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Is er iemand in jouw leve
geweest die een
belangrijke rol heeft
gespeeld in jouw leren of
ontwikkeling?
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Wat gaan we
doen?

» Korte terugblik op onderzoek
naar stimulerende en
belemmerende factoren LLO

* Wie zijn brugfiguren en waarom
zijn ze belangrijk?

* Wat leren we uit de praktijk?

* Dialoog: hoe herkennen we

brugfiguren en hoe kunnen we
ze versterken?
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Abstract

The lifelong development (LLD) of workers is gaining increasing attention owing to its
benefits for individuals, organizations, and the sodiety. However, not all workers
participate, as various personal and contextual factors influence their LLD engage-
ment. This study applies the Capability Approach (CA) of Amartya Sen to examine the
multiple factors shaping individuals' freedom to learn and develop and its implication
for HRD. Based on a narrative review it categorizes | 4 LLD capabilities (2.g., capability
to aspire, capability of voice) and & conversion factors (institutional, economic, or-
ganizational, job characteristics, social, and personal) that either enable or constrain
individuals’ abilities to realize these capabilities. The findings demonstrate that learning
behavior is shaped by the interaction of dynamic personal, sodial, work-related. and
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Het onderzoek: Wat stimuleert leren en ontwikkelen?

Demographic factors
Education, skills and learning capacities
Familial background

Health and wellbeing Legal and policy frameworks
Finance Collective agreements

Financial support
Education system and services

Persongl Cultural norms and values
conversion

Social and factors
relational
conversion

factors

LLD capabilities
/ set:
+or-
Aspirational and
reflective (C1-3)
Learning and ..
Resources and compet%nce (C4- Functioning:
entitlements ) LLD pursued
Agency and
empowerment
(pC07-C11)
Opportunity and
access (Clg’-14)

Economic
conversion
factors

Social support
Shared culture and norms
Indentity and group belonging

Attitudes, beliefs and motivations

Institutional
conversion
factors

factors

/
Conversion _ _‘
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Work conversion
factors

~ Organisational

. L orsi '
Tasks diversity and significance conversion World of production

Autonomy of work factors .
Experimentai Economic health company
xperimentation o . o
Identity and feedback Organisation structure and collaborative culture Position in the market

Leadership and managerial support
Dialoque, trust and learners voice
LLD resources and entitlements

Bron: Buiskool et al., 2026



Vier clusters van capabilities voor een leven lang ontwikkeden (LLO)

Bron: Buiskool et al., 2026
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1. Aspiratie- en
reflectievermogens

Het vermogen van individuen om
voor hen waardevolle doelen te
bepalen en te evalueren.

2. Leer-en
competentievermogens

Het vermogen om kennis te verwerven,
zich aan nieuwe situaties aan te passen
en competenties te ontwikkelen.

3. Handelings- en
empowermentvermogens

Het vermogen om zelf richting te geven
aan het eigen handelen en invloed uit te
oefenen op beslissingen die het eigen
leven beinvlioeden.

4. Vermogen om toegang te
krijgen tot mogelijkheden

en hulpbronnen
Het vermogen om toegang te krijgen tot

middelen, informatie en sociale netwerken

die de eigen ontwikkelmogelijkheden
vergroten.

C1
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c3

C5

Cé

Cc7

c8

c9
ci10
cn

C12

C13

C14

Vermogen om ambities en toekomstwensen te ontwikkelen

Vermogen tot zelfbewustzijn en zelfinzicht
Vermogen om vanuit intrinsieke motivatie leer- en ontwikkeldoelen
na te streven

Vermogen en bereidheid om nieuwe dingen te leren
(leerwendbaarheid en leergierigheid)

Vermogen tot zelfgestuurd en zelfregulerend leren

Vermogen om vaardigheden te ontwikkelen en toe te passen

Vermogen om vertrouwen te hebben in het eigen kunnen (zelfeffectiviteit)
Vermogen om de eigen stem te laten horen en voor eigen belangen op te komen
Vermogen om autonoom te handelen en verantwourdelijkheid te nemen
Vermogen om met veranderingen om te gaan en veerkracht te tonen

Vermogen om onveilige omstandigheden te verlaten

Vermogen om toegang te krijgen tot financiéle middelen en kapitaal

Vermogen om informatie te verkrijgen en te benutten

Vermogen om sociale netwerken en relaties op te bouwen en te onderhouden
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Card-sorting — dialoog en zelfanalyse
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Wat zijn doorslaggevende conversie factoren bij werkenden?

Stimulerende en belemmerende factoren voor LLO (N=90)
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Beweging richting leren in de werkcontext Z

Groep 1:

“Noodzaakgestuurde leerders”

Lage spontane ontwikkelurgentie
Functionele aspiraties (vakmanschap,
zekerheid)

Reactieve ontwikkelregie

Praktijkleren als leermodus

Externe activering als conversiefactor
(nieuw taak/ functie, probleem,
gezondheid, arbeidsmarktrisico)

Succeservaring kunnen patroon

doorbreken j

Duidelijke structuur en verplichte
trajecten

Kleine, praktische leerstappen
(learning by doing; job shadowing)
Buddy/coaching begeleiding

Vaste check-ins met leidinggevende
Extrinsieke prikkels (certificaat,
verplichting)

)

Groep 2
“Richtingzoekers”

Wel willen leren, maar zoeken
richting

Afhankelijk van leidinggevende/HR
Ontwikkelt zich vooral bij nieuwe
functie

Wisselend zelfvertrouwen
Zelfreflectie is aanwezig maar
oppervlakkig

Loopbaangesprekken en
ontwikkelcoaching
Duidelijke doorgroeipaden

Taakverbreding/ roulatie

Hybride leren (praktijk + theorie)
Stimulerend leiderschap (kansen
aanreiken)

\\

\\\

Groep 3
“Zelfsturende groeiers”

Zien leren als vanzelfsprekend
Zoeken zelf cursussen, gebruiken
budget

Reflecteren en koppelen leren aan
toekomst

Hoog zelfvertrouwen

Zelfgestuurde leerbudgetten
Ruimte voor experiment en
autonomie

Peer learning / intervisie
Uitdagende projecten en nieuwe
rollen




De rol van brugfiguren (lopend
onderzoek; Instituut GAK)

* Hoofdvraag: Welke rol(len) hebben
brugfiguren bij het bevorderen van de
leerintentie en het leergedrag van werkenden,
de onderliggende ‘capabilities’ hiertoe te
komen en wat kan worden gedaan deze
invloed in positieve zin verder te versterken?

 Methode: Literatuurstudie; enquete onder
werkenden; diepteinterviews werkenden;
werktafels beleid, bedrijfsleven, onderwijs en
maatschappelijk middenveld



Wat zijn brugfiguren (Nackaerts et al., 2024)

“personen actief binnen organisaties, die kort bij potentiéle lerenden
staan en een rolopnemen in het sensibiliseren, informeren en
stimuleren naar leren. Ze zijn actief in diverse leercontexten (op
werkvloeren, bemiddeling, onderwijs ...) en komen zo in contact met
verschillende doelgroepen. Vanuit hun (vertrouwens)positie kunnen ze
gemakkelijk remedieerbare leerdrempels snel aanpakken of verhelpen
ze net die drempels die via meer formele kanalen moeilijker
remedieerbaar zijn.”

Kernopdracht Het ondersteunen van potentiéle lerenden bij het zetten
van de brugfiguur van een volgende stap in hun traject naar leren
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Voorbeelden van profielen van brugfiguren
(Nackaerts et al., 2024)

* leercoach op de werkplek

* leerambassadeur op de werkplek

* outreachende leerloopbaanbegeleider

* leerambassadeur in het socioculturele en sportieve veld
* leernoodsensitieve professional

Maar is nietiedereen een beetje brugfiguur voor een ander?
Familie, partner, vrienden, etc.



Taken van
een
brugfiguur

WE CEges
et al., 2024)

Connecteren: aanwezigheid op werkplek/ deelname
activiteiten; vertrouwensband opbouwen (0.a. inzet
gesprekstools); zichtbaar maken van brugfiguren (o.a.
nieuwbrieven/ internet); matching (o.a.buddys/ mentor)

Identificeren: zicht krijgen op leerbehoefte en
leerdrempels (gesprektechnieken; observaties; luisteren;
sensitief)

Motiveren: reflectie op gang brengen en impact van leren
(o.a. gesprekstools); laagdrempelige leeractiviteiten;
voorbeeldfunctie.

Informeren: informatie over leerwegen en incentives
(kennis van leeraanbod + beleid)

Orienteren: koppeling leervraag aan aanbod en
interventies

Doorverwijzen/toeleiden: naar HR progessionals,
leeraanbod, informatie bronnen + nazorg
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Mechanismen (Buiskool, forthcoming)

@’: Aanmoediging en inspiratie & Steun en luisterend oor
e “Mijn partner heeft zelf een opleiding gedaan een e “We spraken samen over ervaringen in de
' jaar lang en is geslaagd. Ze gaf mij daarna ook de hulpverlening. En tijdens die gesprekken ben ik meer
motivatie om weer eens mijn eigen carriére op te gaan nadenken hoe ik mezelf beter kan ontwikkelen.”
poetsen door mij te stimuleren ook weer een cursus
te doen.” e “M’n vader geeft m’n in de breedste zin adviezen,

handvaten. Zoals je met vrienden ook situaties op
werk bespreekt en van elkaar leert.”

(&3 Nieuwe contacten

e “Ze hebben me meegenomen

/ naar nieuwe projecten om me
/\ helpen te verdiepen.”

e “Mijn man steunt mij en neemt huishouden over
zodat ik tijd heb om te leren en helpt mij met
huiswerk.”

QU Goed voorbeeld geven

e “Collega had me geinspireerd door
dat hij dezelfde opleiding had gedaan.”

e “Laten zien hoe toepassen van
Al-agents het werk kunnen
versnellen/verbeteren.”

Wat doen

e “Oudere collega, vraagt mij hoe ik bru fi uren?
dingen doe, hij verteld mij wat hij doet g g
en waarom. Werkt 2 kanten op.” Ervaringen van ~

geinterviewden y% -Praktiséh; tips i

p / g e “Leidinggevende signaleerde dat ik sommige
i dingen lastig vond en heeft daarvior een online

@ Zelfvertrouwen R cursus voorgesteld.”

e “De persoon raadde een specifieke training aan

S8 Doorile 2 vertuigeg dat ik meer waarvan die dacht dat bij mij zou passen en
kan dan ik nu doe. moedigde mij aan om het opleidingsbudget te
p gebruiken.”

7 /

_/




Waarin worden brugfiguren belemmerd?

* Gebrek aan tijd en ruimte: Collega’s en leidinggevenden
hebben onvoldoende tijd om anderen te begeleiden,
gesprekken te voeren of ontwikkelmogelijkheden te
verkennen. DIT

* Onvoldoende kennis van ontwikkelmogelijkheden (zoals BELEMMERT
opleidingen, leertrajecten, financieringsmogelijkheden)
* Onvoldoende vaardigheden om latente

ontwikkelbehoeften te herkennen (o.a.
gesprekstechnieken)

* Beperkte invloed en handelingsruimte (ontbreken aan
bevoegdheid over tijd, geld en opleidingsmogelijkheden om
eerste stap te zetten)

* Weerstand, onzekerheid of gebrek aan vertrouwen

* Een onvoldoende ondersteunende organisatiecultuur



Hoe kunnen brugfiguren worden gefaciliteerd

* Brugfiguren herkennen en zichtbaar maken (informele
brugfiguren identificeren, zichtbaar maken en waarderen)

* Brugfiguren toerusten met kennis en vaardigheden DIT
(herkennen ontwikkelbehoefte, gespreksvoering, .

ontwikkelmogelijkheden, opleidingen, financiering en “\ STIMULEE T
loopbaanroutes)

* Tijd en ruimte beschikbaar stellen
(ontwikkelgesprekken; begeleiding/ mentoring; collegiaal

leren)

* Brugfiguren verbinden met professionele
ondersteuning (0.a. doorverwijzing naar professionals)






Hoe zit het in uw sector?

Thema Vraag aan O&0O-fondsen
1.
: . L - 5
Herkennen Welke typen brugfiguren zijn al aanwezig binnen uw sector? Welke ontbreken”
2. Wat moeten brugfiguren kennen en kunnen om werkenden effectief te
Versterken ondersteunen?
3. . Welke belemmeringen ervaren brugfiguren bij het ondersteunen van werkenden?
Faciliteren
: Welke concrete interventie zou jullie O&O-fonds kunnen ontwikkelen om de
4. Activeren

kracht van brugfiguren beter te benutten?



Groepsgesprekjes:

e 2/3 personen

* Interview elkaar (10
minuten)

* 5 minuten plenaire
terugkoppeling

Jij & Brugfiguren?

o Persoonlijke ervaringen met brugfiguren

Ben jij al eens een brugfiguur

o)) geweest?

&% Voor wie?

{:6} Wat heb je gedaan?

Hoe ging dit?

Iﬂ “ Wat ging goed en wat was moeilijk?

@ Hoe heb je dit ervaren?

@ Wat maakt het verschil?

Wat stelde jou of de ander in staat
? om een goede brugfiguur te zijn?

N\ Welke uitdaging zie of ervaar je
/ .\ rondom de werking van brugfiguren?

s
4

' Isiemand ooit een brugfiguur
@ % voor jou geweest?

5% Wie was deze persoon?

Wat deed deze persoon

(voor jou)?

Hoe ging dit?

In " Wat ging goed en wat was moeilijk?

@ Hoe heb je dit ervaren?

e Van inzicht naar actie

.1, Welke concrete interventies zou jullie
-Q- 0&0-fonds kunnen ontwikkelen om de kracht
van brugfiguren beter te benutten?

@ Mijn belangrijkste inzicht of idee uit deze workshop:
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