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Leren in  
Belgische  

en Nederlandse 
Organisaties

Voorwoord

Reeds voor de vijftiende keer organiseren wij een onderzoek rond Tendensen in leren & ontwikkeling 
in organisaties. Jaarlijks kijken dan ook veel organisaties, en zeker L&D-professionals, uit naar deze 
resultaten. Wat ooit in 2006 startte als een Nederlandstalige beschrijvende analyse van wat er te vin-
den was op de databanken van www.bedrijfsopleidingen.be is in 2020 uitgegroeid tot een tweetalige 
vragenlijst waar diverse stakeholders in L&D aan deelnemen. 

Voor deze editie werden in augustus 2019 de eerste contacten gelegd tussen de netwerkorganisaties 
Stimulearning en Epsilon uit België en Develhub netwerk voor HRD en L&D professionals uit Nederland. 
De ontmoeting met de initiatiefnemers Kristoff Vandermeersch, John May en Margreet Boeren vond in 
maart 2020 plaats in Breda; nog net voor de crisis uitbrak. En wat bleek, we konden elkaar goed vinden 
in de samenwerkingsvoorwaarden om aan dit onderzoek deel te nemen. Ook over wat we over de twee 
landen wilden weten, de wijze waarop we de vragen zouden stellen en de keuze van de vragen was er 
vlug consensus. Uiteindelijk heeft deze ontmoeting geresulteerd in de onderzoeksvraag of er een ver-
schil is tussen Nederland en België wat professioneel leren in organisaties betreft en een vergelijking 
daarvan met internationale onderzoeken1. 

Over deze 5 onderwerpen werden vragen gesteld via een semi gestructureerde enquête en uitgeschre-
ven in deze whitepaper en infographic in de vorm van een affiche. Waar interessant is het document 
aangevuld met historisch cijfermateriaal uit 15 jaar onderzoek2 en waar mogelijk zijn gegevens vergeleken 
met internationale tendensen. 

1.	 De organisatie van het leren
2.	 De verbinding van het leren met de business
3.	 Het leren op de werkplek
4.	 Het meten van leren
5.	 Het gebruik van leertechnologie 

1	 ATD State of the Industry, Educause Horizon, Emerald Works Towards Maturity en de onderzoeken van Josh Bersin en Brandon Hall
2	 Zie http://onderzoek.stimulearning.be 
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Terminologie

In deze whitepaper worden twee doelgroepen L&D-professionals beschreven. 

Enerzijds aanbieders van leeroplossingen die voor derde partijen werken. Hier horen bij: trai-
ningsinstituten, aanbieders van leeroplossingen, coaches, trainers, … deze mensen zijn extern 
gelieerd aan opdrachtgevers. We noemen hen kortweg Externen of Aanbieders. 
Anderzijds interne L&D-professionals die exclusief voor één organisatie werken en hun leerop-
lossingen niet vermarkten. Deze interne L&D-professionals noemen we kortweg L&D-afdelin-
gen, Internen of Business.

We bevroegen zowel professionals uit Nederland als uit België. Bij deze laatsten tellen we ook de Frans-
talige respondenten. We verwijzen naar BE en NL als afkorting voor respectievelijk Nederland en Bel-
gië. De Nederlandse antwoorden kan je in een oranje kleur terugvinden, de Belgische in het rood. 
Gezamenlijke vergelijkingscijfers van Nederland en België hebben de blauwe kleur. 

In de voorstelling van de resultaten wordt er zonder cijfers na de komma gewerkt en worden de in de 
tekst aangehaalde cijfers met een geel kader benadrukt.
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Opzet en doelgroep

De uitnodiging voor deelname aan de survey is bezorgd aan alle leden van Stimulearning, Develhub 
en Epsilon met de vraag die (ook) te delen binnen hun (online) netwerk. Door de enquête op die manier 
uit te zetten bereikten we de twee targetgroepen: de business én de aanbieders. Een respondent be-
steedde gemiddeld 12 minuten om de survey te voltooien.

De enquête stond open van maandag 8 juni tot zondag 5 juli 2020. We klokten af op 285 deelnemers, 
waarvan er 8 de survey niet voltooiden. De overige 277 zijn als volgt verdeeld: 115 hoorden tot de doel-
groep aanbieders van leeroplossingen (NL 52 en BE 63) en 162 tot de doelgroep interne L&D (NL 65 en 
BE 97). Je kan spreken van een lichte oververtegenwoordiging van Belgische respondenten. 

Om de antwoorden uit de business goed in te kunnen schatten is het van groot belang aandacht te heb-
ben voor de sector waarin L&D-ers (vooral) actief zijn. In Nederland blijkt 40% actief in de gezondheids-
zorg & maatschappelijke dienstverlening en 15% in de overheid. Belangrijke sectoren zijn ook productie 
(13%) en transport (13%). De Belgische respondenten komen voornamelijk uit de productie (25%), over-
heid (15%) en dienstverlening aan organisaties (13%). 

38% van de interne L&D die meewerkte aan de vragenlijst zegt te werken in het Brusselse Hoofdstede-
lijke Gewest of de provincie Antwerpen. 25% werkt in de provincies Zuid- en Noord-Holland en Utrecht, 
terwijl 14% antwoordt als L&D afdeling (voornamelijk) internationaal actief te zijn voor zijn organisatie. 
Aanbieders geven aan voornamelijk internationaal actief (22%) te zijn of te werken in Brussel (15%), de 
provincie Utrecht (9%) en de provincie Noord Holland (9%).

Figuur 1 toont dat het merendeel van de business-respondenten werkt in grote corporates. 70% van de 
Nederlandse respondenten werkt in organisaties met meer dan 1000 FTE terwijl dat getal in België met 
47% een stuk lager ligt. De doelgroep die de L&D afdelingen in beide landen bedienen verschilt ook: 
40% (NL) en 34% (BE) van hen bedient een doelgroep tussen de 1000 en 4999 medewerkers. In België 
blijken L&D-professionals uit de business kleinere groepen medewerkers te bedienen: in België zegt 
25% minder dan 500 medewerkers te bedienen. In Nederland is dat cijfer half zo hoog: 13%. 
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Hoeveel medewerkers telt jouw hele 
organisatie wereldwijd? 

Hoe groot is de doelgroep die jij met jouw 
L&D afdeling bedient? 

Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE

Minder dan 100 3% 8% 6% 5% 6% 6%

Tussen 100 en 499 11% 24% 18% 8% 19% 14%

Tussen 500 en 999 16% 21% 19% 22% 11% 16%

Tussen 1000 en 4999 36% 13% 24% 40% 34% 36%

Tussen 5000 en 9999 8% 8% 8% 6% 14% 11%

10000 of meer 26% 25% 25% 19% 16% 17%

Figuur 1

Het aandeel respondenten die tot een L&D netwerk behoren is erg hoog, ook al omdat het net die men-
sen zijn die een uitnodiging ontvingen om deel te nemen aan de survey. Bij de interne L&D is 80% (NL) 
en 85% (BE) lid van een L&D Netwerk. Bij de aanbieders zijn er meer Belgen (71%) dan Nederlanders 
(52%) lid. 

Interessant om te weten is dat de (leden-)respondenten een lidmaatschap aangaan om zich te infor-
meren/kennis te delen (27% NL en 25% BE) en om te netwerken/elkaar te ontmoeten (24%). We stellen 
ons daarom deze vraag. Als kennis delen en verbinden zo belangrijk is, waarom tellen we dan (vooral 
in Nederland) zo weinig L&D professionals van kleine organisaties tussen de leden? Dat er in die orga-
nisaties geen L&D-functie voorhanden zou zijn wordt tegengesproken door historisch onderzoek van 
Stimulearning: 9/10 van de aan de survey deelnemende organisaties heeft er een. 
Ook verwonderlijk is dat L&D-professionals aangeven via L&D-verenigingen te willen leren via verbin-
ding maar slechts 7% (NL) en 8% (BE) dit ook ziet als een TOP3 prioriteit in/voor de eigen organisatie3. 
Opmerkelijk is ook dat -anders dan in het buitenland (ATD, CIPD, LPI)- niemand (1%) van de leden ver-
wacht dat we certificering tracks op gaan zetten. Er is in al deze antwoorden geen verschil te merken 
tussen Nederland en België, noch tussen aanbieders en collega’s uit de business.

Wat verwacht je van een L&D netwerk, zoals Develhub (NL) of Stimulearning (BE)? 

Informeren en kennis delen 27% 25%

Netwerking / Ontmoetingsplaats 24% 24%

Onderzoek en benchmarking 16% 17%

Organiseren van eigen L&D events 14% 15%

Vraag en aanbod samenbrengen 11% 8%

Faciliteren van deelname aan L&D events georganiseerd door derden 7% 7%

Certificering 1% 1%

Andere 0% 3%

Figuur 2

3	 Figuur [Q6 TRA /Q8 L&D prio]
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Volgens figuur 3 werkt bijna 4 op 10 van de L&D-ers uit de business in een team met 2-5 personen. In 
België moeten meer dan twee keer zoveel interne L&D-ers het alleen zien te rooien, nl. 22% (BE) vs 9% 
(NL).
Bij de aanbieders telden we een derde meer zelfstandigen/ZZP’ers in Nederland (36%) dan in België 
(24%). Toch werken de meesten in teamverband: 50% in Nederland en 61% in België. 
Een onderzoek die Stimulearning uitvoerde i.s.m. VOV, Federgon en Epsilon, naar aanleiding van de 
Corona-crisis, leerde dat vooral die zelfstandigen moeilijkheden hadden om Covid-19 het hoofd te 
bieden. Uit een recent onderzoek gehouden onder de leden van Develhub, blijkt dat zelfstandigen 
vaak in verschillende organisaties actief aan het werk zijn en dat ze soms bij een operationeel team zijn 
gestationeerd4.

Hoeveel medewerkers telt het L&D-team in je organisatie  
in FTE (fulltime-equivalent)?

Nederland België NL + BE

Minder dan 1 FTE (deeltijds / L&D is deel van een breder takenpakket) 5% 6% 6%

1 FTE 5% 16% 11%

Tot 5 FTE 43% 32% 37%

Tot 10 FTE 22% 16% 18%

Meer dan 10 FTE 25% 30% 28%

Hoeveel medewerkers (opleiders inclusief freelancers)  
telt je organisatie in FTE?

Nederland België NL + BE

1 (zelfstandige / ZZP) 36% 24% 30%

2 tot 4 FTE 14% 15% 15%

5 of meer FTE 50% 61% 55%

Figuur 3

Als je de cijfers van het aantal L&D professionals uit een organisatie vergelijkt met het aantal medewer-
kers dat de L&D afdeling in deze organisatie bedient, dan lijkt het er op dat voor grotere organisaties 
een verhouding van 1 L&D professional voor elke 1000 medewerkers uit de doelgroep een reële in-
schatting is. Deze verhouding gaat niet op voor kleinere organisaties (<500 medewerkers): hier werken 
over het algemeen tussen de 1 en 5 L&D professionals. Ook houdt deze verhouding geen rekening met 
de mate van outsourcing van de L&D functie. Dit laatste is relatief omdat uit dit onderzoek ook blijkt dat 
het aantal organisaties dat de L&D functie (of delen hiervan) geoutsourced heeft, heel erg beperkt is.
Als je dit internationaal5 vergelijkt dan komen zij op een gemiddeld aantal van 308 medewerkers per 
L&D functionaris. Dit aantal is wel gecorrigeerd met geoutsourcete L&D diensten en neemt over de ver-
schillende jaren heen gestaag toe. Ondanks dat we in dit onderzoek dit getal niet zo expliciet hebben 
uitgevraagd blijft er hier toch een aanzienlijk verschil tussen de situatie in de lage landen en internati-
onaal.

4	 Survey leerbehoefte onder leden van Develhub, William de Kaste, 2020
5	 ATD “State of the Industry”, onderzoek, 2018
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De organisatie van het leren

L&D-afdelingen in de business blijken volgens figuur 4 naar een klassiek financieel model georgani-
seerd te zijn want in meer dan 9 op 10 (organisaties) zijn ze een cost center. Meer dan de helft van hen 
(61% NL en 54% BE) werkt als cost center met een eigen budget. Op de derde plaats staat ‘cost center en 
beheerder van de afdelingsbudgetten’ wat twee keer zoveel voorkomt in België (21%) dan in Nederland 
(11%). Outsourcing van L&D-activiteiten blijkt zo goed als niet voor te komen.
Als je deze cijfers vergelijkt met internationaal onderzoek dan zie je dat de dominante organisatie-
vorm in de lage landen (57%) internationaal slechts voor 26% van de L&D afdelingen geldt.6 Centraal 
beheerde budgetten zijn goed voor 39% van de organisaties7, terwijl dit in de lage landen slechts 20% 
voor Nederland en 17% voor België is. Organisaties waar de L&D afdeling het training budget beheert, 
dan wel dit doorbelast naar de business, zijn vergelijkbaar met de internationale situatie met een lichte 
dominante positie voor Belgiê (28%) terwijl dit internationaal en voor Nederland 19% is.

Hoe is de L&D afdeling in je organisatie hoofdzakelijk 
georganiseerd? 

Nederland België NL + BE

Als cost center met een eigen budget 61% 54% 57%

Als cost center zonder eigen budget (centraal beheerd budget) 20% 17% 18%

Als cost center en beheerder van de afdelingsbudgetten 11% 21% 16%

Als profit center met een doorbelasting van de afgenomen diensten naar 
de business units / afdelingen

8% 7% 8%

De L&D afdeling is geoutsourced 0% 1% 1%

Figuur 4

6	 Brandon Hall, 2017
7	 Brandon Hall Group Training Benchmarking study, 2016
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Bij navraag [figuur 5] hoeveel euro organisaties uitbesteden aan L&D blijken de budgetten die beschik-
baar zijn voor de afdeling L&D in beide landen gelijk(aardig). Interessant is dat het aantal respondenten 
in België die geen zicht heeft op het budget voor L&D per medewerker elk jaar daalt, in 2017 was dat 
nog 1 op 3, in 2020 is dat maar 1 op 48 meer. 

31%

<250 <750 <1500 >1500???

<250 <750 <1500 >1500???

15% 31% 15% 8%

25% 14% 35% 14% 12%

Figuur 5

Figuur 6 toont dat de Covid-19 crisis geen (verwacht) negatief effect blijkt te hebben op de budgetten 
die voorhanden zijn voor L&D-afdelingen. Het overgrote deel (57%) ziet het budget voor L&D gelijk blij-
ven en er zijn evenveel mensen in de business die het budget zien dalen (22%) als stijgen (21%). Er zijn 
opnieuw geen verschillen te merken tussen Nederland en België.
Aanbieders zien dat anders: meer dan één op drie ziet het budget dalen. De Nederlandse aanbieders 
zijn optimistischer dan hun collega’s in het zuiden: 20% ziet het budget stijgen, in België is dat maar 9%. 
Dat is verwonderlijk gezien de Nederlandse survey meer zelfstandige trainers telde en het net zij zijn 
die (in de eerste Coronagolf) het meest getroffen leken door Covid-199.
Uit een ATD rapport10 blijkt dat door het (minimaal) vergroten van het L&D budget per medewerker een 
groter scala aan leeroplossingen kan worden aangeboden. Dit zou dan weer resulteren in sterk dalende 
kosten per leeruur van een medewerker. Dit is een mooie vertaling van het veelgebruikte begrip ‘Doing 
more with less’ uit internationale onderzoeken, die laten zien dat er meer ruimte in de budgetten komt 
en L&D invloedrijker wordt. 
Dit blijkt ook uit wat de respondenten aangeven wat op hun agenda’s staat.

8	 onderzoek.stimulearning.be
9	 bedrijfsopleidingen.be/ldversuscorona, 2020
10	 ATD “State of the Industry” rapport
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Zie je de middelen voor L&D binnen de 
organisaties waarvoor je werkt in de 
eerste 18-24 maanden …

Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE

dalen 21% 24% 22% 34% 36% 35%

gelijk blijken 58% 56% 57% 46% 55% 51%

stijgen 21% 20% 21% 20% 9% 14%

Figuur 6

De business geeft dit ook aan in figuur 7. We zien er bv. geen focus op kostenverlaging (4%). We merken 
sowieso een grote diversiteit aan prioriteiten (geen uitschieters) wat betekent dat L&D voor moeilijke 
keuzes staat. Medewerkers bewuster maken van hun carrière binnen of buiten de organisatie en hen 
daarbij helpen (13%) alsook L&D inpassen in de bedrijfsstrategie (13%) lijken de twee belangrijkste agen-
dapunten voor de komende 18-24 maanden, gevolgd door gebruik van L&D technologie (12%). 
Aanbieders zien voor 2020-2021 deze top 3 bij hun klanten de productiviteit/kwaliteit van de organisa-
tie verhogen (16%), L&D technologie (14%) en levenslang leren/employability (12%). Noch bij de business, 
noch bij aanbieders zijn er grote verschillen waar te nemen tussen Nederland en België, wat een op-
splitsing van cijfermateriaal in figuur 7 overbodig maakt. Enkel de vraag over leerecosystemen 11 blijkt 
iets anders beantwoord (12% NL en 8% BE) te zijn.

Wat staat in de organisaties waarvoor je werkt bovenaan de L&D agenda voor  
de komende 18-24 maanden?

NL + BE

De productiviteit/kwaliteit van de organisatie verhogen 10% 16%

De kosten van L&D verlagen 4% 7%

De klantgerichtheid van L&D verbeteren 5% 7%

L&D beter inpassen in de bedrijfsstrategie 13% 9%

Onderhoud en update van het bestaande opleidingsportfolio 9% 11%

Het verbinden en inzichtelijk maken van leermogelijkheden (leerecosysteem) 10% 7%

Medewerkers voorbereiden op een andere functie, succession planning 4% 4%

Medewerkers stimuleren met het oog op employability en levenslang leren 13% 12%

Gebruiken van L&D technologie 12% 14%

Informeel en sociaal leren faciliteren 9% 7%

Meten via L&D Analytics 5% 2%

Voldoen aan externe normering en/of certificering (compliance) 6% 4%

Figuur 7

11	 Zie Leren en technologie
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Naast budget en prioriteiten kunnen we leren in organisaties ook beschrijven aan de hand van de rollen 
die L&D teams opnemen. Zou die wijzigen in de loop der jaren? In het kielzog van een Belgisch onder-
zoek uit 201812 stelden we ook in 2020 een vraag naar 10 rollen voor L&D teams:

	› Learning facilitator: biedt als L&D ondersteuning aan om leren te integreren op de werkplek
	› Visionair: zet binnen L&D beleidslijnen & visie uit
	› Supporter: adviseert/coacht leidinggevenden over de ontwikkeling van hun medewerkers
	› Talent manager: ontwikkelt, implementeert en promoot een talent management strategie
	› Administrator: organiseert de praktische kanten van L&D, beheert middelen en contracten
	› Learning expert: verzamelt nieuwe inzichten en trends over L&D
	› Learning ambassador: promoot L&D en toont aan dat leeroplossingen succesvol zijn
	› Evaluator: evalueert leeroplossingen om aanbod te verbeteren
	› Business analyst: overlegt met de business om de leerbehoeften in kaart te brengen
	› Learning producer: werkt leeroplossingen uit en stelt een opleidingsplan op

Op de vraag hoe L&D-professionals deze 10 rollen zien evolueren zien we een vlakke verdeling van de 
10 rollen wat betekent dat alle rollen worden opgenomen. Gezien de relatief kleine teams waaruit L&D-
afdelingen bestaan moet dit betekenen dat L&D professionals een heel erg diverse verantwoordelijk-
heid dragen.

Op de vraag welke rollen L&D professionals in 2020-2021 zagen dalen/gelijk blijven/stijgen kregen we 
de volgende antwoorden: 

Hoe zie je onderstaande 
10 L&D rollen evolueren?

Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE

Minder belangrijk als nu Even belangrijk als nu Belangrijker dan nu

Learning Facilitator 4% 3% 4% 31% 49% 40% 65% 48% 56%

Visionair 0% 3% 2% 32% 47% 39% 68% 50% 59%

Supporter 4% 1% 3% 42% 39% 41% 54% 60% 58%

Talent Manager 5% 3% 4% 52% 27% 40% 43% 70% 56%

Administrator 13% 14% 14% 72% 66% 68% 15% 20% 18%

Learning Expert 0% 1% 1% 50% 47% 49% 50% 52% 50%

Learning Ambassador 2% 3% 3% 43% 42% 43% 55% 55% 54%

Evaluator 2% 2% 2% 38% 58% 48% 60% 40% 50%

Business Analyst 2% 1% 2% 29% 47% 38% 69% 52% 60%

Learning Producer 16% 1% 9% 52% 51% 51% 32% 48% 40%

12	 Masterproef Lisa De Schrijver, Universiteit Antwerpen, Faculteit Opleidings- en Onderwijswetenschappen, promotor P. Vanden Bossche, 2018 
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Hoe zie je onderstaande 
10 L&D rollen evolueren?

Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE

Minder belangrijk als nu Even belangrijk als nu Belangrijker dan nu

Learning Facilitator 0% 0% 0% 24% 48% 37% 76% 52% 63%

Visionair 2% 0% 1% 52% 32% 42% 46% 68% 57%

Supporter 5% 2% 3% 52% 49% 51% 43% 49% 46%

Talent Manager 17% 6% 11% 46% 49% 48% 37% 45% 41%

Administrator 23% 19% 21% 59% 73% 66% 18% 8% 13%

Learning Expert 7% 17% 12% 41% 25% 33% 52% 58% 55%

Learning Ambassador 4% 13% 9% 36% 45% 41% 60% 42% 50%

Evaluator 2% 11% 7% 41% 50% 46% 57% 39% 47%

Business Analyst 2% 6% 4% 30% 50% 40% 68% 44% 56%

Learning Producer 9% 10% 9% 48% 48% 49% 43% 42% 42%

Uit de antwoorden van de business in figuur 8 blijkt dat in Nederland de rol van business analyst (69%) 
en ook die van visionair (68%) steeds belangrijker wordt. Leren wordt vaak als een vanzelfsprekende 
oplossing gezien als er zich een probleem voordoet in een organisatie. Nochtans is leren niet altijd de 
beste oplossing13. L&D-professionals moeten af van het imago van de klusjesman die overal een oplos-
sing voor weet. Door in gesprek te gaan met de business -de interne klant- en samen op zoek te gaan 
naar de juiste oplossing, wijzigt de rol van het L&D-team en kan L&D strategische waarde toevoegen. 
Mogelijks daarom merken ze in Nederland een steeds minder belangrijke administratieve (13%) en pro-
ductieve rol (16%) van L&D teams. In België springt vooral de groeiende rol van het L&D team als talent 
manager in het oog: 70% ziet die belangrijker worden. De rol van administrator (14%) zakt net als in Ne-
derland (13%) weg, maar dat is niet het geval voor de learning producer (1%), wat een heel opmerkelijk 
verschil is in beide landen.
Nederlandse aanbieders zien bij hun klanten vooral de rol van learning facilitator (76%) en (opnieuw) 
business analyst (68%) groeien, terwijl ze voor hen geen toekomst zien als administrators (23%) en ta-
lent managers (17%). In België geloven aanbieders erg hard in de rol van L&D teams als visionair (68%), 
en (ook) niet in die van administrator: 19% ziet die dalen. Dat brengt ons meteen tot de vraag wie het 
(nieuwe) aanbod in de toekomst zal organiseren, ook al omdat de L&D business zoals in figuur 4 aange-
geven niet in outsourcing gelooft. Of zou L&D technologie14 hier misschien mogelijkheden scheppen? 

Als we het over de organisatie van leren hebben is een model dat uitgaat van een groei naar een leren-
de organisatie15 nooit ver weg. Deze ambitie inspireert dermate dat drie van de maandelijks interviews 
die Stimulearning sinds 10 jaar bij haar leden uit de business afnam als titel ‘Op weg naar een lerende 
organisatie’ had16. Maar zo eenvoudig blijkt deze weg niet te zijn: sinds 2013 bevraagt Stimulearning 
de volwassenheid van de organisatie wat betreft het leren en er is amper groei te merken, althans wat 
België betreft17 en zet deze trend zich blijkbaar vaker verder in 2020. In tegenstelling tot wat we intuïtief 

13	 Analyzing Performance Problems, Mager & Pipe, 1997
14	 Zie Leren en technologie
15	 The Fifth Discipline, P. Senge, 1990
16	 Op de Praatstoel’ in kennispool.stimulearning.be: Autogrill 2011, Belfius 2013, Fedasil 2017
17	 onderzoek.stimulearning.be

Figuur 8
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verwachten merken we in figuur 918 uit 2020 geen verschillen tussen Nederland en België en dat uit zich 
zowel in de antwoorden van de business als in die van aanbieders. 
Een bijzondere vraag hier is of de nieuwe generatie bedrijven in de vorm van startups en scale-ups vol-
gens hetzelfde model groeien of dat ze het eerder ontgroeien? Starten heel wat nieuwe businesses per 
definitie niet als kenniscreatoren en/of verliezen ze die kracht als ze niet (door)groeien? 
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Kwalitatieve  
fase
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38%39%
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11%9%
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Figuur 9

	› Ad hoc fase: Leren en ontwikkeling wordt vooral gezien als opleiden. Opleidingen worden ad hoc 
geregeld. Er is niemand speciaal met opleiding belast. Opleidingsvragen zijn nauwelijks gerelateerd 
aan de organisatiestrategie.

	› Kwantitatieve fase: Leren en ontwikkeling is in onze organisatie georganiseerd en gestructureerd. 
Minstens één iemand is hiermee belast. Leren en ontwikkeling wordt vooral gezien als opleiden en is 
er vooral op gericht medewerkers hun functie goed uit te laten oefenen. Opleidingsvragen zijn nau-
welijks gerelateerd aan doelen en strategie van de organisatie.

	› 	Kwalitatieve fase: Het effect van opleiden en de relatie met de organisatiedoelen is belangrijk. Daar-
om is opleiding maatwerk en worden middelen ingezet om de groei van medewerkers te begeleiden. 
Leren en ontwikkeling draagt vooral bij aan de huidige kwaliteit van diensten en producten.

	› Volwassen fase: Leren en ontwikkeling is een integraal onderdeel van het strategisch opleidingsbe-
leid. Bij elke verandering in de organisatie wordt L&D ingezet. Collectieve leerprocessen zijn de focus 
van L&D. Leren en ontwikkeling is gericht op continue verbetering van diensten en producten.

	› Creërende fase: Leren en ontwikkelen is synoniem voor een kenniscreatie: mensen zoeken elkaar 
actief op om kennis te delen en te creëren op basis van urgente en intrigerende vraagstukken. Onze 
organisatie kenmerkt zich door een cultuur waarin iedereen vanuit zijn eigen passie en ambitie gedre-
ven is om zichzelf en de organisatie voortdurend te ontwikkelen.

18	 Naar Bolhuis en Simons, Leren en werken, 1999
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De verbinding van leren met de business

Hoewel figuur 9 aangeeft dat het effect van opleiden en de relatie met de organisatiedoelen erg be-
langrijk is en figuur 11 zegt dat L&D organisatiedoelstellingen ondersteunt, blijkt leren in de praktijk 
vaak nog niet verbonden met die organisatiedoelstellingen. Nochtans lijkt het de logica zelve dat je als 
L&D-er eerst de doelstellingen van de organisatie moet weten en wat er nodig is die te behalen om pas 
dan te beslissen welke kennis/competenties we missen. Uit de ervaring die we met www.roem.be ver-
gaarden blijkt het linken van leerdoeelstellingen en organisatiedoelstellingen (figuur 10) een héél erg 
moeilijke oefening … en blijkt er amper of geen interesse te zijn om in de software te linken19. 

Wat ik zal  
leren …

Wat ik zal doen  
met het geleerde …

Wat voor resultaten  
ik zal behalen …

Link met  
organisatiedoelen

Van rechts naar links geeft de tabel je een idee HOE je gewenste organisatieresultaten kunt bereiken

Van links naar rechts geeft de tabel je een idee WAAROM je het geleerde zou moeten toepassen  
(om gewenste organisatieresultaten te behalen)

Figuur 10

L&D professionals geven nochtans aan zich om ‘business alignment’ te bekommeren. Zo geeft figuur 11 
aan dat 96% van de internen menen dat L&D in organisaties de organisatiedoelstellingen ondersteunt. 
Aanbieders zijn ook overtuigd maar minder: 20% zegt dat dat niet - en vooral in België niet - het geval is. 

In welke mate ondersteunt L&D de 
organisatiedoelstellingen van de 
organisaties waarvoor je werkt?

Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE

Neen, zeker niet 2% 4% 3% 4% 14% 10%

Neen, eerder niet 2% 0% 1% 14% 7% 10%

Ja, eerder wel 54% 57% 56% 35% 35% 35%

Ja, zeker wel 42% 39% 40% 47% 44% 45%

Figuur 11

Ook bij de vraag ‘Meet jouw organisatie het effect van leerinspanningen?’ blijkt er interesse in business 
alignment, zeker in Nederland. Zo blijkt het effect van leerinspanningen er volgens L&D aanbieders eer-
der te worden gemeten op de invloed die het had op de bedrijfsresultaten dan in België, nl. 18% vs 12%. 
Er is bij Nederlandse aanbieders ook een grotere interesse in ROI-metingen, nl 6% vs 2%20. 

Nederland
Ja, de bijdrage van het geleerde aan de (doelstellingen van de) organisatie	 18%
Ja, een financiële kosten-batenanalyse	 12%

19	 Zie wegwijzer ‘Van leerdoelen naar organisatiedoelen en vice versa’ op www.roem.be
20	 Zie Meten van Leren
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België
Ja, de bijdrage van het geleerde aan de (doelstellingen van de) organisatie	 6%
Ja, een financiële kosten-batenanalyse	 2%

Bij de vraag of de business idem meet, vinden we lagere cijfers en een minder groot verschil tussen 
Nederland en België21.

Nederland 
Ja, de bijdrage van het geleerde aan de (doelstellingen van de) organisatie	 8%
Ja, een financiële kosten-batenanalyse	 2%

België
Ja, de bijdrage van het geleerde aan de (doelstellingen van de) organisatie	 5%
Ja, een financiële kosten-batenanalyse	 2%

Bewijsmateriaal voor verbinding van leren en de business vinden we ook in figuur 12 waar 95% van de 
business en 91% van de aanbieders zegt dat L&D bijdraagt aan de resultaten van de organisatie. 65% 
van de aanbieders en 55% van de business meent zelfs dat er een relatie is tussen de organisatie KPI’s 
en de KPI’s voor de L&D afdeling. 

Past deze uitspraak bij de organisaties waar(voor) je werkt?

Neen Ja

Wij leveren via L&D een bijdrage aan de organisatieresultaten 5% 9% 95% 91%

Er is een relatie tussen de organisatie KPI’s en de KPI’s voor de L&D 

afdeling
45% 35% 55% 65%

Onze L&D afdeling communiceert continu met andere interne 

afdelingen
18% 25% 82% 75%

Onze L&D-afdeling communiceert met de klanten en providers van 

deze afdelingen
27% 43% 73% 57%

Figuur 12

Volgens figuur 13 zeggen 84 (NL) tot 89 (BE) op 100 L&D-verantwoordelijken dat de business units/
afdelingen eerder wel tot zeker wel betrokken zijn bij het plannen van het leeraanbod. Ook aanbieders 
zijn die mening toegedaan: 76 (NL) en 86 (BE) op 100 ziet dat zo. 
Onderzoekscijfers van Stimulearning uit 2017 en 2019 geven aan dat interne L&D in 9 op de 10 geval-
len leidinggevenden betrekken bij het leer- en ontwikkelingsproces van hun team. In dezelfde periode 
groeide het aantal medewerkers dat betrokken wordt in leerinitiatieven van 66% naar 77%. Het betrek-
ken van stakeholders, zoals de business units maar vooral de medewerker(s) als initiatiefnemers van 
leren en self-directed learners is een internationale tendens die ook wij herkennen.22

21	 Zie Meten van leren
22	 onderzoek.stimulearning.be, 2019
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Zijn de business units / afdelingen van de 
organisaties waarvoor je werkt betrokken bij het 
plannen van het leeraanbod?

Nederland België Nederland België

Neen, zeker niet 2% 0% 16% 0%

Neen, eerder niet 14% 11% 8% 14%

Ja, eerder wel 44% 59% 30% 56%

Ja, zeker wel 40% 30% 46% 30%

Figuur 13

De connectie tussen L&D en de business halen we ook uit figuur 14 die aantoont dat L&D afdelingen 
evenveel wel als niet rapporteren aan de business units/afdelingen over het gebruik en resultaat van 
leren en ontwikkelen. Aanbieders zijn het hier echter niet mee eens. Ook in figuur 12 vonden we hier-
voor bewijsmateriaal: de L&D business zegt continu te communiceren met andere interne afdelingen 
(82%) alsook met klanten en providers van deze afdelingen (73%). Aanbieders zijn minder overtuigd, 
resp. 75% en 57%. 

De technologische, maatschappelijke en marktontwikkelingen volgen zich in danig snel tempo op dat 
het (ook voor L&D) moeilijk is om bij te blijven at the speed of business en overzicht te behouden. Door 
te rapporteren en na te gaan ‘of we nog op de goede weg zijn’, vb. via SLA’s tonen vooral Nederlandse 
aanbieders (74%) eerder dan Belgische aanbieders (67%) zich een partner van hun opdrachtgevers, i.c. 
interne L&D-afdelingen. Samenwerken met L&D afdelingen is voor aanbieders beslist een heel interes-
sante strategisch bewuste keuze die concurrentievoordeel oplevert. We meldden reeds dat aanbieders 
die ook (onderling) samenwerken de eerste coronagolf als minder zwaar hebben ervaren23. Ook daar 
enkel voordeln dus.

Rapporteert de L&D afdeling aan de business  
units / afdelingen over gebruik en resultaat van 
leren en ontwikkelen?

Nederland België Nederland België

Neen, zeker niet tot eerder niet 50% 54% 26% 33%

Ja, eerder wel tot zeker wel 50% 46% 74% 67%

Figuur 14

23	 bedrijfsopleidingen.be/ldversuscorona, 2020



27 - COMMUNITY 2020-2021

a product of UNI-Learning

Het leren op de werkplek

Er bestaan tientallen werkvormen van leren en allen hebben ze een plaatsje in het leerlandschap. Sti-
mulearning doet al jaren navraag naar groei van leervormen en zag in de loop der jaren een groeiende 
interesse voor microlearning, mobile, blended, video en webinars. In 2019 merkten we dat werknemers 
een voorkeur hebben voor het leren (van collega’s of leidinggevenden) tijdens het werk zelf, klassikale 
opleidingen/studiedagen en coaching. Werkgevers boden deze werkvormen in 2019 in 93 tot 99% van 
de organisaties aan. Ondanks de uitgesproken voorkeur door werknemers en het grote voorziene aan-
bod door werkgevers zagen L&D-verantwoordelijken én trainers studiedagen en klassikale opleidingen 
dalen24.
Volgens figuur 15 zet 81% van de business gestructureerde trainingen, studiedagen, workshops, e-le-
arning … en andere vormen van formeel leren in en voorziet 82% (leer)netwerken, toolboxmeetings, 
intervisie, mentoring, peterschap, coaching … en andere vormen van sociaal leren. On-the-job leren, 
projectdeelname, stages, jobrotatie … en andere vormen van ervaringsleren is ook populair, maar dit 
slechts volgens 68% van de respondenten uit de business. Aanbieders treden hen bij; ook zij zien orga-
nisaties inzetten op deze vormen van leren; 84% formeel leren, 81% sociaal leren en 72% ervaringsleren. 
Hier zijn weerom geen verschillen te merken tussen Nederland en België. 

Uit deze cijfers zou je kunnen besluiten dat werkplekleren nog een grote weg af te leggen heeft. Toch 
is het leren volgens L&D verantwoordelijken in dezelfde figuur eerder wel dan niet geïntegreerd in de 
werkprocessen en ondersteunt de L&D-afdeling werkplekleren eerder wel (58%) dan niet (42%). Ook 
aanbieders (71%) zeggen dit. Ook hier is er amper een verschil te merken tussen beide landen (BE 56% 
en NL 63%). Bij werkplekleren ontbreekt ook de technologische support: in figuur 2325 merken we dat 
werkplekleren via performance support platforms (EPSS) achter blijft.

Past deze uitspraak bij de organisaties waar(voor) je werkt?

Neen Ja

Wij zetten in op on-the-job leren, projectdeelname, stages,  

jobrotatie … en andere vormen van ervaringsleren
32% 28% 68% 72%

Wij zetten in op leren in contact met anderen via (leer)netwerken, 

toolboxmeetings, intervisie, mentoring, peterschap, coaching … en 

andere vormen van sociaal leren

18% 19% 82% 81%

Wij zetten in op leren via gestructureerde trainingen, studiedagen, 

workshops, e-learning… en andere vormen van formeel leren
19% 16% 81% 84%

Leren is bij ons geïntegreerd in de werkprocessen. We ondersteunen 

als L&D-afdeling werkplekleren
42% 29% 58% 71%

Figuur 15

Net zoals de voorgaande jaren vroegen we ook in 2020 aan L&D-professionals hoe ze het gebruik 
van werkvormen/methoden zagen evolueren in de eigen organisatie (of de organisaties waarvoor ze 
als aanbieder werken) en dit in de eerste 18-24 maanden. In figuur 17 zien we een versnipperd aanbod 
van leervormen die nog diverser blijkt te worden, gezien het grote aandeel respondenten die ‘stijgt’ 
antwoordt.

24	 Onderzoek Tendensen in Leren 2019
25	 Zie Leren en technologie
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Om de cijfers in figuur 17 juist te interpreteren is het belangrijk te weten dat er ook werkvormen in heel 
wat gevallen niet gekend of niet van toepassing (figuur 16) waren volgens L&D verantwoordelijken: 
virtual en augmented Reality (53%), chatbots & artificial intelligence (52%), MOOCs (42%) en in mindere 
mate simulaties (38%) en games/spelvormen (36%). Chatbots/AI (62%) en Micro Learning (34%) lijken 
minder gekend in Nederland. Aanbieders daarentegen zeggen een veel beter zicht te hebben op de 
werkvormen die gebruikt (zullen) worden bij hun klanten, getuige de lagere percentages: chatbots & AI 
(30%), VR en AR (29%), MOOCs (26%), games (24%) en simulaties (22%) zijn (er) volgens hen niet gekend 
of niet van toepassing. In België blijken aanbieders veel minder vertrouwd met performance support op 
de werkplek (26%) dan in Nederland (12%). Omgekeerd lijkt gepersonaliseerd leren dan weer minder 
gekend in Nederland (19% NL vs 7% BE).

Werkvormen die niet gekend of niet 
van toepassing zijn.

Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE

Virtual en Augmented Reality 53% 52% 53% 31% 27% 29%

Chatbots, AI 62% 41% 52% 31% 29% 30%

MOOCs 46% 39% 42% 25% 26% 26%

Simulaties 33% 43% 38% 21% 24% 22%

(Business) Games en spelvormen 35% 38% 36% 25% 23% 24%

Micro Learning 34% 21% 28% 16% 23% 19%

Mobile Learning 31% 23% 27% 15% 11% 13%

Personalised Learning 14% 12% 13% 12% 26% 19%

Performance support (op de werkplek) 12% 13% 13% 19% 7% 13%

Figuur 16

Als we binnen de werkvormen die wèl gebruikt/gekend zijn (figuur 17) nagaan welke er in de eerste 18-
24 maanden volgens L&D-verantwoordelijken stijgen in gebruik, dan staan deze op kop: blended lear-
ning (84%), webinars (83%), virtual classrooms (82%) gevolgd door e-learning/online cursussen (74%) en 
personalised learning (74%). Er is nauwelijks een verschil tussen Nederland en België te vinden, hoewel 
Nederland veel verwacht van performance support op de werkplek (NL 77% vs BE 45%) en allerhande 
vormen van werkplekleren (NL 69% vs BE 50%). Aanbieders zien dezelfde werkvormen stijgen in de 
organisaties waarvoor ze werken: webinars (91%), virtual classrooms (92%), blended learning (86%) en 
e-learning (81%). 

Volgende werkvormen ziet (bijna) iedereen in de business dalen: klassikale trainingen (68%), externe 
studiedagen/conferenties (41%) en (online) vakliteratuur (23%). Aanbieders zien ook klassikale trainin-
gen (76%) en externe studiedagen/conferenties (73%) dalen. Opmerkelijk is dat conferenties ‘uit’ blijken 
te zijn, maar de behoefte elkaar fysiek te ontmoeten dat niet is, althans niet bij L&D-ers.26

26	 Zie Opzet en doelgroep
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Figuur 17
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Het meten van leren

Als we al een verschil kunnen ontdekken tussen Nederland en België, dan misschien wel bij het niveau 
van effectmeting van leren zoals weergegeven in figuur 18. Waar beide landen volgens de business nog 
gelijk lopen wat het niet-meten betreft (NL 11% en BE 9%) en de onderste 3 niveaus in onderstaande pira-
mide wordt er in België (14%) meer naar toepassing/gedrag op de werkvloer gekeken dan in Nederland 
(8%) waar business resultaten (8%) belangrijker blijken als ‘the end in mind’ dan in België (5%). Aanbieders 
zijn nóg duidelijker: 47% van de Nederlanders zegt gedrag, impact en/of ROI te meten tegenover slechts 
32% in België. 

Wat ook opvalt als we figuur 18 bekijken is dat 11% van de Nederlandse business zegt niets of nauwelijks 
iets te doen met de resultaten van effectmetingen tegenover slechts 3% in België. Wie er toch iets mee 
doet zal voornamelijk leeroplossingen aanpassen of aanbieders (her)selecteren (30% NL en 27% BE), 
gevolgd in Nederland (30%) door het management te voorzien van bewijsmateriaal (30%) en in België 
(27%) om de impact van onze leeroplossingen te verhogen. Ook hier zien we amper gebruik van L&D 
Analytics (3% NL en 5% BE) of het gebruik van evaluaties voor het opzetten van individuele leertrajec-
ten (3% NL en 7% BE). We merken gelijkaardige resultaten bij de aanbieders: meetresultaten worden 
gebruikt om de impact van onze leeroplossingen te verhogen (24%) en leeroplossingen aan te passen 
(23%); vrij traditioneel.

Figuur 18
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Heel interessant in dat opzicht zijn de cijfers die Stimulearning in 201827 verzamelde: 71% van de busi-
ness en 55% van de aanbieders beweerde op gebruik, reactie en leerniveau te meten, terwijl slechts 
een fractie hiervan (7% business tot 14% aanbieders) hierin geïnteresseerd zegt te zijn. Zij interesseren 
zich quasi uitsluitend in toepassing en impact (88% business en 50% aanbieders). Je kan dus perfect 
stellen dat er binnen L&D zowel door de L&D verantwoordelijken als door aanbieders zaken worden 
gemeten waar de business niet in geïnteresseerd is. We veronderstellen bovendien dat deze ‘waste’ 
duidelijker zou zijn mochten we hierover navraag doen bij directies of boards, die zich voorzien van KPI’s 
en ander cijfermateriaal om beleidsbeslissingen (data driven) door te voeren.

Data en leren blijken helaas nog steeds een moeilijke combinatie in L&D en we merken dit ook in ons 
onderzoek: zo goed als alles dat met L&D Analytics te maken heeft, blijkt niet van toepassing te zijn. 
We zagen reeds in figuur 728 dat het ‘meten via effectieve L&D Analytics’ helemaal onderaan bengelt 
bij de L&D prioriteiten. 66% (64% NL en 73% BE) van de business zegt in figuur 19 geen of eerder geen 
‘Performance en/of Learning Analytics, als onderdeel van de L&D Key Performance Indicators (KPI’s) 
en rapportages’, mee te nemen. Deze cijfers staan in schril contrast met de internationale literatuur die 
meent dat L&D Analytics op plaats 6 staat van de top 10 learning trends29.

Past deze uitspraak bij de organisaties waar(voor) je werkt?

Neen Ja

We gebruiken Performance en/of Learning Analytics als een 

essentieel onderdeel van de L&D KPI’s en rapportages
66% 54% 34% 46%

Figuur 19

27	 onderzoek.stimulearning.be 
28	 Zie Organisatie van het leren
29	 Blog Ryan Tracey in LearnWorlds, 2020 
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Het gebruik van leertechnologie 

De wereld omarmt technologie, in het bijzonder IT om het organisaties en bijgevolg mensen gemakkelij-
ker te maken. Ook binnen L&D wordt technologie ingezet, maar internationaal onderzoek toont aan dat 
technologie, analytics en meten30 in veel reguliere business units al jaren wordt toegepast terwijl L&D 
pas aan het begin staat van het ontdekken van de mogelijkheden hiervan31. Mochten we de internatio-
nale tendens volgen, zou digital transformation of learning helemaal bovenaan de top 5 challenges voor 
L&D leaders moeten staan32. Wat we deels merkten in figuur 7. Laten we even uitspitten hoe Nederland 
en België omgaan met L&D tech.
Op de eenvoudige vraag ‘Maakt jouw organisatie gebruik van technologie om te leren?’ antwoordt 
9/10 van de Nederlandse business en 8/10 van de Belgische business positief. Gemiddeld 9/10 van de 
aanbieders antwoordt hetzelfde.
De redenen voor het gebruik van L&D technologie (figuur 20) zijn vrij egaal gespreid én volgens L&D 
verantwoordelijken gelijklopend zowel in België als in Nederland. In de top 5 staan volgens de busi-
ness: efficiëntie (14%) en tijdswinst (13%), gevolgd door bereik (12%), kwantiteit (12%) en de mogelijkhe-
den tot individualisering (12%). Aanbieders zien zo goed als dezelfde redenen. 

Wat zijn belangrijke redenen om 
L&D technologie te (gaan) gebruiken 
binnen jouw organisatie? 

Nederland België NL + BE Nederland België NL + BE

Groter bereik 11% 13% 12% 12% 11% 12%

Groter en breder aanbod 12% 12% 12% 9% 8% 8%

Hogere kwaliteit van het aanbod 7% 5% 6% 12% 8% 10%

Kostenreductie 7% 8% 8% 11% 7% 9%

Tijdswinst 10% 16% 13% 6% 13% 10%

Opvolging & analysemogelijkheden 9% 11% 10% 9% 8% 8%

Efficiëntie 12% 16% 14% 15% 17% 16%

Individualisering van aanbod 13% 12% 12% 13% 15% 14%

Hoger engagement 6% 3% 4% 4% 6% 5%

Hogere performance op de werkplek 13% 4% 8% 9% 7% 8%

Figuur 20

Figuur 21 toont aan dat L&D-teams in Nederland en België minder goed voorbereid zijn en minder mid-
delen hebben dan aanbieders om met L&D technologie om te (leren) gaan. 
L&D teams in België (74%) en Nederland (77%) beweren medio 2020 over voldoende kennis en kunde 
te beschikken om met L&D technologie om te (leren) gaan, maar onvoldoende resources zoals tijd en 
budget te hebben om dat te doen (NL 60% en BE 55%). In vergelijking met 201733 zien we in deze doel-
groep een stijging van 20% wat de vaardigheden betreft, maar niet wat de middelen betreft (cijfers BE).
Aanbieders zijn in Nederland (90%) beter voorbereid om met L&D tech om te gaan dan hun Belgische 
collega’s (72%) die in 2017 nog 10% lager scoorden. Nederlandse aanbieders ervaren ook minder last 

30	 Zie Meten van Leren
31	 Emerald Works rapport back to the future, 2020
32	 Blog: Release.nl 1407729 Top Digital transformation challenges
33	 onderzoek.stimulearning.be
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van beperkte middelen zoals tijd en budget (NL 22% en BE 37%). In België was dat laatste cijfer in 2017 
nog 44%.

Beschikt het L&D-team in organisaties 
over de vaardigheden (kennis/kunde) 
en de mogelijkheden (resources 
zoals tijd en budget) om met L&D 
technologie om te gaan?

KENNIS EN KUNDE TIJD EN BUDGET

NL B NL B NL B NL B

Neen, helemaal niet tot onvoldoende 23 25 10 27 60 55 22 37

Ja, voldoende tot zeer zeker 77 75 90 73 40 45 78 63

Nederland - Belgiëkennis/kunde tijd/budget
L&D Tech

25%

23% 75%

77%

Neen

Ja

27%

10% 73%

90%

Neen

Ja

45%

40% 55%

60%

Ja

Neen

37%

22% 63%

78%

Neen

Ja

Figuur 21

Op de vraag over de ‘vorm’ van de technologie (figuur 22) hebben we gezwoegd. We moesten er im-
mers zéker van zijn dat we volledig waren, overlappingen vermeden en iedereen het op gelijke manier 
interpreteerde. Na een dry-run hebben we de de vraag over L&D technologie opgesplitst in een vraag 
over L&D systemen en een vraag over L&D tools. We stelden deze vragen enkel aan de interne L&D-
verantwoordelijken. 70 tot 74% van de ondernemingen zegt dat ze een Learning Management System 
(LMS) en een Learning Content Management Systeem (LCMS) (44%) heeft. Weinigen hebben Learning 
Experience Platforms (LXP) en Learning Record Stores (LRS). Mogelijks zijn beiden (eerder) technolo-
gische L&D-hypes, hoewel de toekomst van LXPs er in Nederland beter uitziet dan in België: 1 op 3 in 
Nederland zegt een LXP te gaan kopen terwijl dat in België maar 1 op 5 is. De reeds besproken beperkte 
interesse in Learning Analytics34 is mogelijk een reden voor de beperkte interesse in LRS. Opvallend is 
dat het aantal ondernemingen dat een Electronic Performance Support System (EPSS) gaat kopen twee 
keer zo hoog is in Nederland dan in België. Een EPSS ondersteunt de belangrijke internationale trend 
van ‘On the Job Training’ of ‘Working in the flow of Work’ met technologie.

34	 Zie Meten van leren 
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Figuur 22
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In figuur 22 over L&D tech systemen komt ook het bewijs voor de mindere Nederlandse interesse in de 
rol van L&D teams35 als talent manager naar boven: het aantal organisaties dat een Talent Management 
platform (TM) gaat kopen is twee keer zo hoog in België als in Nederland. 6/10 van de Nederlandse L&D 
business is niet geïnteresseerd in een geïntegreerde talent management aanpak met behulp van een 
TM. Het internationale onderzoek van Bersin haalt nochtans het belang aan van een integrale aanpak 
van L&D binnen HR. 

Wat de L&D tools betreft merken we dat België (23%) in de nabije toekomst gemiddeld meer zal investe-
ren dan Nederland (18%), maar het heeft dan ook een kleine inhaalbeweging te maken. In beide landen 
samen heeft ongeveer de helft van de organisaties een authoring tool, video tool en virtual classroom/
webinar tool. De andere tools staan eerder niet op de agenda dan wel, met uitzondering van virtual 
classroom/webinar tools en video tools. Wellicht heeft Corona met de eerste te maken en heeft L&D (nu 
pas) door dat het internet momenteel video geworden is en is het bereid deze ommeslag nu (eindelijk) 
te maken. 

35	 Zie De organisatie van het leren
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En wat besluiten we? Is er een verschil in leren tussen Nederlandse en Belgische organisaties? Kunnen 
we hiermee iets? 

Hoewel misschien verwacht, zijn er geen hele grote verschillen tussen de twee landen. Overduidelijk 
wordt in beide landen veel in teams gewerkt. Meer dan de helft van de L&D-afdelingen werkt als cost 
center met een eigen budget en ondanks de coronacrisis zijn er weinig organisaties die hun budget 
terugschroeven maar het zelfs gelijk zien blijven of zien stijgen.  Opvallend is dat er minder aandacht 
uitgaat naar het administratieve deel van de L&D rol.  Aanbieders van opleidingen zouden een meer-
waarde kunnen creëren door meer de rol van business consultant op zich te nemen en wat minder die 
van opleider. 

Wat opvalt is dat er enkele significante verschillen zijn tussen de situatie in de lage landen en de situatie 
zoals hij geschetst wordt in de internationale onderzoeken, zo zijn L&D afdelingen in de lage landen 
over het algemeen:
	› anders georganiseerd: het dominant model is cost center met eigen budget
	› efficiënter georganiseerd: zij bedienen meer medewerkers per L&D professional
	› geven zij minder prioriteit aan analytics en AI

We merken in zowel Nederland als België een grote diversiteit aan prioriteiten wat betekent dat L&D 
voor lastige keuzes staat. Medewerkers bewuster maken van hun carrière binnen óf buiten de orga-
nisatie en hen daarbij helpen, L&D inpassen in de bedrijfsstrategie,  L&D technologie gebruiken, pro-
ductiviteit/kwaliteit van de organisatie verhogen … veel zaken om aan te pakken.  Hiervoor blijken we 
echter over vele  werkvormen, tools en systemen te (zullen) beschikken die we vooral in Nederland 
samenbrengen in  leerecosystemen36: ‘at the end, all are part of the same ecosystem and the level of 
partnership is a good health check indicator for the ecosystem37’.

Het is voor L&D teams belangrijk te weten wat er heden in hun organisatie leeft. Wat is de strategie en 
visie van de organisatie? Wat heeft prioriteit en hoe passen wij daar onze agenda op aan? Hoe creëren 
en voegen wij waarde toe? Wat bieden wij onze huidige medewerkers aan, en hoe aantrekkelijk zijn wij 
op die manier voor hen en hun carrière? 

36	 Zie Develhub: Blog Evenwichtige ondersteuning in een werk en leer ecosysteem
37	 Ger Driesen als reactie op de onderzoeksresultaten, op Linkedin, 2020
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Maar we moeten ook wat in het verleden ligt kritisch onder de loep te nemen. Wat is onze L&D-erfenis? 
Wat ging er het afgelopen jaar/jaren goed en wat niet? Waar moeten we verbeteren. Waar hinken we de 
business achterna, en waar lopen we voorop? 
Allemaal vragen die je als organisatie/L&D moet blijven stellen en waar wij middels dit onderzoek een 
antwoord op willen bieden, nu en in de toekomst. Want wat wij nu (aan)leren kan tegen dan outdated zijn 
en verlangen de ‘I’ll Google it’-generaties van ons om het roer radicaal om te gooien.

Welke tijden we tegemoet gaan weten we niet, we kunnen niet in de glazen bol kijken, ook niet met een 
toverstokje zwaaien. Wij weten echter wel dat jij de deelname, uitkomsten en resultaten van dit onder-
zoek kunt gebruiken ter onderbouwing van je eigen plannen om zo de toekomst van jouw organisatie of 
functie hoopvol tegemoet te treden. Wij staan graag tot jouw dienst als sparring partner. 

Graag bedanken wij iedereen die aan dit onderzoek heeft meegewerkt, inzonderheid de respondenten 
en de collega’s van Epsilon.

30/08/2020
Margreet Boeren en John May voor Develhub

Kristoff Vandermeersch voor Stimulearning


