Scholing van werkenden in een krappe arbeidsmarkt

Citation for published version (APA):

de Grip, A., & Sanders, J. M. A. F. (2001). Scholing van werkenden in een krappe arbeidsmarkt. Tijdschrift
voor Hrm, 2(4), 59-84.

Document status and date:
Published: 01/01/2001

Document Version:
Publisher's PDF, also known as Version of record

Please check the document version of this publication:

« A submitted manuscript is the version of the article upon submission and before peer-review. There can
be important differences between the submitted version and the official published version of record.
People interested in the research are advised to contact the author for the final version of the publication,
or visit the DOI to the publisher's website.

* The final author version and the galley proof are versions of the publication after peer review.

« The final published version features the final layout of the paper including the volume, issue and page
numbers.

Link to publication

General rights

Copyright and moral rights for the publications made accessible in the public portal are retained by the authors and/or other copyright
owners and it is a condition of accessing publications that users recognise and abide by the legal requirements associated with these
rights.

« Users may download and print one copy of any publication from the public portal for the purpose of private study or research.
« You may not further distribute the material or use it for any profit-making activity or commercial gain
« You may freely distribute the URL identifying the publication in the public portal.

If the publication is distributed under the terms of Article 25fa of the Dutch Copyright Act, indicated by the “Taverne” license above,
please follow below link for the End User Agreement:
www.umlib.nl/taverne-license

Take down policy
If you believe that this document breaches copyright please contact us at:

repository@maastrichtuniversity.nl
providing details and we will investigate your claim.

Download date: 27 Oct. 2020


https://cris.maastrichtuniversity.nl/en/publications/d1a6f3c7-f58a-4100-88a0-73c0e7e8f0a6

e arbeidsmarkt

en jos Sanders

antal ontwikkelingen neemt het belang van een brede
heid van werknemers toe. In de eerste plaats gaat het
technologische en organisatorische ontwikkelingen als
n er continue veranderingen optreden in productiepro-
oor een adequate uitvoering van het werk vereiste kennis
en. Daarnaast is er sprake van voortdurende verschui-
fzetmarkt, mede in relatie tot de internationale concur-
an bedrijven. Ten slotte is het vrijwel onmogelijk bepaalde
rende de gehele arbeidsloopbaan uit te oefenen, doordat
pen de fysieke en/of psychische belasting te hoog is.
d krijgen werknemers daarom alleen maar door ervoor te
over een kennis- en vaardighedenpakket beschikken dat
elt ook op langere termijn waardevol te blijven voor de
Werknermers moeten ervoor zorgen dat zij ‘emplogibaar’
is het voor hen van belang voldoende te investeren in bij-
enjof omscholing (De Grip, 2000).

Scholing en opleiding zijn zonder twijfel de belangrijkste middelen om
de negatieve gevolgen van het verouderen van kennis en kwalificaties
tegen te gaan. Door scholing kan een dreigende kwalificatieachterstand
worden voorkomen of kan een bestaande achterstand worden ingehaald.
Wanneer een eenmaal opgelopen achterstand moet worden ingehaald,
wordt gesproken van curatieve scholing. Vaak gaat het daarbij om (sub-
stantiéle) bijscholing. Om een achterstand te voorkomen wordt doot-
gaans voornamelijk in kortdurige preventieve scholingsactiviteiten gepar-
ticipeerd.

Daar het voor een werknemer niet eenvoudig is helder in beeld te krij-
gen om welke vaardigheden en om welke kennis de arbeidsmarkt over
enkele jaren verlegen zit, is het vooral van belang voldoende breed inzet-
baar te zijn en te blijven, zonder dat daarbij de nodige vakspecifieke diep-
gang ontbreekt. Werkgevers vervullen in dit ontwikkeltraject een cen-
trale rol, aangezien zij enerzijds meestal de financiéle middelen
aandragen voor de ontwikkeling van werknemers en zij anderzijds werk-
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nemers in staat kunnen stellen in werktijd opleidingen te volgen.
Bovendien zijn het de werkgevers die ervoor kunnen zorgen dat werk.
nemers op de werkplek de juiste begeleiding krijgen.

De huidige krapte op de arbeidsmarkt maakt het voor werkgevers ech-
ter moetlifker om te investeren in het menselijk kapitaal van hun werk.
nemers. Investeren in scholing van werknemers levert immers in eer-
ste instantie productiviteitsverliezen op, omndat degenen die een cursus
volgen, niet productief kunnen worden ingezet. Dit geldt met name
voor cursussen die ‘off-the-job’ plaatsvinden. Bovendien staat er niet
bepaald een rij mensen klaar om de lege plekken tijdelijk op te vullen.
Daarnaast moet de werkgever bij een krappe arbeidsmarkt altijd reke-
ning houden met het vertrek van de werknemer, omdat het salaris, de
opleidingsmogelijkheden of de carriereperspectieven elders misschien
beter zijn. In dat geval mist een werkgever het rendement van de inves.
teringen in het menselijk kapitaal van de werknemer. Niet investeren
in opleidingen vanwege productiviteitsverlies en een grote vertrekkans
is doorgaans echter nauwelijks een optie. Enerzijds is de behoefte aan
kennis continu. Anderzijds blijkt steeds weer dat werknemers oplei-
dingsmogelijkheden en carriéreperspectieven zeer zwaar laten meewe-
gen bij de keuze van een (nieuwe) baan en werkgever (zie Intermediair,
2001).

Het keuzeprobleem voor werkgevers wordt echter nog groter wanneer
zij te maken hebben met een snel veranderende omgeving of snel ver-
anderende productieprocessen, De intensiteit waarmee technologische,
organisatorische, demografische en economische ontwikkelingen het
arbeidsproces beinviceden, zorgt ervoor dat het voor de ene sector nood-
zakelijker is om (ook in tijden van krapte} in de scholing van werken-
den te investeren dan voor de andere sector. Met andere woorden,
bedrijfssectoren verschillen mogelijk in hun behoefte aan ‘emplooibaar’
personeel,

Het is daarom belangrijk om inzicht te krijgen in de vraag of bedrijven
die geconfronteerd worden met knelpunten in de personeelsvoorzie-
ning, minder in de scholing van hun werknemers investeren of juist
meer. [n dit artikel wordt dit nader onderzocht. Bovendien zal worden
ingegaan op de vraag in hoeverre de emplopabilitybehoefte van een
bedrijfstak een rol speelt bij de beslissing van werkgevers om meer of
minder in schaling te investeren.

De opbouw van het artikel is als volgt. Eerst zal worden gekeken naar
de arbeidsmarktknelpunten in dertien verschillende bedrijfssectoren in
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Wederland. Vervolgens wordt een beeld geschetst van de employability-
behoefte die er vanuit verschillende invalshoeken in de onderscheiden
sectoren bestaat. Daarna worden de behoefte aan erplooibaar personeel
en de mate waarin de sectoren met knelpunten in de personeelsvoor-
ziening worden geconfronteerd, tegen elkaar afgezet. In aansluiting
daarop worden de scholingsinspanningen in de verschillende bedrijfs-
sectoren in kaart gebracht. Vervolgens zal worden ingegaan op de vraag
of er binnen bedrijfssectoren die worden gekenmerkt door relatief grote
knelpunten in de personeelsvoorziening, meer of juist minder in scho-
ling wordt geinvesteerd dan in sectoren waar de knelpunten in verge-
lijking wat minder groot zijn. Bovendien wordt beschreven in hoeverre
dit nog wordt versterkt door de behoefte van de bedrijfstak aan emplooi-
baar personeel. Ten slotte worden enkele concluderende opmerkingen
gemaakt met betrekking tot de relevantie van het artikel voor de HRM:-
praktijk.

De arbeidsmarktsituatie per bedrijfssector

De op middellange termijn te verwachten knelpunten in de perso-
neelsvoorziening geven een indicatie van de mate waarin werkgevers en
organisaties erop kunnen vertrouwen dat de knelpunten in hun bedrijfs-
sector stabiel zullen blijven, groter zullen worden of zullen afnemen.
De krapte op de Nederlandse arbeidsmarkt is momenteel groot. Van Dijk
en Bosch {2001) laten zien dat 47% van alle bedrijven in Nederland
kampt met problemen bij de werving van personeel. In het Jaarboek
Personeelsmanagement 2000 staat dat een kwart van het totale aantal vrij-
komende vacatures moeilijk vervulbaar is en dat meer dan 55% van de
organisaties in Nederland al geruime tijd te maken heeft met moeilijk
vervulbare vacatures. Uit de arbeidsmarktprognoses van het Research-
centrum voor Onderwijs en Arbeidsmarki voor de jaren 2002 en 2004
blijkt dat de knelpunten in de personeelsvoorziening over het algemeen
steeds groter worden, met name voor hoogopgeleiden (ROA, 1997 en
ROA, 1999).

In tabel r wordt een overzicht gegeven van de mate waarin de verschil-
lende bedrijfssectoren hun personeel werven op arbeidsmarkisegmen-
ten waar op de middellange termijn sprake is van grote tot zeer grote
knelpunten in de personeelsvoorziening. Deze percentages zijn bere-
kend op basis van de verwachte vraagontwikkelingen (uitbreidingsvraag
en vervangingsbehoefte) en aanbodontwikkelingen (instroom nieuw-
komers en omvang kortdurige werkloosheid) voor de periode 1999-
2004 (ROA, 1999).

61



Fifdschrift voor HRM 4 200t

52

Uit de tabel komt naar voren dat de grootste problemen zich naar ver.
wachting zullen voordoen in de ‘van oudsher’ hoogopgeleide sectoren
‘overheid en onderwijs’, ‘kwartaire diensten’, ‘(horeca en} zakelijke
dienstverlening’ en ‘bank- en verzekeringswezen’. Voor de industriéle
sectoren zijn de problemen relatief gezien wat minder groot. Omdat bin.
nen deze sectoren echter relatief weinig hoogopgeleiden werken, wor-
den ten opzichte van de zakelijke en niet-commerciéle dienstensecto-
ren weliswaar minder knelpunten verwacht, maar het tekort aan met
name hoger opgeleiden zal zich ook in deze industriéle sectoren de
komende jaren naar verwachting voordoen.

Bedrijfssector %
Landbouw en visserij 36
Voeding 22
Chernie 34
Metaal- en elektrotechniek 23
QOvenge industrie 21
Energie 13
Bouw en onroerend goed 16
Handel en reparatie 36
Transport en communicatie )
Bank- en verzekeringswezen 46
Horeca en zakelifke dienstverlening 48
Kwartaire diensten 52
Overheid en onderwijs 67

Tabel 1. Percentage van de werknemers binnen een sector met een opleidingsachtergrond wagrvoor
grote 1ot zeer grote knelpunten in de personeelsvoorziening worden verwacht tot 2004, per bedriffssec-
for

Bron: ROA

De toenemende krapte op de arbeidsmarkt leidt ertoe dat steeds meer
wordt gevraagd van het aanwezige personeel. De krapte zal daardoor
waarschijnlijk leiden tot een toename van de HRM-inspanningen, waar-
van scholing mogelijk de belangrijkste is. Daaraan ten grondslag ligt de
veronderstelling dat werkgevers bij gebrek aan mogelijkheden om ken-
nis in te kopen (de ‘buy’-optie) steeds meer kiezen voor de ‘make’-optie.
(zie Smoorenburg en De Grip, 1997). Bedrijven nemen bijvoorbeeld
lager opgeleiden of mensen met een andere opleidingsrichting in dienst
dan men aanvankelijk voor ogen had en leiden hen zelf op tot het
gewenste niveau. Het ‘maken’ van het gewenste menselijk kapitaal in
eigen huis in combinatie met arbeidsmarktkrapte heeft wel tot gevolg
dat bedrijven ervoor willen zorgen dat deze investeringen in het men-
selijk kapitaal van hun werknemers ook zo veel mogelijk in eigen huis
renderen. Niet voor niets wordt er door opleidingsinstituten en cur-
susaanbieders steeds meer aandacht besteed aan ‘in-company’ oplei-
dingen en is de vraag naar maatwerktraining op de opleidingsmarkt
groeiende. Dergelijke bedrijfsspecifieke scholing kan voorkomen dat
de aangeleerde kennis en vaardigheden worden getransfereerd naar een
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andere organisatie. Daardoor bindt deze scholing werknemers ook aan
het bedrijf waarin ze werkzaam zijn, omdat hun productiviteit en dus
ook hun verdiencapaciteit hier op een hoger niveau liggen dan wanneer
ze bij een ander bedrijf zouden gaan werken (Becker, 1962). In de prak-
tijk zal het echter vaak niet mogelijk zijn de scholing van werknemers
een geheel bedrijfsspecifiek karakter te geven. Met name in verwante
bedrijven zullen de door scholing verworven competenties op zijn minst
ten dele bruikbaar zijn (zie bijvoorbeeld Stevens, 1994).

Behoefte aan emplooibaar personeel

De elkaar vaak snel opvolgende veranderingen in en om een organisa-
tie zorgen ervoor dat organisaties een grote behoefte hebben aan flexi-
hiliteit. Om in deze behoefte te kunnen voorzien zijn organisaties op
zoek naar een qua inzetbaarheid flexibel personeelsbestand: personeel
dat indien nodig kan en wil veranderen van functie, functie-inhoud,
werklocatie of arbeidstijden. Bovendien moet het personeel in staat zijn
en bereid zijn de scholing te volgen die hen in staat stelt mee te bewe-
gen met de organisatie. Een werknemer die deze kwaliteiten in zich ver-
enigt, is een werknemer die we ‘emplooibaar’ noemen. Naarmate de
krapte op de arbeidsmarkt groter is, is te verwachten dat organisaties
steeds meer een beroep gaan doen op de employability van het huidige
personeel. De ‘outside-options’ (mogelijkheden om extern te werven)
zijn in dat geval immers veel kleiner. De behoefte aan emplooibaar per-
soneel is daardoor in bedrijfssectoren waar krapte heerst, groter dan in
bedrijfssectoren waar de knelpunten minder groot zijn.

De behoefte aan employability die binnen de verschillende bedrijfssec-
toren bestaat, wordt bepaald aan de hand van de intensiteit waarmee
maatschappelijke ontwikkelingen een rol spelen voor de organisaties in
de deshetreffende sector. Afhankelijk van de sector waarbinnen een
organisatie opereert, kan worden bepaald in hoeverre er behoefte bestaat
aan werknemers die emplooibaar zijn. Een vijftal factoren is hierbij van
belang (zie ook De Grip, Van Loo en Sanders, 1999).

- demografische ontwikkelingen;

- economische ontwilkkelingen;

~ technologische ontwikkelingen;

~ organisatorische ontwikkelingen;

~ arbeidsomstandigheden.

Naarmate ontwikkelingen op de eerste vier gebieden in een bepaalde
sector een grotere rol spelen, neemt de behoefte aan employability bin-
nen een bedrijfssector toe. Snelle ontwikkelingen vragen immers om



Tijdschrift voor HRM 4 200

een slagvaardige groep werknemers, omdat functies hierdoor van
inhoud veranderen, waardoor de kwalificaties waarover de betrokken
werknemers beschikken, kunnen verouderen. Bovendien maken belas.
tende arbeidsomstandigheden werknemers extra kwetsbaar, omdat ze
hierdoor het risico lopen dat ze op een gegeven moment niet meer in
staat zijn het werk dat ze doen, te blijven uitoefenen.

Demografische ontwikkelingen

De ontgroening en de vergrijzing van de beroepsbevolking vergroten het
maatschappelijke belang van de employability van oudere werknemers.
Scenarioanalyses van CBS/CPB (1997) maken duidelijk dat het aandeel
van de 55-plussers in de beroepsbevolking in de periode 1995-2020 ver-
dubbelt of zelfs verdrievoudigt. Bovendien zal de groep 40-54-jarigen
in omvang aanzienlijk toenemen, terwijl de groep jongere werknemers
zowel in relatieve als in absolute zin steeds kleiner wordt. De vergrij-
zing en de ontgroening van de beroepsbevolking stellen organisaties
voor een aantal problemen. Oudere arbeidskrachten hebben, wanneer
hun menselijk kapitaal te weinig door postinitiéle scholing op peil is
gehouden, te kampen met kwalificatieveroudering (Ahituv en Zeira,
2000; Van Loo ¢.s., 2001). Oudere werknemers zijn mogelijk ook min-
der goed in staat zich nieuwe kennis eigen te maken dan hun jongere
collega’s (Catell, 1963; Van der Kamp en Cramer, 1995).

De mede als gevolg van deze kwalificatieveroudering in de afgelopen
decennia in omvang toegenomen uittredingswegen (VUT, WAO, et
cetera) voor oudere werknemers zijn te duur wanneer steeds grotere
groepen hiervan gebruik zouden maken. Bovendien is het vroegtijdig
laten afvioeien van oudere werknemers steeds minder interessant voor
werkgevers, aangezien zij niet langer kunnen putten uit een ruim aan-
bod van jonge mensen die klaarstaan om de plek van de oudere werk-
nemers over te nemen. De arbeidsmarktkrapte, die mede het gevolg is
van deze demografische ontwikkelingen, maakt het voor werkgevers
erg belangrijk om oudere werknemers aan de slag te houden en jongere
werknemers breed inzetbaar te maken. Om de demografische ontwik-
kelingen in beeld te krijgen is gekeken naar de verhouding tussen het
aantal jongeren in de leeftijd van 15 tot 30 jaar en het aantal ‘ouderen’
in de leeftijd van 50 tot 65 jaar dat in een bedrijfssector werkt. Wanneer
de ratio cuderen/jongeren kleiner is dan 1, betekent dit dat de bedrijfs-
sector meer ouderen dan jongeren in dienst heeft. Dit indiceert een
grote employabilitybehoefte vanuit demografische ontwikkelingen.

Economische ontwikkelingen
Economische ontwikkelingen kunnen aanleiding zijn voor ingrijpende
veranderingen binnen de organisatie. Met name de concurrentie, zowel
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nationaal als internationaal, speelt hierbij een rol. Analyse van de {inter-
nationale} concurrentiepositie van bedrijven heeft duidelijk permaakt
dat het beschikbare human capital een steeds prominentere rol gaat
spelen (Porter, 1990). Veranderingen in de manier van concurreren, die
in toenemende mate gebaseerd is op de kwaliteit van de geleverde pro-
ducten en dienstverlening, vragen om extra aandacht voor de compe-
tenties vant het personeel. De behoefte aan werknemers met een goede
employability neemt daarmee toe, omdat concurrentie op kennis en
knowhow vraagt om werknemers die in staat zijn zich snel aan te pas-
sen en die zich snel nieuwe kennis en vaardigheden eigen weten te
maken.

De mate waarin economische ontwikkelingen invioed hebben op
bedrijfssectoren, zal hier worden geindiceerd door het percentage bedrij-
ven binnen de sector dat aangeeft gevoelig te zijn voor economische
schommelingen. Deze conjunctuurgevoeligheid is immers een belang-
riike determinant van de behoefte aan flexibiliteit’. De behoefte aan
werknemers die emplooibaar zijn, is in conjunctuurgevoelige organi-
saties het grootst.

Technologische ontwikkelingen

Technologische ontwikkelingen spelen eveneens een belangrijke rol bij
het in beeld brengen van de behoefte aan employability in de verschil-
lende bedrijfssectoren. Met name ontwikkelingen die plaatsvinden op
het gebied van de informatie en communicatietechnologie (1CT}), kun-
nen belangrijke consequenties hebben voor de kwalificatieveroudering
van de werkenden in alle bedrijfssectoren. ICT-ontwikkelingen hebben
grote invloed op de manier waarop binnen organisaties wordt gewerkt.
De introductie van geld-, stortings- en wisselautomaten in de banksec-
tor heeft er bijvoorbeeld toe geleid dat kassiersfuncties ingrijpend zijn
veranderd (Stroeken, 1993). Meer in het algemeen heeft de ICT het
karakter van zowel het productiewerk in de industrie als het ‘kantoor-
werk’ ingrijpend veranderd.

Automatisering heeft echter niet alleen geleid tot het verdwijnen van een
groot aantal functies en de sterke groei van een aantal andere functies.
Het heeft er ook toe geleid dat werkzaamheden steeds sneller verande-
ren, waardoor veel werknemers worden geconfronteerd met een zekere
mate van functiespecifieke kwalificatieveroudering. Dat wil zeggen dat
de aanwezige kennis en vaardigheden niet meer toereikend zijn voor
een adequate functievervulling (zie Machin en Van Reenen, 1998; Van
Loo ¢.5., 2001}). De technologische vernieuwingen die de behoefte aan
employability het meest beinvloeden, zijn de mate van automatisering
en de mate van informatisering. Zoals hierna zal worden uitgewerkt,
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gaat het daarbij niet louter om de gevolgen van de ontwikkelingen op
ICT-gebied, maar in belangrijke mate ook om de veranderingen in de
organisatiestructuur die hiermee gepaard gaan en de mogelijkheden
die ICT biedt voor de verbetering van de kwaliteit van de diensiverle-
ning (zie bijvoorbeeld De Grip, 2000}.

De mate waarin technologische ontwildeelingen een rol spelen binnen
een bedrijfssector, zullen hier worden geindiceerd door het percentage
bedrijven in de betreffende sector dat in de afgelopen twee jaar een
nieuwe techniek heeft geintroduceerd.

Organisatorische ontwikkelingen

Een organisatie moet zich een grote mate van {lexibiliteit aanmeten om
op een gepaste manier te kunnen reageren en anficiperen op veran-
deringen. Anticiperen en reageren doen organisaties door intern voort-
durend met de omgeving mee te veranderen. Met name organisatori-
sche veranderingen die van invloed zijn op de personeelssamenstelling,
spelen echter een belangrijke rol bij het bepalen van de behoefte aan
employability. Fusies, reorganisaties en veranderingen in het productie-
proces zijn de meest sprekende voorbeelden. Bij dergelijke verande-
ringen is nagenoeg altijd sprake van een zekere verandering in de func-
tie en de werkzaamheden van de werknemers. Reorganisaties kunnen
er bijvoorbeeld toe leiden dat bepaalde functies geheel of gedeeltelijk
komen te vervallen. In dat geval ontstaat er een behoefte aan employ-
ability van werknemers om ervoor te zorgen dat zij elders in de orga-
nisatie in een andere functie verder kunnen (zie ook Borghans c.s.,
2000).

Om deze organisatorische ontwikkelingen in kaart te brengen is per
bedrijfssector gekeken naar het percentage bedrijven dat voor de
komende twee jaar veranderingen in de omgeving of veranderingen in
het bedrijf zell” verwacht.

Belastende arbeidsomstandigheden
Ten slotte is het van belang een goed beeld te krijgen van de mate waar-
in de arbeidsomstandigheden van werknemers belastend zijn. Hierbij
spelen zowel fysieke als psychische belasting een rol.

Fysieke belasting heeft betrekking op zwaar tillen, werken met trillende
apparaten of werken in lawaaierige omstandigheden. Is er sprake van
een hoge fysieke belasting, dan wordt een werknemer eerder gecon-
fronteerd met problemen bij het uitoefenen van de functie. Deze pro-
blemen kunnen ertoe leiden dat een werknemer op een gegeven
moment in de arbeidsloopbaan in een andere soort functie emplooi



























































