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Langer doorwerken vormt een belangrijke uitdaging voor laagopgeleide 45-plus-
sers. Verandering van baan is daarbij een zinvolle, soms zelfs noodzakelijke, strate-
gie. Vrijwillige externe mobiliteit is echter onder laagopgeleide 45-plussers zeld-
zaam. In deze bijdrage staat de vraag centraal of de versterking van vertrouwen in
eigen kunnen (self-efficacy) bij het vinden van een nieuwe werkgever een aangrij-
pingspunt is voor bevordering van vrijwillige externe mobiliteit onder laagopgeleide
45- tot 64-jarige werknemers. Om de vraag te beantwoorden gebruiken we data
van 11.987 werknemers van 45 tot 64 jaar, van wie er 3.212 laagopgeleid zijn. De
data zijn afkomstig van de Study on Transitions in Employment, Ability and Moti-
vation (STREAM). Uit het onderzoek blijkt dat vertrouwen in eigen kunnen een
positief verband heeft met zowel de intentie tot baanverandering als met daadwer-
kelijke baanverandering. Hoger opgeleide 45-plussers blijken hoger te scoren op
zowel vertrouwen in eigen kunnen als op intentie tot baanverandering. De relatie
tussen beide concepten verschilt echter niet tussen laag- en hoger opgeleiden. Deze
bevinding impliceert dat versterking van het vertrouwen bij laagopgeleide 45-plus-
sers in een succesvolle baan-baantransitie kan leiden tot een versterking van de
vrijwillige externe mobiliteit. Een belangrijke vervolgvraag is dan of die mobiliteit
ook tot een minder kwetsbare arbeidsmarktpositie leidt.

Inleiding en probleemstelling

De (werkende) beroepsbevolking in Nederland wordt ouder. Bedroeg de gemid-
delde leeftijd van de werkenden in Nederland in 1990 nog 36,6 jaar en in 2000
38,1 jaar, in 2010 was deze toegenomen tot 40,1 jaar (CBS Statline, 2011). Als
gevolg van deze veroudering wordt in de komende decennia een tekort aan
arbeidskrachten verwacht (Europese Commissie, 2008). Om het tekort aan
arbeidskrachten op te vangen en de welvaartsstaat in de toekomst betaalbaar te
houden is het belangrijk dat het beschikbare arbeidspotentieel optimaal wordt
benut en dat meer werknemers langer productief blijven op de arbeidsmarkt;
duurzaam inzetbaar dus. Alle werknemers en hun werkgevers zullen daarom ook
nu al moeten nadenken over manieren om de verduurzaming van inzetbaarheid
te verhogen. Duurzame inzetbaarheid wordt hier gedefinieerd als gezond en pro-
ductief kunnen doorwerken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
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De versobering van de mogelijkheden voor vervroegd uittreden hebben in de afge-
lopen jaren bijgedragen aan een toename van de gemiddelde pensioenleeftijd en
de arbeidsparticipatie van oudere werknemers. De arbeidsparticipatie van oudere
werknemers blijft echter nog fors achter bij de algemene arbeidsdeelname (Otten
et al., 2010) en de gemiddelde pensioenleeftijd ligt in Nederland in 2010 nog
altijd op ‘slechts’ 62 jaar. Bovendien blijkt 80% van de Nederlandse werknemers
vóór het 65ste levensjaar met pensioen te gaan en 60% geeft aan niet te willen
doorwerken tot het 65ste levensjaar (Otten et al., 2010).
Hoewel er dus vooruitgang wordt geboekt als het gaat om langer doorwerken,
blijft voor veel oudere werknemers (en hun werkgever) de verduurzaming van de
eigen inzetbaarheid een duidelijke uitdaging. We richten ons in deze studie
daarom op 45-plussers. Voor laagopgeleide1 45-plussers lijkt verduurzaming van
de inzetbaarheid een extra uitdaging (zie ook Kraan et al., 2011). Deze groep
heeft in het algemeen een minder goede gezondheid (CBS, 2008), kampt vaker
met één of meer chronische aandoeningen, werkt vaker in fysiek zwaar belas-
tende beroepen en is vaker ziek, wat leidt tot tijdelijke arbeidsmarktuittrede of
langdurige werkloosheid (Nicoletti & Peracchi, 2001; Phillipson & Smith, 2005;
Henkens et al., 2009). Laagopgeleiden werken bovendien relatief vaak in tijdelijke
banen, in conjunctuurgevoelige sectoren en met een geringere baan- en werk-
zekerheid (De Vries et al., 2004). Ten slotte blijkt uit onderzoek dat laagopgelei-
den een verhoogd risico lopen dat hun werk of delen ervan worden geoutsourcet,
geautomatiseerd of geoffshored, waardoor de bij hen aanwezige kennis en vaar-
digheden hun waarde verliezen voor de Nederlandse arbeidsmarkt en verlies van
baan en werk dreigen (De Grip & Van Loo, 2002; De Beer, 2006; Görlich & De
Grip, 2007; Steemers, 2010). Verandering van baan lijkt daarom een zinvolle,
soms noodzakelijke strategie voor de duurzame inzetbaarheid van laagopgeleiden.
Recent onderzoek laat echter zien dat laagopgeleide werknemers minder baan-
baanmobiliteit laten zien dan hoger opgeleiden (Gesthuizen & Dagevos, 2005;
Zwinkels et al., 2009; Sanders et al., 2011c). Bovendien zijn laagopgeleiden meer
gericht op de interne arbeidsmarkt. Ook blijken laagopgeleiden eerder te willen
stoppen met werken dan hoger opgeleiden (Henkens et al., 2009; Ybema et al.,
2011b). Als laagopgeleiden mobiel worden, dan is dat vooral gedwongen, bijvoor-
beeld door een reorganisatie of een conflict (Hooftman et al., 2011). De vraag is
waarom laagopgeleiden minder baan-baanmobiliteit laten zien dan hoger opgelei-
den.
Baan-baanmobiliteit wordt door diverse factoren beïnvloed (zie ook Feldman &
Ng, 2007). In de meeste studies blijkt werkontevredenheid de belangrijkste voor-
speller voor baan-baanmobiliteit. Daarnaast is een belangrijke factor of werkne-
mers ook daadwerkelijk van baan kúnnen veranderen (Trevor, 2001). ‘Kunnen’
wordt meestal opgevat als het hebben van de juiste capaciteiten om van baan te
veranderen, waarbij de focus ligt op ontwikkelactiviteiten, zoals training en func-
tie-uitbreiding of op ‘ervaring met mobiliteit’ (zie bijvoorbeeld Sanders et al.,
2011c). Enerzijds bouwen werknemers door training, scholing en functie-uitbrei-
ding aan een voor de externe arbeidsmarkt aantrekkelijk en dus gevraagd mense-
lijk kapitaal. Zo creëren werknemers zelf meer mogelijkheden in de arbeidsmarkt
en kunnen zij ook beter van baan veranderen. Anderzijds bouwen werknemers
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door ervaring op te doen met externe mobiliteit aan hun capaciteiten om ook in
de toekomst van baan te veranderen. Zowel bij de bijdrage van training, ontwik-
keling en functie-uitbreiding als bij de bijdrage van eerdere ervaring met externe
mobiliteit aan het vermogen tot mobiliteit zijn echter kanttekeningen te plaatsen.
Training, scholing en functie-uitbreiding maken werknemers vooral aantrekkelij-
ker voor de arbeidsmarkt als deze ook gericht zijn is op kennis en vaardigheden
die op de arbeidsmarkt gevraagd en gewaardeerd worden. Eerdere ervaring met
externe mobiliteit draagt bij aan het mobiliteitsvermogen als die ervaring een
leerzame was en bij voorkeur ook een positieve. Negatieve ervaringen met externe
mobiliteit, bijvoorbeeld omdat die een gedwongen karakter had, kunnen immers
ook een negatieve uitwerking hebben op het vermogen om van baan te verande-
ren. Negatieve ervaringen tasten het vertrouwen in het succesvol veranderen van
baan in de toekomst aan en daarmee ook het vermogen tot veranderen.
In deze studie benaderen we ‘kunnen’ veranderen van baan of ‘mobiliteitsvermo-
gen’ om voornoemde redenen vanuit (1) de individuele kansen op de arbeids-
markt voor laagopgeleiden, en (2) het vertrouwen in het kunnen vinden van een
nieuwe werkgever.
Studies in de traditie van de theorie van het geplande gedrag van Ajzen (Ajzen
1985, 1991, 2001) laten zien dat het vertrouwen van mensen om bepaald gedrag
succesvol te kunnen vertonen een belangrijke voorspeller is van dat bepaalde
gedrag. Dat geldt bijvoorbeeld voor de deelname aan ontwikkelactiviteiten (Fish-
bein & Stasson, 1990; Maurer & Tarulli, 1994; Collquitt et al., 2000; Tharenou,
2001; Borghans et al., 2007; McCarthy & Garavan, 2008; Hurtz & Williams,
2009). Eerder eigen onderzoek naar het stimuleren van scholingsintentie en
-deelname onder laaggeschoolden laat zien dat een groter vertrouwen in de eigen
competentie om een opleiding succesvol af te ronden (pre-training self-efficacy)
een belangrijke factor is bij zowel het voorspellen van scholingsintentie als scho-
lingsgedrag (Sanders et al., 2011a; Sanders et al., 2011b; Hazelzet et al., 2011).
Zoveel als er is gepubliceerd over de positieve relatie tussen het vertrouwen in de
eigen competentie om een training succesvol af te ronden, trainingsintentie en
uiteindelijke trainingsdeelname, zo weinig is er bekend over de relatie tussen het
vertrouwen in de eigen competentie om succesvol van baan te veranderen, ver-
trekintentie en uiteindelijke vrijwillige baanveranderingen. Studies naar deze
relatie zijn schaars en studies naar deze relatie onder laaggeschoolde 45-plussers
zijn zelfs, voor zover wij hebben kunnen nagaan, niet eerder uitgevoerd.
Vanwege de kwetsbare inzetbaarheid van laaggeschoolde oudere werknemers en
het belang van mobiliteit en mobiliteitsvermogen voor verduurzaming van die
inzetbaarheid is het van groot belang dat in deze kennislacune wordt voorzien.
Deze studie beoogt hieraan een bijdrage te leveren door antwoord te geven op de
volgende centrale vraagstelling:

Welke rol speelt het eigen vertrouwen in een succesvolle baan-baantransitie bij baan-
baanmobiliteit van laaggeschoolde werknemers van 45 jaar en ouder?

We vertalen deze centrale vraagstelling in de volgende onderzoeksvragen voor
deze studie.
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Onderzoeksvragen:
1. Op welke wijze hangt werktevredenheid samen met verandering van baan?
2. Op welke wijze hangt vertrouwen in eigen kunnen (self-efficacy) voor het vin-

den van een nieuwe werkgever samen met verandering van baan?
3. Verschillen de aangetroffen relaties tussen laag- en hoger opgeleiden?

Willen: werktevredenheid
Werktevredenheid is onder te verdelen in verschillende intrinsieke en extrinsieke
dimensies (Kalleberg, 1977). Een meta-analyse van Cotton en Tuttle (1986) laat
zien dat algemene werktevredenheid een sterke negatieve correlatie heeft met
mobiliteit. Recente studies (Dorenbosch et al., 2011; Sanders et al., 2011c) beves-
tigen dat werkontevredenheid voor zowel laagopgeleiden als hoger opgeleiden de
belangrijkste voorspeller is voor vertrekintentie en feitelijk verloop. Bij ontevre-
den laagopgeleiden blijkt de relatie tussen vertrekintentie en vertrekgedrag echter
veel minder sterk dan bij ontevreden hoger geschoolden. In deze studie gaan we
allereerst na in hoeverre deze relaties ook bij laagopgeleide 45-plussers worden
gevonden. We toetsen daartoe hypothese 1a en 1b:

Hypothese 1a: Bij laagopgeleide 45-plussers heeft werktevredenheid een minder
sterke relatie met vertrekintentie dan bij hoger opgeleiden.
Hypothese 1b: Bij laagopgeleide 45-plussers heeft werktevredenheid een minder
sterke relatie met baanverandering dan bij hoger opgeleiden.

Dorenbosch et al. (2011) concluderen dat, als werkontevredenheid bij laagopgelei-
den minder vaak tot baanverandering leidt, dat dan voor laagopgeleiden ook naar
andere of extra verklaringen gezocht moet worden voor immobiliteit dan bij
hoger opgeleiden.
In deze studie zoeken we deze andere verklaringen van vertrouwen in het vinden
van een nieuwe werkgever en in de reële kansen op de arbeidsmarkt.

Kunnen: vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever
Een verklaringen voor de lagere mobiliteit van laagopgeleiden is mogelijk een
gebrek aan vertrouwen in een succesvolle baan-baantransitie. Veel onderzoeken
gebruiken de theorie van het geplande gedrag (Theory of Planned Behavior, TPB)
als verklarend model voor uiteenlopende vormen van gedrag (Van Breukelen et
al., 2004; Raemdonck, 2006; Van Hooft at al., 2010; Hazelzet et al., 2011). Cen-
trale aanname in TPB is dat iemands intentie om bepaald gedrag te vertonen de
determinant is van dat gedrag, waarbij intentie een indicator is voor de hoeveel-
heid moeite die iemand wil doen om het gedrag uit te voeren (Ajzen, 1985, 1991,
2001). Gedragsintenties worden volgens TPB beïnvloed door drie factoren: atti-
tude (houding), subjectieve norm (verwachtingen van derden) en vertrouwen in
eigen succesvol gedrag. Naarmate er in sterkere mate sprake is van deze factoren,
wordt de intentie tot gedrag groter en neemt de kans dat het gedrag daadwerke-
lijk plaatsvindt toe. In dit onderzoek onderzoeken we de relatie tussen vertrou-
wen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever, vertrekintentie en daad-
werkelijke verandering van baan. We toetsen daartoe de hypotheses 2a en 2b:
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Hypothese 2a: Bij laagopgeleide 45-plussers heeft vertrouwen in het kunnen vin-
den van een nieuwe werkgever een positieve relatie met vertrekintentie.
Hypothese 2b: Bij laagopgeleide 45-plussers heeft vertrouwen in het kunnen vin-
den van een nieuwe werkgever een positieve relatie met feitelijke baanverande-
ring.

Vertrouwen in eigen kunnen (self-efficacy) is een beïnvloedbaar concept dat
onder andere kan worden versterkt door succeservaringen, door te leren van
anderen, door verbale overtuiging of door een veranderde psychologische of
emotionele staat. Onderzoek van Bandura (1989, 2001) laat zien dat vooral
succeservaringen van groot belang zijn bij het vergroten van het vertrouwen.
Omgekeerd blijkt dat ook het geval. Studies naar scholingsdeelname van lager
opgeleiden laten bijvoorbeeld zien dat slechte ervaringen met leren bij laagopge-
leiden het vertrouwen in eigen kunnen in relatie tot leren verzwakt en dat laag-
opgeleiden mede daardoor minder deelnemen aan formele scholing (zie o.a. Fou-
arge et al., 2010). Vergelijkbare studies naar baan-baanmobiliteit zijn echter
zeldzaam. In een studie naar arbeidsmarkttransities van lager opgeleiden lieten
Sanders et al. (2011c) zien dat externe mobiliteit in het verleden een voorspeller
is voor vrijwillige externe mobiliteit. Dat zou kunnen wijzen op de waarde van een
eerdere succeservaring met arbeidsmobiliteit voor vrijwillige externe mobiliteit in
de toekomst. Omdat laagopgeleiden minder mobiel zijn dan hoger opgeleiden, is
de verwachting dat ze minder goede ervaringen hebben met mobiliteit. Ook kan
het zo zijn dat laagopgeleiden door eerdere slechtere ervaringen minder vertrou-
wen hebben in hun competentie om de eigen inzetbaarheid te verduurzamen
door bijvoorbeeld ‘mobiel te worden’. Deze verwachting vertaalt zich waarschijn-
lijk in lagere scores op vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werk-
gever. We toetsen dit in hypothese 3a:

Hypothese 3a: Bij laagopgeleide 45-plussers is het vertrouwen in het kunnen vin-
den van een nieuwe werkgever lager dan onder hoger opgeleide 45-plussers.

Omdat we willen weten of versterking van het vertrouwen in het vinden van een
nieuwe werkgever ook specifiek bij laagopgeleiden leidt tot een grotere vertrek-
intentie en een grotere kans op baanverandering, gaan we vervolgens na of de
relatie tussen vertrouwen in het kunnen vinden van een andere werkgever, ver-
trekintentie en baanverandering, zoals getoetst in hypotheses 2a en 2b, bij laag-
opgeleide 45-plussers sterker, zwakker of even sterk zijn als onder hoger opge-
leide 45-plussers. Daartoe toetsen we de hypotheses 3b en 3c:

Hypothese 3b: Bij laagopgeleide 45-plussers is de positieve relatie tussen het ver-
trouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever en vertrekintentie ster-
ker dan onder hoger opgeleide 45-plussers.
Hypothese 3c: Bij laagopgeleide 45-plussers is de positieve relatie tussen het ver-
trouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever en baanverandering
sterker dan onder hoger opgeleide 45-plussers.
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Kunnen: mogelijkheden hebben op de externe arbeidsmarkt
Een andere verklaring voor de beperkte baan-baanmobiliteit onder laagopgeleide
45-plussers is dat laagopgeleiden een reëel beeld hebben van hun arbeidsmarkt-
situatie en de eigen perspectieven en dat zij dus ook goed weten dat zij minder
kansen hebben op de arbeidsmarkt. Een studie van Trevor (2001) toont aan dat
een tekort aan banen het daadwerkelijke vertrek inderdaad negatief beïnvloedt.
Of het bewustzijn van beperktere mogelijkheden op de arbeidsmarkt een verkla-
ring kan zijn voor de immobiliteit van laagopgeleide 45-plussers toetsen we in
hypothese 4:

Hypothese 4: Laagopgeleide 45-plussers werken vaker in krimpsectoren dan
hoger opgeleide 45-plussers.

Als blijkt dat laagopgeleide 45-plussers vaker in krimpsectoren werken dan hoger
opgeleide 45-plussers, gaan we vervolgens na in hoeverre het werkzaam zijn in
een krimpsector van invloed is op de vertrekintentie op T1 en de feitelijke baan-
verandering tussen T1 en T2.

Methode

Data
Deze studie is gebaseerd op data van de Study on Transitions in Employment,
Ability and Motivation (STREAM). STREAM is een grootschalig longitudinaal
onderzoek naar transities in arbeid van personen van 45 tot 64 jaar. Het hoofd-
doel van STREAM is de identificatie van omstandigheden waaronder 45-plussers
(langer) in betaald werk participeren, met behoud van een goede gezondheid en
een goede productiviteit. STREAM is een project van TNO, waarin nauw wordt
samengewerkt met het VU Medisch Centrum en het Erasmus Medisch Centrum.2

Gegevens van STREAM bieden de mogelijkheid om een beter beeld te krijgen van
de situatie van de laagopgeleide oudere werknemer en op welke wijze deze ver-
schilt van die van middelbaar en hoogopgeleide werknemers. Voor meer informa-
tie over methodologie, vragenlijst en beschrijvende resultaten van het STREAM-
onderzoek verwijzen we naar Ybema et al. ( 2011a).

Steekproef
De eerste twee metingen in het kader van het STREAM-onderzoek zijn uitgevoerd
in 2010 en 2011. Verdere follow-up metingen vinden plaats in 2012 en 2013.
Voor de dataverzameling wordt gebruikgemaakt van een internetpanel van Into-
mart GfK. Hieruit zijn naar leeftijd gestratificeerde steekproeven getrokken van
ruim 12.000 werknemers, 1.000 zelfstandigen en 2.000 niet-werkenden van
45 jaar of ouder. Hoewel in het STREAM-onderzoek niet expliciet gestreefd is
naar representativiteit, leert nadere analyse dat de STREAM-data op de meeste
cellen voor de groep werknemers representatief is naar geslacht en opleiding. Een
uitzondering vormt de leeftijdsgroep 60-64 jaar. Deze cel bevat naar verhouding
meer laagopgeleide vrouwen en minder laagopgeleide en middelbaar opgeleide
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mannen dan de populatie. Voor deze studie maken we alleen gebruik van de data
over werknemers.
De multipele lineaire regressieanalyses in deze studie zijn uitgevoerd op data uit
de eerste meting onder 11.987 werknemers van 45 jaar of ouder. De longitudinale
analyses (logistische regressies) op daadwerkelijke baanverandering tussen T1 en
T2 zijn uitgevoerd op een bestand van 8.989 werknemers van 45 jaar of ouder.

Variabelen
De intentie tot vertrek is gemeten op T1 door werknemers te vragen of ze van plan
zijn om in de komende twaalf maanden van baan te veranderen. De antwoord-
categorie voor deze vraag loopt van ‘zeker niet’ tot ‘zeker wel’ op een 5-punts-
schaal.
Vertrouwen (self-efficacy) in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever is gemeten
op T1 door werknemers te vragen of zij zelf denken in staat te zijn om de
komende twaalf maanden een nieuwe werkgever te vinden. Ook hier is gebruikge-
maakt van een 5-punts antwoordschaal die loopt van ‘zeker niet’ tot ‘zeker wel’.
Bij de formulering van vragen over het vertrouwen in eigen kunnen is gebruikge-
maakt van de richtlijnen van Bandura (2006).
Baanverandering is gemeten op T2 door werknemers te vragen of zij in de afgelo-
pen twaalf maanden van werkgever zijn veranderd. Werknemers konden hierop ja
of nee antwoorden.
Reële arbeidsmarktkansen worden bepaald aan de hand van gegevens over de ver-
wachte arbeidsmarktontwikkelingen tot 2016 voor de bedrijfssector waarin een
werknemer op T1 werkzaam is. Of er sprake is van groei of krimp in een sector,
bepaalt dan de reële arbeidsmarktkans. De indicator voor verwachte groei of
krimp van de werkgelegenheid worden ontleend aan het rapport De arbeidsmarkt
naar opleiding en beroep tot 2016 van het Researchcentrum voor Onderwijs en
Arbeidsmarkt (ROA, 2011).
In dit onderzoek wordt gekeken naar verschillen tussen laagopgeleiden en mid-
delbaar en hoger opgeleiden. Het opleidingsniveau is vastgesteld door responden-
ten te vragen wat de hoogst genoten opleiding is die zij met een diploma hebben
afgerond. Respondenten konden kiezen uit zeven antwoordcategorieën lopende
van 1: geen onderwijs/basisonderwijs tot 7: wo/doctoraal. Voor deze studie is een
onderscheid gemaakt tussen twee groepen, namelijk laag opgeleiden en hoger
opgeleiden. Laag opgeleiden zijn werknemers die over maximaal een vmbo-
diploma beschikken. Onder hoger opgeleiden worden de respondenten gerekend
die ten minste een mbo-opleiding hebben afgerond.
In dit onderzoek wordt ten slotte gecontroleerd voor leeftijd en geslacht op T1.
De leeftijd van de respondent wordt afgeleid van de geboortedatum. Leeftijd is
gemeten als een continue variabele.

Analyses
De hypothesen voor deze studie worden allereerst bivariaat getoetst met behulp
van Pearson-correlaties. Daarbij wordt gekeken naar de samenhang tussen het
vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever, vertrekintentie, fei-
telijke baanverandering, reële arbeidsmarktkansen, opleidingsniveau, geslacht en
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leeftijd. Hypothese 3a (bij laagopgeleide 45-plussers is het vertrouwen in het kun-
nen vinden van een nieuwe werkgever lager dan onder hoger opgeleide 45-plus-
sers) en hypothese 4 (laagopgeleide 45-plussers werken vaker in krimpsectoren
dan hoger opgeleide 45-plussers) worden alleen bivariaat getoetst met behulp van
Pearson-correlaties.
Hypothese 1a (bij laagopgeleide 45-plussers heeft werktevredenheid een minder
sterke relatie met vertrekintentie dan bij hoger opgeleiden), hypothese 2a (bij
laagopgeleide 45-plussers heeft het vertrouwen in het kunnen vinden van een
nieuwe werkgever een positieve relatie met vertrekintentie) en hypothese 3b (bij
laagopgeleide 45-plussers is de positieve relatie tussen het vertrouwen in het kun-
nen vinden van een nieuwe werkgever en vertrekintentie sterker dan onder hoger
opgeleide 45-plussers) toetsen we met een lineaire regressie van vertrekintentie
op T1. We onderzoeken allereerst de directe verbanden van respectievelijk werk-
tevredenheid en het vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever
op vertrekintentie en kijken vervolgens ook naar de tweeweg- en drieweg- interac-
ties van opleidingsniveau op de relaties van werktevredenheid en het vertrouwen
met vertrekintentie. In deze analyses zijn de scores op werktevredenheid en ver-
trouwen gecentreerd om hoge correlaties tussen de hoofdeffecten en de interac-
tie-effecten te vermijden (Aiken & West, 1991).
Hypothese 1b (bij laagopgeleide 45-plussers heeft werktevredenheid een minder
sterke relatie met baanverandering dan bij hoger opgeleiden), hypothese 2b (bij
laagopgeleide 45-plussers heeft vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe
werkgever een positieve relatie met feitelijke baanverandering) en hypothese 3c
(bij laagopgeleide 45-plussers is de positieve relatie tussen vertrouwen in het kun-
nen vinden van een nieuwe werkgever en baanverandering sterker dan onder
hoger opgeleide 45-plussers) toetsen we met logistische regressies van feitelijke
baanverandering tussen T1 en T2, waarbij alle predictoren zijn gemeten op T1.
Gezien de grote steekproefomvang beschouwen we een effect als statistisch signi-
ficant wanneer de p-waarde kleiner is dan ,01 ( = 0,01).

Resultaten

Als eerste toetsen we hypothese 4 die stelt dat laagopgeleiden vaker werkzaam
zijn in krimpsectoren. Tabel 1 geeft de Pearson-correlaties voor de indicator voor
reële arbeidsmarktkansen en de overige variabelen in deze studie. We zien dat
laagopgeleide werknemers weliswaar vaker werkzaam zijn in sectoren die in de
afgelopen jaren zijn gekrompen dan hoger opgeleide werknemers, maar dat er in
deze gekrompen sectoren voor de komende jaren juist meer groei te verwachten
is. Hypothese 4 wordt op grond van deze resultaten verworpen. Laagopgeleide 45-
plussers werken niet vaker of minder vaak in sectoren waar krimp in de werkgele-
genheid wordt verwacht. Tabel 1 laat voorts zien dat de reële arbeidsmarktkansen
niet of nauwelijks samenhangen met de werktevredenheid, het vertrouwen in het
kunnen vinden van een nieuwe baan, de intentie om van baan te veranderen en
de feitelijke baanverandering tussen T1 en T2. In de volgende analyses laten we
reële arbeidsmarktkansen daarom verder buiten beschouwing.
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In tabel 2 geven we eerst een overzicht van de Pearson-correlaties voor de afhan-
kelijke, onafhankelijke en covariaten in deze studie. Tabel 2 laat zien dat vertrou-
wen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever een matige positieve samen-
hang vertoont met de intentie tot baanverandering (r = 0,29; p < ,001). Daarnaast
is er een zwakke positieve samenhang tussen vertrouwen en feitelijke baanveran-
dering tussen T1 en T2 (r = 0,10; p < ,001). Een lager opleidingsniveau vertoont
een zwak negatief verband met vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe
werkgever (r = -0,15; p < ,001, zie tabel 1). Verder valt op dat het vertrouwen in
het kunnen vinden van een nieuwe werkgever veel lager is naarmate de respon-
denten ouder zijn.
Hypothese 3a, die stelt dat laagopgeleide 45-plussers een lagere score hebben op
het vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever dan hoger opge-
leiden, wordt daarmee bevestigd. Laagopgeleide 45-plussers hebben inderdaad
een geringer vertrouwen in de eigen capaciteiten om een nieuwe werkgever te vin-
den dan hoger opgeleide 45-plussers.
Verder blijkt uit tabel 2 dat een lager opleidingsniveau samenhangt met een
geringere intentie tot baanverandering (r = -0,09; p < ,001), maar niet met een
kleinere kans op feitelijke baanverandering. Lager opgeleide 45-plussers in onze
data vertonen dus zowel een geringere intentie tot baanverandering als een gerin-
ger vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever, maar ze veran-
deren niet minder vaak van baan dan hoger opgeleide 45-plussers.

In tabel 3 worden de resultaten weergegeven van een multipele lineaire regressie-
analyse van de intentie om van baan te veranderen, bestaande uit vier modellen.
In de eerste stap zijn de hoofdeffecten van opleiding, geslacht en leeftijd opgeno-
men, en in de tweede stap de hoofdeffecten van werktevredenheid en vertrou-
wen. In de derde stap worden de tweeweginteracties tussen opleiding, werktevre-

Tabel 1 Correlaties tussen de variabelen in het model en reële
arbeidsmarktkansen op basis van groei/krimpverwachting 2011-2016

Correlaties met groei/krimp Waargenomen groei of
krimp van sector T1 in
2006-2010

Verwachte groei of
krimp van sector T1 in
2011-2016

Opleidingsniveau (1 = laag;
0 = middelbaar of hoog)

-,138 ** ,128 **

Geslacht (1 = man; 2 = vrouw) ,327 ** ,154 **

Leeftijd (in jaren) ,053 ** -,033 **

Werktevredenheid ,039 ** ,014

Self-efficacy inzake baanverande-
ring

,007 ,021 *

Intentie om van baan te verande-
ren

,007 -,006

Feitelijke baanverandering tussen
T1 en T2

-,028 ** ,034 **

* p < ,05; ** p < ,01; N voor correlatie met feitelijke baanverandering = 8.933, overige N vari-
eert van 11.656 tot 11.749
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denheid en vertrouwen opgenomen en in de vierde en laatste stap nemen we de
drieweginteractie tussen de variabelen op.
De resultaten in tabel 3 tonen aan dat, conform de correlaties in tabel 1, zowel
laag opleidingsniveau (β = -0,055; p < ,001) als vertrouwen in het kunnen vinden
van een nieuwe werkgever (β = 0,265; p < ,001) als werktevredenheid (β = -0,392;
p < ,001) samenhangen met de intentie tot baanverandering. Een grotere mate
van vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever hangt positief
samen met een grotere intentie tot baanverandering, en een grotere werktevre-
denheid hangt negatief samen met een grotere intentie tot baanverandering.

Tabel 2 Correlaties tussen de variabelen in het model

1 2 3 4 5 6 7

1 Opleidingsniveau (1 = laag; 0 = middel-
baar of hoog)

1,000       

2 Geslacht (1 = man; 2 = vrouw) ,043** 1,000      

3 Leeftijd (in jaren) ,075** -,035** 1,000     

4 Werktevredenheid -,017 ,062** ,020* 1,000    

5 Self-efficacy inzake baanverandering -,153** -,026** -,410** ,068** 1,000   

6 Intentie om van baan te veranderen -,093** -,003 -,267** -,359** ,293** 1,000  

7 Feitelijke baanverandering tussen T1
en T2 (1 = ja; 0 = nee)

-,006 ,016 -,080** -,077** ,102** ,246** 1,000

* p < ,05; ** p < ,01; N voor correlatie met feitelijke baanverandering varieert van 9.081 tot
9.153, overige N varieert van 11.880 tot 12.055

Tabel 3 Lineaire regressie met als afhankelijke variabele de intentie om van
baan te veranderen op T1

Stap 1 Stap 2 Stap 3 Stap 4

bèta bèta bèta bèta

Opleidingsniveau (1 = laag; 0 = middelbaar of hoog) -,073 ** -,051 ** -,055 ** -,055 **

Geslacht (1 = man; 2 = vrouw) -,009 ,024 ** ,019 * ,019 *

Leeftijd (in jaren) -,262 ** -,154 ** -,149 ** -,149 **

Werktevredenheid -,375 ** -,392 ** -,392 **

Self-efficacy inzake baanverandering ,246 ** ,266 ** ,265 **

Interactie werktevredenheid x self-efficacy -,157 ** -,147 **

Interactie werktevredenheid x laagopgeleid ,021 * ,018

Interactie self-efficacy x laagopgeleid -,014 -,013

Interactie werktevredenheid x self-efficacy x laag-
opgeleid

-,018

N 11.844 11.844 11.844 11.844

R2 0,08 ** 0,25 ** 0.28 ** 0,28 **

Δ R2 0,18 ** 0,03 ** 0,00

* p < ,05; ** p < ,01
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Er zijn echter geen verschillen tussen laag- en hoger opgeleiden in de gevonden
relaties tussen vertrouwen (self-efficacy) en intentie tot baanverandering en
werktevredenheid en intentie tot baanverandering. Het toevoegen van de interac-
tietermen tussen opleidingsniveau en vertrouwen (β = -0,014; p = ,131) en tussen
opleidingsniveau en werktevredenheid (β = 0,021; p = ,030) draagt niet signifi-
cant (op 1%-niveau) bij aan de regressie van de intentie om van baan te verande-
ren. Er zijn dus geen verschillen tussen laag- en hoger opgeleiden in de relatie tus-
sen vertrouwen en intentie tot baanverandering en tussen werktevredenheid en
intentie tot baanverandering. Wel draagt de interactie tussen vertrouwen en
werktevredenheid bij aan de regressie van de intentie tot baanverandering
(β = -0,157, p < .001). Deze interactie geeft aan dat vooral wanneer het vertrou-
wen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever hoog is, ontevredenheid
met het werk samenhangt met de intentie om van baan te veranderen.
Dat betekent dat hypothese 2a, die stelt dat er bij laagopgeleide 45-plussers een
positieve relatie is tussen vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werk-
gever en vertrekintentie, wordt bevestigd. Hypothese 1a, die stelt dat bij laag-
opgeleide 45-plussers werktevredenheid een minder sterke relatie heeft met
vertrekintentie dan bij hoger opgeleiden, en hypothese 3b, die stelt dat bij laagop-
geleide 45-plussers de positieve relatie tussen vertrouwen in het kunnen vinden
van een nieuwe werkgever en vertrekintentie sterker is dan onder hoger opgeleide
45-plussers, worden beide echter verworpen.
Om hypothese 1b, 2b en 3c te toetsen voeren we multipele logistische regressie-
analyses uit van daadwerkelijke baanverandering tussen T1 en T2. Deze analyses
betreffen alleen personen die aan beide metingen hebben deelgenomen, op beide
metingen werknemer waren en geen missende waarden hadden op de onder-
zochte variabelen (N = 8.989). In de eerste stap zijn de hoofdeffecten van oplei-
ding, geslacht en leeftijd opgenomen, in de tweede stap de hoofdeffecten van
werktevredenheid en vertrouwen, in de derde stap de tweeweginteracties tussen
opleiding, werktevredenheid en vertrouwen, en in de vierde stap de drieweginter-
actie tussen deze variabelen. Uit de eerste analyses bleek dat op 1%-niveau geen
van de interactietermen significant bijdroeg aan de regressie van baanverande-
ring. De interactie tussen werktevredenheid en vertrouwen in het vinden van een
nieuwe baan was niet significant. De interacties blijven om voornoemde redenen
in de verdere regressieanalyse van feitelijke baanverandering buiten beschouwing.
Hypothese 1b, die stelt dat werktevredenheid bij laagopgeleide 45-plussers een
minder sterke relatie heeft met baanverandering dan bij hoger opgeleide 45-plus-
sers, wordt bevestigd. Dat geldt niet voor hypothese 3c, die stelt dat de positieve
relatie tussen het vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever en
baanverandering bij laagopgeleide 45-plussers sterker is dan onder hoger opge-
leide 45-plussers. Deze hypothese wordt verworpen.

De resultaten van de uiteindelijke analyses zijn weergegeven in tabel 4. We gaan
na of de intentie om van baan te veranderen de effecten van tevredenheid en ver-
trouwen medieert. In de eerste stap zijn de (hoofd)effecten van opleiding,
geslacht en leeftijd opgenomen, in de tweede stap de (hoofd)effecten van werk-
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tevredenheid en vertrouwen, in de derde stap de intentie om van baan te veran-
deren op de eerste meting.
Uit tabel 4 blijkt dat de kans op daadwerkelijke baanverandering tussen beide
metingen lager is naarmate werknemers ouder zijn, en hoger wanneer werkne-
mers minder tevreden zijn met hun werk en wanneer zij meer vertrouwen hebben
in het vinden van een nieuwe werkgever. Hypothese 2b, die stelt dat bij laagopge-
leide 45-plussers het vertrouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever
een positieve relatie heeft met feitelijke baanverandering, wordt daarmee beves-
tigd. Wanneer de intentie om van baan te veranderen wordt toegevoegd aan de
regressie, verdwijnen de effecten van leeftijd en werktevredenheid. Het effect van
vertrouwen (self-efficacy) blijft grotendeels bestaan. Dit betekent dat de intentie
om van baan te veranderen het effect van werktevredenheid medieert.
Figuur 1 geeft een overzicht van de uitkomsten van de gepresenteerde analyses:
werktevredenheid verlaagt de intentie om van baan te veranderen en via die
intentie de kans dat werknemers daadwerkelijk van baan veranderen. De nega-
tieve relatie van werktevredenheid met de intentie om van baan te veranderen
wordt versterkt door een groot vertrouwen. Verder hebben laagopgeleiden een
lagere intentie om van baan te veranderen (maar ze doen dit niet daadwerkelijk
minder vaak). Ten slotte zijn werknemers die zichzelf in staat achten om een
nieuwe werkgever te vinden, sterker van plan om van baan te veranderen, en dit
vertrouwen draagt zowel direct als indirect bij aan een hogere kans om daadwer-
kelijk van baan te veranderen.

Discussie

In diverse recente studies is aangetoond dat laagopgeleiden (Gesthuizen & Dage-
vos, 2005; Zwinkels et al., 2009; Fouarge et al., 2010; Sanders et al., 2011c) en
ook oudere werknemers (Ybema & Geuskens, 2011) in het algemeen minder vrij-

Tabel 4 Logistische regressie met als afhankelijke variabele baanverandering
tussen T1 en T2 (alle predictoren op T1 gemeten)

Stap 1 Stap 2 Stap 3

OR OR OR

Opleidingsniveau (1 = laag; 0 = middelbaar of hoog) ,986 1,085 1,223

Geslacht (1 = man; 2 = vrouw) 1,145 1,236 1,134

Leeftijd (in jaren) ,924 ** ,955 ** ,985

Werktevredenheid ,631 ** 1,058

Self-efficacy baanverandering 1,491 ** 1,231 **

Intentie om van baan te veranderen 2,326 **

N 8.989 8.989 8.989

Nagelkerke R2 0,02 ** 0,07 ** 0,16 **

Δ Nagelkerke R2 0,04 ** 0,09 **

* p < ,05; ** p < ,01
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willige baan-baanmobiliteit laten zien dan hoger opgeleiden en jongere werkne-
mers. Een vraag die in al deze studies onbeantwoord blijft, is de vraag hoe vrijwil-
lige baan-baanmobiliteit juist bij oudere laaggeschoolde werknemers vergroot zou
kunnen worden, anders dan via bekende ‘push’-factoren als baanontevredenheid
en conflicten met collega’s en/of leidinggevenden. Het antwoord op deze vraag
heeft een grote praktische relevantie voor makers van arbeidsmarktbeleid op lan-
delijk, sectoraal en regionaal niveau en voor makers van HRM-beleid in bedrijven
en instellingen. Zowel arbeidsmarkt- als HRM-beleid richt zich immers steeds
meer op verduurzaming van inzetbaarheid. Tijdige baan-baanmobiliteit, geheel of
gedeeltelijk, bijvoorbeeld vanuit fysiek zware beroepen en banen naar minder
fysiek belastende banen of door combinaties van fysiek zware en fysiek minder
zware banen te combineren tot één ‘ideale’ baan, kan aan die duurzame inzetbaar-
heid een belangrijke bijdrage leveren.
In deze studie onder werknemers van 45 tot 64 jaar laten we allereerst zien dat
laagopgeleide werknemers niet minder vaak of vaker mobiel zijn dan hoger opge-
leide werknemers. Wel hebben lager opgeleide 45-plussers minder vertrouwen in
een succesvolle baan-baantransitie dan hoger opgeleiden en hebben zij minder
vaak de intentie om van baan te veranderen. Dat wijst op een hogere mate van
(door omstandigheden) gedwongen baan-baantransities door laagopgeleide 45-
plussers. Er gaat immers geen eigen intentie vooraf aan de gerealiseerde baan-
baantransitie. De resultaten van deze studie laten vervolgens bij zowel laagopge-
leide als hoger opgeleide 45-plussers een vergelijkbare positieve relatie zien
tussen het vertrouwen in een succesvolle baan-baantransitie en de intentie om
van baan te veranderen enerzijds en feitelijke baanverandering anderzijds. Daar-

Figuur 1 Self-efficacy, werktevredenheid en hun invloed op baan-
baantransities
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mee laat deze studie zien dat het bevorderen van het vertrouwen (self-efficacy)
om een succesvolle baanverandering door te maken een eerste stap kan zijn in het
bewerkstelligen van meer vrijwillige baan-baantransities van zowel laagopgeleide
als hoger opgeleide oudere werknemers.
Deze resultaten betekenen voor het arbeidsmarkt en HRM beleid dat tot doel
heeft om vooral ook aan de onderkant van de (interne) arbeidsmarkt de ‘dyna-
miek’ te stimuleren in termen van meer vrijwillige arbeidsmobiliteit onder laagop-
geleide 45 plussers, er allereerst zou moeten worden ingezet op het versterken
van het vertrouwen van werknemers om een baantransitie ook succesvol te kun-
nen maken. Een interessante vervolgvraag is dan hoe dat vertrouwen op succes-
volle baan-baantransities, specifiek bij laagopgeleide 45 plussers, zou kunnen
worden bevorderd.
Onderzoek van Bandura (2001) laat zien dat vooral de eigen succeservaringen
daarbij van groot belang zijn, maar ook het leren van anderen (succesverhalen en
goede praktijken), verbale overtuiging of een veranderde psychologische of emo-
tionele staat kunnen een bijdrage leveren. Het is dus van belang om succesvolle
baantransities, hoe klein die soms ook zijn, nadrukkelijk te adresseren en deze
samen met medewerkers zelf ook te beleven. Daarbij valt te denken aan functie-
uitbreidingen, promotie, functieveranderingen, tijdelijk werken op een andere
locatie, invallen in een ander team, et cetera. Dergelijke succesvolle (gedeeltelijke)
‘transities’ kunnen immers bijdragen aan het vertrouwen dat laagopgeleide
45-plussers nodig hebben en dat hen zou kunnen stimuleren om mobiel te wor-
den. In hoeverre laagopgeleide 45-plussers een andere benadering vragen dan
hoger opgeleide, bijvoorbeeld vanwege een verschil in eigen succeservaringen,
succesverhalen van anderen of een andere emotionele staat, zal verder onderzoek
kunnen uitwijzen. Een interessante vervolgvraag is dan ook nog de vraag of en in
hoeverre deze vrijwillige baan-baantransities dan bijdragen aan de verduurzaming
van de inzetbaarheid van laagopgeleide 45-plussers.
Opvallend in deze studie is de sterke negatieve relatie tussen leeftijd en het ver-
trouwen in het kunnen vinden van een nieuwe werkgever. Naarmate de leeftijd
toeneemt, hebben werknemers steeds minder geloof in het kunnen vinden van
een nieuwe werkgever. Eerder onderzoek onder laagopgeleiden laat zien dat zij
veel meer dan hoger opgeleiden gericht zijn op de interne arbeidsmarkt en op
interne mobiliteit (Sanders & De Grip, 2004; Raemdonck, 2006; Sanders et al.,
2011c; Dorenbosch et al., 2011). Een verklaring daarvoor zou kunnen zijn dat
oudere en laagopgeleide werknemers feitelijk minder kansen hebben op de
externe arbeidsmarkt en dat zij dat ook als zodanig ervaren. Dat vertaalt zich dan
in een lager vertrouwen en een lagere intentie om van baan te veranderen. In deze
studie hebben we daarom ook gekeken naar de relatie tussen de reële arbeids-
marktkansen op basis van gegevens over de verwachte ontwikkeling van de werk-
gelegenheid in de sectoren waar werknemers werkzaam zijn, en vertrouwen. Er
blijkt echter geen relatie tussen vertrouwen en de reële arbeidsmarktkansen op
het niveau van sectoren.
Op basis van deze studie komen we tot de slotconclusie dat het vergroten van het
vertrouwen in de mogelijkheid van verandering van werkgever een belangrijke bij-
drage zou kunnen leveren aan de verduurzaming van de inzetbaarheid van oudere
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laagopgeleiden. Meer vertrouwen in het succesvol kunnen veranderen van werk-
gever (vrijwillige externe mobiliteit) lijkt er in ieder geval toe bij te dragen dat de
intentie om van baan te veranderen toeneemt en de kans op een feitelijke (vrijwil-
lige) baan-baanverandering toeneemt.
Deze studie kent sterke punten in de zin dat het een grootschalig onderzoek is bij
een heterogene groep 45-plussers. Bovendien zijn de cross-sectionele relaties tus-
sen de psychologische variabelen aangevuld met een prospectieve analyse van fei-
telijk gedrag. Een beperking van het onderzoek is dat STREAM alleen op 45-plus-
sers is gericht. Rest ons dus in ieder geval de vraag in welke mate de bevindingen
in deze studie ook gelden voor jongere laagopgeleiden. Voor hen zijn wellicht
andere relaties te verwachten. Vervolgonderzoek op andere data dan de STREAM-
data zal dit mogelijk kunnen verduidelijken.

Noten

1 In deze studie hanteren we de term laagopgeleiden voor werknemers met opleidings-
niveau mavo, eerste drie jaar havo/vwo, mulo, ulo, vmbo en lager.

2 STREAM wordt gefinancierd met een subsidie van het ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid aan TNO in het kader van de Rijksbijdrage en het Maatschappelijk
Programma Arbeidsomstandigheden (MAPA).
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