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ARTIKELEN

Cursusdeelname, inzetbaarheid en lonen

Peter van Eldert, Didier Fouarge & Annemarie Künn-Nelen*

Dit artikel gaat in op de relatie tussen training enerzijds en inzetbaarheid en lonen
anderzijds. In tegenstelling tot de bestaande literatuur leggen we hier de focus op
specifieke kenmerken van de gevolgde scholing. Wij documenteren in hoeverre de spe-
cifieke onderwerpen van de gevolgde cursus, de bruikbaarheid van de gevolgde cursus
en de mate waarin de getrainde kennis en vaardigheden in de praktijk gebracht konden
worden, gerelateerd zijn aan een betere inzetbaarheid en een hoger loon. Inzetbaarheid
wordt hierbij geanalyseerd door te kijken naar de gepercipieerde kans op een vergelijk-
bare baan en de gepercipieerde kans op baanverlies. Deze analyses zijn gebaseerd op
de meest recente peiling van de ROA Levenslang Leren Enquête (2017). Wij vinden
dat niet elk type cursus gecorreleerd is aan een betere inzetbaarheid en een hoger
loon. Cursussen gericht op het verbeteren van het probleemoplossend vermogen hangen
samen met een hogere kans op een vergelijkbare baan, terwijl vooral cursussen gericht
op vakspecifieke kennis samenhangen met een klein risico op baanverlies. Cursussen
gericht op samenwerken, vakspecifieke kennis en leidinggeven gaan gepaard met een
hoger loon. Daarnaast lijken cursussen die zowel gericht zijn op een loopbaan binnen
als buiten de huidige organisatie, nuttig voor de inzetbaarheid en het loon. Tot slot
laten wij zien dat het volgen van een cursus alleen niet afdoende is. Alleen wanneer
de getrainde kennis en vaardigheden daadwerkelijk in de praktijk toegepast zijn, gaat
het volgen van cursussen gepaard met een betere inzetbaarheid en een hoger loon.

Inleiding

Technologische en organisatorische ontwikkelingen hebben als gevolg dat de
vaardigheden die van werkenden gevraagd worden, veranderen. Formele scholing,
bijvoorbeeld door het volgen van cursussen, is een belangrijke manier waarmee
werkenden hun kennis en vaardigheden up-to-date kunnen houden of nieuwe
kennis en vaardigheden kunnen opdoen (Nedelkoska & Quintini, 2018). Het
bijhouden van deze kennis en vaardigheden is noodzakelijk om inzetbaar te
blijven, zowel binnen als buiten de huidige organisatie. Ook sociaaleconomische
ontwikkelingen zorgen ervoor dat de inzetbaarheid steeds belangrijker wordt.
Ten eerste zorgen veranderingen op het terrein van pensioenen ervoor dat men
langer moet doorwerken en hiermee stijgt dus ook de noodzaak om langer
inzetbaar te blijven (Montizaan, Cörvers, & De Grip, 2010). Ten tweede zorgt
de flexibilisering van de arbeidsmarkt ervoor dat men vaker van baan moet
wisselen. Om ook telkens weer een nieuwe baan te kunnen vinden dient de
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inzetbaarheid toereikend te zijn. Daarnaast zorgt ook de conjunctuur voor een
noodzaak tot inzetbaarheid. Zo is in het geval van baanverlies bij- of omscholing
nodig voor het vinden van en goed functioneren in een nieuwe baan.
Maar in welke mate draagt scholing eigenlijk bij aan de inzetbaarheid en de
beloning van werkenden? De studies die ingaan op de relatie tussen scholing en
de inzetbaarheid van werkenden, rapporteren veelal positieve relaties. Lang
(2012) analyseert de relatie tussen trainingsdeelname en gepercipieerde baanze-
kerheid op basis van data van het German Socio-Economic Panel. Hieruit komt
naar voren dat oudere werknemers zich minder zorgen maken over baanverlies
wanneer ze training hebben gevolgd. Büchel en Pannenberg (2004) vinden dat
juist jonge werknemers in Duitsland een lager risico hebben op werkloosheid
wanneer ze scholing hebben gevolgd. Picchio en Van Ours (2013) vinden voor
Nederland dat zowel jongere als oudere werknemers profiteren van training in
termen van een lagere kans op baanverlies. Diekhoff (2007) analyseert het effect
van doorlopende training op arbeidsmarktuitkomsten en concludeert dat een
doorlopende training de kans op baanverlies verkleint. Bassanini (2006) richt
zich op de timing van de training en maakt een onderscheid tussen training
gevolgd bij de huidige werkgever en de vorige werkgevers. Uit deze studie komt
naar voren dat oudere en laagopgeleide werknemers die training hebben gevolgd
bij een vorige werkgever, een hogere gepercipieerde baanzekerheid hebben.
Training gevolgd bij de huidige werkgever zorgt daarentegen voor alle werknemers
voor een hogere baanzekerheid, onafhankelijk van geslacht, leeftijd of opleidings-
niveau. Ook Elman en Angela (2002) rapporteren een positieve correlatie tussen
trainingsdeelname en de perceptie van baanzekerheid.
Volgens Diekhoff (2007) hebben werklozen in Duitsland een hogere kans om
een nieuwe baan te vinden wanneer zij training hebben gevolgd. Daarbij geldt
volgens deze studie voor zowel Deense als Duitse werkenden dat degene die
training hebben gevolgd, een grotere kans hebben om door te stromen naar een
baan met een hoger niveau. Op basis van Europese data concluderen Ok en
Tergeist (2003) dat training positief samenhangt met de kans op een nieuwe
baan. Volgens Pavlopoulos, Muffels en Vermunt (2009) geldt voor hoogopgeleiden
dat het volgen van scholing samenhangt met mobiliteit naar een beter betaalde
baan. Tot slot is volgens Groot en Maassen van den Brink (2000) de inzetbaarheid
hoger voor werknemers die werkzaam zijn in een bedrijf dat werkgerelateerde
scholing aanbiedt.1 Het al dan niet volgen van dergelijke scholing blijkt echter
minder van belang te zijn. Daarentegen blijkt het aantal cursussen dat iemand
gevolgd heeft, gerelateerd is aan de inzetbaarheid. Voor het loon vinden zij juist
wel een positieve relatie met het al dan niet volgen van werkgerelateerde scholing.
De literatuur die ingaat op de relatie tussen scholing en lonen is uitgebreid,
zoals ook blijkt uit een overzichtsstudie van Groot en Maassen van den Brink
(2009). De meeste studies vinden een positieve relatie tussen de deelname aan
scholing en het loon van werkenden, maar de mate waarin scholing en loon
gerelateerd zijn, verschilt van studie tot studie. Groot en Maassen van den Brink
(2009) rapporteren loonverschillen uiteenlopend van 3,3% tot 15,7%. Fouarge,
Schils en De Grip (2013) vinden voor Nederland dat het loon van werkenden
die scholing gevolgd hebben 2,6% hoger is vergeleken met werkenden die geen
scholing hebben gevolgd. Hierbij is, door middel van een panel fixed-effects
analyse, rekening gehouden met selectiviteit in scholingsdeelname op basis van
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niet-waargenomen verschillen tussen werkenden. Naast deze positieve effecten
zijn er echter ook studies die geen effect vinden van het volgen van cursussen
op het loon. Voorbeelden hiervan zijn Leuven en Oosterbeek (2004) en Jürges
en Sneider (2004).
De literatuur die ingaat op de relatie tussen scholing, inzetbaarheid en loon,
richt zich vooral op het al dan niet volgen van scholing, zonder in te gaan op
de specifieke kenmerken van de scholing. Vanuit theoretisch oogpunt en eerdere
studies zijn er echter wel redenen om te denken dat cursuskenmerken ertoe
doen. De theorie van het menselijk kapitaal (Becker, 1962) suggereert bijvoorbeeld
dat een cursus gericht op bedrijfsspecifieke vaardigheden wel voor een hoger
loon bij de huidige werkgever zorgt, maar een cursus gericht op algemene vaar-
digheden juist niet. Twee studies door Van Loo (2005) en Froehlich, Beausaert,
Segers en Gerken (2014) zoomen dieper in op cursuskenmerken. Van Loo (2005)
kijkt naar het verschil tussen algemene scholing en vakspecifieke scholing en
concludeert dat alleen algemene scholing een effect heeft op de externe mobiliteit.
Het volgen van vakspecifieke scholing is niet gerelateerd aan de externe mobiliteit.
Daarnaast blijkt dat er geen relatie is tussen vakspecifieke scholing en de
gepercipieerde kans op baanbehoud. Uit de studie van Froehlich et al. (2014)
blijkt dat juist vakspecifieke scholing gerelateerd is aan de inzetbaarheid bij de
huidige werkgever en dat algemene scholing eerder gericht is op veranderingen
in de loopbaan van werknemers. Ook de bruikbaarheid van een cursus voor het
eigen werk, dan wel werkzaamheden bij een andere werkgever zal in grote mate
bepalen hoe werkenden aankijken tegen hun inzetbaarheid na het volgen van
cursussen. Voor een cursus enkel gericht op een loopbaan buiten het huidige
bedrijf ligt het bijvoorbeeld minder voor de hand dat deze de interne inzetbaar-
heid zal verhogen en het gepercipieerde risico op baanverlies zal verminderen.2

Tot slot geeft de mate waarin men de geleerde kennis en vaardigheden in de
praktijk kan brengen aan in hoeverre de nieuwe kennis optimaal benut wordt
of relevant is voor het werk. De verwachting is dan ook dat de inzetbaarheid
én het loon hoger zullen zijn wanneer de kennis en vaardigheden geleerd in de
cursus daadwerkelijk in de praktijk gebracht zijn (Cheng & Hampson, 2008).3

Op basis van deze redeneringen maken we in dit artikel een onderscheid tussen
drie kenmerken van cursussen. Allereerst gaan we in op de specifieke onderwer-
pen van de gevolgde cursus in meer detail dan alleen het onderscheid tussen
cursussen gericht op algemene en specifieke vaardigheden. Ten tweede kijken
we naar de interne en externe bruikbaarheid van de gevolgde cursus. Tot slot
gaan wij in op de mate waarin men de nieuwe kennis die opgedaan is tijdens
een cursus, daadwerkelijk in de praktijk heeft kunnen brengen. De vraag die wij
stellen, is: in welke mate is er een relatie tussen kenmerken van scholing en de
inzetbaarheid en de beloning van werkenden?
Dit artikel is als volgt opgebouwd. Ten eerste geven wij een beschrijving van de
gebruikte data, van de operationalisering van de kernvariabelen, en van de
gebruikte methode. Ten tweede bespreken wij de resultaten. De slotparagraaf
bevat een conclusie en discussie.
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Data

ROA Levenslang Leren Enquête
Voor het uitvoeren van de analyses gebruiken we de meest recente peiling van
de ROA Levenslang Leren Enquête (2017).4 Deze vijfde meting vond in februari
2017 plaats onder respondenten van het LISS-panel.5 Het LISS is een nationaal
representatieve steekproef van huishoudens, waarvan de huishoudleden maande-
lijks worden benaderd via een online survey. Een van de grote voordelen aan
deze dataverzameling onder respondenten van het LISS-panel is dat hiermee de
ROA Levenslang Leren Enquête ook gekoppeld kan worden aan andere data over
dezelfde respondenten die verzameld zijn in het kader van het LISS-panel.
Hierdoor kunnen ook een aantal achtergrondkenmerken van de respondenten
die niet zijn bevraagd in de ROA Levenslang Leren Enquête, worden meegenomen
in de analyses. De data zijn, na weging, representatief voor de potentiële
beroepsbevolking.
Bij de samenstelling van de steekproef voor dit onderzoek voeren we een drietal
restricties uit. Allereerst wordt enkel de werkzame beroepsbevolking meegenomen,
werkenden met een baan van 1 uur of meer exclusief studenten of scholieren.
Verder worden uitsluitend respondenten werkend in loondienst meegenomen,
waardoor de zelfstandigen buiten beschouwing worden gelaten. Tot slot worden
enkel de werknemers geselecteerd die binnen de leeftijdselectie van 15 tot met
67 jaar vallen. Voor de meeste analyses gaan wij uit van 2.174 respondenten.
In verband met missing inkomensdata hebben de analyses met betrekking tot
het loon betrekking op 1.817 respondenten.

Inzetbaarheid en loon
De afhankelijke variabelen in de analyses zijn het loon en de perceptie van
werknemers over hun inzetbaarheid. We maken gebruik van twee indicatoren
om de inzetbaarheid in kaart te brengen. Allereerst gebruiken wij de gepercipi-
eerde kans om een vergelijkbare baan te vinden indien nodig. Deze is gebaseerd
op de volgende vraag uit de ROA Levenslang Leren Enquête: ‘Hoe groot schat
u de kans dat als u op zoek zou moeten gaan naar een andere baan, u een baan
zou kunnen krijgen van vergelijkbaar niveau als uw huidige baan?’ Hierop kunnen
respondenten antwoorden op een vijfpuntsschaal (1 zeer onwaarschijnlijk, …, 5
zeer waarschijnlijk). Lowe (2018) gebruikt een vergelijkbare vraag om de perceptie
van arbeidsmarktonzekerheid in kaart te brengen, en laat zien dat de Grote
Recessie het gevoel van arbeidsmarktonzekerheid heeft vergroot. Daarnaast
gebruiken we de gepercipieerde kans op baanverlies in de komende vijf jaar als
indicator. Dit is gebaseerd op de volgende vraag uit de ROA Levenslang Leren
Enquête: ‘Hoe groot schat u de kans dat u in de komende vijf jaar uw baan
verliest?’, waarop respondenten hun antwoord kunnen geven op een vijfpunts-
schaal (1 zeer onwaarschijnlijk, …, 5 zeer waarschijnlijk).6

Het bruto persoonlijk inkomen per uur is afgeleid van het bruto-maandinkomen
en het aantal contractuele werkuren, beide afkomstig uit het LISS-panel.7 Voor
werknemers gaat het hier hoofdzakelijk om loon uit betaalde arbeid.
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Cursusdeelname en kenmerken van cursussen
Het doel van de ROA Levenslang Leren Enquête is het monitoren van levenslang
leren activiteiten van werkenden en niet-werkenden in Nederland. Cursusdeel-
name wordt aan de hand van de volgende vraag gemeten: ‘Hoeveel cursussen
en/of trainingen hebt u de afgelopen twee jaar afgerond?’ Hierbij worden respon-
denten er expliciet op gewezen dat hobby-cursussen (bridge, schilderen) buiten
beschouwing moeten worden gelaten. Een indicatorvariabele geeft aan wie één
of meer cursussen heeft gevolgd in de afgelopen twee jaar.
Na deze vraag volgen meer gedetailleerde vragen over specifieke kenmerken van
de eerste cursus die in de afgelopen twee jaar is afgerond: het onderwerp van
de cursus of getrainde vaardigheden, de bruikbaarheid en in hoeverre men de
opgedane kennis ook in de praktijk kan brengen. De getrainde vaardigheden zijn
als volgt gemeten: ‘Op welke kennis en/of vaardigheden richtte deze cursus/
training zich vooral?’, waarbij respondenten de keuze hadden uit twaalf antwoord-
categorieën,8 die door ons als volgt zijn gegroepeerd: samenwerken en commu-
nicatie, vaktechnische kennis en vaardigheden, probleemoplossend vermogen,
persoonlijke ontwikkeling, leidinggeven en coaching, en alle overige soorten
cursussen.
De bruikbaarheid van de cursus is als volgt gemeten:

‘In welke mate zijn de in deze cursus/training opgedane kennis en vaardigheden
bruikbaar met betrekking tot de volgende situaties:

B1 Uw huidige baan
B2 Uw loopbaan binnen uw huidige organisatie
B3 Als u bij een andere organisatie in dezelfde branche zou gaan werken
B4 Als u bij een andere organisatie in een andere branche zou gaan werken’

Voor elke situatie kunnen respondenten op een vijfpuntsschaal (1 helemaal niet,
…, 5 in zeer hoge mate) aangeven in welke mate de cursus bruikbaar is. Op
basis van de antwoorden is een indeling gemaakt voor de bruikbaarheid van de
cursus: cursus alleen binnen bedrijf bruikbaar (als voor B1 of B2 4 of 5 is
geantwoord en een waarde van 3 of lager op B3 en B4), cursus bruikbaar voor
loopbaan buiten bedrijf (als voor B3 of B4 4 of 5 is geantwoord en een waarde
van 3 of lager op B1 en B2), cursus bruikbaar voor loopbaan binnen en buiten
bedrijf (als voor B1 of B2 4 of 5 is geantwoord en ook voor B3 en B4), en cursus
niet bruikbaar in alle andere gevallen.
Het in de praktijk kunnen brengen van de geleerde vaardigheden is voor werk-
nemers die een cursus hebben gevolgd, gemeten aan de hand van de volgende
stelling: ‘Na afloop van de cursus/training heb ik wat ik geleerd heb in praktijk
kunnen brengen.’ Hierop kunnen werknemers aangeven in welke mate de stelling
van toepassing is op een zevenpuntsschaal (1 helemaal niet mee eens, …, 7
helemaal mee eens). Hiermee maken wij een onderscheid tussen werknemers
die het geleerde in de praktijk hebben gebracht (antwoorden 5, 6 of 7) en
werknemers die dat in mindere mate hebben gedaan.
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Methode
In de volgende paragraaf wordt de relatie gelegd tussen de inzetbaarheid en het
inkomen van werknemers en de kenmerken van scholing. Hiervoor wordt
gebruikgemaakt van regressieanalyses waarbij het krijgen van een vergelijkbare
baan, het risico op baanverlies en het bruto-inkomen per uur als afhankelijke
variabelen worden gebruikt. In de eerste regressies dient het al dan niet volgen
van scholing als verklarende variabele. In tweede instantie maken wij in de
regressies het onderscheid tussen de verschillende kenmerken van de gevolgde
scholing. Alle modellen worden geschat als kleinste kwadraat. Strikt genomen
zou voor inzetbaarheid een ordinaal model moeten worden gebruikt, maar de
resultaten daarvan zijn kwalitatief vergelijkbaar met de resultaten uit het kleinste
kwadraatmodel.
Naast de dummy voor het al dan niet volgen van scholing en de kenmerken van
scholing wordt er ook gecontroleerd voor een grote hoeveelheid achtergrondken-
merken, waarvan uit de literatuur is gebleken dat zij correleren met cursusdeel-
name, inzetbaarheid en loon (Bassanini, Booth, Brunello, De Paola, & Leuven,
2007).9 Het gaat hierbij om geslacht, leeftijd (in categorieën: 16-39 jaar, 40-54
jaar en 55-66 jaar), opleidingsniveau (vmbo, havo/vwo, mbo bol/bbl, hbo, wo),
soort arbeidscontract (vast, tijdelijk mét perspectief, tijdelijk zónder perspectief),
aantal kinderen, het al dan niet hebben van een partner en de sector van activi-
teit. Het vaststellen van causaliteit tussen cursusdeelname, inzetbaarheid en
inkomen is lastig in verband met zelfselectie: niet-waargenomen kenmerken van
werknemers kunnen van invloed zijn op zowel de keuze om deel te nemen aan
cursussen als op de arbeidsmarktuitkomsten. Met crosssectie-data is dit probleem
van zelfselectie nauwelijks op te lossen. Het LISS-panel beschikt echter over
uitgebreide informatie met betrekking tot persoonlijkheidskenmerken (Big Five
persoonlijkheidskenmerken) en sociale (vertrouwen) en economische voorkeuren
(voor tijd en risico). Deze worden meestal niet in microdata waargenomen maar
zijn wel bepalend voor een hele reeks sociaaleconomische uitkomsten, waaronder
scholingskeuzes (Almlund, Duckworth, Heckman, & Kautz, 2011) en productiviteit
(Cubel, Nuevo‐Chiquero, Sanchez‐Pages, & Vidal‐Fernandez, 2016). Vandaar dat
wij ook voor deze persoonlijkheidskenmerken en sociale en economische voor-
keuren controleren in onze analyses. Dit verkleint de eventuele bias door zelfse-
lectie maar desalniettemin kunnen de gepresenteerde resultaten niet als causaal
geïnterpreteerd worden.

Resultaten

Beschrijvende resultaten
Hieronder geven we een beschrijving van de drie afhankelijke variabelen, waarbij
wij een onderscheid maken tussen werknemers die wel en geen cursus hebben
gevolgd in de afgelopen twee jaar. Tabel 1 laat de gepercipieerde inzetbaarheid
zien. Hieruit blijkt dat werknemers die wel scholing hebben gevolgd, significant
vaker verwachten een vergelijkbare baan te kunnen vinden indien nodig. Daar-
naast schatten werknemers die scholing hebben gevolgd de kans op baanverlies
significant lager in vergelijking met werknemers die geen scholing hebben gevolgd.
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Tabel 1 Gepercipieerde inzetbaarheid, naar scholingsdeelname (procenten)

Sig.
verschil

Geen scholingWel scholingTotaal

Kans op vergelijkbare baan
***Zeer onwaarschijnlijk 241720 ,2,0,2

Een kleine kans 211920 ,9,7,7
50-50 242625 ,2,5,5

**Een grote kans 212523 ,0,2,3
**Zeer waarschijnlijk 81110 ,7,6,3

Kans op baanverlies in komende
vijf jaar

Zeer onwaarschijnlijk 333534 ,7,4,6
***Een kleine kans 324036 ,0,8,9
***50-50 211518 ,6,1,0
**Een grote kans 534 ,5,6,4
**Zeer waarschijnlijk 756 ,3,1,1

Noot. *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,1
Bron: ROA LLL-enquête, 2017

Figuur 1 laat vervolgens de distributie van het bruto-inkomen per uur zien naar
scholingsdeelname. Hieruit komt naar voren dat de distributie van het inkomen
naar rechts is geschoven, en dus naar een hoger bruto-inkomen, voor werknemers
die in de afgelopen twee jaar een cursus hebben gevolgd vergeleken met de
werknemers die dat niet hebben gedaan. Het mediaan inkomen van werknemers
die een cursus hebben gevolgd (€ 20) is € 2 per uur hoger dan dat van werkne-
mers die geen cursus hebben gevolgd (€ 18).

Figuur 1 Distributie van bruto-uurloon, naar scholingsdeelname
Bron: ROA LLL enquête, 2017
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In Tabel 2 laten we de verdeling zien in de data tussen respondenten die geen
scholing hebben gevolgd tegenover respondenten die wel scholing hebben gevolgd
naar de onderliggende kenmerken van de scholing. Het merendeel van onze
steekproef heeft scholing gevolgd in de afgelopen twee jaar, 44,5% deed dat niet.
Van de scholing was het grootste deel gericht op vaktechnische kennis en vaar-
digheden. De meeste scholing was bruikbaar voor een loopbaan zowel binnen
als buiten het bedrijf. Verder hebben de meeste respondenten de opgedane
kennis en vaardigheden ook in de praktijk kunnen brengen. Toch geeft een
derde van de werknemers die een cursus hebben gevolgd aan dat zij het geleerde
niet in de praktijk hebben gebracht.

Tabel 2 Kenmerken van scholing (procenten)

Geen scholing 44,5
Wel scholing, waarvan: 55,5
Scholing op gebied van:

Samenwerken en communicatie 7,4
Vaktechnische kennis en vaardigheden 29,3
Probleemoplossend vermogen 3,1
Persoonlijke ontwikkeling 4,5
Leidinggeven en coaching 4,2
Overig 6,9

Scholing bruikbaar in:
Alleen binnen bedrijf 7,0
Loopbaan buiten bedrijf 3,1
Zowel baan binnen als buiten bedrijf 36,6
Niet bruikbaar binnen of buiten bedrijf 8,8

Scholing in de praktijk kunnen brengen:
Nee 16,4
Ja 38,9

Bron: ROA LLL-enquête, 2017

Multivariate resultaten
Tabel 3 laat de resultaten zien van een analyse van de relatie tussen het al dan
niet deelnemen aan scholing in de afgelopen twee jaar en iemands inzetbaarheid
en inkomen. Allereerst zien we dat scholing gerelateerd is aan een hogere geper-
cipieerde kans op een vergelijkbare baan. Scholing blijkt daarnaast ook gerelateerd
aan een lagere kans op baanverlies, hoewel deze correlatie slechts zwak significant
blijkt te zijn.10 Het bruto-inkomen is 3,4% hoger onder werknemers die in de
afgelopen twee jaar een cursus hebben gevolgd. Dit loonverschil tussen werkne-
mers met en zonder scholingsdeelname ligt niet ver af van het loonverschil van
2,6% zoals door middel van een panel fixed effect analyse gevonden door Fouarge
et al. (2013). Dit is waarschijnlijk te danken aan de uitgebreide set aan contro-
levariabelen in onze analyses, waaronder persoonlijkheidskenmerken en sociale
en economische voorkeuren.
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Tabel 3 Scholingsdeelname, gepercipieerde inzetbaarheid en inkomen

(3)(2)(1)

Bruto-inkomen
per uur (in log)

Kans op baan-
verlies

Kans op verge-
lijkbare baan

Referentie: geen scholing gevolgd
Scholing gevolgd 0-00 ,034***,075*,112**

jajajaControle-variabelena

Constante 222 ,941***,058***,889***

Observaties 1.8172.1742.174
R-kwadraat 000 ,382,209,250

Noot. a In de analyses is gecontroleerd voor geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, soort contract, aantal
kinderen, het hebben van een partner, sector van activiteit, persoonlijkheid en sociale en economische
voorkeuren.
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10
Bron: ROA LLL-enquête en LISS, 2017

Uit Tabel 3 blijkt dus dat scholingsdeelname gerelateerd is aan inzetbaarheid,
alsook aan het bruto-inkomen per uur. Echter, de vraag blijft welke kenmerken
van scholing nu precies bijdragen aan de verhoogde gepercipieerde inzetbaarheid
en aan het hogere inkomen. In Tabel 4 onderzoeken we in welke mate het soort
vaardigheden dat men traint, een rol speelt in de gepercipieerde inzetbaarheid.
De tabel laat zien dat de vaardigheden die getraind worden in een cursus, wel
degelijk een rol spelen in de mate waarin de scholing gerelateerd is aan inzet-
baarheid. Omdat de referentiecategorie bestaat uit werknemers die geen scholing
hebben gevolgd, geven insignificante coëfficiënten aan dat de specifieke training
niet gerelateerd is aan de gepercipieerde inzetbaarheid of aan het inkomen. Met
andere woorden, het maakt voor iemands gepercipieerde inzetbaarheid niet uit
of diegene een cursus gericht op persoonlijke ontwikkeling gevolgd heeft of he-
lemaal geen cursus. Een cursus gericht op vaktechnische kennis en vaardigheden
is gerelateerd aan een kleinere gepercipieerde kans op baanverlies én aan een
hoger bruto-inkomen. Een dergelijke cursus blijkt daarentegen niet van belang
voor de kans op een vergelijkbare baan. Werknemers die een vaktechnische
cursus gevolgd hebben, schatten de kans op een vergelijkbare baan even hoog
als mensen die geen cursus gevolgd hebben. Uit Tabel 4 blijkt bovendien dat
scholing op het gebied van samenwerken en communicatie, evenals leidinggeven
en coaching positief samenhangt met het bruto-inkomen. Werknemers die een
cursus op het gebied van probleemoplossend vermogen hebben gevolgd, schatten
de kans hoger in dat zij een vergelijkbare baan zouden krijgen als zij nu op zoek
zouden moeten gaan. Echter, ze percipiëren ook een hogere kans op baanverlies,
hoewel deze laatste relatie slechts zwak significant is.
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Tabel 4 Getrainde vaardigheden, gepercipieerde inzetbaarheid en inkomen

(3)(2)(1)

Bruto-inkomen
per uur (in log)

Kans op baan-
verlies

Kans op verge-
lijkbare baan

Referentie: geen scholing gevolgd
Samenwerken en communicatie 0-00 ,060**,009,142
Vaktechnische kennis en vaardigheden 0-00 ,031**,137***,090
Probleemoplossend vermogen 000 ,031,216*,314**
Persoonlijke ontwikkeling -000 ,001,054,031
Leidinggeven en coaching 0-00 ,089***,049,154
Overig 0-00 ,015,124,097

jajajaControlevariabelena

Constante 222 ,939***,049***,882***

Observaties 1.8172.1742.174
R-kwadraat 000 ,384,213,251

Noot. a In de analyses is gecontroleerd voor geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, soort contract, aantal
kinderen, het hebben van een partner, sector van activiteit, persoonlijkheid en sociale en economische
voorkeuren.
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10
Bron: ROA LLL-enquête en LISS, 2017

In Tabel 5 is weergegeven in hoeverre de bruikbaarheid van de scholing gerela-
teerd is aan iemands inzetbaarheid en inkomen. Scholing die alleen bruikbaar
is binnen het huidige bedrijf, blijkt samen te hangen met een lagere kans op
baanverlies en een hoger loon. Dat de coëfficiënten slechts zwak significant zijn,
heeft te maken met de relatief kleine groep werknemers die een dergelijke
scholing heeft gevolgd (7% van de werknemers zoals is te zien in Tabel 2).11

Het volgen van een cursus die alleen bruikbaar is binnen het huidige bedrijf,
blijkt niet gerelateerd te zijn aan de kans op een vergelijkbare baan. Tegen de
verwachting in geldt dit ook voor scholing die specifiek gericht is op een loopbaan
buiten het bedrijf. De observatie dat een cursus gericht op een loopbaan buiten
het bedrijf gerelateerd is aan een hogere gepercipieerde kans op baanverlies, is
evengoed opvallend maar kan mogelijk verklaard worden doordat werkgevers
hun personeel bij dreigend baanverlies de gelegenheid geven een cursus gericht
op een loopbaan buiten de organisatie te volgen om na verlies van de baan meer
kansen te hebben op een vervangende baan (bijvoorbeeld in het kader van de
transitievergoeding). Een cursus die zowel bruikbaar is binnen als buiten het
huidige bedrijf, is de meest voorkomende cursusvorm (36,6% van de werknemers
volgt een dergelijke cursus zoals is te zien in Tabel 2) en is gerelateerd aan zowel
een hogere kans op een vergelijkbare baan als een lagere kans op baanverlies.
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Tabel 5 Bruikbaarheid van de scholing, gepercipieerde inzetbaarheid en
inkomen

(3)(2)(1)

Bruto-inkomen
per uur (in log)

Kans op baan-
verlies

Kans op verge-
lijkbare baan

Referentie: geen scholing gevolgd
Scholing alleen bruikbaar binnen
bedrijf

0-00 ,040*,151*,068

Scholing bruikbaar voor loopbaan
buiten bedrijf

-000 ,027,260**,162

Scholing zowel bruikbaar voor loop-
baan binnen als buiten bedrijf

0-00 ,046***,149***,151***

Scholing niet bruikbaar binnen of
buiten bedrijf

00-0 ,001,151*,021

jajajaControlevariabelena

Constante 222 ,939***,071***,886***

Observaties 1.8172.1742.174
R-kwadraat 000 ,384,217,251

Noot. a In de analyses is gecontroleerd voor geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, soort contract, aantal
kinderen, het hebben van een partner, sector van activiteit, persoonlijkheid en sociale en economische
voorkeuren.
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10
Bron: ROA LLL-enquête en LISS, 2017

Tabel 6 laat de uitkomsten zien van analyses van de mate van de praktijktoepas-
sing van de scholing enerzijds en de inzetbaarheid en het inkomen anderzijds.
Hieruit blijkt dat wanneer werknemers een cursus hebben gevolgd die zij niet
in de praktijk konden brengen, de inzetbaarheid niet verandert. Ook blijkt een
dergelijke cursus niet gerelateerd aan een hoger loon. Dit impliceert dat zowel
vanuit het werknemers- als vanuit het werkgeversperspectief geldt dat een der-
gelijke cursus geen additionele waarde heeft voor de inzetbaarheid en het loon.
Een cursus waarvan het geleerde wel in de praktijk gebracht kon worden, is
daarentegen wel positief gerelateerd aan een hogere gepercipieerde kans op een
vergelijkbare baan en een kleinere kans op baanverlies. Daarnaast is het volgen
van een dergelijke cursus positief gerelateerd aan het bruto-inkomen. Het inko-
mensrendement van 4,6% is echter niet significant verschillend van het in Tabel 3
geschatte gemiddelde rendement van 3,4%.
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Tabel 6 Praktijktoepassing van de scholing, gepercipieerde inzetbaarheid en
inkomen

(3)(2)(1)

Bruto-inkomen
per uur (in log)

Kans op baan-
verlies

Kans op verge-
lijkbare baan

Referentie: geen scholing gevolgd
Scholing niet in de praktijk kunnen
brengen

000 ,009,065,091

Scholing wel in de praktijk kunnen
brengen

0-00 ,046***,138***,121**

jajajaControlevariabelena

Constante 222 ,941***,053***,889***

Observaties 1.8172.1742.174
R-kwadraat 000 ,383,213,250

Noot. a In de analyses is gecontroleerd voor geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, soort contract, aantal
kinderen, het hebben van een partner, sector van activiteit, persoonlijkheid en sociale en economische
voorkeuren.
*** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,10
Bron: ROA LLL-enquête en LISS, 2017

Conclusie

Uit eerdere studies komt naar voren dat deelname aan scholing gunstige
arbeidsmarktuitkomsten met zich meebrengt. Echter, de focus in deze literatuur
ligt voornamelijk op het al dan niet volgen van scholing. De kenmerken van
scholing zijn hierin sterk onderbelicht. Onze bijdrage aan deze literatuur is om
juist wel de focus te leggen op specifieke kenmerken van scholing. Drie kenmer-
ken staan hierbij centraal: het specifieke onderwerp van de gevolgde cursus, de
interne en externe bruikbaarheid van de gevolgde cursus en de mate waarin de
getrainde kennis en vaardigheden ook in de praktijk gebracht konden worden.
We brengen met behulp van regressieanalyses in kaart in hoeverre de kenmerken
van een gevolgde cursus gecorreleerd zijn aan de gepercipieerde inzetbaarheid
en aan het loon. Hierbij maken we met betrekking tot de inzetbaarheid het
onderscheid tussen de gepercipieerde kans op het vinden van een vergelijkbare
baan en het gepercipieerd risico op baanverlies. Hoewel wij controleren voor een
uitgebreide set aan persoons-, baan- en persoonlijkheidskenmerken, kunnen we
geen causale verbanden leggen. Evengoed geven we nieuwe inzichten rond de
relatie tussen specifieke kenmerken van cursussen, de perceptie van inzetbaarheid
en het loon van werkenden. Vervolgonderzoek zou zich moeten richten op het
ontrafelen van causaliteit en de feitelijke inzetbaarheid.
Net zoals uit andere literatuur blijkt, komt ook uit onze resultaten naar voren
dat scholingsdeelname gerelateerd is aan een betere perceptie van inzetbaarheid
en aan een hoger loon. Echter, wij laten zien dat deze relatie sterk afhankelijk
is van de specifieke kenmerken van de scholing. De gepercipieerde kans op een
vergelijkbare baan wordt alleen hoger ingeschat als men een cursus heeft gevolgd
die gericht was op probleemoplossend vermogen. De gepercipieerde kans op
baanverlies wordt lager ingeschat en het loon is hoger als de cursus inging op

Cursusdeelname, inzetbaarheid en lonen

Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 2018 (34) 3 351



vaktechnische kennis en vaardigheden. Tevens correleren ook cursussen gericht
op samenwerken en communicatie en leidinggeven en coaching met een hoger
loon. Deze resultaten zijn in lijn met onderzoek dat het belang van vakvaardig-
heden onderstreept (Buisman & Van der Velden, 2017), alsook de groeiende
vraag naar algemene vaardigheden zoals probleemoplossend vermogen en inter-
persoonlijke vaardigheden (Fouarge, 2017). Daarnaast zien we dat een cursus
zowel voor een loopbaan binnen als een loopbaan buiten het huidige bedrijf
bruikbaar moet zijn om de inzetbaarheid te vergroten en het loon te verhogen.
Een cursus die enkel buiten het huidige bedrijf bruikbaar is, correleert positief
met een hogere gepercipieerde kans op baanverlies. Mogelijk heeft dit te maken
met het feit dat werkgevers hun personeel bij dreigend baanverlies de gelegenheid
geven een cursus gericht op een loopbaan buiten de organisatie te volgen, bij-
voorbeeld in het kader van de transitievergoeding.
Tot slot laten onze analyses zien dat het belangrijk is om de getrainde kennis
en vaardigheden na het volgen van een cursus daadwerkelijk in de praktijk te
kunnen brengen (Cheng & Hampson, 2008). Wij laten immers zien dat de
inzetbaarheid niet hoger wordt ingeschat en het loon niet hoger is wanneer de
nieuwe kennis niet in de praktijk gebracht kon worden. Dit is relevant voor de
HR-praktijk omdat ongeveer een derde van de werknemers die een cursus hebben
gevolgd, aangeeft de opgedane kennis niet of nauwelijks in de praktijk te hebben
gebracht. Concreet betekent dit voor HR dat bij het aanbieden van cursussen
aan werknemers het cruciaal is om ervoor te zorgen dat de opgedane kennis
daadwerkelijk in de praktijk gebracht kan worden, zodat het maximale rendement
uit scholingsinvesteringen kan worden gehaald.

Noten

1 Dat het aanbieden van cursussen door bedrijven bijdraagt aan de interne inzetbaarheid
ook al volgende werkenden geen scholing, blijkt ook uit de studie van Montizaan,
De Grip en Fouarge (2015). Het mechanisme hierachter is dat werkenden het aanbod
van cursussen als een gift zien waar positief reciproke werkenden positief op reageren
door zich langer in te zetten voor het bedrijf.

2 Hieraan gerelateerd laat bijvoorbeeld onderzoek van Sanders en De Grip (2004) zien
dat voor laag en middelbaar opgeleiden het volgen van cursussen de interne mobiliteit
vergroot, maar niet de externe mobiliteit.

3 In de managementliteratuur wordt hiernaar verwezen in termen van ‘transfer of
training’.

4 Zie http://roa.sbe.maastrichtuniversity.nl/?portfolio=roa-lifelong-learning-survey.
5 Zie www.lissdata.nl/.
6 Percepties zijn een voorbode voor feitelijk gedrag. Lowe (2018) bespreekt de correlatie

tussen percepties van baan en arbeidsmarktonzekerheid en gezondheid, tevredenheid
en deelname aan scholing. Daarnaast laat onderzoek zien dat feitelijke veranderingen
in de markt correleren met veranderingen in de perceptie van baanzekerheid van
werkenden (Johnston, Shields, & Suziedelyte, 2017).

7 LISS-respondenten kunnen hun inkomensinformatie maandelijks updaten.
8 De categorieën zijn: 1 Samenwerken, 2 Communicatie- en presentatievaardigheden,

3 Fysieke conditie en kracht, 4 Vaktechnische kennis en vaardigheden, 5 Probleem-
oplossend vermogen, 6 Timemanagement, 7 Informatieverwerking en administratie,
8 Lees- en schrijfvaardigheid, 9 Cijfermatig inzicht, 10 Digitale vaardigheden, 11
Persoonlijke ontwikkeling, en 12 Leidinggeven en coaching.
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9 In verband met de leesbaarheid zijn de controlevariabelen niet in de tabellen opgeno-
men.

10 Wanneer er gecontroleerd wordt voor beroepssegmenten, wordt de coëfficiënt insig-
nificant.

11 Wanneer we controleren voor beroepssegmenten, valt de relatie tussen scholing die
alleen bruikbaar is binnen het huidige bedrijf en de kans op baanverlies weg.
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