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De inzetbaarheid van mannelijke en vrouwelijke
werknemers

Kenmerken van invioed

In verkennend onderzoek onder 2501 werknemers is onderzocht welke kenmerken een rol spelen bij de in-
zetbaarheid van mannelijke en vrouwelijke werknemers. Het werken aan de interne inzetbaarheid blijkt zo-
wel bij mannen als vrouwen toe te nemen als zij werken in een bedrijf met een ondernemingsraad, op basis
van een vaste aanstelling en/ofin een hogere functie. Bij mannen leidt een hogere leeftijd en/of het werken
in een klein bedrijf tot minder activiteit. Bij vrouwen hebben een parttime aanstelling en de zorg voor
jonge kinderen negatieve invloed.

De externe mobiliteit blijkt bij mannen en vrouwen lager als zij een vaste aanstelling en/of een hogere leef-
tijd hebben. Verder zijn mannen uit bedrijven met een ondernemingsraad minder mobiel en wisselen vrou-
wen met een hogere opleiding juist vaker van werkgever.

Het inzetbaarheidsbeleid van werkgevers blijkt zich primair te richten op de vaste medewerkers die full-
time en in hogere functies werken. Werknemers die hiervan afwijken, lopen daardoor een achterstand op.
Het verkleinen van die achterstand vraagt een gedifferentieerd inzetbaarheidsbeleid waarin werkgevers
aansluiten bij de verschillende wensen en capaciteiten van de medewerkers. En een bedrijfscultuur waarin
de duurzame inzetbaarheid voor iedereen van belang wordt geacht.

Inleiding

De Nederlandse regering benadrukt met regel-
maat het belang van de inzetbaarheid of de em-
ployability van de beroepsbevolking. Daarbij
wordt het werken aan inzetbaarheid gezien als
een middel om mensen langer aan het werk te
houden, ook de kwetsbare groepen werkne-
mers als vrouwen, ouderen, allochtonen en
flexwerkers (Min. OC&W, 1998; Min. SZW,
2000a).

Ontwikkelingen in de samenleving maken
het belang van duurzame inzetbaarheid en in-
zetbaarheidbeleid groter. De technologische
ontwikkelingen leiden tot veranderingen in
het arbeidsproces waardoor veel werknemers
regelmatig bijscholing en opleiding nodig heb-
ben. Verder leiden de demografische ontwikke-
lingenvan 'ontgroening' en 'vergrijzing' tot stij-

gende personeelstekorten op de arbeidsmarkt.
De groeiende arbeidsparticipatie van vrouwen
kan deze tekorten slechts voor een deel com-
penseren, onder andere doordat vrouwen
meestal parttime werken. Omdat het steeds
lastiger wordt om personeel te vinden, wordt
het belangrijker om medewerkers binnen
boord te houden. Investeren in de duurzame
inzetbaarheid en persoonlijke groei en ontwik-
keling van medewerkers is een middel om dat
te bereiken.

Mede daarom maken werkgeversorganisa-
ties en vakbonden de laatste jaren meer afspra-
ken over inzetbaarheid. Deze afspraken gaan
over scholing, het opstellen van individuele of
bedrijfsopleidingsplannen en soms over func-
tionerings- en beoordelingsgesprekken (Min
SZW, 1997; Mm SZW, 1999).
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Inzetbaarheid

Inzetbaarheid wordt hier gezien als een onder-
deel van employability. Employability wordt
vaak omschreven als het vermogen van wer-
kenden om verschillende werkzaamheden en
functies goed uit te kunnen voeren. Daarbij
zijn drie elementen van belang: het beschik-
ken over de juiste kennis en vaardigheden
[kunnen), het bereid zijn om deze kennis en
vaardigheden in andere werkomgevingen in te
zetten (willen) en het hebben van voldoende
kennis over de organisatie-interne of -externe
arbeidsmarkt [weten] (Gaspersz & Ott, 1996;
Gaspersz & Van der Bijl, 1999). Verder is het
duurzame karakter van de inzetbaarheid es-
sentieel (De Vries et al., 2000). Employability-
beleid dient zich niet alleen te richten op de in-
zetbaarheid van werknemers op de korte ter-
mijn, maar juist ook te anticiperen op de te ver-
wachten ontwikkelingen daarin in de
toekomst. Dit vereist dat men rekening houdt
met de belastbaarheid, de levensfase, de privé-
situatie en de persoonlijke ontwikkeling- en
groeimogelijkheden van werknemers. Omdat
werkgevers en werknemers er beiden belang
bij hebben, wordt het bevorderen van de inzet-
baarheid gezien als de gezamenlijke verant-
woordelijkheid van beide partijen.

Inzetbaarheidsbeleid

In dit onderzoek gaan we met name in op het
element kunnen, de mate waarin werknemers
aan activiteiten deelnemen die hun inzetbare
kennis en vaardigheden vergroten.

Wanneer organisaties systematisch en ge-
structureerd werken aan de inzetbaarheid van
hun werknemers, kan het beleid verscheidene
baten opleveren: het vergroten van de instroom
van werknemers (door aantrekkelijk werkge-
verschap), het bevorderen van de doorstroom
van medewerkers (zowel horizontale door-
stroom als die van lagere naar hogere functies)
en het verminderen van de ongewenste uit-
stroom.

In de literatuur worden de volgende activi-
teiten of instrumenten genoemd die de inzet-
baarheid van werknemers kunnen vergroten:
functionerings- en loopbaangesprekken, op-
leidings- en scholingsplannen, functiegerichte
en algemene scholing, functie-uitbreiding,
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functieverandering en het veranderen van
werkgever (Frans, 1999; Gaspersz 8t Van der
Bijl, 1999; Gaspersz & Ott, 1996). Verder kun
nen ook bepaalde randvoorwaarden tot het in-
zetbaarheid- of employabilitybeleid worden ge
rekend. Denk hierbij aan scholingsverlof, on:
kostenvergoeding, voorrang verlenen aan in:
terne kandidaten bij vacatures, de formele
erkenning en registratie van beroepskwalifica-:
ties die op het werk worden verkregen, een be-
loningsbeleid dat het werken aan inzetbaar-
heid beloont, een regeling voor loopbaanon-
derbreking of een persoonlijk ontwikkelings-:
fonds.

De meeste organisaties in Nederland blijken
één of meerdere maatregelen te hebben geno-
men op het terrein van inzetbaarheid, maar
slechts eenderde heeft daarnaast ook algemene
richtlijnen opgesteld voor het bevorderen van
de inzetbaarheid en mobiliteit van hun werk:
nemers (De Vries et al., 2000). Verder houden
organisaties weinig rekening met de samen:-
stelling van hun personeelsbestand. Ze beste:
den weinig gerichte aandacht aan specifieke
doelgroepen. Als er een 'doelgroepenbeleid’ is,
dan is dat meestal gericht op jongeren. Voor
ouderen, lager opgeleiden, arbeidsgehandicap:
ten, vrouwen en allochtonen is er minder aan-
dacht (De Vries et al., 2000).

Hoewel organisaties nauwelijks specifieke
aandacht geven aan verschillende groepen
werknemers, is daar wel aanleiding voor, aan-
gezien niet alle werknemers in dezelfde mate
activiteiten ondernemen die de inzetbaarheid
vergroten. Vrouwen volgen bijvoorbeeld in ver-
gelijking met mannen minder cursussen en
scholing. Datzelfde geldt voor oudere in verge-
lijking met jongere werknemers, en voor lager
opgeleiden in vergelijking met hoger opgelei-
den. Ook bij het veranderen van werkgever zijn
er verschillen. Jongeren en mannen verande
ren vaker van functie en/of werkgever dan
ouderen en vrouwen (Kunnen et al., 1997;
Fouarge et al., 1998).

Naast persoonskenmerken als sekse en leef
tijd maken ook kenmerken van het werk ver
schil. Vanuit laag- en ongeschoolde functies is
in de meeste organisaties de doorstroom naai
hogere functies erg laag, onder andere omdat
loopbaan- en scholingstrajecten zich veelal op
de werknemers in de zogenaamde 'kernfunc
ties' richten (De Haan & Smit, 1999).Verder vol
gen werknemers zonder vaste aanstelling vee
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minder vaak bedrijfsopleidingen dan vaste
werknemers (Praat et al., 1996).

Maar ook bedrijfskenmerken zijn relevant.
Binnen de overheid en de zorgsector wordt
meer gedaan aan scholing dan in de bouwnij-
verheid. Deze verschillen worden voor een deel
verklaard door de grootte van het bedrijf, waar-
bij grotere bedrijven actiever zijn (Praat et al.,
1996).

De overheid is zich bewust van de achter-
stand die verschillende groepen werknemers
dreigen op te lopen, waardoor hun positie op
de arbeidsmarkt kan verslechteren. Daarom
wordt het scholen van lager opgeleiden, oudere
werknemers en flex-werkers aantrekkelijker
gemaakt door werkgevers hierbij fiscale voor-
delen te bieden (Min. OC&W, 1998).

Onderzoeksvragen

Voorgaand is gebleken dat meerdere kenmer-
ken invloed hebben op de mate waarin werkne-
mers activiteiten ondernemen die de inzetbaar-
heid vergroten. Daarbij lijkt sekse ook van be-
lang. Op zich is dit niet verwonderlijk, omdat
de hele arbeidsmarktpositie van mannen en
vrouwen sterk verschilt. Vrouwen werken in
andere sectoren en in andere beroepen dan
mannen. Ze werken in het algemeen op een la-
ger functieniveau, minder vaak als leidingge-
vende, tegen een lager salaris en/of vaker in
deeltijd. (Kunnen et al., 1997; Fouarge et al.,
1998; CBS, 1998; Min. SZW, 2000b).

Dat maakt een mogelijke achterstand niet
minder zorgelijk. Vrouwen vormen immers de
helft van de potentiéle beroepsbevolking en een
achterstand op het terrein van inzetbaarheid
zou een omvangrijk probleem betekenen. Wel-
licht zou de winst die de Nederlandse economie
heeft geboekt doordat steeds meer vrouwen in
de laatste decennia van de vorige eeuw zijn
gaan werken, in de komende decennia weer ten-
iet kunnen worden gedaan als deze werkne-
mers steeds minder inzetbaar blijken te wor-
den.

Daarom wordt in dit verkennende onder-
zoek voor meerdere aspecten van inzetbaar-
heid nagegaan of en welke verschillen er be-
staan tussen mannen en vrouwen en welke
achtergrond deze verschillen hebben. Mogelijk
bieden de resultaten aanknopingspunten voor
beleid gericht op het bevorderen van de per-

soonlijke ontwikkeling en inzetbaarheid van

mannelijke en vrouwelijke werknemers.

De onderzoeksvragen in dit verkennend on-
derzoek zijn:

1Welke activiteiten voeren werknemers uit
die bijdragen aan hun inzetbaarheid?

2 Welke verschillen en overeenkomsten zijn
er hierbij tussen mannelijke en vrouwelijke
werknemers?

3 Welke kenmerken hebben bij mannelijke en
vrouwelijke werknemers invloed op het uit-
voeren van activiteiten die bijdragen aan hun
inzetbaarheid?

Data en gebruikte variabelen

Om de onderzoeksvragen te beantwoorden, is
gebruik gemaakt van de gegevens van een tele-
fonische enquéte gehouden onder 2501 Neder-
landse werknemers (Verboon et al.,1999). Daar-
in zijn vragen gesteld over de thema's arbeid en
zorg, inzetbaarheid en beloning. In dit artikel
zijn de gegevens over inzetbaarheid en de ach-
tergrondvariabelen gebruikt. Aan de enquéte
hebben 1450 mannen en 1051 vrouwen in de
leeftijd van 18 tot en met 68 jaar meegewerkt.
Zij zijn in november 1998 overdag en 's avonds
thuis opgebeld. De werknemers die zijn bena-
derd, hadden eerder meegewerkt aan een con-
sumentenonderzoek. Hierdoor was van deze
respondenten al bekend dat zij in loondienst
waren en in beginsel bereid om aan een ander
onderzoek mee te doen. De respons was vrij
hoog. Van de personen waarmee contact is ge-
weest, wilde 78,4% meewerken aan het onder-
zoek. De steekproef vormt een goede afspiege-
ling van de verdeling van werknemers in Ne-
derland over de twaalf grootste bedrijfstakken.
Ook de man-vrouw verdeling is representatief.
De leeftijd in de steekproef is gemiddeld iets
jonger dan in de populatie van Nederlandse
werknemers (Verboon et al, 1999: 29).

De vragen in dit onderzoek over de interne
inzetbaarheid betreffen onderdelen van het be-
leid waar werknemers direct bij betrokken zijn
en wellicht het initiatief toe kunnen nemen:
functionerings- en loopbaangesprekken, een
opleidings- of scholingsplan, functiegerichte
scholing, functie-uitbreiding, doorstroom naar
een andere functie en algemene scholing. Ver-
der kwamen ook activiteiten die de externe in-
zetbaarheid kunnen vergroten, aan de orde: het
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veranderen van werkgever maar ook weer het
volgen van algemene scholing, omdat dit zowel
een middel kan zijn om de interne als de exter-
ne inzetbaarheid te vergroten.

De inzetbaarheidsvragen gaan in op verschil-
lende fasen in het proces van het 'bevorderen
van de inzetbaarheid'. Functionerings- en
loopbaangesprekken en een opleidings- of
scholingsplan zijn middelen om een kader of
een structuur te creéren waarbinnen gewerkt
kan gaan worden aan de inzetbaarheid. Deze
wordt daarmee feitelijk nog niet vergroot. Ver-
volgens zijn functiegerichte en algemene scho-
ling de klassieke middelen om nieuwe kennis
en vaardigheden aan te leren en daarmee de in-
zetbaarheid te vergroten. Maar daarnaast is er
ook het 'leren op de werkplek', waarbij een
functie-uitbreiding, functie-verandering en ex-
terne mobiliteit ook middelen kunnen zijn om
nieuwe kennis en vaardigheden op te doen.
Deze laatste drie activiteiten kunnen dus wor-
den gezien als een onderdeel van het proces
van het vergroten van de inzetbaarheid, maar
ook als resultaat ervan.

Per activiteit is gevraagd of de werknemer
deze heeft uitgevoerd. Uitsluitend bij werkne-
mers die scholing hebben gevolgd, is vervol-
gens gevraagd of zij daarbij de onkosten in tijd
en geld vergoed hebben gekregen. Alle vragen
konden worden beantwoord met ‘ja' of 'nee'.
Omdat de vragen over de uitvoering van activi-
teiten aan alle respondenten zijn voorgelegd,
zullen deze de meeste aandacht krijgen bij de
analyses van de resultaten.

In totaal worden in de analyse van inzetbaar-
heid vijftien kenmerken als onafhankelijke va-
riabelen gebruikt. Het betreft kenmerken van
de persoon, van de privé-situatie, het werk en
het bedrijf waar men werkt. Van een deel van de
kenmerken was al bekend dat ze invloed heb-
ben: sekse, leeftijd, opleiding, een vaste of flexi-
bele aanstelling, de hoogte van de functie, de
bedrijfstak waar men werkt en de grootte van
het bedrijf (Praat et al., 1996; Kunnen et al.,
1997; Fouarge et al., 1998, De Haan & Smit,
1999).

De andere kenmerken zijn onderzocht om-
dat verwacht kan worden dat zij van invloed
zijn. Bij bedrijfskenmerken verwachten we dat
de aanwezigheid van een CAO en een onderne-
mingsraad (OR) een positieve invloed hebben
op de employability-activiteiten in een onder-
neming. Verder verwachten we dat fulltime
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werknemers actiever zijn, onder andere omdat
deze functies vaker tot de 'kernfuncties' van een
organisatie behoren en werkgevers daarom
meer in deze werknemers willen investeren om
hen aan zich te binden. Ook de tijden waarop ie-
mand werkt zouden van belang kunnen zijn:
het kan zijn dat werknemers die onregelmatige
werktijden hebben of vaak op avonden en in het
weekend werken, minder mogelijkheden heb-
ben bepaalde cursussen en scholing te volgen.

Ook wordt verwacht dat de privé-situatie in-
vioed heeft. We verwachten dat werknemers
met zorgtaken minder tijd en energie vrij kun-
nen maken om buiten hun werk bezig te zijn
met activiteiten die hun inzetbaarheid vergro-
ten. Daarbij denken we aan cursussen en scho-
ling die niet geheel in werktijd kunnen worden
voorbereid en gevolgd en waar de werknemers
dus ook zelf in moeten investeren. Om die-
zelfde reden verwachten we dat werknemers
zonder partner maar met kinderen de minste
inzetbaarheidsactiviteiten ontplooien. Ten
slotte kan het zijn dat werknemers die kost-
winner zijn, meer gericht zijn op hun werk
omdat zij behalve zichzelf ook anderen finan-
cieel onderhouden en daarom meer activiteiten
ondernemen die hun inzetbaarheid vergroten.

Uit Tabel 1blijkt dat de mannelijke en vrou-
welijke werknemers in de steekproef bijna op
alle onderzochte kenmerken verschillen. Deze
verschillen komen voor het grootste deel over-
een met wat in ander onderzoek wordt aange-
troffen (CBS, 1998).

Vergeleken met de mannen zijn de werkende
vrouwen jonger en lager geschoold. Ze hebben
vaker de dagelijkse zorg voor jonge kinderen
en/of andere personen buitenshuis en zijn
minder vaak kostwinner. De vrouwen werken
in lagere functies en minder uren. Verder wer-
ken ze vaker buiten kantooruren en hebben
minder vaak een vaste aanstelling. Vrouwen
werken vaker in kleinere bedrijven waar logi-
scherwijs minder vaak een personeelsverte-
genwoordiging of OR is. Verder blijkt de man-
vrouw verdeling in de meeste bedrijfstakken
erg scheef, hetgeen overeenkomt met de werke-
lijkheid. Alleen bij financiéle instellingen en
de zakelijke dienstverlening is het aandeel
mannen en vrouwen ongeveer gelijk. Het enige
kenmerk waarop de mannen en vrouwen niet
van elkaar verschillen, is de aanwezigheid van
een CAO. Vrouwen en mannen werken even
vaak binnen de invloedsfeer van een CAO.
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Tabel 1 Kenmerken van mannelijke en vrouwelijke werknemers,1998 (in procenten, tenzij anders vermeld)

Kenmerken

Persoonskenmerken
- Leeftijd

- 18 t/m 34 jaar

- 35 t/m 44 jaar

- 45 jaar en ouder
-Opleiding

- lager (beroeps)onderwijs

- middelbaar algemeen voortgezet en beroepsonderwijs
- HAVO/VWO, hoger beroeps en wetensch. Onderwijs

Kenmerken werk-privé situatie
- Heeft dagelijkse zorg voor kind(eren) jonger dan 12 jaar
- Heeft dagelijkse zorg voor anderen buitenshuis
- Is kostwinner
- Samenstelling huishouden
-woont samen met kinderen
-woont samen zonder kinderen
-woont alleen
-woont alleen met kinderen

Kenmerken werk
- Functie
-laag
- middelbaar
- hoog
- Aantal feitelijke werkuren per week (gemiddeld)
- Soort werktijden: kantooruren
(overdag maandag t/m vrijdag)
- Heeft vaste aanstelling

Kenmerken bedrijf
- Grootte bedrijf (gemiddeld aantal werknemers)
- Ondernemingsraad aanwezig
- Bedrijfstak- of bedrijfs- CAO aanwezig
- Branche waarin respondent werkt
- industrie
- bouwnijverheid & landbouw en visserij
- handel & horeca
-vervoer en communicatie
-financiéle instellingen
- zakelijke dienstverlening
- openbaar bestuur
- onderwijs

-zorg en welzijn & cultuur- en overige dienstverlening

n(=1oo%)

*p< 0,05,*p< 0,01, * p< 0,001, ns niet significant
Bron: TNO Arbeid

Uitkomsten

Uit Tabel 2 blijkt dat bijna driekwart van de
Nederlandse werknemers (70,3%) één keer per
jaar of vaker een functioneringsgesprek heeft.
Verder heeft meer dan de helft (64,0%) de afge-
lopen drie jaar functiegerichte scholing ge-

Mannen Vrouwen P
33,5 41,8 -
35,7 33,0
30,8 25,2 ok
15,1 12,4 *
42,3 49,3 *
42,6 38,3 *
31,3 39,1 -

5,0 11,5
32,7 55 *r
59,4 54,9 o
24,7 28,3 -
142 11,3 -
1,7 55
16,3 25,8 ok
61,6 63,7 ns,
22,1 10,5 ok
41 26
734 67,6 o
90,6 82,6
509 383 -
741 69,1
85,0 83,6 ns
24,2 7,6 o
132 2,9 -
145 22,8 -
8,4 45
45 3,9 ns
10,6 9,9 ns
11,0 7,5 ke
58 8,4 o
78 32,7
1.450 1.051

volgd. Bij 61,6% van de werknemers is de func-
tie uitgebreid. De andere activiteiten zijn veel
minder vaak uitgevoerd. Minder dan de helft
(41,2%) heeft een opleidingsplan en minder
dan éénderde (3f,5%) heeft algemene scholing
gevolgd. Ongeveer een kwart (26,8% van de
werknemers heeft een andere functie gekre-
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Tabel 2 Inzetbaarheid werknemers naar sekse, 1998 (in procenten)
Nr. Vragen Totaal Man Vrouw p
Vragen over feitelijk uitgevoerde activiteiten:
1 Heeft u minimaal één keer per jaar een functionerings- of loop- 70,3 73,9 65,4
baangesprek met uw werkgever of leidinggevende? o
2 Iser voor of met u in de afgelopen drie jaar een opleidingsplan 41,2 47,0 33,2
opgesteld?
3 Heeft u in de laatste drie jaar functiegerichte scholing of cursus- 64,0 67,6 59,1
sen gevolgd (bedoeld om uw functie beter uit te kunnen oefe-
nen)?
4 Is uw functie in de afgelopen drie jaar uitgebreid met andere of 61,6 66,7 54,6 -
meer taken of werkzaamheden? -
5 Bent u in de afgelopen driejaar bij uw huidige werkgever van 26,8 29,0 23,8
functie veranderd?
6 Heeft uin de afgelopen drie jaar algemene scholing of cursussen 31,5 32,1 30,7 ns
gevolgd?
7 Bent u in de afgelopen drie jaar van werkgever veranderd? 23,4 22,5 24,6 ns
Vragen over faciliteiten bij het volgen van scholing:
8 Als functiegerichte scholing gevolgd: Heeft u deze geheel in 49,7 51,6 46,7 ns
werktijd mogen volgen? -
9 Als functiegerichte scholing gevolgd: Heeft uw werkgever 85,8 88 .6 81,2
eventuele kosten vergoed?
10 Indien algemene scholing gevolgd: Heeft u deze geheel in 29,7 35,56 21,4
werktijd mogen volgen?
11 Indien algemene scholing gevolgd: Heeft uw werkgever even- 55,5 67,3 38,5 o
tuele kosten vergoed?
n(=100%) 2.501 1.450 1.051

*p< 0,05 , ¥ p< 0,01,*’“"p< 0,001, ns niet significant

Bron: TNO Arbeid

gen. Ten slotte is iets minder dan een kwart
(23,4%)] bij een andere werkgever gaan werken.

Mannen en vrouwen blijken vooral te ver-
schillen bij de interne inzetbaarheidactivitei-
ten. Zo is er voor vrouwen minder vaak een
opleidingsplan opgesteld, is hun functie min-
der vaak uitgebreid, hebben ze minder vaak
functioneringsgesprekken, minder vaak func-
tiegerichte scholing en zijn ze iets minder
vaak van functie veranderd. Deze verschillen
bestaan niet bij de activiteiten die meer extern
gericht zijn. De vrouwelijke werknemers heb-
ben even vaak algemene scholing of cursussen
gevolgd en zijn even vaak van werkgever veran-
derd als de mannelijke werknemers.

Bij de vragen over de faciliteiten, blijkt dat
werkgevers functiegerichte scholing het beste
faciliteren. Bij de meeste werknemers worden
de kosten vergoed en bijna de helft (49,7%) mag
de scholing in werktijd volgen. Algemene
scholing wordt minder gestimuleerd. De werk-
nemers krijgen veel minder vaak de tijd en kos-
ten van deze scholing vergoed.
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Bij dit onderwerp zijn de verschillen tussen
mannen en vrouwen vrij groot. Mannen Krij:
gen de kosten van scholing in tijd en geld vaker
vergoed dan vrouwen. Deze verschillen zijn
het grootst bij algemene scholing.

Multivariate analyse

In de multivariate analyse zijn eerst de scores
op de inzetbaarheidvragen van de groep werkne
mers als geheel bekeken. Vervolgens zijn ze ge
splitst naar sekse. Daarbij zijn de antwoorder
met behulp van logistische regressieanalyse on
derzocht op hun samenhang met de vijftien
kenmerken die hiervoor zijn besproken, waar
bij we ons hebben geconcentreerd op de vrager
die aan alle respondenten zijn voorgelegd.

De logistische regressieanalyse is specifiek
bedoeld voor het analyseren van dichotome va
riabelen. Hierbij is het mogelijk om in een ge
zamenlijke analyse van meerdere kenmerken
de zelfstandige invloed van die verschillende!
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Tabel 3 Determinanten van inzetbaarheid bij mannelijke en vrouwelijke werknemers,1998 (gecorrigeerde odds-ratio's (1) in logistische regressies)

Kenmerken (2)

Persoonskenmerken

Sekse (vrouwen t.0.v. mannen)
Leeftijd (ouderen t.o.v. jongeren) (3)
Opleiding (hoger t.o.v. lager)

Kenmerken privé-situatie

Zorg voor kinderen < 12 jr (wel t.0.v. niet)
Zorg voor anderen buitenshuis (wel t.0.v. niet)
Kostwinner (wel t.0.v. niet)

Samenstelling huishouden (samen t.o.v. alleen)

Werkkenmerken

Functie (hoger t.o.v. lager)

Aantal werkuren per week (meer t.0.v. minder)
Werktijden (afwijkend t.0.v. 'ma-vrij van 9-5")
Aanstelling (tijdelijk t.o.v. vast)

Bedri/fskenmerken
Grootte bedrijf (groter t.o.v. kleiner)
Aanwezigheid OR (wel t.0.v. niet)
Aanwezigheid CAO (wel t.0.v. niet)
Branche
- industrie
- bouw & landbouw/visserij
- handel & horeca
- vervoer en communicatie
-financiéle instellingen
-zakelijke dienstverlening
-openbaar bestuur
-onderwijs
-gezondheidszorg en welzijn en
cultuur- en overige dienstverlening

n

*p<0,05 , ** p<0,01, *** p<0,001

Functio-
nerings-
gesprekken

0,71*
1,20
1,02

1,24

1,45%%%
0,98
0,85
0,54%%*

1,09%*
2,61%**
0,89

0,98
0,50%**
0,81
0,82

6,00

1,85%*
0,60**
0,74
0,61%**

1.915

Opleidings-
plan

0,93
0,85
1,14
1,24

1,34**
1,10%
0,77*

0,59**

1,07*
2,30%**
1,18

1,07
1,41
0,65%**
0,65*
2,54+
1,18
0,79
0,64*
1,03

1.915

Functie-
gerichte
scholing

0,94
0.81%**
1:27***

0,68
1,30
1,18

1,21

1,48%**
1,12
0,97
0,47%%*

1,08**
1,80%**
1,41*

0,68 %
0,89
0,52%**
1,02
1,95*
0,99
1,21
1,20

1,13

1.915

Uitbreiding
functie

0,79

0,887

1,05

1,17
1,10
0,81
0,98

1,35**
1,21
1,06
0,58**

1,09
0,86
0,82
0,81
1,16
1,19
1,03
1,08
1,03

1.915

(1) Een odds-ratio groter dan één duidt op een positief verband, kleiner dan één op een negatief verband
(2) Bij alle kenmerken is de eerste groep de referentiegroep, alleen bij '‘Branches' is elke groep vergeleken met de rest.

(3) t.0.v. ten opzichte van
Bron: TNO Arbeid

Andere
functie

1,08
0,83***
0,98

0,99
0,71
0,92
1,05

1,39**
1,17%%*
0,72**
0,49**

1,11 %%

1,76%**
1,13

1,09
0,70
1,21
1,22
0,83
1,44*
1,35
0,72
0,75

1.915

Algemene
scholing

0,92
0,89%**
1,16%**

0,75*
1,687
0,98

1,00

1,31*%*
1,02
1,17

1,02

1,04
1,15
1,24

1,14
1,02
0,86
0,63*
0,87
1,21
0,94
1,29
1,23

1.915

Andere
werkgever

0,90
0,69%**
1,19%**

0,84
0,92
1,15
1,07

1,14
1,01%

7 95

0,88 %
0,64**
0,99

0,77
0,99
1,03
1,59*

1,54*
0,51*
0,58
1,18

1.915
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De inzetbaarheid van mannelijke en vrouwelijke werknemers

kenmerken na te gaan. Dat is met name van
belang als kenmerken samenhangen, zoals
sekse en het aantal werkuren. In de analyses is
bij elk kenmerk de eerste categorie als referen-
tiegroep gebruikt. Bij leeftijd zijn oudere werk-
nemers dus telkens vergeleken met de jongste
werknemers. Alleen bij de branche is elke
branche vergeleken met de acht andere bran-
ches samen. Omdat landbouw en visserij, hore-
ca, en cultuur en overige dienstverlening rela-
tief weinig werknemers bevatten, zijn bij de
analyses deze kleinste sectoren toegevoegd aan
respectievelijk bouwnijverheid, handel en ge-
zondheids- en welzijnszorg (Tabel 1).

Om te onderzoeken of bepaalde kenmerken
bij mannen een andere invloed hebben dan bij
vrouwen, zijn de analyses tevens voor mannen
en vrouwen apart uitgevoerd (Van Deursen et
al., 1999).

Om meer inzicht te krijgen in de kenmerken
die een rol spelen bij het werken aan inzetbaar-
heid, zijn de variabelen met behulp van logisti-
sche regressieanalyses onderzocht. In tabel 3
blijkt uit de analyses van de mannelijke envrou-
welijke werknemers gezamenlijk dat sekse, na
correctie voor de overige kenmerken, geen sig-
nificant verschil maakt. Omdat we hiervoor
constateerden dat er wel degelijk verschillen
zijn, concluderen we dat deze verschillen niet
zozeer met sekse op zich te maken hebben,
maar met kenmerken die sekse-gerelateerd
zijn.

Om meer inzicht te krijgen in welke achter-
grondkenmerken hierbij van belang zijn, zijn
de logistische regressieanalyses voor mannen

en vrouwen afzonderlijk uitgevoerd. Vanwege
de omvang van de tabellen zijn deze als bijlage
opgenomen (Tabel Bl en B2). In Tabel 4 worden
de belangrijkste gegevens uit Tabellen Bl en B2
gebundeld. De tabel geeft aan welke kenmer
ken bij mannelijke en vrouwelijke werknemers
de meeste invloed hebben op de interne inzet
baarheid en de externe mobiliteit.

Bij interne inzetbaarheid spelen bij mannen
en vrouwen voor een deel andere kenmerken
een rol. Het werken aan de interne inzetbaar:
heid blijkt zowel bij mannen als vrouwen toe
te nemen als zij werken in een bedrijf met een
ondernemingsraad, werken op basis van een
vaste aanstelling en/of werken in een hogere
functie. Bij mannen leidt verder een hogere
leeftijd en/of het werken in een klein bedrijf
tot minder activiteit. Voor vrouwen hebben een
parttime aanstelling en de zorg voor jonge kin:
deren negatieve invloed.

De externe mobiliteit blijkt zowel bij man
nen als vrouwen lager als zij een vaste aanstel
ling en/of een hogere leeftijd hebben. Verder
zijn mannen uit bedrijven met een onderne
mingsraad minder mobiel en wisselen vrou:
wen met een hogere opleiding juist vaker van
werkgever.

Conclusie en discussie

Uit dit onderzoek blijkt dat de meerderheid
van de Nederlandse werknemers functione-
rings- en loopbaangesprekken heeft en func:
tiegerichte scholing volgt. Ook is bij de meer-

Tabel 4 Belangrijkste kenmerken van invloed bij interne inzetbaarheid en externe mobiliteit, naar sekse,

1998

Kenmerk Interne inzetbaarheid
Mannen

Aanwezigheid OR Pos

Vaste aanstelling Pos

Leeftijd Neg

Opleiding -

Zorg voor kinderen -

Functie Pos

Omvang werktijd -

Grootte bedrijf Pos

Pos: positieve relatie met inzetbaarheid
Neg: negatieve relatie met inzetbaarheid
- geen significante invlioed

Bron: TNO Arbeid
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Externe mobiliteit

Vrouwen Mannen Vrouwen
Pos Neg

Pos Neg Neg

- Neg Neg

- - Pos

Neg - -

Pos - -

Pos - -
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derheid de functie uitgebreid in een periode
van drie jaar. Minder dan de helft heeft een op-
leidingsplan, is van functie veranderd of heeft
algemene scholing gevolgd. Ten slotte is onge-
veer een kwart van werkgever veranderd.

Bij interne inzetbaarheid blijken vrouwelijke
werknemers een achterstand te hebben. Dat
heeft niet met sekse op zich te maken, want dit
kenmerk heeft geen significante invloed op de
inzetbaarheid. Wel hebben kenmerken die ge-
relateerd zijn aan sekse negatieve invloed,
zoals het werken in een lagere functie, in deel-
tijd of zonder vaste aanstelling. Bovendien
heeft bij vrouwen de zorg voor jonge kinderen
negatieve invlioed op de inzetbaarheidsactivi-
teiten.

Bij algemene scholing en externe mobiliteit
blijken mannen en vrouwen even actief. Zowel
mannen als vrouwen veranderen minder vaak
van werkgever als zij een vaste aanstelling heb-
ben en als zij ouder worden. Verder zijn vrou-
wen mobieler als zij hoger zijn opgeleid en
mannen als zij in een bedrijf zonder perso-
neelsvertegenwoordiging werken.

Meer aandacht voor inzetbaarheid vrouwelijke
werknemers

Een eerste conclusie van dit onderzoek is dat
vrouwelijke werknemers op het terrein van
employability een achterstand hebben. Verder
is gebleken dat bij mannen en vrouwen voor
een deel andere kenmerken invloed hebben.
Bij het ontwikkelen van inzetbaarheidbeleid is
het zinvol om hier rekening mee te houden en
meer doorgroei- en ontwikkelingsmogelijkhe-
den te creéren voor werknemers in lagere func-
ties en werknemers die in deeltijd werken. In
de praktijk zullen met name vrouwen hiervan
profiteren, waardoor de achterstand kan wor-
den ingelopen.

Verder is het van belang dat ook vrouwelijke
werknemers met jonge kinderen worden gesti-
muleerd om zich te blijven ontwikkelen, aan-
sluitend bij hun wensen en mogelijkheden. Re-
cente onderzoeken tonen aan dat vrouwelijke
werknemers met jonge kinderen hechten aan
het kunnen combineren van arbeid en zorg
maar ook aan voldoende ontplooiingsmogelijk-
heden in hun werk. De combinatie van arbeid
en zorg is niet per definitie problematisch. Dat
wordt het wel als leidinggevenden vrouwen met
jonge kinderen bij voorbaat niet zien als poten-
tiéle doorstromers en een vraag om deeltijdar-

beid - bij vrouwen én mannen - zien als een
gebrek aan ambitie en betrokkenheid bij het be-
drijf. Het gebrek aan loopbaanmogelijkheden
werkt problemen en zelfs overbelasting van
ouders in de hand (Groenendijk, 1998; Veenis,
2000). Het kan ook leiden tot voortijdig en on-
gewenst vertrek uit de organisatie. Hendrikse
en Van Beek (2000) signaleren dat het gebrek
aan ontwikkelingsperspectieven een hoofdmo-
tief is voor vrouwen om te vertrekken uit de top
van organisaties. De tweede belangrijke reden
is dat zij te weinig mogelijkheden zagen om
hun werk te combineren met de zorg voor kin-
deren.

Als werkgevers ook vrouwelijke werknemers
willen werven en binden, hebben zij er belang
bij om deze knelpunten aan te pakken. De mo-
gelijke kosten van een ‘combinatie-onvriende-
lijke' bedrijfscultuur zijn spanningen en wrij-
vingen in de organisatie, overbelasting van
werknemers, ziekte en arbeidsongeschiktheid
en verloop (Veenis, 2000; Hendrikse & Van
Beek, 2000; Koopmans & Stavenuiter, 2000).
Investeren in een combinatie-vriendelijke be-
drijfscultuur betekent daarentegen winst voor
vrouwelijke én mannelijke werknemers en
werkgevers.

Rol van ondernemingsraden, CAO-afspraken en

de centrale overheid

Ondernemingsraden hebben formele invloed
op de mate waarin en de wijze waarop er bin-
nen een bedrijf aan inzetbaarheid wordt ge-
werkt. Scholing is daarbij één van de drie on-
derwerpen waarmee ze zich in 1994 het meest
bezig hielden (Weening, 1999). In dit onder-
zoek lijkt de aanwezigheid van een personeels-
vertegenwoordiging ook daadwerkelijk invloed
te hebben. In bedrijven met een vertegenwoor-
diging worden meer activiteiten ondernomen
dan in bedrijven zonder zo'n vertegenwoordi-
ging. Dat is een positief gegeven. Mede door de
decentralisering van de CAO-afspraken zal het
belang van medezeggenschapsorganen naar
verwachting toenemen. Daarom verdient het
aanbeveling dat zij hun invloed (meer) inzetten
om binnen organisaties een structureel en ge-
differentieerd inzetbaarheidbeleid van de
grond te krijgen,- een beleid dat oog heeft voor
de verschillende wensen en mogelijkheden van
verschillende werknemers en de persoonlijke
groei en ontwikkeling van allen centraal stelt.
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De aanwezigheid van een CAO lijkt in dit on-
derzoek weinig invloed te hebben op de inzet-
baarheidsactiviteiten die werknemers onderne-
men. Omdat er de laatste jaren steeds meer
CAO-afspraken op het terrein van employabili-
ty zijn gemaakt (Min. SZW, 1999), hadden we
verwacht dat de aanwezigheid van een CAO po-
sitieve invloed zou hebben. Wellicht zijn de in-
houdelijke verschillen tussen de CAO's groter
envan groter belang dan we dachten.

De overheid hoopt door middel van subsi-
diemaatregelen werkgevers te stimuleren om
doelgroepen zoals flexwerkers, laagopgeleiden
en oudere werknemers scholing te laten volgen
(Min. OC&W, 1998). In dit onderzoek is duide-
lijk geworden dat ook werknemers in lagere en
deeltijdfuncties kwetsbare groepen zijn bij em-
ployability. Daarom zou de overheid kunnen
overwegen de stimuleringsmaatregelen uit te
breiden naar deze groepen werknemers.
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Rol van werkgevers en werknemers en de
bedrijfscultuur

Onverlet de afspraken die de overheid en de so-
ciale partners maken, zijn het uiteindelijk de
individuele werkgevers en werknemersjverte-
genwoordigingenj die binnen de organisatie
het inzetbaarheidbeleid vormgeven. De visie
van de werkgever - directeur, directie of mana-
gement - is hierbij van groot belang. Al eerder
is bij onderzoek naar ARBO-, verzuim- en
reintegratiebeleid gebleken, dat in bedrijven
waar de directie overtuigd is van het belang
van het onderwerp, de meeste resultaten wor-
den geboekt (Evers, 1998; Grindemann, 1996).
Het onderzoek van Veenis (2000) onderstreept
de invloed van de bedrijfscultuur.

Ook bij inzetbaarheidbeleid is het belangrijk
dat directie en personeel overtuigd zijn van het
belang van de duurzame inzetbaarheid van alle
werknemers.Vanuit die overtuiging kunnen zij
de bedrijfscultuur creéren die nodig is: een cul-
tuur waarin duurzame inzetbaarheid en per-
soonlijke groei en ontwikkeling als normaal
worden beschouwd voor alle werknemers.
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Tabel BL Determinanten van inzetbaarheid bij mannelijke werknemers/1998 (gecorrigeerde odds-ratio's (1) in logistische regressies)

Kenmerken (2)

Persoonskenmerken
Leeftijd (ouderen t.o.v. jongeren)
Opleiding (hoger t.o.v. lager)

Kenmerken privé-situatie

Zorg voor kinderen < 12 jr (wel t.0.v. niet)
Zorg voor anderen buitenshuis (wel t.0.v. niet)
Kostwinner (wel t.o0.v. niet)

Samenstelling huishouden (samen t.o.v. alleen)

Werkkenmerken

Functie (hoger t.o.v. lager)

Aantal werkuren per week (meer t.o0.v. minder)
Werktijden (afwijkend t.o0.v. 'ma-vrij van 9-5")
Aanstelling (tijdelijk t.0.v. vast)

Bedrijfskenmerken
Grootte bedrijf (groter t.o.v. kleiner)
Aanwezigheid OR (wel t.0.v. niet)
Aanwezigheid CAO (wel t.0.v. niet)
Branche
- industrie
- bouw & landbouw/visserij
- handel & horeca
- vervoer en communicatie
-financiéle instellingen
- zakelijke dienstverlening
-openbaar bestuur
- onderwijs
-gezondheidszorgen welzijn en cultuur-
en overige dienstverlening

n

*p< 0,05 ** p< 0,01,*** p< 0,001

Functio-
nerings-
gesprekken

0,82%**
1,14*

0,88

1,45
1,05
1,13

1,35*
0,95
0,78
0,55

1,08
3,20%%*
0,57*

0,96
0,47%%*
0,98

0,66
11,8%

2,46%*
0,53%*
0,44%*
0,50%*

1.123

Opleidings-
plan

1,22
1,00%
0,67**
0,62

1,08*
2,36%**
1,17

1,06
1,52*
0,70*
0,56**
1,91*
1,37
0,94
0,61
1,03

1.123

Functie-
gerichte
scholing

0,81%**
1,26%**

0,85
1,37
1,32
1,16

1,19
1,08
0,96
0,35%**

1,00%
1,60*
1,18

0,66 %
0,93
0,61**
0,84
1,41
1,11
1,56
1,00

1,26

1.123

Uitbreiding
functie

0,86

1,09

1,37
1,38
0,81
0,95

1,27
1,01 %
1,14
0,46**

0,98

1,86 %

1,18

0,99
0,79
0,73
0,76
1,23
1,41
1,21

0,97

1,12

1.123

(1) Een odds-ratio groter dan één duidt op een positief verband, kleiner dan één op een negatief verband
(2) Bij alle kenmerken is de eerste groep de referentiegroep, alleen bij ‘Branches' is elke groep vergeleken met de rest.

Bron: TNO Arbeid

Andere
functie

0,80%**
1,03

1,39*
1,09
0,81
0,27**

1,027
2,04%%%
1,03

1,17
0,78
1,22
1,28
0,66
1,58*
1,13
0,63
0,93

1.123

Algemene
scholing

0,86

1,09

0,86
2,14**
0,99
0,96

1,20
1,02
1,29
0,97

1,04
1,54*
131

1,17
1,11
1,01
0,46**
0,95
1,06
0,98
1,48

1,11

1.123

Andere
werkgever

0,71%**

1,02%

0,88

1,75
1,06
1,28

1,08
1,08
0,90
14,755

0,90*
0,57*

0,86

0,82
1,08
1,14
1,65
1,81
1,70*
0,49*
0,31*
1,27

1.123

s1awauyIam ayNlamMnolA ua aylijauuew UeA playieeqlazul aqg



89

TIU L T-T00Z Uaxyyn1sBerIAspiagy 100A YLyaspliL

Tabel B2 Determinanten van inzetbaarheid bij vrouwelijke werknemers,1998 (gecorrigeerde odds-ratio's (1) in logistische regressies)

Kenmerken (2)

Persoonskenmerken
Leeftijd (ouderen t.0.v. jongeren)
Opleiding (hogert.o .v. lager)

Kenmerken privé-situatie&

Zorg voor kinderen < 12 jr (wel t.0.v. niet)
Zorg voor anderen buitenshuis (wel t.0.v. niet)
Kostwinner (wel t.0.v. niet)

Samenstelling huishouden (samen t.o.v. alleen)

Werkkenmerken

Functie (hogert.o.v. lager)

Aantal werkuren per week (meer t.0.v minder)
Werktijden (afwijkend t.o0.v. 'ma-vrij van 9-57)
Aanstelling (tijdelijk t.0.v. vast)

Bedrijfskenmerken
Grootte bedrijf (groter t.o.v. kleiner)
Aanwezigheid OR (wel t.0.v. niet)
Aanwezigheid CAO (wel t.0.v. niet)
Branche
- industrie
- bouw & landbouw/visserij
- handel & horeca
- vervoer en communicatie
-financiéle instellingen
-zakelijke dienstverlening
-openbaar bestuur
- onderwijs
- gezondheidszorg en welzijn en cultuur-
en overige dienstverlening

n
*p< 0,05,**p<0,01,***p< 0,001

Functio-
nerings-
gesprekken

0,95
0,98

0,58*
1,07
0,90
1,37

1,51*
1,04
0,98
0,54**

111+
1,96**
1,48

0,86
0,66
0,60*
121
3,45*
1,37
0,67
1,29

0,59**
792

Opleidings-

plan

0,89
0,98

0,91
0,99
0,87
1,15

1,50*
1,14
0,97
0,62

1,06
2 ’22***
111

1,19
0,77
0,60*
1,10
4,38***
0,95
0,57
0,68

0,99
792

Functie-
gerichte
scholing

0,82%**
1,32%**

0,52**
1,31
0,68
1,38

1,93***
1,24*
1,01
0,58*

1,06
2,00%*
1,66*

0,69
0,69
0,42%**
1,70
3,21*
0,80
0,82
1,35

1,00
792

Uitbreiding
functie

1,50**
1,62%**
1,02
0,73

1,07
1,52*
0,66

1,41
0,99
0,96
0,98
1,02
0,92
0,64
1,16

1,07
792

(1) Een odds-ratio groter dan één duidt op een positief verband, kleiner dan één op een negatief verband
(2) Bij alle kenmerken is de eerste groep de referentiegroep, alleen bij '‘Branches' is elke groep vergeleken met de rest.

Bron: TNO Arbeid

Andere
functie

0,85*
091

0,91
0,84
1,42
1,66

1,44%
1,60***
0,66
0,74

111*
1,22
1,52

0,65
0,46
1,18
1,37
1,17
1,27
2,13*
0,82

0,78
792

Algemene
scholing

0,91
1,28%**

0,55*
1,52
1,02
1,23

1,53**
1,07
0,98
121

1,03
0,76
1,25

0,79
0,65
0,82
1,35
0,81
1,51
0,93
1,03

1,49*
792

Andere
werkgever

0,67***
1,24**

0,77
0,65
1,62
0,98

1,15
1,12
0,71
6,36%**

0,87*
0,71
1,18

0,70
0,93
1,07
1,58
1,18
1,50
0,59
0,76

1,12
792
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