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Opleidingsmismatches versus competentiemismatches

Effecten op lonen, baantevredenheid, en on-the-job search'’

Jim Allen & Rolf van der Velden

Inleiding

Uit eerder onderzoek blijkt dat mismatches tussen opleiding en functie vaak
ernstige effecten hebben op lonen en andere arbeidsmarktuitkomsten. Over-
scholing heeft een sterk effect op personeelsverloop (Topel 1986; Hersch
1991), baankeuze (Viscusi 1979) en baantevredenheid (Tsang en Levin 1985).
Een belangrijke onderzoekslijn in recente jaren betreft het effect van mismat-
ches tussen opleiding en baan op lonen. Onderzoeksresultaten laten zien dat
zowel individuele menselijk kapitaal als baankenmerken met lonen samenhan-
gen. Mensen die werken in banen waarvoor een lager opleidingsniveau dan
hun eigen is vereist (‘overscholing’) verdienen vaak minder dan mensen met
hetzelfde opleidingsniveau die werken in banen waarvoor hun eigen niveau is
vereist (‘adequate opleiding”), maar meer dan mensen die werken in een verge-
lijkbare baan met een ‘passend’ opleidingsniveau (Duncan en Hoffman 1981,
Hartog en Qosterbeek 1988; Sicherman 1991; Hersch 1991; Cohn en Khan
1995; Van Smoorenburg en Van der Velden 2000). Daarentegen verdienen
mensen die werken in banen waarvoor een hoger niveau is vereist (‘onder-
scholing’) vaak meer dan mensen met hetzelfde opleidingsniveau die werken
in banen waarvoor hun eigen niveau is vereist, maar minder dan mensen met
een passend opleidingsniveau voor die banen. De looneffecten van overscho-
ling zijn meestal sterker dan de looneffecten van onderscholing.

Zulke resultaten worden vaak gezien als een bewiljs voor zogenoemde
‘assignment’ modellen van de arbeidsmarkt (Sattinger 1993), waarbij het ren-
dement op additionele investeringen in menselijk kapitaal deels afhangen van
de match tussen de werknemer en de baan. Deze modellen gaan uit van de as-
sumptie dat, hoewel een hogere opleiding in het algemeen tot een hogere pro-
ductiviteit leidt, de feitelijk gerealiseerde productiviteit ook bepaald wordt
door de match tussen opleidingsniveau en baanniveau. Werken in een baan

I Dit artikel is een vertaling van J. Allen en R. van der Velden (2001), ‘Educational Mismat-
ches versus Skill Mismatches: Effects on Wages, Job Satisfaction, and On-the-job Search’,
Oxjford Econoniic Papers, Vol. 53, Issue 3, 434-452. By permission of Oxford University Press.
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onder het eigen niveau legt een beperking op de benutting van competenties.
De baan vormt in dit geval een ‘plafond’ op de werknemers productiviteit, met
als gevolg een lager loon. Werken in een baan boven het eigen niveau verhoogt
het ‘plafond’ en leidt tot hogere lonen. Echter, in dit geval zijn de werknemer’s
eigen capaciteiten de belangrijkste beperkende factor voor de productiviteit.
Omdat mensen die op hun eigen niveau werken al dicht bij hun eigen persoon-
lijke ‘productiviteitsplafond’ presteren, zijn de loonvoordelen van boven het
eigen niveau werken over het algemeen bescheiden. Dit verklaart de waar-
genomen asymmetrie in de looneffecten van over- en onderscholing.

Volgens assignment-theorie is een ‘top-down’ allocatie optimaal. Hierbi]
wordt de meest competente werknemers toegewezen aan de meest complexe
banen en de minst competente werknemers aan de eenvoudigste banen.” Het
véorkomen van opleidingsmismatches kan dus worden verklaard doordat er
meer of minder hoog opgeleide werknemers dan complexe banen zijn. Echter,
zoals Hartog (2000) heeft opgemerkt, over- en onderscholing kunnen ook an-
ders worden verklaard. Volgens search en matching theorie, kunnen tijdelijke
mismatches een gevolg zijn van imperfecte informatie. De bevinding dat over-
scholing vaker wordt waargenomen kort na de transitie van school naar werk
wordt vaak gezien als een bewijs voor deze verklaring. Anderen beweren, op
basis van de menselijk kapitaal theorie, dat de hoog mate van ‘overscholing’
onder schoolverlaters een weerspiegeling vormt van het gebrek aan werkerva-
ring onder deze werknemers (Groot en Maassen van den Brink 1996).

In meer algemene termen geformuleerd, vormt dit menselijk kapitaal argu-
ment een alternatieve verklaring voor de effecten die meestal aan assignment
theorie worden toegeschreven. Hoewel assignment theorie intuitief heel plau-
sibel 1s, zijn de loonvergelijkingen die voor de toetsing worden gebruikt niet
direct afgeleid uit de theorie (Hartog 2000). De waargenomen loonverschillen
voor banen ‘onder’ en ‘boven’ het eigen niveau zouden ook kunnen worden
verklaard door variatie binnern opleidingsniveaus in individuele competenties.
Deze competenties zouden worden gesorteerd — zij het slechts heel grof — naar
baanniveau. Mensen die ‘onder hun eigen niveau’ werken zijn in dat geval ge-
middeld minder productief dan mensen die ‘op hun eigen niveau’ werken, niet
omdat de baan beperkingen legt op hun productiviteit, maar omdat ze gemid-
deld over minder menselijk kapitaal beschikken. Mensen die ‘boven hun eigen
niveau’ werken hebben volgens deze verklaring gemiddeld meer menselijk
kapitaal dan mensen die ‘op hun eigen niveau’ werken.

Er is nog een andere mogelijke verklaring voor dezelfde waargenomen
looneffecten. Auteurs als Thurow (1975) hebben opgemerkt op dat lonen

2 Naast de effecten van mismatches tussen vereist en feitelijk opleidingsniveau, wordt vaak ook
het effect van werken in een baan waarvoor andere opleidingsrichting vereist onderzocht.
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meestal niet direct op individuele prestaties zijn gebaseerd, maar eerder op ge-
makkelijk observeerbare kenmerken van werknemers of banen. Vanuit zo’n
perspectief kunnen de waargenomen loonverschillen worden verklaard door
het gegeven dat zowel formele opleiding als functieniveau vaak ingebouwd
zijn in loonschalen zoals bepaald in CAQ’s. De loonverschillen vormen dus
geen weerspiegeling van individuele verschillen in productiviteit, maar eerder
van de waarde die wordt toegekend aan opleidings- en baanniveau in CAQO’s.

Loonanalyses op basis van bereikt en vereist opleidingsniveau geven geen
uitsluitsel over de vraag welke verklaring juist is. Het doel van dit artikel is om
enig licht op deze discussie te werpen, door de relatie tussen enerzijds de match
tussen opleiding en baan, en anderzijds de benutting van individuele compe-
tenties te analyseren. De bovengenoemde theorieé&n verschillen in de manier
waarop ze de relatie tussen de ‘formele’ mismatch tussen opleiding en baan
(hierna ‘opleidingsmismatches’ genoemd) en de feitelijke mismatch tussen aan-
wezige en vereiste competenties (hierna ‘competentiemismatches’ genoemd)
interpreteren,

In de assignment-theorie impliceren opleidingsmismatches competentie-
mismatches. De waargenomen looneffecten van over- en onderscholing wor-
den veroorzaakt door competentiemismatches. Als de assignment verklaring
juist is, zou dus moeten blijken dat mensen die ‘onder hun eigen niveau’ wer-
ken hun kennis en vaardigheden onderbenutten, terwijl mensen die ‘boven hun
eigen niveau’ werken juist een deel van de kennis en vaardigheden missen die
ze nodig hebben voor een optimale vervulling van hun baan. Er mag dan ook
worden verwacht dat de effecten van opleidingsmismatches in loonanalyses
grotendeels zullen verdwijnen wanneer rekening is gehouden met competen-
tiemismatches. Hetzelfde geldt voor effecten op andere uitkomsten zoals baan-
tevredenheid en het zoeken ‘on-the-job’ naar ander werk.

Deze bijdrage stelt de assignment-theorie op de proef. Als opleidingsmis-
matches niet altijd gepaard gaan met competentiemismatches, en als de effec-
ten van opleidingsmismatches op lonen en andere uitkomsten niet door compe-
tentiemismatches worden verklaard, zal dit aanleiding geven voor serieuze
twijfels over de houdbaarheid van de assignment verklaring. In het artikel
staan de volgende vragen centraal:

— In bhoeverre komen mismatches tussen de aanwezige en vereiste opleiding
in banen overeen met competentiemismatches?

— Inhoeverre kunnen de looneffecten van opleidingsmismatches worden ver-
klaard door competentiemismatches?

~ In hoeverre en op welke manier beinvloeden competentiemismatches en
opleidingsmismatches baantevredenheid?

~ In hoeverre en op welke manier beinvloeden competentiemismatches en

opleidingsmismatches werknemers’ keuzes om actief naar andere werk te
zoeken?
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Data

De data voor de analyses zijn verzameld in het kader van het project ‘Higher
Education and Graduate Employment in Europe’, een internationaal vergelij-
kend onderzoek van de arbeidsmarktsituatie van afgestudeerden van hoger
onderwijs in elf Europese landen plus Japan.’ In de Nederlandse data zijn zowel
HBO’ers en WO’ers vertegenwoordigd. Twee cohorten zijn eind 1998 bena-
derd. Het eerste cohort bestaat uit een representatieve steekproef van afgestu-
deerde van hoger onderwijs in het academisch jaar 1990-1991. Het tweede
cohort bestaat uit een representatieve steekproef van afgestudeerden in het aca-
demisch jaar 1994-1995. Voor dit artikel zijn de Nederlandse data van het eerst-
genoemde cohort gebruikt, hetgeen betekent dat onze onderzoekseenheden het
hoger onderwijs met diploma verlieten ongeveer zeven jaar vé6r het enquéte-
moment. Ongeveer 6 000 afgestudeerden zijn benaderd, waarvan 2 723 een in-
gevulde vragenlyjst instuurden. De analyses zijn beperkt tot de 2 460 mensen
— 901 WO’ers en 1 559 HBO ers — die op het enquétemoment betaald werk ver-
richtten voor minstens 12 uur per week. Voor een nadere beschrijving van de
data wordt verwezen naar Allen en Van der Velden (2002).

Opleidingsmismatches en competentiemismatches

In het verleden zijn verschillende operationalisaties gebruikt voor de match
tussen opleiding en baan. In dit artikel gebruiken we een zelfinschatting door
de werknemer van het opleidingsniveau dat het beste past bij de huidige baan.
De antwoordcategorieén hierbij zijn: universiteit plus postdoctoraal onderwijs
(1), alleen universiteit (2), HBO plus post-HBO onderwijs (3), alleen HBO (4),
MBO, VWO of HAVO(5) en MAVO of lager (6). Door deze zelfinschatting te
vergelijken met het feitelijk opleidingsniveau® van respondenten kan worden
bepaald of, en zo ja in hoeverre, respondenten ‘boven’ of ‘onder’ hun eigen
niveau werkzaam zijn. Van Smoorenburg en Van der Velden (1997) hebben
laten zien dat werknemers’ zelfinschattingen meer valide zijn dan een vaak ge-
bruikte alternatief, namelijjk een expert-rating van functietitels. Voor een test

3 Dit project was gedeeltelijk gefinancierd door de Europese Commissie, onder de Targetted
Socio-Economic Onderzoek (TSER) programma (TSER EGS-SOE2-CT97-2023). Additio-
nele financiering is ontvangen van het Nederlandse Ministerie van Onderwijs, Cualtuur en
Wetenschappen. Het project is gecodrdineerd door Prof. dr. U. Teichler van de Universiteit
Kassel.

4  Veel van de mensen die in 1990/1991 zijn afgestudeerd aan een universiteit of hogeschool
hebben later een hogere graad binnen het hoger onderwijs behaald.
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van de assignment theorie is het best passend niveau te prefereren boven het
vaak gebruikte alternatief van het vereist niveau, omdat het dichter bij de feite-
lijke baaninhoud ligt. Vereist niveau meet wellicht voor een deel de formele
selectiecriteria voor banen.

Vervolgens is respondenten gevraagd om aan te geven welke opleidings-
richting het beste past bij hun huidige baan, met antwoordcategorieén: ‘uitslui-
tend mijn eigen opleidingsrichting’ (1), ‘mijn eigen of een verwante oplei-
dingsrichting’ (2), ‘een geheel andere opleidingsrichting” (3), ‘geen specifieke
richting’ (4) en ‘voor deze baan bestaat geen specifieke richting’ (5). De vijt
antwoorden zijn onderverdeeld in twee categorie€n door antwoorden (1) en (2)
van antwoorden (3), (4) en (5) te onderscheiden.

De data laten zien dat opleidingsmismatches vaak voorkomen. Een aan-
zienlijk percentage HBO afgestudeerden (14%) en universitaire afgestudeer-
den (8%) werken in banen waarbij ze vinden een (enigszins) hoger opleidings-
niveau beter zou passen.’ Ongeveer eenderde van de HBO en universitaire af-
gestudeerden geven aan te werken banen waarbij een lager opleidingsniveau
beter zou passen. Tenslotte, ongeveer één van de vijf afgestudeerden werken in
banen waarbij een andere opleidingsrichting beter zou passen. Alles bij elkaar,
werken zo’n 50% van universitaire afgestudeerden en 56% van HBO afgestu-
deerden in banen waarbij ze vinden dat een ander niveau en/of een andere
opleidingsrichting beter zou passen.

Op het eerste gezicht lijkt het nogal verontrustend dat zo’n hoog percentage
hoog opgeleide werknemers in Nederland in banen werken die niet goed
bij hun opleiding passen. Hoe erg is dit? In het bijzonder: in hoeverre komen
dergelijke ‘mismatches’ tussen eigen en vereiste opleiding overeen met mis-
matches tussen de kennis en vaardigheden van werknemers en de kennis en
vaardigheden die zijn vereist in hun werk? Om dit te onderzoeken, waren de

respondenten gevraagd om aan te geven in hoeverre ze het met de volgende
uitspraken eens waren:

Uitspraak 1: Mijn huidige baan biedt mij voldoende ruimte om mijn kennis
en vaardigheden te benutten.

Uitspraak 2: Ik zou mijn werk beter kunnen doen als ik over additionele
kennis en vaardigheden zou beschikken.

De antwoorden (op een vijfpuntsschaal) op uitspraak 1 geven een indicatie
van de mate waarin de aanwezige competenties in de huidige baan worden

5 Deze cijfers zijn inclusief mensen die respectievelijk een postdoctorale of post-HBO studie
hebben afgerond.
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benut, en de antwoorden op uitspraak 2 van de mate waarin de respondent
beschikt over de competenties die vereist zijn in de baan. Onderbenutting, de
competentie-equivalent van overscholing, wordt dus aangegeven door de mate
waarin men het met uitspraak | oneens is. Competentietekorten, de competentie-
equivalent van onderscholing, wordt aangegeven door de mate waarin men het
met uitspraak 2 eens 1s. De relatie tussen competentiemismatches en oplei-
dingsmismatches zoals hierboven gedefinieerd staat in tabel 1 en tabel 2.

Tabel 1 De relatie tussen opleidingsmismatches en onderbenutting

————

Onderbenutting

Geen Sterk

1 2 3 4 5
Maich tussen opleiding en baan
Universiteit
— Hoger niveau past beter 42 42 13 ]
— Eigen niveau en richting past het beste 34 48 11 6 2
— Eigen niveau maar andere richting past het beste 30 48 14 2
— Lager niveau past beter 14 37 20 21 8
Totaal universiteit 28 44 15 10 4
HBO
— Hoger niveau past beter 25 51 16 0 2
— Figen niveau en richting past het beste 30 42 [5 10 3
— Eigen niveau maar andere richting past het beste 18 49 20 6 8
— Lager niveau past beter 20 38 21 15 6
Totaal HBO 25 42 18 11 5
Totaal universiteit + HBO 26 43 l6 11 4

——naur e — o rr orwpaa T - -t orre e

Ongeveer 15% van alle afgestudeerden ervaart een hoge tot zeer hoge mate
van onderbenutting van competenties zoals gemeten door hun antwoord op
uitspraak 1. De patroon van antwoorden hangt duidelijk samen met opleidings-
mismatches, maar de relatie is echter verre van perfect. Zoals we zouden ver-
wachten, blijkt de overgrote meerderheid van tertiair afgestudeerden die wer-
ken in banen waarbij hun eigen of een hoger niveau en hun eigen of een ver-
wante opleidingsrichting het beste past, tamelijk tevreden te zijn met de ruimte
die hun baan verschaft voor benutting hun kennis en vaardigheden. Anders dan
verwacht blijkt echter ook een relatief hoog percentage afgestudeerden die
werken in banen ‘onder’ hun eigen niveau en/of buiten hun eigen richting wei-
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nig of geen onderbenutting te ervaren. Dit is met name het geval bij univer-
sitaire afgestudeerden. Bovendien, geven sommige afgestugeerden wiens
functie goed bij hun opleirding past aan dat hun kennis en vaardigheden ernsti g
wordt onderbenut. Alles bij elkaar. tonen deze resultaten aan dat, hoewel een
goede match in termen van formele opleiding de kansen op een goede benui-
ting verhoogt. deze noch een noodzakelijke noch een voldoende voorwaarde is
voor benutting van competenties.

Uitspraak 1 neemt als het ware de competenties van de respondent als gege-
ven, en geeft aan in hoeverre de respondent erin slaagt deze competenties te be-
nutten in de huidige werksetting. Uitspraak 2 draait het perspectief om, door de
functievereisten als gegeven te beschouwen, en aan te geven in hoeverre de
respondent in staat is om aan deze vereisten tegemoet te komen. Tabel 2 geef
een overzicht van competentietekorten zoals gemeten door de antwoorden op
uttspraak 2.

Tabel 2 De relatie tussen opleidingsmismatches en competentietekorten

Competentietekort
Geen Sterk

| 2 3 4 5

Match tussen opleiding en baan

;MR m s aarLem tams o amEws % T L S S

Universuies

- Hoger niveau past beter 13 19 21 26 21
~ Etgen niveau en richting past het beste 7 19 23 37 15
- Eigen niveau maar andere richting past het beste 9 6 22 43 20
- Lager niveau past beter 7 18 22 38 15
Totaal universiteit 8 18 22 37 16
HBO

~ Hoger niveau past beter 5 19 28 34 15
- kigen niveau en richting past het beste 5 18 32 32 13
-~ Eigen niveau maar andere richting past het beste 10 14 18 33 26
- Lager niveau past beter 10 20 28 30 13
Totaal HBO 7 19 29 32 14
Totaal universiteit + HBO | 718 26 34 15

T TET A ame gy ke e T T e e b R o babaias asdd b RS —

Anders dan verwacht blijkt een hoog percentage van alle categorieén afge-
studeerden te lijden aan competentietekorten volgens deze maat. Dit zou kun-
nen betekenen dat uitspraak 2 een iets te lage drempelwaarde heeft, zodat zelfs
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respondenten met betrekkelijk geringe competentietekorten het soms met deze
uitspraak eens zijn." Deze maat vertoont slechts een zwakke relatie met oplei-
dingsmismatches. Mensen die buiten hun eigen richting werken blijken iets
meer geneigd om competentietekorten te ervaren dan mensen die binnen hun
eigen richting werken. Er 1s echter weinig of geen relatie tussen baanniveau en
competentietekorten. We zouden verwachten dat afgestudeerden die ‘boven’
hun eigen opleidingsniveau werken meer last hebben van competentietekorten
dan afgestudeerden die ‘op’ of (vooral) ‘onder’ hun eigen niveau werken. Dit
is echter niet het geval.

Alles bij elkaar, zijn de resultaten in tabellen | en 2 in strijd met een van de
belangrijkste aannames van assignment theorie, namelijk dat opleidingsmis-
matches gepaard gaan met ernstige mismatches tussen aanwezige vereiste
competenties. De resultaten laten slechts een relatief zwakke relatie zien tus-
sen opleidingsmismatches en competentiemismatches.’

Uitspraak 1 en uitspraak 2 zijn overigens niet slechts twee kanten van
dezelfde medaille. Het is denkbaar, en zelfs waarschijnlijk, dat sommige men-
sen zowel tekorten als overschotten aan (verschillende) competenties zullen
ervaren. Om dit te 1llustreren, laat tabel 3 verschillende combinaties van de twee
maten zien.,

Tabel 3 laat zien dat de antwoorden op de twee uitspraken slechts vrij zwak
met elkaar samenhangen. Mensen die het met uitspraak 1 oneens zijn, zijn iets
meer genelgd om eens te zijn met uitspraak 2 dan mensen die het met uitspraak
1 eens zijn, en andersom. Een kleine groep (6%) afgestudeerden geeft aan dat
hun baan onvoldoende ruimte voor benutting van hun kennis en vaardigheden
biedt én dat ze hun werk beter zouden doen als ze over additionele kennis en
vaardigheden zouden beschikken. Deze groep afgestudeerden lijdt niet zo zeer
aan een tekort of een overschot aan competenties, als aan het beschikken over
de verkeerde competenties voor hun baan.

6 Een vergelyking met scores van de afgestudeerden op een lijst van 34 verschillende compe-
tentieaspecten suggereert dat de drempel inderdaad enigszins aan de lage kant is, Zelfs men-
sen die aangaven weinig of geen discrepanties tussen aanwezige en vereist competentieas-
pecten hebben waren het vaak met uitspraak 2 eens. Desalniettemin was er een duidelijk po-
sitieve relatie tussen het aantal aspecten waarvoor discrepanties bestonden en het antwoord
op uitspraak 2. Dit wijst erop dat de uitspraak op zijn minst een zekere mate van validiteit
heeft.

7 We gebruikten ook andere indicatoren van benutting van competenties en competentie-
tekorten, doorrespondenten te vragen aan le geven voor een lijst van competentieaspecten in
hoeverre ze vereist zijn in hun huidige baan en in hoeverre over deze competentieaspecten

beschikken. De resultaten van deze analyses waren in groten lijnen hetzelfde, zij het dat de
effecten minder sterk waren.
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Tabel 3 Combinaties van onderbenutting van competenties en compeltentietekorten

Competentietekort
| . Geen/zwak o Sterk Totaal
Onder- Geen/zwak Goede match “Pure’ 84,8%
benutting 41,8% competentietekort
43,0%
Sterk ‘Pure’ Verkeerde 15,2%
competentiesurplus competenties
9,3% 6,0%
Totaal 51,0% 49,0% 100,0%

Het model

In alle analyses van de effecten van opleidingsmismatches en competentie-
mismatches op lonen, baantevredenheid en ‘on-the-job’ search, wordt een
soortgelijke modelopbouw gehanteerd. We beginnen met een model met als
onafhankelijke variabele het hoogst bereikte opleidingsniveau, en als controle-
variabelen arbeidsmarktervaring vo6r het begin van de huidige baan,” duur van
de huidige baan, een dummy voor zelfstandigen en een dummy voor een tijde-

lijke contract. De modelspecificatie is:
Y=a+aX+aNIVEAU +e (1)
Waar Y = de afhankelijke variabelen (de natuurlijke logaritme van uurloon,

baantevredenheid, en on-the-job search); X = een vector van controlevariabe-
len en NIVEAU = een set dummy’s voor bereikte opleidingsniveau.

De dummy’s voor opleidingsniveau zijn als volgt: universiteit plus postdocto-

raal onderwijs, universitaire opleiding, HBO plus post-HBO onderwijs en
HBO opleiding als referentiecategorie.

In model 2 voegen we de opleidingsmismatches toe:

Y = model 1 + a,0NDERSCHOL + aOVERSCHOL + a EIGENRICHT +e (2)

8 We gebruiken als *proxy’ hiervoor leeftijd aan het begin van de huidige baan.
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Met ONDERSCHOL = mate waarin best passend niveau hoger is dan eigen
opleidingsniveau; OVERSCHOL = mate waarin best passend niveau lager is dan
eigen opleidingsniveau, en EIGENRICHT = dummy met waarde 1 als eigen of
een verwante opleidingsrichting het beste bij de functie past, en anders 0.

De variabelen OVERSCHOL en ONDERSCHOL zijn gemeten in termen van
het aantal jaren scholing dat normaal wordt geassocieerd met het opleidings-
niveau van de respondent zelf respectievelijk met het opleidingsniveau dat het
beste bij de functie past. Elk opleidingsniveau krijgt een score afhankelijk van
zowel de nominale duur en de moeilijkheidsgraad van de opleiding. De vol-
gende scores zijn gebruikt: universiteit plus postdoctoraal onderwijs (21),
universitaire opleiding (19), HBO plus post-HBO onderwijs (18) en HBO op-
leiding (17) en secundair onderwijs en lager (14) (Van Smoorenburg en Van
der Velden 1997). In lijn met eerder onderzoek maken we een onderscheid tus-
sen de effecten van overscholing en onderscholing. Jaren overscholing zijn
berekend door het feitelijk opleidingsniveau af te trekken van het best passend
opleidingsniveau, waarbij alle negatieve waarden op nul worden gezet. Voor
jaren onderscholing geldt het omgekeerd, waarbij negatieve waarden weer op
nul worden gezet. De referentiecategorie voor beide variabelen is een baan die
goed past bij het eigen opleidingsniveau, Omdat de modelspecificatie uitgaat
van het feitelijk opleidingsniveau van de respondent in plaats van het niveau
dat het best bij de baan past, voorspelt de assignment theorie in model 2 een ne-
gatief effect van overscholing, omdat in deze specificatie overscholing een
baan op een lager niveau impliceert. Op analoge wijze voorspelt de theorie een
(iets minder sterk) positief effect van onderscholing.

Om na te gaan in hoeverre eventuele effecten van opleidingsmismatches
toe te schrijven zijn aan onderbenutting van en/of tekorten aan competenties,
wordt in modellen 3 en 4 de twee typen competentiemismatch toegevoegd. In
mode]l 3 worden de termen voor over- en onderscholing vervangen door de
zelfinschattingen van benutting van en tekorten aan competenties, zoals geme-
ten door de antwoorden op uitspraken 1 en 2. De antwoorden op uitspraak 1
zijn gehercodeerd zodat een hoge score een hoge mate van onderbenutting
betekent (zie tabel 1),

Y = model 1 + a,ONDERBENUT + a,TEKORT + ¢ (3)

met ONDERBENUT = maat gebaseerd op gehercodeerd antwoord op uitspraak
1, en TEKORT = maat gebaseerd op antwoord op uitspraak 2.

Modellen 2 en 3 bevatten specificaties van de effecten van de twee typen
mismatches op arbeidsmarktuitkomsten. In model 3 voorspelt de assignment-
theorie een negatief effect van onderbenutting, analoog aan het negatief effect
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van overscholing. De theorie voorspelt ook een (op het eerste gezicht enigszins
contra-intuitief) positief effect van competentietekorten, die hier worden ge-
interpreteerd als de competentie-equivalent van onderscholing. Een compe-
tentietekort betekent dus een baan boven het eigen niveau. Een vergelijking
van deze modellen geeft een indicatie welk type mismatch een sterker overal
effect heeft op de betreffende uitkomst.

Interessanter is een modelspecificatie waarin zowel opleidingsmismatches
als competentiemismatches zijn opgenomen. Dit geeft de mogelijkheid om te
bepalen wat het netto effect is van beide typen mismatch, onder constanthou-
ding op het effect van de andere. Deze specificatie staat in model 4.

Y = model 2 + a,ONDERBENUT + a. TEKORT + ¢ 4)

De looneffecten van mismatches

Tabel 4 toont de resultaten van de analyses met als afhankelijke variabele (de
natuurlijke logaritme van) uurloon. Model 1 laat zien dat slechts 12% van de
loonverschillen kunnen worden verklaard door de variabelen in het model. Dit
lijkt niet veel, maar dit heeft te maken met de relatieve homogeniteit van de on-
derzoekspopulatie in termen van opleiding en werkervaring. In feite zijn er
aanzienlijke loonverschillen tussen de verschillend opleidingsniveaus. Ten op-
zichte van HBO levert een universitaire opleiding een loonvoordeel op van
23% (exp(0,211)). Universiteit plus postdoctoraal onderwijs geeft een loon-
voordeel van 30%.” Post-HBO onderwijs verhoogt het uurloon met ongeveer
8%:. Er zijn positieve effecten van baanduur en ervaring voér huidige baan, en
een negatief effect van een tijdelijke aanstelling. Er is geen significant effect
van werken als zelfstandige.

In model 2 worden opleidingsmismatches opgenomen in het model. Dit
leidt tot een aanzienlijke verbetering van de modelfit, met een aangepaste R?
(verklaarde variantie) van 0,23. Er is een significant positief effect van onder-
scholing. Dit bevestigt de voorspelling dat het werken in een baan waarbij een
hoger opleidingsniveaun beter zou passen in een hogere uurloon zou resulteren.
Ook het voorspelde negatief effect van overscholing wordt gevonden. In lijn
met de voorspelling van assignment theorie en met de resultaten van eerder on-
derzoek, zijn de effecten van overscholing een stuk groter dan die van onder-
scholing. Elk jaar onderscholing (het werken ‘boven het eigen niveau’) levert

9  Deze loonverschillen zijn groter dan wat normaal wordt gevonden voor afgestudeerden €én
Jaar na afstuderen. Dit lijkt een indicatie te vormen dat het leeftijd-inkomensprofiel voor
universitaire afgestudeerden steiler verloopt dan voor HBO-afgestudeerden.
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een loonvoordeel op van zo’n 4%. Elk jaar overscholing (het werken ‘onder
het eigen nivean’) leidt tot een vermindering in loon van 8%. Er is geen signifi-
cant effect van werken in een baan waarvoor de eigen of een verwante oplei-
dingsrichting niet vereist is. Na constanthouding op opleidingsmismatches
wordt het effect van eigen opleiding sterker. Dit heeft te maken met het feit dat
de referentiecategorie (HBO) het laagst percentage mensen heeft dat werk-
zaam onder het eigen niveau is.

In model 3 worden opleidingsmismatches vervangen door competentiemis-
matches. Zoals verwacht heeft onderbenutting, het competentie-equivalent
van overscholing, een negatief effect op uurloon. Competentietekorten blijken
daarentegen helemaal geen effect te hebben. Competentiemismatches verkla-
ren veel minder loonvariantie dan opleidingsmismatches: de aangepaste R* is
nu 0,17, vergeleken met 0,23 voor maodel 2.

In model 4 worden opleidingsmismatches en competentiemismatches tege-
lijk opgenomen in de analyses. Beide typen mismatches hebben nog steeds een
significant effect op lonen. Ongeveer de helft van het effect van onderbenut-
ting van competenties verdwijnt echter na constanthouding op opleidingsmis-
matches. Daarentegen wordt slechts een klein deel van de effecten van over- en
onderscholing verklaard door competentiemismatches. In termen van additio-
nele verklaarde variantie, zijn opleidingsmismatches veel belangrijker dan
competentiemismatches. Terwijl de aangepaste R’ in model 4 net iets hoger is
dan in model 2, is deze duidelijk veel hoger dan in model 3.

De resultaten in Tabel 4 zijn 1n strijd met de verklaring van assignment
theorie voor de loonetffecten van over- en onderscholing. Volgens deze verkla-
ring zijn dergelijke effecten een weerspiegeling van verschillen in productivi-
teit geassocieerd met variatie in de match tussen vereiste en aanwezige compe-
tenties. In lijn met deze verklaring, 1s er een significant negatief looneffect van
onderbenutting van competenties. Echter, in tegenstelling tot wat de assign-
ment theorie voorspelt, verklaren competentiemismatches slechts een klein
dee] van de looneffecten van opleidingsmismatches. Competentietekorten
hebben helemaal geen effect op uurloon. Dit zou overigens een gevolg kunnen
zijn van de lager verwachte effecten van onderscholing in het algemeen in
combinatie met de lage drempelwaarde van onze maat voor tekorten.

Zoals is aangegeven aan het begin van dit hoofdstuk, wordt vaak gevonden
dat opleidingsmismatches een effect hebben op een breed scala aan arbeids-
marktuitkomsten, niet alleen op lonen. Uitkomsten zoals baantevredenheid en
on-the-job search zijn belangrijk, niet alleen voor individuele werknemers,
maar ook vanuit oogpunt van de werking van de arbeidsmarkt. Van bijzonder
belang is de vraag in hoeverre en op welke manier ontevredenheid met de
match tussen scholing en/of competenties en de kenmerken van de huidige
baan aanleiding geeft voor mensen om op zoek te gaan naar ander werk dat
beter past bij hun eigen capaciteiten. In de volgende twee paragrafen onder-
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zoeken we de effecten van opleidings- en competentiemismatches op de af-
hankelijke variabelen baantevredenheid en on-the-job search.

Mismatches en baantevredenheid

In deze paragraaf bespreken we de effecten van mismatches en andere varia-
belen op baantevredenheid. Respondenten zijn gevraagd om hun overal baan-
tevredenheid aan te geven op een schaal van | (zeer ontevreden) tot 5 (zeer
tevreden). Deze variabele is vervolgens gehercodeerd in een dummy met
waarde | voor antwoorden 4 (tevreden) en 5 (zeer tevreden), en waarde 0. Om
een vergelijking van effecten te vergemakkelijken, zijn dezelfde onafhanke-
lijke variabelen gebruikt als voor de loonschattingen. Hiernaast is een aantal
indicatoren van baankwaliteit opgenomen als controlevariabelen. Naast (de
natuurlijke logaritme van) uurloon, is het oordeel van de respondenten over
een aantal aspecten van de huidige baan opgenomen. De aspecten zijn autono-
mie, afwisseling, prestige en inbreng van eigen ideeén. Deze kwaliteitsindica-
toren zijn opgenomen omdat het mogelijk is dat baankwaliteit zowel baan-
tevredenheid als de antwoorden op uitspraken 1 en 2 beinvloedt. Tabel 5 toont
de resultaten van de logistische regressieanalyses.

Model 1 laat zien dat baantevredenheid sterk wordt beinvloed door baan-
kenmerken. Zoals kan worden verwacht, heeft het loon een vrij sterk effect op
baantevredenheid. Zelfstandigen zijn ook mieer tevreden dan mensen die in
loondienst werken. Sterke effecten kunnen ook worden gezien voor de baan-
kwaliteitsindicatoren, vooral afwisseling en inbreng van eigen ideeén. Verras-
send genoeg heeft een tijdelijk contract geen significant effect op baantevre-
denheid.

Model 2 laat geen verbetering in de modelfit zien. Zowel over- als onder-
scholing hebben geen significant effect op baantevredenheid. Hetzelfde geldt
voor werken in een baan die niet goed bij de opleidingsrichting van de respon-
dent past.

In model 3 worden competentiemismatches opgenomen in plaats van oplei-
dingsmismatches. In tegenstelling tot opleidingsmismatches, blijken compe-
tentiemismatches een sterk effect te hebben op baantevredenheid. De modelfit
is sterk verbeterd. Onderbenutting van competenties heeft een sterk negatief
effect op baantevredenheid. Het effect van competentietekorten is ook nega-
tief, maar niet significant. Competentiemismatches verklaren een aanzienlijk
deel van de effecten van de baankwaliteitsindicatoren. De effecten van loon en
prestige zijn niet meer significant.

Model 4 bevat zowel opleidings- als competentiemismatches. Dit model
past minder goed bij de data dan model 3, ondanks de additionele drie ge-
bruikte vrijheidsgraden. Interessant genoeg is in model 4 het effect van compe-
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tentietekorten nu (net) significant. Deze resultaten tonen aan dat competentie-
mismatches echt belangrijk zijn voor werknemers. Zelfs na constanthouden op
een aantal baankwaliteitsindicatoren, heeft een slechte match tussen aanwe-
z1ge en vereiste competenties een sterk negatief effect op baantevredenheid, In

de volgende paragraaf, gaan we na in hoeverre dit effect aanleiding geeft voor
werknemers om ander werk te zoeken.

Mismatches en on-the-job search

We hebben gezien dat hoewel competentiemismatches slechts vrij beperkte ef-
fecten hebben op lonen, ze een sterke invloed hebben op baantevredenheid.
Een belangrijke vraag nu is of dit enig effect heeft op het gedrag van werk-
nemers. Zijn werknemers die aangeven een slechte match te ervaren tussen
hun eigen competenties en de competenties die nodig zijn 1n hun huidige baan,
cerder geneigd om hun baan te verlaten? In deze paragraaf gaan we na wat de
effecten zijn van opleidings- en competentiemismatches op de kans dat res-
pondenten op zoek gaan naar ander werk. De respondenten zijn gevraagd om
aan te geven of ze in de afgelopen vier weken actief gezocht hebben naar ander
werk. Tabel 6 toont de resultaten van de logistische regressicanalyses.

Model 1 laat zien dat on-the-job search sterk wordt beinvloed door afwisse-
ling en inbreng van eigen ideeén. Interessant genoeg heeft het loon geen signi-
ficant effect op het besluit om ander werk te zoeken.

Model 2, waarin opleidingsmismatches zijn opgenomen, laat geen signifi-
cante verbetering in modelfit zien ten opzichte van model 1. Een slechte match
tussen eigen opleiding en baan leidt niet tot een hogere kans dat men op zoek
gaat naar ander werk.

Model 3 laat zien dat competentiemismatches, en in het bijzonder onder-
benutting van competenties, echte gedragsconsequenties hebben voor werk-
nemers, in termen van on-the-job search voor ander werk. De modelfit wordt
aanzienlijk verbeterd door de toevoeging van deze twee variabelen. Werkne-
mers die aangeven dat hun competenties worden onderbenut hebben een signi-
ficant hogere kans om op zoek te gaan naar ander werk dan werknemers die
welnig of geen onderbenutting ervaren. Competentietekorten hebben ook een
positief effect, zij het niet significant. Na constanthouding op competentiemis-
matches, heeft vurloon nu ook een significant positief effect op on-the-job
search. Daarentegen zijn de effecten van afwisseling en inbreng van eigen
ideeén niet meer significant,

Zoals het geval was bij de analyses van baantevredenheid, lijkt model 4
sterk op model 3. Door het toevoegen van opleidingsmismatches wordt het
effect van competentictekorten (net) significant, terwijl het effect van uurloon
nu juist niet meer significant is. De resultaten laten duidelijk zien dat compe-
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tentiemismatches gedragsconsequenties hebben. In feite hebben, van alle op-

genomen variabelen, slechts competentiemismatches een significant effect op
on-the-job search.

Conclusie

In dit hoofdstuk hebben we de relatie tussen opleidingsmismatches en compe-
tentiemismatches onderzocht. Opleidingsmismatches zijn geoperationaliseerd
door het opleidingsniveau en de opleidingsrichting van werknemers te verge-
lijken met het niveau en de richting die het beste bij de baan passen. Competen-
tiemismatches zijn geoperationaliseerd door de antwoorden van respondenten
op de uitspraken ‘Mijn huidige functie biedt mij voldoende ruimte om mijn
kennis en vaardigheden te benutten’ en ‘lk zou mijn werk beter kunnen doen
als ik over additionele kennis en vaardigheden zou beschikken’. De assign-
ment theorie gaat ervan uit dat de twee concepten opleidings- en competentie-
mismatches sterk met elkaar verweven zijn: opleidingsmismatches impliceren
competentiemismatches die op hun beurt een effect hebben op productiviteit
en dus ook op lonen.

Onze bevindingen hebben belangrijke implicaties voor onderzoek naar het
effect van opleiding op arbeidsmarktuitkomsten. Ze itlustreren het belang van
het onderscheid tussen scholing en competenties. De resultaten bevestigen het
belang van de match tussen individuele menselijk kapitaal en de kenmerken
van de baan. In lijn met de voorspellingen van assignment theorie en met
bevindingen uit eerder onderzoek, blijken opleidingsmismatches een sterk
effect op uurloon te hebben. Echter, in tegenstelling tot de aannames van as-
signment theorie, zijn opleidingsmismatches noch een noodzakelijke noch
een voldoende voorwaarde voor competentiemismatches. Bovendien kan
slechts een klein deel van de looneffecten van opleidingsmismatches worden
verklaard door competentiemismatches. Onderbenutting van competenties
heeft ook een negatief effect op uurloon los van het effect van overscholing, al
is dit effect vrij zwak. Competentiemismatches hebben echter wel een sterk
effect op baantevredenheid en on-the-job search, na constanthouding op
baankwaliteit. Opleidingsmismatches hebben geen enkel effect op deze uit-
komsten.

Wat betekenen deze uitkomsten? Een verklaring zou kunnen zijn dat onze
operationalisaties voor competentiemismatches ontoereikend zijn. In het bij-
zonder lijkt onze indicator voor competentietekorten een lage drempelwaarde
te hebben, en deze vertoont over de hele linie ook vrij zwakke effecten. Hoe-
wel deze indicator over enige construct- en predictieve validiteit beschikt, is
een verbeterde maat zeker een belangrijk doel voor toekomstig onderzoek. Ge-
lukkig worden de resultaten met betrekking tot overscholing en onderbenut-
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ting — die in termen van zowel de theorie als eerdere empirische bevindingen
verreweg het belangrijkst zijn — geenszins door deze indicator beinvloed. De
resultaten voor deze variabelen veranderen nauwelijks wanneer competentie-
tekorten en onderscholing worden weggelaten uit de analyses. Er is geen reden
om aan de validiteit van de indicator voor onderbenutting van competenties te
twijfelen. Er zit ongetwijfeld wat ruis in deze variabele, net als bij iedere varia-
bele die via schriftelijke enquétering is gemeten. Het is echter erg onwaar-
schijnlijk dat respondenten die dusdanig onder hun eigen niveau werken, dat
dit een sterk negatief effect op hun uurloon heeft, zouden verzuimen om onder-
benutting te vermelden als daar sprake van was. De lagere lonen als gevolg van
overscholing moeten dus een andere oorzaak hebben.

De ‘menselijk kapitaal theorie’ geeft een mogelijke verklaring voor de waar-
genomen looneffecten, namelijk dat afgestudeerden met hetzelfde opleidings-
niveau, maar verschillende capaciteiten, op de markt worden gesorteerd. Hier-
by krijgen de meest competente werknemers vaker banen ‘boven hun eigen
niveau’ en de minst competente werknemers vaker banen ‘onder hun niveau’.
Volgens deze verklaring, worden werknemers beloond naar individuele pro-
ductiviteit, die onafhankelijk is van de kenmerken de baan. De effecten van
over- en onderscholing zijn volgens deze verklaring slechts schijnetfecten, die
zouden verdwijnen wanneer de werkelijke capaciteiten van werknemers in de
analyses zouden worden opgenomen. Deze menselijk kapitaal verklaring geett
echter geen verklaring voor het aanzienlijk percentage werknemers die ernstige
onderbenutting van competenties vermelden. Wellicht kan dit worden ver-
klaard door een afgezwakte versie van assignment theorie, waarbi) de effecten
van opleidingsmismatches vooral toe te schrijven zijn aan verschillen in onge-
meten capaciteiten, maar waarbij competentiemismatches nog steeds een rol
spelen.

De ‘screening theorie’ biedt een alternatieve verklaring voor de waargeno-
men effecten. Net als bij de menselijk kapitaal verklaring gaat deze verklaring
uit van de assumptie dat mensen worden gesorteerd op de arbeidsmarkt.
Echter, in tegenstelling tot de menselijk kapitaal theorie, gaat de screening
theorie ervan uit dat mensen in eerste instantie worden gesorteerd — en be-
loond — op basis van gemakkelijk observeerbare productiviteitsindicatoren, in
plaats van op basis van productiviteit zelf. Een voor de hand liggende indicator
is opleiding, maar er zijn veel andere zoals werkervaring, geslacht en sociale
herkomst. Omdat deze andere indicatoren verschillend zijn verdeeld binnen
opleidingscategorieén, en omdat verschillende werkgevers verschillende ge-
wichten aan iedere indicator toekennen, komt een aanzienlijk percentage
werknemers in banen terecht die niet bij hun opleiding passen. Mensen die
op basis van zo’n sorteerproces in banen ‘onder’ hun eigen niveau terecht ko-
men, verdienen minder dan mensen die op hun eigen niveau werken, ongeacht
hun feitelijke capaciteiten en ongeacht de benutting daarvan. In een sterk



111

geinstitutionaliseerde systeem van loonvorming die kenmerkend is voor
Nederland, zijn regels omtrent het niveau van de baan en de werknemer vaak
ingebouwd 1n salarisschalen.

Onze resultaten voor baantevredenheid en in het bijzonder on-the-job
search zijn belangrijk, omdat ze licht werpen op de mechanismen waardoor
aanpassingen op de arbeidsmarkt plaatsvinden. Competentiemismatches zijn
een belangrijke oorzaak van baanontevredenheid, en geven ook aanleiding
voor werknemers om ander werk te zoeken, naar verwachting werk dat dan be-
ter past bij hun eigen capaciteiten. Dit toont aan dat aanpassingen op de Neder-
landse arbeidsmarkt sterk worden bepaald door de relatie tussen baaninhoud
en individuele capaciteiten, en minder door de materi€le en socialie beloningen
die met werk zijn geassocieerd."
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Bijlage: Beschrijving van gebruikte variabelen

Tabel Al Interval variabelen
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Variabele Gemiddelde Standaardafwijking
Uurloon (guldens) 33.0 10,3
Duur huidige baan (jaren) 3.8 3,6
Leeftijd aan het begin van huidige baan (jaren) 31,1 5,1
Jaren overscholing 0,6 1,1
Jaren onderscholing 0.2 0,5
Onderbenutting (5-puntsschaal) 2,2 1,1
Competentietekort (5-puntsschaal) 3,3 1,2
Autonomie (S-puntsschaal) 3,7 0,9
Afwisseling (S-puntsschaal) 3,9 0,9
Prestige (5-puntsschaal) 3,3 0,9
Inbreng eigen ideeén (5-puntsschaal) 3,9 0,9
Tabel A2 Dummy variabelen

Variabele Percentage
Baantevredenheid 73
Zoeken naar ander werk I8
Opleidingsniveau:

— Postdoctoraal 12
— Universiteit 36
— Post-HBO 37
- HBO 16
Tijdelijk contract 9
Zelfstandige 6
Werk buiten de eigen richting 20




