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Stand	van	zaken	arbeidsmobiliteit	in	België	
 
De beperkte arbeidsmarktmobiliteit van de beroepsbevolking roept al enige tijd vragen op. In het licht 
van de fundamentele transities waarmee onze arbeidsmarkt vandaag geconfronteerd wordt, is een 
optimale allocatie van talent op de arbeidsmarkt nochtans des te meer één van de belangrijkste 
uitdagingen voor het Belgische (en ook het EU-) werkgelegenheidsbeleid. Vrijwillige arbeidsmobiliteit 
heeft potentieel verschillende voordelen. Het stelt werknemers in staat om de meest geschikte/best 
betalende baan te vinden1, het maakt de loopbaan afwisselender en dus mogelijk werkbaarder, en het 
zorgt dat mensen hun werk beter kunnen aligneren met hun privéleven (bv. een verhuis, nieuwe 
interesses of competenties)2. Voor werkgevers maakt het extra capaciteitsopbouw mogelijk door het 
aantrekken van personen met andere vaardigheden, en kan het de productiviteit verhogen (de “juiste 
persoon op de juiste plaats”). Mobiliteit geeft ook “zuurstof” aan de arbeidsmarkt, want vertrekkers 
bieden kansen voor nieuwkomers, en het werkt daarmee drempelverlagend. Uiteraard zijn er ook 
valkuilen, die in het bijzonder blijken te spelen voor de gekende kansengroepen (kortgeschoolden, 
personen met een functiebeperking).3  
 
Met de term jobmobiliteit of beroepsmobiliteit bedoelen we werk-naar-werk transities (eventueel 
met een korte passage via werkloosheid, opleiding of een ander statuut). Arbeidsmobiliteit of 
loopbaanmobiliteit omvat alle transities doorheen de loopbaan, bijvoorbeeld vanuit/naar inactiviteit 
of werkloosheid. 
 
Om een optimale verdeling van talent over de Belgische (en Europese) arbeidsmarkt te 
bewerkstelligen, moet zowel de geografische als de professionele mobiliteit (loopbaan- en 
jobmobiliteit) worden ondersteund. De verschillende dimensies van mobiliteit stuiten op andere 
potentiële drempels, maar het is duidelijk dat België een vrij statische arbeidsmarkt heeft op beide 
vlakken. Geografisch gezien zoeken Belgen meestal werk in de regio waar zij wonen. Beroepsmatig 
geeft een meerderheid van de Belgische werknemers in enquêtes aan dat ze, indien mogelijk, bij hun 
huidige werkgever willen blijven.  
In deze nota wordt enerzijds een overzicht gegeven van de evolutie van de belangrijkste statistische 
indicatoren van arbeidsmobiliteit (tussen regio’s, tussen sectoren, en tussen verschillende banen; niet 
enkel vanuit het oogpunt van werknemers, maar ook van werkzoekenden en van wie nieuw intreedt 
op de arbeidsmarkt) tijdens de voorbije jaren, en worden anderzijds de mogelijke belemmeringen voor 
de verschillende soorten arbeidsmobiliteit besproken. Hieronder brengen we de bestaande situatie in 
kaart op basis van de beschikbare databanken (EAK, EU-SILC, Dynam, RSZ en KSZ-data). Daarnaast 
geven we een overzicht van de redenen die in de wetenschappelijke literatuur en door internationale 
instellingen worden aangehaald om de beperkte arbeidsmobiliteit in ons land te verklaren, en de 
aanbevelingen die naar voor worden geschoven in het bestaande onderzoek. 
 

 
1 Hoewel te groot personeelsverloop vaak als een risico wordt gezien, wordt ‘job churning’ zeker voor jonge 
werknemers als een potentieel voordeel gezien. E. Della Torre, Zatzick, C.D., Sikora, D., Solari, L. (2018), 
‘Workforce churning, human capital disruption, and organisational performance in different technological 
contexts’, Human Resource Management Journal, 28, pp. 112– 127; Timothy Zimmer (2014), ‘Understanding 
the Benefits of Workforce Churn’, INcontext; O’Connor, S., ‘Why quitting your job is good for the economy’, 
Financial Times (12/10/2021), https://www.ft.com/content/ad9f2346-19ef-4695-b6c9-c0983176eb23. 
2 Carless, Sally & Arnup, Jessica (2011), ‘A longitudinal study of the determinants and outcomes of career 
change’, Journal of Vocational Behavior, 78/1, pp. 80-91. 
3 Vansteenkiste, S., et al. (2015), Vier jaar loopbaanonderzoek binnen Steunpunt WSE. Wat leerden we over 
loopbanen in Vlaanderen (en daarbuiten)? Leuven: Steunpunt Werk En Sociale Economie, p. 44. 
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1.	Geografische	mobiliteit	
 
Uit de cijfers over het woon-werkverkeer blijkt dat in 2019 de meeste Belgen in dezelfde regio werkten 
en woonden (zie tabel 1). Vooral werknemers die in Vlaanderen wonen blijven in de eigen regio om te 
werken: 89,4% van de Vlamingen werkt in Vlaanderen. Maar Walen en werknemers uit het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest blijven niet ver achter met 82,0% en 81,3% werknemers die binnen hun 
woongewest werken. 2,5% van de Belgische ingezetenen werkt in het buitenland. Al deze cijfers zijn 
slechts zeer licht geëvolueerd de laatste 10 jaar. Ze weerspiegelen de bevindingen van EU-brede 
enquêtes en academische literatuur waaruit blijkt dat taal een belangrijke hinderpaal is voor de 
arbeidsmobiliteit binnen de EU. De taalbarrière verklaart enerzijds waarom langeafstandsmigratie 
binnen de EU niet gebruikelijk is (in tegenstelling tot in andere grote gebieden zoals China of de VS), 
en anderzijds waarom er zelfs binnen één klein land weinig intergewestelijke migratie is. Het illustreert 
ook dat de economische situatie in een regio/land van bestemming niet altijd de belangrijkste pull-
factor is: Vlaanderen heeft een hogere vacaturegraad dan Wallonië, maar toch kiezen weinig Walen 
ervoor om in Vlaanderen aan het werk te gaan. Ook fricties op de huizenmarkt spelen een belangrijke 
rol4, net als verkeerscongestie en een te beperkt openbaar vervoersaanbod5. 
 
Tabel 1: Pendel (2019) - Verdeling van de werkende actieve bevolking naar werkplaats (%) 

 
PLAATS VAN TEWERKSTELLING 

Vlaams 
Gewest 

Waals 
Gewest 

Brussels 
Hoofdstedelijk 

Gewest 
Buitenland Totaal 

 
WOONPLAATS  

Vlaams Gewest 89,4 1,0 8,1 1,6 100,0  

Waals Gewest 3,1 82,0 10,0 4,9 100,0  

Brussels Hoofdstedelijk Gewest 12,1 5,5 81,3 1,1 100,0  

België 57,0 24,8 15,7 2,5 100,0  
Bron: Statbel, Enquête naar de arbeidskrachten, berekeningen: FOD WASO. 
 
Er zijn dus hinderpalen die niet eenvoudig zijn op te lossen. Onderzoek naar de pendelbewegingen van 
dagelijkse pendelaars tussen alle 589 gemeenten in 2012 toont wel dat een stijging in de 
opleidingsniveaus, de verbetering in de balans werk-privé door bijvoorbeeld betere voorzieningen 
voor kinderopvang, en de toename van telewerk, ervoor kunnen zorgen dat werknemers jobs vinden 
én aanvaarden waarbij een significante (theoretische) pendeltijd vereist is.6 Het belangrijkste kenmerk 
dat mobiliteit binnen ons land - althans theoretisch - zeer eenvoudig maakt, is bovendien het feit dat 
er één centraal socialezekerheidsstelsel is, waardoor verhuizen nooit gevolgen heeft voor de toegang 
van een persoon tot socialezekerheidsuitkeringen. Aangezien beroepsmobiliteit echter ook zeldzaam 
is (zie infra), is het niet verwonderlijk dat werknemers nauwelijks verhuizen. 
 
In oktober 2019 hebben de drie regionale bureaus voor de statistiek (IBSA, IWEPS en Statistiek 
Vlaanderen) een verslag7 gepubliceerd dat een gedetailleerde beschrijving van de migratiebewegingen 
(geregistreerde verhuizingen) tussen de drie gewesten van België bevat. Uit dit verslag blijkt dat het 
grootste deel van de interne migratie in België binnen elk gewest blijft, met name in het Vlaams Gewest 
(92% van de interne migratie vanuit Vlaanderen gaat naar een andere gemeente in Vlaanderen voor 

 
4 Deschacht, N., & De Bruyne, K. (2020) ‘Excess commuting and frictions in the labor market’, Journal of Applied 
Economics, 23(1), 600-617. 
5 OESO (2019), 2019 ECONOMIC REVIEW OF BELGIUM, p.39. 
6 De Bruyne, K., & Deschacht, N. (2020) ‘Overmatig pendelverkeer en fricties op de Belgische arbeidsmarkt’, 
Over.Werk, 30(2), p. 112. 
7 IBSA, IWEPS, Statistiek Vlaanderen, Rapport de recherche Hors-série, Les migrations interrégionales en 
Belgique, Octobre 2019. 
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de periode 2012-2016) en in Wallonië (91% in Wallonië), terwijl deze trend minder dominant is in het 
Brussels Hoofdstedelijk Gewest (64% in Brussel). Wanneer mensen het Brussels Hoofdstedelijk Gewest 
verlaten, is de migratie naar het Vlaams Gewest duidelijk hoger (21% heeft een Vlaamse gemeente als 
bestemming voor de periode 2012-2016) dan die naar Wallonië (15%). Voor het Vlaams Gewest en 
Wallonië ligt de migratie naar het Brussels Hoofdstedelijk Gewest iets hoger dan naar het andere 
gewest (voor Vlaanderen 5% naar Brussel tegenover 3% naar Wallonië; voor Wallonië 5% naar Brussel 
tegenover 4% naar Vlaanderen in 2012-2016). De interne migratiepercentages per gewest (in 
verhouding tot bevolkingsaantal) zijn hoger in het Brussels Hoofdstedelijk Gewest (87‰ in het CBR 
voor de periode 2012-2016) dan in het Vlaams Gewest (43‰ in Vlaanderen) of in Wallonië (55‰ in 
Wallonië). Uit de analyse van deze percentages tussen de periode 1997-2001 en 2012-2016 blijkt dat 
de interne migratie in alle gewesten in de loop der jaren is toegenomen, ook na controle voor de 
bevolkingsgroei tussen beide periodes en voor een licht toegenomen migratie van Brussel naar 
Vlaanderen.  
 
Tabel 2: Verdeling van de interne verhuizen in België, per regio van herkomst en bestemming, in 2 
periodes van vijf jaar en in 2017-2018, in %. 

Verdeling van de interne migratie in België, per regio van herkomst en bestemming 

Periode  Vertrekpunt Bestemming 
 N (arrond) = 100% Brussel Vlaanderen Wallonië 

1997-2001 
Brussel 63,4 19,5 17,0                         386.000  
Vlaanderen 5,2 91,5 3,3                     1.065.000  
Wallonië 7,0 3,6 89,4                         797.000  

2012-2016 
Brussel 63,6 21,4 15,0                         511.000  
Vlaanderen 4,7 92,2 3,1                     1.382.000  
Wallonië 5,4 4,0 90,6                         992.000  

2017-2018 
Brussel 62,3 23,3 14,4                         211.000  
Vlaanderen 4,7 92,3 3,0                         585.000  
Wallonië 5,6 4,5 89,9                         413.000  

Interne verhuispercentages naar regio van herkomst, naar regio van bestemming, jaarlijkse gemiddelden 
voor de perioden 1997-2001 en 2012-2016, per 1000 inwoners (gemiddelde bevolking van de regio van 

oorsprong, in ‰ ) 

Periode  Vertrekpunt Bestemming 
Totaal Brussel Vlaanderen Wallonië 

1997-2001 
Brussel 51 16 14 80 
Vlaanderen 2 33 1 36 
Wallonië 3 2 43 48 

2012-2016 
Brussel 56 19 13 87 
Vlaanderen 2 40 1 43 
Wallonië 3 2 50 55 

Source : IBSA, IWEPS, Statistiek Vlaanderen, Rapport de recherche Hors-série, Les migrations interrégionales en 
Belgique, Octobre 2019.  
 
De gemeenten die het dichtst bij het Brussels Hoofdstedelijk Gewest liggen, profiteren het meest van 
de migratie-uitwisselingen (peri-urbanisatie met de verhuizing van welgestelde gezinnen van 
middelbare leeftijd naar de periferie). Het gaat om de gemeenten van Vlaams-Brabant die grenzen aan 
het Brusselse Gewest, maar ook om de gemeenten van Waals-Brabant en Noord-Henegouwen. 
Bovendien profiteert Wallonië ook van de migratie uit de Brusselse randgemeenten van het Vlaams 
Gewest. Het zijn diezelfde Vlaamse en Waalse gemeenten die het grootste aantal vertrekkers naar het 



4/24 
 

Brusselse Gewest optekenen (grotendeels jongeren die het ouderlijk huis verlaten; deze 
emancipatiemigratie is echter relatief minder overheersend vanuit Vlaanderen dan vanuit Wallonië). 
Dat het aantal verhuizen tussen regio’s – en dus de geografische mobiliteit - in België laag is, wordt 
ook mee verklaard door de vaststelling dat België een bovengemiddeld aandeel huiseigenaarschap 
heeft: 71,3% woont in een huis waar het betrokken gezin ook eigenaar van is8.  Dat is weliswaar niet 
zo veel hoger dan het EU-gemiddelde van 69,8%, maar dat gemiddelde wordt naar boven getrokken 
door de Oost- en Zuid-Europese landen. In onze buurlanden Duitsland (51,1%), Frankrijk (64,1%) en 
Nederland (68,9%) ligt het huiseigenaarschap lager. Belgen zien een eigen woning – in lijn van zuiderse 
landen – vaak als een graadmeter voor succes.9 De verschillen hebben te maken met beschikbaarheid, 
maar ook met transactiekosten, fiscaliteit en reglementering.10 Bovendien heeft 42,1% van de 
Belgische huiseigenaars een lopende hypotheeklening, wat mogelijk ook de neiging om te verhuizen 
kan verminderen11. Causa en Pichelmann analyseerden de impact van diverse beleidsfactoren en 
transactiekosten op verhuistrends. Zij voegen nog toe dat het beleid inzake ruimtelijke ordening en 
planning een verhuizing kan vergemakkelijken door de verschillen in huizenprijzen tussen de locaties 
te verkleinen; dat hogere transactiekosten voor huisvesting, onder meer door overdrachtsbelastingen, 
leiden tot lagere woonmobiliteit; en dat minimuminkomensregelingen die zijn ingebed in sociale 
overdrachten positief samenhangen met mobiliteit.12 België zit op het vlak van belastingen op 
onroerendgoedtransacties (bij ons de registratierechten) samen met Italië en Griekenland in de 
Europese kopgroep met de hoogste tarieven13. Volgens het accountantsnetwerk UHY zou België zelfs 
de hoogste vastgoedtransactiebelasting ter wereld hebben14.   
Daarnaast spelen uiteraard ook nog andere factoren een rol bij een eventuele verhuisbeslissing, 
aangezien daar in de regel alle gezinsleden bij betrokken zijn. De baan van de partner en de 
mogelijkheden om er eventueel elders een nieuwe te vinden, de school van de kinderen, de 
vrijetijdsbesteding van de gezinsleden… kunnen determinerend zijn, maar zijn moeilijk in kaart te 
brengen.   
 
Er werden in recente jaren al inspanningen geleverd om de geografische mobiliteit te bevorderen. 
Hoewel het beheer van de diensten voor arbeidsbemiddeling een gewestelijke bevoegdheid is, werken 
de verschillende diensten (VDAB, Le Forem, Actiris en ADG) nauw samen om de mobiliteit tussen de 
gewesten te bevorderen.15 Er bestaan samenwerkingsverbanden tussen de Belgische PES's gericht op 
het vervullen van vacatures voor knelpuntberoepen. Interessante voorbeelden zijn de samenwerking 
om vooral jongeren uit Brussel en Wallonië te interesseren voor een baan op Brussels Airport16, of de 
samenwerkingsovereenkomst tussen VDAB en Le Forem om de vele knelpuntvacatures in Vlaanderen 
op te vangen, door werknemers van buiten de Vlaamse grenzen aan te trekken. In februari 2018 

 
8 Eurostat, EU-SILC [ilc_lvho02], 14-10-2021. 
9 https://www.forbes.fr/societe/etude-quelle-part-de-la-population-europeenne-est-proprietaire/?amp; 
https://www.acecredit.fr/fr/actualites/etre-proprietaire-en-europe_-n.html 
10 Marine Bourgeois (2017), ‘LES CONDITIONS D’ACCÈS A LA PROPRIÉTÉ EN EUROPE ET LEURS ÉVOLUTIONS’, 
LIEPP (Sciences 
Po) (https://www.sciencespo.fr/liepp/sites/sciencespo.fr.liepp/files/CF_EtudeSciencesPo_Acce%CC%80s_a%CC
%80_la_proprie%CC%81te%CC%81_V2.pdf);  https://fr.statista.com/infographie/23582/taux-de-propriete-
proportion-de-proprietaires-en-europe/ 
11 
https://www.sciencespo.fr/liepp/sites/sciencespo.fr.liepp/files/CF_EtudeSciencesPo_Acce%CC%80s_a%CC%80
_la_proprie%CC%81te%CC%81_V2.pdf 
12 Causa, O. and J. Pichelmann (2020), "Should I stay or should I go? Housing and residential mobility across 
OECD countries", OECD (https://doi.org/10.1787/d91329c2-en). 
13 https://ec.europa.eu/economy_finance/publications/qr_euro_area/2012/pdf/qrea4_section_2_en.pdf 
14 https://www.uhy-ekirevizija.rs/uhy-
news/UHY%20study%20on%20Residential%20property%20purchase%20taxes.pdf 
15 https://synerjob.be/  
16 De PESs ontwikkelden een gezamenlijke website voor dit project: https://www.aviato.be/.  
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ondertekende de VDAB opnieuw een samenwerkingsakkoord met Le Forem om jaarlijks minstens 
2.500 Waalse werkzoekenden naar Vlaamse jobs te leiden.  
 
Intra-EU mobiliteit 
 
Een analyse van het aantal actieve EU-28 movers in 201917 toont dat de EU een aantal positieve 
ontwikkelingen heeft doorgemaakt met betrekking tot de geografische mobiliteit van werknemers. In 
2019 bedroeg het aantal werknemers uit de EU-28 dat in een ander EU-28-land werkte ongeveer 1,5 
miljoen. Het aantal gedetacheerden binnen de EU-28 bedroeg 3 miljoen. Daarnaast waren er in 2019 
9,3 miljoen ‘long-term movers’, personen die verhuizen naar een land waarvan ze geen onderdaan 
zijn, voor ten minste één jaar, om er te werken of werk te zoeken. Hun aantal kende tussen 2018 en 
2019 een iets tragere stijging dan voorgaande jaren. De belangrijkste sectoren waarin deze personen 
in 2019 werk vonden, waren de verwerkende industrie en de groot- en detailhandel, waar 
respectievelijk 15% en 12% van de EU-28-movers werkten, en 16% en 13% van de eigen onderdanen. 
Ze zijn sterk ondervertegenwoordigd in openbaar bestuur en defensie, onderwijs en menselijke 
gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening, terwijl zij aanzienlijk oververtegenwoordigd 
zijn in de sectoren horeca, bouwnijverheid en administratieve en ondersteunende diensten.18 België is 
een belangrijk bestemmingsland voor andere EU-burgers. Het is één van de landen met het hoogste 
aandeel EU-28-movers in hun totale bevolking,19 en trekt bovendien relatief veel grensarbeiders aan.20 
Omdat de meeste EU-instellingen hun zetel in Brussel hebben, trekt de hoofdstad veel hoogopgeleide 
werknemers uit heel Europa aan.21 De COVID-19 pandemie – die nog bovenop de Brexit kwam – had 
een duidelijke impact op het aantal detacheringen naar ons land en op de klassieke arbeidsmigratie. 
Het aantal aangevraagde arbeidskaarten/gecombineerde vergunningen kende een sterke daling in 
april-mei 2020 en bleef ‘onder niveau’ tot aan het einde van 2020.22 
De geografische mobiliteit in de EU wordt sterk bevorderd door de beginselen van vrij verkeer en 
overdraagbare sociale zekerheid. In het kader van de coördinatie van de sociale zekerheid in de EU 
worden de socialezekerheidsrechten van een burger die naar een ander EU-land verhuist, beschermd 
door vier hoofdbeginselen. Werknemers die besluiten naar een andere lidstaat te verhuizen, 
behouden in alle lidstaten verworven rechten en het recht om tijdvakken van sociale premies en 
tijdvakken van pensioenpremies te combineren met het oog op het verkrijgen van sociale uitkeringen 
(zo nodig wordt rekening gehouden met eerdere tijdvakken van verzekering, werk of verblijf in andere 
landen). Aangezien een werknemer telkens onder de wetgeving van één land valt, betaalt hij slechts 
in één land premies. De beslissing over welk land de wetgeving van toepassing is, wordt genomen door 
de socialezekerheidsorganen, op basis van een gecoördineerd geheel van regels. Het beginsel van 
gelijke behandeling of non-discriminatie verleent een persoon dezelfde rechten en plichten als de 
onderdanen van het land waar hij gedekt is. Tenslotte, als men recht heeft op een uitkering van het 
ene land, kan men die in het algemeen ook ontvangen als men in een ander land woont. Dit staat 
bekend als het beginsel van exporteerbaarheid.  
Hoewel met de bovengenoemde beginselen enkele van de belangrijkste belemmeringen voor 
internationale mobiliteit worden aangepakt, blijven er nog andere moeilijkheden bestaan. We hebben 
de taalbarrière tussen landen genoemd, maar er zijn ook problemen met betrekking tot de erkenning 
van in het buitenland behaalde kwalificaties. Om de EU-burgers te helpen het hoofd te bieden aan de 
verschillende uitdagingen die internationale mobiliteit met zich meebrengt, heeft de EU EURES 

 
17 Personen die in een ander EU-land werken dan hetgene waarin ze wonen. Voor de volledige analyse, zie: 
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=738&langId=nl&pubId=8369  
18 2020 Annual report on intra-EU labour mobility, European Commission (Januari 2020), p. 14. 
19 2020 Annual report on intra-EU labour mobility, p. 20.  
20 Ibidem, p. 72  
21 Ibidem, p. 75 
22 D. Lens, I. Marx en N. Mussche, COVIVAT beleidsnota 8, februari 2021 
(https://sites.google.com/view/covivat/home#h.3jufkpvt43va) 
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opgericht, het Europees portaal voor beroepsmobiliteit. EURES helpt werkzoekenden bij het vinden 
van een baan, en werkgevers bij het aanwerven van personeel uit heel Europa. Dit houdt in dat een 
breed scala van diensten wordt aangeboden, beschikbaar op het Eures-portaal of via het uitgebreide 
menselijke netwerk van meer dan duizend adviseurs die werkzaam zijn bij de EURES-leden en -
partnerorganisaties.23 
 
In het licht van de sterke toename van telewerk tijdens de corona-pandemie, is het interessant om te 
bekijken welk effect telewerk kan hebben op de arbeidsmobiliteit. Kan meer telewerk de 
arbeidsmobiliteit vergroten? In dit stadium is dit moeilijk te analyseren, gezien we hiervoor gegevens 
nodig hebben over de mogelijkheden die bepaalde bedrijven/sectoren bieden voor telewerk en te 
kijken of dit van invloed is op de keuze om in die bedrijven/sectoren te gaan werken. Een working 
paper van het Federaal Planbureau24 modelleerde de impact van telewerk op de vraag naar transport. 
De auteurs stellen daar alleszins vast dat telewerkers gemiddeld verder van hun werk wonen dan niet-
telewerkers, maar dat kan ook te maken hebben met het profiel van deze werkenden. Ook De Bruyne 
en Deschacht stellen vast dat een toename van telewerk gepaard gaat met een grotere bereidheid om 
jobs binnen een ruimere regio te aanvaarden.25 
 

2.	Arbeidsmobiliteit	
 
Wanneer we de verschillende aspecten van de arbeidsmobiliteit in België analyseren (mobiliteit tussen 
statuten, tussen banen, tussen loonniveaus en tussen contracttypes), kunnen we concluderen dat 
België een vrij statische (externe) arbeidsmarkt heeft. Het aandeel arbeidsmarkttransities (zowel werk-
naar-werk, als vanuit/naar werkloosheid) is lager dan het OESO-gemiddelde, en blijft al jaren vrijwel 
onveranderd.26 Dat geldt voor de meeste indicatoren van arbeidsmobiliteit, al is de afstand tot het EU-
gemiddelde niet zo groot. Het verschil wordt vooral gemaakt door de VS, het Verenigd Koninkrijk en 
ook de Scandinavische landen.27  
 

2.1	Mobiliteit	tussen	arbeidsmarktposities	
 
De hieronder beschikbare cijfers (tabel 3) wijzen in de eerste plaats op een grote kans om zich twee 
jaar later in dezelfde positie op de arbeidsmarkt te bevinden: voor iemand die in 2016 al werkte, is 
dat ongeveer 90% en voor een inactieve 91,4% om nog steeds inactief te zijn. Wat de werklozen 
betreft, is 45,4% van degenen die in 2016 werkloos waren, in 2018 nog steeds of opnieuw in deze 
positie (drie jaar eerder was dat 53,1%). Aangezien het om een momentopname op twee tijdstippen 
gaat, is het natuurlijk niet onmogelijk dat zij tussen de twee waargenomen perioden een baan hebben 
gehad, maar dat de baan niet duurzaam was. De kans dat een werkzoekende twee jaar later een baan 
heeft, is 29,9%. Met andere woorden, de kans om van werk naar werkloosheid over te gaan (2,1% voor 
werknemers) is gering, maar als iemand eenmaal werkloos is, is het moeilijker om op duurzame wijze 
uit deze positie te geraken. De cijfers betreffende de langdurige werkloosheid bevestigen deze 
constatering. Het percentage langdurig werklozen (als percentage van het totale aantal werklozen) 

 
23 Visit https://ec.europa.eu/eures/public/en/homepage for more information. 
24 https://www.plan.be/uploaded/documents/202011191356220.WP_2006_12245.pdf 
25 De Bruyne, K., & Deschacht, N. (2020) ‘Overmatig pendelverkeer en fricties op de Belgische arbeidsmarkt’, 
Over.Werk, 30(2), p. 112. 
26 O. Causa, et al (2021), ‘Labour market transitions across OECD countries: stylised facts’, OECD Working 
paper, p.8. 
27 Ibidem, p.15-18. 
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bedraagt inderdaad 41,9%28 in 2020 (56,4% in Brussel, 48,8% in Wallonië en slechts 25,5% in 
Vlaanderen), gevoelig hoger dan het EU gemiddelde van 35,5%.29 
 
Tabel 3: Mobiliteit volgens beroepsstatuut (%) 

  2018           

2016 Loontrekkende Zelfstandige Werkzoekende 

Vergoede 
niet-

werkzoekende Leefloon Inactief 
Loontrekkende 87,2 1,1 2,1 1,0 0,1 6,8 

Zelfstandige 2,5 87,7 0,6 0,1 0,2 6,3 
Werkzoekende 27,4 2,5 45,4 4,1 1,3 18,6 
Vergoede niet-
werkzoekende 13,9 0,9 3,5 46,1 0,2 34,9 

Leefloon 18,7 1,0 4,3 0,8 56,2 18,7 
Inactief 5,8 0,9 0,5 0,1 0,9 91,4 
Totaal 32,2 6,9 2,4 1,3 1,2 53,4 

Bron: KSZ, bewerkingen: FOD WASO. 
 
In de transities tussen 1996 en 2015 die het HIVA analyseerde blijkt meer dan de helft van de 
aanwervingen (55,6%) zogenaamde job-naar-job transities te betreffen: mensen die vanuit een 
bestaande baan quasi-rechtstreeks naar een nieuwe job overstappen. “Slechts 13,6% wordt 
aangeworven vanuit de positie als niet-werkende werkzoekende en 6,1% vanuit de inactiviteit. 
Schoolverlaters vormen met 7,6% ook een kleine minderheid, terwijl er wel een relatief grotere groep 
vanuit de positie ‘andere’ (niet vergoede inactiviteit) wordt aangeworven.”30 Ook vanuit internationaal 
oogpunt zetten Belgische studenten relatief zelden rechtstreeks de stap naar een job.31 
Als we het aantal aanwervingen tussen 2004 en 2018 in verhouding tot het aantal niet-werkenden 
(inactieven en werklozen) bekijken – zeg maar de ‘aanwervingskans’ van een niet-werkende – zien we 
bij 20-44-jarigen de laatste drie jaar opnieuw een sterkere opwaartse trend dan bij de oudere groepen. 
Maar zelfs bij 60-plussers zien we een voorzichtige positieve evolutie, al blijft de aanwervingskans 
vooral na 50 jaar klein, en zeker vanaf 60 jaar vrijwel nihil.  We kunnen op basis van deze gegevens niet 
zeggen of het gedrag langs de aanbod- dan wel de vraagzijde daarbij doorslaggevend is, maar alleszins 
is ook de ratio ten opzichte van het aantal werkzoekenden32 – die in theorie actief op zoek zijn naar 
werk – laag bij oudere groepen. 

 
 
 
 

 

 
28 Eurostat, Statbel, Enquête naar de arbeidskrachten, berekeningen: FOD WASO 
29 Dit verschil was weliswaar veel minder uitgesproken in 2019, met 43,6% voor België (Brussel 54,7%, Wallonië 
49,8% en Vlaanderen 29,1%) en 41,5% voor de EU-27. De situatie is dus mogelijk specifiek voor 2020. 
30 Goesaert, T., Vandekerkove, T., & Struyven, L. (2019), Transities op de arbeidsmarkt en dynamiek van 
loopbanen: Een ruimte analyse op basis van longitudinale steekproefdata (1996-2015), HIVA, p.13. 
31 O. Causa, et al (2021), p.15. 
32 Ratio van het aantal aanwervingen ten opzichte van het aantal werkzoekenden (2016-2018) 

 2016 2017 2018 
45-49 65,8% 71,4% 81,7% 
50-54 45,4% 52,9% 62,1% 
55-59 18,6% 24,4% 32,3% 
60-64 21,0% 16,9% 18,0% 

Bron: Datawarehouse Arbeidsmarkt en Sociale Bescherming, KSZ. Berekeningen en verwerking: FOD WASO. 
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Grafiek 1: Ratio van het aantal aanwervingen ten opzichte van het aantal inactieven en werklozen per 
leeftijdsklasse (2004-2018) 

 
Bron: Datawarehouse Arbeidsmarkt en Sociale Bescherming, KSZ. Berekeningen en verwerking: FOD 
WASO. 
 
Uit de hierboven vermelde HIVA-analyse blijkt dat het overwicht van job-naar-job transities 
(aanwervingen vanuit het statuut werkend) minder uitgesproken is in bepaalde sectoren, zoals de 
horeca of de administratieve en ondersteunende diensten (respectievelijk de helft en 40% van alle 
aanwervingen zijn daar job-naar-job transities33). “Het betreft hier sectoren of jobs waar personen 
zonder veel formele kwalificaties kunnen instromen. Voor de groep van werkzoekenden en niet-
beroepsactieven is het alvast positief dat dit type instapjobs bestaan.”34 Anderzijds zijn het ook wel 
eerder precaire jobs, met een flexibeler karakter (landbouw, horeca, uitzendsector) en/of met een 
lager loonniveau, en dus met groter risico om ook weer snel uit te stromen. De auteurs merken terecht 
op “Deze resultaten suggereren alvast dat er groepen werknemers zijn die gekenmerkt worden door 
de opeenvolging van kortdurende jobs, afgewisseld met perioden van werkloosheid; waarbij het 
moeilijk is om deze keten te doorbreken. Niet alleen het toeleiden naar werk is in deze belangrijk of 
voldoende (het zogenaamde work first principe); de aandacht moet net gaan naar het verder 
faciliteren van de toegang tot betekenisvolle, duurzame jobs, die de employability op lange termijn 
bevorderen.”35 Naast de “toegang” tot dergelijke banen zou overigens ook op het doorgroeien naar 
betere banen kunnen worden ingezet, wat net vereist dat ook bij die betere banen de mobiliteit zou 
toenemen. 
Het afgelopen jaar was er ook een impact van de corona-pandemie op de instroom in werk vanuit een 
niet-werkende positie. Die nam wat af, terwijl de uitstroom uit werk is toegenomen. Beide evoluties 
zijn meer uitgesproken bij kwetsbare profielen. Bovendien steeg de uitstroom uit beroepsactiviteit 
(werk of werkloosheid) richting een niet-beroepsactieve positie en bleef een groter aandeel niet-
beroepsactieven deze positie behouden.36 
 

 
33 Vergelijk dit met het belang in openbaar bestuur/defensie (91%), de financiële sector (72%), de industrie 
(78%), vervoer en opslag (74%). Onder meer de bouw (63%), de retailsector (64%) en de gezondheidszorg 
(63%) bevinden zich hier tussenin. 
34 Goesaert, T., Vandekerkove, T., & Struyven, L. (2019), p.14. 
35 Ibidem, p.15. 
36 S. Vansteenkiste et al. (2021), ‘De invloed van COVID-19 op arbeidsmarkttransities. Kwetsbare profielen 
onder druk’, Werk.Focus 4. 
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2.2	Mobiliteit	tussen	jobs	
 
Er zijn dus weinig transities tussen verschillende arbeidsmarktposities, maar hoe zit het met de 
variabele jobmobiliteit? Hier gaat het niet om personen die van niet-werkend overgaan naar werkend, 
maar wel om werkenden die van job veranderen. Daarbij moet evenwel meteen worden opgemerkt 
dat we dit vooral in kaart kunnen brengen indien een nieuwe baan ook bij een nieuwe werkgever wordt 
uitgeoefend. Een verandering van functie binnen hetzelfde bedrijf blijft in de meeste statistische 
gegevens (met uitzondering van EU-SILC) buiten beeld. Dat vertekent uiteraard het beeld, ook tussen 
de sectoren: waar in sectoren met veel kleine ondernemingen een verandering van functie vaak 
gepaard zal gaan met een verandering van baan, zal in sectoren met vooral grote ondernemingen vaker 
bij dezelfde werkgever van functie worden gewisseld. 
 
In onderstaande grafiek werd de populatie bepaald door na te gaan wie van werkgever is veranderd 
tussen het eerste en tweede trimester en/of het tweede en derde trimester en/of het derde en vierde 
trimester van het betreffende jaar. Bij bijna alle groepen37 nam de verhouding van het aantal 
jobmobiele werknemers ten opzichte van het aantal werkenden toe de laatste vijf jaar, maar bij de 
jongere groepen het meest. Bij 55-plussers bleef de ratio vrijwel stabiel. 
 
Grafiek 2: Ratio van het aantal jobmobiele werknemers ten opzichte van het aantal werkenden per 
leeftijdsklasse (2014-2018) 

 
Bron: Datawarehouse Arbeidsmarkt en Sociale Bescherming, KSZ. Berekeningen en verwerking: FOD WASO. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
37 Let wel, de leeftijdsgroepen wijken hier iets af van degene die elders zijn gebruikt. 
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Tabel 4: Ratio van het aantal jobmobiele werknemers ten opzichte van het aantal werkenden volgens 
leeftijd en geslacht (2018) 

  Man Vrouw 
20-24 6,1% 8,6% 
25-29 6,7% 8,1% 
30-34 5,2% 5,5% 
35-39 3,9% 4,1% 
40-44 3,1% 3,3% 
45-49 2,6% 2,8% 
50-55 1,9% 2,0% 
56-59 1,2% 1,3% 
60-65 0,9% 1,1% 
Totaal 20-65 3,5% 4,0% 

Bron: Datawarehouse Arbeidsmarkt en Sociale Bescherming, KSZ. Berekeningen en verwerking: FOD WASO. 
 
Tabel 5: Jobmobiliteitsgraad Steunpunt Werk (%)38  

  2016 2017 2018 2019 2020 
Totaal 20-64 jaar 4,5 5,0 5,1 5,6 4,5  

20-29 jaar 10,5 11,1 11,5 12,1 9,1  
30-39 jaar 5,6 6,4 6,4 6,9 6,3  
40-49 jaar 3,2 3,8 3,8 4,4 3,0  
50-64 jaar 1,3 1,7 1,9 2,0 1,9 

Mannen 20-64 jaar 4,7 5,3 5,5 5,8 4,6  
20-29 jaar 10,3 11,2 11,1 13,1 9,3  
30-39 jaar 6,1 6,9 7,8 7,2 6,5  
40-49 jaar 3,6 4,4 4,2 4,1 2,8  
50-64 jaar 1,6 1,8 1,7 2,3 2,3 

Vrouwen 20-64 jaar 4,2 4,6 4,7 5,3 4,4  
20-29 jaar 10,7 11,1 12,0 11,0 8,8  
30-39 jaar 5,0 5,7 5,0 6,5 6,1  
40-49 jaar 2,7 3,2 3,2 4,7 3,3 

  50-64 jaar 1,0 1,4 2,0 1,7 1,5 
Bron: Statbel - EAK (bewerking Steunpunt Werk) 
 
Ook volgens de jobmobiliteitsratio van het Steunpunt Werk (die transities over een jaar bekijkt, 
tegenover een trimester bij het aandeel jobmobiele werknemers erboven) zijn 20-29-jarigen het vaakst 
jobmobiel. Het Brussels Hoofdstedelijk Gewest heeft de hoogste jobmobiliteit van de drie Belgische 
gewesten. De verschillen tussen mannen en vrouwen zijn heel klein. In geval van de KSZ-data zijn 
vrouwen iets vaker jobmobiel dan mannen, bij de jobmobiliteitsratio van het Steunpunt is het 
omgekeerd. De verklaring voor dat verschil kan enerzijds zitten in de methodologie (berekening op 
basis van trimesters of jaren), of in de bron (administratieve data of survey-data). Hoogopgeleiden zijn 
jobmobieler dan andere opleidingsniveaus (EAK, Eurostat). De vraag is natuurlijk in hoeverre dat een 
kenmerk van de werkenden zelf is, of een reactie op een groter jobaanbod. Die vraag geldt in mindere 
mate ook voor ouderen, waar mogelijk de kleinere vraag mobiliteit remt.39 Ans De Vos et al. vermelden 
nog een aantal andere factoren die de kans op het veranderen van job positief beïnvloeden: “een lage 

 
38 De jobmobiliteitsgraad geeft het aandeel werkenden in jaar t-1 weer die in jaar t een andere betrekking 
hebben. In de teller staan de werkenden in jaar t die aangeven in jaar t-1 een andere betrekking te hebben 
gehad; in de noemer staan alle personen die aangeven werkend te zijn in jaar t-1. 
39 H. Van Borm en S. Baert, ‘What drives hiring discrimination against older workers’, working paper (2018). 
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verloning in het huidige beroep, het uitvoeren van taken die niet gerelateerd zijn aan de kerntaken van 
de functie, een hoge mate van investering in het beroep (bv. opleiding) en het uitvoeren van een 
tweede job naast de hoofdjob.”40 Ook de gezinssituatie speelt vermoedelijk een rol (ouders kiezen 
misschien wellicht sterker voor jobzekerheid…), maar helaas hebben we geen data over die variabele. 
De EAK-data over job-to-job transitions toont dat België globaal genomen op vlak van jobmobiliteit 
iets onder het EU-gemiddelde zit.41 
 
Impact Covid-19 
 
Sinds 2004 zijn de indicatoren over jobmobiliteit heel licht gestegen, maar ze kenden een terugval in 
2020. Dat laatste is logisch aangezien de covid-19-pandemie solliciteren moeilijk maakte, en de 
onzekere context mensen (en bedrijven) waarschijnlijk ook meer risico-avers maakte. Er zochten 
alleszins in 2020 een pak minder werkenden een andere job dan het jaar ervoor (149.457 tegenover 
200.270 personen).  HR-dienstverlener Acerta gaf onlangs aan dat het aantal beëindigingen van 
arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde duur in de eerste helft van 2021 opnieuw met 22% gestegen 
is ten opzichte van de overeenkomstige periode in 2020. Slechts 19% van de beëindigingen van vaste 
contracten was het gevolg van ontslag door de werkgever, 31% van de beëindigingen was op initiatief 
van de werknemer, en 34% was met wederzijds goedvinden. Tegelijkertijd is het aantal nieuwe 
arbeidsovereenkomsten met 11,8% gestegen.42 Nog volgens een bevraging van Acerta, overweegt 37% 
van de Belgen om in de komende twaalf maanden van loopbaan te veranderen. De meesten van hen 
(20%) willen een volledig andere baan in een totaal andere sector, terwijl anderen streven naar een 
vergelijkbare baan in een andere sector (13%) of een overstap naar een ander statuut (4%). 45% van 
de Belgische beroepsbevolking heeft de afgelopen zes maanden ten minste één keer naar een baan 
gesolliciteerd.43 
 
De mate van mobiliteit op de Belgische arbeidsmarkt kan ook in kaart worden gebracht door de cijfers 
over de overgang tussen contracttypes. We zien dat de meerderheid van de werknemers met een vast 
contract een jaar later nog steeds een vast contract heeft (zie tabel 6). De keerzijde van deze 
vaststelling is dat het voor werknemers met een tijdelijk contract niet eenvoudig is om een vast 
contract te krijgen, maar 41% van de werknemers met een tijdelijk contract heeft een jaar later toch 
een vaste baan gevonden. Dat is een stuk hoger dan het EU-gemiddelde (naar schatting 26,0%).44 Bijna 
een op de tien van de werknemers met tijdelijk contract loopt het risico werkloos te worden, en nog 
eens 10% inactief, wat een stuk hoger is dan de respectievelijk 0,8% en 3,3% voor werknemers met 
een vaste arbeidsovereenkomst. Wanneer we enkel kijken naar jongeren (25-39 jaar) zien we dat 
gemiddeld in de EU slechts 19% van de werknemers met een tijdelijk contract van het ene kwartaal op 
het andere overgaat naar een vast contract in 2019, en voor België ligt het percentage onder 10%.45  
 
 
 
 

 
40 De Vos, A., & Jacobs, S. (2020b), Fase 1 literatuurstudie en conceptueel analysekader: Werk-naar-werk 
transities. Mobiliteit vanuit een institutioneel perspectief: knelpunten, belemmeringen en opportuniteiten van 
loopbaaninstrumenten, AMS. 
41 http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsi_long_e07 
42 https://www.lecho.be/economie-politique/belgique/general/les-ruptures-de-cdi-relancent-la-mobilite-
professionnelle/10315575.html et https://www.acerta.be/fr/a-propos-dacerta/dans-la-presse/pres-dun-quart-
de-ruptures-de-contrats-a-duree-indeterminee-en-plus-au-premier-semestre-2021-par-rapport-a-2020 
43 https://www.acerta.be/fr/a-propos-dacerta/dans-la-presse/la-mobilite-professionnelle-fait-son-retour-sur-
le-marche-de-lemploi 
44 Eurostat: http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_lvhl32&lang=en 
45 O. Causa, et al (2021), p. 23. 



12/24 
 

Tabel 6: Mobiliteit volgens type arbeidscontract – vast en tijdelijk (%)46 
 2019           

2018 Vast werk 
Tijdelijk 

werk Zelfstandige Werkzoekende Inactieve Totaal 
Vast werk 93,0 2,0 0,8 (1) 0,8 (1) 3,3 100,0 

Tijdelijk werk 41,0 38,0 : (1) 9,3 (1) 10,0 (1) 100,0 
Totale bevolking 41,3 4,1 6,0 3,9 44,6 100,0 

(1) Onzeker 
Bron: EUROSTAT, Statbel, EU-SILC, Bewerkingen: FOD WASO. 
 
De grote verschillen tussen de uitstroom bij vaste en tijdelijke arbeidsovereenkomsten onderstreept 
vooral het hoge niveau van segregatie op de Belgische arbeidsmarkt. In veel opzichten heeft België 
een arbeidsmarkt met twee snelheden, met goed betaalde, langdurige, voltijdse banen aan de ene 
kant en tijdelijke, onzekere en onderbetaalde banen aan de andere kant. Terwijl er een grote zekerheid 
is voor degenen die al goedbetaald zijn, is het moeilijk om van de laatste naar de eerste categorie over 
te stappen als je een minder kwalitatieve baan hebt. Die segregatie komt ook tot uiting wanneer we 
kijken naar de kwaliteit van de mobiliteit. Goesaert et al. splitsen de werk-naar-werk-transities verder 
uit naar opwaartse (naar een hoger brutoloon) en neerwaartse mobiliteit (naar lager loon, of naar 
werkloos/niet-actief).47 Daaruit blijkt dat hoogopgeleiden meer opwaartse mobiliteit doormaken, en 
minder neerwaartse.48 Ook in de ‘Socio-economische monitoring: arbeidsmarkt en origine’ maken we 
een onderscheid tussen positieve en negatieve loontransities (waarbij men niet noodzakelijk van job 
is veranderd, er kan ook een salariswijziging binnen de job zijn gebeurd).49 Daarbij blijkt dat niet enkel 
het opleidingsniveau een rol speelt bij jobmobiliteit, maar ook de origine. Personen van Belgische 
origine hebben een hoger aandeel ‘neutrale’ transities (ze blijven in hetzelfde salarisdeciel, zie 
onderstaande tabel). Dat kan onder meer verklaard worden door het feit dat personen van andere 
origines vaak starten/instromen in de lagere salarisdecielen en dus meer ruimte hebben voor positieve 
transities, maar ook door het feit dat ze vaker jobs van korte duur hebben (met dus een hogere kans 
op zowel positieve als negatieve transities). In vergelijking met de EU (zie tabel 8) kent België meer 
positieve loontransities, en iets minder negatieve (naar geen inkomen, of naar een loondeciel lager; 
een grotere terugval komt in België vaker voor dan in de EU). Vrouwen van buitenlandse origine lijken 
nog minder vaak opwaarts mobiel dan mannen, wat opnieuw aantoont dat er in de discussies over 
jobmobiliteit extra aandacht moet gaan naar kwetsbare profielen.50 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
46 Het gaat hier zowel om mobiliteit binnen het bedrijf als tussen verschillende werkgevers. 
47 Goesaert, T., Vandekerkove, T., & Struyven, L. (2019), p.60. 
48 Goesaert, T., Vandekerkove, T., & Struyven, L. (2019), p.60. 
49 FOD WASO en Unia (2020), Socio-economische Monitoring. Arbeidsmarkt en origine, hoofdstuk 2. 
50 Vause, Sophie (2011), « Différences de genre en matière de mobilité professionnelle des migrants congolais 
(RDC) en Belgique », Espace populations sociétés, 2011/2, 195-213. 
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Tabel 7: Verdeling naar origine volgens het type transitie (2013-2018) 
2013-2018 Positief Neutraal Negatief 
Totaal* 44,7% 44,4% 10,9% 
Belgen 44,7% 44,7% 10,5% 
EU-14 47,1% 41,5% 11,4% 
EU-13 42,3% 47,0% 10,7% 
Kandidaat EU 45,2% 40,5% 14,3% 
Andere Europeanen 45,9% 41,8% 12,3% 
Maghreb 49,2% 38,3% 12,5% 
Andere Afrikanen 49,8% 38,2% 12,0% 
Nabije/Midden-Oosten 49,9% 39,0% 11,1% 
Oceaniërs/Verre Oosten 49,0% 39,3% 11,7% 
Andere Aziaten 44,1% 43,2% 12,7% 
Noord-Amerikanen 44,8% 46,3% 8,9% 
Zuid/Centraal-
Amerikanen 44,8% 42,4% 12,8% 

Bron: FOD WASO en Unia (2020) 
*Inclusief onbepaald 
 
Grafiek 3: Aandeel positieve transities binnen de niet-neutrale, per origine (2003-2008/2013-2018) 

 
Bron: FOD WASO en Unia (2020) 
 
Tabel 8: Arbeidstransities naar salarisniveau  

Transitie naar 
het 
bovengelegen 
deciel 

Transitie naar 
een deciel 
hoger dan +1 

Transitie naar 
het lagergelegen 
deciel 

Transitie naar 
een deciel 
lager dan -1 

Transitie 
naar geen 
loon 

België 17,0 14,9 8,2 6,4 2,6 
EU-27 12,0 10,0 8,9 5,4 3,5 

Bron: Eurostat, EU-SILC (ilc_lvhl34) 
 
In internationale vergelijking scoort België vrij middelmatig op vlak van gemiddelde anciënniteit (dit is 
het aantal jaren dat men gemiddeld dezelfde job aan het uitoefenen is). Anciënniteit brengt vaak een 
aantal voordelen met zich mee (ervaring, financiële stabiliteit, werkzekerheid), dus hoewel zeker voor 
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jongeren jobmobiliteit als positief wordt gezien (aangezien het potentieel toelaat om de meest 
geschikte/best betalende job te zoeken) is ook een hoge gemiddelde aanstellingsduur niet 
noodzakelijk ongunstig.51 In heel Europa neemt deze maatstaf de laatste jaren licht af. OESO-data (op 
basis van de EAK) toont dat het verschil in de gemiddelde aanstellingsduur ten opzichte van de EU 
groter wordt naargelang de leeftijd toeneemt. Met andere woorden, oudere werknemers zijn in 
vergelijking langer dezelfde job aan het uitvoeren dan gemiddeld over de hele bevolking. De data tonen 
bovendien aan dat de gemiddelde duur van een job bij werknemers iets korter is dan de duur bij 
zelfstandigen.52  
De VIONA-studie naar werk-naar-werk-transities waarschuwt dat door langdurig in dezelfde job en 
werkcontext tewerkgesteld te zijn, het onderscheid kan gaan vervagen tussen de ‘job’ en de 
‘loopbaan’. Wanneer automatisering of andere veranderingen hun intrede doen, zijn mensen bijgevolg 
kwetsbaar omdat het hen aan bewegingskapitaal ontbreekt om vlot een succesvolle transitie te 
kunnen, willen of durven maken. Een hoge mate van mobiliteit is weliswaar ook niet automatisch een 
teken van een duurzame loopbaan, denk aan diegenen die omwille van hun kwetsbare positie (een 
gebrek aan diploma, precaire levenssituatie) een zeer hoge loopbaanmobiliteit vertonen, omdat ze in 
jobs tewerkgesteld zijn met grote schommelingen in vraag en aanbod, of vooral tijdelijke 
tewerkstelling kennen.53  
 
Tabel 9: Gemiddelde anciënniteit naar leeftijdscategorie (2020, in jaren) 

  België EU-27 
15 tot 24 1,6  1,7  
25 tot 54 9,6  9,4  
55 tot 64 21,6  19,6  
65+ 23,1  20,6  
Totaal 11,4  11,0  

Bron: OECD - average tenure dataset 
 
Tabel 10: Gemiddelde jobanciënniteit in België (2020)54 

Mannen 11,1 
Vrouwen 11,2 
Totaal 11,2 

Bron: Statbel, EAK, Bewerking Steunpunt Werk 
 
België is in internationale vergelijking ook vrij gemiddeld als het gaat om de gemiddelde duur van de 
aanstelling (‘average tenure’, zie tabel 11).55 Bovendien is in heel Europa is de indicator werkzekerheid 
de laatste jaren licht toegenomen. In België bedraagt het percentage personen met ten minste 
dezelfde werkzekerheid als het jaar daarvoor 89,5% in 2019 (iets meer dan het EU-gemiddelde van 
87,8%).56 Het percentage personen met ten minste dezelfde inkomenszekerheid is bijna even hoog, 
zowel in België (82,9%) als gemiddeld in de EU (82,2%).57  
 
 
 

 
51 Eurofound, 6th EWCS (2016). 
52 Cijfers per leeftijdsklasse en statuut, zijn te vinden op: 
https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TENURE_AVE. 
53 Jacobs, S., Desmet, S., Clercx, R., Geluk, E. & De Vos, A. (2021), WERK-NAAR-WERK TRANSITIES, p.111. 
54 De gemiddelde jobanciënniteit toont hoe lang de zittende werknemers en zelfstandigen gemiddeld aan het 
werk zijn in de huidige job. De duurtijd van de jobs wordt uitgedrukt in jaren. 
55 Eurofound, Changing places: Mid-career review and internal mobility (2016), p. 22. 
56 Source: Eurostat, EU-SILC. [ilc_lvhl33] 
57 Source: Eurostat, EU-SILC. [ilc_lvhl34] 
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Tabel 11: Nieuwe jobs en gemiddelde duur van een aanstelling (2012) 
 Aandeel werkenden die een nieuwe 

job kregen in de laatste 6 maanden 
Gemiddelde duur van de aanstelling bij 
werkenden die niet gestart zijn tijdens de 
voorbije 6 maanden, in jaren 

50-54 2,3% 20 
55-59 1,5% 23 
60-64 1,6% 25 

Bron: Statbel, Enquête naar de Arbeidskrachten, berekeningen door Eurofound (2016). 
 

2.3	Mobiliteit	tussen	sectoren	
 
De beschikbare data laten toe om ook de mobiliteit tussen sectoren te bekijken. Uit Dynam-data (RSZ) 
blijkt dat mensen - logisch - sneller geneigd zijn te vertrekken uit sectoren met een gemiddeld lagere 
verloning, meer contracten van bepaalde duur, of meer deeltijds werk.58 Terwijl ze blijven in de 
sectoren met gemiddeld gunstigere arbeidsvoorwaarden. Bovendien zijn de ‘gesloten’ sectoren (waar 
mensen moeilijker instromen) ook sectoren met vrij specifieke vereisten op vlak van vaardigheden 
(toch voor een belangrijk deel van de werkenden).59 De publieke sector blijkt met voorsprong een sterk 
gesloten sector. Maar liefst 71% van alle aanwervingen gebeurt hier vanuit de eigen sector. Naast de 
publieke sector blijken ook de bouw (45%), horeca (42%), administratieve en ondersteunende diensten 
(44%), het onderwijs (44%) en de gezondheidszorg (47%) vrij gesloten. Daarentegen worden de 
industrie, de retail en de vrije beroepen gekenmerkt door een sterke mate van openheid; 
respectievelijk 73%, 70% en 77% van alle aanwervingen hier behelst een instroom vanuit een andere 
sector. Dit is in veel gevallen de uitzendsector; respectievelijk 47% voor de industrie, 34% voor de retail 
en 25% voor de vrije beroepen. Uiteraard is het vooral in de meest gesloten sectoren dat beleid kan 
gevoerd worden om de toegankelijkheid te verbeteren, bijvoorbeeld via intensieve trainingen.60 
Er is momenteel volop nieuw onderzoek naar de stromen tussen sectoren lopende, want de 
coronacrisis heeft geleid tot zowel nieuwe tendensen (zoals een leegloop bij de horeca61), als tot het 
versterken van de bestaande dynamieken. Naast het lopende Dynam-onderzoek, werkt ook de NBB 
aan een analyse van intersectorale mobiliteit in 2020-2021. Tot slot zal ook binnen de Werkgroep 
Sociale Impact Corona gekeken worden naar de stromen tussen sectoren, op basis van administratieve 
data62. 
 
De intensiteit en de richting van de mobiliteit tussen sectoren wordt uiteraard ook deels verklaard 
door structurele verschuivingen op de arbeidsmarkt. Uit de netto-evolutie van de werkgelegenheid 
per sector en opleidingsniveau (zie grafiek 4) blijkt dat er in de periode 2011-2018 werkgelegenheid 
voor personen met ten hoogste een getuigschrift lager secundair onderwijs verdween, terwijl er jobs 
voor de andere opleidingsniveaus bijkwamen. De werkgelegenheid in de industrie (C) en de openbare 
besturen (O) is tussen 2011 en 2018 het sterkst gekrompen, maar er verdwenen vooral jobs vóór 2014. 
Sindsdien bleef de tewerkstelling er vrijwel stabiel. Ook in de bouw (F), de handel (G) en de 
transportsector (H) – vooral sectoren met eerder lage loonniveaus – vertrokken er werkenden (de 
oorzaak kan zowel pensionering, jobmobiliteit als (collectief) ontslag zijn). In de Administratieve en 
ondersteunende diensten (N), de Menselijke gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening 
(Q), de Vrije beroepen (M) en het Onderwijs (P) kwamen er de meeste werkenden bij. 

 
58 Goesaert, T., Vandekerkove, T., & Struyven, L. (2019), Transities op de arbeidsmarkt en dynamiek van 
loopbanen: Een ruimte analyse op basis van longitudinale steekproefdata (1996-2015), HIVA. 
59 Ibidem. Zie bijvoorbeeld figuur 1.4, p.26-27, en de mate van segmentering en geslotenheid, p.29. 
60 Ibidem, p. 29. 
61 https://www.dynamstat.be/nl/binnen-de-kortste-keren-van-een-tekort-aan-werk-naar-een-tekort-aan-
personeel-in-de-horeca; Goesaert, T., Vandekerkhove, T., & Struyven, L. (2021), Arbeidsmarktdynamiek tijdens 
de tweede coronagolf, Dynam Release 2020-Q4. HIVA-KU Leuven.  
62 https://socialsecurity.belgium.be/nl/sociaal-beleid-mee-vorm-geven/sociale-impact-covid-19 
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Goesaert et al. beschrijven eveneens de aanwervingen naar opleidingsniveau en origine: “Enkele 
sectoren hebben een uitgesproken voorkeur voor het middenopgeleide profiel, zie onder meer de 
bouw (51%) of de retail (53%). Hoogopgeleide profielen vinden we terug in sectoren als de ICT (73%) 
of de financiële sector (69%). Laagopgeleide profielen zien we vooral terugkomen in de landbouw 
(38%), de horeca (35%) en de administratieve en ondersteunende diensten met inbegrip van de 
uitzendsector (35%).”63 “Binnen de aanwervingen van de landbouw (41%), horeca (37%) en de 
administratieve en ondersteunende diensten (28%) observeren we het grootste aandeel werknemers 
met een vreemde origine.”64 
 
Grafiek 4: Netto-evolutie van de werkgelegenheid (2011-2018) volgens sector en opleidingsniveau 65 

 
Bron: Datawarehouse arbeidsmarkt en sociale bescherming, KSZ. Berekeningen en verwerking: FOD WASO 
 

3.	Verklaringen	
 
Een meerderheid van de Belgische werknemers geeft in enquêtes aan dat zij de voorkeur geven aan 
een hoog niveau van werkzekerheid, wat er dus op wijst dat er ten eerste bij de werknemers zelf een 
mentaliteit heerst waarbij men risico’s schuwt in de loopbaan. De Enquête naar de Arbeidskrachten 
(Statbel) geeft meer inzicht in de redenen die werkenden zelf geven om al dan niet naar ander werk te 
zoeken. Werkenden die op zoek zijn naar een andere job doen dat het vaakst omdat ze andere 
arbeidsvoorwaarden (i.v.m. bv. loon, uurrooster) wensen (34,3% van de zoekers in 2019 en 29,6% in 
2020). Overigens keken er in 2020 een pak minder werkenden uit naar een andere job dan het jaar 
ervoor (149.457 tegenover 200.270 personen). Andere belangrijke redenen om ander werk te zoeken 
zijn: “U zoekt een andere betrekking die beter overeenstemt met uw kwalificaties” en “U denkt uw 
huidige betrekking te zullen verliezen” (die laatste steeg iets in belang in 2020, van 16,0% naar 18,8%). 
Daarnaast zijn er werkenden die wel willen veranderen van job, maar die toch niet op zoek zijn 
(100.802 personen in 2019, en 81.972 in 2020). De meest voorkomende redenen die zij geven om NIET 

 
63 Goesaert, T., Vandekerkove, T., & Struyven, L. (2019), p.37. 
64 Ibidem. 
65 Voor de volledige benaming van de sectoren, zie: https://statbel.fgov.be/nl/over-
statbel/methodologie/classificaties/nace-bel-2008. 
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te zoeken zijn: gebrek aan tijd om te zoeken, ‘andere reden’ en ‘onzekere toekomstperspectieven’. Tot 
slot beschikken we over het aantal personen die in de afgelopen 8 jaar hun laatste baan hebben 
opgegeven of in de afgelopen 12 maanden van baan zijn veranderd, naar voornaamste reden voor hun 
mobiliteit. Bij werkenden zien we dat het grootste deel personen betreft die zelf kozen om te 
vertrekken. Personen die niet opnieuw werken, blijken vaak ziek of arbeidsongeschikt, wat 
waarschijnlijk niet enkel de reden voor vertrek was, maar ook een belangrijke rem op toekomstige 
mobiliteit. 
 
Tabel 12: personen die in de afgelopen 8 jaar hun laatste baan hebben opgegeven of in de afgelopen 
12 maanden van baan zijn veranderd, naar voornaamste reden (2019-2020) 

 
Bron: Enquête naar de Arbeidskrachten, Statbel. Berekeningen: FOD WASO. 
 
Onderzoek naar mobiliteit in de Nederlandse openbare sector geeft aan dat het vooral de meest 
productieve werknemers zijn die zoeken naar een andere job. Daarnaast speelt ook werkdruk een rol 
in de wens om mobiel te zijn. Loon speelt een betrekkelijk kleine rol.66 Nochtans meent 43 % van de 
ondernemingen (in een bevraging door Acerta) dat het salaris de belangrijkste reden is waarom hun 
personeel niet van werkgever verandert. Zes op de tien bedrijven zeggen dat zij werknemers hebben 
zien vertrekken omdat zij niet aan hun salariseisen konden voldoen.67 In de analyse van de Belgische 
situatie zagen we dat hoogopgeleiden vaker jobmobiel zijn (dus vaker rechtstreeks van werk naar werk 
overgaan), en bovendien meer opwaarts mobiel zijn. Groepen voor wie er interessantere 
mogelijkheden beschikbaar zijn op de banenmarkt, zullen vermoedelijk ook meer geneigd zijn om zich 
te laten bij- of omscholen om er gebruik van te maken.68 Ten slotte wordt jobmobiliteit vanuit het 
perspectief van werknemers waarschijnlijk ook beïnvloed door de conjunctuur. Aangezien vertrouwen 
in de economische toestand waarschijnlijk een sterke invloed heeft op de vraag of men denkt 
gemakkelijk een nieuwe baan te kunnen vinden. 
 

 
66 Cörvers, F., & Goedhart, R. (2020). Uitstroom van personeel uit de publieke sector: baanmobiliteit met verlies 
aan kwaliteit? Over.Werk. Tijdschrift van het Steunpunt Werk, 30(1), 128-137. Steunpunt Werk / Uitgeverij 
Acco. 
67 https://www.acerta.be/fr/a-propos-dacerta/dans-la-presse/le-salaire-est-la-principale-source-de-motivation-
pour-ne-pas-changer-demploi-selon-les-entreprises 
68 Zie ook het HRW Verslag 2021, “Permanente opleiding voor werknemers: investeren in de toekomst” .  

Werkenden Niet werkendenTotaal Werkenden Niet werkendenTotaal
Terbeschikkingstelling voorafgaand aan het 
pensioen 2,4 1,8 3,1 2,5
 Brugpensioen (dwz. werkloosheid met 
bedrijfstoeslag) om economische redenen : 5,0 3,8 4,5 3,6
 Vervroegd pensioen om andere dan 
economische of gezondheidsredenen 4,5 3,4 4,5 3,5
Pensioen om andere dan economische of 
gezondheidsredenen : 13,3 10,0 : 13,8 10,9
 Ontslag of afschaffing van de betrekking 13,6 10,1 10,9 11,7 11,3 11,4
 Ziekte of gehele of gedeeltelijke 
arbeidsongeschiktheid : 23,3 18,0 : 21,0 16,7
 Het aflopen van een contract van bepaalde 
duur 18,7 16,6 17,1 17,1 18,0 17,8
 De sluiting van de onderneming 5,1 5,0 5,0 5,5 5,4 5,4
 Zelf ontslag genomen 43,7 4,6 14,3 46,5 4,2 13,0
 Zorg voor de eigen kinderen : 1,6 1,3 : 1,6 1,3
 Zorg voor andere afhankelijke personen : : 0,5 (1) : :
 Andere persoonlijke of familiale redenen 2,9 (1) 2,0 2,2 4,3 1,6 2,2
 Het volgen van onderwijs of een opleiding : 4,3 3,3 : 3,5 2,8
 Andere redenen 12,7 6,9 8,4 13,5 7,4 8,7

2019 2020
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Ook aan de vraagzijde zien we een aantal mogelijke verklaringen. Zo wordt vaak aangenomen dat niet 
enkel bij werknemers, maar ook bij werkgevers de perceptie van het frequent veranderen van job 
immers vaak negatief is. Een kandidaat die al vaak van job veranderde (een ‘jobhopper’), zal dus 
mogelijk wat achterdochtig worden bekeken bij een sollicitatie.69 
In een aantal sectoren/jobs zijn de knelpunten al jaren erg groot. Een aantal van de gekende 
knelpuntberoepen vereisen hooggeschoolde profielen (verplegers, werfleiders, informatici), maar 
voor andere volstaan kortere opleidingen (bestuurder zware voertuigen, onderhoudspersoneel).70 De 
bottleneck zit dus niet enkel bij een mismatch in het arbeidsaanbod (gebrek aan profielen met de juiste 
opleiding, ervaring, taalkennis, wil om indien nodig te verhuizen…), maar ook in kwaliteit van de 
werkgelegenheid in bepaalde sectoren  en dus de aantrekkelijkheid van bepaalde jobs. De reële of 
vermeende arbeidsvoorwaarden zetten de potentiële kandidaat er blijkbaar niet toe aan te solliciteren 
of de baan te aanvaarden (soort contract, arbeidsregeling, salaris, statuut, werktijden, afstand/reizen, 
fysieke en/of mentale belasting, enz.). We moeten ons de vraag stellen waarom mensen – zelfs als ze 
de vereiste kwalificaties hebben – moeilijk de overstap maken naar deze sectoren/functies, en welke 
maatregelen er moeten worden genomen om hieraan te verhelpen. Het behoud van een deel van de 
werkloosheidsuitkering kan alleszins een incentive zijn voor werklozen die naar knelpuntberoepen 
overstappen, maar hoe bevorderen we ook mobiliteit door werkenden naar deze sectoren? Wat nodig 
is, want met de werkzoekenden alleen komen we er niet. 
 
Tot slot liggen er belangrijke verklaringen in de beleidscontext. De mobiliteit van werknemers tussen 
verschillende beroepen is een belangrijke doelstelling in het streven van de EU naar een Europese 
arbeidsmarkt met een hoog niveau van werkgelegenheid, maar in België was het tot voor kort geen 
expliciete beleidsdoelstelling. Ons arbeidsmarktbeleid heeft bovendien enkele ingebouwde 
kenmerken die mobiliteit onaantrekkelijk maken. Het systeem van loonvorming legt met name voor 
de bedienden en de ambtenaren een sterke nadruk op anciënniteit.  In se hoeft dat geen probleem te 
zijn voor de mobiliteit, maar in veel sectoren is deze anciënniteit overdraagbaar gemaakt naar een 
nieuwe werkgever. Bovendien wordt hierdoor de “reservation wage”, het loon dat een werknemer 
verwacht van een nieuwe werkgever beïnvloed. Indien tegenover dit hogere loon geen evenredige 
meerwaarde staat – bijvoorbeeld omdat de opgedane ervaring niet allemaal relevant is voor de nieuwe 
baan – zullen oudere werknemers dus duurder en onvoldoende aantrekkelijk zijn voor een potentiële 
werkgever. Bovendien zijn er verschillende mogelijkheden om vervroegd uit te treden bij baanverlies, 
wat het zoeken naar een nieuwe baan soms overbodig maakt. Ook niet-overdraagbare sectorale 
voordelen71, collectief en individueel ontslagrecht72, statutaire tewerkstelling en onze loonvorming op 
basis van de automatische indexering en de loonnorm die weinig incentives aanreikt om van baan te 
veranderen, zijn elementen die wellicht de mobiliteit op onze arbeidsmarkt afremmen.   
 
Anderzijds biedt onze arbeidsmarkt ook al veel mogelijkheden om tijdens de loopbaan van baan te 
veranderen. Zo bieden de diensten voor arbeidsmarktbemiddeling gratis advies en begeleiding voor 
wie overweegt zelfstandige te worden, en verschillende maatregelen kunnen de overgang naar het 
ondernemerschap vergemakkelijken: het is mogelijk werkloosheidsuitkeringen te blijven ontvangen 
wanneer men als zelfstandige in bijberoep start, er is een socialezekerheidskorting wanneer men voor 

 
69 Fan, X., & DeVaro, J. (2015), ‘Does job hopping help or hinder careers? The signaling role of work history’, 
University of New South Wales. 
70 https://www.belgium.be/nl/werk/werk_zoeken/arbeidsmarkt/knelpuntberoepen 
71 Voor een gezonde, voltijdse werknemer bestaan er weinig specifieke sectorale voordelen die, al of niet 
gekoppeld aan de sector, anders zijn of die iets cumuleren, dat men dus zou kunnen verliezen. De sectorale 
voordelen zijn gekoppeld aan events: vergoeding bij opleiding, toeslag bij tijdelijke werkloosheid, syndicale 
premie,... Aanvullende pensioenen zijn de enige uitzondering, maar daar is uiteraard wel een overdraagbaarheid 
geregeld in de WAP. 
72 OECD (2010), Institutional and Policy Determinants of Labour Market Flows, Economic Outlook Chapter 3, pp. 
167-210. 
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het eerst personeel aanwerft of een specifieke doelgroep aanwerft (zoals oudere werknemers)73,en 
een premie voor wie minstens 45 jaar oud is en een bedrijf opstart. Daarnaast wordt er de laatste jaren 
veel aandacht besteed aan levenslang leren. Een individueel recht op opleidingsdagen en een 
loopbaanrekening kunnen de inzetbaarheid en wendbaarheid verhogen. Al moet er in het ontwikkelen 
van een opleidingsbeleid wel op toegezien worden dat men ook op lange termijn denkt.74 Morsink 
(2020) geeft een overzicht van de juridische vormen en (proef)projecten die jobmobiliteit kunnen 
vergemakkelijken75. Het artikel overloopt ook de drempels waar bestaande projecten tegenaan lopen. 
De transitietrajecten die Federgon aanbiedt, zijn ook een interessante piste.76 
 
In de meest recente beleidsnota van de federale minister van werk77 worden bovendien een aantal 
extra maatregelen vooropgesteld om de mobiliteit op de arbeidsmarkt te verhogen. Daarbij gaat het 
zowel om de geografische als de jobmobiliteit. Zo stelt de federale minister een interfederaal platform 
voor waarbij de verschillende administraties worden samengebracht om de mobiliteitsproblemen en 
de taalbarrières in kaart te brengen. Een langdurig werkzoekende die in een andere regio gaat werken 
zal bovendien gedurende drie maanden 25% van de werkloosheidsvergoeding kunnen behouden. 
 
Wat de jobmobiliteit betreft, zal vooral de samenwerking tussen sectoren en bedrijven worden 
aangemoedigd.  Zo kunnen er intersectorale fondsen worden opgericht die mobiliteit en scholing op 
de arbeidsmarkt vergemakkelijken. Daarnaast zullen de sectoren worden uitgenodigd om na te denken 
over de bestaande knelpunten. Ook de werkgeversgroeperingen, die werkgevers toelaten om zich te 
verenigingen om samen aan één werknemer een voltijdse baan aan te bieden, zullen worden versterkt.  
Ook het sollicitatieverlof zal worden uitgebreid. Langdurig werklozen zullen ook tijdelijk een deel van 
hun werkloosheidsuitkering kunnen behouden wanneer ze een knelpuntfunctie opnemen. Tenslotte 
zal werk worden gemaakt van de snellere activering van werkzoekenden, door een deel van de 
opzegvergoeding en -termijn reeds te gebruiken voor de zoektocht naar een nieuwe baan.  Werkgevers 
zullen bovendien kunnen samenwerken in het kader van een ontslag door een transitietraject op te 
zetten. 
 

4.	Aanbevelingen	
 
In deze nota hebben we getracht een beschrijving te geven van de mobiliteit op de Belgische 
arbeidsmarkt en deze te koppelen aan een aantal verklarende factoren.  Het was daarbij niet mogelijk 
om alle vaststellingen en verklaringen eenduidig aan elkaar te koppelen: als dit conceptueel al mogelijk 
zou zijn botst het alleszins op beperkingen in de gegevens.  Zo kunnen de motieven om al dan niet van 
baan te veranderen zeer verschillend zijn voor elk individu en ook samenhangen met factoren die zich 
buiten de arbeidsmarkt situeren of zelfs quasi onmeetbaar zijn; sommige mensen staan nu eenmaal 
meer open voor verandering dan anderen. In veel gevallen kunnen we wel beroep doen op de 
internationale literatuur, maar uiteraard is het niet steeds zeker dat die ook zomaar op de specifieke 
Belgische situatie toepasbaar is. In combinatie evenwel met de analyses die op zeer regelmatige basis 

 
73 Uit onderzoek blijkt evenwel dat dergelijke lastenverlagingen voor doelgroepen wel leiden tot een verhoging 
van de aanwervingen, maar niet tot duurzame tewerkstelling: Sam Desiere en Bart Cockx (2021), How effective 
are hiring subsidies to reduce long-term unemployment among prime-aged jobseekers? Evidence from 
Belgium, Working paper UGent (https://wps-feb.ugent.be/Papers/wp_21_1025.pdf) 
74 https://www.acerta.be/fr/a-propos-dacerta/dans-la-presse/ku-leuven-et-acerta-il-manque-une-vision-
strategique-de-la-formation-et-du-developpement-dans-les-entreprises : 
75 Morsink, Niels (2020), ‘Jobmobiliteit: een stand van zaken’, Over.werk, 2020/2, pp. 100-107. 
76 https://federgon.be/fileadmin/media/pdf/nl/Brochure_Transitietrajecten_-
_Update_september_2019_NL.pdf; Een transitietraject is een combinatie van een intensieve career coaching, 
desgevallend gevolgd door een opleiding, om ten slotte uit te monden in een periode waarin een werknemer 
een transitiecontract van bijv. 3 of 6 maanden krijgt via de payroll van een erkend uitzendbureau. 
77 Belgische Kamer van Volksvertegenwoordigers (2021). Beleidsnota Werk. 
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door internationale instellingen zoals de Europese Commissie, de OESO of het IMF en door nationale 
instanties zoals de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid worden gemaakt zijn we van mening dat de 
aanbevelingen voldoende gefundeerd zijn. 
Alleszins blijkt uit de nota dat er vele werven zijn waarop maatregelen zich kunnen (en moeten) 
richten. Het is evenwel belangrijk dat deze deel uitmaken van een geïntegreerde aanpak, over 
beleidsniveaus heen.  Daarbij mag niet uit het oog worden verloren dat geografische mobiliteit om 
beroepsredenen en mobiliteit op de arbeidsmarkt in het algemeen niet los van elkaar kunnen worden 
gezien. 
 
Inzetbaarheid in een nieuwe baan versterken 

Wie in een andere baan aan de slag wil, moet uiteraard over de nodige kwaliteiten daarvoor 
beschikken.  Met name bij de invulling van knelpuntberoepen is dat vaak een probleem, en zijn er 
onvoldoende kandidaten beschikbaar die aan de voorwaarden voldoen.  Daartoe dient in de eerste 
plaats sterker dan vandaag gemikt te worden op continue vorming en dient in ons land gewerkt te 
worden aan een cultuur van levenslang leren.  De invoeren van de leer- en loopbaanrekening kan 
daarvoor een belangrijke onderbouwing vorming.  Ze zou voor zowel werknemers als werkgevers 
toelaten om een volledig en helder overzicht te hebben van de competenties die een persoon 
verworven heeft, om transities naar functies met een zo goed mogelijk skills match te 
vergemakkelijken.  Daarnaast kan ze de basis vormen voor een grotere toegankelijk van de bestaande 
opleidingsmaatregelen, en een basis vormen voor zowel een vereenvoudiging als een versterking 
daarvan. 
Daarnaast blijft het essentieel om in te zetten op de verwerving van voldoende basisvaardigheden in 
het onderwijs. Met name de kennis van de tweede landstaal, maar ook van Engels en Duits is een 
belangrijk element van voortdurende inzetbaarheid, over taal- en landsgrenzen heen. 
Gezien de dubbele uitdaging van de vergroening en de digitalisering van onze economie waarmee we 
geconfronteerd worden is het bovendien van groot belang om te blijven inzetten op het verwerven 
van digitale vaardigheden en van de zogenaamde STEM-skills (Science, Technology, Engineering, 
Mathematics). Uiteraard dient tenslotte werk te worden gemaakt van specifieke opleidingen die 
toelaten om knelpuntbanen in te vullen. 
 
Aantrekkingskracht van nieuwe banen verhogen  

Als we ervoor willen zorgen dat meer mensen van baan veranderen, dan moeten nieuwe banen 
voldoende aantrekkelijk zijn.  Dat geldt in het bijzonder voor knelpuntbanen.  Dat vereist in de eerste 
plaats dat er transparante informatie over de arbeidsmarkt beschikbaar is: welke zijn de loon- en 
arbeidsvoorwaarden in verschillende sectoren/bedrijven? Daarbij speelt het wijdverbreide gebruik van 
extralegale en andere aanvullende voordelen ons parten: het is zeer moeilijk om het totaalpakket in 
te schatten voor wie eraan denkt om van baan te veranderen.  Een integratie van zoveel mogelijk van 
deze voordelen in het loon zou op allerhande vlakken een grote stap vooruit zijn, en dus ook voor het 
bevorderen van de arbeidsmarktmobiliteit. 
Maar informatie alleen volstaat niet.  Waar vastgesteld wordt dat bepaalde beroepen of sectoren 
onvoldoende aantrekkelijk zijn omwille van de arbeidsvoorwaarden (loon, arbeidstijd, 
werkomstandigheden…) dient daaraan uiteraard ook gewerkt te worden.  De discussie over de 
“essentiële beroepen” tijdens de coronapandemie kan daarbij inspirerend werken. 

 
Remmende factoren wegwerken 

Allerlei regels en instituties die de mobiliteit afremmen worden best herbekeken, uiteraard met 
respect voor andere rollen die zie in het arbeidsbestel spelen.  Dat geldt met name voor de statutaire 
tewerkstelling bij de overheid, die er kan toe leiden dat ambtenaren in een baan blijven waar ze 
eigenlijk op zijn uitgekeken, eerder dan in de privésector of zelfs in een andere overheid naar een 
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nieuwe uitdaging te zoeken.  Maar ook in die privésector rechten die niet zomaar van de ene werkgever 
naar de andere of over sectoren heen kunnen worden overgedragen, en die de facto hetzelfde effect 
hebben.  Hoewel er zeer beperkte ervaring mee is zou wat de ontslagrechten betreft aan een systeem 
naar Oostenrijks voorbeeld kunnen worden gedacht, waarbij de ontslagtermijn of -vergoeding indien 
ze niet wordt opgenomen naar een nieuwe werkgever kan worden meegenomen. 
Ook onze loonvorming moedigt mobiliteit niet aan.  Dat geldt in het algemeen, maar met name ook 
voor het gebruik van anciënniteit als criterium voor periodieke loonsverhogingen.  Aangezien de 
opgebouwde loonanciënniteit in principe niet overdraagbaar is, ontmoedigt ze het zoeken naar een 
andere baan, want er gaat een opgebouwd recht verloren.  Indien ze wel overdraagbaar is, zoals dat 
binnen verschillende sectoren het geval is, maakt ze werknemers met een hogere anciënniteit duurder 
zonder dat daar noodzakelijk een grotere relevante ervaring tegenover staat, en sectoren waar geen 
anciënniteitsverloning bestaat minder aantrekkelijk. Er zijn ook redenen om anciënniteit wel een rol 
te laten spelen in de loonvorming78 maar wellicht moet worden besloten dat het aantal 
“anciënniteitssprongen” best wordt ingeperkt zodat er daarnaast ruimte overblijft voor 
loonsverhogingen op een andere basis. 
Een aantal belemmeringen situeren zich zoals aangehaald buiten de arbeidsmarkt. Daarbij gaat het om 
de zeer hoge transactiebelasting op vastgoed (registratierechten), of beperkingen in de 
beschikbaarheid of de kwaliteit van het (openbaar) vervoersnetwerk.  Ook de beschikbaarheid van 
bepaalde diensten zoals opvang van kinderen of afhankelijke ouderen kan een beperking van de 
mobiliteit meebrengen.  Een ruim, flexibel, kwalitatief en betaalbaar aanbod aan dergelijke diensten 
is dus aangewezen.  Daarbij is het van groot belang dat de rechten op dienstverlening of niet-
werkgerelateerde uitkeringen niet worden gekoppeld aan het arbeidsmarktstatuut, want dit werkt 
uiteraard remmend op de overgang tussen statuten. 
 

Overgang ondersteunen 

Om de overgang van de ene baan naar de andere te ondersteunen kan in de eerste plaats inspiratie 
worden gezocht in de recente “EASE”-aanbeveling van de Europese Commissie79.  Daarbij kan dan 
onder meer gedacht worden aan een recht op een overgangsuitkering of transitievergoeding wanneer 
men zelf ontslag neemt.  Om te vermijden dat daarmee een recht op “vrijwillige werkloosheid” wordt 
ingevoerd, zou de uitkering in de tijd beperkt kunnen worden, en bijvoorbeeld enkel toegankelijk 
kunnen worden gemaakt voor wie bij de toekenning van de uitkering of zeer kort nadien een duidelijk 
“zoekplan” aan de arbeidsbemiddelingsdiensten voorlegt.  Maar ook voor wie nog een baan heeft kan 
een begeleiding nuttig zijn: daarom zou een recht op een periodieke loopbaanbegeleiding via de 
publieke werkgelegenheidsdiensten (VDAB, Forem, Actiris en Arbeitsamt) kunnen worden ingevoerd.   
Voor wie toch werkloos wordt is een vroege begeleiding belangrijk, die wordt opgestart zodra het 
ontslag vaststaat.  Daarbij kan actief arbeidsmarktbeleid een belangrijke rol spelen, in de eerste plaats 
via korte, op een nieuwe baan gerichte interventies. 

 
 
 
 

 

Een cultuur van baanverandering en een preventieve aanpak bevorderen 

 
78 Zie Hoge Raad voor de Werkgelegenheid (2014), Advies over de band tussen loon en anciënniteit. 
79 European Commission (2021).  Commission Recommendation of 4.3.2021 on an effective active support to 
employment following the COVID-19 crisis (EASE) 
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Via sensibilisering van zowel werknemers als werkgevers kan de verandering van baan als “normaal” 
worden gepromoot, zodat vooroordelen worden tegengegaan.  Daarbij kan ook worden gedacht aan 
een op het grote publiek gerichte campagne (“Misschien is het gras wél groener aan de overkant…”). 
Daarbij kan mogelijk gebruik gemaakt worden van het momentum dat de coronacrisis volgens 
sommige auteurs creëert.80 
 
Ook de sociale dialoog en het beleid ten aanzien van herstructureringen kan worden aangepast.  
Sectoren en bedrijven waar het risico op jobverlies groot is kunnen preventief werken.  Ook in die 
context moet het veranderen van baan als reële optie worden gezien.  
 
Een evenwichtige aanpak 

Bij het ontwikkelen van maatregelen dient een goede balans tussen mobiliteit en zekerheid te worden 
nagestreefd, om optimaal de voordelen te plukken en de nadelen te vermijden. Daarbij moet in het 
bijzonder worden gelet op de oververtegenwoordiging van kwetsbare profielen in onzekere jobs. Hoge 
mobiliteit wijst hier zeker niet noodzakelijk op positieve transities. Anderzijds is het ook belangrijk om 
‘instapjobs’ te hebben voor deze groep, van waaruit ze vervolgens kunnen doorgroeien. 
 

5.	Verdere	analyse	
 
In onze analyse zouden de variabelen studieniveau/studiedomein beter kunnen worden geïntegreerd, 
waarmee de onder- en overkwalificatie zou kunnen worden bestudeerd.  Dit vergt evenwel een nieuwe 
data-aanvraag. 
 
Er ontbreken in de bestaande administratieve bestanden gegevens over de werkelijk uitgeoefende 
functie/beroep.  Idealiter zou deze in de RSZ-aangiften worden opgevraagd (al dan niet gekoppeld aan 
de geldende functiekwalificaties).  Deze informatie zou toelaten om ook de interne mobiliteit binnen 
de ondernemingen in kaart te brengen, maar zou ook bij het in beeld brengen van de diversiteit op de 
arbeidsmarkt, de mismatch, de loonvorming… een grote meerwaarde kunnen betekenen.   
 
Zoals uit deze nota blijkt en reeds werd aangehaald, beschikken we voor België over veel beschrijvende 
analyse, en analyse naar achtergrondkenmerken, maar diepgaand verklarend onderzoek ontbreekt. 
Dit is wel te vinden in internationale literatuur, maar dat is niet altijd eenvoudig terug te koppelen naar 
een specifieke arbeidsmarkt.  Mogelijk kan hiervoor worden samengewerkt met DG Reform van de 
Europese Commissie of met de OESO. 
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