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l. Inleiding

kt 1999 is TNO-Arbeid binnen haar doelfinancieringsprogramma gestart met een
vierjarig onderzoeksprogramma 'Determinanten en effecten van personeelsbeleid'.
In het eerste jaar heeft een breed onderzoek plaatsgevonden naar het personeelsma-
nagement in Nederlandse organisaties. In het (huidige) t',rreede jaar wordt hierop
voortgebouwd met een onderzoek dat dieper ingaat op één aspect van personeelsma-
nagement, het bevorderen van de inzetbaarheid van werknemers. Dit onderzoek
wordt in dit rapport besproken. Allereerst gaan we nader in op wat inzetbaarheid is,
en welke vragen in dit onderzoek aan de orde gesteld worden. Vervolgens bespreken
we de opzet van het onderzoek. In de hoofdstukken twee en drie worden de resulta-
ten van het onderzoek besproken en in hoofdstuk vier worden de resultaten vergele-
ken met de resultaten van andere onderzoeken over inzetbaarheid. Tenslotte worden
in het vijfde en laatste hoofdstuk de belangrijkste resultaten op een rijtje gezet en
worden conclusies getrokken.

1.1 Definities van inzetbaarheid

Inzetbaarheid, vaak aangeduid met de Engelse term employability, is een thema dat
sinds een aantaljaren sterk in de belangstelling staat. Zowel in de wetenschappelijke
literatuur als in de managementbladen wordt veel over dit onderwerp geschreven
(bijv. van Dam & Thierry, 2000; ThemanuÍnmer van de Gids voor Personeelsmana-
gement,l999; Themanurlmer Tijdschrift voor HRM, 2000). Daarbij worden heel
verschillende definities gehanteerd. In de meeste definities wordt in ieder geval ge-
refereerd aan het vernogen van werknemers om een diversiteit aan werkzaamheden
en functies adequaat te kunnen vervullen (bijvoorbeeld Gaspersz & Ott, 1996; Ver-
sloot, Glaudé & Thijssen, 1998). Een breed palet van competenties en vaardigheden
is hiervoor essentieel. Andere elementen van inzetbaarheid die vaak genoemd wor-
den zijn de bereidheld tot mobiliteit en kennis van de arbeidsmarkt .Deze elementen
verwijzen naar de mogelijkheden om de competenties en vaardigheden ook in te
zetten in een andere functie en/of bij een andere werkgever.
Het eerste element van inzetbaarheid is dus de aanwezigheid van competenties en
vaardigheden, het tweede element de bereidheid deze competenties en vaardigheden
in te zetten in een andere functie enlof bij een andere werkgever: bij iemand die veel
kan maar tegen geen enkele prijs bereid is tot verandering van functie, is geen sprake
van een brede inzetbaarheid. Het derde element, de kennis van de arbeidsmarh, is
belangrijk om te kunnen vaststellen waar de eigen mogelijkheden kunnen worden
ingezet.In de visie van TNO-Arbeid hoort er nog een rrierde element bij: het ver-
mogen (ysiek en psychisch) om competenties en vaardigheden in te zetten. We heb-
ben het dan over de duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Daarmee betrelJ<en
we nadrukkelijk de Arbo-kant van het HRM-beleid br1 het denken over inzetbaar-
heid. Het gaat daarbij niet alleen om het terugdringen van de gezondheidsrisico's in
het werk, maar ook om het zodanig organiseren van het werk dat dit een positieve
bijdrage levert aan de gezondheid en het welzijn van werknemers. Ook zal men van-
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uit een dergelijk beleid rekening moeten houden met de belasting in de thuissituatie
en de eventuele effecten van de combinatie van arbeid en zotg.

Naast een verscheidenheid aan definities over de inhoud van het begnp inzetbaar-
heid is er ook een verscheidenheid in reikwijdte te onderscheiden. Thijssen (2000)
onderscheidt drie typen definities van inzetbaarheid. In de eerste definitie wordt
inzetbaar gedefinieerd als'het geheel van persoonsgebonden mogelijkheden om een
diversiíeit aanfuncties op een gegeven arbeidsmarh adequaat te ktmnenvemullen'.
Dit is de meest basale deÍïnitie, die echter erg passief is: hij gaat alleen in op de hui-
dige inzetbaarheid. In een uitgebreidere definitie wordt behalve naar de huidige in-
zetbaarheid ook verwezen naar de mogelijkheden om die huidige inzetbaarheid uit te
breiden en te exploiteren. In deze fweede definitie is inzetbaarheid'het geheel aan
persoonsgebonden factoren die de toekomstige positionering op een gegeven ar-
b e ids markts e gment b eïnv I o e de n' .

In zowel de eerste als de tweede definitie wordt inzetbaarheid gezien als een indivi-
duele factor. De rol van bijvoorbeeld de werkgever, de thuissituatie en andere maat-
schappelijke factoren worden in deze definities niet benoemd. Dit gebeurt wel in de
derde en meest uitgebreide definitie, waarin inzetbaarheid gedeÍinieerd is als 'àer
geheel aan persoonsgebonden en contextgebondenfactoren dat de toekomstige ar-
beidsmarhpositie op een gegeven arbeidsmarkt zal beïnvloeden'.
In dit onderzoek gaan we uit van de derde definitie, waarbij zowel het individu als
de omgeving invloed hebben op en (mede-)verantwoordelijk zijn voor de inzetbaar-
heid van medewerkers. Dit betekent dat we onderzoeken hoe het staat met de huidi-
ge inzetbaarheid van werknemers, wat er door henzelf en door andere partijen (in dit
geval de werkgever) gedaan wordt om brede en duurzame inzetbaarheid te bevorde-
ren, en welke maatschappelijke factoren activiteiten op dit vlak stimuleren dan wel
belemmeren.

Het belang van brede en duurzame inzetbaarheid

Uit bovenstaande omschrijving van de betekenis van de term inzetbaarheid blijkt dat
het een kenmerk is van (potentiële) werknemers: het gaat om hun kennis en vaardig-
heden, hun inzicht in de arbeidsmarkt en hun bereidheid en vernogen om hier wat
mee te doen. Een brede inzetbaarheid stelt een werknemer in staat makkelijk nieuwe
taken uit te voeren of over te stappen naar een andere functie binnen of buiten de
organisatie. Van deze brede en flexibele inzetbaarheid profiteert niet alleen de werk-
nemer, maar ook de werkgever. Een voorwaarde is dan natuurlijk wel dat de kennis
en vaardigheden van de (potentiële) werknemer en diens wensen aansluiten op de
behoeften van de werkgever.
Aanvankelijk waren brede inzetbaarheid en flexibiliteit van werknemers vooral be-
langrijk voor werkgevers omdat ze hierdoor makÍ<elijker overtollig personeel konden
laten afuloeien: men kon immers elders aan de slag. In de woorden van Kanter
(1989) was sprake van een verschuiving van 'employment security'naar'employabi-
lity security', of van 'lifetime employment' naar lifetime employability'. V/erkge-
vers konden hun medewerkers geen baan voor het leven meer garanderen, ÍÍtaaÍ ze

1.2
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konden er wel voor zorgen dat medewerkers in hun functie ervaring opdeden die hun
kansen op de arbeidsmarkt bevorderden (zie ook van Vuuren, 1990). Vy'erkgevers
zorgden er zo voor dat de numerieke flexibiliteit van hun organisatie, het vermogen
om het personeelsbestand snel te beperken of uit te breiden, toenam.
Inmiddels hebben werkgevers niet zozeer behoefte aan numerieke flexibiliteit, maar
des te meer aanfunctionele flexlbiliteit: ze willen hun medewerkers kunnen inzetten
op uiteenlopende taken, functies en projecten (Tsui, Pearce, Porter & Hite, 1995).
Deze behoefte aan flexibele, multi-inzetbare medewerkers is een direct resultaat van
de constante stroom snelle veranderingen binnen organisaties door de globalisering
van de economie, snelle technologische ontwilJ<elingen en de snelle veranderingen
in de waag naar nieuwe producten en diensten (van der velde & van den Berg,
1999). Organisaties en hun medewerkers moeten voortdurend kunnen inspelen op
deze snelle ontwilJ<elingen. Binnen die context wordt het steeds moeilijker te voor-
spellen aan welke arbeidscapaciteit de organisatie behoefte zal hebben. Er is dan ook
meer dan woeger behoefte aan flexibel inzetbaar personeel.
Naast snelle ontwikkelingen speelt ook de krappere arbeidsmarkt een rol bij de be-
hoefte aan breed en flexibel inzetbare medewerkers: het is moeilijker geworden om
nieuw personeel te vinden, en dus aantrekkelijker om het zittende personeel zolang
mogelijk en zo optimaal mogelijk in te zetten. Investeren in het zittende personeel
wordt dan ook steeds meer herkend als een noodzakelijke en profijtelijke investe-
ring. Investeren in het zittende personeel blijkt bovendien een positiefeffect te heb-
ben op de binding van medewerkers: de verloopintentie is lager bij organisaties die
werken aan de inzetbaarheid van hun medewerkers (Anderson, Milkovich & Tsui,
1 98 1 ; Arthur, 1994) of waarbij duidelijk zichtbaar is dat het gevoerde beleid kansen
biedt op doorstroom (Landau & Hammer, 1986). verder heeft het werken aan de
inzetbaarheid van het personeel een positief effect op de tewedenheid van medewer-
kers (Johnston, Griffeth, Burton & carston, 1993; Mc Elroy, Morrow & Mullen,
1996; Pinder & schroeder, 1987; schwarzwald, Koslows§ & shalit, rgg2), op hun
motivatie, gezondheid en welbevinden (cross, 1986; de Jonge & Geurts, 1997;
Lendfers & Nijhuis, 1989), hun mobiliteitsbereidheid (Glasbergen,1994; Steenbak-
kers, 1995) en hun behokkenheid bij de organisatie (Eisenberger, Fasolo & Davis-
LaMastro, 1990; van der Velde &van den Berg, lggg).

Het is dus voor zowel werknemers als voor werkgevers belangrijk om te werken aan
het bevorderen van de inzetbaarheid van werknemers. Maar ook de overheid en de
sociale parbrers hebben belang brj het stimuleren van brede en duurzame inzetbaar-
heid van mensen. Het is goed voor de werkgelegenheid (het is makkelijker passende
arbeid te vinden, waardoor er minder mensen buiten het arbeidsproces blijven), goed
voor de arbeidsproductiviteit en de kwaliteit van de geleverde producten en diensten
(er kan gewerkt worden met goede krachten), de kans op uitstroom naar de wAo is
kleiner en mensen kunnen langer zonder problemen doorwerken, waardoor de nood-
zaak voor verwoegde pensioenen vervalt. Dit alles is weer gunstig voor de Neder-
landse economie en voor het behouden van voldoende draagvlak voor het stelsel van
sociale zekerheid. Het belang van het werken aan inzetbaarheid wordt dan ook re-
gelmatig benadrukt in overheidspublicaties (bijv. Ministerie van Onderwijs, Cultuur
en wetenschap, 1998; Ministerie van Sociale Zaken en werkgelegenheid, 1998 en



TNO-rapport

376í\3520000\VRt\LOA

1.3

2000; Sociaal Economische Raad, 1998; Stichting van de Arbeid, 1998). Dat ook de

sociale partners het belang van het bevorderen van brede en duurzame inzetbaarheid
van belang achten bhlkt uit de aandacht van de partrers voor het onderwerp inzet-
baarheid in bijvoorbeeld de CAO-afspraken. Zo werd in 1997 in 87%o van de CAO's
afspraken gemaakt over functiegerichte scholing (Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid, 1997) en bevatte in 1999 twee-derde van de afgesloten akkoorden
nieuwe afspraken over het bevorderen van de inzetbaarheid.

Onderuoeksvragen

Het bevorderen van de inzetbaarheid van werknemers is dus van groot belang voor
zowel de werknemers zelf als voor de werkgevers, de overheid en de sociale paÍ-
ners. Bovendien staat dit onderwerp momenteel sterk in de belangstelling. Betekent
dit nu ook dat er veel activiteiten worden ontplooid ter bevordering van de inzet-
baarheid van werknemers? Deze waag staat centraal in het huidige onderzoek. De
belangrijkste onderzoekswaag luidt dan ook:

o W'elk activiteiten ondernemen werl*temers en organisaties om een brede en

duurzame inzetbaarheid van werknemers te bevorderen?

Het onderzoek bouwt voort op twee eerder door TNO-Arbeid uitgevoerde onderzoe-
ken. Zo werd in een vorig jaar uitgevoerd onderzoek onder 1000 werkgevers naar
personeelsbeleid ook een aantal wagen gesteld over maatregelen om de inzetbaar-
heid van medewerkers te stimuleren (de Vries, ffindemann, van Vuuren & V/illem-
sen, 2000; Willemsen et al., 2000) terwijl in een ander onderzoek (de Feyter, Smul-
ders & de Vroome, in voorbereiding; Verboon, de Feyter & Smulders, 1999) een

aantal wagen gesteld werd over de activiteiten van werknemers om hun eigen inzet-
baarheid te vergroten. Beide onderzoeken hebben waardevolle informatie opgele-
verd over de stand van zaken met betrekl«ing tot activiteiten van organisaties en in-
dividuen rond het bevorderen van de inzetbaarheid. Omdat het aantal wagen over dit
onderwerp in deze studies echter beperkÍ was is ook slechts beperkte informatie
beschikbaar gekomen. In het huidige onderzoek worden de resultaten van deze on-
derzoeken als uitgangspunt gebruikt. Daarnaast is gebruik gemaakt van de resultaten
van een in 1998 door het Researchcentrum voor Onderwijs ar Arbeidsmarkt (ROA)
uitgevoerd onderzoek, waarin een employabïlity-index werd geconstrueerd die het
mogelijk maakt snel zicht te krijgen op de mate van inzetbaarheid van medewerkers
in een bepaalde organisatie (ROA, 1998). Daar in het ROA-onderzoek gewerkt is

met secundaire analyses op bestaande databestanden kon een aantal concepten ech-
ter slechts beperkt worden uitgewerkt. In het huidige onderzoelg waarvoor nieuwe
gegevens zijn verz,ameld, is meer ruimte voor een uitgebreide operationalisatie. In
deze zin is het huidige onderzoek dus ook een aanvulling op het onderzoek van het
ROA. Een ander verschil met het RAO-onderzoek is dat daarin vooral gekeken is

naar verschillen tussen diverse bedrijfssectoren. In het huidige onderzoek wordt juist
gestreefd naar het presenteren van een algemeen beeld over sectoren heen. Ook in
deze zin is het huidige onderzoek dus een aanvulling op het ROA-onderzoek.
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Zoals hierboven al aangegeven werd is de eerste waag die we in dit onderzoek wil-
len beantwoorden wat organisaties en werknemers ondememen om de inzetbaarheid
van werknemers te bevorderen. In de derde definitie van Thijssen wordt al aangege-
ven dat dergelijke activiteiten niet in een vacuiim plaatsvinden,maar afhankelijk zijn
van persoonsgebonden en contextgebonden factoren. Een tweede waag in dit onder-
zoek is dan ook:

o Welke factoren bevorderen of belemmeren het ondernemen van activiteiten ter
bevordering van de inzetbaarheid van werlcnemers?

Tenslotte zijn we in dit onderzoek op zoek naar de effecten van de uitgevoerde acti-
viteiten. Er wordt een beeld geschetst van de huidige inzetbaarheid van werknemers,
en een relatie gelegd tussen deze huidige stand van zaken en de ondernomen activi-
teiten:

o Hoe staat het met de huidige inzetbaarheid van werlorcmers?
o In hoeverre dragen de ondernomen activiteiten bij aan het bevorderen van de

inz e tb aarhe id v an w erlcne mers ?

We stellen in het onderzoek dus vast welke activiteiten worden ondernomen om de
inzetbaarheid te bevorderen en wat de huidige inzetbaarheid is, we onderzoeken de

relatie tussen activiteiten en inzetbaarheid, en we geven aan welke factoren belem-
meren of bevorderen dat er activiteiten plaatsvinden. Om dit te kunnen doen zijn
twee onderzoeken verricht. In het ene onderzoek stonden de activiteiten van organi-
saties centraal, terwijl in het tweede onderzoek werd gekeken naar de activiteiten die
werknemers zelf ondernemen om hun inzetbaarheid te bevorderen. Het eerste onder-
zoek is afgenomen bij organisaties, het tweede bij individuele werknemers. Hieron-
der wordt beschreven welke gegevens tijdens de beide onderzoeken verzameld zijn.

Onderzoek onder organisaties

Om de onderzoekswagen te kunnen beantwoorden zijn in het onderzoek onder orga-
nisaties gegevens verzameld over de activiteiten die de organisaties ondernemen om
de inzetbaarheid van hun medewerkers te bevorderen, over de inzetbaarheid van de
medewerkers in de organisatie en over een aantal factoren die mogelijk bevorderend
of belemmerend zijn bij het ondememen van activiteiten. Hieronder wordt per on-
derwerp aangegeven welke gegevens verzameld zijn.

1.4
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1.4.1 Activiteiten
Activiteiten om de inzetbaarheid van medewerkers te bevorderen kunnen in twee
groepen verdeeld worden:
o activiteiten die worden verricht op het moment dat er problemen zijn met de

inzetbaarheid en die tot doel hebben om deze problemen te beperken dan wel op
te lossen (curatieve activiteiten);

o activiteiten die worden verricht om een brede en duurzame inzetbaarheid voor
de toekomst zeker te stellen (pro-actieve of preventieve activiteiten).

Over beide typen activiteiten zijn in het onderzoek wagen gesteld.

Curatieve activiteiten
Werknemers zijn soms tijdelijk minder goed inzetbaar, bijvoorbeeld door ziekte
enlof problemen op psycho-sociaal gebied. In dergelijke gevallen kan de organisatie
faciliteiten bieden om te voorkomen dat de werknemer helemaal uitvalt. Er kan bij-
voorbeeld gezocht worden naar mogelijlàeden om de werkzaamheden aan te passen.
Dit kan door de taken binnen de huidige functie aon te passen of door iemand tijde-
lijk een andere functie te geven.
Naast aanpassing van het werk wordt ook vaak gewerkt met het aanpassen van
werktijden. Iemand mag bijvoorbeeld korter werken of de tijden wcwrop gewerh
wordt aanpassen aan de eigen behoeften. Een andere aanpassing die kan helpen om
het verlies aan inzetbaarheid te beperken is het aanpassen van de werkplek.
Tenslotte kan ook het bieden var, extra begeleiding helpen in geval van tijdelijke
problemen met de inzetbaarheid. Extra begeleiding kan vooral belangrdk zijn bij
psychische problemen, bijvoorbeeld stress. De begeleider kan helpen de stress op het
werk beter onder controle te houden.

Pro-actieve activiteiten
Naast activiteiten bij tijdelijke beperkte inzetbaarheid kan een organisatie ook activi-
teiten ondernemen om de brede en duurzame inzetbaarheid van medewerkers op de
langere termijn zeker te stellen. Hierbij kan worden aangegrepen op de vier eerder
genoemde elementen van inzetbaarheid:
I competenties en vaardigheden;
2 bereidheid om die competenties en vaardigheden in te zetten;
3 vermogen om competenties en vaardigheden in te zetten;
4 kennis van de arbeidsmarkt.
Competenties en vaardigheden kunnen worden verbeterd door te zoÍEen dat werk-
nemers ervaring opdoen met verschillende taken en/of firncties, bijvoorbeeld door te
werken met taakverbreding, taakveruijking, taalcroulatie of functieroulatie. Dit be-
vordert niet alleen de competenties en vaardigheden ) maar heeft tevens een gunstig
effect op de motivatie, de gezondheid en het welbevinden werknemers (de Jonge &
Geurts, 1997). Ook het zoÍgen voor een goede doorstroom binnen de organisatie is
een manier om de competenties en vaardigheden van medewerkers te verbeteren. De
aandacht kan zich richten op horizontale doorstroozr (doorstroom naar functies op
een gelijk niveau) of op verticale doorstroom (doorstroom naar functies op hoger
dan wel lager niveau). Specifieke instrumenten bij het bevorderen van doorstroom
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zijnhet zoÍgen dat werknemers op de hoogte zijn van de interne vacatures en werk-
nemers voorrang geven bij inÍerne vacatures (Gasperz & ott, 1996). Een andere
manier om te zoÍgen voor bredere competenties en vaardigheden is het verzorgen
van opleidingen en trainingen, of het bieden van faciliteiten om elders opleidingen
en trainingen te volgen.
Het bevorderen van de bereidheid van werknemers om hun competenties en vaar-
digheden in te zetten is moeilijk voor organisaties. Op dit terrein wordt dan ook
meestal geen actie ondernomen. V/el kunnen activiteiten die gericht zijn op het ver-
beteren van competenties en vaardigheden een indirect effect hebben op de bereid-
heid van werknemers om hun competenties en vaardigheden breed in te zetten.
Het vermogen om de competenties en vaardigheden in te zetten kan wel direct be-
vorderd worden. We hebben eerder al aangegeven dat het hierbij vooral gaat om het
voorkomen van psychische en ffsieke problemen en het mogelijk maken van een
goede combinatie van werk en zorgtaken. Het voorkomen van psychische en fosieke
problemen betekent dat voorkomen moet worden dat mensen fusiek of psychisch
overbelast raken, of dat ze lichamelijke problemen krijgen door langduri ge eenzijdi-
ge overbelasting. Ook het zorgen voor ergonomisch verantwoorde werlqlekken valt
onder de mogelijke maatregelen. Om het combineren van werk en zorgtaken moge-
lijk te maken kan gezorgd worden voor kinderopvang, maar ook regelingen voor het
opnemen van langdurig zorgverlofen het kunnen aanpossen yan de werktijden aan
de individuele behoeften zijn mogelijke activiteiten.
Zotgen dat werknemers een goed inzicht hebben in de arbeidsmarkt kan bijvoor-
beeld door te zorgen vooÍ een loopbaanadviseur of een mobiliteitscentrum en door
inzetbaarheid te maken tot een belangrijk onderwerp bij functioneringsgesprekken
(Gasperz & Ott, 1996).

In het onderzoek zijn over alle genoemde activiteiten of maatregelen vragen gesteld.
Bij een aantal maatregelen is alleen gewaagd of ze beschikbaar zijn in de organisa-
tie' Bij andere maatregelen is verder doorgewaagd over de precieze aard van de
activiteiten. Dit betreft de maatregelen rond opleiding en training, functioneringsge-
sprekken, kinderopvang, zorgverlof en werktij den.

SpeciÍieke groepen
Uit eerder onderzoek is gebleken dat mensen uit groepen die zwakker staan op de
arbeidsmarkt, zoals ouderen, allochtonen en vrouwen, vaak minder stimulans en
ondersteuning te krijgen bij het bevorderen van de eigen inzetbaarheid. Zo blijken
wouwen minder cursussen te volgen dan mannen, ouderen minder dan jongeren en
lager opgeleiden minder dan mensen met een hogere opleiding (Fouarge, l99g;
Kunnen, 1997; osA, 1995). ook in dit onderzoek worden daarom vragen gesteld
over de mate waarin specifieke groepen gebruik maken van activiteiten om de inzet-
baarheid te bevorderen.

1.4.2 lnzetbaarheid
Naast het vaststellen van de mate waarin organisaties maatregelen nemen ter
bevordering van de inzetbaarheid van hun werknemers waren we benieuwd naar het
effect van deze maatregelen. Zljn medewerkers in organisaties waar gewerkt wordt
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met deze maatregelen ook werkelijk beter inzetbaar, en zullen ze dat ook in de
toekomst nog zijn? Om dit te kunnen onderzoeken is gewaagd naar een inschatting
van de huidige inzetbaarheid van medewerkers en de verwachte inzetbaarheid in de
toekomst.

1.4.3 Bevorderende en belemmerende factoren
Niet elke organisatie is even actief in het bevorderen van de inzetbaarheid van
werknemers. Verschillende factoren kunnen een stimulerende of juist een
belemmerende rol spelen. Hierover is echter nog maar weinig bekend. We
onderzoeken daarom de invloed van verschillende factoren die mogelijk een rol
spelen, hoewel we van een groot aantal van deze factoren geen duidelijke
verwachting hebben over de richting van de invloed (belemmerend of juist
bevorderend) en de mate van invloed. We kijken daarbij eerst naar de branche
waarin de organisatie actief is. Vervolgens kijken we naar het personeelsbestand:
aantal medewerkers, percentage wouwen en allochtonen, leeftijdsopbouw,
opleidingsniveau, omvang van de aanstellingen. Ook de personeelsstromen worden
in het onderzoek betrokken: instroom, onvervulde vacatures, moeite met werven,
verzuimpercentage en uitstroom. Tenslotte kijken we of de redenen die organisaties
hebben om te werken aan de inzetbaarheid van medewerkers en het belang dat ze
aan dergelijke activiteiten hechten een rol spelen. Het gaat hierbij om de al in
paragraaf 1.2 genoemde zaken als de behoefte aan breed en flexibel inzetbaar
personeel, de andere (hogere) eisen die tegenwoordig aan producten en diensten
gesteld worden, de krappe arbeidsmarkt en de druk vanuit het personeel of de OR
om iets aan inzetbaarheid te doen. Hieraan hebben we nog toegevoegd het
voorkomen van burnout en overbelasting, CAO-verplichtingen en de wens om goed
voor het eigen personeel te zorgen.
Naast deze factoren waarvan we het effect meten is van een aantal (interne) factoren
aan de organisaties gevraagd of zij ze zelf als belemmerend of bevorderend zien. Het
gaat hier wederom om de OR, de CAO en het gebrek aan personeel. Daamaast is
gevraagd naar de rol van subsidies, overheidsbeleid, de financiele situatie van de
organisatie, de economische situatie van Nederland en de aandacht die in de media
besteed wordt aan inzetbaarheid.

1.4.4 Samenvatting opzet onderzoek organisaties
In figuur 1 wordt een overzicht gegeven van de variabelen die in het onderzoek
onder organisaties onderzocht zijn. De figuur laat zien dat we de relatie tussen de

bevorderende en belemmerende factoren, de activiteiten en de daadwerkelijke
inzetbaarheid van medewerkers zien als een cyclisch proces: de bevorderende en

belemmerende factoren beihvloeden de activiteiten van de organisatie rond
inzetbaarheid, hierdoor wordt de inzetbaarheid van de werknemers beinvloed, wat
een effect heeft op de uitkomsten voor de organisatie Orjv. verhoogde
productiviteit) en op de uitkomsten voor de werknemer Orjv. meer
arbeidssatisfactie, hoger loon), en deze effecten hebben weer invloed op de

bevorderende en belemmerende factoren.
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In onderzoek met een éénmalige meting is het onmogehjk om te onderzoeken of er
inderdaad sprake is van een cyclisch proces. we beperken ons dan ook
noodgedwongen tot het bestuderen van de relatie tussen de bevorderende en
belemmerende factoren en de activiteiten en tussen de activiteiten en de
inzetbaarheid. De relatie tussen inzetbaarheid en effecten voor organisatie en
werknemer en de terugkoppeling van deze effecten naar de bevorderende en
belemmerende factoren wordt niet onderzocht.

Onderzoek onder werknemers

Naast het onderzoek onder werkgevers heeft ook een onderzoek plaatsgevonden
naar de activiteiten die werknemers ondernemen om hun inzetbaarheid te bevorde-
ren. Ook hier is zowel gekeken naar deze activiteiten als naar de inzetbaarheid en
naar factoren die mogelijk bevorderend of belemmerend zijn bij het ondernemen van
activiteiten. Hieronder worden deze onderwerpen nader uitgewerkÍ.

1.5.1 Activiteiten
Net als organisaties kunnen ook werknemers bij het bevorderen van de inzetbaarheid
ingrijpen op de verschillende aspecten van die inzetbaarheid: competenties en vaar-
digheden, bereidheid, verïnogen en kennis van de arbeidsmarkt. krgrijpen op de
competenties en vaardigheden kan bijvoorbeeld door het opdoen van een breed scala
aan ervaringen door het uitoefenen von verschillende taken en/offuncties en door het
volgen van training of scholing.In dit onderzoek kijken we dan ook of werknemers
in de afgelopen vijfjaar dergelijke activiteiten ondernomen hebben. Daarbij kijken
we niet alleen naar activiteiten die daadwerkelijk zijn uitgevoerd, maar ook of men
pogingen ondernomen heeft om scholing of training te volgen of om andere taken of
functies uit te voeren. Immers, soms is de intentie er wel maar kan uitvoering om
buiten de persoon zelfgelegen redenen geen doorgang vinden.
Hoe iemand kan zorgen voor het vergroten van de eigen bereidheid om van de vaar-
digheden en competenties gebruik te maken is minder duidelijk. Het is de vraag of
hiervoor specifieke activiteiten ondernomen kunnen worden. In de literatuur zijn we
dergelijke activiteiten niet tegengekomen. Er worden in het onderzoek dan ook geen
wagen over gesteld.

Het vergroten van het vermogen om van de vaardigheden en competenties gebruik te
maken ligt vaak niet in de macht van de werknemer zelf. Dit vermogen wordt gro-
tendeels bepaald door de eigen gezondheid en de thuissituatie (zorgtaken). De moge-
lijl*reden om deze znlf naar eigen wens vorm te geven zijn beperkt. Ook hierover
worden daarom geen wagen gesteld.
Het laatste aspect van inzetbaarheid, kennis van de arbeidsmarkt en de eigen positie
daarop, is wel door de werknemer te beihvloeden. Activiteiten om deze kennis te
verbeteren zijn bijvoorbeeld het kijken naar personeelsadvertenties enhet met ande-
ren praten over toekomstmogelijkheden binnen en buiten de organisatie.

1.5
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1.5.2 Inzetbaarheid
Het effect dat we in dit onderzoek willen voorspellen is de mate van inzetbaarheid.
We meten deze inzetbaarheid op verschillende manieren, maar steeds gaat het daar-
bij om het oordeel van de respondent zelfover de eigen inzetbaarheid. De opzet van
het onderzoek biedt geen mogelijkàeden om te komen tot een objectief oordeel over
de inzetbaarheid van de respondenten.
Als eerste meting van de inzetbaarheid van de respondenten is gewaagd naar een
algemeen oordeel over de huidige inzetbaarheid en de verwachting over de eigen
inzetbaarheid over vijfjaar. Vervolgens vragen we een oordeel oyer de verschillen-
de aspecten van inzetbaarheid: de eigen competenties en vaardigheden, de bereid-
heid en het vermogen de competenties en vaardigheden in te zetten, en de kennis
over de arbeidsmarkt. Bij het vernogen wordt gewaagd in hoeverre de eigen ge-
zondheid en de thuissituatie de inzetbaarheid belemmeren.

1.5.3 Bevorderende en belemmerende factoren
De mate waarin iemand activiteiten verricht om de eigen inzetbaarheid te verbeteren
is geen toevallige grootheid. Er zijn verschillende factoren die beihvloeden of, en in
welke mate, men dergelijke activiteiten verricht. Daarnaast zijn er factoren die een
direct effect hebben op de inzetbaarheid. Ziekte bijvoorbeeld heeft een direct effect
op het verïnogen om de aanwezige competenties en vaardigheden volledig in te zet-
ten. Evenals bij het onderzoek onder organisaties is van veel factoren die mogelijk
invloed hebben op de activiteiten of de inzetbaarheid zelf niet duidelijk of ze inder-
daad invloed hebben en hoe groot die invloed is. Het opnemen van deze factoren is
dan ook grotendeels exploratief.
Persoonskenmerken van de respondent kunnen een belangrijke invloed hebben op de
activiteiten rond inzetbaarheid en op de mate van inzetbaarheid. Eerder is al aange-
geven dat ouderen vaak minder opleidingen volgen dan jongeren. Leeftijd is dus een
van de persoonskenmerken die van belang kunnen zijn als determinant. Andere za-
ken zijn bijvoorbeeld sekse, het hebben van zorgtaken, opleidingsniveau en het aan-
tal uren dat men werkt. De invloed van deze kenmerken is in dit onderzoek onder-
zocht. We hadden ook graag de invloed van gezondheid willen onderzoeken, maar
dit is niet gelukt omdat het niet lukte gezondheid objectief te meten. Een directe
lraag naar de gezondheid wordt te vaak sociaal wenselijke beantwoord (mensen
geven liever aan dat ze gezond zijn) en het is moeilijk om de mate van gezondheid
objectief te meten (immers: wat is gezond, wat is een beetje gezond?).

Naast de invloed van objectieve persoonskenmerken is ook gekeken naar de invloed
van motivatie. De aspecten die men belangrijk vindt van werken kunnen invloed
hebben op de toekomsMsie met betrekking tot werk, en dus ook op het belang dat
men hecht aan een goede inzetbaarheid. Om inzicht te krijgen in de motivatie is
gewaagd hoeveel belang de respondenten hechten aan inkomen, uitdaging, het kun-
nen combineren van werk en zorglaken, mobiliteit en flexibiliteit en aan inzetbaar-
heid.
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De mate 'vliaarin mensen werken aan hun inzetbaarheid wordt niet alleen beihvloed
door kenmerken van henzelf, maar ook door kenmerken van hun omgeving. Dat is
allereerst hun privé-omgeving. Een factor die een rol kan spelen is de mate waarin
iemand door belangrijke mensen in zijn of haar omgeving gestimuleerd wordt om
activiteiten te ondernemen. Tenslotte kunnen ook de mogelijkheden die de werkge-
ver biedt om te werken aan de eigen inzetbaarheid grote invloed hebben op de
activiteiten die iemand onderneemt. Biedt de werkgever pleidingsmogelijl*reden, is
doorstroom mogelijk, worden loopbaanwensen en -mogelijkfreden besproken en zijn
er faciliteiten in geval van tijdelijke beperkte inzetbaarheid. Tenslotte worden nog
twee algemene vragen gesteld over het inzetbaarheidbeleid van de werkgever. Zo
wordt gewaagd hoeveel de organisatie doet om de inzetbaarheid van medewerkers te
vergroten en hoe belangrijk de werkgever dit vindt.

1.5.4 Samenvatting opzet onderzoek werknemers
De variabelen die zijn opgenomen in het onderzoek onder werknemers zijn
samengevat in een model (figuur 2).Uit het model bhjkt dat we een cyclische relatie
verwachten tussen de bevorderende en belemmerende factoren, de activiteiten en de
daadwerkelijke inzetbaarheid. Deze relatie verloopt via de uiteindelijke effecten van
inzetbaarheid op de uitkomsten voor organisatie en werknemer. Deze relatie tussen
inzetbaarheid en effecten en de terugkoppeling naar de bevorderende en
belemmerende factoren wordt echter niet onderzocht.
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2. Onderzoek onder organisaties

In dit hoofdstuk worden de resultaten beschreven van het onderzoek naar activiteiten
van organisaties om de inzetbaarheid van hun medewerkers te bevorderen. Allereerst
wordt ingegaan op de onderzoeksmethode. Hiema volgt een overzicht van de onder-
zoeksresultaten. Het gaat hierbij steeds om de resultaten na weging. Deze weging
heeft tot doel een zo nauwkeurig mogelijk beeld te schetsen van de situatie in de
Nederlandse organisaties. De wegingsprocedure wordt besproken in de paragraaf
over de onderzoeksmethode. Aan het eind van elke paragraaf wordt steeds een korte
samenvatting van de besproken resultaten gegeven, aan het eind van het hoofdstuk
worden de belangrijkste resultaten nogrnaals samengevat en wordt een aantal con-
clusies geformuleerd. In hoofdstuk vier worden de in dit hoofdstuk besproken resul-
taten in een breder perspectief gezet. Daarbij wordt een vergelijking gemaakt met de
resultaten van het onderzoek onder werknemers dat tegelijk met het huidige onder-
zoek is uitgevoerd. Ook wordt een vergelijking gemaakt met andere onderzoeken
naar inzetbaarheid.

2.1 Methode

2.1.1 Steekproef, weging en respons
Doel van het onderzoek was het verkrijgen van een representatiefbeeld van het be-
leid rond inzetbaarheid in Nederlandse organisaties met 10 of meer werkzame per-
sonen. I Om dit representatieve beeld te kunnen schetsen is een telefonische vragen-
lijst afgenomen bij een groot aantal organisaties. Hiertoe is uit een representatief
bestand van Direct View een steekproef getrokken die gestratificeerd was naar
grootteklasse en sector. Door een herweging is er voor gezorgd dat organisaties die -
wat grootteklasse en sector betreft- in de steekproef minder sterk zijn vertegenwoor-
digd dan in de landelijke populatie, in de berekening zvraarder meetellen en organi-
saties die zijn oververtegenwoordigd juist minder z.ritaar. Hierdoor zijn de uitkom-
sten van het onderzoek zo veel mogelijk representatief voor de Nederlandse organi-
saties. In het rapport zal steeds gerapporteerd worden over resultaten na weging.
Voor het onderzoek wilden we de gegevens gebruiken van 500 organisaties. Om dit
aantal te bereiken moesten 2058 organisatie gebeld worden. Daarvan hebben er 1557

van deelname afgezien, terwijl bij 501 organisaties de wagenlijst kon worden afge-
nomen. Het responspercentage bedraagt dus 24.3 %o, een percentage dat niet onge-
bruikehjk is bij dit type onderzoek. De voornaamste redenen die gegeven werden om
niet aan het onderzoek deel te nemen rtraren dat men geen tijd had en dat men te
vaak werd benaderd voor onderzoek en er geen zin meer in had. In de meeste orga-
nisaties is gesproken met het hoofd personeelszaken of met een andere medewerker
van deze afdeling.

I Hoewel een groot aantal organisaties bestaat uit minder dan l0 medewerkers is deze groep toch
niet in het onderzoek'opgenomen, omdat dergelijke kleine organisaties vaak niet beschikken over
een formeel personeelsbeid.
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In vier van de 501 organisaties bleken toch minder dan tien mensen te werken, van
twee andere organisaties ontbraken de gegevens over de sector waartoe zij behoren.
De gegevens van deze zes organisaties zijn niet gebruikt in de verdere analyses. De
in dit hoofdstuk gepresenteerde resultaten zijn dus gebaseerd op de gegevens van
495 organisaties.

2.1.2 Deelnemende organisaties
In tabel 1 is beschreven tot welke branches de deelnemende organisaties behoren.
Zoals eerder beschreven wordt in dit onderzoek gewerkt met een wegingsfactor om
zodoende de situatie in Nederland zo goed mogelijk te benaderen. In de tabel zien
we echter dat de weging niet geheel overeenkomt met de gegevens van het CBS
over de samenstelling van het Nederlandse bedrijfsleven. Blijkbaar hanteert het bu-
reau dat de wegings-gegevens aanleverde andere cijfers over deze samenstelling. De
belangrijkste verschillen treden op bij de bouwnijverheid, die in vergelijking met de
CBS-cijfers in ons onderzoek ondergerapporteerd is, en het onderwijs, dat in ons
onderzoek juist zwaarder vertegenwoordigd is in vergelrjking met de CBS-cijfers.
Bij het interpreteren van de resultaten dienen deze verschillen te worden meegewo-
gen. De verschillen tussen de CBS-cijfers en de aangeleverde wegingscijfers worden
mogelijk veroorzaakt doordat het onderzoeke alleen betrekking heeft op organisaties
met l0 of meer werknemers. Een groot aantal organisaties is juist kleiner, of zit net
op de grens. Juist die grensgevallen kunnen voor veel verschillen zorgen. Eén werk-
nemer meer of minder op het moment van tellen bepaalt immers of men wel of niet
wordt opgenomen in het bestand.

Tabel 1: Brcnches deelnemende organisaties

Protitsector

lndustrie

Zakelijke dienstvedening

Bouwnijverheid

Handelheparatie

Horeca

Transportf communicatie

llon-profitsector

0penbaar bestuur

0nderwils

Zo4/welziln

Non-proÍit dienstverlening

Totaal

Aantal in steek-

proeÍ

64

113

40

68

l0
29

63

30

50

29

495

% in steek.

proeÍ

13%

23'lo

8%

140/o

2%

6%

13%

6%

t0%

6%

100%

% in steekproeÍ

na weging

l8%

18%

Tolo

23olo

2%

9%

3%

11qn

4olo

6%

100%

j6 in ltlederland

volgens CBS'

t8%

17Yt

l3ïí
23olo

4Yo

7%

2Yr

4o/o

Tolt

5%

100%

' KerncijÍers CBS, september 2000

Omdat uit een eerder onderzoek (de Vries, Griindemann, van Vuuren en Willemsen,
2000) gebleken is dat er grote verschillen zijn tussen de profit en non-profitsector



TNO-rapport

376'1\3520000\VRt\LOA

wat betreft het personeelsbeleid dat gevoerd wordt, zal in de rest van de analyses
steeds een onderscheid worden gemaakt tussen deze twee sectoren.2 Onder de non-
profit organisaties vallen de organisaties in de branches openbaar bestuur, onderwijs,
zorg en welzijn en overige dienstverlening (23% van de organisaties). De andere
branches zijn ingedeeld bu de profit-sector (77% van de organisaties).
Tabel 2 laat zien hoe de organisaties verdeeld zijn over de verschillende grootte-
klassen. Hierbij is, zoals hierboven aangekondigd, een vergelijking gemaakt tussen
de non-profitsector en de profitsector. Daaruit bhlkt dat in de non-profitsector veel
meer organisaties voorkomen met 100 of meer werknemers, terwijl in de profitsector
de organisaties met tussen de 20 en 49 werknemers relatief meer voorkomen.

Tabel 2: 0mvang organisaties. naar sectoÍ (Chir, df - I )

ïotaal

22%

45qn

13%

20olo

Non-profit

21%

29Yt

12olÍ

38%

Profit

22Yo

50%

14%

15%

chi,

31.s2'

n

49510.19

20-49

50.99

I 00 oÍ meer

* 
p <.05

Nadere informatie over de samenstelling van het personeelsbestand van de organisa-
ties is vermeld in bijlage 1.

2.2 Curatieve activiteiten

Het belangrijkste doel van het huidige onderzoek is vast te stellen welke activiteiten
organisaties in Nederland ondernemen om de inzetbaarheid van hun medewerkers te
bevorderen. Allereerst is daarbij gekeken naar de beschikbaarheid van maatregelen
bU tijdelijke beperkte inzetbaarheid, het curatieve beleid.
Medewerkers zijn soms tijdelijk minder goed inzetbaar, bijvoorbeeld door ziekte
enlof problemen op psycho-sociaal gebied. Organisaties kunnen in dergelijke geval-
len faciliteiten bieden om te voorkomen dat de persoon helemaal uitvalt. Aan de
respondenten is een aantal faciliteiten voorgelegd, met de waag of hun organisatie
over deze faciliteiten beschikt. Tabel 3 laat zien dat extra begeleiding, korter wer-
ken, aanpassing van de werktijden, aanpassing van de taken en aanpassing van de
werkplek in ruim 80%o van de organisaties tot de mogelijlàeden behoren. Een tijde-
lijke functieverandering is in wat minder organisaties mogelijk.
Extra begeleiding, korter werken en aanpassing van de werkplek zijnvaker mogelijk
in de non-profit sector dan in de profitsector. Aanpassing van de werktijden en van
de taken zljn in beide sectoren evenvaak mogelijlq en het veranderen van functie is
in de profitsector vaker mogelijk dan in de non-profit sector.

2 Naast deze uitsplitsing naar sector wordt een uitsplitsing gemaakt naar branche (bijlage 2) en
omvang (bijlage 3). Dit gebeurt echter alleen voor de belangrijkste analyses.



TNO-rapport

3761\3520000\VRt\LOA

Op de waag of de organisatie, naast de genoemde faciliteiten, nog over andere cura-
tieve faciliteiten beschilÍ werd opvallend vaak gewezen op het inschakelen van de
Arbo-dienst en het zorgen voor psychologische ondersteuning.

Tabel 3: Beschikbaarheid curatieve Íaciliteiten, naaÍ sector (Chir. dÍ - I )

Extra begeleiding

Korter werken

Aanpassing werktijden

Aanpassing taken

Aanpassing werkplek

Verandering functie

Totaal

86%

8570

81Yo

850/o

80%

Ë2%

Non-proÍit

94%

92%

85%

88%

91%

47q.f,

ProÍit

83%

B3olo

80%

84%

77Yo

66%

chi2

7.64',

5.74-

1.28

0.77

r 0.97"

12.66*

N

480

482

482

477

479

459

2.3

* p(.05

De meeste orgonisaties beschikken over curatieve maatregelen, faciliteiten ter on-
dersteuning von medewerkers die tijdelijk beperkt inzetbaar zijn. Het gaat hierbij
om tijdelijke extra begeleiding, korter werken, aanpassing van de werktijden, aan-
passing van de taken en aanpassing van de werkplek. Een tijdelijke functieverande-

is in minder organisaties

Preventieve activiteiten

Hiervoor is gesproken over curatieve faciliteiten die geboden worden bij een tijdelij-
ke beperkte inzetbaarheid van medewerkers. Maar wat doen organisaties om de in-
zetbaarheid van hun medewerkers op peil te houden of te bevorderen (pro-actief of
preventiefbeleid)? Daarover gaan de volgende vragen.
Allereerst is gevraagd of de organisaties veel of weinig doen om de inzetbaarheid
van hun medewerkers te bevorderen. Het antwoord kon worden gegeven op een 5-
punts schaal, lopend van heel veel (1) tot heel weining (5). De gemiddelde score
bedroeg 2.44, dus tussen veel en niet veel, niet weinig. Er was geen verschil tussen
de non-profit en de profitsector (F -1.08, dË 484, ns.).
Vervolgens is gewaagd hoe belangrijk men het vindt om te werken aan de inzet-
baarheid van medewerkers. Ook hier kon men antwoorden op een S-punts schaal,
van heel belangrijk (1) tot heel onbelangnjk (5). Bij deze vraag was de gemiddelde
score 1.64, dus tussen heel belangrijk en belangrijk. Ook hier was er geen verschil
tussen de antwoorden van de organisaties in de non-profit en de profitsector (t: -.45,
dÈ 492, ns.).
Tenslotte is aan de respondenten een serie preventieve maahegelen voorgelegd die
organisaties kunnen nemen om de inzetbaarheid van hun medewerkers te vergroten
of te bevorderen. Gewaagd is of de organisatie over deze maatregelen beschikÍ.
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Tabel 4: Beschikbaarheid maatregelen ter bevordering van de inzetbaarheid, naaÍ sectoí (Chi2, df- 1 )

Totaal Non-proÍit ProÍit

C on p etent ies en vaadig h ed en

Taakverbreding, .venijking, .

roulatie en Íunctieroulatie

Stimuleren horizontale door.

slr00m

Stimuleren verticale doorslroom

Bekend maken interne vacatures

Voorkeur interne kandidaten

0pleiding en tÍaining

Kennis arheidsnarkt

Ioopbaanadviseur/mobiliteits-

centÍum

Aandacht inzetbaarheid bil Íuncti-

oneringsgesprekken

lloorkonen aitval

Ergonomisch verantwoorde

werkplekken

Voorkomen overbelasting/hoge

werkdruk

Voorkomen eenzijdige Íysieke

belasting

Conbineren zorg en arbeid

Vootzieningen langdurig zorgverloí

Faciliteiten kinderopvang

Deeltijd mogelijk voor iedereen

Flexibele we*tilden eigen keus

75% 80% 73Yo 470

473

chF

1.98

.0167%

720h

86%

83%

94%

19%

92olo

920/o

82%

74%

480/r

26%

43%

22q.n

68% 670/r

74%

83%

80%

93%

13%

9r%

9r%

80%

73q/o

43%

21%

33%

22%

66%

96%

s2%

98%

95%

96%

65%

42qn

73olr

22olo

78%

478 3.08

452 11.66*

487 8.81*

495 4.31'

488 38.15'

471 1 .88

495 2.81

486 3.97'

468 1.07

473 17.23*

495 19.1 1*

494 55.66*

495 .00
. p(.05

De zes maatregelen om te zorgen voor een breed palet aan competenties en vaardig-
heden waarover in dit onderzoek vragen zijn gesteld zijn, zijn in de meeste organisa-
ties aanwezig. Het gaat hierbij om maatregelen rond het zorgen voor taakverbreding,
taakverrijking, taal«oulatie en functieroulatie, het stimuleren van horizontale en
verticale doorstroom, bekend maken van inteme vacatures, bij sollicitaties voorkeur
geven aan interne kandidaten en het bieden van faciliteiten rond opleiding en trai-
ning. In de non-profitsector is er vaker een beleid om inteme vacatures bekend te
maken en om bij sollicitaties voorkeur te geven aan interne kandidaten ennjner iets
vaker faciliteiten rond opleiding en training dan in de profitsector.
Aan kennis over de eigen positie op de arbeidsmarkt wordt in de meeste organisaties
gewerkt door tijdens functioneringsgesprelken specifieke aandacht te besteden aan

inzetbaarheid. Slechts een klein deel van de organisaties beschikt over een loop-
baanadviseur of een loopbaanadviescentrum. Deze laatste faciliteit is veel vaker
aanwezig bij organisaties in de non-profitsector dan in de profitsector.
Het bevorderen van het vermogen om de eigen competenties en vaardigheden volle-
dig in te zetten gebeurt vooral door te werken aan de gezondheid van medeu/erkers.
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Dit onderwerp lffijgt in de meeste organisaties aandacht. Zorgen voor ergonomisch
verantwoorde werkplekken en het voorkomen van eenzijdige fusieke belasting ge-
beurt in de non-profitsector en de profitsector even vaak, het voorkomen van overbe-
lasting of een hoge werkdruk lar1gt in de non-profitsector vaker aandacht.
Het bevorderen van het vermogen om inzetbaar te zijn door te zoÍgen voor voorzie-
ningen om de combinatie zorg en arbeid makkelijker te laten verlopen gebeurt min-
der vaak. In de non-profitsector wordt hieraan duidelijk meer aandacht besteed dan
in de profitsector. Dit is het geval bij voorzieningen voor langdurig zorgverlof, faci-
liteiten rond kinderopvang en de mogelijkàeden om deeltijd te werken. Flexibele,
door de werknemer vast te stellen werktijden, zijnin de non-profitsector en de pro-
fitsector even vaak mogelijk. Opvallend is overigens dat deeltijdwerk lang niet over-
al mogelijk is, terwijl er sinds enige tijd een wet is die voorschrijft dat dit in principe
wel het geval moet zijn.

2.3.1 Specifieke groepen
Niet alle medewerkers zullen evenveel gebruik maken van activiteiten ter bevorde-
ring van de inzetbaarheid van medewerkers. Dat kan bijvoorbeeld komen omdat de
werkgever bepaalde groepen meer of minder stimuleert, hen meer of minder kans
geeft van de voorziening gebruik te maken, of omdat sommige medewerkers actie-
ver zijn dan anderen. Om te onderzoeken of een aantal specifieke groepen medewer-
kers gebruik maakt van de genoemde activiteiten ter bevordering van de inzetbaar-
heid is hierover een vraag gesteld in de wagenlijst. Omdat de wagenlijst niet te lang
mocht worden is hierbij geen onderscheid gemaakt tussen de verschillende activitei-
ten en is ook niet gewaagd naar de redenen waarom bepaalde groepen meer of min-
der gebruik maken van de activiteiten.
In de meeste gevallen wordt aangegeven dat medewerkers uit de specifieke groepen
evenveel gebruik maken van de voorzieningen ter bevordering van de inzetbaarheid
als andere medewerkers (tabel 5). In ruim 20 procent van de organisaties maken
wouwen en ouderen relatief meer gebruik van de voorzieningen ter bevordering van
de inzetbaarheid dan de gemiddelde medewerker. Dit is met name het geval in de

Organisaties vinden het belangrijk om te werken aan het behouden en bevorderen
van de inzetbaarheid van hun medewerkers. Ztj vinden ook dat ze redelijk actief zijn
op dit gebied.

De meeste organisaties (75% of meer) beschikken oyer maatregelen om te zorgen
voor brede competenties en vaardigheden. Het bevorderen van het vermogen om de
kennis en vaardigheden in te zetten gebeurt vooral door te werken aan het voorko-
men van uitval. Maatregelen die de combinatie zorg en werk moeten vergemakkelij-
ken zijn veel minder algemeen aanwezig. Aandacht voor de mogelijkheden yan de
werknemer op de arbeidsmarV is er vrijwel overol in de functioneringsgesprekken,
maar er ziin slechts weinig organisaties waar men beschiW over één of meer perso-
nen die advies geven oyer inzetbaarheidsvraagstukken.
Voor zover er verschillen optreden tussen de non-profitsector en de profitsector
wijzen die steeds in dezelfde richting: in de non-prort$ector is men actiever op het

bied van preventieve en rond inzetbaarheid.
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non-proÍïtsector. Arbeidsgehandicapten maken ook wat vaker gebruik van de voor-
zieningen, maar hierbij doet zich geen verschil voor tussen de non-profit en de pro-
fitsector. In een deel van de organisaties maken jongeren relatief veel gebruik van de
genoemde voorzieningen, maar in een ander deel van de organisaties maken zij juist
relatief weinig gebruik van de voorzieningen. Allochtonen en mensen met een deel-
tijdaanstelling maken relatief minder gebruik van de voorzieningen om de inzet-
baarheid te vergroten. Dit geldt ook voor lager opgeleiden, maar dan vooral in de
non-profitsector.

Tabel 5: MaÍe waarin speciÍieke groepen gebruik maken van preventieve activiteiten ter bevordering van de inzetbaarheid
van medewerkers (in veroeliiking met t0tale penoneelsbestand), naar sector (Chir, dÍ- l)

Totaal

240h

69%

7r./o

5%

76%

18%

21%

69%

10%

11%

70%

19%

4%

77olr

19%

15%

7Bqn

7%

l6%

65%

20%

Non-proÍit

31%

65%

4%

ZYo

83%

l6%

30%

58%

12%

Tolo

6r%

33%

3%

82%
't5%

16%

76%

8%

16%

63%

20%

ProÍit

21%

7 lolo

9%

7%

74%

r9%

18%

73'lo

10%

13%

731fi

16%

4%

75%

210,/o

15%

79',/"

6%

16%

65%

20%

chi'z

6.61*

2.63

8.42*

12.49"

2.24

0.28

0.08

n

438Vrouwen

Allochtonen

0uderen

Lager opgeleiden

Deeltilders < 28 uur

Arbeids.

gehandicapten

Jongeren

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

417

342

362

183

396

' p<.05

Een beleid ter bevordering van de inzetbaarheid van medewerkers kan gebruikt
worden om met name zwakke groepen te ondersteunen. (Jit de resultaten btijh dat
het beleid hiervoor echter nauwelijks gebruikt wordt. In slechts een beperh deel van
de organisaties maken vrouwen, ouderen en arbeidsgehandicapten meer dan gemid-
deld gebruik van het inzetbaarheidbeleid. Allochtonen, lager opgeleiden en mensen
met een deeltijdaanstelling maken zelfs minder dan gemiddeld gebruik van de voor-
zieningen om de inzetbaarheid te vergroten.
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2.4 Nadere uitwerking preventieve activiteiten

Eerder is al aangegeven in hoeverre organisaties beschikken over maatregelen om de
inzetbaarheid van hun medewerkers te bevorderen. Over een aantal maatregelen zijn
specifiekere wagen gesteld. Het betreft de aanwezigheid van faciliteiten op het ge-
bied van opleiding en training, het gebruik van het functioneringsgesprek om te
werken aan inzetbaarheid en de aanwezigheid van faciliteiten om zorg ei werk te
combineren. De antwoorden op deze wagen worden hieronder gepresenteerd.

2.4.1 Faciliteiten rond opleiding en training
Vrijwel alle organisaties beschikl<en over faciliteiten rond opleiding en training (zie
tabel 4). Opleidingen en trainingenzijn er echter in heel verschillende vormen. In
het kader van het verbeteren van de inzetbaarheid is bijvoorbeeld van belang ofde
opleiding of haining gericht is op de huidige functie, op een specifieke nieuwe func-
tie binnen de organisatie, op een specifieke functie buiten de organisatie (bijvoor-
beeld in het kader van een outplacementproces), of dat het een meer algemeen vor-
mende opleiding betreft. In tabel 6 wordt deze uitsplitsing gemaakt. We zien dan dat
met name opleidingen en trainingen gericht op de huidige functie vaak aanwezig
zijn. Dit is met name het geval in de non-profitsector. Opleidingen en trainingen
rond een toekomstige functie binnen de organisatie worden ook door veel organisa-
ties aangeboden, evenals algemeen vormende opleidingen. Hierbij verschillen de
non-profit en de profitsector niet. Opleidingen en trainingen gericht op een toekom-
stige functie buiten de organisatie zijn veel minder gebruikelijk, zeker in de profit-
sector.

Tabel 6: Aanwezigheid Íaciliteiten opleiding en tÍaining, naar sect0r (Chir, dÍ- l)

Rond huidige Íunctie

Bond toekomstige Íunctie

binnen org.

Rond toekomstige Íunctie

buiten org.

Al0emeen vormend

Totaal Non-profit

87'À 95%

65% 68%

49j6 50%

ProÍit

84%

64%

16%

48Ya

chi,

8.81'

.58

14.26-

.18

n

495

495

494

495

p<.05

ongeveer de helft van de medewerkers heeft in 1999 een opleiding gevolgd. Dat
percentage is in de non-profitsector hoger dan in de profitsector (tabel 7). De mede-
werkers die scholing hebben gevolgd deden dat gemiddeld gedurende 9 dagen.
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Tabel 7: Gebruik Íaciliteiten opleiding en training, naar sector (t.test, dÍ- n.2)

% medewerkers

Dagen per medewerker

Totaal Non-proÍit

59%

6.1

455 4.64*

393 .r.64
460/0

8.6

ProÍit

42Yo

9.1

p<.05

Het bieden van mogelijkheden om scholing of training te volgen kan veel verschil-
lende vormen aannemen. Tabel 8 laat zien dat in de meeste organisaties opleidingen
van medewerkers door de organisatie betaald worden. In de non-profitsector is dat
vaker het geval dan in de profitsector. In een groot deel van de organisaties kan (een

deel van de) opleiding in werktrjd gevolgd worden, wordt door de werkgever lesma-
teriaal verstrekt en zljn er interne opleidingen . Deze faciliteiten worden in de non-
profitsector even vaak geboden als in de profitsector. Opleidingscoördinatoren zijn
in slechts een minderheid van de organisaties aanwezig, vaker in de profitsector dan
in de non-profitsector.

Tabel 8: Voorzieningen opleiding en training, naar sectoÍ (Chi'?, df - 1 )

Financiering opleiding

door werkgever

0pleiding binnen werktijd

Iesmateriaal door werk.
geveÍ verstÍekl

lnterne opleidingen

aanwezig

0pleidingscoordinator

aanwezig

p<.05

Het initiatief voor het volgen van een training of opleiding wordt meestal genomen
door de werknemer zelf of door de direct leidinggevende (tabel 9). De afdeling per-

soneelszaken speelt hierbij een veel minder grote rol, al is die rol in de profitsector
duidelijk groter dan in de non-profitsector.

Tabel 9: lnitiatieÍ tot volgen opleidingltrainin0, naaÍ sectoÍ (ChF, dÍ- 1)

Totaal

83Yo

73%

61%

50%

32Yo

Non-proÍit

96%

7g0k

65%

470/o

24qn

Prof it

790h

7ZYo

60%

51Yo

34Yo

chi,

17.32'

2.02

1.22

.63

3.95*

n

495

494

495

495

Werknemer

Direct leidinggevende

Personeelszaken

Totaal

45Yo

3970

17%

Non-proÍit

46Yo

33%

s%

ProÍit

45%

41Yo

19ïo

n

495

495

495

chi'z

.07

2.53

6.99'

p<.05
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De scholingsmogelijkheden worden niet door alle medewerkers evenveel gebruikt.
Tabel l0laatzit.n dat met name ouderen, lager opgeleiden en deeltijders veel minder
dan gemiddeld gebruik maken van deze mogelijkheden. Bij deeltijders is dat met
name het geval in de profitsector. Allochtonen en gehandicapten maken ook wat
minder gebruik van scholingsmogelijkheden, maar dit verschil is minder groot.
vrouwen in de profitsector maken ook wat minder gebruik van de scholingsmoge-
lijkheden, maar in de non-profitsector maken zij juist meer gebruik van deze moge-
lijkheden. Jongeren maken als enige van de door ons onderscheiden groepen meer
gebruik van de scholingsmogelijkheden dan gemiddeld.

Ïabel I 0: Mate waarin speciÍieke groepen gebruik maken van scholingsmogelijkheden, naar sectgr (Chiz, dÍ - I )

Vrouwen

Allochtonen

0uderen

tager opgeleiden

Deeltijders: < 28 uur

AÉeids-

gehandicapten

Jongeren

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Meer

Evenveel

Minder

Totaal

12%

74oilo

14olo

2o/o

810,/o

17%

3o/o

59%

39%

9%

65%

260lo

lolo

730/o

26Yo

6%

76%

17%

32olo

65%

4%

Non-profit

22Y,

73%

5%

2olo

79Yt

20olt

1Yo

65%

34%

5%

51Yo

44Yo

3o/o

821[

1SYo

9%

76%

16%

3r%

66%

3Yo

Profit

8%

74%

171/o

2Yo

82%

16%

3%

57Yo

40olo

100,/o

700/o

20%

0%

69%

31%

\Yo

77%

18%

32'lo

64%

4Yo

chi2

22.19.

.6t

3.30

17.89*

12.32-

.85

.17

n

430

241

413

332

161

377

p<.05
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Vrijwel alle organisoties beschikken overÍaciliteiten rond opleiding en training. Het
gaat hierbij vooral om opleidingen gericht op het huidige werk, of toekomstig werk
binnen de huidige organisatie. Vanuit het perspectief van inzetbaarheid zou het ech-
ter gewenst zijn om meer mogelijkheden te bieden voor algemeen vormende oplei-
dingen en opleidingen gericht op functies buiten de organisatie. Dit gebeurt nu veel
minder vaak.

Ongeveer de helft van de medewerkers heeft in het afgelopen jaar een opleiding of
training gevolgd, met een gemiddelde duur van bijna 9 dagen. Meestal wordt deze

scholing door de organisatie betaald, en veelal kon de scholing onder werktijd ge-
schieden. Het initiatief voor het volgen van scholingwordt meestal genomen door de
persoon zelf of door de direct leidinggevende. De afdeling personeelszaken lijkt veel
minder actief in dit opzicht.
Zwakke groepen zoals allochtonen, ouderen en lager opgeleiden volgen minder vaak
een opleiding of training dan sterkere gïoepen als jongeren. De mogelijkheden om
de inzetbaarheid van nvakkere groepen te verbeteren worden dus niet optimaal ge-
bruikt.

2.4.2 Functioneringsgesprekken
In paragraaf 2.3 (tabel4) hebben we al gezien dat in bijna alle organisaties tijdens de

functioneringsgesprekken aandacht wordt besteed aan inzetbaarheid, in drie-kwart
van de organisaties gebeurt dat br1 alle gesprekken (tabel 1l). Ook worden in ruim
de helft van de organisaties altijd concrete afspraken gemaakt rond inzetbaarheid,
die dan tijdens een volgend gesprek geëvalueerd worden. Dit laatste gebeurt vaker in
de non-profitsector dan in de profitsector. In ongeveer één-derde van de organisaties
zijn de activiteiten die leidinggevenden ondernemen om de inzetbaarheid van hun
medewerkers te bevorderen altijd onderdeel van de beoordeling van de leidingge-
venden, in nog eens krap één-derde van de organisaties gebeurt dat vaa§ in de ove-
rige gevallen is de beoordeling van leidinggevenden soms of nooit onderdeel van
hun beoordeling. In de profitsector wordt de beoordeling van leidinggevenden vaker
beïnvloed door hun activiteiten rond het stimuleren van de inzetbaarheid van hun
medewerkers dan in de non-profitsector.
Gewaagd is vervolgens in hoeverre bepaalde door ons genoemde onderwerpen tij-
dens de functioneringsgesprek:ken aan de orde kwamen. In tabel 12 zienwe dat wen-
sen rond opleidingen en trainingen, de huidige benutting van de competenties van de

werknemer, mogelijlàeden om die competenties beter te benutten of te ontwi}í<elen
en til/ensen rond functieverandering vaak besproken worden. De mate van psychische

en van fusieke belasting worden in ongeveer de helft van de organisaties besproken.
Manieren om zorg en werk te combineren komen veel minder vaak aan de orde, al is
dit in de non-profitsector aanmerkelijk vaker onderwerp van gesprek dan in de pro-
fitsector.



TNO-rapport

3761\3520000VRt\LOA

ïabel 1 1 : Procedure rond Íunctioneringsgesprekken, naaÍ sector (Chi,, df = 1 )

Totaal Non.proÍit

64%

15Yo

13%

4o/o

4Yo

52%

32%

140/o

2olo

66%

18%

120/o

4Yo

30%

30%

r9%

170À

73Yo

14Yo

9%

4%

1Yo

59%

29Ys

r0%

2Yt

79Yo

160/0

5o./,

20h

20Yt

200/o

160À

23Yt

ProÍit

62olo

15%

14Yo

4%

40h

50%

33%

15%

2%

62Yo

19%

15%

4Yo

340,/o

34Yo

20Yo

15Yo

n chF

472 5.S3Aandacht voor Altiid

inzetbaarheid Vaak

Soms

Nooit

Geen

gesprek

ConcreteaÍspraken Ahiid

Vaak

Soms

Nooit

EvaluatieaÍspÍaken Ahiid

Vaak

Soms

Nooit

Activiteitenleiding. Altiid

geveode deel Vaak

beoordeling Soms

Nooit

2.78434

10.72'*434

405 9.89*

- p<.05

Tabel l2:Onderwerpen die tijdens Íunctioneringsgesprekken aan de orde komen, naar secloÍ (ChF,dÍ- 1)

Iotaal Non-proÍit

ItÍensen opleiding/training

Benutting competenties

0ntwikkelen competenties

Wensen Íunctieverandering

Mate psychische belasting

Male Íysieke belasting

Combineren zorg en werk

83%

77%

7ïYo

740/o

55Yo

55%

420/o

85%

72olo

77olo

77%

63%

60%

50%

ProÍit

82%,

780./o

75%

73%

53%

54'lo

39%

chi'?

.51

1.77

.35

.66

3.74

1.42

4.66*

n

495

495

494

495

494

495

495
- p<.05

Functioneringsgesprekken worden veelvuldig ingezet het verbeteren yan de inzet-
boarheid aan de orde te srellen. Daarbij worden regelmatig ook concrete afspraken
gemaah, die ook meestal geëvalueerd worden. Tijdens de functioneringsgesprekken
wordt vaak gesproken over wensen rond Íunctieverandering en opleidingen en over
het benutten van de competenties van de werknemer. Het voorkomen vcm overbelas-
ting en het bevorderen van een goede afstemming tussen het werk en zorgtaken wor-
den veel minder vaak besproken.Veelal worden de leidinggevenden beoordeeld op
de mate waarin zij de inzetbaarheid van hun medewerkers bevorderen.
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2.4.3 Combineren zorg en rryerk
In tabel 4 (paragraaf 2.3) zagen we al dat maatregelen om zorg en werk makkelijker
te combineren in veel organisaties ontbreken. Hier wordt nader ingegaan op een
aantal van dergelijke maatregelen. Allereerst wordt gekeken naar kinderopvang.In
de meeste organisaties zijn geen faciliteiten op dit gebied aanwezig. Dit is met name
het geval bij organisaties in de profitsector (tabel l3). Voor zover er voorzieningen
zijn bestaan deze meestal uit het meebetalen aan opvang die door de medewerker
zelf geregeld is. Soms worden ook kindplaatsen gekocht door de organisatie. Dit
gebeurt vaker in de non-profitsector dan in de profitsector. Eigen bedrijfsopvang is
slechts in een zeer beperkt aantal organisaties voorhanden.

Tabel 1 3: Aanwezigheid íaciliteiten kinderopvang, naaí sector (ChF. dÍ - 1 )

Totaal

16%

8%

1%

7 40/,

Non-proÍit

18Yo

1ïYo

3%

58%

ProÍit

1ïYo

EYo

1%

79%

10.67*

2.48

r9.11-

n Chi2

494 .91Betalen mee aan zelÍ te

regelen opvang

Kopen kindplaatsen

Eigen bedrilÍsopvang

Geen faciliteiten

495

494

495

p<.05

De aanwezige faciliteiten voor kinderopvang worden in ruim de helft van de organi-
saties evenveel gebruikt door mannen als door wouwen (tabel l4). In ruim één-
derde van de organisaties maken wouwen meer gebruik van de faciliteiten dan man-
nen, in de resterende gevallen gebruiken mannen de faciliteiten vaker.

Tabel l4: Gebruik faciliteiten kinderopvang, naar secloÍ (Chi,, dÍ- l)

Totaal ltlon-proÍit ProÍit

3%

291ro

62oli

4olo

3%

n

115

chi,

6.25Alleen vrouwen

RelatieÍ meer vÍouwen

Evenveel vrouwen als mannen

RelatieÍ meer mannen

Alleen mannen

5%

32%

56%

40h

3%

11%

39%

42Yo

6%

3%

Faciliteiten :r,oor zorgverlof zijn aanwezig in ongeveer de helft van de organisaties,
en veel vaker in de non-proÍitsector dan in de profitsector (tabel 4, parugraaf 2.3).
Deze faciliteiten worden in twee-derde van de organisaties evenveel door wouwen
als door mafllen gebruilÍ, terwijl in ruim een kwart van de organisaties vrouwen
meer gebruik maken van de voorzieningen (tabel 15). h de non-profitsector worden
de voorzieningen vaker vooral door wouwen gebruikt, in de profitsector is vaker
sprake van een evenwicht tussen mannen en wouwen.
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ïabel 1 5: Gebruik faciliteiten zoÍgverlof. naaÍ sector (ChF, dÍ - I )

Totaal

3Yo

26Yo

64lo

4Yo

3o/o

Non-proíit

5%

37Yo

54Yo

3Vo

0!À

Profit

ZYo

200/0

69%

4%

5Yo

chi2

9.77.

n

164Alleen vrouwen

RelatieÍ meer vrouwen

Evenveel vrouwen als mannen

BelatieÍ meer mannen

Alleen mannen

- p<.05

In de meeste organisaties wordt gewerkt met vaste werktijden.In een deel van de
organisaties zijn de werktijden flexibel, aÍhankelijk van de behoefte van de organisa-
tie (tabel l6). In ruim20%o van de organisaties kunnen de medewerkers hun werktrj-
den flexibel vaststellen. kr de helft van die gevallen kan dat binnen vaste marges
(men kan bijvoorbeeld beginnen tussen 7 en l0), in de andere helft staat de keus van
de werktijden geheel wr1.

Tabel 1 6: Gehanteerde werktijden, naar sector (Chi2, dÍ - 1 )

Vaste tijden

Flexibel, aÍhankelijk van

behoeíte organisatie

Flexibel, werknemer vull in

binnen grenzen

Flexibel, werknemer vult in

Totaal Non.proÍit

61Yo 60%

170/o 17Yo

150/o

ProÍit

61%

17Vo

1 1o/o

1 lolo

n Chi2

487 1.50

9Yo100h

Faciliteiten rond kinderopvang ontbreken in de meeste organisaties. Voorzover de
faciliteiten aanwezig zijn worden ze vaker door vrouwen dqn door mannen gebruikt.
Faciliteiten rond zorgverlof zrjn ruimer voorhanden dan faciliteiten rond kinderop-
vang. Gezien de wetteliike verplichting om zorgverlof mogettjk te maken is het pir-
centage organisaties dat over deze faciliteit beschih moger. Opvallend is dat deze
faciliteiten in het grootste deel van de organisaties evenveel door monnen als door
vrouwen gebruikt worden.
In de meeste organisaties wordt gewerkt met vaste werktijden, terwijt in ongeveer
20o% van de organisaties werlorcmers hun eigen tijden kunnen vaststellen (meestal
binnen bepaalde grenzen). (Iit deze resultaten blijï dat mogelijkheden om zorg en
arbeid te combineren vaak niet optimaal benut worden. Hierdoor wordt ook de in-
zetbaarheid van mensen met zorgtaken niet benut.
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2.5 Motieven om aan inzetbaarheid te werken

Organisaties kunnen verschillende motieven hebben om te werken aan de inzetbaar-
heid van hun medewerkers. We hebben aan de respondenten ge'uraagd wat voor hen
het belangrijkste motief was. Dit was een open vraag, waarbij de respondent ver-
schillende redenen kon noemen. De interviewers hebben de antwoorden genoteerd,

en geturft hoe vaak een zevental van te voren door de onderzoekers beschreven mo-
tieven genoemd werden. De meest genoemde motieven staan beschreven in tabel 17.

Uit tabel 17 blukt dat de wens om goed voor het personeel te zorgen veruit de be-
langrijkste reden is om te werken aan het bevorderen van de inzetbaarheid van me-
dewerkers. De behoefte aan breed enlof flexibel inzetbare medewerkers, het voor-
komen van uitval, de l«apte op de arbeidsmarkt en veranderingen van de eisen die

aan medewerkers gesteld worden, redenen die veelal in de literatuur genoemd wor-
den als motieven om te werken aan de inzetbaarheid van medewerkers, worden aan-

zienlijk minder vaak genoemd. Voorschriften in de CAO en druk vanuit de OR of
het personeel spelen slechts in een zeer gering aantal organisaties een rol, waarbij
opvalt dat de CAO in de non-profitsector een belangrijkere rol speelt dan in de pro-
fitsector.

Tabel 1 7: Motieven om de inzetbaarheid van medewerkers le bevorderen, naaÍ sector (ChF, dÍ - 1 l

Goed zorgen voor personeel

Bredel Ílexibele inzetbaarheid

Voorkomen uitval burnout

Krapte op arbeidsmarkt

Andere eisen

cA0

0ruk 0Rlpersoneel

ïotaal

420/o

25Yt

22%

16%

11olo

4olo

20h

Non-proÍit

39%

30%

30%

20%

100./o

9%

4%

ProÍil

43Yo

23olr

19%

15%

11%

3%

2%

chF

0.56

2.75

6.52*

r.93

0.04

8.37'

2.36

n

495

495

495

494

495

495

495

* p<.05

De belangrijlrste reden om te werken aan het bevorderen van de inzetbaarheid van

medewerkers blijkt de wens om goed voor het personeel te zorgen. Aanzienlijk min-
der vaak worden genoemd de behoefte aan breed en/of flexibel inzetbare medewer-

kers, het voorkomen van uitval, de krapte op de arbeidsmarH en snel veranderende

eisen die aan het personeel gesteld worden. Deze redenen in de literatuur wel vaak
genoemd als motieven om te werken aan inzetbaarheid van medewerkers. De CAO
en de OR spelen natwelijks een rol als motief voor een inzetbaarheidsbeleid.
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2.6 Bevorderende of belemmerende factoren

Factoren in de omgeving van de organisatie kunnen bevorderen of belemmeren dat
een beleid wordt gevoerd om de inzetbaarheid van medewerkers bevorderen. Uit
tabel 18 bhikt dat van de factoren waarover in deze wagenlijst wagen zijn gesteld,
geen enkele factor een sterk bevorderende of belemmerende werking heeft.
Veruit de meest belemmerende factor is het gebrek aan personeel. De OR en subsi-
dies worden gezien als factoren die het meest bevorderend werken, gevolgd door
aandacht in de media en/of vakbladen, de financiële situatie van de organisatie en de
algemene economische situatie in Nederland. De CAO, de vakbonden en het beleid
van de overheid worden als niet bevorderend en niet belemmerend gezien. Verschil-
len tussen de non-profit en de profitsector treden alleen op bU de invloed van de
financiële situatie van de organisatie: deze is in de profitsector wat meer bevorde-
rend dan in de non-profitsector.

Tabel 18: Bevorderende en belemmerende Íactoren bil hel voeren van een beleid om de inzetbaarheid van medewerkers te
bevorderen (t - zeer bevorderend, 5- zeer belemmerend), naar sector (t.test, dÍ- n-2)

()R

Subsidies

Gebrek aan personeel

Aandacht media/vakbladen

Financiële situatie organisatie

Economische situatie [\lederland

cA0

Vakbonden

Beleid overheid

Totaal

2.4

2.4

3.5

2.6

2.6

2.6

2.8

2.9

3.1

Non-proÍit

2.5

2.4

3.6

2.6

2.9

2.6

2.6

2.9

3.1

ProÍit

2.4

2.4

3.5

2.5

2.5

2.6

2.8

3.0

3.1

t

l.t I
.16

.87

l.1l
4.03'

.69

.1.73

.1.1 I
-.23

n

305

495

412

336

459

448

404

350

424
. p(.05

Geen van de hier onderzochte factoren, zoals subsidies, de economische situatie in
Nederland en het beleid van de overheid, worden als duidetijk bevorderend of be-
lemmerend gezien voor het voeren van een beleid rond inzetbaarheid.

2.7 Beoordeling inzetbaarheid

Nadat organisaties het eigen beleid ter bevordering van de inzetbaarheid van mede-
werkers beoordeeld hadden is gewaagd naar de huidige stand van zaken rond de
inzetbaarheid van deze medewerkers. Het oordeel hierover is positief: ruim drie-
kwart van de medewerkers wordt goed inzetbaar genoemd (tabel 19). Het oordeel
over de kennis en vaardigheden van medewerkers om te kunnen worden ingezet bij
andere taken of op een andere functie is wat minder positief. Men denkt dat onge-
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veer de helft van de medewerkers over voldoende kennis en vaardigheden beschikt.
Ook verwacht men dat ongeveer de helft bereid is om te worden ingezet op een an-
dere functie of op andere taken. In de non-profltsector is men minder positief over
die bereidheid dan in de profitsector. Van ongeveer de helft van de medewerkers
wordt verwacht dat zij zowel bereid als in staat zijn om te worden ingezet op een
andere functie of op andere taken. Wederom is men in de profitsector positiever dan
in de non-profitsector. 'Wat betreft de inzetbaarheid over 5 jaar ten slotte is men po-
sitief: verwacht wordt dat bij ongewijzigd beleid bijna drie-kwart van de medewer-
kers goed inzetbaar za7 zijn.

Tabel I9: Medewerkers die goed inzetbaar zijn, naar sector (t-test, dl- n2l

Algemene inzetbaarheid

Kennis en vaardigheden voor

andere Íunctie/taken

Bereid andere taken/f unctie

Bereid en in staat andere tilden

Algemene inzetbaarheid over 5

jaar bil ongewijzigd beleid

p<.05

Geen van de door ons gespecificeerde gïoepen medewerkers wordt gezien als slecht
inzetbaar (tabel 20). Integendeel: van alle specifieke groepen wordt ten minste drie-
kwart als goed inzetbaar beoordeeld. De inzetbaarheid van gehandicapten wordt van
alle specifieke groepen het laagst ingeschat, die van vïouwen het hoogst. In de non-
profitsector is men in vergelijking met de profitsector minder positief over de inzet-
baarheid van vrouwen en ouderen.

ïabel 20: Goede inzetbaarheid speciÍieke 0roepen, naaí sector (t-test, dÍ- n-2)

Totaal

78Yo

46Yo

56%

51Yo

7 1Yo

Non.profit

77olo

454/0

450h

43%

69%

Profit

790/o

460/o

59%

54Yo

72Yo

470 -.77

412 ..27

402 4.52.

430 -2.45.

438 ..92

Vrouwen

Allochtonen

0uderen

Lager opgeleiden

Deeltijders

Arbeidsgehandicapten

Jongeren

Totaal

87%

83%

80Yo

77Yo

83%

74olo

86%

Non.proíit

82Yo

85%

75%

76%

79%

76%

86%

ProÍit

88%

82afi

81%

78%

840/o

74%

86%

434 -2.15-

244 .76

403 .2.07*

335 ..39

360 -1.75

149 .34

392 -.01

' p<.05
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De respondenten zijn positief over de huidige inzetbaarheid van medewerkers: ruim
drieh,vart van het personeel wordt goed inzetbaar genoemd. Dit geldt ook voor de
inzetbaarheid van specifieke groepen als ouderen en allochtonen. De inzetbaarheid
op een andere functie en de bereidheid om te werken op een andere functie of aan
andere taken worden minder positief beoordeeld, al lvijgt ook hier 50% van de me-
dewerkers het predikaat goed. Dit laat zien dat de respondenten 'inzetbaarheid'vrij

opvatten, en vooral denken aan de inzetbaarheid op de

2.8 Voorspellen van beleid rond inzetbaarheid

In de voorgaande paragraven is aangegeven wat organisaties doen om de futzetbaar-
heid van hun medewerkers te bevorderen. Daarbij is ook gekeken naar verschillen
tussen de profit en de non-profitsector, waarbij opviel dat er aanzianlijke verschillen
zijn fussen deze sectoren. Mogelijk zijn er echter naast sector ook andere factoren
die invloed hebben op het beleid rond inzetbaarheid. In deze paragraafonderzoeken
we de invloed van de samenstelling van het personeelsbestand, de verwachtingen
rond de ontwikkelingen van het personeelsbestand, motieven voor het voeren van
een beleid rond inzetbaarheid en het belang dat de organisatie hecht aan een goede
inzetbaarheid van het personeel op het gevoerde beleid rond inzetbaarheid. Daar-
naast nemen we ook de factor sector wederom op als mogelijke voorspeller. Geke-
ken wordt in hoeverre de genoemde factoren kunnen voorspellen over hoeveel facili-
teiten de organisatie beschikt bij een tijdelijke beperkte inzetbaarheid en hoeveel er
gedaan wordt om de inzetbaarheid op langere termijn te bevorderen.
Tabel 21 laat zien dat een redelijk deel van de variantie in de aanwezigheid van
maatregelen verklaard kan worden uit de opgenomen variabelen.
Bij het voorspellen van het aantal curatieve maatregelen dat beschikbaar is bij tijde-
lijke beperkte inzetbaarheid spelen zoven variabelen een significante rol. Er zijn
meer maatregelen rond tijdelijke beperkte inzetbaarheid naarmate:
o de organisatie meer belang hecht aan inzetbaarheidsbevordering
. er meer medewerkers zijn
. er een grotere toename van de uitstroom verwacht wordt
o het percentage onvennrlde vacatures hoger is
o goed zoÍgen voor personeel belangrijker wordt gevonden
o het percentage hoger opgeleiden lager is
o het percentage wouwen in de organisatie hoger is.
Verder zien we dat de verwachtingen rond functieveranderingen en het motief 'be-
hoefte aan flexibiliteit' wel samenhangen met het aantal maatregelan rond tijdelijke
beperkte inzetbaarheid (de correlatie is >.15), maar dat deze variabelen geen rol
meer spelen in de multivariate analyse (de Beta is niet significant). Dit betekent dat
de inbreng van deze variabelen samenhangt met de inbreng van andere variabelen,
en dat die andere variabelen een grotere invloed hebben op de voorspelling.
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Tabel 21: Voorspellen maatregelen rond inzetbaarheid vanuit sector, samenslelling pBrs0neelsbestand, toekomstverwach.
tingen, motieven voor het voeren van een inzetbaarheidsbeleid" en het belang dat gehecht wordt aan inzetbaarheid (regres.

sies, signiÍicante Beta's en univariate pearson-correlalies indien r > .l 5)

R2

F

dÍ

p

Curalieve maat-

re0elenb

.Jb

4.57

241199

Competenties en

vaardigheden"

.40

5.49

241201

Kennis arbeids-

marktd

.32

4.1S

241212

Vermogen ge-

zondheid'

.30

3.60

24t198

Vermogen zorg en

arbeidí

.33

4.15

24t202

Sector

Aantal

medewerkers

% vrouwen

% allochtonen

9o ( 35 laar

% > 5Ojaar

% HB()'WÍ]

% lagere schooll

rB0/MAV0/VB0

% < 34uur

Beta Í

.27

Beta r Beta R

..26

- .23 .28

-.1 8

. .18

..32 -.26 ..21

..1 8

r Beta

-.21 ..23

.29 .14.21

.29

.28

.35

.28

.18

..23 ..33

-.24

.17

..24

.26

.33

-.36

-.21

..27

.17

.26

-.27

.20

% nieuwe medew

% nieuwe medew

tijdelijke dienst

% uitstroom

% verzuim

% onvervulde

vacatuÍes

Moeite wervenc

.23 ..1 8

-.1 I

..17

.21 .25

- -.17

. ..16

-.22 .26

.18

-.1 5..1 6 ..1 5

Verwachting

instroomt

Verwachting

uitstroomh

Verwachting

verzuimh

Verwachting

Íunctieverandelingh

Verwachting

werveni

.18

.13

.19

.13

..1 5..1 5

.13

..20

.16

MotieÍ behoeÍte

Ílexibiliteitj

MotieÍ voorkomen

uitval

MolieÍ zorgen voor

personeel

Belang bevorderen

inzetbaarheidi

.19

..1 I

.15

.18

.16.21

-.41 -.12 ..21 ..14 -.21 -.1 I -.21 ..13
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Noten bij tabel 21:

'Wegens gebÍek aan spreiding zijn de motieven CAO, druk vanuil de 0R. krapte op de arbeidsmarkt en veranderde eisen

niet opgenomen.

b Aantal curatieve maatregelen: extra begeleiding, koiler werken, aanpassing werktilden, aanpassing taken, aanpassing

werkplek, verandering Íunctie

'Aantal maatregelen bevorderen competenties en vaardigheden: taakverhreding etc., stimuleren horizontale doorstroom,

stimuleren veÍticale doorstroom, bekend maken interne vacalures, voorkeur interne kandidaten, Íacilileiten opleiding en

training

d Aantal maattegelen bevordeten kennis arbeidsmarkt: aanwezigheid loopbaanadviescentÍum/l0opbaanadviseur. aandachf

inzetbaarheid bij Íunctioneringsgesprekken

'Aantal maatregelen bevorderen vermogen gezien gezondheid: ergonomisch verantwoorde werkplekken, voorkomen

overbelasting/hoge werkdruk, voorkomen eenzijdige Íysieke belasting
rAantal maatregelen bevotdeten veÍmogen gezien combineren z0Íg en arbeid: voorzieningen langdurig zorgverlol, Íacililei.

ten kinderopvang, deehijd voor iedereen, flexibele werktijden
s 1 - heel veel moeite, 5- heel weinig moeite

t 
1 - wordt makkelijker, 2- gelijk blilven, 3- wordt moeilijker

i1- toename, 2- gelijk blijven, 3- aÍname

' 
speelt wellgeen rol

I 
1 - heel belangrijk, 5 - helemaal niet belangrijk

' p<.05

Bij het voorspellen van het aantal maatregelen Íond competenties en vaardigheden
spelen wederom zeven variabelen een rol. De belangrijksten zijn het percentage
wouwen en het percentage laaggeschoolden. Er zijn meer maatregelen om de com-
petenties en vaardigheden van werknemers te verbeteren naarmate:
o het percentage wouwen toeneemt
o het percentage laaggeschoolden afrreemt
o het aantal medewerkers groter is
o hetpercentage onvervulde vacatures hoger is
. er meer nieuwe medewerkers in tijdelijke dienst zijn aangenomen
o de organisatie meer moeite heeft met werven
. er meer belang wordt gehecht aan het bevorderen van de inzetbaarheid van me-

dewerkers.

De mate waarin activiteiten ondernomen worden om de kennis over de eigen positie
van werknemers op de arbeidsmarkt te verbeteren wordt wederom voorspeld door
zeYen variabelen. Het aantal medewerkers is hierbij het belangrijkst. Er worden
meer activiteiten ondernomen rond kennis over de arbeidsmarkÍ naarmate:
o het aantal medewerkers groter is
o het percentagejongeren lager is
o het percentage lager opgeleiden lager is
o de behoefte aan flexibiliteit geen motief is om te werken aan inzetbaarheid
o het voorkomen van uitval wel een motief is
. er meer belang wordt gehecht aan het bevorderen van de inzetbaarheid.
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Zestien van de vierentwintig variabelen spelen een rol bij het voorspellen van het
aantal activiteiten rond het verbeteren van het vermogen tot inzetbaarheid door te
zorgen voor een goede gezondheid.Er zijn meer gezondheidsbevorderende maatre-
gelen naarmate:
o het percentage hoger opgeleiden lager is
o het percentage ouderen hoger is
. en nog 14 minder belangrijke variabelen (zie tabel2l).

Hoeveel gedaan wordt aan het mogelijk maken van de combinatie zorg en arbeid
wordt voorspeld door vijf variabelen. Er zljnmeer activiteiten op dit gebied naarÍna-
te er:
. meer functieveranderingen verwacht worden
. meer medewerkers zijn
. het percentage lager opgeleiden lager is
o de organisatie meer moeite heeft met het werven van nieuwe medewerkers

' er meer belang wordt gehecht aan het bevorderen van de inzetbaarheid van me-
dewerkers.

Kijkend naar het belang van de verschillende variabelen valt op dat met name het
aantal medewerkers en het belang dat men in de organisatie hecht aan het bevorde-
ren van de inzetbaarheid van medewerkers belangrijke voorspellende variabelen
zijn. Grotere organisaties en organisaties waar men meer belang hecht aan het be-
vorderen van inzetbaarheid zijn actiever. Deze variabelen spelen een rol bij het
voorspellen van alle vijf soorten maatregelen.
Hetpercentage lager opgeleiden speelt vier keer een rol als voorspellende variabe-
len' Naarmate er meer lager opgeleiden werken in een organisatie zijr. er minder
activiteiten. Dit is alleen niet het geval bij activiteiten rond tijdelijke beperkte inzet-
baarheid. Bij deze variabele is er geen samenhang met het percentage lager opgelei-
den.

Het percentage onvervulde vacatures lijkt ook een belangrijke voorspeller van acti-
viteiten. Bij een hoger percentage is de organisatie op drie terreinen actiever:
o trjdelijke beperkte inzetbaarheid
o verbeteren van competenties en vaardigheden
. gezondheid van medewerkers.
De overige variabelen spelen steeds bij ten hoogste twee soorten maategelan een
rol. Dit geldt ook voor sector, een variabele die wU op grond van eerder onderzoek
een belangrijke rol hadden toegedacht.Deze variabele speelt echter alleen een rol bij
het voorspellen de activiteiten rond de gezondheid van medewerkers.
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De mate waarin organisaties activiteiten ondernemen om de inzetbaarheid van hun
medewerkers te bevorderen wordt voor een belangrijk deel bepaald door de omvang
van de organisatie en door het belang dat de organisatie hechí aan dergeltjke activi-
teiten: grotere organisaties en organisaties waar men meer belang hecht aan het
bevorderen van inzetbaarheid zijn actiever. Sector blijW, tegen de verwachtingen in,
natnuelijl<s een rol te spelen als voorspeller. Van de samenstelling van het perso-
neelsbestand lijken vooral het percentage lager opgeleiden en het percentage onver-
vulde vacatures een rol te spelen. Een lager percentage lager opgeleiden en een

hoger percentoge onvervulde vacatures gaan samen met een grotere mate van acti-
viteit rond inzetbaarheid. De rol van de overige variabelen is minder prominent.

Voorspellen inzetbaarheid uit maatregelen

In paragraaf 2.7 is beschreven dat organisaties positief zijn over de inzetbaarheid
van hun werknemers. Uit een regressie-analyse waarbij geprobeerd wordt het per-
centage werknemers dat goed inzetbaar is te voorspellen uit de mate waarin de orga-
nisatie actief werkt aan het bevorderen van de inzetbaarheid van haar medewerkers
blijkt echter dat deze relatie erg zwak is: het percentage verklaarde variantie (R2)

bedroeg minder dan 70%o. Hetzelfde geldt voor analyses waarbij het percentage me-
dewerkers dat beschikt over goede kennis en vaardigheden en het percentage mede-
werkers dat over vijfjaar goed inzetbaar is voorspeld werden. Waarschijnlijk wordt
dit gebrek aan voorspellende waarde veroorzaakt door de zeer beperkte spreiding in
het percentage goed inzetbare medewerkers. Er is geen regressie-analyse uitgevoerd
om het percentage medewerkers dat bereid is andere functies uit te voeren en het
percentage dat bereid en in staat is op andere tijden te werken te voorspellen. Er
wordt immers geen oorzakelijk verband verondersteld tussen de maatregelen en de
bereidheid tot inzetbaarh eid (zie fi guur l, paragraaf 1 .4.4).
Tenslotte is gekeken of de inzetbaarheid van medewerkers voorspeld kan worden uit
de genomen maatregelen rond inzetbaarheid en de personeelssamenstelling samen.
Ook hier was het percentage verklaarde variantie minder dan l0%. Dit geldt ook
voor de variantie die verklaard wordt in de bereidheid van medewerkers zoals ver-
klaard vanuit de personeelssamenstelling.

De oordelen van de organisaties over de inzetbaarheid van medewerkers lrunnen
niet verklaard worden uit de maatregelen die de organisaties nernen rond inzetbaar-
heid, noch uit de samenstelling van het personeelsbestand. Een mogelijke verklaring
is dat er weinig spreiding is in de oordelen over de inzetbaarheid van het perso-
neelsbestand, zodat er ook weinig variantie verklaard kan worden. Ook is het moge-
liik dat de inzetbaarheid van medewerkers slechts voor een deel aJhangt van de octi-
viteiten van de organisatie waar ze werken, en voor een veel groter deel van de acti-
viteiten die de werknemers zelf ondernemen. Deze activiteiten worden in het vol-

besproken.
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2.10 Samenvatting en conclusies

kt dit hoofdstuk zijn de resultaten besproken van een onderzoek naar de activiteiten
die organisaties ondernemen om de inzetbaarheid van hun medewerkers te bevorde-
ren. Voor het onderzoek zijn interviews gehouden onder een representatieve steek-
proef van 495 Nederlandse organisaties met l0 of meer medewerkers. We geven
hier kort de belangrijkste bevindingen weer. In hoofdstuk 4 worden deze bevindin-
gen nader besproken. Er zal dan een relatie gelegd worden tussen de resultaten uit
dit hoofdstuk, de resultaten van het in het volgende hoofdstuk te bespreken onder-
zoek onder werknemers en resultaten uit ander onderzoek naar inzetbaarheid.

Uit het onderzoek onder organisaties bLlkt dat de meeste organisaties beschiu<en
over verschillende curatieve maatregelen die genomen kunnen worden als een me-
dewerker trjdehSk beperkt inzetbaar is, bijvoorbeeld door ziekte. In ten minste 80%
van de organisaties kan op zo'n moment gezorgd worden voor extra begeleiding, er
kan korter gewerkt worden of op aangepaste tijden, de taken kururen worden aange-
past en ook kan er een aanpassing van de wer§lek plaatsvinden. Een tijdelijke func-
tieverandering is in een beperkter deel van de organisaties mogelijk.
Ook rond duurzame inzetbaarheid worden verschillende maatregelen genomen. Veel
voorkomende (ten minste 80oÀ van de organisaties) maatregelen zijn het faciliteren
van opleiding en faining, bekend maken van interne vacatures, voorrang geven aan
interne kandidaten bij vacatures, aandacht besteden aan inzetbaarheid tijdens functi-
oneringsgesprekken, zoÍgen voor ergonomisch verantwoorde werkplelJ<en en het
voorkomen van overbelasting enlof een te hoge werkdruk. Maategelen die het com-
bineren van werk et zorg makJ<elijker maken blijken veel minder algemean aanwe-
zig: minder dan 50%o van de organisaties beschikt over maaffegelen rond langdurig
zorgverlof en kinderopvang, maakt deeltijd mogelijk voor alle medewerkers en zorgt
voor flexibele werktijden die door de medewerker zelf zijn in te vullen. Vrouwen en
ouderen lijken wat vaker dan gemiddeld gebruik te maken van de faciliteiten die
geboden worden om de duurzame inzetbaarheid van medewerkers te bevorderen.
Faciliteiten rond opleidingen en trainingen zijn meestal vooral gericht op de huidige
functie of op een toekomstige functie biruren de organisatie. Het initiatief tot het
volgen van een opleiding wordt vooral genomen door de medewerker zelf. Het lijkt
er dus op dat het beleid van de organisaties in deze niet erg actiefis, eerder afivach-
tend, en dat de activiteiten zich beperken tot de inzetbaarheid biruren de organisatie,
en niet gericht zijn op een brede inzetbaarheid. Ouderen, lager opgeleiden en deeltij-
ders maken minder dan gemiddeld gebruik van de faciliteiten rond opleiding en
training, jongeren doen dat juist meer dan gemiddeld.
In de meeste organisaties wordt tijdens functioneringsgesprekken aandacht besteed
aan de inzetbaarheid van medewerkers. Meestal worden daarbij concrete afspraken
gemaakt, die ook in een volgend gesprek geëvalueerd worden. De belangrijkste ge-
spreksonderwerpen tijdens deze gesprekken zljn de wensen rond opleiding en trai-
ning. Daarnaast wordt vaak gesproken over de beste manier om de competenties van
de medewerker zo goed mogelijk te benutten en te ontwikkelen. Over het combine-
ren van zorg en werk wordt veel minder gesproken tijdens functioneringsgesprek-
ken.
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Zoals eerder al aangegeven zijn faciliteiten rond het combineren van zoÍgen werk in
slechts een beperkÍ deel van de organisaties aanwezig. Als er wel faciliteiten zijn
rond kinderopvang en zorgverlof dan maken vrouwen daar relatief vaker geuruit
van dan mannen.

De belangrrjkste reden om te werken aan inzetbaarheid is het goed willen zorgen
voor het personeel. Het betrof hier een open waag, waarbij opviel dat zaken als de
behoefte aan breed en flexibel inzetbare medewerkers, loapie àp de arbeidsmarkt en
CAo-afspraken veel minder vaak genoemd werden. organisaties zien geen factoren
die het werken aan de inzetbaarheid van medewerkers sterk belemmeren of bevorde-
ren.

De mate waarin organisaties activiteiten ondernemen om de inzetbaarheid van hun
medewerkers te bevorderen wordt vooral bepaald door de omvang van de organisa_
tie (hoe groter hoe actiever) en door het belang dat men hecht aan het werken aan
inzetbaarheid (hoe belangrijker hoe meer activiteiten).
over het algemeen is men zeer teweden met de inzetbaarheid van medewerkers,
volgens de respondenten is ruim drie-kwart van hun medewerkers goed inzetbaar.
Deze inzetbaarheid blijkt dan wel 'smal, gedefinieerd, namelijk als inzetbaar op de
huidige functie. De inzetbaarheid op andere taken of functies en andere tijden wordt
lager ingeschat. over de inzetbaarheid over 5 jaar is men wederom erg positief,
evenals over de inzetbaarheid van specifieke groepen als wouwen, allochtonen,
ouderen, lager opgeleiden, deeltij ders, arbeidrg"hurdi.upten en j ongeren.
De relatie tussen de mate waarin organisaties activiteiten ondernemen om de inzet-
baarheid van hun medewerkers te bevorderen en de uiteindelijke beoordeling van de
inzetbaarheid van de medewerkers is zwak. Dit komt onder urrdo. doordat men over
het algemeen teweden is over de inzetbaarheid, en er dus weinig variantie is in de
antwoorden.
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3. Onderzoek onder werknemers

Na de resultaten van het onderzoek onder organisaties bespreken we nu de resultaten

van het onderzoek onder werknemers. Evenals in het vorige hoofdstuk bespreken we

eerst de onderzoetsmethode, \À/aarna we een overzicht geven van de onderzoeksre-

sultaten. Ook in dit hoofdstuk wordt elke paragraaf afgesloten met een korte samen-

vatting van de besproken resultaten. Het hoofdstuk wordt afgesloten met een over-

zicht van de belangrijkste resultaten van het gehele onderzoek onder werknemers. In

het volgende hoofdstuk worden deze bevindingen gerelateerd aan de resultaten van

het in hoofdstuk twee besproken onderzoek onder organisaties en de resultaten van

andere onderzoeken naar inzetbaarheid.

Methode

3.1.1 Steekproef en respons

In dit onderzoek wordt een beeld geschetst van de activiteiten die werknemers on-

dememen om hun eigen inzetbaarheid te bevorderen en de redenen om actie te on-

dememen. Ook is gevraagd naar een oordeel over de eigen inzetbaarheid nu en in de

toekomst. Om deze gegevens te achterhalen is telefonisch een wagenlijst afgenomen

bij een a-selecte steekproef van 2000 werlcremers. Om dit aantal te bereiken zijn in

totaal 5435 mensen gebeld. De respons bedraagt dus 37%o. De belangrijkste redenen

die potentiële respondenten aangaven om niet aan het onderzoek mee te werken

waren dat men niet geihteresseerd was of geen tijd had'

3.1.2 Respondenten
van de 2000 respondenten is73oÀ man en 2TYowottur (tabel22). De gemiddelde

leeftijd van de respondenten is 41 jaar en ongeveer een derde heeft een opleiding op

MBO-niveau afgerond. 8o/o vande respondenten valt in de categorie allochtonen.3 In

tabel 1 zijn de hier besproken achtergrondgegevens rileergegeven en waar mogelijk

vergeleken met cijfers van het CBS. Daaruit blijkt dat mannen, ouderen en hoger

opgeleiden in de onderzoeksgroep zijn oververtegenwoordigd'

3 Hierbij is de deírnitie aangehouden die in de Wet Samen gehanteert wordt: een allochtoon is een

p.rroo', die geboren is in]of waarvan ten minste één van de ouders geboren is in, Turkije, Ma-

iokko, Surin-ame, N.a"itanase Antillen, Aruba, voormalig Joegoslavië, of in overige landen in

Zuid- of Midden-Amerika, Afrika of Azië, met uitzondering van Japan en voormalig Nederlands-

Indië. Molukse werknemers behoren wel tot de doelgroep
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Tabel 22: Achterynndkennerken van de respondenten

Geslacht

Man

Vrouw

IeeÍtijd

15 tot en net24iaat

25 lot en met 34 jaar

35 tol en mel 44iaar

45 tot en met 54 jaar

55 jaar tot en met 64 iaaÍ

0pleiding

Lagere school

LB()/MAVO/VBO

MB()/HAVO/VWÍ)

HB()IW(]

AÍkomst b

Allochtoon

SteekproeÍ

73%

27[h

20À

24q/o

35%

30%

g,/o

3olo

230/o

37%

380/o

8o/o

Werkzame beroeps'

bevolking"

61%

39%

120/o

30%

28olt

23Yo

70h

8o/o

20Yo

440/o

28Yo

9Yo

' CBS, Enquëte beroepsbevolking 1999
ö CBS, Enquète beroepsbevolking 1gg8

Uit eerder onderzoek (de Feyter, Smulders & de vroome, ongepubliceerd) weten we
dat de positie van mannen en vrouwen op de arbeidsmarkt aanzienlijk verschilt.
Daarom worden in dit rapport de resultaten steeds uitgesplitst naar sekse. In tabe|23
is dit gedaan voor de achtergrondkenmerken. we zien dan dat de mannen en wou-
wen in onze steekproef niet verschillen v/at beheft opleidingsniveau. Wel verschil-
len ze qua leeftijd: de mannen zijn gemiddeld wat ouder dan de wouwen. In de leef-
tijdscategorie tot 34 jaar zitten relatief veel vïouwen, terwijl er relatief rffeinig wou-
wen zijn van 50 jaar en ouder. Dit is overigens in overeenstemming met de verte-
genwoordiging van wouwen in de werkende beroepsbevolking. Ook daarin is in de
oudere leeftijdsgroep het percentage vrouwén lager dan dat van mannen. Tenslotte
zijn er onder de woutÀ/en in de steekproef meer allochtonen dan onder de mannen.
Waardoor dit verschil veroorzaakt wordt is onduidelijk.
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Tabel 23: Achtergrondkennerken van de respondenten, naar sekse (Chí)

ïotaal

26Vo

52'lo

22oh

3%

23Yo

37Yt

38%

8Yo

Mannen

22%

53%

25q/0

3%

23olo

37%

38%

7%

Vrouwen chi2

37% 59.49'

49%

14%

10h

22ah

38%

38%

10olo 8.09'

dÍ

IeeÍtijd

Tot en met 34 laar

35 tot en met 49 iaar

50 jaar en ouder

0pleiding

Lagere school

I.BO/MAVOIVB(]

MB()IHAVO/VW(1

HB()IWO

Aíkomst

Allochtoon

3.2

' p( .05

Activiteiten rondom inzetbaarheid

In deze paragraafbespreken u/e de activiteiten die de respondenten in de afgelopen

vijf jaar hebben ondemomen om hun inzetbaarheid te bevorderen. We bespreken

activiteiten op drie gebieden: mobiliteit (het veranderen van werkgever, functie en

functie-inhoud), het volgen van opleidingen en het verwerven van inzicht in de eigen

arbeidsmarktpositie. We richten ons hierbij op activiteiten gedurende de afgelopen

vijf jaar.a Door te kijken naar een wat langere periode wordt een representatief beeld
verl«egen van de activiteiten die individuen ondernemen. De kans dat iemand in een

kortere periode, bijvoorbeeld een jaar, verschillende activiteiten verricht is klein,
terwijl kijken naar een langere periode, bijvoorbeeld 10 jaar, weinig inzicht geeft in
de huidige inzetbaarheid van werknemers.

3.2.1 Competenties en vaardigheden
We onderscheiden twee manieren om te werken aan het verbeteren van de eigen

competenties en vaardigheden. De eerste manier is mobiliteit: door het vervullen van

verschillende functies en taken en het werken in verschillende organisaties, kunnen

werknemers een brede ervaring opdoen. De tweede manier is het volgen van oplei-
dingen en trainingen om de competenties en vaardigheden te verbeteren. Activiteiten
op beide gebieden worden hieronder besproken.

4 Werknemers die minder dan vijfjaar werken is gewaagd naar de activiteiten die zij ondemomen
hebben sinds ze aan het werk zijn.
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Mobiliteit
Als eerste bespreken \r/e de activiteiten gericht op het veranderen van werkgever.
Aan de respondenten is gewaagd of zij in de afgelopen vijfjaar van werkgever zijn
veranderd. Als dat niet het geval was is gewaagd of zij in de afgelopen vijfjaar wel
eens gesolliciteerd hebben bij een andere organisatie. De antwoorden op deze wagen
zijn samengevat in tabel24.

ïabel 24: Activiteiten om van werkgever le veranderen, naar sekse

Niel gesolliciteerd en niel van werkgever veranderd

Wel gesolliciteerd. maar niel van werkgever veranderd

Wel van werkgever veranderd

Totaal

490./o

19%

32jó

Mannen

510h

20%

29.h

Vrouwen Chi'z (df -2)

u% 30.34-

15%

41%
* p( .05

Uit de tabel blijkt dat bijna de helft van de respondenten in de afgelopen vijf jaar
geen pogingen heeft ondernomen om van werkgever te veranderen. l9o/o heeft wel
bij een andere organisatie gesolliciteerd, maar is uiteindelijk niet ergens anders gaan
werken en 32o/o is wel van werkgever veranderd. Vrouwen zijn vaker van werkgever
veranderd dan mannen.

Het tweede type activiteiten waar naar gewaagd is gaat over het veranderen van
functie. Als we ons alleen richten op functieveranderingen binnen de huidige orga-
nisatie blijkt dat ongeveer een derde van de respondenten in de afgelopen vijfjaar
van functie veranderd is binnen de organisatie waar hrl of zij nu werkt. Meer dan de
helft van de mensen heeft geen pogingen ondernomen om van functie te veranderen
en ongeveer tien procent heeft dat wel geprobeerd, maar is het niet gelukt. Deze
resultaten zijn weergegeven in tabel25.

Tabel 25: Activiteiten om van Íunctie te veÍanderen in de aÍgelopen vijÍ jaar, naar sekse

Niet geprobeerd en niet veranderd

Wel geprobeerd, maar niet veranderd

ln aÍgelopen uijf jaar van Íunctie yeranderd

0nbekend

Totaal

55%

110h

30%

4%

Mannen

53%

1zÏr

31%

4%

Vrouwen ChF (df-3)

61'6 16.78.

7ït
28lÍ

4yr

'p< .05

In tabel 24 was te zier. dat vrouwen vaker van werkgever zijn veranderd dan man-
nen. Tabel 25 laat zien dat mannen vaker geprobeerd hebben van functie te verande-
ren dan wouwen, maar daar ook vaker niet in geslaagd zijn. Bij het aantal geslaagde
functieveranderingen is het verschil tussen mannen en vrouwen kleiner, al is het nog
steeds zo dat dit bij mannen vaker voorkomt dan bij wouwen.
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Aan de 607 mensen die in de afgelopen vijf jaar van functie zijn veranderd binnen
een organisatie is gevraagd om wat voor soort verandering het ging. De meeste men-
sen zeggen dat zij zijn doorgestroomd naar een functie op hoger niveau (tabel 26).
Veranderingen naar een lager niveau komen veel minder voor, zeker bij mannen. Bij
vrouv/en is dit type verandering gebruikehjker. Mannen stromen vaker dan vrouwen
door naar een hogere functie binnen de organisatie.

Iabel 26: ïype functieverandering. naar sekse (N-607)

Totaal

60%

33%

7%

Mannen

620/o

33%

5%

54Yo

33%

13Yo

13.44"

Vrouwen ChF (dÍ-2)

Hoger niveau

Gelijk niveau

Lager niveau

* p< .05

T abel 27: Verandering van taken in de aÍgelopen 5 iaar (N - 1 702)

Verantwoordelijkheden

meeÍ

andere

minder

Taken

meer

andere

minder

Tachnologie (bijv. werken met compulers)

meeÍ

andere

minder technologie

Samenwerken

meeÍ

andere manier

minder

Contact met klanten

meeÍ

andere manier

minder

Percentage

genoemd

430/o

60,/o

3o/o

28olo

l8%

ZYo

17%

4%

1%

8%

7olo

2%

6%

4t/"

1Yo

Tenslotte zijn wagen gesteld over activiteiten die gericht zijn op het veranderen van
functie-inhoud. 15% van de respondenten geeft aan dat er in de afgelopen 5 jaar
niets is veranderd aan hun functie-inhoud, brj 85% is wel wat veranderd. Aan deze
laatste groep is gewaagd aan te geven wat er in hun functie veranderd is. Men kon
hier meerdere antwoorden geven. Deze antwoorden zijn opgenomen in tabel 27.We
zien daar dat de meest genoemde veranderingen te maken hebben met een uitbrei-
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ding van de functie: meer verantwoordelijkheden, meer taken, meer technologie.
Een afrrame in taken, verantwoordelijkheden of technologie komt weinig voor.

Opleidingen
Naast het opdoen van een brede ervaring door het veranderen van werkgever, functie
of taak, is ook het volgen van opleidingen een manier om de eigen inzetbaarheid te
verbeteren. De meeste respondenten hebben in de afgelopen vijfjaar inderdaad een
opleiding of training gevolgd, bij mannen is dit percentage hoger dan bij wouwen.
Het grootste deel van de mensen die in de afgelopen vijfjaar geen opleiding hebben
gevolgd wilde dit ook niet. Er zijn meer wourÀ/en dan mannen die geen opleiding
wilde volgen.

Tabel 28: Scholing gevolgd in de aígelopen 5 jaar, naar sekse

Scholing gevolgd

Geen scholing gevolgd, wilde wel

Geen scholing gevolgd, wilde niet

Totaal

79%

6%

15%

Mannen

81%

6%

13%

Vrouwen

7íqn

6%

20olo

chi, (dÍ-21

13.59',

' p( .05

Aan de respondenten die wel scholing hadden willen volgen maar dit niet gedaan
hebben is gewaagd waarom dit niet is gebeurd. De antwoorden op deze open vraag
zijn weergegeven in tabel 29. we zien daar dat tijdgebrek en gebrek aan mogelijk-
heden bij de organisatie de belangrijkste redenen zijn v/aarom mensen die wel een
opleiding hadden willen volgen dit niet gedaan hebben. De antwoordpatronen van
mannen en vrouwen verschillen niet.

Zorgen voor een brede werkervaring is belangrijk om de eigen inzetbaarheid te
bevorderen. Uit de resultaten van ons onderzoek blijh dat één-derde van de respon-
denten in de afgelopen vijfjaar tenminste één maal van werkgever is veranderd- De
helft van de respondenten heeft in dezelfde periode geen activiteiten ondernomen om
van werkgever te veranderen, en de overigen hebben hiertoe wel pogingen onder-
nomen zonder dat dit tot een daadwerkelijke verandering heeft geleid. De cijfers
over het veranderen van functie binnen de huidige organisatie zijn wijwel identiek:
ook nu is bii éénderde van de respondenten daadwerkelijk sprake yan een verande-
ring en heeft de helft geen activiteiten ondernomen. Bij de gerealiseerde verande-
ringen was meestal sprake van een promotie naar een hogere functie. De functie-
inhoud is in de afgelopen vijfiaar bij het overgrote deel van de respondenten veran-
derd. Het ging hierbij vrijwel steeds om een uitbreiding van de inhoud van de func-
tie. De gepresenteerde gegevens laten zien dat bij het grootste deel van de respon-
denten veranderingen hebben plaatsgevonden in functie-inhoud, functie of werkge-
ver. Bij hen is dus, in meerdere of mindere mate, sprake yan het opdoen van erva-

me t v er s c hillende s o ort en w er kzaamhede n.
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Tabel 29: Waarom geen opleiding gevolgd. naar sekse (n- l 1 5)

ïildgebrek/werkdruk

Geen mogelijkheid bij werkgever

Te duur

Ziektelzwangerschap

ZelÍ te weinig achteraan gegaan

Geen passende opleiding

Geen opleiding nodig

Anders

Totaal

250h

22a/"

9Yo

7Yo

6%

5%

4olo

23Yt

Mannen

29Yo

20Yo

60lo

6%

6%

4%

6%

23Yo

Vrouwen ChF (dÍ- 7)

16% 6.85

2s%

13Yo

6%

9%

9%

0%

22%

Aan de mensen die wel een opleiding hebben gevolgd is gewaagd hoeveel dagen zij
in de afgelopen vijfjaar hebben besteed aan het volgen van opleidingen enloftrai-
ningen. Gemiddeld hebben de respondenten in de afgelopen vijf jaar 45 dagen aan

opleidingen besteed, dus zo'n negen dagen per jaar. Mannen hebben de afgelopen 5

jaar gemiddeld 47.5 dagen besteed aan opleidingen, wouwen 36.5 dagen (F1.85,
dt1499, ns). Vervolgens is aan de respondenten gewaagd aan te geven om welk
type opleiding het daarbij ging. Tabel 30 laat dan zien dat de meeste dagen zijn be-
steed aan opleidingen gericht op een specifieke functie. Algemeen vormende oplei-
dingen worden het minst gevolgd. Het verschil tussen mannen en vïouwen wordt
vooral veroorzaakt door het aantal opleidingsdagen dat besteed wordt aan opleidin-
gen gericht op de huidige functie: dit aantal is bij wouwen aanmerkelijk lager dan

bij mannen.

Tabel 30: Gemiddeld aantal opleidingsdagen peÍ type opleiding, naar sekse (n - 1 586)

0pleiding gericht op Íunctie die respondent op dat

moment had

0pleiding gericht op mogelijke toekomstige Íuncties

Algemeen vormende opleidingen

Totaal Mannen Vrouwen

22dagen 24 dagen 17 dagen

12 dagen 12 dagen 12 dagen

I dagen t0 dagen 8 dagen

t

2.84',

..08

.65

DÍ

1542

1552

I 552

" p( .05

Behalve naar het aantal opleidingsdagen is ook gewaagd of de gevolgde opleidingen
verplicht waren. Indien dit niet het geval was is gewaagd wie het initiatief tot het

volgen van deze opleiding had genomen. Tabel 3l laat ziendat één-derde van de

gevolgde opleidingen verplicht was. Niet-verplichte opleidingen worden meestal
gevolgd op initiatief van de werknemer zelf. Opvallend is de geringe rol van de

afdeling P&O bU het initieren van opleidingen. Dit is het geval bij zowel grote als

kleine organisaties. Het antwoordpatroon van mannen en wouwen verschilt niet van

elkaar.
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Tabel 3l: lnitiatieÍ opleidingen, naar sekse (n - 1586)

0pleidingen waren verplicht

Niet verplicht: eigen initiatieÍ

Niet ve4licht: initiatieÍ leidinggevende

Niet verplicht: gezamenlijk iniliatief respondent en leidingge.

vende

Niet verplicht: initiatieÍ P&0

Niet verplicht: anders

Totaal

33%

48Vt

14Yo

lolo

3%

2olo

Mannen

33%

47%

13Yo

1Yo

4%

2%

Vrouwen Chi'? (dÍ- 5)

33% 8.01

49%

14Yo

0lo

1Yo

2olo

Tenslotte is gewaagd of de werkgever de mogelijkÍreid biedt om opleidingen (deels)
onder werktijd te volgen en of de opleidingen door de werkgever (deels) gefinan-
cierd worden. In tabel 32 staan de antwoorden op deze twee wagen. De tabel laat
zien dat de opleiding in de meeste gevallen onder werktijd gevolgd kan worden. Van
(mede-)financiering door de werkgever is zelfs in bijna alle gevallen sprake. h73%
van de gevallen is sprake van zowel het volgen van de opleiding onder werktijd als
financiering door de werkgever. Bij het bieden van faciliteiten voor het volgen van
opleidingen treedt overigens een duidelijk sekse-verschil op: mannen blijken de
opleidingen significant vaker onder werktijd te kunnen volgen en hun opleidingen
worden ook vaker gefinancierd door de werkgever dan bij wouwen het geval is.

Tabel 32: Faciliteiten werkgever bij volgen opleiding, naar sekse (n- lE86)

0pleidingen helemaal oÍ grotendeels onder werkti.jd gevolgd

0pleiding helemaal oí grotendeels gefinancierd door werkgever

Totaal

75olo

92olo

Mannen

78%

s4%

Vrouwen

66%

87%

chir(dÍ- 1)

17.00-

'p< .05

Om vast te stellen of de geboden faciliteiten aftrangen van wie het initiatief heeft
genomen om een opleiding te volgen is in tabel 33 een vergelijking gemaakt tussen
de faciliteiten die geboden worden aan mensen die op eigen initiatief een opleiding
gevolgd hebben en mensen die een verplichte opleiden gevolgd hebben of een oplei-
ding waarvoor anderen het initiatief namen. We zien dan dat mensen die op eigen
initiatief een opleiding volgden van minder faciliteiten gebruik konden maken.

Tabel 33: geboden Íaciliteiten voor opleidingen die wel en niet op eigen initiatieÍ zijn gevolgd (naar sekse) (n- l56l)

Niet op eigen initiatieÍ Wel op eigen initiatieÍ ChF (dÍ- 2)

Geen Íaciliteiten

0nder werktijd orr geÍinancierd

0nder werktijd en geÍinancierd

11% 94.2.

27Yo

62Yo

2olo

17%

82%

" p( .05
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Ook het volgen van scholing is een belangrijke manier om aan de eigen inzetbaar-
heid te werken. De meeste respondenten hebben in de afgelopen vijfjaar scholing of
training gevolgd, gemiddeld 45 dagen. Het ging daarbij vrijwel steeds om opleidin-
gen gericht op een specifieke functie. Algemene opleidingen, die vaak een belangrij-
ke verbreding yan de inzetbaarheid betekenen, komen minder vaak voor. Yeel oplei-
dingen woren bovendien verplicht. Bij de niet-verplichte opleidingen lag het initia-
tiefvoor het van scholing meestal bii de respondent zelf.

3.2.2 Kennis arbeidsmarktpositie
Naast competenties en vaardigheden is ook kennis van de eigen positie op de ar-

beidsmarkt van belang voor een goede inzetbaarheid. Tabel 34laat zien dzt ruim de

helft van de respondenten in de afgelopen dne maanden naar personeelsadvertenties

heeft gekeken. Een vergelijkbaar aantal praat op het werk wel eens over de toe-

komstmogelijkheden binnen de organisatie. Over de toekomstmogelijkheden buiten

de huidige organisatie wordt minder gesproken, slecht één-derde van de responden-

ten doet dit. Vrouwen praten minder over de mogelijkheden binnen de organisatie

dan mannen. Bij de twee andere activiteiten is er geen verschil tussen mannen en

wouwen.

Tabel 34: Activiteiten gericht op inzicht te krilgen in arbeidsmarktpositie, naar sekse

Personeelsadvertenties bekeken in de aÍgelopen drie

maanden

0p het werk over toekomslmogelijkheden binnen

organisatie gesproken

0p het werk oveÍ loekomstmogelijkheden buiten

or0anisatie gesproken

Vlouwen

57%

* p( .05

In tabel 35 zijn de gegevens uit tabel 34 gecombineerd. We zien dan dat 2ïo/ovande
respondenten geen van de drie genoemde activiteiten verricht heeft. Nog eens 20%o

van de respondenten verrichtte alle drie de activiteiten. De overige 60% verrichtte

één of twee activiteiten. Gemiddeld ondernamen mannen iets meer activiteiten dan

vrouwen, maar het verschil is erg klein (T:2.12, df:1998, p< .05).

Tabel 35: Aanlal activiteiten gericht op zicht op de eigen positie op de arbeidsmarkt, naar sekse

Totaal

56%

59%

33%

Mannen

55%

61%

34%

chr (df- I I

.30

1 1.67'53%

3196 2.38

Geen activiteit

Eén activiteit

Twee activileiten

Drie activileilen

Totaal

20%

32olo

28'lo

20Yo

Mannen

20%

31%

29%

20%

Vrouwen

22olo

35%

240h

rs%
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Als er gesprekken gevoerd worden over toekomstmogelijktreden binnen de organisa-
tie (zie tabel 34) dan blijken die vooral te worden gevoerd met de leidinggevende en
met collega's, terwijl men over mogelijkheden buiten de organisatie vooral praat
met collega's (tabel 36).

Tabel 36: Personen met wie tespondenten praten over toekomstmogelilkheden binnen de organisatie (meerdere antwooÍ.
den mogelijk)

Mogeliikheden binnen de Mogelijkheden buiten de

organisatie (n- 1 171) organisatie {n- 662}

Met direct leidinggevende

Met managemenl

Met p&o

Met collega's

Mel anderen

63%

16%

100./o

49%

2%

31%

8%

7Yo

67%

13%

Bry de gesprekken over toekomstmogelijkheden buiten de organisatie is gewaagd
wie het initiatief neemt tot gesprekken. Dit blijkt meestal de persoon zelf te zijn
(tabel 37). Er is geen significant verschil tussen mannen en wou\À/en wat betreft het
nemen van initiatief tot dergelijke gesprekken.

Tabel 37: lnitiatieÍ t0l gesprekken over mogelijkheden buiten de organisatie, naar sekse (n-6621

feigen initiatieÍ

lnitiatieÍ van de ander

Weet niet/geen antwoord

Totaal

60%

20%

20Yl

Mannen

59%

21%

20qf,

Vrouwen ChF (dÍ- 1l

66% 2.25

17%

18%

Een aanzienliik deel van de respondenten oriënteert zich actief op de eigen positie
op de arbeidsmarkt. Zo heeft ruim de helft van de respondenten in de afgelopen drie
maanden naar personeelsadvertenties gekeken en heeft een ongeveer even grote
groep met anderen gesproken over toekomstmogelijkheden binnen de eigen organï
satie. Een kleiner deel heeft gesproken over mogelijkheden buiten de organisatie.
Slechts 20%o van de respondeníen heeft geen van de genoemde activiteiten onderno-
men.

Bevorderende en belemmerende factoren

Zowel de mate waarin werknemers aan hun inzetbaarheid werken als de mate van
inzetbaarheid zelf, worden beihvloed door verschillende factoren zoals bijvoorbeeld
persoonskenmerken, persoonlijke omstandigheden, het belang dat men hecht aan

3.3



TNO-rapport

3761\3520000\VRt\LOA

48

werk, de mate waarin de omgeving iemand stimuleert om te werken aan de eigen
inzetbaarheid en de mogelijkheden die de werkgever biedt om de inzetbaarheid te
bevorderen. In deze paragraaf bespreken we de antwoorden van respondenten op
wagen over de invloed van deze onderwerpen. De twee eerste onderwerpen, per-
soonskenmerken en persoonlijke omstandigheden, bespreken we hier echter niet
omdat deze gegevens op zich zelf weinig informatie opleveren over de inzetbaar-
heid. In latere analyses, waarin gekeken wordt naar de invloed van de bevorderende
en belemmerende factoren, worden deze factoren wel opgenomen. Een deel van de
persoonskenmerken en persoonlijke omstandigheden (sekse, leeftijd, opleiding en
afkomst) is overigens al eerder besproken (zie tabel 22 en23), de overige staan ver-
meld in bijlage 4.

3.3.1 Motieven
Aan de respondenten is gewaagd wat zij belangrijk vinden van werk, wat hen moti-
veert. Er werden 13 onderwerpen genoemd, en van elk onderwerp konden de res-
pondenten op een vijfountsschaal het belang aangeven. In tabel 38 zien we dat bijna
alle genoemde onderwerpen belangrijk gevonden worden: met uitzondenng van 2
onderwerpen liggen de scores steeds boven het schaalgemiddelde van 3. De uitzon-
deringen zijn het regelmatig veranderen van functie en het regelmatig veranderen
van werkgever, dit vindt men niet belangrijk. Toch is men ook hier niet ronduit ne-
gatief, de score wijst eerder op onverschilligheid.

Tabel 38: Motieven'. naar sekse

MotieÍ

Combinatie werk en privé.leven

Uitdaging

Begelmatig iets nieuws leren in werk

Salaris

Secundaire arbeidsvoorwaarden

0pleidingsmogelijkheden

Werkdruk

Canièremogelilkheden/loopbaanperspectieÍ

Flexibele werktilden

Reistiid

Mogelijkheid tot deeltijdwerk

Begelmatig van Íunctie veranderen

Regelmalig van werkgever veranderen

Totaal

4,2

4,2

4,2

4,1

4,0

3,7

3,7

3,5

3,5

3,4

3,2

2,8

2,3

Mannen

4,2

4,2

4,2

4,1

4,0

3,8

3,6

3,6

3,4

3.3

2,9

2,8

2,3

4,4 .4.75*

4,1 2.39.

4,2 ..67

4,0 4.72',

3,9 1.01

3,7 2.13*

4,0 .6.67.

3,3 5.32'

3.8 .7.23*

3,6 -5.44'

4,0 .20.12*

2,8 .37

2,3 .1.72

'S.punts schaal, 1 - helemaal niet belangrijk, 5 - heel belangrilk

'p< o.o5

Hoewel men over beide onderwerpen die te maken hebben met mobiliteit dus licht
negatief oordeelt, worden de overige onderwerpen allemaal belangrijk gevonden.
Het kunnen combineren van werk en privéJeven wordt het belangrijkst gevonden,
met name door wouwen. Mannen vinden uitdaging net iets belangrijker voor een
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prettige werksituatie. Een derde erg belangrijk onderwerp, voor zowel mannen als

vrouwen, is het regelmatig nieuwe dingen leren.
We hebben al gezien dat vrouwen meer dan mannen belang hechten aan het kunnen
combineren van hun werk en privéleven, terwijl mannen meer belang hechten aan

uitdagingen in het werk. De tabel laat zien dat mannen ook meer belang hechten aan

het salaris, de opleidingsmogelijk*reden en de carrièremogelijlheden die bij een

bepaalde functie horen. Vrouwen hechten meer dan mannen aan (een niet te grote)

werkdruk, flexibele werktijden, (beperkte) reistijd en de mogehjkheid om in deeltijd
te werken. Deze onderwerpen zijn nauw gerelateerd aan het combineren van werk en
privéJeven. De onderwerpen die mannen belangrijker vinden hebben vooral betrek-
king op de inhoud van het werk en de perspectieven die het werk biedt.
Tenslotte is aan de respondenten gewaagd hoe belangrijk zehet vinden om aan hun
eigen inzetbaarheid te werken. De antwoorden laten zien dat men hieraan groot be-
lang hecht: 9loÀ van de respondenten vindt dit belangrijk of heel belangrijk. Hierin
is geen verschil tussen mannen en wouwen (t: -.95, ns).

3.3.2 Stimulerendeomgeving
Een volgende factor die mogelijk de inzetbaarheid van werknemers beihvloedt is de
mate waarin zij door hun omgeving gestimuleerd worden om aan hun inzetbaarheid
te werken. Tabel 39 Taatzien dat een groot deel van de respondenten gestimuleerd
wordt om aan hun inzetbaarheid te werken. Dit gebeurt vooral door de parfirer en de
leidinggevende, maar ook collega's en wienden spelen een belangrijke ro1. Opval-
lend is dat slechts een kwart van de respondenten aangeeft gestimuleerd te worden
door de personeelsafdeling van de organisatie waar zij werken.Indien gezegd wordt
dat men nog door anderen dan de genoemde personen gesteund wordt betreft dit in
630/o van de gevallen stimulans door familieleden. Vrouwen worden wat vaker ge-

stimuleerd om aan hun inzetbaarheid te werken door collega's, door wienden en
door anderen, mannen worden wat vaker gestimuleerd door pzlp&o-medewerkers.

Zowel mannen als vrouwen vinden het kunnen combineren van werk en privé en het
hebben van uitdagingen de belangrijkste kenmerken van een aantrekkelijke functie.
Voor vrouwen is de combinatie werHprivé het belangrijkst, mannen hechten meer
aan het hebben van uitdagingen. Ook bij de andere kenmerken treden verschillen op
tussen mannen en vrot{wen. Vrotrwen lijken meer belang te hechten aan de kenmer-
ken die het combineren yan werk en privé makkelijker maken, monnen zijn vooral
geïnteresseerd in de inhoud van het werk en de perspectieven die dit biedt. Het
overgrote deel van de respondenten vindt het verder (erg) belangrijk om aan de

inzetbaarhe id te w erken.
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Tabel 39: Stimulering 0m aan inzelbaaÍheid te werken, naar sekse

Partner

Ieidinggevende

Collega's

Vrienden

Pz/p&o-medewerkers in organisatie

Anderen

Vrouwen ChF (dÍ- 1)

64% .00

61% .02

60% 5.26.

540h 32.96"

21% 5.95.

210/o 23.31*

Totaal

64%

61%

56%

44%

25%

15%

Mannen

64%

61%

54%

40qÀ

260i/0

12oh

' p< o.o5

Een groot deel van de respondenten wordt door de mensen in de eigen omgeving
gestimuleerd om aan de eigen inzetbaarheid te werken. Dit stimuleren gebeurt voor-
al door de partner, de le en collega's.

3.3.3 Faciliteiten werkgeyer
De inzetbaarheid van werknemers wordt niet alleen beïnvloed door de activiteiten en
eigenschappen van de werknemer zelf, maar ook door de faciliteiten die de werkge-
ver biedt rond inzetbaarheid. Om inzicht te l«ijgen in deze faciliteiten zijn hierover
vragen gesteld. Daarbij is, evenals in het onderzoek onder werkgevers, een onder-
scheid gemaakt tussen curatieve faciliteiten die geboden worden bij tijdelijke be-
perkte inzetbaarheid, bijvoorbeeld als gevolg van ziekte, en preventieve faciliteiten
die gericht zijn op verbetering van de algehele inzetbaarheid. Tenslotte is ook ge-
waagd naar het belang dat de organisatie volgens de respondent hecht aan het be-
vorderen van de inzetbaarheid van werknemers.

Curatieve maatregelen
Er zijn vragen gesteld over vijf faciliteiten die kunnen worden ingezetbij tijdelijke
beperkte htzetbaarheid. De meeste respondenten blijken van de genoemde facilitei-
ten gebruik te kunnen maken (tabel40). Zij kunnen bij tijdelijke beperkte inz.etbaar-
heid extra begeleiding krijgen, minder werken, op andere tijden werken, andere ta-
ken en functies uitoefenen en op een andere plek werken. Mannen kunnen vaker dan
vrouwen gebruik maken van de mogelijkÍreid om hun taken, frrncties of werkplek
aan te passen.

Tabel 40: Aanwezigheid curatieve maatregelen, naar sekse

Extra begeleiding

Korter werken

Aanpassing werktijden

Aanpassing taak oÍ Íunctie

Aanpassing werkplek

ïotaal

73%

86%

820h

8l%

751fi

Mannen

730{r

86%

82%

83%

77%

Vlouwen

7ïYt

86%

82olo

7BYr

71Yn

chi, (0Í- I )

.46

.05

.00

5.M*

7.42*
* p< 0.05
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Preventieve maatregelen
In tabel 47 zien we dat ook preventieve maatregelen, bedoeld om de duurzame in-
zetbaarheid te bevorderen, ruim aanwezig zijn: van zes van de negen genoemde
faciliteiten geeft ten minste 70oÀ van de respondenten aan dat ze aanwezigzijn. Uit-
zonderingen zijn de mogelijkÍreid om zelf de begin- en eindtijden van het werk te
bepalen (flexibele werktijden), het doorstromen naar een lagere functie en de aan-
wezigheid van een loopbaanadviseur/mobiliteitscentrum. Van deze laatste faciliteit
kan zelfs minder dan de helft van de respondenten gebruik maken.
Voor vrouwen blijkt het veel vaker mogelijk om in deeltijd te werken dan voor
mannen. Mannen kunnen daarentegen vaker doorstromen naar een andere functie.
Dit geldt voor functies op hoger, lager en geluk niveau. ook kunnen mannen vaker
opleidingen volgen en gebruik maken van een loopbaanadviseur/mobiliteitscentrum.

Tabel 41: Aanwezigheid prevenlieve maatregelen, naar sekse

Horizontale doorstroom

Veíticale doorstroom hogere Íunctie

Verlicale doorstroom lagere Íunctie

Voorkeur interne kandidaten

0pleidingenen trainingen

Ioopbaanadviseur/mobiliteitscentrum

Voorzieningen langdurig zorgverloÍ

Deeltijd werken

Flexibele werktijden eigen keus

Vrouwen Chi'? (DÍ - I )

69% 10.73*

710h 24.99.

53% 17.82*

78% 0.20

92olo 5.34"

33% 4.96-

88% 1.55

96% 95.39.

60% 1.31

Totaal

74Yo

79Yo

61%

77Yo

94olo

37%

870./o

80%

63%

Mannen

760./o

81%

64afi

77Yo

95%

39%

86%

74Yt

63%
* p< 0^05

Tenslotte zijn nog twee algemene wagen gesteld over wat werkgevers doen om de
duurzame itzetbaarheid van werknemers te bevorderen. Tabel 42laat zien dat de
respondenten denken dat hun werkgevers het bevorderen van inzetbaarheid belang-
rijk tot heel belangrijk vinden, maar niet echt veel doen om de inzetbaarheid van de
medewerkers te bevorderen. Vrouwen zijn positiever over de activiteiten van de
werkgever dan mannen.

Tabel 42: 0ordeel over actil,iteiten organisatie, naar sekse

Activiteit organisatie rond bevorderen inzetbaarheid.

Totaal

2.7

1.9

Mannen

2.6

1.9

Vrouwen

2.8

1.9

t (dÍ- n-l)

.2.29-

organisatie bii bevorderen inzetbaarheid i

's-punts schaal, 1 - heel veel, 5- heel weinig
b 

5-punts schaal, 1 - heel belangrilk, 5- heel onbelangrilk

'p< 0.05
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De inzetbaarheid van werknemers wordt niet alleen beinvloed door henzelf, maar
ook door de werkgever. Het grootste deel van de respondenten kan beschikken over
de vijf door ons bevraagde curatieve maatregelen bij tijdelijke beperkte inzetbaar-
heid en over zes van de negen genoemde preventieve maatregelen om de duurzame
inzetbaarheid te bevorderen. Werlorcmers denken dat het bevorderen van de inzet-
baarheid van medewerkers in de organisatie belangrijk gevonden wordt, maar dat
de organisatie slechts beperkt actief is om daadwerkelijk iets te doen om de inzet-
baarheid te bevorderen.

3.4 Inzetbaarheid

In deze paragraaf bespreken we hoe het staat met de inzetbaarheid van de
respondenten. Het gaat hierbij om hun eigen beoordeling van die inzetbaarheid. De
opzetvan het onderzoek laat geen objectieve beoordeling van de inzetbaarheid toe.

In de inleiding is al aangegeven dat de inzetbaarheid van werknemers wordt bepaald
door een aantal factoren:
o competenties en vaardigheden
o het verïnogen om die competenties en vaardigheden in te zetten (gezien iemands

gezondheid en thuissituatie)
o de bereidheid om de competenties en vaardigheden in te zetten
o kennis van de eigen positie op de arbeidsmarkt.
Hieronder bespreken de oordelen van respondenten over ncltzelf op de vier facto-
ren.

3.4.1 Competenties en vaardigheden
Aan de respondenten is gewaagd in hoeverre ze beschikken over de competenties en
vaardigheden om binnen de organisatie andere taken of een andere functie uit te
oefenen en om over te stappen naar een andere organisatie. Tabel 43 laat àen dat de
respondenten hun competenties en vaardigheden positief inschatten op beide wagen.
5Vrouwen zijnwatminder positief over hun vermogen om andere taken of een ande-
re functie te verrichten in de eigen organisatie.

Tabel 43: Beoordeling eigen competenties en vaardigheden', naar sekse

Andere taken oÍ Íunctie binnen organisatie

0verslap naar andere organisatie

Totaal

1.5

1.6

Mannen

1.4

1.4

Vlouwen

1.7

1.5

t (df- n-1)

.4.37*

..70

' S-punts schaal, l - heel goed toe in staat. 5- helemaal niel toe in staat
. p< .05

5 L bi.llage 5 worden de frequenties van de antwoorden uit deze tabel en een aantal volgende tabel-
len beschreven.
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3.4.2 Vermogen

Gezondheid (fysiek en psychisch)
Vervolgens is gewaagd in hoeverre de respondenten inzetbaar zijn gezienhun ftsie-
ke en psychische gezondheid. Tabel44laat zien dat men ook over dit aspect van de
eigen inzetbaarheid positief is. Over de mogelijkÍreden om meer uren te gaan werken
en te verhuizen is men wat minder positief. Vrouwen zijn op alle gezondheidsaspec-
ten minder positief dan mannen.

Tabel 44: Beoordeling verm0gen gezien de eigen gezondheid,, naar sekse

Andere taken of Íunctie binnen organisatie

0verstap naar andere organisatie

Verhuizen voor hel werk

0pleiding volgen buiten werktijd

0p andere tijden werken

Meer uren werken

wisselende tijden werken

Vrouwen t{dÍ- n.1}

1.4 .3.32*

1.5 .2.7 4*

2.6 .5.62*

1.8 .3.66-

2.0 .3.59'

2.8 .4.94*

2.0 .3.07*

Totaal

1.3

1.4

2.2

1.6

1.8

2.5

1.9

Mannen

1.2

1.4

2.1

1.5

1.7

2_3

1.8

' S-punts schaal, I - heel goed toe in slaat. S - helemaal niet loe in staat

" p< .05

Thuissituatie
Het tweede aspect van het verÍnogen betreft de thuissituatie. We zien in tabel45 dat
de thuissituatie wat meer belemmeringen meebrengt dan de gezondheid. Voor het
volgen van opleidingen buiten werktijd hjkt de thuissituatie het minst belemmerend,
verhuizen en meer uren werken zijn ook hier het lastigst te realiseren. Ook hier zijn
wouwen minder positief over hun vermogen dan mannen.

Tabel 45: Beoordeling vermogen gezien de thuissiluatie., naar sekse

Totaal

2.8

1.7

2.0

2.7

2.1

Mannen

2.6

1.7

1.9

2.6

2.0

.6.54*

.2.69',

.4.01'

.4.49*

-4.34'

Vrouwen t (dÍ- n.l)

Verhuizen voor het werk

0pleiding volgen buiten werktijd

0p andere tijden werken

Meer uren werken

0p wisselende tijden we*en

3.2

1.9

2.2

3.0

2.4

' 5-punls schaal, 1 - heel goed toe in staat, b- helemaal niet toe in staat
* p< .05
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Respondenten schatten hun vermogen om hun competenties en vaardigheden in te
zetten positief in. Gezondheid en thuissituatie worden niet als belemmering ervaren.
Over het vermogen om meer uren te gaan werken en om te verhuizen is men het
minst positief, zowel de eigen gezondheid als de thuissituatie lijken hier minder
ruimte te bieden.

3.4.3 Bereidheid
Om werkelijk inzetbaar te zijn moeten competenties en vaardigheden niet alleen
aanwezig zijn, men moet ook bereid zijn om ze in te zetlen. Tabel 46laat zien dat de
bereidheid over het algemeen wat lager is dan de eerder gepresenteerde scores over
het vermogen. Met andere woorden: veel respondenten zijn wel in staat tot een brede
inzetbaarheid, maar zijn niet bereid de daarbij behorende stappen te zetten. Ook hier
is men het minst positief over verhuizen en meer uren werken. Vrouwen zijn in de

meeste gevallen minder bereid tot brede inzetbaarheid dan mannen.

Tabel 46: Beoordeling bereidheid brede inzetbaarheid", naar sekse

Andere taken ol functie binnen organisatie

0verslap naar andere organisatie

Verhuizen voor hel werk

0pleiding volgen buiten werktiid

0p andere lijden werken

Meer uren werken

0p wisselende tijden werken

Vrouwen t (dÍ- n-1)

2.2 .4.03.

2.6 ..87

3.9 .6.67.

2.2 .1.33

2.7 .2.14'*

3.5 .3.17-

2.8 .3.07-

Totaal

2.0

2.6

3.6

2.2

2.6

3.3

2.6

Mannen

2.0

2.6

3.4

2.2

2.5

3.2

2.6

' S-punts schaal, 1 - helemaal toe bereid, 5- helemaal niel toe bereid

' p< .05

De bereidheid om breed enflexibel inzetbaar te zijn is over het algemeen wat lager
dan de eerder gepresenteerde scores over het vermogen. Ook hier ztjn de scores
over verhuizen en meer uren werken het minst posit

3.4.4 lnzicht in de arbeidsmarkt
Het vierde element van inzetbaarheid is het inzicht in de eigen kansen op de ar-
beidsmarkt. De meeste respondenten geven aan dat ze eer. goed beeld hebben van
de mogelijkheden op de arbeidsmarkt voor mensen met hun kennis en ervaring en

dat ze weten welke eisen werkgevers stellen in hun branche (tabel 47). De antwoor-
den van mannen en wouwen verschillen hierbij niet.
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Tabel 47: lnzicht in de eigen arbeidsmaÍktpositie, naar sekse

Goed beeld mogelijkheden op arbeidsmarkt vo0r mensen

met eigen kennis en ervaring

Goed beeld van eisen die werkgevers stellen in eigen

branche

Totaal

7ïYo

90%

Mannen

780./o

90%

Vrouwen

76Yo

90%

chi,(0Í-1)

.s0

.13

De respondenten rapporteren dat ze een goed inzicht hebben in de eigen kansen op
de arbeidsmorkt en in de eisen die op de arbeidsmarkt gesteld worden.

3.4.5 Eigen inzetbaarheid nu en in de toekomst
Naast wagen over aspecten van iÍvetbaarheid is ook aan de respondenten gewaagd
een algemeen oordeel te geven over de eigen inzetbaarheid op dit moment en de
verwachting omtrent de eigen inzetbaarheid over vijf jaar. De antwoorden op deze
wagen zijn samengevat in tabel 48 en tabel 49. We zien daar dat vrijwel alle respon-
denten hun eigen inzetbaarheid goed noemen. De inschatting van de situatie over
vijfjaar verschilt nauwelijks van de inschatting van de huidige situatie. Opvallend is
dat wouwen iets minder positief zijn dan mannen in hun inschatting van de huidige
inzetbaarheid, terwijl hun inschatting van de eigen inzetbaarheid over vijfjaar juist
iets positiever is dan die van mannen. Mannen verwachten nauwelijks een verande-
ring, wouwen zien een verbetering in de toekomst.

Tabel 48: lnschatting eigen inzetbaarheid, naar sekse

tichamelijke gezondheid

Mentale/ psychische gezondheid

Thuissituatie

Goed

Beperkt

Slecht

Goed

Beperkt

Slecht

Goed

Beperkt

Slecht

Totaal

90%

Tolo

3ol,

94Yo

40h

1olo

s5%

4Yo

lolo

Mannen

920fi

Tolo

2Yt

95%

4Yo

1Yo

96%

30h

1Yo

Vrouwen

87%

9%

5%

94%

4%

2%

90%

9o,/o

2olo

chr (0Í-2)

15.59.

1.76

37.23.

* p< 0.05
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Tabel 49: lnschatting eigen inzetbaarheid over viiÍ jaar, naar sekse

l-ichamelijke gezondheid

Mentalel psychische gezondheid

Thuissituatie

Vrouwen ChF (0Í-21

s4j6 2.70

7%

1%

94% 7.29

2%

0%

96% 0.95

4%

0%

Goed

Beperkt

Slecht

Goed

Beperkt

Slecht

Goed

Bepe*t

Slecht

Totaal

92%

7%

1%

94%

4%

1%

96%

3%

1%

Mannen

92qn

9%

1%

s4%

5Y"

1%

96%

3%

l%
. p< 0.05

De respondenten zijn positief over hun huidige inzetbaarheid en over hun inzetbaar-
heid over viif jaar. De lichamelijke gezondheid, de mentale/psychische gezondheid
en de thuissituatie worden door slechts een klein deel van de respondenten als be-
lemmerend sezien.

3.5 Specifieke groepen

Evenals in het onderzoek onder organisaties is gekeken of de inzetbaarheid en de
activiteiten rond inzetbaarheid van verschillende specifieke groepen (ouderen, jon-
geren, lager opgeleiden en allochtonen)6 afwijken van het gemiddelde. Het voert
hierbij te ver om dit voor alle analyses te doen. We beperken ons dan ook tot de
belangrijkste. Zo is allereerst gekeken of er verschillen zijn in mobiliteit: is men in
de afgelopen 5 jaar tenminste één maal van functie veranderd en is men in deze tijd
tenminste één maal van werkgever veranderd. Veranderingen in functie-inhoud heb-
ben we buiten beschouwing gelaten omdat dit behekkelijk weinig extra informatie
oplevert: frurctieveranderingen hebben bij 85% van de werknemers plaatsgevonden.
Behalve naar mobiliteit is ook gekeken naar opleidinger?. We beperken ons daarbij
tot het aantal opleidingsdagen dat men gevolgd heeft, zonder een uitsplitsing te ma-
ken naar type opleiding. Tenslotte is ook gekeken naar de activiteiten om zicht te
krijgen op de eigen positie op de arbeidsmarh. Hierbij is gekeken hoeveel van de
drie genoemde activiteiten men in de afgelopen vijfjaar ondernomen heeft.
Tabel 50 laat zien dat mensen van 50 jaar en ouder minder van functie veranderen
dan mensen onder de 50. Mensen met een lagere opleiding veranderen even vaak
van functie als mensen met een middelbare opleiding, maar minder vaak dan mensen
met een hogere opleiding. Er zljn geen verschillen in de mate van fi,mctieverandering
tussen allochtonen en autochtonen.

6 Een uitsplitsing naar sekse is bij de reguliere analyses al gemaakt
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Tabel 50 : Functieveranderingen In de aÍ0elopen 5 laar, speciÍieke groepen

Niet van Wel van Íunctie
Íunctie veran. veranderd

chi2

3l .48'

15.25'

DÍ

321/t

derd

68%Totaal

LeeÍtild

lol en mel 34 jaar

35 tot en met 49 laar

50 laar en ouder

0pleiding

Lager

Middelbaar

Hoger

AÍkomst

Allochtoon

Autochtoon

64Yo

66%

80%

7ZYo

7 1Yt

63%

61%

69%

36%

34%

20ll

28Yo

29olt

37Yo

39%

31Yo

3.76

- p< 0.05

Jongeren en allochtonen veranderen vaker van'ri/erkgever dan mensen boven de 35
en autochtonen (tabel 5l). Er is geen verschil tussen mensen met verschillende op-
leidingsniveaus in het al dan niet veranderen van werkgever.

Tabel 5l : Verandering werkgever in de aÍgelopen 5 jaar, speciÍieke groepen

chi2

Totaal

LeeÍtijd

tot en met 34 iaaÍ

35 tot en met 49 iaar

50 jaar en ouder

0pleiding

Iager

Middelbaar

Hoger

AÍkomst

Allochtoon

Autochtoon

* p< 0.05

Tabel 52 laat zien dat mensen minder opleidingsdagen volgen en minder actief zijn
bij het bepalen van de eigen positie op de arbeidsmarkt naarnate de leeftijd van de
werknemer stijgt. Mensen van verschillende opleidingsniveaus verschillen niet in
het aantal opleidingsdagen, maar wel in de mate waarin men actief is om de eigen
positie op de arbeidsmarkt te bepalen (tabel 53): de mate van activiteit neemt toe bij

Niet van Wel van werk.

wetkgever geververanderd

veranderd

68% 320h

46% 54%

72% 28%

84Yo 16%

71olo 29olo

67Yo 33%

67Yo 33%

58% 42Yo

6S% 31Yo

Df

176.22*

7.72',

2.44
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een hoger opleidingsniveau. De activiteiten van allochtonen en autochtonen op de
beide gebieden verschillen niet significant van elkaar (tabel 54).

Ïabel 52: Activiteiten opleiding in de afgelopen 5 jaar en arbeidsmarktpositie in de aÍgelopen 3 maanden, naar leeÍlijd

Toraal T/m 34

iaar

35 4s

1.47 1 ,10

35-49

laar

50en F dÍ

ouder

36 22 7.61' 1914

1,56 1.00 67.55* 1998

Aantal opleidingsdagen

Aantal activiteiten zicht op arbeidsmarktpo.

sitie (max. 3)

- p< 0.05

Ïabel 53: Activiteiten opleiding in de afgelopen 5 jaar en arbeidsmarklpositie in de aÍgelopen 3 maanden, naar opleiding

Totaal

35

1.47

30

1,22

39

1,50

dÍLager Middel- Hoger

baar

Aantal opleidingsdagen

Aantal activiteiten zicht op arbeidsmarktpo.

sitie (max. 3)

35 1.49 1893

1,62 24.61. 1976

- p< 0.05

Tabel 54: Activiteiten opleiding in de aÍgelopen 5 jaar en arbeidsmarktpositie in de aÍgelopen 3 maanden, naar aÍkomsl

Totaal Autochtoon

Aantal opleidingsdagen

Aantal activiteiten zicht op arbeidsmarktpositie
(max. 3)

35

1.47

34

1.47

alloch.

l00n

48

1.47

I

r.36

.02

dÍ

19r 3

1 S98

Behalve naar de activiteiten rond inzetbaarheid is ook gekeken of de inzetbaarheid
zelf (zoals beoordeeld door de respondent) bij specifieke groepen afwijkt van het
gemiddelde. De resultaten van deze analyses zijn weergegeven in de tabellen 55, 56
en 57. Vy'e zien daar dat de inzetbaarheid gezien de eigen lichamelijke gezondheid
bij ouderen en lager opgeleiden inderdaad minder is dan gemiddeld (tabel 55). Bij
jongeren en allochtonen is de lichamelijke gezondheid geen belemmering voor de
inzetbaarheid. De inzetbaarheid gezien de mentale gezondheid is minder goed brj
ouderen, Iager opgeleiden en allochtonen, rnaar niet bij jongeren (tabel 56). De
thuissituatie is voor geen van de groepen een belemmerende factor (tabel 57).
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Tabel 55: lnschatting eigen inzetbaarheid gezien lichameliike gezondheid, speciÍieke groepen

Totaal

Leeítijd

tot en met 34 iaar

35 tot en met 49 jaar

50 jaar en ouder

0pleiding

Lager

Middelbaar

Hoger

AÍkomst

Allochtoon

Autochtoon

Goed Beperkt/slecht Chi2 Df

90% 10%

91% 9% 9.33* 2

92olo 8%

87% 13%

87% 13% 18.92. 2

89% 11%

94olo 6%

88% 12Yr .96 I

91% 10%

. p< 0.05

Tabel 56: lnschatting eigen inzetbaarheid gezien mentale gez0ndheid, specifieke groepen

Totaal

LeeÍtijd

tot en met 34 jaar

35 tot en met 49 iaaÍ

50 jaar en ouder

0pleiding

Lager

Middelbaar

Hoger

AÍkomst

Allochtoon

Autochtoon

Goed Beperkt/slecht Chi2 0Í

94olo 6%

95% 5% 6.10. 2

95% 5%

920,/o 8%

93% 70h 6.79* 2

s4% 6%

96% 40h

9l|'É 90fi 4.39* |
95% 596

- p< 0.05
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Totaal

IeeÍtijd

tot en met 34 iaar

35 tot en met 49 iaar

50 jaar en ouder

0pleiding

Iager

Middelhaar

Hoger

AÍkomst

Allochtoon

Autochtoon

ïabel 57: lnschatting eigen inzetbaarheid gezien thuissituatie, specifieke groepen

Goed Beperktlslecht Chiz Dí

95% 5%

s5% s% 1.34 2

94% 6%

96% 4y1

96% 5% 1.25 2

94olo 6%

94% 6%

93% 7'/o .53 1

95% ïYo
- p< 0.05

3.6 Voorspellen activiteiten

In de voorgaande paragrafen is aangegeven wat werknemers doen om hun inzet-
baarheid te bevorderen. Daarbij bleek dat er verschillen zijn in de mate waarin men
actief is. Zo laat paragraaf 3.5 zier, dat het activiteitenpatroon van werknemers uit
specifieke groepen soms afwijkt van het gemiddelde. In deze paragraaf onderzoeken
we of er een relatie is tussen de activiteiten van werknemers en een aantal eerder
genoemde bevorderende en belemmerende factoren. We kijken hierbij naar de vol-
gende factoren:
o Persoonskenmerken: geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, het hebben van kinde-

ren, het hebben van zorgtaken voor anderen dan parbrer of kinderen (zie para-
graaf 3.1.2 en bijlage 4)

o Werksituatie: sector waar men werkt (profiínon-profit), organisatiegrootte (aan-
tal werknemers), soort functie (lager/middelbaarlhoog), aantal uren dat men
werkt, werktijden (regulier/anders) (zie bijlage 4)

o motieven, dus wat men belangrijk vindt in het werk (zieparugraaf 3.3.1)

Vrouwen veranderen vaker dan mannen van werkgever, volgen minder opleidings-
dagen en zijn minder actief in het verkrijgen van inzicht in de eigen positie op de
arbeidsmarh. Jongeren veranderen vaker dan ouderen vanfunctie en van werkge-
ver, volgen meer opleidingsdagen en zijn actiever in het verkrijgen van inzicht in de
eigen positie op de arbeidsmarV. Lager opgeleiden rapporteren minder scholings-
dagen dan mensen met een middelbare of hogere opleiding, en allochtonen verande-
ren alleen vaker yan werkgever.
Vrouwen, ouderen en lager opgeleiden beoordelen hun inzetbaarheid gezien de ei-
gen lichamelijke gezondheid minder positief. De inzetbaarheid is gezien de mentale
gezondheid minder goed bij ouderen, lager opgeleiden en allochtonen. De thuissitu-
atie is alleen voor vrouwen een belemmerende
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. aantal personen in de omgeving die stimuleren om aan de eigen inzetbaarheid te
werken (zie paragraaf 3.3.2)

o het aantal faciliteiten waarover de werkgever beschikt in geval van tijdelijke be-
perkte inzetbaarheid

o het aantal faciliteiten rvaarover de werkgever beschikt om de inzetbaarheid van
werknemers te bevorderen

o het oordeel van de werknemer over de mate waarin de werkgever actief is bij het
bevorderen van de inzetbaarheid van werknemers

o het oordeel van de werknemer over het belang dat de werkgever hecht aan het
bevorderen van de inzetbaarheid van werknemers

Gekeken wordt of vanuit deze factoren voorspeld kan worden in hoeverre de werk-
nemers van functie of werkgever veranderd zijn, het aantal dagen dat zij een oplei-
ding hebben gevolgd en de mate waarin zij gewerkt hebben aan het l«ijgen van zicht
op hun eigen positie op de arbeidsmarkt.
Uit de analyses bhlkt dat het aantal opleidingsdagen nauwelijks voorspeld kan wor-
den uit de bevorderende en belemmerende factoren G'z < .10). De resultaten van
deze regressie-analyse zijn dan ook niet opgenomen in de tabel. Van de overige
activiteiten is een wat groter deel te voorspellen uit de bevorderende en belemme-
rende factoren, al is ook hier de relatie niet echt sterk $f wordt nergens groter dan
.17).

Tabel 58 laat zien dat functieveranderingen vaker voorkomen bij werknemers die:
o het belangrijk vinden om regelmatig van functie te veranderen
o binnen de organisatie waar ze werken over meer faciliteiten beschikken om hun

duurzame inzetbaarheid te verbeteren
o het niet belangrijk vinden om regelmatig van werkgever te veranderen
o in een organisatie werken waar men het bevorderen van duurzame inzetbaarheid

belangrijk vindt.

Veranderingen van werkgever blijken vaker voor te komen bij werknemers die:
o jonger zijn
o in de proÍïtsector werken
o het belangrijk vinden om regelmatig van werkgever te veranderen

Activiteiten om zicht te krijgen op de eigen positie op de arbeidsmarkt worden vaker
uitgevoerd door werknemers die:
o jonger zijn
o carrièremogelijk*reden belangrijker vinden
o regelmatig van functie veranderen belangrijker vinden

Opvallend is het grote aantal factoren dat geen rol speelt bij het voorspellen van de
mate van activiteit rond inzetbaarheid. Tenslotte valt op dat een aantal factoren wel
een direct verband vertoont met de mate waarin men zicht probeert te krijgen op de
eigen arbeidsmarkpositie, terwijl deze factoren geen rol spelen bij het voorspellen
hiervan. Dit zijn de factoren waar de correlatie groter is dan .15 (en dus vermeld
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staat in de tabel), terwijl het Beta-gewicht kleiner is dan .10 (en dus niet is weerge-
geven in de tabel).

Tabel 58: Voorspellen activiteiten inzetbaarheid vanuit persoonskenmerken, werksituatie, motieven, stimulans omgeving,
Íaciliteiten tijdelijke beperkte inzetbaarheid, Íaciliteiten duurzame inzetbaarheid, mate activiteit werkgever en belang

werkgever (regtessies, significante Beta's indien > .l 0 en univariate pearson-conelaties indien r > .1 5)
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DÍ

Geslacht

LeeÍtijd
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Dagelijkse zorg voor anderen
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MotieÍ salaris

MotieÍ uitdaging

MotieÍ combinatie werk/prive

MotieÍ reistijd

Motieí we*druk

MotieÍ secundaire arbeidsvoorwaarden

MotieÍ carrièremogelijkheden

MotieÍ opleidingsmogelijkheden

Motief flexibele werktijden

Motief mogelijkheid deeltijd

Motief regelmatig íunctie veranderen

MotieÍ regelmatig werkgever veranderen

Motief regelmatig iets nieuws leren
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Aantal preventieve Íaciliteiten

Mate van activiteit werkgever bevorderen
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De mate waarin men activiteiten onderneemt ter bevordering van de eigen inzet-
baarheid is slechts beperh te voorspellen uit de bevorderende en belemmerende
factoren. Bij het aantal gevolgde opleidingsdagen is de variantie die voorspeld
wordt zo beperkt daï verder niet is gekeken naar de voorspellende variabelen.
lVerlorcmers bliiken vaker van functie te veranderen in organisaties waar men het
werken aan inzetbaarheid belangrijk vindt en er ook activiteiten voor ontplooit.
Verder is belangriik dat de werknemer het zelf betangrijk vindt om van functie te
veranderen, maar geen belang hecht aan het veranderen yan organisatie. Verande-
ren van werkgever wordt door heel andere variabelen voorspeld. Dit gebeurt vaker
in de profitsector, bii iongeren en als men het belangrijk vindt regelmatig van werk-
gever te veranderen. De laatste twee factoren voorspellen ook de mate waarin men
actief is om zicht te lwijgen op de eigen positie op de arbeidsmarh. Dit blijkt ook
meer te worden door werlorcmers die hun carrière belansriikvinden.

3.7 Voorspellen inzetbaarheid

Naast het voorspellen van de activiteiten om de inzetbaarheid te bevorderen probe-
ren we ook de inzetbaarheid zelf te voorspellen. We beperken ons daarbij tot het
voorspellen van de verschillende aspecten van inzetbaarheid. Het algemene oordeel
van respondenten over de eigen inzetbaarheid valt niet te voorspellen omdat er te
weinig spreiding zit in de antwoorden: wijwel alle respondenten vinden hun eigen
inzetbaatheid goed. Bij het voorspellen van de vier aspecten van inzetbaarheid zal
steeds gekeken worden naar verschillende voorspellers. Figuur 2 in hoofdstuk I laat
zien welke verbanden we verwachten tussen voorspellers en inzetbaarheid.

3.7.1 Van activiteiten naar competenties en vaardigheden
Het eerste aspect van inzetbaarheid dat we proberen te voorspellen beheft de compe-
tenties en vaardigheden. Volgens het model in figuur 2 worden deze competenties en
vaardigheden beihvloed door de mate waarin men mobiel is en opleidingen volgt.
De regressie-analyse laat echter zien dat de competenties en vaardigheden nauwe-
lijks verspeld kunnen worden uit deze activiteiten: het percentage verklaarde varian-
tie (R'?) is kleiner dan 10.

3.7.2 Van persoonskenmerken naar vermogen
Het tweede aspect van inzetbaarheid dat we proberen te voorspellen is het vennogen
om de eigen competenties en vaardigheden in te zetten. Het gaat daarbij om het
verïnogen gezien de eigen fusieke en psychische gezondheid en geziende thuissitua-
tie. Dit verïnogen zou volgens het model voorspeld kunnen worden vanuit de per-
soonskenmerken. Ook hier is het percentage verklaarde variantie echter kleiner dan
10, zodat we ook hier moeten concluderen dat de relatie tussen voorspellers (per-
soonskenmerken) en te voorspellen variabele (vermogen) erg zwak is.
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3.7.3 Van belemmerende en bevorderende factoren naar bereidheid
Het derde aspect van veÍnogen, de bereidheid om de eigen competenties en vaar-
digheden in te zetten, proberen we te voorspellen uit de gehele set belemmerende en
bevorderende factoren, zoals die ook in 3.6 is gebruikt voor het voorspellen van de
activiteiten. Voor de overzichtelijkheid zijn de afzonderlijke scores over de bereid-
heid samengevoegd tot een schaal.

Tabel 59: Voorspellen bereidheid inzethaarheid vanuit persoonskenmerken, werksiiuatie, motieven, stimulans omgeving,
Íaciliteiten tiidelijke beperkte inzetbaarheid, Íacilititeiten duurzame inzetbaarheid, mate activiteit werkgever en belang
wetkgever kegressies, significante Beta's indien ) .1 0 en univariate pearson-corelalies indien r > .1 5)
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Aantal Íaciliteiten duurzame inzetbaarheid
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.21
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'een hogere score betekent dat de bereidheid minder is
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De resultaten van de regressie-analyse, zoals weergegeven in tabel 59,laten ziendat
de bereidheid voor een beperkt deel te voorspellen is uit de belemmerende en bevor-
derende factoren. De bereidheid om de competenties en vaardigheden in te zetten is
groter:
. brj jongeren;
o bij mannen;

' bU mensen die hechten aan carrièremogelijkÍreden en opleidingsmogelijl*reden;
o bU mensen die een langere reistijd en een hogere werkdruk bezwaarlijk vinden.

3.7.4 Yan activiteiten naar inzicht in arbeidsmarktpositie
Het laatste aspect van inzetbaarheid, het inzicht in de eigen positie op de arbeids-
markt, zou volgens het model in figuur 2 bepaald worden door de activiteiten die
men verricht op dit gebied. De correlatie tussen deze activiteiten en het zicht dat
men zegt te hebben op de eigen mogelijkheden op de arbeidsmarkt is echter niet
significant. De correlatie tussen de mate waarin men activiteiten ondemeemt en de
kennis die men zeg! te hebben van de eisen die werkgevers in de branche stellen is
laag (r: -.07) maar wel significant.

Samenvatting en conclusies

kr dit hoofdstuk zijn de resultaten besproken van een onderzoek onder werknemers
naar hun activiteiten om de eigen inzetbaarheid te bevorderen. Voor het onderzoek
zijn telefonische interviews uitgevoerd met 2000 werknemers. Hieronder worden de
belangrijkste resultaten van het onderzoek samengevat. In het volgende hoofdstuk
worden deze resultaten gerelateerd aan de resultaten van het onderzoek onder orga-
nisaties dat in hoofdstuk 2 besproken werd.

In hoofdstuk I van dit rapport worden vier aspecten van inzetbaarheid onderschei-
den:

I competenties en vaardigheden
2 bereidheid om deze competenties en vaardigheden in te zetten

3.8

De inzetbaarheid van werlcnemers is moeilijk te voorspellen vanuit de variabelen die
volgens het model in figuur 2 deze rol moeten hebben. Competenties en vaardighe-
den zijn natrwelijl<s te voorspellen vanuit de mobiliteit en het aantal opleidingsdagen
dat men gevolgd heeft. Het vermogen om de competenties en vaardigheden in te
zetten kan natrweliilcs voorspeld worden uit persoonskenmerken en de acÍiviteiten
om meer inzicht te lcrijgen in de eigen arbeidsmarktpositie hangen nan+elijks samen
met het eigen oordeel over dit inzicht. De bereidheid om de eigen competenties en
vaardigheden in te zetten kan wat beter voorspeld worden uit de beyorderende en
belemmerende factoren. De bereidheid blijkt groter naarmote men jonger is, man is,
meer belang hecht aan cotière- en opleidingsmogelijkheden en een langere reistijd
en hogere werkdruk minder íikvindt,
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3 vermogen om de competenties en vaardigheden in te zetter-
4 kennis van de eigen positie op de arbeidsmarkt
Om de eigen inzetbaarheid te bevorderen kunnen werknemers actie ondernemen op
het eerste en vierde aspect. Het tweede en derde aspect van inzetbaarheid worden in
dit onderzoek als gegeven beschouwd.
In dit onderzoek is gekeken naar twee manieren om de eigen competenties en vaar-
digheden te verbeteren: mobiliteit en het volgen van opleidingen. Onder mobiliteit
wordt daarbij verstaan het veranderen van organisatie, functie of functie-inhoud. Het
effect van mobiliteit is een bredere ervaring, en daarmee ook verbreding van de
competenties en vaardigheden. Hetzelfde kan bereikt worden door het volgen van
opleidingen of trainingen.
Uit de resultaten van ons onderzoek bhlkt dat de functie-inhoud in de afgelopen vijf
jaar bij het overgrote deel van de respondenten veranderd is. Het ging hierbij wijwel
steeds om een uitbreiding van de inhoud van de functie. Wat betreft de overige ver-
anderingen valt op dat een kwart van de werknemers in de afgelopen vijfjaar geen
pogingen heeft ondernomen om van functie of werkgever te veranderen, en dat nog
eens 18% dit wel heeft geprobeerd maar er niet in is geslaagd. Dit betekent dat bijna
de helft van de respondenten al tenminste vijf jaar dezelfde functie vervult en bij
dezelfde werkgever werkt. Acht procent van de respondenten is zowel van werkge-
ver als functie veranderd, br1 de overige respondenten was sprake van een van deze
veranderingen. We kunnen uit deze cijfers concluderen dat veranderingen van func-
tie-inhoud wij algemeen zijn, maar veranderingen van functie of organisatie veel
minder vaak voorkomen.
Scholing, de tweede manier om de competenties en vaardigheden uit te breiden,
komt zeer algemeen voor. Vrijwel alle respondenten hebben in de afgelopen vijfjaar
scholing gevolgd, gemiddeld gedurende 45 dagen. Het ging daarbij wijwel steeds
om opleidingen gericht op een specifieke functie. Algemene opleidingen, die vaak
een belangrijke verbreding van de inzetbaarheid betekenen, komen minder vaak
voor. Veel opleidingen waren bovendien verplicht. Brj de niet-verplichte opleidin-
gen lag het initiatief voor het volgen van scholing meestal bij de respondent zelf.
Een aanzienlijk deel van de respondenten oriënteert zich actief op de eigen positie
op de arbeidsmarkt. Zoheeftruim de helft van de respondenten in de afgelopen drie
maanden naar personeelsadvertenties gekeken, en heeft een ongeveer even grote
groep met anderen gesproken over toekomstmogelijkheden binnen de eigen organi-
satie. Een kleiner deel heeft gesproken over mogelijkàeden buiten de organisatie.
Slechts 20oÀ van de respondenten heeft geen van de genoemde activiteiten onder-
nomen.

Behalve naar de activiteiten die werknemers ondernemen om hun inzetbaarheid te
bevorderen is ook gekeken naar factoren die het ondernemen van dergelijke activi-
teiten kunnen bevorderen of belemmeren. Daarbij is onder andere gekeken wat men
belangrijk vindt bU een baan. Uit de resultaten blijkt dat zowel mannen als wouwen
vinden dat het kunnen combineren van werk en privé en het hebben van uitdagingen
de belangrijkste kenmerken zijn van een aantrelkelijke functie. Voor wouwen is de
combinatie werk/privé het belangrijkst, mannen hechten meer aan het hebben van
uitdagingen. Ook br1 de andere kenmerken treden verschillen op tussen mannen en
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wouwen. Vrouwen lijken meer belang te hechten aan de kenmerken die het combi-
neren van werk en zorgtaken makkelijker maken, mannen zijn vooral geinteresseerd
in de inhoud van het werk en de perspectieven die het werk biedt. Het overgrote deel
van de respondenten vindt het verder (erg) belangrijk om aan de eigen inzetbaarheid
te werken.Er is geen verschil tussen mannen en vrou\ryen in hoe belangrijk men het
werken aan inzetbaarheid vindt, maar mannen stellen blijkbaar meer eisen aan de
inhoud van het werk, wouwen aan de randvoorwaarden rond het werk.
Werken aan de eigen inzetbaarheid kan ook gestimuleerd worden door de omgeving.
Dit gebeuÍ inderdaad bij een groot deel van de respondenten. De stimulans is vooral
aÍkomstig van de partner, de leidinggevende en collega's.
De inzetbaarheid van werknemers wordt niet alleen beihvloed door henzelf; maar
ook door de faciliteiten die de werkgever biedt. Het grootste deel van de responden-
ten kan beschikken over de vijf door ons bewaagde curatieve faciliteiten brl tijdeh3-
ke beperkte inzetbaarheid en over zes van de negen genoemde preventieve facilitei-
ten om de duurzame inzetbaarheid te bevorderen. Werknemers denken dat het be-
vorderen van de inzetbaarheid van medewerkers in de organisatie zeker belangrijk
gevonden wordt, maar vinden dat de organisatie slechts beperkÍ actief is om daad-
werkelijk iets te doen om de inzetbaarheid te bevorderen.

De respondenten zijn positief over hun competenties en vaardigheden. Ook schatten
zij hun verïnogen om hun competenties en vaardigheden in te zetten positief in. Ge-
zondheid en thuissituatie worden niet als belemmering ervaren. Over het vernogen
om meer uren te gaan werken en om te verhuizen is men het minst positief zowel de
eigen gezondheid als de thuissituatie lijken hier minder ruimte te bieden. De bereid-
heid om breed en flexibel inzetbaar te zijn is over het algemeen wat lager dan de
eerder gepresenteerde scores over het verÍnogen. Ook hier zijn de scores over ver-
huizen en meer uren werken het minst positief. De respondenten rapporteren tenslot-
te dat ze een goed inzicht hebben in de eigen kansen op de arbeidsmarkt en in de
eisen die op de arbeidsmarkÍ gesteld worden.
De respondenten zijn niet alleen positief over hun huidige inzetbaarheid maar zij
verwachten ook dat hun inzetbaarheid over vijfjaar nog goed zal zijn. De lichame-
lijke gezondheid, de mentale/psychische gezondheid en de thuissituatie worden door
slechts een klein deel van de respondenten als belemmerend gezien.

Uit een uitsplitsing van de resultaten blijkt dat de mate waarin werknemers uit een
aantal specifieke groepen activiteiten ondememen rond hun inzetbaarheid afirijken
van het gemiddelde. Met name vrouwen en ouderen blijken minder activiteiten te
ondernemen. Opvallend is dat zowel wouwen als allochtonen vaker dan gemiddeld
van werkgever veranderen, maar minder vaak dan gemiddeld van functie. Mogelijk
betekent dit dat de kansen van deze groepen binnen organisaties minder gunstig zijn
en dat ze daarom zoeken naar meer kansen in andere organisaties. Een andere reden
T,an zijn dat zij minder vaak een vaste baan hebben en daarom vaker een overstap
naar een andere organisatie (moeten) maken. Verder valt op dat wouwen, ouderen
en lager opgeleiden elk op twee van de drie maten van inzetbaarheid lager scoren
dan gemiddeld. Brl allochtonen is dit het geval bij één van de maten, terwijl jonge-
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ten zichzelf bij geen enkele maat vaker dan gemiddeld als minder goed inzetbaar
zien.

Aan het eind van het hoofdstuk is gekeken in hoeverre de verbanden tussen de ver-
schillende stappen in het in hoofdstuk i gepresenteerde model rond de inzetbaarheid
van medewerkers (figuur 2) door de resultaten van ons onderzoek ondersteund wor-
den. Deze ondersteuning bleek slechts in geringe mate aanwezig, veel verwachte
verbanden konden niet gevonden worden, anderen waren mrak. Dit betekent dat er,
naast de in het onderzoek betrokken variabelen, nog andere variabelen zijn die meer
invloed hebben op de score van respondenten. Zo kon niet voorspeld worden hoe-
veel opleidingsdagen werknemers volgen.
'Werknemers die van functie veranderen blijken dit belangrijker te vinden, terwijl ze
het tegelijk minder belangrijk vinden om van baan te veranderen. Het veranderen
van functie en het veranderen van baan lijken dus twee heel verschillende processen.
Werknemers veranderen ook vaker van functie in organisaties waar men dat belang-
rijk vindt en waar men zich inzet voor de inzetbaarheid van medewerkers. Blijkbaar
hebben deze activiteiten en het belang dat men er aan hecht effect op de daadwerke-
lijke doorstroom. De kans op doorstroom naar een functie buiten de organisatie
blijkt groter in de profitsector, bij jongeren en bij werknemers die het belangrijk
vinden regelmatig van werkgever te veranderen. Mensen die vaker doorstromen
lijken zich ook meer te oriënteren op hun eigen positie op de arbeidsmarkt: jongeren
en werknemers die het belangrijk vinden regelmatig van werkgever te veranderen,
de groepen die het vaakst van werkgever veranderen, oriënteren zich ook het vaakst
op de arbeidsmarkt. Ook mensen die hun carrière belangrijk vinden oriënteren zich
vaker op hun positie.
De uiteindelijke inzetbaarheid bleek moeilijk te voorspellen. De mate waarin men
beschikt over competenties en vaardigheden, het vennogen om deze in te zetten en
de kennis van de eigen arbeidsmarktpositie zijnnauwelijks voorspelbaar uit de in dit
onderzoek gebruikte variabelen. De bereidheid om de eigen competenties en vaar-
digheden in te zetten blijkt groter naarmate men jonger is, man is, meer belang hecht
aan carrière- en opleidingsmogelijkheden en een langere reistijd en hogere werkdruk
minder bezwaarlijk vindt.
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4. Samenvatting, discussie en conclusies

Doel van dit onderzoek was een beeld te schetsen van de activiteiten die organisaties
en werknemers ondernemen om de inzetbaarheid van werknemers te bevorderen.
Hiertoe zijn twee onderzoeken uitgevoerd: een onderzoek onder 495 organisaties en
een onderzoek onder 2000 werknemers. De resultaten van deze onderzoeken zijn in
de voorgaande twee hoofdstukken uitgebreid besproken. kr dit hoofdstuk worden de
belangrijkste resultaten samengevat en wordt een relatie gelegd tussen deze resulta-
ten en, voor zover beschikbaar, resultaten uit vergelijkbare onderzoeken.

4.1 Definitie en onderzoeksvragen

Het centrale thema in dit onderzoek is inzetbaarheid. Er zijn verschillende definities
van dit begrip in omloop. Zo definieert de ROA (1998) inzetbaarheid (door hen aan-
geduid als 'employability') als 'het vernogen en de bereidheid van mensen om werk
te krijgen en te behouden'. In dit onderzoek is gekozen voor een bredere definitie
van inzetbaarheid: 'het verïnogen van werknemers om een diversiteit aan werk-
zaamheden en functies adequaat te venmllen' (zie ook Versloot, Glaudé & Thijssen,
1998; Gaspersz & ott, 1996). Dit vermogen wordt bepaald door vier aspecten van
inzetbaarheid:

1. competenties en vaardigheden;
2. de bereidheid deze competenties en vaardigheden in te zetten in een andere

functie en/of bij een andere werkgever;
3. het vermogen (psychisch en fosiek) om de competenties en vaardigheden in

te zetten;
4. kennis van de eigen mogelijkheden op de arbeidsmarkt.

Onze definitie is daarmee breder en uitgebreider dan de door de ROA gebruikte
definitie. Zo wordt het derde aspect, het vermogen om de competenties en vaardig-
heden in te kunnen zetten, in vergelijkbare onderzoeken vaak niet als onderdeel van
de inzetbaarheid genoemd. Met het opnemen van dit aspect betrel<ken we heel na-
dru}'{<elijk de arbo-kant van het HRM-beleid brj het denken over inzetbaarheid. Het
gaat daarbij niet alleen om het terugdringen van de gezondheidsrisico's in het werlg
maar ook om het zodanig organiseren van het werk dat dit een positieve brjdrage
levert aan de gezondheid en het welzijn van werknemers. Ook zal men vanuit een
dergelijk beleid rekening moeten houden met de belasting in de thuissituatie en de
eventuele effecten van de combinatie van arbeid enz-oÍg. rfl/ij vinden dat onze brede-
re, uitgebreidere definitie meer recht doen aan de complexiteit van inzetbaarheid en
bevelen dan ook aan om ook in vervolgonderzoek van deze bredere definitie gebruik
te maken.

In de inleiding is een aantal vragen beschreven die we met dit onderuoek wilden
beantwoorden:

1. Welk activiteilen ondernemen organisaties en werlcnemers om een brede en
duurzame inzetbaarheid van werlorcmers te bevorderen?
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2. ll'elke factoren bevorderen oí belemmeren het ondernemen van activiteiten
ter bevordering van de inzetbaarheid van werlcnemers?

3. Hoe staat het met de huidige inzetbaarheid van werlorcmers?
4. In hoevete dragen de ondernomen activiteiten bij aan het bevorderen van

de inzetbaarheid yan werlmemers?
Deze wagen staan centraal in onderstaande bespreking van de onderzoeksresultaten.
In hoofdstuk I zijn twee modellen gepresenteerd waarin wordt aangegeven welke
relaties we tussen de verschillende factoren verwachten.

Respons

Voor het onderzoek zijn interviews gehouden met 500 vertegenwoordigers van or-
ganisaties en 2000 werknemers. Om deze aantallen te bereiken zijn veel meer orga-
nisaties en werknemers benaderd met een verzoek om medewerking. Bij het onder-
zoek onder organisaties betrof de respons 24%, bij het onderzoek onder werknemers
was dat 37%o. Deze respons is aan de lage kant, maar niet ongebruikelijk voor dit
type onderzoek. Het feit dat het om een wij uitgebreid interview ging, dat veel tijd in
beslag zou nemen heeft velen weerhouden van deelname. Of de betreklcelijk lage
respons een effect heeft op de representativiteit van de resultaten is niet vast te stel-
len. Als sprake is van een effect dan bestaat dit hoogstwaarschijnlijk wat te positief
beeld, er van uitgaande dat organisaties en werknemers die positief staan ten opzich-
te van het begrip inzetbaarheid eerder geneigd zijn deel te nemen aan een onderzoek
over dit onderwerp dan zij die hier negatief of neutraal tegenover staan.

Vergelijking van de achtergrondgegevens van de deelnemende organisaties en met
gegevens over Nederlandse organisaties zoals gepresenteerd door het CBS, laat zien
dat er een aantal verschillen zijn. We vergelijken daartoe de gegevens over de deel-
nemende organisaties na weging, de weging is immers bedoeld om te zorgen dat de
steekproef representatief is voor de Nederlandse situatie. Duidelijk is dan dat de
organisatie die de wegingsfactor aanlevert van andere cijfers uitgaat dan het CBS.
Zo wordt de bouwnijverheid in vergelijking met de CBS-cryfers in ons onderzoek
ondergerapporteerd, terwijl het onderwijs in ons onderzoek juist zwaarder vertegen-
woordigd is dan volgens de CBS-cijfers zou moeten. Waar deze verschillen door
verootzaak worden is niet duidelryk. Mogelijk worden de verschillen veroorzaakt
door de grens die gelegd is voor deelname aan het onderzoek: alleen organisaties
met ten minste 10 of meer werknemers werden opgenomen. Een groot aantal organi-
saties is kleiner, of zit net op de grens. Juist die grensgevallen kunnen voor veel
verschillen zoÍgen. Eén werknemer meer of minder op het moment van tellen be-
paalt immers of men wel of niet wordt opgenomen in het bestand. Waarom de ver-
schillen dan juist in bepaalde sectoren optreden kunnen we echter helaas ook met
deze redenering niet verklaren. Onduidelijk is ook op welke punten de uitkomsten
van het onderzoek anders zouden zijn als gebruik was gemaakt van een weging op
basis van CBS-cijfers.
De achtergrondgegevens van de deelnemers aan het onderzoek onder werknemers
laten zien dat ook deze groep op bepaalde punten afivijkt van wat volgens het CBS
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verwacht kan worden van een representatieve groep werknemers. Mannen, ouderen
en hoger opgeleiden zljn in de onderzoeksgroep oververtegenwoordigd. De overver-
tegenwoordiging van mannen en ouderen hangt waarschrynlijk met elkaar samen:
onder mannen is de groep oudere werknemers wat groter dan onder wouwen. Omdat
in het hele onderzoek steeds een uitsplitsing is gemaakt naar sekse is de invloed van
deze vertekening ondervangen. wat de oververtegenwoordiging van hoger opgelei-
den precies voor effect heeft is niet bekend.

Activiteiten

Activiteiten om de inzetbaarheid van werknemers te bevorderen kunnen zich op
verschillende doelen richten. Allereerst zijn er curatieve activiteiten: activiteiten die
kunnen worden ingezet als medewerkers tijdelijk minder goed inzetbaar zijn,bij-
voorbeeld door ziekte. Daarnaast zijn er preventieve activiteiten die gericht zijn op
het bevorderen van een meer algemene duurzame inzetbaarheid.
Preventieve activiteiten kunnen zich richten op één van de vier eerder genoemde
aspecten van inzetbaarheid. Daarbij moet echter worden aangetekend dat niet al deze
aspecten zich even makkelijk laten beinvloeden. Met name het beihvloeden van de
bereidheid om de eigen competenties en vaardigheden in te zetten is moeilijk. Deze
bereidheid wordt volgens de theorie van beredeneerd gedrag (Fishbein & Ajzen,
1975) vooral bepaald door de attitude van de werknemer ten aanzien van inzetbaar-
heid en door de subjectieve norïn, de manier rnraarop mensen in de omgeving van de
werknemer denken over inzetbaarheid. Het is voor organisaties moeilijk om de atti-
tude van werknemers te beïhvloeden en het beihvloeden van de subjectieve norm is
zo mogelijk nog moeilijker. Gasperz en Ott (1996) noemen wel een aantal manieren
waarop organisaties de weerstand tegen mobiliteit kunnen wegnemen, zoals het in-
voeren van financiële prikkels, het bieden van een terugkeergarantie bij externe mo-
biliteitsbereidheid en het opzetten van een intern uitzendbureau om de interne mobi-
liteit makkelijker te maken. Deze maatregelen maken de gevolgen van mobiliteit
aantrelrJ<elijker, maar het is de waag of ze daadwerkelijk de bereidheid als 'attitude'
beinvloeden. Het is overigens ook voor werknemers zelf moeilijk om de eigen be-
reidheid tot inzetbaarheid te beïhvloeden. Wegens het ontbreken van concrete voor-
beelden van activiteiten die invloed hebben op de bereidheid om inzetbaar te zijn
worden over dit onderwerp geen vragen gesteld. Over de drie andere aspecten van
inzetbaarheid, zijn zowel in het onderzoek onder organisaties als in het onderzoek
onder werknemers vragen gesteld.

4.3.1 Curatieve activiteiten
De meeste organisaties blijken te beschil&en over verschillende curatieve faciliteiten
die kunnen worden ingezet als medewerkers tijdelijk minder goed inzetbaar zijn,
bijvoorbeeld door ziekte. werknemers blijken goed op de hoogte van de aanwezig-
heid van deze faciliteiten. Een uitzondering is het krijgen van extra begeleiding bij
ttJdeltjke beperkte inzetbaarheid. Werknemers zijn aanzienlijk minder optimistisch
over de kans om extra begeleiding te krijgen dan organisaties. Waarschijnlijk heb-

4.3
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ben we hier te maken met een verschil in waarnemingsniveau: de werkgever kijkÍ
naar het algemene beleid, dat gericht is op het geven van begeleiding als dit nodig is.
De werknemer kijkt op individueel niveau en ziet dat niet in alle speciÍieke gevallen
daadwerkelijk begeleiding wordt gegeven. Opvallend is verder dat het in de meeste
organisaties mogelijk bhjkt om brl tijdelijke beperkte inzetbaarheid minder uren te
werken, terwijl dit voor werknemers die 'gewoon' inzetbaar zijnvaakniet mogelijk
is.

4.3.2 Preventieve activiteiten: bevorderen van competenties en vaardigheden
Organisaties blijken veel activiteiten te ondernemen om de competenties en vaardig-
heden van hun werknemers te bevorderen. Er zijn faciliteiten om brede ervaring op
te doen, bijvoorbeeld door taakverbreding- en verrijking, taak- en functieroulatie en
door het stimuleren van de interne doorstroom (faciliteiten rond mobiliteit). Daar-
naast worden mogelijkheden geboden om opleidingen te volgen.
In vergelijking met het onderzoek dat vorig jaar is uitgevoerd (de Vries, Grtinde-
mann, van Vuuren en Willemsen, 2000) geven veel meer organisaties aan te be-
schikken over activiteiten die competenties en vaardigheden van werknemers ten
goede komen. Zo gaf vorig jaar 610À van de organisaties aan te beschikí<en over
faciliteiten rond opleidingen, terwijl dat dit jaar 94%o was. Br1 de overige faciliteiten
zien we een vergelijkbare tendens. Waarschrlnlijk wordt dit verschil veroorzaakÍ
doordat vorig jaar gewaagd is aan te geven welke faciliteiten expliciet bedoeld wa-
ren om de inzetbaarheid te bevorderen, terwijl in het huidige onderzoek geen onder-
scheid werd gemaakt naar het doel van de faciliteiten. Dezp laatste rnaag sluit beter
aan bij het doel van ons onderzoek. We wilden immers kijken welke activiteiten
worden ondernomen die de inzetbaarheid daadwerkelijk bevorderen. Of ze ook met
deze intentie worden uitgevoerd doet daarbij niet ter zake. Dit verschil maakt wel
duidelijk dat een deel van de organisaties opleidingsfaciliteiten niet ziet als een on-
derdeel van een beleid dat inzetbaarheid bevordert. Opleidingen worden waarschijn-
lijk nog vaak als een op zichzelf staand terrein gezien.

Organisaties geven dus aan datze veel aandacht besteden aan taalcverbreding, taak-
verrijking en taalaoulatie. Dat ze op deze gebieden actief zijn blijkt ook uit de ant-
woorden van werknemers: bij de meeste werknemers hebben in de afgelopen vijf
jaar veranderingen plaatsgevonden in de werkzaamheden enlof functie. Daarnaast is
ongeveer een kwart van de werknemers in de afgelopen vijfjaar van functie veran-
derd. Gezien de aandacht die de meeste organisaties besteden aan functieroulatie en
interne doorstroom valt het aantal functieveranderingen ons wat tegen. Een mogelij-
ke verklaring is dat veel veranderingen in inhoud van het werk niet gepaard gaan
met een formele verandering van functie. Er is een tendens om functies breder te
definiëren, waardoor veranderingen van taken en werkzaamheden malÍ<elijker en
zonder veel 'papierwerk' te regelen zijn.Er is dan dus minder sprake van functierou-
latie en -verandering, en meer van taalroulatie en -verandering.
Ongeveer een kwart van de werknemers is in de afgelopen vijf jaar van werkgever
veranderd. Of organisaties ook op het gebied van uitstroom een beleid voeren weten
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we niet, hierover zijn geen vragen gesteld. Wel weten we dat voor de toekomst een
hogere uitstroom en ook meer functieveranderingen verwacht worden.

Bti het opzetten van een beleid rond in- door- en uitstroom dient rekening te worden
gehouden met de bevinding dat werknemers weinig belang hechten aan veranderen
op zich. Ze vinden het vooral belangrijk om opleidingen te volgen en regelmatig
nieuwe dingen te leren. Om mensen te blijven boeien (en zo te zorgen voor minder
uitshoom) en om mensen aan te trekken (instroom) is het dus belangrijk aandacht te
besteden aan deze zaken. Of dat gebeurt door formele veranderingen in firncties, of
door te zotgen voor afivisseling in taken en werkzaamheden of door het aanbieden
van scholing lljkt minder van belang.

Zowel werkgevers als werknemers geven aan dat er gemiddeld per werknemer on-
geveer negen dagen perjaar besteed worden aan het volgen van opleidingen oftrai-
ningen. Opvallend is dat er vooral veel mogelijk is rond opleidingen die zich richten
op de huidige functie en al wat minder rond opleidingen gericht op een andere func-
tie binnen de organisatie. Voor opleidingen die een werknemers bredere basis geven
is nog minder ruimte, terwijl dergehjke opleidingen vanuit het oogpunt van inzet-
baarheid wel erg nuttig kunnen zijn.
Organisaties blijken zich in hun beleid rond opleiding en training dus vooral te rich-
ten op de korte of middellange termijn. Een mogelijke oorzaak hiervoor is dat pas
sinds betrel«í<elijk korte tijd veel aandacht wordt besteed aan het opleiden van werk-
nemers. Wellicht is men gestart met opleidingen die op korte termijn effect sorteren
en zal men zich over enige tijd ook meer gaan richten op de wat langere termijn. Een
andere mogelijkheid is dat organisaties bang zijn dat ze, door bredere opleidingen te
stimuleren, meewerken aan de uitstroom van werknemers. De praktrjk heeft echter
uitgewezen dat dit niet het geval is: werknemers die gebruik kunnen maken van
brede faciliteiten rond inzetbaarheid, waaronder brede scholing, zijn vaak zeer te-
weden met hun werkgever en daarom minder geneigd over te stappen naar een ande-
re organisatie (Anderson, Milkovich & Tsui, 1981; Arthur,1994; Landau & Ham-
mer, 1986). Ook uit het onderzoek onder werknemers blijkt dat werknemers die
gebruik kunnen maken van veel faciliteiten niet vaker van werkgever veranderen.
Wel verandeÍen ze vaker van functie, wat aangeeft dat het beleid inderdaad leidt tot
meer mobiliteit.
De werknemers geven aan dat het initiatief tot het volgen van een opleiding vooral
bij henzelf ligt en in iets mindere mate bij de direct leidinggevende. Vaak ook is
sprake van verplichte opleidingen. Opvallend is de beperkte rol die de afdeling P&O
Itjkt te spelen brl het stimuleren van werknemers om opleidingen te volgen. Een
mogelijke verklaring hiervoor is dat de rol van deze afdeling zich grotendeels aan
het zicht van de werknemers onttrekt, bijvoorbeeld omdat P&O haar stimulerende
rol vooral speelt door een beleid uit te zetten en vervolgens de lijn stimuleert om het
beleid daadwerkelijk uit te voeren. Dit zou betekenen dat P&O de leidinggevenden
aanspoort om de medewerkers te stimuleren om een opleiding te volgen. Dit sluit
aan bij de bevindingen van Rockwell (2000) in een onderzoek onder 210 organisa-
ties. Hieruit blijkt dat de ontwikftelbehoefte van medewerkers vooral gedefinieerd
wordt door het lijnmanagement en de medewerkers zelf. De personeelsdiscipline
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speelt een veel kleinere rol. Een andere mogelijke verklaring voor de beperkte rol
van de afdeling P&O bU het stimuleren van het volgen van opleidingen is dat veel
organisaties, met name de kleinere, niet over een dergelijke afdeling of functionaris
beschild<en. Om deze verklaring te toetsen is onderzocht of medewerkers in grote
organisaties (waar deze afdeling wijwel altijd aanwezig is) vaker gestimuleerd wor-
den door de afdeling P&O dan werknemers in kleinere organisaties (waar meestal
geen afdeling P&O is). Dit is echter niet het geval.

In veel organisaties wordt tijdens functioneringsgesprelí<en aandacht besteed aan de
competenties en vaardigheden van de werknemers. Meestal wordt daarbij in ieder
geval aandacht besteed aan de wensen ten aanzien van scholing en training, \ryensen
rond functieveranderingen en aan het benutten en ontwikkelen van competenties en
vaardigheden. Uit deze cijfers blijkt dat het functioneringsgesprek een belangrijk
instrument is voor zowel de organisatie als de werknemer om de wensen en behoef-
ten rond inzetbaarheid kenbaar te maken en hierover afspraken te maken. Dergelijke
afspraken blijken inderdaad veelvuldig te worden gemaakt, en in de meeste gevallen
worden de afspraken ook op een later tijdstip geëvalueerd.

4.3.3 Activiteiten rond het vermogen om de competenties en vaardigheden in
te zetten

Om de competenties en vaardigheden van werknemers zo goed mogelijk tot hun
recht te laten komen is een goede gezondheid van groot belang en moeten werkne-
mers de mogelijkheid hebben om arbeid en zorgtaken goed op elkaar af te stemmen.
Voor het afstemmen van arbeid enzorglaken is het bijvoorbeeld van belang dat men,
indien gewenst, in deeltijd kan werken en dat er gebruik kan worden gemaakt van
faciliteiten rond zorgverlofen kinderopvang. Ook het zelfkunnen vaststellen van de
eigen werktijden helpt bij een goede afstemming van deze twee soorten taken. Uit de
resultaten van ons onderzoek blijkt dat in lang niet alle organisaties deeltijdbanen
voor iedereen mogelijk zijn. Hiermee lopen de organisaties dus achter op de nieuwe
wetgeving, die deze mogelijkheid voor iedereen regelt. Faciliteiten rond zorgverlof
die volgens de nieuwe wetgeving eveneens aanwezig dienen te zijn, zijn ook in veel
organisaties (nog) niet aanwezig. Op deze gebieden zullen organisaties dus actie
moeten ondernemen om aan de wettelijke verplichtingen te kunnen voldoen. Kin-
deropvang en mogelijkheden om zelf de begin- en eindtijden van het werk te bepa-
len ontbreken in het grootste deel van de organisaties.
Opvallend is dat het combineren van zorg en werk in minder dan de helft van de
organisaties een onderwerp is bij functioneringsgesprekken, terwijl werknemers
aangeven dat ze dit onderwerp erg belangrijk vinden. Met name wou\ryen geven aan
dat ze het kunnen combineren van zorg en werk de belangrijkste overweging vinden
bij de keus van een baan. Dat het onderwerp toch niet erg frequent op de agenda van
het functioneringsgesprek staat zou er op kunnen duiden dat er zich op dit gebied
geen problemen voordoen, maar waarschijnlijker is dat het in veel gevallen noch
door de organisatie noch door de werknemer gezien wordt als een onderdeel van de
inzetbaarheid en onderwerp voor een functioneringsgesprek.
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Naast het bevorderen van een goede combinatie tussen zorgtaken en \ryerk is ook een
goede gezondheid van belang voor de inzetbaarheid van werknemers. Organisaties
werken daar aan door te zoÍgen voor ergonomisch verantwoorde werkplekt<en, het
voorkomen van overbelasting en hoge werkdruk en het voorkomen van eenzijdige
fusieke belasting. Veel organisaties beschildcen over maatregelen op deze gebieden.
Dit geeft aan dat de gezondheidskant van de inzetbaarheid in veel organisaties er-
kend wordt. Toch wordt in slechts de helft van de organisaties in functioneringsge-
sprekken over dit onderwerp gesproken. Wij hadden, gezien de aandacht die er de
afgelopen jaren is geweest voor ziekeverzlim en uitstroom van werknemers naar de
WAO, verwacht dat dit onderwerp meer aandacht zou laijgen. Mogelijk kiest men
hiervoor andere momenten dan het functioneringsgesprek, maar in veel gevallen zal
de reden veeleer zijn dat gezondheidsnsico's en de preventie hiervan (nog) niet hoog
op de agenda staan van de organisatie.

4.3.4 Activiteiten rond kennis over de arbeidsmarkt
Organisaties bevorderen de kennis van de arbeidsmarkt van hun medewerkers door
tijdens functioneringsgesprekken aandacht te besteden aan dit onderwerp. Dit ge-
beurt, zoals al eerder aangegeven, in veel organisaties. In sommige organisaties is er
een loopbaanadviseur of loopbaanadviescentrum waar werknemers terecht kunnen
met wagen over de eigen positie op de arbeidsmarkt, maar er zijnniet veel organisa-
ties die over deze voorziening beschikken. Werknemers denken overigens vaker dat
hun organisatie over een dergelijke faciliteit beschikt dan de antwoorden van de
organisaties suggereren. Er lijkt hier sprake van een beperkte kennis van de werk-
nemers. Werknemers ondernemen ook zelfstandig acties om hun positie op de ar-
beidsmarkt te leren kennen, bijvoorbeeld door te kijken naar advertenties en door
met anderen over dit onderwerp te praten. Bij die gespreld«en gaat het overigens
vaker over mogelijkÍreden binnen de huidige organisaties dan over mogelijkheden
buiten de organisatie. Ook hier blijkt weer dat er erg beperkt gekeken wordt naar
inzetbaarheid.

Werknemers vinden dat ze door hun activiteiten een goed inzicht hebben in hun
kansen op de arbeidsmarkt. Dat ligt, gezíen de huidige situatie op de arbeidsmarlÍ,
ook voor de hand. Werknemers hebben maar betrekkelijk weinig informatie nodig
om toch een andere baan of functie te kunnen vinden.

4.3.5 Algemeen beeld activiteiten
Organisaties vinden over het algemeen dat ze redelijk actief zijn in het bevorderen
van de inzetbaarheid van hun medewerkers. Ze geven ook aan het belangrijk te vin-
den dergelijke activiteiten te verrichten. Werknemers zijn op beide wagen iets min-
der positief over de organisatie waaÍ ze werken, maar geven toch ook aan dat de
organisaties actief zljn en de inzetbaarheid van medewerkers belangrijk vinden. Zelf
vinden de werknemers het ook belangrijk om te werken aan hun inzetbaarheid.



TNO-rapport

3761\3520000WRt\LOA

76

4.3.6 Specifieke groepen
Eerder onderzoek heeft aangetoond dat wouwen minder cursussen volgen dan man-
nen, ouderen minder dan jongeren en lager opgeleiden minder dan hoger opgeleiden
(Kunnen, 1997; Fourage, 1998; osA, 1995). ook op andere terreinen veronderstel-
len we verschillen tussen groepen, bijvoorbeeld voor wat betreft de mogelijkheden
die ze van de organisatie krijgen om hun inzetbaarheid te verbeteren. In dit onder-
zoek is gekeken ofde antwoorden van ofover leden van een aantal specifieke groe-
pen inderdaad verschillen van de antwoorden van of over de dominante groep. In het
onderzoek onder organisaties onderscheiden we daarbij de volgende specifieke
groepen: vrouwen, ouderen, jongeren, lager opgeleiden, allochtonen, mensen met
een deeltijdaanstelling en gehandicapten. In het onderzoek onder werknemers zijn
geen uitsplitsingen gemaakt voor de laatste twee groepen. De resultaten van de ver-
gelijking tussen de groepen zijn samengevat in tabel6l.

Tabel 6l: Mate waarin speciÍieke groepen gebruik maken van faciliteiten en activiteiten ondernemen om hun inzetbaarheid
te verbeteren

vrouwen ouderen jongeren lager allochtonen

opgeleiden

deeltijders gehandicap.

ten

0rganisaties:

gebruik Íaciliteiten

inzetbaarheid

scholing

Werknemers

verandering Íunctie

verandering werkgever

scholing

zicht arbeidsmarkt

+ (soms)

- (soms)

+..

+

+

+

+ meer dan gemiddeld

- evenveel als gemiddeld

--minder dan gemiddeld

Organisaties geven aan dat allochtonen, lager opgeleiden en deeltijders over het
algemeen minder dan gemiddeld gebruik maken van de faciliteiten om de inzetbaar-
heid te bevorderen (tabel 61). Vrouwen, ouderen en arbeidsgehandicapten maken
juist meer dan gemiddeld gebruik van deze faciliteiten. Jongeren geven een wisse-
lend beeld. In een deel van de organisaties lijken zij meer dan gemiddeld gebruik te
maken van de faciliteiten, in een ander deel van de organisaties juist minder dan
gemiddeld. Dit lijkt dus per organisatie sterk te verschillen. Als gewaagd wordt in
hoeverre werknemers van verschillende goepen gebruik maken van activiteiten
rond scholing geven de organisaties aan dat allochtonen, ouderen, lager opgeleiden,
deeltijders en gehandicapten hiervan minder dan gemiddeld gebruik maken. Jonge-
ren maken veel vaker gebruik van opleidingsfaciliteiten. Bij vrouwen is dat alleen

++
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het geval in de non-profitsector. Faciliteiten rond kinderopvang en zorgverlof wor-
den, indíen aanwezig, vaker gebruikt door vrouwen dan door mannen.
De anfwoorden van de werknemers laten zien dat ouderen minder dan gemiddeld
van functie en werkgever veranderen. Vrouwen, jongeren en allochtonen veranderen
vaker dan gemiddeld van werkgever. Vrouwen en ouderen vermelden minder oplei-
dingsdagen per jaar,jongeren juist meer. Activiteiten om meer zichtte krijgen op de
eigen arbeidsmarktpositie worden minder vaak uitgevoerd door wouwen en ouderen
en vaker doorjongeren.
De antwoorden laten duidehjk zien dat er op verschillende punten inderdaad ver-
schillen bestaan tussen de specifieke groepen en het gemiddelde. De positie van
jongeren steekt daarbij gunstig af ten opzichte van mensen van andere leeftijden.
Verder zien we dat leden van specifieke groepen volgens organisaties minder ge-
bruik maken van de faciliteiten rond inzetbaarheid. Dit geldt met name voor scho-
lingsfaciliteiten. Dit is jammer, omdat juist deze werknemers, met hun zwalJ<ere
positie op de arbeidsmarkt, van de faciliteiten zouden kunnen profiteren.
Opvallend is dat werknemers uit twee van de specifieke groepen, allochtonen en
lager opgeleidenT, even actief zijn op het gebied van inzetbaarheid als de gemiddel-
de werknemer. Dit terwijl zij toch minder gebruik kunnen maken van de faciliteiten
rond inzetbaarheid die sommige organisaties bieden. Blijkbaar worden de activitei-
ten van allochtonen en lager opgeleiden minder bepaald door de faciliteiten waarvan
ze gebruik kunnen maken, maar meer door andere factoren. Het kan bijvoorbeeld
zijn dat zij vaker van organisatie moeten veranderen omdat ze geen vast contract
lnijgen, of dat ze om hun inzetbaarheid te bevorderen vooral gebruik maken van
faciliteiten van het arbeidsbureau.
Opvallend is verder dat zowel vrouwen als allochtonen relatief vaak van werkgever
veranderen, terwijl ze niet vaker van functie veranderen. Tot nu toe hebben we het
veranderen van werkgever steeds gezien als een positief teken, als een indicatie van
inzetbaarheid, maar deze cijfers suggereren dat veranderen van werkgever mogelijk
een gedwongen keus is geweest omdat verandering binnen de organisatie niet moge-
lijk was. Een andere mogelijkàeid is dat deze groepen vaker gedwongen zijn van
werkgever te veranderen omdat ze vaker dan gemiddeld een tijdelijk contract krij-
gen. Beide opties moeten verder onderzocht worden.
Ouderen ondememen van alle groepen de minste activiteiten om de eigen inzetbaar-
heid te bevorderen. Toch zeggen de organisaties dat ouderen meer dan gemiddeld
gebruik maken van faciliteiten op dit gebied. Mogelijk gaat het hierbij dan toch om
andere faciliteiten, en is het doel niet zozeeÍ het bevorderen van de inzetbaarheid
maar het op peil houden hiervan of het voorkomen dat de inzetbaarheid afneemt.

Bevorderende en belemmerende factoren

In het onderzoek is niet alleen gekeken wat organisaties en werknemers doen om de
inzetbaarheid van werknemers te bevorderen maar ook welke factoren deze activitei-
ten belemmeren of bevorderen. Bij het beleid van organisaties valt op dat factoren

4.4

7 Deregroepen overlappen overigens: een groot deel van de allochtonen is lager opgeleid.
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die vaak worden genoemd in de literatuur, zoals de l«appe arbeidsmarkÍ en een toe-
nemende behoefte aan breed inzetbare medewerkers, veel minder vaak genoemd
worden als reden om aan de inzetbaarheid van medewerkers te werken dan we ver-
wacht hadden. Gebrek aan personeel wordt veeleer gezien als een belemmering om
activiteiten te ondernemen om de inzetbaarheid van medewerkers te bevorderen.
Ook de antwoorden van de werknemers wijzen in deze richting: zij geven aan dat ze
wegens de hoge werkdruk (die vaak te maken heeft met personeelstekorten) minder
scholing kunnen volgen danze eigenlijk zouden willen.
Ook druk vanuit de CAO of de OR wordt weinig genoemd als reden voor actie. Het
beleid van de overheid wordt noch als belemmerende noch als bevorderende factor
gezien brj het bevorderen van inzetbaarheid. Dit sluit aan bij de resultaten van het
onderzoek naar personeelsbeleid van vorig jaar (Griindemann, Willemsen, de Vries
en van Vuuren, 2000) waarin van de zeven beleidsterreinen alleen de arbeidsvoor-
waarden beihvloed worden door CAO-afspraken. Een mogelijke verklaring hiervoor
is dat de wagenlijst in veel gevallen is ingevuld door medewerkers van de afdeling
Personeelszaken en datdeze functionarissen vaak weinig zichthebben op de externe
factoren die het beleid van de organisatie beihvloeden. Vy'e kunnen echter wel con-
cluderen dat CAO-partijen, vakbonden en ministeries een actievere rol kunnen spe-
len in het stimuleren van organisaties om aan de inzetbaarheid van werknemers te
werken. De grote rol van parbrers suggereert dat bij het bevorderen van de inzet-
baarheid van werknemers gebruik zou kunnen worden gemaakt van publiekscam-
pagnes door de overheid. Om optimaal gebruik te maken van de rol van de leiding-
gevende is het van belang dat organisaties zorgen dat deze leidinggevenden goed op
de hoogte zijn van het belang van het bevorderen van inzetbaarheid en van de facili-
teiten die de organisatie op dit gebied biedt. Beleid rond brede en duurzame inzet-
baarheid moet een integraal onderdeel worden van het personeelsbeleid, waarvoor
zowel de staf als de lijn verantwoordelijk is.
Het onderzoek onder werknemers laat zien dat met name de partner, en in mindere
mate de leidinggevende, de mate van activiteit van werknemers beïnvloeden. Me-
dewerkers van de afdeling Personeelszaken spelen hierbij nauwelijls een rol. Eerder
is al aangegeven dat deze observatie misschien vertekend is omdat werknemers niet
zien dat de afdeling Personeelszaken de direct leidinggevende stimuleert om actie te
ondernemen en zo wel degelijk invloed uitoefent. Toch ldkt de conclusie gerecht-
vaardigd dat de afdeling personeelszaken zich actiever zou kunnen opstellen brj het
bevorderen van de inzetbaarheid van medewerkers.
Uit de antwoorden van de werknemers is af te leiden dat men de eigen gezondheids-
situatie als belangrijkste belemmering ziet voor bepaalde aspecten van inzetbaar-
heid. Zo zou de gezondheidssituatie mensen belemmeren om te verhuizen en om
meer uren te gaan werken. Opvallend hierbij is dat de gezondheid geen invloed lijkt
te hebben op andere zaken, zoals de mogelijkheden om een cursus te volgen of naar
een andere werkgever over te stappen. Brj de thuissituatie zien we hetzelftle patroon:
deze is een belemmering voor verhuizen en uitbreiding van de werktijd maar niet
voor andere zaken. We hebben sterk het vermoeden dat men niet zozeer heeft aan-
gegeven dat de gezondheid en thuissituatie belemmerende factoren zijnmaar veeleer
dat men gewoon niet wil verhuizen of meer uren werken. Dat niet willen blijkt ook
duidelijk uit de waag naar de bereidheid: verhuizen en meer uren werken scoren ook
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bij de bereidheid het laagst. Het lijkt er dus op dat werknemers misschien wel kun-
nen veranderen, maar daar weinig zin in hebben.

4.5 Huidige inzetbaarheid

Organisaties zijn over het algemeen wij positief over de inzetbaarheid van hun
werknemers. Ook de inzetbaarheid van specifieke groepen als ouderen en allochto-
nen wordt als goed beoordeeld. Dit is opvallend, omdat uit het vorig jaar uitgevoerde
onderzoek bleek dat men zich zorgen maakte of bijvoorbeeld ouderen zouden kun-
nen blijven voldoen aan de eisen die de steeds wisselende omstandigheden aan hen
stellen. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat men inzetbaarheid heel beperkt
definieert, namelijk als inzetbaarheid in de huidige functie. Die indruk wordt ver-
sterkt door de antwoorden op specifieke wagen over brede inzetbaarheid, bijvoor-
beeld inzetbaarheid in een andere functie, waar men minder positieve antwoorden
geeft. Eerder hebben we bovendien al gezien dat men ook bij opleidingen vooral
gericht is op de huidige functie, en niet zozeeÍ op mogelijke toekomstige functies.
onze brede definitie van inzetbaarheid (nu en in de toekomst, op de huidige en op
toekomstige werkplekken) hjkt dus niet algemeen te worden gedeeld. Toch zou het,
met het oog op de toekomst, wel verstandig zijn als werkgevers een wat bredere blik
op inzetbaarheid zouden ontwikkelen.
Niet alleen de organisaties zijn positief over de inzetbaarheid van hun medewerkers,
de werknemers zijn zelf ook positief over hun eigen inzetbaarheid. Het gaat daarbij
dan vooral om het verÍnogen om inzetbaar te zijn. De bereidheid is al weer wat min-
der. Met name tot verhuizen en meer uren werken is men minder bereid. Gezien de
huidige arbeidsmarkt, met de grote waag naar arbeidskrachten, is het niet verwon-
derlijk dat werknemers eisen stellen aan hun baan. Het is de waag of bij een econo-
mische teruggang de bereidheid om te verhuizen bijvoorbeeld groter wordt.
'Werknemers 

hebben niet de indruk dat hun gezondheidssituatie een belemmering is
voor hun inzetbaarheid. Ook in de toekomst worden geen belemmeringen door ge-
zondheidsproblemen gezien. Dat is, gezien de toch aanzienlijke instroom van werk-
nemers in de WAO, opvallend optimistisch. Blijkbaar overheerst het gevoel van 'mij
overkomt zoiets niet' en in veel gevallen zal er ook geen aanleiding zijn om uitval-
len door gezondheidsproblemen te verwachten. Helaas is dit echter geen goede
voorspeller van de toekomstige gezondheidssituatie.
De inzetbaarheid van leden van specifieke groepen wordt door zowel henzelf als
door de organisaties positief beoordeeld. Dit is echter niet in lijn met de eerdere
bevindingen over de activiteiten van leden van deze groepen. Zo wordtde inzetbaar-
heid van ouderen positief ingeschat, terwijl zowel de mobiliteit als het aantzloplei-
dingsdagen bij deze groep lager is dan gemiddeld. Dit suggereert dat inzetbaarheid
hier wederom heel beperkt gedefinieerd wordt als het kunnen werken in de huidige
positie, want het is zeer de waag of ouderen gezien deze omstandigheden breed en
langdurig (dat wil zeggen: tot hun pensionering) inzetbaar zullen blijven.
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Relatie tussen activiteiten en inzetbaarheid

In dit onderzoek is uitgegaan van een directe relatie tussen activiteiten rond inzet-
baarheid en daadwerkelijke inzetbaarheid: als organisaties en werknemers meer
activiteiten ondernemen om de inzetbaarheid van werknemers te bevorderen zou dit
leiden tot een betere inzetbaarheid. De onderzoeksresultaten ondersteunen deze ver-
wachting niet, er wordt nauwelijks een relatie gevonden fussen de maatregelen die
organisaties nemen om de inzetbaarheid van hun medewerkers te bevorderen en de
inzetbaarheid zelf. Ook de relatie tussen de mate waarin werknemers zelf actie on-
dernemen ter bevordering van hun inzetbaarheid en hun eigen oordeel over hun in-
zetbaarheid is beperkt. De redenen hiervoor zijn al eerder aan de orde geweest: wij-
wel alle organisaties zíjn zeer teweden over de inzetbaarheid van de medewerkers.
Er zijn op dit aspect nauwelijks verschillen tussen organisaties die veel en organisa-
ties die weinig maatregelen hebben. Mogelijk zou wel een relatie gevonden worden
als specifiekere wagen waren gesteld over de daadwerkelijke inzetbaarheid van
werknemers. Dezelfde redenering gaat ook op voor de relatie tussen activiteiten van
werknemers en hun oordeel over de eigen inzetbaarheid. Ook hier h3kt de grote te-
wedenheid met de eigen inzetbaarheid (en daarmee de geringe spreiding op de sco-
res op de wagen hierover) de oorzaak.

4.7 Relatie model-resultaten

In hoofdstuk I van dit rapport zijn twee modellen geschetst die de relatie weergeven
tussen activiteiten om de inzetbaarheid van werknemers te bevorderen en belemme-
rende en bevorderende factoren enerzijds en de daadwerkelijke inzetbaarheid van
werknemers anderzijds. Deze relaties zijn echter nauwelijks terug te vinden in de
resultaten van onze onderzoeken en voor zo.veÍ eÍ verbanden gevonden worden zijn
ze betrekkelijk zwak. Dit betekent echter niet dat de veronderstelde verbanden niet
bestaan, wel dat ze moeilijk in kaart te brengen zijn. Zo is in de modellen sprake van
een cyclisch proces, terwijl wij een statische situatie op een bepaald moment in kaart
brengen. Dit maakt het lastiger om goed inzicht te krijgen in de relatie tussen de
verschillende onderdelen van de modellen. Bovendien zijn de antwoorden van de
respondenten op een deel van de wagen erg ongenuanceerd en optimistisch (bry-
voorbeeld de gegevens over de eigen inzetbaarheid), waardoor er weinig spreiding is
in de antwoorden. Relaties leggen is dan uitgesloten. Tenslotte zijn de modellen niet
compleet: er zijn veel meer factoren die invloed hebben op de mate yan inzetbaar-
heid en op de activiteiten van organisaties en werknemers dan nu in de modellen zijn
opgenomen. Zo zal de mate waarin een organisatie activiteiten onderneemt op het
gebied van inzetbaarheid ook afhangen van het aantal activiteiten die op andere ter-
reinen genomen worden, en ook de uiteindelijke inzetbaarheid zal mogelijk beih-
vloed worden door die andere activiteiten. Verder zijn niet alle variabelen optimaal
gemeten. Het is bijvoorbeeld de waag of verandering van organisatie een juiste maat
is voor inzetbaarheid. Een deel van de veranderingenzaljuist veroorzaakt zijn door
gebrek aan inzetbaarheid, waardoor een contract niet verlengd wordt en er dus een
nieuwe werkgever moet worden gezocht. In dit geval was een onderscheid tussen

4.6
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gedwongen en wijwillig vertrek mogelUk een oplossing geweest, al is het de waag
of mensen een dergelijke gevoelige vraag willen beantwoorden tijdens een telefoni-
sche enquëte.

Hoewel de relaties dus zwak zijnvalt er zeker het een en ander te concluderen uit de
gelegde relaties tussen onderdelen van de modellen. Zo blijkt uit het onderzoek on-
der organisaties dat organisaties waar men het werken aan inzetbaarheid belangrijk
vindt ook meer maaffegelen hebben op dit gebied. Dit ligt voor de hand, maar opval-
lend is wel dat deze waag de beste voorspeller is van het aantal maatregelen, beter
dan bijvoorbeeld omvang. Omvang van de organisatie is overigens wel de tweede
belangrijke voorspeller: grotere organisaties hebben over het algemeen meer maat-
regelen. Dit is niet onverwacht: in grotere organisaties is over het algemeen meer
beleid en dergelijke organisaties beschikken over een grotere afdeling personeelsza-
ken waar maatregelen kunnen worden ontworpen. Tegen onze verwachting in speelt
sector nauwelijks een rol br1 het voorspellen van het aantal maatregelen. Alleen de
mate waarin aan gezondheidsaspecten van inzetbaarheid wordt gewerkt wordt be-
paald door de sector. Tenslotte valt op dat organisaties minder maatregelen rond
duurzame inzetbaarheid hebben naarmate er meer mensen met een lage opleiding
werken. Mogelijk is dit omdat deze organisaties minder afhankelijk zijn van de
competenties van individuele werknemers, deze zijn makkelijker inwisselbaar dan in
kennisintensieve organisaties.
De mate waarin werknemers zelf activiteiten ondememen om hun inzetbaarheid te
verbeteren kan het beste voorspeld worden uit de leeftijd van de werknemers: oude-
ren zijn over het algemeen minder actief dan jongeren. Opvallend is verder dat men-
sen die van functie veranderen het, zoals verwacht, belangrijk vinden om van functie
te veranderen maar niet belangrijk vinden om van organisatie te veranderen. 'Werk-

nemers die van werkgever veranderen vinden het veranderen van werkgever belang-
rijk, en er is geen samenhang met het willen veranderen van functie. Blijkbaar zijn
verandering van werkgever en verandering van functie, ook wel externe en interne
mobiliteit genoemd, twee heel verschillende activiteiten die door verschillende fac-
toren beihvloed worden.
Van de relatie tussen activiteiten van organisaties en werknemers enerzijds en de
oordelen over inzetbaarheid anderzijds is hierboven al aangegeven dat deze uiterst
beperkt is. Een gebrek aan spreiding in de antwoorden over de inzetbaarheid lijkt
hiervan de oorzaak. Het enige aspect van inzetbaarheid dat enigszins voorspeld kan
worden is de bereidheid tot inzetbaarheid. Deze blijkÍ vooral bepaald door leeftijd:
naarmate men ouder is, is men minder bereid de eigen competenties en vaardigheden
breed in te zetten.
Uit het bovenstaande blijkt dat we slechts een beperkte ondersteuning hebben kun-
nen vinden voor de in hoofdstuk 1 gepresenteerde modellen. Toch is het te woeg om
te concluderen dat het model moet worden bijgesteld. Wel kunnen we concluderen
dat het meten van de genoemde variabelen problematisch is.
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4.8 Conclusies

Het in dit rapport beschreven onderzoek naar de activiteiten van organisaties en
werknemers om de inzetbaarheid van werknemers te bevorderen heeft veel nieuwe
informatie opgeleverd. Hieronder vatten we de voornaamste conclusies samen.
o De meeste organisaties beschikken over een breed scala aan voorzieningen om

de inzetbaarheid van medewerkers te bevorderen. Het gaat hierbij om curatieve
maatregelen die kunnen worden ingezet brl trldelijke beperkte inzetbaarheid, en
om preventieve maatregelen die gericht zijn op het bevorderen van de
competenties en vaardigheden van werknemers, het voorkomen van uitval door
bijvoorbeeld overbelasting, het verbeteren van de interne doorstroom en het
verbeteren van het zicht op de (interne) arbeidsmarkt.

o Minder aandacht is er voor de voorwaarden die vervuld moeten zijn om daad-
werkelijk gebruik te kunnen maken van de competenties en vaardigheden (het
vermogen). Met name het bieden van voorzieningen om zorg en werk te kunnen
combineren ontbreken vaak. De nieuwe wetgeving rond arbeidstijden en zotg-
verlof zou hierin verbetering moeten brengen, het effect hiervan zal echter pas
over enige tijd zichtbaar zijn. Aandacht voor deze punten kan helpen om de in-
zetbaarheid van het zittende personeel te bevorderen en de organisatie aantrek-
kelijker te maken voor nieuwe werknemers.

o Werknemers ondernemen verschillende activiteiten om hun eigen inzetbaarheid
te bevorderen. Zo wordt scholing gevolgd en verandert men van werkzaamhe-
den, functie of werkgever. Dit gebeurt overigens niet steeds op eigen initiatief.
Ook oriënteert een aanzienlijk deel van de werknemers zich op de eigen kansen
op de arbeidsmarkt, waarbij er met name aandacht is voor de kansen binnen de
eigen organisatie.

o Het bevorderen van de bereidheid tot het inzetlen van de eigen competenties en
vaardigheden is lastig. Het betreft hier een attitude die niet eenvoudig door de
organisatie of door de werknemer zelf te beïnvloeden is.

o Organisaties zijn redelijk tevreden over de inzetbaarheid van werknemers. Uit
de antwoorden blijkt echter dat ze daarbij een erg beperkt beeld hebben van in-
zetbaarheid: inzetbaarheid op dit moment voor deze functie. Bij rnagen die na-
druld<elijker wijzen op een brede inzetbaarheid en op een langere termijn wordt
een aanzienlijk minder hoog percentage goed inzetbare medewerkers gemeld.

o Ook de activiteiten van organisaties zijn vooral gericht op het hier en nu. Een
visie op de langere termijn lijkt nog niet sterk ontwild<eld. Dit aspect verdient
meer aandacht.

o De werknemers zelf vinden wijwel allemaal dat hun inzetbaarheid goed is. Ze
verwachten niet dat hun inzetbaarheid in de toekomst zal verminderen. Proble-
men met de gezondheid in de toekomst worden niet verwacht, hoewel de prak-
tijk laat zien dat jaarlijks een aanzienlijk aantal werknemers in de IVAO belandt.

o Ook werknemers blijken een beperkte visie te hebben op inzetbaarheid. Zo blijkt
hun bereidheid om competenties en vaardigheden in te zetten niet in overeen-
stemming met hun algemene oordeel over de eigen inzetbaarheid. Veel werk-
nemers zijn bijvoorbeeld niet bereid om voor hun werk te verhuizen of om meer
uren te gaan werken. Bereidheid tot inzetbaarheid lijkt daarmee een struikelblok
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voor een brede inzetbaarheid. Juist deze bereidheid is echter moeilijk te beih-
vloeden.

werknemers uit specifieke groepen die een zwakkere positie hebben op de ar-
beidsmarkt zouden extra kunnen profiteren van een goed beleid rond inzetbaar-
heid. Uit het onderzoek bhlkt echter dat deze groepen eerder minder dan meer
gebruik (kunnen) maken van inzetbaarheidmaatregelen. Werkgevers lijken zich
hiervan nauwelijks bewust.
Functioneringsgesprekken zijn een goed moment om te werken aan de inzet-
baarheid van werknemers. ln veel organisaties worden deze gesprekken hiervoor
ook gebruikt. De onderwerpen die daarbij aan de orde komen zijn echter beperkt
tot de competenties en vaardigheden. Er is tijdens deze gesprekken weinig aan-
dacht voor het combineren van zorg en werk en voor de gezondheidsaspecten
van het werk, met name op de langere termijn.
De op basis van eerder onderzoek verwachte verschillen tussen organisaties in
de profit- en non-profit sector waren in dit onderzoek minder prominent aanwe-
zig. Omvang van de organisatie bleek een belangrijkere factor: grotere organisa-
ties zijn actiever in hun beleid ten aanzien van inzetbaarheid dan organisaties
met een kleiner aantal werknemers.
Btj de werknemers bleek vooral de leeftijd een belangrijke voorspeller van het
ondememen van activiteiten rond inzetbaarheid: ouderen zijn minder actief dan
jongeren.

De relatie tussen activiteiten rond inzetbaarheid en bevorderende en belemme-
rende factoren voor activiteiten enerzijds en effecten van activiteiten (de inzet-
baarheid) anderzijds was in dit onderzoek niet goed meetbaar. Dit komt onder
andere doordat deze relatie cyclisch is en met een eenmalige meting niet goed in
kaart kan worden gebracht.
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Bijlage I : Samenstelling personeelsbestand

Tabel lb geeft een overzicht van de algemene kenmerken van de personeels-
samenstelling van de deelnemende organisaties. We zien dat in de non-profitsector,
in vergelijking met de profitsector, het percentage wouwen hoger is, de leeftijden
hoger liggen, het opleidingsniveau hoger is, vaker sprake is van parttime dienstver-
banden, de uitstroom lager ligt, minder nieuwe medewerkers worden aangenomen
en minder onvervulde vacatures kent. De omvang van de organisatie, het percentage
allochtonen en het verzuimpercentage zijn in beide typen organisatie hetzelfde.

Tabel b1: Samenstelling personeelsbestand, naar seclor (l.test, dÍ- n.2)

n

495

487

465

465

467

454

456

464

461

464

481

478

478

472

413

456

442

485

485

129

36%

6%

46%

38%

15%

30%

420h

24q.[

3%

74%

r1%

r5%

1zolt

6%

1loh

11Yn

10%

51%

197

549/

60lo

30%

46Yo

23%

58%

290/o

120À

1%

540/o

20olo

25%

8%

6%

70h

7o/o

2%

38%

Totaal Non-proÍit Profit

Algemene gegevsns

Aantal medewerkers

% vrouwen

% allochtonen

IeeÍtijd

Jonger dan 35 laar

Tussen 35 en 49 laar

0uder dan 50 jaar

0pleidingsniveau

HB()IW()

MB()IHAV()/VIil()

tB()'MAV(]IVB(]

Lagere school

0muang aanstelling (uren)

35 uur oÍ meer

28.34 uur

Minder dan 28 uur

Uitstroom sn verzuim

% uilstloom'

% verzuim (excl. zwangerschap)

tieuwe medewerkers

Vaste dienst'

Tijdelilke dienst'

0nvervulde vacatures'

Aanwezigheid onvervulde vaca.

lulesà

los 1.34

30% 8.97'

6% 0.18

51olo .8.51'

36% 5.00"

13% 7 .17',

22jl, 10.64'

46% .6.04'

27olo .7.26*

3% .2.69.

79Yo -7.47'

9f 4.23*

12Y. 4.80'

13% .4.25'*

6'6 0.97

13% .5.41*

13% .4.39'

13% .2.90'

5596 8.89'

' Als percentage van het totale aantal medewerkers

t Percenlage organisaties met onvervulde vacaluÍes
* p< .05

Tabel b2 laat zien dat veel organisaties moeite hebben met het rfr/eÍven van nieuwe
medewerkers.
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Tabel b2: Moeite werven nieuw personeel, naar seclor

Heelmakkeliik (1)

Makkelijk

Niet makkelijk, niet moeilijk

Moeilijk

Heelmoeilijk (5)

Totaal

ZYo

13%

15%

47olo

23%

Non-profit

2%

lïott

13%

549l

16%

ProÍit

2%

1zoh

16%

45olo

25%

Uit tabel b3 blUkt dat een toename van de instroom en van het aantal functieveran-
deringen verwacht \I/ordt en dat men verwacht dat het werven van nieuw personeel
moeilijker zal worden. Met name in de non-profitsector verwacht men bovendien
een toename van de uitstroom en van het verzuim.

Tabel b3: Verwachlingen rond personeelsstÍomeÍr, naaÍ sector (Chi2, dÍ- l)

Totaal Non-proÍit ProÍit

47%

40Yo

r3%

t6%

68%

17lÉ

14olt

62%

24qn

31!fi

66%

4%

11%

281/r

60%

lnstroom zal

Toenemen

Gelijk blijven

AÍnemen

Uitstroom zal

Toenemen

Gelijk blijven

AÍnemen

Verzuim zal

ïoenemen

Gelijk blijven

Afnemen

Functieyeranderingen zullen

Toenemen

Gelijk blijven

AÍnemen

Weruen niauw permneet zal

Makkelilker worden

Gelijk blijven

Moeilijker worden

chi2

2.8145%

42Yo

141l

20%

65%

15%

170./o

59%

25%

33%

64qro

3%

l0%

28olo

620/0

38%

47yo

16%

35%

549À

11Yt

26ïo

47olo

27%

41%

59%

0%

7%

28Yo

65%

484

480 19.14'

486 10.11'

481 7.04',

1.57473

' p<.05
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Bijlage 2: Belangrijkste analyses onderzoek organisaties, uit-
splitsing naar branches

In de bouw is de aanwezigheid van maatregelen ingeval van verminderde inzetbaar-
heid het laagst, in de zorg- en welzijnssector zijn de meeste maatregelen aanwezig
(tabel b4). In het onderwijs is de mogelijlóeid om te veranderen van functie opval-
lend laag, dit is slechts in minder dan een kwart van de organisaties mogelijk.

Tabel b4: Aanwezigheid maatÍegelen tijdelijk verminderde inzetbaarheid, naar branche

Extra begeleiding

Korter werken

Aanpassing werktij.

den

Aanpassing taken

Aanpassing werkplek

Verandering van

Íunctie

Zakelijke Bouw Handel+

dienstverl horeca

87olo 91% 72Yu

9lYo 64% 84%

91% 6r% 80%

89% 740,/o 80%

81% 66% 71%

73Yo 57q/o 56%

0nderwijs Zorg +

welzijn

100% 95%

94% 100%

81% 95%

91% 90%

89% r00%

25% 74%

lndustrie

91%

83'1,

79q.À

99%

85%

76%

Transport +

communicatie

84%

77Y.À

80%

71%

75%

68%

85%

85%

85%

83%

90%

65%

Het bevorderen van de inzetbaarheid wordt belangrijk tot heel belangrijk geacht
(tabel b5). Verwacht zou dan ook worden dat organisaties veel totzeeÍ veel doen om
de inzetbaarheid te bevorderen. Dit blijkt niet het geval. De antwoorden lopen van
niet veel/niet weinig tot veel. Er zijn geen duidelijke verschillen tussen de branches.

Tahel b5: Activiteiten en belang van inzetbaarheid, naar branche

lndustile Zakelijke Bouw Handel+

dienstverl horeca

2.4 2.6 2.0 2.5

1.6 1.5 1.6 1.8

0verheid 0nderwiis

2.Ë 2.2

Tlansport +

communicatie

2.6

Zorg +

welzijn

2.4Activiteiten bevorde-

ren inzetbaarheid'

Belang bevorderen

inzetbaarheidh

1.51.51.71.6

' 1-heel veel, 5-heel weinig

I l -heel belangilik, 5-heel onbelangrilk

De bouw scoort op een aantal maatregelen (taakverbreding, stimuleren horizontale
doorstroom, voorkeur interne kandidaten, zorgverlof, flexibele werktijden) opval-
lend laag (tabel b6). Bij het stimuleren van verticale doorstroom scoort het onderwijs
opvallend laag. Een loopbaanadviescentrum is slechts sporadisch aanwezig in de

industrie en bij de handel en horeca, terwijl deze voorziening in de overheidssecto-

ren (overheid, onderwijs, zorg en welzijn) juist ruim vertegenwoordigd is. In de

horeca en handel is weinig aandacht voor ergonomisch verantwoorde werkplekken

8 O- het aantal cellen te beperken zijn de sectoren 'handel en reparatie' en 'horeca' samengevoegd
onder het label 'handel * horeca'. De sectoren 'openbaar bestuur' en 'non-profit diensrverlening'
zijn samengevoegd onder het label'overheid'.
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en het voorkomen van eenzijdige fusieke belasting. Voorkomen van eenzijdige be-
lasting l«ijgt ook weinig aandacht in de transport en communicatie en in het onder-
wijs. Voorzieningen voor zorgverlof zijn erg beperkt voorhanden in de bouw en de

transport en coÍrmunicatiesector, en aanzienlijk vaker in de zakelijke dienstverle-
ning en de drie overheidsbranches. Voorzieningen voor kinderopvang zljner vooral
in de zorg. Ia deze branche en in het onderwijs beschikt men ook vaak over moge-
lijldreden om in deeltijd te werken. Flexibele werktijden zijn vooral mogelijk in de

zakelijke dienstverlening, en helemaal niet in de bouw.

Tabel b6: beschikbaarheid maatregelen duurzame inzetbaarheid, naar branche

lndustrie Zakelijke

dienstverl

83% 829l

Bouw

83% 50%

75% 62%

80% 76%

94a/o

20Yo

82Yo

Handel+ Transport +

hsysg6 communicatie

63% 75%

56% 66%

74Yo 78%

88% 77Yo

77olo 84olo

83% r00%

7% 16%

86% 100%

0verheid 0nderwijs

95%

88%

100%

450fi

r00%

ïaakveÉreding, .

venilking, -roulatie en

Íunctieroulatie

Stimuleren horizontale

doorstroom

Stimuleren verticale

doorstroom

Bekend maken interne

vacatures

Voorkeur interne

kandidaten

0pleiding en tÍaining

Loopbaanadviseurl

mobiliteitscentrum

Aandacht inzetbaarheid

bij Íunctioneringsge-

sprekken

Ergonomisch velant-

woorde werkplekken

Voorkomen overbelas.

tinglhoge werkdruk

Voorkomen eenzijdige

fysieke belasting

Voorzieningen langdurig

zorgverloÍ

Voorzieningen kinderop.

vang

0eeltiid mogeliik voor

iedereen

Flexibele werktijden

eigen keus

88%711/r63%

710,/,

5r%72Yn79q/o

94Yo

100%

Zorg +

welzijn

78%

791Í

85% 87olo

100% 98%

5% 25%

98% S3%

100%

88%

88%

60%

44qn

63%

28%

Szoh

88%

66%

67%

25olr

85%

100%

95%

95%

370$

94%

r 00%

90%

85%

70Yro

79ol'

7ïYn

200/.

33%

9496

99% s1% 94%

79Ya 77q/r

81% 100%

77% 74%

670h 59%

340fi 21olr

15% 25%

290h

79olo 77%

520h 62%

15% 35%

85%

28Yo

24%

460lo 27olo 3r%

22%0%340h15%

Veranderende eisen en CAO-afspraken lijken vooral in de zorg en welzijn een be-
langrijk motief om te werken aan de inzetbaarheid van medewerkers (tabel b7). In
de zorg en welzUn-sector, de transport en communicatiesector en bU de overheid
speelt ook de lcrapte op de arbeidsmarkt een rol. Deze factor wordt opvall€nd weinig
genoemd in de bouw. Dit geldt ook voor de behoefte aan flexibiliteit, die in de over-
heidssector juist opvallend vaak genoemd wordt. Het voorkomen van uitval lijkt
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vooral te spelen in de zorgsector, de transport en coÍtmunicatie en het onderwijs. In
de overheidssector wordt het willen zoÍgen voor het personeel opvallend weinig als
motief genoemd.

Tabel b7: Motieven om de inzetbaarheid van medewerkers te bevorderen, naar branche

Zorgen vool personeel

Brede/Íleribele inzet.

baafieid

Voorkomen uitval bur.

nout

Krapte op arbeidsmarkt

Andere eisen

cA0

Druk 0R/personeel

44olo 38% 42%

21olo 9% 24%

13% 18% 16%

l8% 9Yo 10%

10% 15% 9%

5% 0% 0%

6Yo 0% 0%

Transpofi +

communicatie

61%

27%

34%

27%

16%

9%

0%

lndustrie Zakelilke Bouw Handel+

dienstverl horeca

Overheid 0nder- Zotg +

wiis welzÍn

36%

28%

23Yr

14oll

12%

2%

1%

28%

43%

26%

44olo

r9%

320h

17qro

7%

6%

6%

50%

32%

35%

23%

7%

7oh

0%

25%

25%

200/o

10%

De branches verschillen nauwelijls in de factoren die gezien worden als bevorde-
rend en belemmerend voor het voeren van een beleid rond inzetbaarheid (tabel b8).

Tabel b8: Bevorderende en belemmerende Íactoren bij het voeren van een beleid om de inzetbaarheid van medewerkers te
beyorderen', naar branche

OR

Subsidies

Gebrek aan personeel

Aandachl me.

dia/vakbladen

Financiële siluatie

organisatie

Economische situatie

Nederland

cA0

Vakbonden

Beleid overheid

2.7 2.7 2.7

2.8 3.0 3.0

2.8 3.1 3.2

lndustrie Zakelilke Bouw

dienstverl

Handel+ Transport +

horeca communicatie

2.4 2.5

2.5 2.5

3.6 3.7

2.5 2.5

2.5 2.5

2.5 2.6

2.8 3.2

2.9 3.4

3.2 3.4

0nderwijs Zorg +

welzijn

2.5 2.3

2.4 2.5

3.9 3.5

2.7 2.6

3.r 2.8

2.7 2.6

2.2

2.1

3.4

2.5

2.4

2.7

2.4 2.5

2.6 2.3

3.6 3.2

2.5 2.1

2.5 2.3

2.4 2.7

0verheid

2.5

2.4

3.3

2.6

2.6

2.6

2.7

3.0

2.9

2.5

2.7

3.3

2.8

2.9

3.2

'5-punts schaal, 1 - zeeÍ bevoÍderend, 5- zeeÍ belemmerend
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Bijlage 3: Belangrijkste analyses onderzoek organisaties, uit-
splitsing naar omvang

Uit tabel b9 blukt dat grotere organisaties over meer maatregelen beschikken dan
kleinere organisaties. Met name de mogelijkheid om van functie te veranderen is in
kleine organisaties veel minder vaak aanwezig.

Tabel b9: Aanwezigheid maatregelen tijdelijk verminderde inzetbaarheid, naaÍ omvang

Extra begeleiding

Korter werken

Aanpassing werktilden

Aanpassing laken

aanpassing werkplek

Verandering van Íunclie

t0.19

87Yo

79%

79Yt

85%

741k

30%

20.49

82Yo

80%

770/o

83%

760/o

68%

50.99 100 of meer

88% 920/o

91% 970/o

89% 88%

87Yo 88%

86% 9l 7o

66% 76%

Uit tabel blO blukt dat grotere organisaties
vinden grotere organisaties het belangrijker
mers te werken.

Tabel bl 0: Activiteiten en belang van inzetbaarheid. naaí omvang

actiever zijn dan kleinere. Bovendien
om aan de inzetbaarheid van werkne-

Activiteiten bevorderen inzetbaarheid'

Belang bevorderen inzetbaarheidb

10.19

2,7

1,7

20-49 50-99 100 oÍ meer

2,5 2,3 2,2

1,7 1,5 1.5

" 1-heel veel, 5-heel weinig
b 

1 -heel belangrijk, 5-heel onbelangrijk

Maatregelen rond duurzame inzetbaarheid zijn in grotere organisaties wat vaker
aanwezig dan in kleinere organisaties (tabel bl l). Het verschil is soms echter erg
klein, en voorzieningen rond taakverbreding etc. zijn zelfs net iets vaker aanwezig in
kleine organisaties. Groot zrjn de verschillen bij de aanwezigheid van een loopbaan-
adviseur of mobiliteitscentrum en bij de voorzieningen rond kinderopvang.
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Tabel bl l: beschikbaarheid maatregelen duurzame inzetbaarheid, naaÍ omvang

r0.19

80%

62010

570/a

83%

749ó

95%

40h

90%

92Yo

81Vo

65%

47Yo

8%

310h

240/o

7loh

63%

700$

80%

83%

91%

12%

920h

89%

80%

700/o

421É

20%

40%

20%

77YÀ

73%

7Slh

94%

86%

99%

29oh

92%

94%

85%

83%

52Yl

34%

44olo

20a$

77%

69%

86%

9796

91%

99j6

42oh

97%

97ol$

86%

86%

60%

55j6

6r%

23Yl

20-49 50-99 100 oÍ meer

Taakverbreding, -verÍiiking, .roulatie en Íunctieroulatie

Stimuleren horizontale doorstroom

Stimuleren veÍticale doorstroom

Bekend maken interne vacatures

Voorkeur interne kandidaten

0pleiding en tÍaining

Ioopbaanadviseur/mobiliteitscentrum

Aandacht inzetbaarheid bij Íunctioneringsgesprekken

Ergonomisch veranlwoorde we*plekken

Voorkomen overbelastinglho0e werkdruk

Voorkomen eenzijdige Íysieke belasting

Voorzieningen langdurig zorgveÍlof

Voorzieningen kinderopvang

0eeltild mogelijk voor iedereen

Flexilele we*tilden eigen keus

Goed willen zorgen voor het personeel is in alle omvang-klassen de belangrijkste
reden om te werken aan de inzetbaarheid van medewerkers (tabel b12). Deze reden
wordt in grote en kleinere organisaties even vaak genoemd. De CAo en druk van de
OR worden maar in zeer weinig organisaties opgegeven als redenen voor het werken
aan de inzetbaarheid van werknemers.

Tabel b12: Motieven om de inzetbaarheid van medewerkers te beuorderen. naar omvang

Goed zorgen voor personeel

Brede/Ílexibele inzetbaarheid

Voorkomen uitval burnout

Krapte op arbeidsma*t

Andere eisen

CA()

Druk 0B/personeel

20-49 50.99

420h 3616

22oh 23Yt

23% 21ï1

17'É 1l%

9% 14yc

696 3%

1% 0tÉ

10.19

44%

24%

150/o

t396

13%

1%

6%

100 oÍ mser

43Yo

30%

27olo

22Yl

1lY.

3%

z1t

Tabel bl3 laat zien dat de genoemde factoren nauwelijks als belemmerend of bevor-
derend worden gezien: wijwel alle gemiddelden liggen tussen de 2.5 en 3.5 en dus
op het neutrale deel van de schaal. Er zijn geen grote verschillen tussen de antwoor-
den van organisaties van verschillende omvang.
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Ïabel bl 3: Beyorder-ende en belemmsrenda Íactoton bij hel voeten van een hdeid om ds inatbaarhsid van medeworkers te
bevorderen', naaÍ omyang

0H

§ubsidies

Gebrek aan personeel

Aandaeht medialvakbladen

FinanciÈh situatie organkatie

Economische situatie Nederlend

cA0

Vakbonden

Beleid overheid

l0.ts

2.5

2,5

3.8

2.7

2.8

2.8

3.0

3.1

3.4

20.49 50.99

2.4 2.4

2A 2.4

3.5 3.4

2.5 2.5

2.3 2.6

2.5 2.6

2.7 2.1

3.0 2.s

3.r 3.1

100 of meer

2.4

2.4

3.0

2.8

2.9

2.7

2.7

2.5

3-0

' S.punts schaal, 1 - zeer beyorderund, 5. leer belemmerend
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Bijlage 4: Persoonskenmerken en persoonlijke omstandighe-
den werknemers

De meeste respondenten hebben kinderen (tabel b14). Bij mannen is dat vaker het
geval dan bij wouwen. Een deel van de respondenten heeft de dagelijkse zorg voor
anderen, zoals bijvoorbeeld ouders. Het gaat hierbij niet om de eigen kinderen of de
parfirer. Er zijn meer wouwen dan mannen met dergelijke taken.

Tabel b14: thuissituatie, naar sekse

Totaal

63,t%

15,10À

66,8%

11,0Y0

53,1Y0

26,00/o

32.02-

68.76*

Mannen Vrouwen Chi2lDf- l)

Aanwezigheid kinderen

Dageli.jkse z0rg vo0r anderen (niet kinderen)

* p< .05

Tabel b15 laat zien in welke branches de respondenten werkzaam zijn. De meeste
respondenten werken in de industrie, zakelijke dienstverlening, bij het openbaar
bestuur of in de zorg.In de industrie, de bouw en de transportzijn meer mannen
werkzaam dan wouwen, in de horeca, het onderwijs en in de zorg werken juist meer
wouwen. In de zorgsector is het verschil tussen maÍrnen en wouwen zeer groot.

Tabel b15: Branche, naar sekse

lndustrie

Zakelijke dienstverlening

Bouw

Handel/reparatie

Horeca

Transport/communicatie

0penbaar bestuur

0nderwijs

Zorglwelzrin

Non.proÍit dienstverlening

Anders

Totaal

16%

20!/0

8%

9%

2%

5%

12olr

7%

't2Yo

2%

7ol"

Mannen

20qf,

r9%

11Yo

9%

lolo

7%

13Yo

60,/o

ïtl"
2%

8%

Vrouwen ChFr0Í- 10)

4% 393.28.

20%

1%

9Yo

4olo

2%

1lYo

110./o

320h

2%

4o/o

- p< .05

Tabel bl6 laat zien hoe groot de organisaties zijn waar de respondenten werken. De
meeste respondenten werken in organisaties van l0 of meer werknemers. Vrouwen
werken vaker dan mannen in de kleinere organisaties.
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Iabel b1 6: 0ÍganisatiegÍ0otte, naar sekse

Totaal

10%

9ïo

149/o

11Yo

56%

Mannen

8%

8%

14olo

12Yo

59%

Vrouwen

170/o

14Vt

14%

l0%

46Yo

chirDf-11)

53.35*
I oÍ minder medeweíkers

10 t/m 19 medewerkers

20 t/m 49 medewerkers

50 t/m 99 medewerkeÍs

100 oÍ meer medewerkers

'p< .05

De meeste respondenten hebben een middelbare
vaker dan vrouwen werkzaam in hogere functies,
lagere functies.

Tabel bl 7: Soort Íunctie, naar sekse

functie (tabel bl7). Mannen zijn
wouwen zijn vaker werkzaam in

Totaal

307,

55Yo

150/o

33Yo

54olo

141/o

21Yo

59%

20%

31.28*

Mannen Vrouwen Chi2 t0Í - 2)

Hogere Íunctie

Middelbare Íunctie

Lagere Íunctie

- p< .05

De meeste respondenten werken op reguriere uren, dat wil zeggen overdag op door_
deweekse dagen (tabel bl8). Daarnaast is er een aanzienlijke groep die geen vaste
werktijden heeft. vrouwen werken vaker dan mannen geheel of gedeeltelijk in de
avonduren' Voor de andere werktijden zijn er geen significante verschillen fussen
mannen en wouwen.

Tabel bl8: Soort aanstelling, naar sekse

Totaal

91%

5o{o

1Yo

1%

1o/o

0%

2%

chi, {DÍ-6}

52.80.

Mannen Vrouwen

Vaste aanstelling

Tijdelijke aanstelling

Uilzendkracht

0etachering (uitlenen)

0proepkracht oÍ invalkracht

Gesubsidieerde arbeidsplaals

Anders

930h

4Ya

0o,/o

1o/o

l1o

0%

2%

85%

9%

3Yo

\Yt

2olo

0%

2%- p< .05

Behalve naar de werktijden is ook gewaagd naar het aantal uren dat mensen per
week gemiddeld werken. Hierbij is niet gevraagd naar het aantaluren dat men vol-
gens contract werkt, maar naar het aantal werkelijk gemaakte uren per week. opval_
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lend is dat een derde van de respondenton aangeeft gemiddeld meer dan 40 uur te

werken (tabel bl9). Dit zijn vooral ïrumnen. Vrouwen werkerl veel vaker dan nran-

nen minder dan 36 uur,

Tabel bl9; Aarttal gewerkto uren per we*, noar s*se

Minder dan 3E uur

36 tot en met 40 uur

Mear dan 40 uur

ïotaal MenneÍ Vrouwen Chi2 {0í-2)

25olo 111{ 65tl 629.27*

42clr 4896 zAYt

33% 4196 101ó

* p< ,05
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Bijlage 5: uitsptitsing antwoorden werknemers over vermogen
en bereidheid

kr de tabellen b20 eab2l worden de antwoorden van de respondenten op vragen
over hun vËnuogen ett hun bereidheid om hun yerrïrogen in te zetten, weergegeven
Een crverzicht van deze antwoorden is aI gepresenteerd in de tabelten 43 tlm.46,
alwaar ook getoetst is of er verschillen zijn tussen mannen en wou\ryen.
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