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1. Opdracht en aanpak 
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Twaalf knelpunten bij werkplekleren 

In de nota Terreinverkenning. Bedrijven als nieuwe leeromgeving 

inventariseerden Colman & Albertijn (2016) twaalf knelpunten die werk-

gevers belemmeren om zich te engageren als leerwerkplek. Er spelen knel-

punten bij het aanmoedigen van bedrijven tot werkplekleren en knelpunten 

bij de organisatie van werkplekleren. De nota licht elk van deze punten toe. 

Een overzicht van de verschillende knelpunten:  

Knelpunten bij het aanmoedigen van bedrijven: 

1. Kleine bouwbedrijven bezitten minder opleidingscultuur.  

2. In kleinere bouwbedrijven remt een ad hoc personeelsbeleid de 

investering in competentie-ontwikkeling.  

3. Een werkplanning op korte termijn bemoeilijkt de opleidings-

planning.  

4. Loonkost en andere kosten als spelbrekers.  

5. Administratie als struikelblok.  

6. De complexe regelgeving schrikt af en beperkt de mogelijkheden.  

Knelpunten bij de organisatie van werkplekleren:  

7. De afstand tussen bouwbedrijven en opleidings- en vormings-

instellingen is te groot.  

8. Opleidingen en vormingen bereiden onvoldoende voor op de 

reële werkpraktijk.  

9. Praktijkinstructeurs zijn soms weinig vertrouwd met de werf.  

10. Het valt moeilijk om de afspraken uit het opleidingsplan na te 

leven en op te volgen.  

11. Verantwoordelijken op de werkplek zijn weinig vertrouwd met 

pedagogische praktijken.  

12. De samenwerking tussen bedrijf – cursist – opleidingsinstelling 

hapert.  

 



 

 

 

 

 

 

  



 

1.1. Praktijkervaringen met werkplekleren in beeld brengen 

 

 
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1.2. Op weg naar haalbare en relevante oplossingssporen 

 

Bedrijfsfiches met dubbele bruikbaarheid 

De informatie die aan de hand van de leerwerkplekfiches verzameld werd, is 

in eerste instantie bedoeld voor analyse op sectorniveau. In tweede 

instantie zijn de fiches ook bruikbaar als instrument voor medewerkers van 

Talentenwerf en Constructiv. Ze bieden input voor bedrijfscontacten rond 

werkplekleren (Hoe aangewezen is het bedrijf als leerwerkplek? Welke 

ondersteuning kan het bedrijf hierbij gebruiken?). 



 

 

 

 

 

Workshop probleemoplossing 

In een workshop boog een gemengde groep zich over de mogelijkheden 

voor ondersteuning van bedrijven die zich engageren als leerwerkplek. 

Deelnemers aan de workshop:  

1. Dieter Carré, Constructiv, coördinator Talentenwerf; 

2. Erik Gijsels, Constructiv, adviseur Talentenwerf; 

3. Geert Gille, Constructiv, regiomanager Oost-Vlaanderen; 

4. Kenneth Goedertier, Constructiv, adviseur regio Oost-Vlaanderen; 

5. Monique Hens, Constructiv, regiomanager Limburg ; 

6. Jan Jackers, Constructiv, adviseur regio Antwerpen; 

7. Michiel Pollet, Constructiv, adviseur regio Antwerpen; 

8. Geert Ramaekers, Constructiv, directeur Vlaanderen; 

9. Tatjana Samaey, Constructiv, regiomanager West-Vlaanderen; 

10. Stijn Servaes, VDAB, bemiddelaar bedrijven; 

11. Elke Van Bael, Constructiv, adviseur regio Antwerpen; 

12. Frank Van Dessel, Constructiv, regiomanager Antwerpen; 

13. Sam Van Hout, Stad Antwerpen, onderwijs medewerker 

Talentenwerf; 

14. Jan Van Keirsblick, VDAB Schoten, teamleider bouw; 

15. Ellen Wagemans, Stad Antwerpen, themaverantwoordelijke 

onderwijs-arbeidsmarkt. 

 

 



 

 

Interviews en groepsgesprekken voor de toetsing en uitdieping  

Om aanbevelingen te formuleren die de verschillende betrokken partijen op 

weg zetten om werkplekleren verder te faciliteren, werden er vijf interviews 

en drie groepsgesprekken georganiseerd.  

De interviews:  

1. Geert Blomme en Diter Den Baes (Athena Technisch Atheneum 

Heule);  

2. David Marzinzik (TSM Centrum Deeltijds Leren en Werken Mechelen); 

3. Johny Degrande (Bouwbedrijf Degrande), Koen Van den Berghe (VDAB 

Roeselare) en Jasper (cursist VDAB Roeselare);  

4. Patrick Cherchye (Cherchye Aspect), Maguila Desmet (CDO Kortrijk) en 

Matti (student CDO Kortrijk).  

5. Jos Segers (Interbuild) en Paul Lemmes (VDAB Schoten) 

De groepsgesprekken:  

1. Luc Claessens (onderwijsbeleid Stad Antwerpen), Pieter Blaton 

(Constructiv), Pascale Mast (AP-onderwijs & training), Boris Mets 

(onderwijsbeleid Stad Antwerpen), Dieter Carré (Talentenwerf) en 

Sam Van Hout (Talentenwerf).  

2. Mona Vandenberghe (Syntra AB, Rudy Van Nerum, Syntra Vlaanderen, 

Karen Wens (Syntra Midden-Vlaanderen). 

3. Pieter Blaton, Jan Hendrickx, Monique Hens, Tatjana Samaey, Geert 

Ramaekers, Frank Van Dessel (allen Constructiv), Dieter Carré 

(Talentenwerf) 

 



 

2. Praktijkervaring met werkplekleren 

 

 

 

 

Motieven voor werkplekleren 

Ook de kwantitatieve bevraging ging in op de meerwaarde van 

werkplekleren en peilde bij de werkgevers waarom ze zich (willen) 

engageren als leerwerkplek. Ook daaruit blijkt dat de nood aan instroom 

van nieuwe werknemers de belangrijkste drijfveer vormt. 68% van alle 

bevraagde werkgevers noemt dit motief.  

Uit de kwantitatieve bevraging blijkt ook dat voor 43% van de werkgevers 

het motief om zich te engageren in de vorming van toekomstige vaklui een 

rol speelt.  

4.1.1. Het bedrijf als leerwerkplek gaat verder in op de drijfveren van 

werkgevers. 
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2.1. Kandidaatgerelateerde drempels 

 

 

‘Jongeren die zich kandidaat stellen voor een 

werkplekleertraject, maar nog thuis wonen, zien we liever niet. 

Die zijn te weinig gemotiveerd om te werken. Het loon dat ze 

verdienen, hebben ze niet echt nodig en daarom tonen ze vaak 

weinig inzet. Als ze wat ouder zijn en een eigen woning 

moeten huren of afbetalen, kinderen hebben, … verandert het. 

Dan hebben ze het geld nodig en zullen ze zich er ook voor 

inzetten. Die mannen kan je iets leren.’ 

 

‘Maar te oud moeten ze toch ook niet zijn. Want dan hebben 

ze vaak al eigen gewoonten, zaken die ze bij een vroegere 

werkgever geleerd hebben. Als je dan verwacht dat ze het 

anders aanpakken, willen ze dat niet meer veranderen.’ 

 

 

 
Taalopleiding brengt weinig zoden aan de dijk 

Het bestaande taalopleidingsaanbod voor anderstalige werknemers in de 

bouwsector kan taalproblemen bij werkplekleren onvoldoende oplossen. De 

taalkennis blijft te lang te beperkt.  

 



 

  



 

2.2. Bedrijfsgerelateerde drempels 

‘Met één van onze oudere werknemers loopt het moeilijk. Die 

vindt dat we de jongen te veel pamperen. “Vroeger ging het er 

nogal anders aan toe!”, hoor je hem regelmatig zeggen. We 

proberen daarom zoveel mogelijk te vermijden dat die twee in 

eenzelfde ploeg werken.’ 

 

 

 ‘Ik kan wat er geleerd moet worden wel benoemen en ook een 

leervolgorde aanbrengen lukt, maar ik blijf worstelen met het 

in de praktijk brengen. Hoe pas je dat nu toe? Want het loopt 

natuurlijk nooit zoals je het in theorie voor je ziet. Net dat is 

moeilijk: wanneer grijp je in; hoe doe je dat op een goeie 

manier?’ 

 

 

 



 

  



 

2.3. Moeilijkheden gelinkt aan (de relatie met) de onderwijs- of 

opleidingsinstellingen 

‘Sinds enkele maanden werken hier drie jongens uit het 

deeltijds onderwijs. Vorige week is er iemand van de school 

langsgekomen. Dat was de eerste keer. Ik denk eigenlijk dat ze 

alleen maar kwamen omdat er met één van de jongens 

moeilijkheden zijn op school en ze wilden weten hoe hij hier 

zijn werk doet. Naar de andere jongens hebben ze niet 

gevraagd.’ 

 

 

 

‘Tijdens de praktijklessen op school oefenen ze op het perfecte 

dak met de perfecte helling. In de praktijk kom je dat weinig 

tegen.’ 

 

 

 

‘Je kan vooraf wel in het opleidingsplan opnemen dat er 

gedurende een stage bepaalde technieken geoefend worden, 

maar als er tijdens die stageperiode geen werf is waar werk 

moet gebeuren waarvoor die techniek vereist is, dan kan je dat 

aspect van het opleidingsplan natuurlijk niet uitvoeren.’ 

 

 

 



 

  



 

2.4. Moeilijkheden in verband met regels en administratie 

‘De stageperiode is te kort en ook te veel versnipperd. Dan 

wordt het moeilijk om echt bij te leren. Je krijgt te weinig tijd 

en bovendien kan je — door de versnippering — moeilijk 

voortbouwen op wat je eerder geleerd hebt. Je bent op een 

eerste stagedag met iets specifieks bezig, maar de volgende 

dag moet de stagiair terug naar school. Wanneer hij dan terug 

op de werf komt voor een volgende stagedag, ben je weer met 

iets helemaal anders bezig.’ 

 

 

 



 

3. Kritische succesvoorwaarden voor werkplekleren 

 

 

 

Kritische succesvoorwaarden voor werkplekleren 

KERNCRITERIA FACILITERENDE CRITERIA 

 Leercapaciteit kandidaat 

 Begeleidingscapaciteit bedrijf 

 Samenwerking met onderwijs- 

of opleidingsinstelling 

 Laagdrempelige regelgeving 

 

Mentoropleiding als katalysator 

Het succes van werkplekleren is mee afhankelijk van de kwaliteit van de 

begeleiding van werkpleklerenden. Bedrijven getuigen dat ze er niet altijd in 

slagen om de juiste begeleiding te bieden: ze vinden het moeilijk om het 

leerproces te structureren, weten niet goed hoe ze nieuwe competenties 

best aanbrengen, … Het bewustzijn hierover leeft al langer dan vandaag. 

Daarom biedt Constructiv mentoropleidingen aan. Deze helpen werkgevers 

om zich te versterken in hun didactische capaciteit.  
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4.  Bouwbedrijven en werfplekleren becijferd 

4.1. Profiel van de bedrijven  
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Zie Bijlage 3 — Detaillering van de categorieën van bedrijfsactiviteiten 



 

Constructiv-cijfers tonen veel minder groei 

Zowat twee derde van alle bedrijven uit de steekproef zegt dat het aantal 

arbeiders in het bedrijf is toegenomen sinds 2012. Dit stemt weliswaar niet 

overeen met de evolutie in werknemersaantallen die Constructiv 

registreert. 30% van alle bouwbedrijven realiseerde de voorbije 5 jaar een 

groei van het aantal werknemers; 32% behield een status quo; bij de overige 

38% slonk het personeelsaantal. Het grote verschil met de cijfers die de 

bedrijven uit de steekproef rapporteren is mogelijk te verklaren door het 

feit dat de bevraagde bedrijven ook arbeiders meetellen die in onder-

aanneming voor hen werken.  

 



 

 

 

 
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Leervaardigheid: bekwaamheid om bij te leren 

Basis en generiek: lezen en schrijven, taalkennis, rijbewijs, … 

Fysieke bekwaamheid: fysieke geschiktheid, niet te ver van het bedrijf wonen, … 
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 

 

 

 

5 jaar leergeld 

Van de 305 zijn er 304 bouwbedrijven die rendabiliteit van beginnende 

vaklui verwachten na maximum 2 jaar dienst. 1 werkgever (een aannemer 

van schilderwerken met 4 werknemers) gaat uit van een periode van 5 jaar 

voor een beginnend beroepsbeoefenaar zijn geld waard is.  
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4.2. Ondersteuningsvoorkeuren bij werkplekleren 

 

 

 
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RSZ-voordeel 

6 op 10 ziet de financiële steun als een automatisch verrekend RSZ-voordeel 

waarbij geen bijkomende aanvraag of ander administratief extra werk bij 

komt kijken. De overige 4 op 10 ontvangen bij voorkeur een cash voordeel.  
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 

 

 

 

 

 

Realistische beeldvorming over het beroep 

Opleidingen die aansluiten bij de reële werfomstandigheden brengen ook 

realistische verwachtingen over. Dat betekent dat ze taken die frequent 

voorkomen op de werf voldoende in beeld brengen, ook al zijn die 

repetitiever en minder indrukwekkend dan andere. Een praktijkleerkracht 

uit het deeltijds onderwijs getuigde: ‘Ik leer slechts uitzonderlijk 

siermetselen aan. Siermetselwerk oogt misschien indrukwekkend en er zit 

ook wel een uitdaging in, maar in de praktijk komt het nauwelijks voor.’  

 



 

  

 

 

 

- 

- 

Praktijk in de vooropleiding of op de werf: de kip of het ei?   

Enerzijds verwachten bedrijven dat jongeren meer praktijkkennis en -

vaardigheden in de vingers hebben wanneer ze als werkpleklerende starten 

in het bedrijf; anderzijds willen werkgevers dat er zo snel mogelijk gestart 

wordt met opleiden op de werf. De houding van werkgevers toont hier dus 

enige contradictie: hoe sneller kandidaat-bouwvaklui op de werf komen, 

hoe minder praktijkkennis en vaardigheden ze al in een vooropleiding 

kunnen verworven hebben.  

 



 

 

 

 

 
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 

 

Geen analyse voor subpopulaties 

Omwille van de kleine absolute aantallen worden er enkel analyses voor 

subpopulaties gemaakt voor de vier meest gekozen ondersteuningsvormen. 

De keuze voor mentorondersteuning, taalondersteuning, externe coaching, 

... wordt met andere woorden niet meer gelinkt aan bedrijfsgrootte, ambitie 

of subsector.   

 

Hoe?  

Werkgevers zijn het er over eens dat het eenvoudiger en minder omslachtig 

kan of zelfs moet, maar vinden elkaar niet in de keuze voor elektronische, 

dan wel papieren registraties. De ene verkiest een online formulier, terwijl 

de andere papieren registratie handiger vindt. 

 



 

 

 

 

 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

- 

- 

Een opvolgaanbod 

Voor een aantal opleidingsstelsels geldt nu al dat zaakvoerders en/of 

ploegleiders van bouwbedrijven die zich willen engageren als leerwerkplek 

één dag mentoropleiding moeten volgen. Bij de kwalitatieve bevraging 

toont een deel van de werkgevers interesse voor een regelmatig 

opvolgaanbod voor de mentoren. Hoe ze de opleiding precies zien, verschilt:  

 De frequentie verschilt — De ene werkgever kiest voor maandelijkse 

opvolging, terwijl een andere vindt dat één keer per jaar volstaat. 

 De inhoud verschilt — De ene vindt dat vooral de didactiek regelmatig in 

herinnering moet worden gebracht, terwijl een ander het accent net 

legt op techniek. 



 

 

 

Een moeilijk onderscheid 

Uit de resultaten van de bevraging blijkt dat werkgevers niet altijd een 

onderscheid maken tussen een proefperiode bedoeld voor de werknemer 

— om het werk beter te kunnen inschatten — en één bedoeld voor de 

werkgever — om de kandidaat-werknemer beter te kunnen inschatten. 

Ruim de helft van de werkgevers die een proefperiode bedoeld voor 

kandidaat-werknemers selecteren als wenselijke ondersteuningsvorm, 

kiezen ook voor een proefperiode bedoeld voor de werkgever. Wanneer ze 

in de verdiepende bevraging hun visie op een proeftijd voor kandidaat-

werknemers detailleren, komen er al snel zaken aan bod die gaan over het 

inschatten en testen van de werknemer (hoe goed beheersen ze de 

vaktechniek, leggen ze de juiste beroepshoudingen en attitudes aan de dag, 

…) en dus eigenlijk gaan over een proefperiode bedoeld voor de werkgever. 

 

Wie is de externe partner?  

Bij de verdiepende bevraging gaven (slechts) twee werkgevers aan wie ze als 

geschikte externe partner zien voor de preselectie van kandidaten voor 

werkplekleren. Zij vinden de medewerkers van Constructiv en VDAB goed 

geplaatst om deze preselectie te maken.  

 



 

 

 

- 

- 

- 

 

 

Ook voor ploeggenoten?  

Een werkgever geeft in de verdiepende bevraging mee dat hij er de voor-

keur aan geeft om niet alleen de anderstalige werkpleklerende bij de taal-

opleiding te betrekken, maar ook diens ploeggenoten.  

 

Nodige profiel helpen uittekenen  

Een werkgever die voor externe preselectie als ondersteuning bij 

werkplekleren koos, nuanceert zijn keuze in de verdiepende bevraging. Hij 

wil de selectie van kandidaten liefst zelf in handen nemen, maar krijgt graag 

ondersteuning bij het expliciteren van het profiel van de kandidaat die ze 

zoeken en de manier waarop kandidaten dan best beoordeeld kunnen 

worden. 

 



 

 



 

5. Aanbevelingen voor de organisatie van werkplekleren 

 

 

 

 

  

Aanbevelingen, verdieping en verfijning 

Om de aanbevelingen in dit rapport te formuleren, werden vooraf vijf 

interviews afgenomen en drie groepsgesprekken georganiseerd (zie ook 

1.2.4. Toetsing en verdieping). In de interviews werden verschillende 

aanbevelingspistes bediscussieerd en uitgediept. De groepsgesprekken 

bouwden hierop verder en verfijnden de aanbevelingen.   

 



 

5.1. Aanbevelingen voor werkgevers 

 

 

 

‘Ik leg duidelijk uit aan onze ploegleiders waarom werkplek-

leren voor ons belangrijk is. Ons personeelsbestand veroudert 

en binnen enkele jaren moeten we een pensioneringsgolf 

kunnen opvangen. Via werkplekleren willen we daarom nu een 

jonge generatie werknemers in de startblokken plaatsen. 

Ploegleiders moeten ‘mee’ zijn met dit idee, zodat ze ook 

beseffen waarom ze tijd moeten nemen — en krijgen — om 

die toekomstige vaklui goed op te leiden.’  

 

 

 

Extra belangrijk voor kleine werkgevers 

Vooral kleine aannemers zoeken vooraf zoveel mogelijkheid zekerheid over 

het rendement van hun opleidingsinvestering: van de werkgevers met 

minder dan vijf personeelsleden vragen er bijna zes op tien om een 

proefperiode. Het financiële risico dat ze nemen door te investeren in de 

opleiding van één kandidaat weegt verhoudingsgewijs dan ook zwaarder 

dan diezelfde investering door een grotere aannemer.  

 



 

 

 

  

‘In ons bedrijf werkt er op maandag, dinsdag en woensdag een 

jongen uit het deeltijds onderwijs. Elke maandagochtend zet ik 

hem naast me in de camionette, wanneer we naar de werf 

rijden. Dan vraag ik hem wat hij donderdag en vrijdag op 

school heeft geleerd. Dan bekijk ik of ik hem taken kan laten 

doen die daarmee verband houden.’ 

 

 

 

‘Klanten weten het vooraf wanneer we een vakman-in-

opleiding meesturen naar de werf. Ik leg uit dat dit belangrijk 

is voor de toekomst van mijn bedrijf, maar geen afbreuk doet 

aan de kwaliteit van het werk dat we zullen opleveren. Onze 

offertes maken duidelijk dat de klanten niet betalen voor de 

tijd die het leren op de werf inneemt.’  

 

 

 



 

5.2. Aanbevelingen voor onderwijs- en opleidingspartners 

‘Het is een utopie om te verwachten dat bedrijven ons 

opzoeken. Als je als opleidingsverstrekker ondernemingen 

uitnodigt, komt daar telkens maar een klein aantal bedrijven 

op af. En meestal zijn dat elke keer ook dezelfde. Ik begrijp dat 

wel, zeker in een KMO-sector als de bouw. Daar houden ze 

naast het werk weinig tijd over om te investeren in netwerken. 

Wij moeten dus naar de bedrijven trekken, in plaats van te 

verwachten dat aannemers ons opzoeken.’  

 

 

 

‘Ik ben praktijkleerkracht en trajectbegeleider in het deeltijds 

onderwijs. Daarbuiten heb ik zelf nog een eigen bouwbedrijfje. 

Dat is heel klein, maar net groot genoeg om voldoende voeling 

te houden met de praktijk. Op de werven waar ik kom en bij 

handelaars in bouwmaterialen ontmoet ik ook collega-

aannemers. Bij hen vind ik regelmatig een geschikte leerwerk-

plek voor mijn leerlingen.’ 

 

 

 



 

 

 

 

 

‘Bij elk potentieel leerwerkplekbedrijf ga ik vooraf langs. In een 

gesprek tracht ik de verwachtingen van de werkgever zo goed 

mogelijk in te schatten. Ik maak ook duidelijk hoe het traject 

moet verlopen en wat wij daarbij van het bedrijf verwachten. 

Werkgevers die enkel op zoek zijn naar ‘extra handjes’ filteren 

we er na zo’n eerste gesprek uit. Die zijn niet geschikt als 

leerwerkplek, omdat ze er geen rekening mee houden dat ze 

tijd moeten steken in de opleiding, om de jongere ook echt iets 

te leren.’ 

 

 

 

‘Als ik op werfbezoek ga, ligt mijn werkkledij altijd in de auto. 

Als ik dan merk dat ik — ondanks de afspraak die ik vooraf 

gemaakt heb — toch wat ongelegen kom, omdat het druk is 

op de werf, trek ik mijn werkkledij aan en probeer ik een 

handje toe te steken, terwijl ik ondertussen met de mentor 

bespreek hoe het werkplekleertraject verloopt. Het verhindert 

me echt niet om een degelijke evaluatie te maken en ik merk 

dat werkgevers die aanpak ook waarderen. Zelf ervaar ik er 

een bijkomend voordeel van: door een uurtje mee te draaien, 

voel ik veel beter aan wat er op een werf leeft. Natuurlijk lukt 

het me niet om dit bij elk werfbezoek te doen, maar als het 

kan, vind ik het telkens waardevol.’ 

 

 

 



 

 

 

 

 

‘Sommige schooljaren moet ik veel werkplekleertrajecten 

opvolgen. Dan kan ik minder vaak op werfbezoek dan ik 

eigenlijk zou willen. Ik let er dan op dat ik de betrokken 

werkgevers wat vaker bel om te horen of alles vlot loopt. In 

zo’n telefoongesprek hebben aannemers het dan vaak over 

kleine wrevels die ze voelen. Het helpt om daar dan even 

dieper op in te gaan en te bespreken hoe dit kan opgelost 

worden. Als een gevoel van ongenoegen blijft sluimeren en je 

wacht tot je nog eens een werfbezoek kan brengen, is de boel 

vaak al geëscaleerd, tot grote frustratie van alle betrokkenen.’ 

 

 

 

‘Een tijdje geleden begeleidde ik een startende tegelzetter. In 

mijn praktijklokaal deed hij het uitmuntend. En ook op de werf 

ging het aanvankelijk goed. Tot hij tegels moest versnijden. Ze 

braken stuk voor stuk. Het probleem was dat hij op de werf 

met een andere machine moest werken dan diegene die we in 

het opleidingscentrum gebruiken. In overleg met zijn werk-

gever hebben we dat probleem vlot kunnen oplossen: de 

jongen is opnieuw in ons opleidingscentrum komen oefenen, 

maar deze keer met de machine die we van zijn werkgever 

leenden. Een paar uur extra oefenen en hij was ermee weg.’ 

 

 

 



 

 

 

 

 

  

‘Het komt weleens voor dat een werkgever zijn evaluatie-

formulier niet indient. Dan neem ik contact op en leg ik nog 

eens uit hoe belangrijk dit is voor de kandidaat: “Uw evaluatie 

staat op zestig punten. Als u die niet maakt, verliest uw jongen 

sowieso al die punten.” Dit argument is overtuigend genoeg.’ 

 

 

 



 

5.3. Aanbevelingen voor ondersteunende partners 

 

 

‘Wij komen in heel veel bedrijven en weten exact wat ze doen. 

We weten bijvoorbeeld dat het ene schrijnwerkersbedrijf een 

breed gamma aan opdrachten heeft, terwijl een ander zich 

hoofdzakelijk toelegt op ramen plaatsen. Dit soort kennis kan 

helpen om bedrijven en onderwijs- en opleidingsverstrekkers 

gericht bij elkaar te brengen.’  



 



 

Onderzoekswaarde 

Met voorliggend onderzoek geven Talentenwerf en Constructiv meteen in-

vulling aan hun rol als mediator tussen beleid en praktijk: het expliciteert, 

onderbouwt, nuanceert, … de beleving van werkgevers ten aanzien van 

werkplekleren en reikt daarmee kapstokken aan voor het verder op maat 

snijden van het beleid ter zake.  

 

‘In ons totale opleidingsaanbod springt de mentoropleiding er 

toch wat tussenuit: het is opvallend hoe vaak deelnemers ons 

daar positieve feedback over geven.’ 

 



 

5.4. Aanbevelingen voor sectorale en supra-sectorale beleidsmakers  

 

 

‘We moeten ons geen illusies maken: de nauwkeurigheid 

waarmee werkgevers hun verplichtingen nakomen en 

evaluatiedocumenten invullen, laat vaak te wensen over. De 

ervaring leert dat dit vaak weinig of niets zegt over de 

kwaliteit van het bedrijf als leerwerkplek. Wanneer iemand 

weinig moeite doet om evaluatieformulieren in te vullen, wil 

dat zeker niet zeggen dat de werkpleklerende weinig leerde in 

dat bedrijf. En het omgekeerde geldt natuurlijk ook: een 

nauwkeurig ingevuld evaluatierapport zegt weinig over de 

leerkansen die het bedrijf geboden heeft.’ 

 

 

 



 

  

‘Als ik mijn sociaal secretariaat moet betalen om een stage-

bonus aan te vragen, is het grootste deel van die financiële 

stimulus al opgesoupeerd door de factuur die ik van het 

sociaal secretariaat krijg. Ik begrijp eigenlijk niet waarom ik 

die bonus moet aanvragen. Kan die niet automatisch 

toegekend worden?’ 

‘Een lastenverlaging voor werkgevers die startende vaklui 

aanwerven na de werkplekleertermijn kan helpen om de 

loonkost onder controle te houden en te compenseren voor 

het nog beperkte rendement dat een beginnend vakman kan 

genereren.’ 
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Bijlage 2 — Bedrijven als leeromgeving: leerwerkplekfiche 

 

 

0. Interviewinfo 

 

 

 

 

 

1. Over het bedrijf  

 

 

 

 

 

 



 

2. Het bedrijf als leerwerkplek  
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3. Ondersteuningsbehoeften bij werkplekleren 
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Bijlage 3 — detaillering van de categorieën van bedrijfsactiviteit 
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