beschikbaarheid van 
werkervaringsplaatsen bevorderen dan wel belemmeren; 

– voorstellen van maatregelen om de beschikbaarheid van werkervaringsplaatsen te verhogen, waarbij 
zowel de overheid en de arbeidsmarktactoren (zoals de werkgevers, de sectorale opleidingsfondsen, …) 
(en eventueel ook de onderwijsactoren) een rol te vervullen hebben en die elk van deze actoren helpen 
om hun doelen te realiseren.  
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D. Plan van aanpak en tijdschema 

Schema 1 geeft een overzicht van de onderzoeksmaanden met de activiteiten die in die maanden zullen 
gebeuren. Het onderzoek zal starten in december 2005 en eindigen in juni 2006 (looptijd: 7 maanden). De 
activiteiten worden uitgevoerd door indiener van dit voorstel. Er worden vier onderzoeksmaanden gepland (1 
in 2005 en 3 in 2006): 
� opstellen vragenlijst en organisatie veldwerk:  1 maand  
� interviews en focusgroepen:    1 maand  
� data-analyse en rapportering:    2 maanden 

Na vrijgave van het onderzoek draagt de onderzoeker bij tot de valorisatie ervan (af te spreken met de 
opdrachtgever).  
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Schema 1 Tijdschema 2005-2006 

 
Dec 
2005 

Jan 
2006 

Feb 
2006 

Ma 
2006 

April 
2006 

Mei 
2006 

Juni 
2006 

Na 
vrijgave 

1. Survey bij werkgevers         
Opstellen van de vragenlijst         
Organisatie van het veldwerk         
Dataverzameling         
Data-analyse         
2. Interviews  +  focusgroepen arbeidsmarktactoren         
6. Eindrapport  + synthese         
7. Valorisatie            
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E. Financieel plan per kalenderjaar (zie Kostenschema excell-tabel) 

Personeelskosten: 
– 1 onderzoeker (projectleider) (6 j. anc., barema 22) (= loonkost + groepsverzekering à 600 euro per 

maand) 
– administratief en boekhoudkundig personeel en directie 

– 1 maand in 2005  
– 3 maanden in 2006 

Verplaatsingskosten: 
– 2006: diepte-interviews en dataverzameling 
– 2006: verplaatsing naar bijeenkomst focusgroep 
– 2005-2006: bijwonen van vergaderingen met de opdrachtgever 
– 2005-2006: bijwonen van studiedagen 

Enquête: 
– enquête met gestandaardiseerde vragenlijst (en 1 rappel) bij 2.500 werkgevers (verwachte respons 20%) 

Organisatie focusgroepen:  
– Accommodatie, catering, organisatie (à 300 euro per bijeenkomst)  

Algemene werkings- en documentatiekosten: vakliteratuur, inschrijvingsgeld voor studiedagen, pc-fonds, 
kantoorbenodigdheden 
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