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Wie wat leert is weg - of niet?

De effecten van bedrijfsscholing op functie- en baanverandering

Bij zowel werkgevers als werknemers bestaat onduidelijkheid over de baten van bedrijfsscholing. In dit arti-
kel wordt daarom door middel van longitudinale analyses op paneldata onderzocht of scholing van wer-
kenden leidt tot zoekgedrag, interne mobiliteit en externe mobiliteit. Hiervoor zijn de OSA-arbeidsaanbod-
cohorten van 1994,1996 en 1998 gebruikt. Elk cohort omvatte ruim 4500 werkenden. De resultaten wij-
zen erop dat het gevolgd hebben van scholing de kans niet verhoogt om in het daaropvolgende /‘aar van
functie of baan te veranderen. Om verloop tegen te gaan, kan werkgevers worden aangeraden om in be-

drijfsscholing van het personeel te investeren.

Inleiding

In onze kennissamenleving is scholing van
werknemers cruciaal. Het tempo waarin vereis-
te kwalificaties op de arbeidsmarkt veranderen,
stelt hoge eisen aan het aanpassingsvermogen
van de werknemer. Gedurende de hele loop-
pbaan moet de werknemer bereid en in staat
zijn om zijn kennis en vaardigheden te onder-
houden en nieuwe competenties te ontwikke-
len wanneer de situatie daarom vraagt. Be-
drijfsscholing speelt hierbij een belangrijke rol
(Van Hoof, Peters & De Wolff, 2001).
Onderzoek naar scholing van werkenden
suggereert dat er te weinig wordt geinvesteerd
in 'postinitiéle’ scholing. Het rendement van
bedrijfsopleidingen voor werkgever en werkne-
mer is dermate hoog dat er voor economen re-
den bestaat om onderinvestering te vermoeden
(Theeuwes, 1993; Groot, 1994). Bedrijven er-
kennen ook zelf veelal dat meer investeringen
in scholing wenselijk zouden zijn (De Koning,
Gelderblom, Hammink & Olieman, 1991). Ook
de Nederlandse overheid ziet onder ogen dat
meer moet worden geinvesteerd in scholing.

Naar aanleiding van de Europese Top in Lissa-
bon heeft zij zich ten doel gesteld om in 2010
op het gebied van een leven lang leren het ni-
veau te behalen van de twee best presterende
landen in Europa. Dat vereist voor de komende
jaren een forse inhaalslag.

Dat er te weinig scholing plaatsvindt, is het
gevolg van marktfalen met betrekking tot be-
drijfsopleidingen. In de inmiddels klassieke
congresbundel van Stern en Ritzen (1991) over
scholing van werkenden worden verschillende
factoren onderscheiden die marktfalen in de
hand werken. VVeel van deze factoren zijn terug
te voeren op risicoaversie bij werkgever en
werknemer: vanwege onzekerheid omtrent de
baten van scholing bestaat de verleiding om af
te zien van scholingsinvesteringen.

In het algemeen laten bedrijven zich bij in-
vesteringen met onzekere opbrengsten minder
snel afschrikken dan werknemers. Doorgaans
hebben zij gemakkelijker toegang tot financié-
le middelen, zodat de investeringskosten voor
werkgevers lager zijn. Bovendien investeert
een werkgever vaak in de scholing van meer-
dere werknemers tegelijk. Voorzover de risico's
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van deze investeringen ongerelateerd zijn,
kan de onzekerheid over de opbrengst van de
scholingsinvesteringen door de combinatie
van investeringen aanzienlijk worden geredu-
ceerd.

Voor de werkgever is scholing van werkne-
mers echter ook om een andere reden een ris-
kante onderneming: het gevaar bestaat dat de
werknemer mede als gevolg van de extra opge-
dane kennis en vaardigheden van baan veran-
dert en dat daarmee de opbrengsten van scho-
ling ten goede komen aan een andere werkge-
ver. Dit wordt gezien als een van de belangrijk-
ste redenen waarom er door bedrijven niet
meer in scholing wordt geinvesteerd dan nu
het geval is. In dit artikel wordt getracht te ach-
terhalen of er empirische aanwijzingen be-
staan dat dit vermoeden juist is. Hoofdvraag is:
leidt scholing tot zoekgedrag en mobiliteit?
Voor beleidsmakers is beantwoording van deze
vraag van evident belang. Wanneer scholing
geen mobiliteit in de hand werkt, is er sprake
van onjuiste beeldvorming die leidt tot onder-
investering in scholing. In dat geval is het wen-
selijk de beeldvorming te veranderen. Bestaat
de relatie tussen scholing en mobiliteit wel,
dan is het wellicht wenselijk (aanvullend) be-
leid te maken dat het risico van werkgevers te
niet doet.

In de human Capital-theorie wordt een on-
derscheid gemaakt tussen algemene en be-
drijfsspecifieke scholing of training (Becker,
1964). Investeringen van een werkgever in alge-
mene training dreigen eerder verloren te gaan
dan investeringen in bedrijfsspecifieke trai-
ning, doordat verworven algemene vaardighe-
den ook bij een andere werkgever aangewend
en te gelde kunnen worden gemaakt. De kans
op externe mobiliteit van de werknemer is ge-
ringer bij investeringen in bedrijfsspecifieke
scholing. Vanwege deze asymmetrie in ver-
wachte opbrengsten ligt het voor de hand dat
de werknemer een groot deel van de kosten van
algemene scholing op zich neemt (eventueel
daarin financieel tegemoetgekomen door de
overheid) en de werkgever vooral de kosten van
bedrijfsspecifieke scholing draagt.

De onzekerheid rond investeringen in men-
selijk kapitaal wordt op de arbeidsmarkt gere-
duceerd door de totstandkoming van interne
arbeidsmarkten (Doeringer & Piore, 1971). In-
terne arbeidsmarkten met verregaand gespeci-
aliseerde werknemers hebben baat bij een ge-
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ring personeelsverloop en de bereidheid van
werknemers om te investeren in bedrijfsspeci-
fieke vaardigheden. De werkgever die een sta-
biele afzetmarkt heeft, kan dit bereiken door
interne marktachtige structuren te creéren
waarbinnen sprake is van stabiele werkgelegen-
heid, promotieladders en een gedegen bedrijfs-
reputatie. Interne arbeidsmarkten zijn door-
gaans te vinden bij grote bedrijven en in de pu-
blieke sector.

In de human Capital-theorie is het onder-
scheid tussen algemene en specifieke scholing
cruciaal. Bij dit onderscheid en de daaraan ge-
koppelde financiéle rolverdeling tussen werk-
gevers en werknemers kunnen echter twee
kanttekeningen worden geplaatst. In de eerste
plaats lijken het meestal de werkgevers te zijn
die voor de directe scholingskosten opdraaien,
of het nu scholing met een bedrijfsspecifieke
of scholing met een algemene component be-
treft (Fouarge, Kerkhofs, Vosse & De Wolff,
1999; De Feyter, Smulders & De Vroome,
2001). Hieruit zou men kunnen afleiden dat er
in de praktijk bij de beslissing wie er voor de
scholing betaalt geen onderscheid wordt ge-
maakt tussen algemene en specifieke scholing.
Deze conclusie is echter te gemakkelijk. Er
zijn aanwijzingen dat de financiéle bijdrage
van werknemers aan algemene scholing indi-
rect is: werknemers betalen via een omweg
mee aan de kosten van algemene scholing
doordat zij onder hun productiviteitsniveau
worden beloond (Pichler, 1993). Werkgevers
profiteren meer van de onmiddellijke op-
brengst van bedrijfsscholing dan werknemers
doordat het beloningseffect geringer is dan de
productiviteitsgroei. Door het rendement van
scholing pas veel later in een hoger loon uit te
betalen, kunnen werkgevers zich enigszins in-
dekken tegen het mobiliteitsrisico (Groot,
1994).

In de tweede plaats kan men tegen de hu-
man Capital-theorie inbrengen dat het onder-
scheid tussen algemene en bedrijfsspecifieke
training in de praktijk niet zo zuiver is als de
theorie doet vermoeden. De meeste trainingen
zullen iets van beide componenten in zich
hebben (Theeuwes, 1995). Bovendien is er geen
plaats voor het onderscheid tussen vakspecifie-
ke vaardigheden en vakoverstijgende vaardighe-
den. Beide soorten vallen onder de noemer van
algemene vaardigheden. Juist in de Neder-



landse situatie speelt scholing van vakspecifie-
ke vaardigheden een bijzondere rol. Bedrijven
binnen branches maken afspraken over dit
type scholing en verankeren deze in bedrijfs-
tak-CAO's. Met de oprichting van scholings-
fondsen en het verplicht stellen van afdrachten
daaraan worden de scholingskosten binnen
branches gecollectiviseerd, waardoor bedrijven
min of meer schadeloos worden gesteld voor
het risico van werknemers die binnen de bran-
che mobiel zijn. Bij onderzoek naar het finan-
ciéle rendement van postinitiéle scholing voor
werkgevers is het derhalve van belang deze ex-
tra nuancering aan te brengen.

In onderzoek naar investeringen in bedrijfs-
scholing is voornamelijk aandacht besteed aan
het rendement in termen van productiviteit
(Groot, 1994) en loongroei (Leuven & Ooster-
beek, 1999). De gevolgen van bedrijfsscholing
in termen van mobiliteit en zoekgedrag zijn
nauwelijks systematisch onderzocht. Een van
de schaarse internationale onderzoeken naar
de invloed van scholing op interne en externe
mobiliteit is dat van Zweimuller en Winter-Eb-
mer (2000). Uit hun onderzoek naar de relatie
tussen bedrijfsscholing, zoekgedrag en mobili-
teit in Zwitserland concluderen ze dat bedrijfs-
specifieke scholing gepaard gaat met minder
zoekgedrag en minder externe mobiliteit. Ze
vinden echter geen effect van algemene be-
drijfsscholing op externe mobiliteit. Wel gaat
deze vorm van bedrijfsscholing gepaard met
meer zoekgedrag.

De hiervaér beschreven achtergrond roept de

vraag op in hoeverre werknemers die in Neder-

land van bedrijfswege scholing of training heb-

ben ontvangen eerder geneigd zijn tot interne

en externe mobiliteit. De volgende verwachtin-

gen bestaan ten aanzien van de relatie tussen

scholing en mobiliteit:

1bedrijfsspecifieke scholing gaat gepaard met
een verhoogde kans op interne mobiliteit en
een lagere kans op zoekgedrag en externe
mobiliteit. Dit komt omdat de verkregen
kennis en vaardigheden niet productief kun-
nen worden aangewend in andere arbeidsor-
ganisaties. Bovendien heeft de werknemer
na bedrijfsspecifieke scholing een hogere in-
terne marktwaarde verkregen en heeft hij er
meer baat bij binnen de organisatie te blijven
werken;

2 algemene scholing gaat gepaard met een ver-
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hoogde kans op interne mobiliteit én zoekge-
drag en externe mobiliteit. De verkregen
kennis is immers ook van nut in andere be-
drijven.

Wanneer er geen onderscheid wordt gemaakt
tussen bedrijfsspecifieke en algemene scholing
vallen enkele tegenovergestelde invlioeden te-
gen elkaar weg, met als gevolg dat er geen sa-
menhang waarneembaar is tussen scholing en
externe mobiliteit. Overeind blijft evenwel de
verwachting dat scholing gepaard gaat met een
verhoogde kans op interne mobiliteit.

In dit onderzoek wordt geen aandacht ge-
schonken aan het hierboven beschreven on-
derscheid tussen vakspecifieke en vakoverstij-
gende scholing omdat voorondersteld wordt
dat beide vormen van scholing niet verschillen
met betrekking tot hun invloed op externe mo-
biliteit. Bovendien is dit onderscheid niet goed
te maken bij de gebruikte gegevens (zie in de
volgende paragraaf).

Onderzoeksopzet

Steekproef

In het onderzoek zijn gegevens over indivi-
duen uit het OSA-arbeidsaanbodpanel ge-
bruikt. ledere twee jaar wordt in de maand ok-
tober in het kader van dit panelonderzoek een
enquéte gehouden onder een steekproef uit de
Nederlandse potentiéle beroepsbevolking (de
bevolking tussen 16 en 64 jaar oud, voorzover
geen dagonderwijs volgend). Daarin worden
vragen gesteld over de arbeidsmarktsituatie
met betrekking tot de twee jaar die voorafgaan
aan het enquétemoment. Getracht wordt ie-
dere twee jaar zo veel mogelijk dezelfde panel-
respondenten te bereiken. Paneluitval wordt
aangevuld met nieuwe, vergelijkbare respon-
denten. Het OSA-arbeidsaanbodpanelonder-
zoek is uitgevoerd in 1985, 1986, 1988, 1990,
1992, 1994, 1996, 1998 en 2000. Omdat sinds
1994 het vragenblok met betrekking tot be-
drijfsscholing ingrijpend is veranderd, zijn in
dit onderzoek alleen de golven van 1994, 1996
en 1998 gebruikt. Op het moment dat het on-
derzoek werd uitgevoerd waren de resultaten
van de golf uit 2000 nog niet beschikbaar. In
tabel 1is het aantal respondenten vermeld dat
in een of meer van deze golven betrokken is ge-
weest.
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Tabel 1 Steekproefomvang en paneluitval in het
OSA-arbeidsaanbodpanel 1994-1998

1994 7996 1998
Cohort 1994 4537 3236 2316
Cohort 1996 1327 874
Cohort 1998 1590
Totaal 4537 4563 4780

Algemene en bedrijfsspecifieke scholing
Het OSA-arbeidsaanbodpanel bevat geen gege-
vens waaruit in directe zin is op te maken of de
gevolgde scholing een bedrijfsspecifiek of alge-
meen karakter draagt. Wel is een aantal scho-
lingskenmerken beschreven die indirect sa-
menhangen met bedrijfsspecificiteit en die
derhalve kunnen worden aangemerkt als indi-
catoren, namelijk:

1de aard van het onderwijs: scholing kan
door de respondent worden getypeerd als re-
gulier dag- of deeltijdonderwijs of als be-
drijfsscholing. Regulier dag- en deeltijdon-
derwijs is per definitie te beschouwen als
scholing met een algemeen karakter. Be-
drijfsscholing kan algemeen of bedrijfsspeci-
fiek zijn (zie 2 en 3). Van de werkenden in
loondienst heeft in 1997 bijna twee procent
regulier dag- en deeltijdonderwijs afgemaakt
en heeft twintig procent bedrijfsscholing af-
gemaakt;

2 de locatie van het onderwijs: bedrijfsscho-
ling kan binnen of buiten het bedrijf plaats-
vinden. Bedrijfsscholing buiten het bedrijf is
te beschouwen als scholing met een alge-
meen karakter. Scholing binnen het bedrijf
kan algemeen of bedrijfsspecifiek zijn. In
1997 had eenderde van de bedrijfscursussen
betrekking op scholing binnen het bedrijf;

3 definanciering van het onderwijs. Zoals eer-
der aangegeven, volgt uit de human capital-
theorie dat scholing met een algemeen ka-
rakter doorgaans door de werknemer zal wor-
den betaald, terwijl bedrijfsspecifieke scho-
ling geheel of gedeeltelijk door de werkgever
wordt betaald. Financiering of medefinancie-
ring door de werkgever zullen we daarom be-
schouwen als een indicatie van bedrijfsspeci-
fieke componenten in de scholing. Deze aan-
pak is vergelijkbaar met die van Zweimuller
en Winter-Ebmer (2000). In 1997 werd veer-
tien procent van de bedrijfscursussen niet
(mede) door de werkgever betaald,;
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4 De onderwijsrichting van bedrijfsscholing.
Aan de hand van de SOI-codering is een on-
derscheid gemaakt tussen technische, eco-
nomisch/administratieve en overige scho-
ling. Het vermoeden is dat technische be-
drijfsscholing een bedrijfsspecifieker karak-
ter draagt dan scholing uit de overige twee
categorieén, omdat technische scholing vak-
er betrekking heeft op bedrijfsspecifieke
technische apparatuur. Van de werkenden in
loondienst die in 1997 deelnamen aan be-
drijfsscholing, is de eerstgenoemde cursus in
negentien procent van de gevallen van tech-
nische aard, in 45 procent van de gevallen
van economisch/administratieve aard. De
resterende 36 procent draagt noch een tech-
nisch, noch een economisch administratief
karakter.

Scholingsintensiteit

Bij onderzoek naar scholing is het van belang
een onderscheid te maken naar scholingsin-
tensiteit. Zo blijkt uit analyses van het scho-
lingsgedrag van werknemers die werkzaam
zijn in functies op het laagste niveau dat zij op
zich minder vaak aan scholing deelnemen,
maar wanneer zij dat doen, zij relatief vaak be-
trokken zijn bij langdurige scholing: een aan-
wijzing dat hier sprake is van ‘opscholing'
(Dekker, De Grip & Heijke, 1995; De WOIff,
Luijkx & Kerkhofs, 2002). Het OSA-arbeids-
aanbodpanel bevat twee indicatoren voor scho-
lingsintensiteit van de bedrijfsscholing: het
aantal gevolgde cursussen en de duur van de
gevolgde bedrijfsscholing (korter of langer dan
een maand). Een cursist die in 1997 bedrijfs-
scholing heeft afgemaakt, heeft gemiddeld 14
cursussen gedaan. De eerstgenoemde cursus
duurde bij 38 procent van de cursisten langer
dan een maand.

Mobiliteit en zoekgedrag

Uitgaande van de situatie dat iemand in loon-
dienst werkt, kunnen in principe verschillende
transities optreden: de overgang naar een
andere baan of functie in loondienst (baan-
respectievelijk functiemobiliteit, ook wel aan-
geduid als externe en interne mobiliteit), de
overgang naar werken als zelfstandige of mee-
werkend echtgenoot, de overgang naar werk-
loosheid en de overgang naar niet-participatie.
In dit onderzoek staan interne mobiliteit en
vrijwillige externe mobiliteit centraal. Daar-



Tabel 2
op ljanuari in datjaar)

Werkenden Geen Intern

in loondienst mobiel
1993 2766 83,4 51
1994 2770 83,9 52
1995 2863 82,8 5,7
1996 2894 83,8 54
1997 3194 82,1 5,5

naast wordt aandacht besteed aan zoekgedrag.

In tabel 2 is voor de werkenden in loon-
dienst weergegeven in welke mate in de jaren
1993-1998 sprake is geweest van verschillende
vormen van baan- en functiemobiliteit. Uit de
tabel is af te lezen dat gedurende deze periode
als gevolg van gunstige economische ontwik-
kelingen sprake is geweest van stijging van ex-
terne vrijwillige mobiliteit en een daling van
gedwongen externe mobiliteit.

Resultaten

Resultaten bivariate analyses

In tabel 3 is de samenhang weergegeven tus-
sen enerzijds het zoekgedrag en de mobiliteit
in een gegeven jaar en anderzijds het afmaken
van scholing in het jaar daarvoor. De resulta-
ten zijn 'gepooled' voor de jaren 1993-1998. Uit
de tabel is op te maken dat 7,8 procent van de-
genen die in een bepaald jaar reguliere scho-
ling afmaken in het daaropvolgende jaar intern
mobiel is en dat 14,5 procent op vrijwillige
basis extern mobiel is.Van de respondenten die
geen scholing hebben ontvangen, is 4,9 pro-
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Baan- en functiemobiliteit in de periode 1993-1997 (in procenten van de werkenden in loondienst

Extern Vrijwillig Gedwongen
mobiel extern mobiel extern mobiel
11,6 8,6 3,8

11,0 7,8 43

11,7 8,8 3,9

10,8 8,5 3,0

12,6 10,0 31

cent intern mobiel en 8,2 procent vrijwillig ex-
tern mobiel geweest. Het afmaken van regu-
liere scholing in een bepaald jaar gaat dus sa-
men met hogere interne mobiliteit en hogere
vrijwillige externe mobiliteit in het daaropvol-
gende jaar. Dit is conform de hypothesen. Ook
de bevindingen bij bedrijfsscholing liggen in
de lijn der verwachting. Deze vorm van scho-
ling, waarvan we vooronderstellen dat zij een
bedrijfsspecifieker karakter draagt dan regu-
liere scholing, gaat samen met hogere interne
mobiliteit en lagere externe mobiliteit dan
wanneer geen scholing is afgemaakt.

De relatie tussen scholing en zoekgedrag weer-
spiegelt tot op zekere hoogte de samenhang
tussen scholing en mobiliteit. Werkenden in
loondienst die geen scholing hebben afge-
maakt, zoeken het minst vaak in het daarop-
volgende jaar naar een andere baan. Is regu-
liere scholing gevolgd en afgemaakt, dan wordt
veel vaker daaropvolgend naar een andere baan
gezocht. Ook het afmaken van bedrijfsscholing
gaat samen met iets vaker naar een andere
baan zoeken dan wanneer een jaar eerder geen
scholing werd afgemaakt. Dit lijkt enigszins in

Tabel 3 Percentage werkenden met zoekgedrag en mobiliteit (1993-1997), naar gelang het al dan niet scho-
ling afgemaakt hebbend in het voorafgaande kalenderjaar (1992-1996) (N=12.828;1

Zoekgedrag

Geen scholing 6,3
Wel scholing2waarvan: 9,4
Reguliere scholing 18,8
(dag- of deeltijdonderwijs)
Bedrijfsscholing

Totaal

8,8
6,8

Intern Vrijwillig Gedwongen
mobiel extern mobiel extern mobiel
4,9 8,2 2,6

7,4 6,2 2,4

7,8 14,5 2,2

7,2 5,6 2,5

53 7,8 2,6

1 Respondenten met dubbele vormen van mobiliteit (bijvoorbeeld interne én externe mobiliteit) zijn buiten de

analyse gehouden.

2 Respondenten kunnen reguliere én bedrijfsscholing volgen.

Bron: OSA
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strijd met de bevinding dat het afmaken van
bedrijfsscholing samenhangt met lagere exter-
ne mobiliteit. Er blijkt hier sprake van een ver-
schillend patroon tussen zoeken en vinden (zie
bijvoorbeeld De Graaf & Luijkx, 1997; Groot,
Mekkelholt & Theeuwes, 1994).

Aanpak multivariate analyses

De vraag is in hoeverre deze verbanden
staande blijven wanneer rekening wordt ge-
houden met persoons- en werkkenmerken
zoals leeftijd, opleidingsniveau en aard van het
dienstverband. Om dit te onderzoeken, zijn
verklarende longitudinale analyses uitgevoerd.
In deze analyses is het volgtijdelijke karakter
van scholing en mobiliteit geanalyseerd. Cen-
traal staat de vraag in hoeverre de kans op (in-
terne of externe) mobiliteit of zoekgedrag in
een gegeven periode groter is als er in de voor-
afgaande periode sprake is geweest van algeme-
ne of bedrijfsspecifieke scholing.

Zo op het eerste gezicht lijkt het alsof longi-
tudinale analyses een indruk geven van causa-
liteit, maar schijn bedriegt: volgtijdelijkheid is
niet hetzelfde als causaliteit. Dit wordt duide-
lijk wanneer men bedenkt dat er kan worden
geschoold met de intentie om daarna een an-
dere baan of functie te gaan vervullen. Hoewel
scholing in dit geval plaatsvindt véér mobili-
teit, is het niet de oorzaak ervan, maar een
noodzakelijke voorwaarde voor de voorgeno-
men baan- of functieverandering. Het is be-
langrijk deze nuancering in gedachten te hou-
den bij de interpretatie van de resultaten van
dit onderzoek.

Wanneer van scholing, zoekgedrag én mobi-
liteit de precieze datum bekend zou zijn ge-
weest, zou het mogelijk zijn geweest om nauw-

keurig te bepalen of zoekgedrag en mobiliteit
voor of na scholing plaatsvond. Het OSA-ar-
beidsaanbodpanel bevat alleen de exacte da-
tum van mobiliteit. Of men al dan niet actief
naar een andere baan zoekt, is alleen bekend
voor het enquétemoment. Van scholing is al-
leen het jaar bekend waarop deze is gevolgd, be-
gonnen of afgemaakt. Daardoor is het slechts
mogelijk om op jaarbasis te bepalen of mobili-
teit en zoekgedrag in een bepaald jaar zijn voor-
afgegaan door scholing in jaar daarvoor.

Voor de longitudinale analyses zijn drie golven
gebruikt: 1994, 1996 en 1998. In elk van de drie
golven is informatie verzameld over arbeid en
scholing op het enquétemoment (oktober 1994,
1996 en 1998) en retrospectief over de daaraan
voorafgaande twee jaren. Uit de drie golven
zijn twee sequenties gedestilleerd: de sequens
1994/1995 en de sequens 1996/1997 (zie figuur
1). Bij de longitudinale analyses zijn dus alleen
respondenten betrokken die minimaal in twee
golven hebben geparticipeerd.

Voor de sequens 1994/1995 is onderzocht of
de kans op interne of externe mobiliteit of
zoekgedrag in kalenderjaar 1995 toeneemt
wanneer in het voorgaande kalenderjaar (be-
drijfs- of reguliere) scholing is afgemaakt. De
analyses zijn uitgevoerd op respondenten die
op het enquétemoment oktober 1994 in loon-
dienst werken. De in de analyses opgenomen
werkkenmerken hebben betrekking op het en-
quétemoment oktober 1994 en zijn gehaald uit
de golf 1994. De scholingskenmerken hebben
betrekking op het kalenderjaar 1994 en zijn ge-
haald uit de golven 1994 en 1996. Wanneer
meer dan één cursus is gevolgd, zijn de ken-
merken van de eerstgenoemde cursus meege-

<- golf '94 <- golf '96 golf '98
enq uéte Jenq uéte lenqg jéte
rrrrrrrrrr . e S — 1. 1 1 (R, W WS W—
1994 1995 1996 1997 1998 =

sequens '94/'95

scholing mobiliteit

Figuur 1 Opzet longitudinale analyses.
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Tabel 4 Determinanten van interne mobiliteit, zoekgedrag en externe mobiliteit (resultaten van logistische

regressieanalyses)

Afgemaakte bedrijfsscholing in voorafgaand jaar
Afgemaakte reguliere scholing in voorafgaand jaar

Financiering scholing door werkgever
Scholing binnen bedrijf

Scholingstype (referentie: geen scholing)
Technisch

Economisch/administratief

Overig

Aantal cursussen
Cursusduur

Bedrijf organiseert cursus?

Sequens (referentie: 1996/1997)
1994/1995

Geslacht (referentie: man)

Vrouw

Leeftijd (referentie: 35-44 jaar)

16-24 jaar

25-34 jaar

45-54 jaar

55-64 jaar

Opleidingsniveau (retentie: mbo,havo,vwo)

Lo

Lbo, mavo

Hbo, wo

Gewerkte uren per week (retentie: 35+)
0-19 uur

20-34 uur

Arbeidscontract (referentie: vaste baan)

Geen vaste aanstelling

Bedrijfsomvang (referentie: 100 +)

1-9 werknemers

10-49 werknemers

50-99 werknemers

Beroepsniveau (referentie: middelbaar)

Elementair

Lager

Hoger

Wo

Bedrijfstak (referentie: quartair)

Landbouw en industrie

Bouwnijverheid

Handel

Transport

Bank-en verzekeringswezen

Aantal jaren bij deze werkgever (referentie >16 jaar)
<2 jaar

2-6 jaar

6-16 jaar

Aantal waarnemingen
*significantie p < 0,10

**significantiep < 0,05
Bron: OSA

Zoekgedrag

0,08
0,25

0,09
-1,08**

-0,65
0,15
0,01

0,19
-0,05

-0,38**

-0,15
-0,14

-0,03

-0,25 *
-0,65 **
-2,10**

-0,25
-0,18
0,51 *

-0,22
0,08

1,04 *

-0,23
-0,21
0,18

0,35
0,14
-0,44 *

-0,04

0,11
-0,49
0,01
0,03
-0,17

0,67**
0,24
-1,15**

3792

Interne mobiliteit Externe mobiliteit

-0,45
0,72%

0,27
0,32

-0,15
-0,15
-0,23

0,29**
-0,70**

0,32

-0,09
0,38*

-0,36
0,21
-0,26
-1,41 *

-0,36
-0,11
0,21

-0,49
-0,43*

0,60*

-0,59*
-0,40 **
-0,34

-0,38
0,12
0,24

-0,33

0,15
-0,39
-0,22
-0,28

0,30

-0,14
-0,12
-0,26

3795

0,05
0,35

-0,46
0,08

0,04
-0,21
0,30

0,06
-0,33

-0,47 =

-0,03
0,06

0,63 **

0,11
-0,35*

1,10

-0,34*
-0,567 **
-0,24

0,12
0,23

0,60 **

0,25
0,13
0,35*

0,11
0,02
-0,06
-0,40

0,15
0,11
0,19
0,20
0,30

0,79**
0,34*
0,00

3795
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nomen in de analyse. Voor de sequens 1996/
1997 geldt eenzelfde opzet. De gegevens zijn
gestapeld en gezamenlijk geanalyseerd. Er is in
de analyse een dummy opgenomen om de
overaii-verschillen tussen de sequensen, bij-
voorbeeld als gevolg van een wisselende con-
junctuur, te kunnen meten. Sommige respon-
denten komen slechts in één sequens voor, an-
dere in twee. Daardoor is het mogelijk dat res-
pondenten dubbel worden meegeteld in de
analyse. Er is gecontroleerd of daardoor verte-
kening heeft plaats gevonden. Dat was niet het
geval; derhalve is weging achterwege gelaten.

In tabel 4 staan de resultaten vermeld van lo-
gistische regressies met zoekgedrag, interne
mobiliteit en externe mobiliteit als afhankelij-
ke variabelen (zie tabel 4). Onafhankelijke vari-
abelen zijn het al dan niet afgemaakt hebben
van reguliere en bedrijfsscholing en karakteris-
tieken van bedrijfsscholing die alleen relevant
zijn voorzover men in het voorafgaande kalen-
derjaar bedrijfsscholing heeft afgemaakt: drie
karakteristieken die de bedrijfsspecificiteit van
de scholing weerspiegelen en twee karakteris-
tieken die staan voor de scholingsintensiteit.
Een andere onafhankelijke variabele die met
scholing te maken heeft, is of het bedrijf cur-
sussen organiseert. Naast deze aan scholing ge-
relateerde variabelen zijn verschillende per-
soons- en werkkenmerken meegenomen als
controlevariabelen.

Resultaten multivariate analyses

Op voorhand werd verwacht dat de kans op in-
terne mobiliteit groter is wanneer in het daar-
aan voorafgaande jaar bedrijfsscholing of regu-
liere scholing is gevolgd. Deze verwachting
komt niet uit: noch afgemaakte bedrijfsscho-
ling, noch afgemaakte reguliere scholing heeft
een statistisch significante invlioed op interne
mobiliteit. Een mogelijke verklaring hiervoor
zou kunnen zijn dat de kans op interne mobili-
teit alleen toeneemt na het afronden van be-
paalde cursussen, bijvoorbeeld na bedrijfsspe-
cifieke of juist algemene cursussen, of na sub-
stantiéle scholing. Deze verklaring lijkt voor
een deel op te gaan. Bedrijfsspecificiteit maakt
weinig uit: geen van de indicatoren voor be-
drijfsspecificiteit is significant. De indicatoren
voor substantiéle scholing hebben wel beide
een effect, zij het dat dit tegen de verwachting
in een tegenovergesteld effect is. Aan de ene
kant is de kans op interne mobiliteit groter
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wanneer in het jaar daarvoor een groter aantal
(bedrijfs)cursussen is afgemaakt. Aan de an-
dere kant is de kans op interne mobiliteit klei-
ner wanneer in het jaar daarvoor een cursus
van langer dan een maand is afgemaakt. Dit
verschijnsel wordt ten dele veroorzaakt door-
dat beide negatief zijn gecorreleerd: iemand
die veel cursussen heeft gevolgd, zal meestal
geen langdurige cursussen hebben gevolgd.
Dat een groter aantal cursussen positief bij-
draagt aan de kans op interne mobiliteit en de
cursusduur negatief bijdraagt aan de kans op
interne mobiliteit kan erop wijzen dat de inter-
ne doorstroommogelijkheden worden bevor-
derd wanneer veel verschillende cursussen zijn
gevolgd, terwijl substantiéle, langdurige scho-
ling juist bijdraagt aan het aanpassingsproces
aan de huidige functie, bijvoorbeeld doordat
specialisatie of multi-inzetbaarheid is gewenst.
Het verschijnsel maakt duidelijk dat de kans
op interne mobiliteit inderdaad toeneemt na
het afronden van bepaalde cursussen. Of men
binnen een organisatie van functie verandert,
blijkt vooral afhankelijk te zijn van twee facto-
ren: leeftijd en bedrijfsomvang. Of men al dan
niet werkt bij een bedrijf dat cursussen organi-
seert, doet er niet toe. Gegeven de bedrijfsom-
vang maakt het voor de interne doorstroom-
mogelijkheden kennelijk weinig uit of er zoiets
als een scholingsbeleid bestaat.

Bestaat er een grotere kans dat een werkne-
mer een andere baan gaat zoeken wanneer hij
in het daaraan voorafgaande jaar scholing heeft
afgemaakt? Op voorhand werd verwacht dat
een werknemer vaker een andere baan zoekt
wanneer hij daaraan voorafgaand algemene
scholing heeft afgemaakt. De resultaten uit ta-
bel 4 zijn in strijd met deze hypothese. Het vol-
tooien van reguliere scholing heeft geen effect
op zoekgedrag. Dat deze relatie wel is gevon-
den in de bivariate analyses, ligt waarschijnlijk
vooral aan het feit dat met name jongeren re-
guliere scholing volgen.

Hoe zit het met bedrijfsscholing, waarvan
is voorondersteld dat deze een meer bedrijfs-
specifiek karakter draagt en waarvan derhalve
werd verwacht dat deze zou moeten leiden tot
minder zoekgedrag? Uit de resultaten blijkt dat
ook deze verwachting niet uitkomt. Er is geen
invloed van het voltooien van bedrijfsscholing
op zoekgedrag. Wel heeft het afronden van
scholing binnen het bedrijf in vergelijking met
het afronden van scholing buiten het bedrijf -



een mogelijke indicatie van bedrijfsspecifici-
teit - het verwachte negatieve effect op zoekge-
drag. Dit lijkt erop te wijzen dat bedrijfsspecifi-
citeit van scholing toch leidt tot een kleinere
kans op het zoeken van een andere baan.

Uit kolom 2 van tabel 4 is verder af te lezen
dat zoekgedrag, zoals bekend, samenhangt
met leeftijd, opleidingsniveau, type arbeids-
contract en beroepsniveau. Opmerkelijk is dat
de kans op zoekgedrag kleiner is wanneer men
bij een bedrijf werkt dat cursussen organiseert.
Bedrijfsomvang daarentegen doet er niet toe.
Deze uitkomst is het tegenovergestelde van die
bij de analyse van interne mobiliteit. Hoe moet
dit worden geinterpreteerd? Een mogelijke ver-
klaring is dat de variabele 'bedrijf organiseert
cursussen' sterk samenhangt met andere onaf-
hankelijke variabelen en daardoor onverklaar-
bare modeluitkomsten genereert. Aangezien
het weglaten van de variabele nauwelijks iets
verandert aan de parameters (met uitzondering
van de variabele bedrijfsomvang) kan deze ver-
klaring worden verworpen. De variabele ‘wer-
ken bij een bedrijf dat scholing organiseert'
staat dus niet alleen voor het feit dat dit bedrijf
binnen de muren van de organisatie scholing
organiseert, want in dat geval zou deze variabe-
le niets extra's toevoegen aan 'het volgen c.g. af-
maken van bedrijfsscholing binnen het be-
drijf'. Waarvoor staat ‘werken bij een bedrijf dat
scholing organiseert’ dan nog meer? In de eer-
ste plaats vormt deze variabele een indicatie
van de bedrijfsomvang en de aanwezigheid van
een interne arbeidsmarkt binnen het bedrijf.
Dit blijkt uit de bevinding dat bedrijfsomvang
een significant negatief effect heeft op zoekge-
drag wanneer ‘bedrijf organiseert cursussen’
buiten de analyse wordt gehouden. Daarnaast
lijkt het te verwijzen naar het feit of het bedrijf
een scholingsbeleid voert. Deze interpretatie is
aanmerkelijk breder dan het gegeven of er
wordt geschoold binnen het bedrijf; de georga-
niseerde scholing kan ook buiten het bedrijf
plaatsvinden.

Geconcludeerd kan worden dat scholing van
werknemers niet zonder meer de kans verhoogt
dat zij elders een baan gaan zoeken. Dit hangt
af van het type scholing. Bij scholing met een
bedrijfsspecifiek karakter bestaat een kleinere
kans dat eenwerknemer zich gaat oriénteren op
een andere baan dan bij scholing met een alge-
meen of bedrijfsoverstijgend karakter.

Wie wat leert isweg - of niet?

Het zoeken van een andere baan weerspie-
gelt de intentie om van baan te veranderen. De
zoekinspanningen zullen lang niet altijd suc-
cesvol zijn en uitmonden in feitelijke externe
mobiliteit. Omgekeerd gaat aan externe mobili-
teit niet altijd zoekgedrag vooraf. Werknemers
kunnen direct door werkgevers worden bena-
derd met het verzoek om bij hen te komen wer-
ken. De vraag is in hoeverre vorenstaande re-
sultaten opnieuw worden gevonden bij feitelij-
ke externe mobiliteit. In de derde kolom van ta-
bel 4 zijn de uitkomsten van de logistische
regressie weergegeven voor externe vrijwillige
mobiliteit.

De verklaring van externe mobiliteit toont gro-
te overeenkomsten met de verklaring van zoek-
gedrag. De kans op externe mobiliteit wordt
niet groter wanneer een jaar eerder bedrijfs- of
reguliere scholing is afgemaakt. Het maakt
zelfs niet uit of de bedrijfsscholing binnen of
buiten het bedrijf is gevolgd, zoals met betrek-
king tot zoekgedrag nog wel het geval was. Ge-
concludeerd kan dus worden dat er geen aan-
wijzingen zijn dat scholing van werknemers is
behept met een free riding-risico: er bestaat
geen grotere kans dat een werknemer van baan
verandert wanneer hij in het daaraan vooraf-
gaande jaar is geschoold.

Vrijwillige externe mobiliteit wordt verder
voornamelijk beinvloed door leeftijd, oplei-
dingsniveau, een vaste of tijdelijke aanstelling
en het aantal jaren dat men in dienst is bij de
werkgever. En net als met betrekking tot zoek-
gedrag, maakt het uit of het bedrijf cursussen
organiseert; in dat geval is er sprake van een
kleinere kans dat men vrijwillig van baan ver-
andert. Daar voegt bedrijfsomvang opnieuw
weinig aan toe.

Conclusie

Bestaat er een grotere kans op interne mobili-
teit wanneer in het daaraan voorafgaande jaar
scholing is gevolgd?

Nee. Het gevolgd hebben van scholing ver-
hoogt niet de kans om in het daaropvolgende
jaar binnen het bedrijf van functie te verande-
ren. Het maakt wel uit wat voor soort scholing
is gevolgd. De kans op interne mobiliteit is
groter naarmate een werknemer meer cursus-
sen heeft gevolgd. Het volgen van langdurige
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cursussen verkleint juist de kans op interne
mobiliteit, wellicht omdat dit bij uitstek cur-
sussen zijn die worden gevolgd om zich te spe-
cialiseren of om beter inzetbaar te zijn in de
huidige functie,- dit zou nader moeten worden
onderzocht. Zoals bekend, spelen verder leef-
tijd en bedrijfsomvang een rol. Of een bedrijf
cursussen organiseert (lees: een scholingsbe-
leid voert), voegt daar weinig aan toe. Dat is
ook begrijpelijk: een bedrijf van een bepaalde
omvang zonder scholingsbeleid heeft vermoe-
delijk evenveel interne doorstroommogelijkhe-
den te bieden als een bedrijf van dezelfde om-
vang mét scholingsbeleid.

Bestaat er een grotere kans op zoekgedrag en
vrijwillige externe mobiliteit wanneer in het
daaraan voorafgaande jaar scholing gevolgd is ?

Nee. Wanneer een werknemer wordt ge-
schoold, is de kans dat hij in het daarop vol-
gende jaar een andere baan gaat zoeken niet
groter dan anders. Er gaat wel invloed uit van
het type scholing: wanneer scholing binnen
het bedrijf plaatsvindt, is de kans op zoekge-
drag in het jaar daarna kleiner dan wanneer
scholing buiten het bedrijf plaatsvindt. Bij de
feitelijke vrijwillige externe mobiliteit is de in-
vloed van type scholing verdwenen: scholing
heeft geen invloed op de kans dat men vrijwil-
lig van baan verandert, ook niet wanneer be-
paalde typen scholing (reguliere scholing of be-
drijfsscholing, bedrijfsspecifieke of algemene
scholing; kortdurende of langdurende cursus-
sen,- veel of weinig cursussen) in aanmerking
worden genomen. Uit het onderzoek komt ver-
der naar voren dat indien een werknemer bij
een bedrijf werkt dat cursussen organiseert, de
kans kleiner wordt dat hij een andere baan
zoekt of krijgt. Met andere woorden: het voe-
ren van een scholingsbeleid lijkt dus voor be-
drijven een middel om werknemers te behou-
den. Maar ook andere verklaringen zijn moge-
lijk. Wellicht zijn bedrijven die scholing organi-
seren, bedrijven waar het voor werknemers
prettig toeven is. Dat hoeft niet per se te zijn
vanwege de grotere kans om hier te worden ge-
schoold; het kan ook zijn dat er bij dit type be-
drijven sprake is van een prettig bedrijfskli-
maat, bijvoorbeeld van goede arbeidsomstan-
digheden, goede arbeidsvoorwaarden en goed
P&O-beleid.
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Discussie

In dit onderzoek is al met al geen verband ge-
vonden tussen scholing en interne of externe
mobiliteit. Het kan echter niet worden uitge-
sloten dat dit verband wel bestaat, maar zich
aan ons zicht onttrekt doordat er sprake is van
snel op elkaar volgende gebeurtenissen die
plaatsvinden in hetzelfde tijdsraam. Dergelijke
opeenvolgingen zouden dan wel kunnen wor-
den opgespoord met een fijnmaziger methode.
Hoe waarschijnlijk is dit? Met betrekking tot
interne mobiliteit kan worden gesteld dat het
onderscheid tussen eerst scholing en dan inter-
ne mobiliteit enerzijds en eerst interne mobili-
teit en dan scholing anderzijds conceptueel
weinig interessant is. In deze situatie is min of
meer sprake van gelijktijdige beslissingen rond
scholing en interne mobiliteit. Uit (hier niet
gepresenteerde) analyses blijkt echter dat er
evenmin sprake is van een grotere kans op
scholing wanneer de werknemer in hetzelfde
of het daaraan voorafgaande jaar intern mobiel
is geweest (zie De Wolff et al., 2002).

Bij externe mobiliteit maakt het daarente-
gen veel uit of scholing kort plaatsvindt voor of
na mobiliteit: in het eerste geval gaat immers
de investering van de werkgever verloren. Is
het waarschijnlijk dat er wel sprake is van een
grotere kans op externe mobiliteit onmiddel-
lijk na scholing, maar dat deze in dit onder-
zoek door de gevolgde methode niet aan het
licht is gekomen? Naar onze mening ligt dit
niet voor de hand. Indien het al zo is dat scho-
ling in een bepaald jaar de kans op externe mo-
biliteit in hetzelfde jaar vergroot (dit verschijn-
sel onttrekt zich namelijk aan ons zicht), is het
onwaarschijnlijk dat dit wordt veroorzaakt
doordat een werknemer onmiddellijk na scho-
ling van baan verandert. Het kost een werkne-
mer immers meestal enige zoektijd voordat
een passende nieuwe baan is gevonden. Aan-
nemelijker is dat een eventuele bestaande rela-
tie tussen scholing en externe mobiliteit in
hetzelfde jaar wordt veroorzaakt doordat een
werknemer onmiddellijk na de baanwisseling
wordt geschoold. Derhalve houdt de hoofdcon-
clusie van dit onderzoek stand dat scholing
niet leidt tot een grotere kans op externe mobi-
liteit.

In het onderzoek is getracht een onder-
scheid aan te brengen tussen bedrijfsspecifieke
scholing en algemene scholing aan de hand



van een aantal indicatoren. Deze poging is
slechts voor een deel geslaagd. Of de indicator
of scholing binnen of buiten het bedrijf plaats-
vindt, lijkt iets te zeggen over bedrijfsspecifici-
teit. De overige indicatoren hebben daarente-
gen nauwelijks verklarende kracht. Het is raad-
zaam bij vervolgonderzoek gebruik te maken
van de omschrijvingen van cursussen die in
het OSA-aanbodpanel door respondenten is ge-
geven. Wellicht levert deze (bewerkelijke) me-
thode meer informatie op omtrent bedrijfsspe-
cificiteit dan de in dit onderzoek gehanteerde
indicatoren.

Beleidsconsequenties

Uit het onderzoek komt naar voren dat scho-
ling de kans op vertrek van de werknemer niet
vergroot. In tegendeel: bedrijfsscholing lijkt
voor werkgevers juist een middel te zijn om
het verloop tegen te gaan. Daarmee kunnen de
resultaten van dit onderzoek worden be-
schouwd als een warm pleidooi aan het adres
van werkgevers om meer te investeren in scho-
ling van werknemers.
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