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Tijdelijke arbeidsrelaties en ‘employability’

Vergelijking van de opleidingskansen en -inspanningen
van tijdelijke en van vaste werknemers

‘Life time employability’ wordt vaak als alternatieve vorm van zekerheid voor het aloude 'life time employ-
ment’ naar voren geschoven. Een geslaagde loopbaan wordt verzekerd door het bezitten van de juiste ca-
paciteiten om voortdurend inzetbaar te zijn op de interne en externe arbeidsmarkt. Op het eerste gezicht
passen tijdelijke arbeidsrelaties en employability mooi in één en hetzelfde plaatje. De loopbaanmogelijkhe-
den van tijdelijke werknemers worden gewaarborgd door hun employability. Critici plaatsen hier echter
kanttekeningen bij en beweren dat contractuele flexibiliteit en employability-bevordering elkaar in de weg
staan. In dit artikel buigen we ons over deze thematiek. Als tijdelijke werknemers hun employability inder-
daad minder verruimen dan heeft dit belangrijke implicaties voor hun verdere arbeidsmogelijkheden. We
vergelifken de employability-verruimende activiteiten van tijdelijke en vaste werknemers. We onderzoeken
één activiteit, namelijk opleiding. We onderzoeken zowel de opleidingsinspanningen van tijdelijke en van
vaste werknemers als de mogelijkheden die hun werkgevers creéren. De resultaten tonen aan dat, alhoe-
wel tijdelijke werknemers de verantwoordelijkheid opnemen voor hun vorming, ze minder opleidingskan-

sen krijgen van hun werkgever.

Inleiding

Het aandeel tijdelijke werknemers neemt sinds
de tweede helft van de jaren ‘90 onafgebroken
toe (Steunpunt WAV, 2000). Terwijl in 1990 in
het Vlaams Gewest 5% van alle loontrekkende
werknemers werkte met een tijdelijke arbeids-
overeenkomst, was dat in 1999 al ongeveer
10%. Er gaan steeds meer stemmen op dat le-
venslange werkzekerheid bij dezelfde werkge-
ver op de helling komt te staan door deze ‘ver-
tijdelijking van de loonarbeid’ (De Grip et al,,
1999; Gaspersz & Ott, 1996). Toch is deze evo-
lutie volgens velen geen reden tot wanhoop.
Nu een levenslang dienstverband bij één werk-
gever steeds minder wordt gegarandeerd, moet
werkzekerheid op een andere manier worden

gevonden. Lifelong employability wordt in dat
opzicht als alternatief voor het aloude lifelong
employment naar voor geschoven [(Gaspersz &
Ott, 1996; Ramsey, 1998; Waterman et al.,
1994).

Employability verwijst naar de duurzame in-
zetbaarheid van werknemers op de interne en
externe arbeidsmarkt. Het is het vermogen om
werk te behouden en te verkrijgen bij de huidi-
ge werkgever of een andere [{Delsen, 1998; Le-
fresne, 1999). Van individuele werknemers
wordt verwacht dat ze zelf meer verantwoorde-
lijkheid nemen voor hun professionele vor-
ming en loopbaanplanning. Dit impliceert wel
dat werkgevers mogelijkheden bieden om die
verantwoordelijkheid op te nemen (Guest,
2000).Volgens Gaspersz & Ott {1996) bestaat de
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ruilrelatie tussen werkgever en werknemer
niet langer uit een salaris en de zekerheid van
de werkgever in ruil voor permanente loyali-
teit en goede prestaties van de werknemer. In
de ‘nieuwe’ ruilrelatie staan een salaris en mo-
gelijkheden die de werkgever biedt om de em-
ployability te vergroten tegenover de inzet en
betrokkenheid van de werknemer bij het uit te
voeren werk. Werknemers hebben primair een
loyaliteit aan de eigen loopbaan.

Op het eerste gezicht passen de vertijdelij-
king van de arbeidsrelatie en employability
mooi in één en hetzelfde plaatje. Vertijdelijking
is immers minder dramatisch als daar een ho-
gere employability tegenover staat. Critici
plaatsen hier echter kanttekeningen bij. Zo be-
weert Delsen (1998) dat contractuele flexibili-
teit en employability haaks staan op elkaar.
Delsen argumenteert dat een grotere contrac-
tuele flexibiliteit ten koste gaat van de stabili-
teit die noodzakelijk is voor de realisatie van
interne flexibiliteit en de employability van
werknemers. Employability-bevordering gaat
bijvoorbeeld gepaard met hoge opleidingskos-
ten. Deze investering kan worden terugver-
diend als werknemers voldoende lang in het
bedrijf blijven werken. Opleiding die er op ge-
richt is de employability van werknemers te
verhogen, versterkt de mogelijkheden van de
werknemers op de externe arbeidsmarkt. De
kans neemt dan ook toe dat de werknemer de
onderneming verlaat nog voor de ‘human capi-
tal’-investeringen zijn terugverdiend. Bedrij-
ven kunnen dit probleem oplossen door werk-
nemers op allerlei manieren aan het bedrijf te
binden. Dit gaat echter ten koste van de exter-
ne flexibiliteit. Toename van contractuele flexi-
biliteit en employability-bevordering zouden
elkaar bijgevolg in de weg staan {Delsen, 1998;
Heery & Salmon, 2000).

Ook werknemers kunnen worden gecon-
fronteerd met dilemma’s inzake employability-
bevordering. Het werken aan de eigen employ-
ability vraagt een langetermijnperspectief op
de loopbaan. De inzet om kortetermijnresulta-
ten te halen binnen de huidige job kan echter
ten koste gaan van deze langeretermijn-
doelstellingen. Onderzoek in de Verenigde Sta-
ten toont aan dat werknemers met kortlo-
pende contracten meer gericht zijn op inko-
mensmaximalisatie op korte termijn dan op
scholing voor nog onbekende toekomstige
functies (De Vries, 1995; Delsen, 1998).

Tijdelijke arbeidsrelaties en 'employability’

Al deze argumenten wekken het vermoeden
dat tijdelijke arbeidsrelaties employability-be-
vordering eerder ontmoedigen dan stimuleren.
We buigen ons in deze bijdrage over deze the-
matiek. We stellen de vraag of tijdelijke werkne-
mers minder deelnemen aan activiteiten die
hun employability verruimen dan vaste werk-
nemers. Dit zou de carriéremogelijkheden van
tijdelijke werknemers negatief beinvloeden.
Een employability-beleid van bedrijven dat en-
kel gericht is op vaste werknemers zou dan ook
aanleiding kunnen geven tot een steeds ver-
dere dualisering op de arbeidsmarkt. Employa-
bility kan dan allerminst als een alternatief
voor werkzekerheid naar voren worden ge-
schoven.

Onderzoeksvragen

Alhoewel employability een trendy term is in
de hedendaagse organisatieliteratuur, bestaat
er geen consensus over de specifieke betekenis
van het begrip. De managementliteratuur be-
nadert employability vaak als een bedrijfsdoel-
stelling. De aandacht gaat daarbij vooral uit
naar het opbouwen van een bedrijfsbeleid ge-
richt op de ontwikkeling van functionele flexi-
biliteit {De Vries et al., 1999; Gaspersz & Ott,
1996; Gaspersz, 1999; Groot & Maassen van
den Brink, 2000; Paauwe & Hoeksema, 1996).
Andere auteurs beschouwen employability eer-
der als een kenmerk van werknemers. Enkele
van deze auteurs concentreren zich op de capa-
citeiten van werknemers (De Vries et al., 1999;
Wilk & Sackett, 1996) terwijl andere de aan-
dacht meer richten op de bereidheid en inten-
ties van werknemers (Noe & Barber, 1993).
Sommige definities integreren beide aspecten.
[De Grip et al., 1999; Peck & Theodore, 2000;
Van Dam, 1999; Van der Velde & Van den Berg,
1999).Verder kan de aandacht uitgaan naar em-
ployability op de interne arbeidsmarkt of op de
externe arbeidsmarkt.

Door het ontbreken van een duidelijk con-
ceptueel model bestaan er zeer uiteenlopende
metingen van het begrip. Sommige studies be-
perken zich tot de determinanten van employ-
ability, zoals het vermogen van individuen,
hun intenties of hun deelname aan employabi-
lity-verruimende activiteiten. Ander onder
zoek meet employability aan de hand van de ef-
fecten, zoals de transities op de arbeidsmarkt.
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Naast het ontbreken van een duidelijke defini-
tie en een conceptueel model, bestaat er ook
enige onduidelijkheid bij wie de verantwoorde-
lijkheid voor de ontwikkeling van employabili-
ty wordt gelegd. Waar voor de ene groep au-
teurs werknemers zelf verantwoordelijk zijn
voor hun employability, benadrukken andere
auteurs de plicht van werkgevers en de over-
heid om mogelijkheden tot ontplooiing te creé-
ren {Cappelli et al., 1997; Crouch, 1997; Guest,
2000; IAO, 2000, Outin, 1990).

In dit artikel hebben we aandacht voor zo-
wel de inspanningen van werknemers om hun
employability te verruimen als voor de moge-
lijkheden die de werkgever daarvoor creéert.
Dit sluit aan bij de definitie van Thijssen {1998,
2000}. Thijssen definieert employability als
‘het geheel van persoonsgebonden en context-
gebonden factoren dat de toekomstige arbeids-
marktpositie op een gegeven arbeidsmarkt zal
beinvloeden’ (Thijssen, 2000: 18). Deze defini-
tie omvat naast het vermogen en de bereidheid
van werknemers om hun actuele inzetbaarheid
te benutten en te vergroten ook contextgebon-
den factoren die het effectueren van de inzet-
baarheid stimuleren of belemmeren. De kan-
sen die de werkgever biedt om de employabili-
ty te bevorderen worden zo in de definitie op-
genomen.

De vraag over hoe employability het best
wordt gemeten is daardoor nog niet opgelost.
De doelstelling van dit artikel is niet om een
volledig meetinstrument van employability te
ontwikkelen. We zijn voornamelijk geinteres-
seerd in de inspanningen van tijdelijke en vaste
werknemers en hun werkgevers om de employ-
ability te verruimen. We kozen er voor dit arti-
kel te beperken tot één employability-verrui-
mende activiteit, namelijk training. Training is
een centraal onderwerp in het employability-
debat. Voortdurende training en opleiding zijn
van cruciaal belang om een speler te blijven op
de interne en externe arbeidsmarkt. Zo bena-
drukt de Europese Commissie in haar Memo-
randum on lifelong learning hoe training en
opleiding noodzakelijk zijn om jemands em-
ployability te ondersteunen (Eurydice & Cede-
fop, 2001). In navolging van Thijssens definitie
van employability beschouwen we training als
een gedeelde verantwoordelijkheid van werkge-
vers en werknemers. Investeren in het eigen
menselijk kapitaal vormt een essentieel onder-
deel van de eigen employability. Van werkgevers
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wordt verwacht dat ze faciliteiten bieden om

de employability te verbeteren en te vergroten.

Opleidingen aanbieden die functie- en organi-

satieoverstijgend zijn vormt hier een essentieel

onderdeel van {Guest, 2000).

Alhoewel het belang van levenslang leren
voor mogelijkheden en kansen op de arbeids-
markt algemeen erkend wordt, bestudeert wei-
nig onderzoek de relatie tussen tijdelijke ar-
beidsrelaties en opleidingsactiviteiten. Daaren-
boven is er nauwelijks onderzoek dat tegelijk
aandacht heeft voor de opleidingsinitiatieven
van zowel werkgevers als werknemers. Noch-
tans maakt de theoretische literatuur over op-
leiding duidelijk een onderscheid tussen vraag-
en aanbodfactoren (Leuven & Oosterbeek,
1999; Oosterbeek, 1998). We willen deze hiaten
opvullen in dit artikel. Daartoe formuleren we
de volgende onderzoeksvragen:

1 Krijgen tijdelijke en vaste werknemers even-
veel kansen van hun werkgevers om via op-
leiding hun employability te bevorderen?

2 Leveren tijdelijke en vaste werknemers de-
zelfde opleidingsinspanningen om hun em-
ployability te bevorderen?

Theorie en bestaande onderzoeksresultaten

Doordat tijdelijke werknemers meer job-onze-
kerheid kennen, zouden we kunnen verwach-
ten dat ze meer deelnemen aan employability-
bevorderende activiteiten. Nochtans sterken
enkele theoretische kaders en resultaten van
empirisch onderzoek het vermoeden dat er
een afruil tussen tijdelijke arbeidsrelaties en
opleiding bestaat.

Een van de voornaamste argumenten tegen
de vertijdelijking van de arbeidsrelatie is dat ze
tot onderinvestering in menselijk kapitaal kan
leiden. Het tijdelijk karakter van de arbeidsre-
latie zou de bereidheid tot investeren aantasten
omdat de terugverdienperiode van de investe-
ring inkrimpt.

Het huidige arbeidsmarktdenken over trai-
ning is gevormd door Beckers human capital-
theorie. Becker (1964] gaat ervan uit dat de op-
leidingsinvestering het resultaat is van optima-
liserende Dbeslissingen van zowel de werkgever
als de werknemer. Na het volgen van een alge-
mene opleiding, kan de werknemer een hoger
loon bekomen bij de huidige en andere werkge-
vers. Daarom zullen werknemers geneigd zijn



te investeren in algemene opleiding. Werkge-
vers lopen daarentegen het risico dat ze deze
investering niet kunnen terugverdienen. Daar-
om zullen zij weinig neiging vertonen in alge-
mene opleiding te investeren. Bedrijfsspecifie-
ke training, daarentegen, leidt niet tot een
loonsverhoging bij een andere dan de huidige
werkgever. Bedrijven kunnen de investering in
bedrijfsspecifieke training daardoor wel terug-
verdienen. Daarom zullen ze bereid zijn een
deel of alle kosten van bedrijfsspecifieke trai-
ning te dragen. Volgens Becker zal in een per-
fecte arbeidsmarkt steeds het optimale investe-
ringsniveau in opleiding worden bekomen.

Recente literatuur stelt Beckers veronderstel-
ling van perfecte arbeidsmarkten in vraag. Ar-
beidsmarktimperfecties helpen verklaren waar-
om bedrijven toch in algemene opleiding in-
vesteren. Transactiekosten op de arbeidsmarkt
[Acemoglu, 1997), asymmetrische informatie
tussen de huidige werkgever en andere bedrij-
ven over het opleidingsniveau van werknemers
(Katz & Ziderman, 1990} of over de capacitei-
ten van werknemers (Acemoglu & Pischke,
1998) kunnen de mobiliteit op de arbeidsmarkt
inperken. In dat geval kunnen werkgevers
meer bereid zijn om algemene opleiding te fi-
nancieren. Acemoglu & Pischke (1999 pone-
ren dat arbeidsmarktimperfecties daarom alge-
mene vaardigheden de facto kunnen omzetten
in specifieke vaardigheden. In deze niet-com-
petitieve modellen van opleiding bepalen de
mobiliteitsinperkingen eerder dan de aard van
de training (algemeen versus specifiek) de op-
leidingsinvestering. Zo besluiten Acemoglu &
Pischke (1999} dat er een negatief verband be-
staat tussen de bedrijfsinvestering in opleiding
en de kans dat werknemers het bedrijf verla-
ten.

Deze niet-competitieve modellen van oplei-
ding leiden tot de volgende hypothesen over
training van tijdelijke werknemers. Aangezien
tijdelijken een hoge kans hebben om het be-
drijf te verlaten, kunnen we veronderstellen
dat werkgevers minder neiging zullen hebben
om te investeren in training van tijdelijke dan
van vaste werknemers (hypothese 1. Volgens
deze modellen, bestaat de opbrengst van de in-
vestering voor de werkgever uit een verhoogde
productiviteit. We nemen aan dat werkgevers
enkel zullen investeren in de opleiding van tij-
delijke werknemers als daardoor hun producti-
viteit stijgt tijdens de periode van de arbeidsre-

Tijdelijke arbeidsrelaties en ‘employability’

latie. Als werkgevers investeren in opleiding
van tijdelijke werknemers, zal dat daarom ver-
moedelijk vooral in functiegerichte opleiding
zijn, zoals initiéle opleiding (hypothese 2}.Voor
werknemers is de opbrengst van de investering
een loonstijging. Tijdelijke werknemers zullen
daarom waarschijnlijk enkel geneigd zijn om
opleiding te financieren als daardoor hun kan-
sen op de interne en externe arbeidsmarkt ver-
hogen (hypothese 3] en de bijhorende loonstij-
ging de investering compenseert.

Liquiditeitsproblemen kunnen de investe-
ring van werknemers drukken {Loewenstein &
Spletzer, 1999).Vaak wordt ervan uitgegaan dat
‘achtergestelde groepen’ op de arbeidsmarkt
toch aan werk komen via tijdelijke contracten.
Het zou kunnen dat werknemers binnen dit
secundair arbeidsmarktsegment vaker krediet-
problemen hebben. Vandaar dat we veronder-
stellen dat tijdelijke werknemers minder inves-
teren in opleiding dan vaste werknemers. Als
de mobiliteit tussen de verschillende segmen-
ten op de arbeidsmarkt daarenboven ingeperkt
is, hebben deze ‘secundaire’ werknemers min-
der mogelijkheden om hun investering terug
te verdienen via een hoger loon. Dit sterkt het
vermoeden, samen met de andere hypothesen,
dat tijdelijke werknemers minder deelnemen
aan opleiding dan vaste werknemers (hypothe-
se 4).

Autor (2001) haalt een reden aan waarom
werkgevers toch bereid kunnen zijn om te in-
vesteren in opleiding van tijdelijke werkne-
mers. Hij beweert dat training het ‘screenen’
van werknemers kan bevorderen. Door trai-
ning te koppelen aan het testen van vaardighe-
den, kunnen bedrijven de capaciteiten van de
werknemers in opleiding screenen. Tijdelijk
werk wordt steeds vaker gebruikt als een scree-
ninginstrument alvorens een vast contract aan
te bieden (Korpi & Levin, 2001). In navolging
van Autor, veronderstellen we dat tijdelijken
die worden gescreend voor vast werk meer op-
leiding zullen krijgen dan de andere tijdelijken
{hypothese 5). Een versterkend argument hier-
voor is dat deze tijdelijken ook meer carriere-
kansen binnen het bedrijf voor ogen hebben.
Naast screeninginstrument heeft tijdelijk werk
ook de functie van flexibiliteitsinstrument. De
stelling dat flexibel werk vooral beperkt blijft
tot gestandaardiseerde jobs die weinig training
vragen en weinig loopbaanperspectieven bie-
den {Atkinson, 1984) versterkt hypothese 5.
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We testen de hypothesen via de volgende drie
opleidingsindicatoren: deelname, financiering
en trainingsdoelstellingen (Green et al., 2000).
Slechts een beperkt aantal studies bespreekt re-
sultaten over de training van tijdelijke werkne-
mers.

Deelname

Sommige studies besluiten dat de deelname
aan opleiding lager is voor tijdelijke dan voor
vaste werknemers (Arulampalan & Booth,
1998; Delsen, 1998; De Feyter et al., 2001; De
Vries, 1995; Oosterbeek, 1996). Anderzijds to-
nen resultaten van het Steunpunt WAV (2000)
aan dat de deelnamekans aan opleidingen in
Vlaanderen groter is voor tijdelijke werkne-
mers dan voor vaste werknemers. De auteurs
vermoeden dat het hier vaak gaat om nieuwe
werknemers die met een tijdelijke (proefjcon-
tract worden aangenomen. Ander onderzoek
vindt geen verschil tussen de trainingsdeel-
name van tijdelijke en vaste werknemers {Leu-
ven & Oosterbeek, 1999; Oosterbeek, 1998].
Leuven & Oosterbeek (1999) stellen wel vast
dat de opleidingsintensiteit verschilt tussen
vaste en tijdelijke werknemers. In Canada
duurt de training van tijdelijken gemiddeld
korter dan van de vaste werknemers. In Neder-
land en de Verenigde Staten liggen de verhou-
dingen omgekeerd.

Financiering

Weinig onderzoek bestudeert wie betaalt voor
bedrijfsopleiding. Leuven & Qosterbeek (1999)
komen tot de vaststelling dat een bedrijfsoplei-
ding grotendeels wordt gefinancierd door de
bedrijven, ook als het initiatief voor de oplei-
ding komt van de werknemer. Ze maken ech-
ter geen onderscheid tussen tijdelijke en vaste
werknemers. Alba-Ramirez {1994) concludeert
dat bedrijven die een groter aandeel tijdelijken
hebben aangeworven meer opleiding verschaf-
fen aan hun werknemers. Dit betekent echter
niet noodzakelijk dat de opleiding gaat naar de
tijdelijke werknemers in het bedrijf. Jonker et
al. {1997) tonen aan dat scholing van vaste
werknemers vaker wordt betaald door de werk-
gever (78%) dan die van tijdelijke werknemer
{47 %). 41% van de tijdelijken betaalt de oplei-
ding volledig zelf. Bij de vaste werknemers is
dat slechts 18%. Ook Qosterbeek (1996) besluit
dat vaste werknemers een grotere kans maken
op opleidingsfinanciering door hun werkgever

104  Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 200218, nr 2

dan tijdelijken. Zijn resultaten tonen aan dat
dit niet komt omdat ze vaker werken in bedrij-
ven die opleiden maar wel omdat ze meer kans
maken op opleiding als hun bedrijf opleiding
geeft. .

Trainingsdoelstellingen

Hoewel de overdraagbaarheid van de opleiding
centraal staat in het opleidingsdebat schenkt
slechts weinig onderzoek aandacht aan de aard
of de objectieven van de training van tijdelijke
werknemers. De Feyter et al. (2001} komen tot
de vaststelling dat vaste werknemers meer
deelnemen aan functiegerichte scholing dan
tijdelijke werknemers. De mate waarin algeme-
ne scholing wordt gevolgd verschilt niet tussen
tijdelijke en vaste werknemers. Jammer genoeg
maken ze geen onderscheid naar de financie-
ring van de opleiding.

Om een volledig beeld te krijgen van de op-
leiding van tijdelijke werknemers, is het nood-
zakelijk de drie opleidingsindicatoren samen
te onderzoeken. We kijken eerst naar de mate
waarin tijdelijke en vaste werknemers deelne-
men aan opleiding. Vervolgens onderzoeken we
wie de opleiding financiert, om ten slotte te
kijken naar de inhoud en het doel van de ge-
volgde opleiding. Zo kunnen we onderzoeken
welke motieven werkgevers en tijdelijke en vas-
te werknemers hebben om te investeren in op-
leiding. We bespreken eerst kort de data.

Data

In het kader van een ruimer onderzoek naar
de impact van de institutionele context op de
flexibiliteitspolitiek van bedrijven en de gevol-
gen voor de kwaliteit van de arbeid, werd in de
loop van 2000 een schriftelijke vragenlijst ver-
stuurd naar drie groepen werknemers (posten-
quéte): werknemers met een contract van on-
bepaalde duur, werknemers met een contract
van bepaalde duur en uitzendkrachten. Voor
elk van deze groepen werd een aselecte steek
proef uit de respectievelijke populaties getrok-
ken. Deze steekproef was telkens gestratifi-
ceerd naar leeftijd en geslacht van de populatie
(1.000 uitzendkrachten, 1.000 werknemers in
tijdelijk dienstverband en 800 vaste werkne-
mers). We beschikten niet over een bestand dat
toelaat de populatie werkenden te onderschei-
den naar het type arbeidscontract. Daarom



trokken we de steekproef uit drie afzonderlijke
bestanden. We trokken de steekproef van de
vaste werknemers via de Kruispuntbank van
de Sociale Zekerheid. We bekwamen de steek-
proef van de tijdelijke werknemers via de be-
standen van de VDAB (Vlaamse Dienst voor
Arbeidsbemiddeling). De steekproef van de uit-
zendkrachten verkregen we via een van de
grootste uitzendbureaus van Belgié. In totaal
werden gegevens verzameld van 521 tijdelijke
werknemers (227 uitzendkrachten en 294
werknemers met een contract van bepaalde
duur) en van 179 vaste werknemers. We beko-
men een respons van 25%. Dit is een vrij lage
score, hoewel niet uitzonderlijk bij een posten-
quéte.

In tabel 1 vergelijken we de voornaamste bio-
grafische kenmerken van de respondenten met
de populatiegegevens. We vinden geen statis-
tisch significante verschillen in leeftijd, ge-
slacht en opleidingsniveau tussen de respon-
denten en de populatie (onderzocht met
Weight 2.1). Tijdelijke werknemers zijn gemid-
deld beduidend jonger dan vaste werknemers.
Een ander opvallend verschil is dat vrouwen de
meerderheid vormen onder de tijdelijke werk-
nemers. Naar onderwijsniveau zijn er weinig
verschillen tussen de vaste en tijdelijke werk-
nemers. Alle niveaus zijn ongeveer gelijk verte-
genwoordigd in beide groepen.

Tijdelijke arbeidsrelaties en 'employability’
Resultaten

We vergelijken verschillende groepen werkne-
mers. Allereerst onderzoeken we verschillen
tussen vaste en tijdelijke werknemers {werkne-
mers met een contract van bepaalde duur en
uitzendkrachten). Daarnaast gaan we na of het
gebruik van tijdelijk werk als screeninginstru-
ment een invloed heeft. In de enquéte werd
aan de tijdelijke werknemers gevraagd welke
kans zij dachten te maken op een vast contract
bij de huidige werkgever. Antwoorden waren
mogelijk op een schaal van 1 (erg groot] tot 5
lerg klein of onbestaand). Aan de hand van
deze variabel verdelen we de tijdelijke werkne-
mers in twee groepen. We differentiéren diege-
nen die de kans op een vaste baan bij hun hui-
dige werkgever hoog inschatten {antwoordcate-
gorie ‘erg groot’ (1) tot ‘groot’ {2)) van de ande-
ren {antwoordcategorie ‘niet groot maar ook
niet klein’ {3) tot ‘erg klein of onbestaand’ (5)).

Deelname aan opleiding

Om de deelname aan opleiding te bestuderen
bekijken we verschillende indicatoren. Aller-
eerst meten we de houding ten opzichte van
opleiding, namelijk de mate waarin werkne-
mers bereid zijn om extra bedrijfsopleiding te
volgen als de kans wordt geboden. De resulta-

Tabel 1 Vergelijking van de biografische kenmerken van de respondenten met populatiegegevens, 1999 (in
procenten)
Respons Vlaams Gewest
Vast werk Tijdelijk werk Vast werk Tijdelijk werk

Leeftijdsverdeling

Jonger dan 25 6,1 33,8 7,9 37,7

25-49 76,0 63,3 76,9 57,5

50+ 17.9 2,9 15,2 4.8
Geslacht

Man 60,7 451 59,9 39,8

Vrouw 39,3 54, 41,1 60,2
Hoogst behaald diploma

Laaggeschoold 30,8 21,6 31,0 31,4

Middengeschoold 33,7 43,2 37,8 37,4

Hooggeschoold 35,5 35,2 31,2 31,2
n (= 100%) 179 521 1.877.956 194.500
bron: NIS EAK
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Tabel 2 Deelname aan opleiding (in procenten)

Vast werk  Tijdelijk werk

p Grotekans Kleinere kans p
op eenvast op een vast

contract contract
Is bereid om extra bedrijfsopleiding te volgen 89,9 89,8 ns 94,4 87,5 *
als die kans geboden wordt
Heeft het afgelopen jaar opleiding gevolgd 43,5 33,8 * 36,7 32,0 ns
die relevant was voor de loopbaan
(zowel op het werk als daarbuiten)
n 177 517 179 132

*p<0,05
ns: niet significant

ten in tabel 2 tonen aan dat zowel tijdelijke
als vaste werknemers allerminst afkerig zijn
van het volgen van opleidingen.

Ongeveer 90% is bereid extra opleiding te
volgen. Dit is natuurlijk slechts een intentie.
Of ze daadwerkelijk de daad bij het woord voe-
gen als de gelegenheid zich voordoet, moeten
we hier in het midden laten. Een iets kleinere
groep van de werknemers zonder vast contract
is bereid extra opleiding te volgen. Toch gaat
het hier ook nog om 87,5%.

Verder blijkt dat ongeveer één derde van de
tijdelijke werknemers het afgelopen jaar daad-
werkelijk opleiding heeft gevolgd die relevant
is voor de loopbaan. Bij de vaste werknemers
ligt dat percentage hoger en bedraagt het
43,5%. We vinden geen significante verschillen
binnen de groep van tijdelijke werknemers.

Om een beter zicht te krijgen op de factoren
die bepalen wie deelneemt aan opleiding ne-
men we verschillende variabelen in een logisti-
sche regressie op. De te verklaren variabele is
een binaire variabele met als waarden O (heeft
het afgelopen jaar geen opleiding gevolgd) en 1
(heeft het afgelopen jaar wel opleiding ge-
volgd). Om na te gaan of het arbeidscontract
een invloed heeft op de deelname aan oplei-
ding, is het nodig te controleren voor de ver-
schillen in biografische kenmerken tussen bei-
de groepen. Daarom nemen we het geslacht en
de leeftijd als controlevariabelen op.Vaak wordt
verondersteld dat een aantal ‘achtergestelde’
groepen op de arbeidsmarkt via tijdelijke ar-
beid aan de slag kunnen. Naast vrouwen en
jongeren denkt men daarbij ook vaak aan
‘nieuwe huishoudtypes’ zoals alleenstaanden
en éénoudergezinnen (Steunpunt WAV, 2000).
Vandaar dat we in het model ook de alleen-
staanden van de gehuwden of samenwonenden
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onderscheiden. Uit tabel 1 blijkt dat het oplei-
dingsniveau niet sterk verschilt tussen de vaste
en tijdelijke werknemers. We opteren er daar-
om voor te controleren voor functieniveau in
plaats van diplomaniveau'. De verdelingen
naar functieniveau verschillen wel. De groep
vaste werknemers telt minder ‘gewone’ bedien-
den {of hoofdarbeiders) (34,5% versus 46,5%)
maar meer professionals en kaderleden (25,3%
versus 9,2%). Deze verdeling is in overeen-
stemming met populatiegegevens (Peeters,
1999). Tabel 3 bevat de resultaten van de logisti-
sche regressie.

We vinden geen significant effect van het
contracttype. Hypothese 4 wordt niet beves-

Tabel 3 Logistische regressie. Opleiéiing van tijdelij-
ke en vaste werknemers (odds ratio’s V)

(2)

Deelname aan

opleiding
Man 1,190
Geschoolde arbeider 2,084*
‘Gewone' bediende 5,656***
Hogere bediende of professional 7,790%**
Kaderlid 10,919***
< 25 jaar 0,660
> 45 jaar 0,767
Alleenstaande 0,906
Vaste aanstelling 1,245
n 657
*p < 0,05
*5% 5 0,001

(1) een odds ratio groter dan één wijst op een positief
verband, een odds ratio kleiner dan één op een ne-
gatief verband.

(2) de referentiecategorieén zijn respectievelijk:
vrouw, ongeschoolde arbeider, 25-45 jaar, niet al-
leenstaand, tijdelijke aanstelling.



tigd. Als we controleren voor functieniveau,
leeftijd, geslacht en gezinssituatie maken tijde-
lijke werknemers evenveel kans om deel te ne-
men aan opleiding als vaste werknemers. Dit
ligt in de lijn van resultaten van Oosterbeek
(1998) en Leuven & Qosterbeek {1999). Verder
vinden we dat de kans dat een werknemer
deelneemt aan opleiding groter wordt naarma-
te het functieniveau stijgt (zie ook Qosterbeek,
1996). Zo geeft de odds ratio aan dat de odds
van kaderleden 10 keer zo groot zijn als de
odds van ongeschoolde arbeiders. De odds dui-
den de kans aan dat men deelneemt aan oplei-
ding versus de kans dat met niet deelneemt
aan opleiding. Eveneens analoog aan de bevin-
dingen van Oosterbeek vinden we geen signifi-
cant effect van het geslacht op de deelname-
kans aan opleiding”. Verder vinden we ook
geen significant effect van de leeftijd en de ge-
zinssituatie. De resultaten geven dus niet aan
dat ‘achtergestelde’ groepen minder zouden
deelnemen aan opleiding. Wanneer we de re-
gressie uitvoeren met enkel de tijdelijke werk-
nemers vinden we geen significante verschil-
len tussen de werknemers die een vaste baan
verwachten en deze die dat niet doen.

Naast de deelname aan opleiding, kijken we
ook naar de hoeveelheid gevolgde opleiding [ta-
bel 4).

Een eerste indicator is het aantal uren ge-
volgde opleiding gedurende het afgelopen jaar.

Tabel 4 De hoeveelheid gevolgde opleiding

Tijdelijke arbeidsrelaties en ‘employability’

De mediaan voor de vaste werknemers be-
draagt 40 uren of ongeveer één werkweek. Bij
de tijdelijke werknemers is dat het dubbele.
Jonker et al. {1997} en Leuven & Qosterbeek
(1999) kwamen tot een gelijkaardige vaststel-
ling. We vinden geen statistisch significante
verschillen tussen de werknemers die een vas-
te baan verwachten en diegenen die dat niet
doen.

Vervolgens bekijken we hoeveel verschil-
lende types opleiding werden gevolgd. We ma-
ken een onderscheid tussen drie types: interne
opleiding ‘on the job’, interne opleiding los van
de werkplek en externe opleiding. De helft van
de vaste werknemers heeft meer dan één type
opleiding gevolgd. De meerderheid van de tij-
delijke werknemers heeft daarentegen slechts
één type opleiding gevolgd. De opsplitsing
naar de verschillende types opleiding, toont
aan dat het daarbij veelal gaat om externe op-
leiding. We vinden weer geen significant ver-
schil tussen de werknemers die een vaste baan
verwachten en diegenen die dat niet doen.

De resultaten tonen aan dat tijdelijke en vas-
te werknemers, ceteris paribus, in gelijke mate
deelnemen aan opleiding. Hypothese 4 wordt
niet bevestigd. De tijdelijke werknemers vol-
gen gemiddeld genomen een groter aantal uren
opleiding. De vaste werknemers nemen vaker
deel aan verschillende soorten opleidingen. De
helft van de vaste werknemers die opleiding

Vast werk  Tijdelijk werk p  Grotekans Kleinere kans p
op een vast op een vast
contract contract

Hoeveel uren opleiding heeft u het afgelopen jaar gevolgd?
Gemiddeld (aantal uren) 69 157 x 165 151 ns
Mediaan (aantal uren) 40 80 75,5 9%
Heeft u het afgelopen jaar de volgende opleiding gevolgd? (%)
On the job training 47,8 28,7 ** 35,5 25,5 ns
Interne opleiding, los van de werkplek 50,0 36,5 * 32,1 39,2 ns
Externe opleiding 78,6 77 ns 83,3 73,5 ns
Het aantal gevolgde soorten opleiding: (%) * ns
Eén soort opleiding 50 66,9 61,1 69,2
Twee soorten opleiding 32,3 24,5 27,8 23,4
Drie soorten opleiding 17,7 8,6 11,1 7,4
n 77 175 66 104
*p<0,05
**p < 0,01
***p < 0,001

ns: niet significant
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volgden, volgden meer dan één soort oplei-
ding. Bij de tijdelijke werknemers is dat onge-
veer één derde. Vaste werknemers volgen naast
externe opleiding ook vaker ‘on the job’ trai-
ning en interne opleiding los van de werkplek.
Dit sterkt het vermoeden dat de opleiding van
vaste werknemers vaker wordt gefinancierd
door de werkgever.

Financiering van de gevolgde opleiding

Green et al. (2000} wijzen er terecht op dat de

opleidingkosten, naast de eigenlijke uitgaven,

ook ‘verloren’ loon en vrije tijd inhoudt. Ideali-

ter wordt de opleidingsinvestering gemeten

met:

1 Wie betaalde de opleiding?

2 Vond de opleiding plaats tijdens de werk
uren?

3 Werd het loon verminderd tijdens de oplei-
ding?

4 Daalde de productiviteit tijdens de oplei-
ding?

We beschikken echter niet over voldoende in-
formatie om de opportuniteitskosten van de
opleiding te meten. We beperken ons hier daar-
om tot vraag l: wie betaalde de opleiding? Hoe-
wel we beseffen dat een deel van het plaatje
ontbreekt, komen we reeds tot enkele interes-
sante vaststellingen.

In tabel 5 illustreren we welk aandeel van

de gevolgde opleiding door de werknemer zelf
en welk aandeel door de werkgever werd gefi-
nancierd.

Meer dan de helft van de vaste werknemers
heeft zelf niet geinvesteerd in de gevolgde op-
leiding. Slechts ongeveer een kwart van de vas-
te werknemers betaalde meer dan 75%. Bij de
tijdelijke werknemers betaalde ongeveer de
helft meer dan 75%. Iets meer dan 40% van de
tijdelijke werknemers heeft zelf niets geinves-
teerd in de gevolgde opleiding. Deze vaststel-
lingen liggen in de lijn van de resultaten van
het onderzoek van Jonker et al. (1997). We kun-
nen dus besluiten dat tijdelijke werknemers
die opleiding volgen vaker zelf investeren in
hun opleiding dan vaste werknemers.

Daarnaast kijken we naar de mate waarin
werkgevers de opleiding van vaste en tijdelijke
werknemers financieren. Het is belangrijk op
te merken dat de gegevens afkomstig zijn van
een werknemersbevraging. We vergelijken geen
groepen werknemers binnen hetzelfde bedrijf.
De resultaten in tabel 5 ondersteunen hypo-
these 1. Tijdelijke werknemers maken minder
kans op opleidingsfinanciering door hun werk-
gever dan vaste werknemers. Voor 73% van de
vaste werknemers werd de opleiding deels gefi-
nancierd door de huidige werkgever. Bij de tij-
delijke werknemers gaat dat slechts op voor
een derde. Een mogelijke verklaring kan echter
zijn dat een meerderheid van de tijdelijke werk-
nemers nog geen jaar in dienst is bij hun huidi-
ge werkgever. Wanneer we de financiering van

Tabel 5 Financiering van opleiding van tijdelijke en vaste werknemers (in procenten)

Vast werk Tijdelijk werk p Grote kans Kleinere kans p
op een vast op een vast
contract contract
% gefinancierd door de werknemer: *E ns
0% 56,5 42 1 50,0 37,5
< 25% 14,5 6,3 6,9 6,3
25% tot 75% 1,4 3,8 1,7 3,1
> 75% 27,5 47,8 41,4 53,1
% gefinancierd door de werkgever: ol ns
0% 26,8 66,9 63,8 69,3
< 25% 5,6 3.4 5,2 23
25% tot 75% 9,9 4,7 6,8 6,8
>75% 57,7 25,0 29,3 21,6
n 71 148 58 88
**p<0,01
5 5<0,001

ns: niet significant
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vorige werkgevers eraan toe voegen, blijkt dat
er weinig aan de verhoudingen verandert.
677% van de tijdelijke werknemers heeft geen
opleidingsfinanciering van de vorige of huidi-
ge werkgevers gekregen.

De resultaten geven verder aan dat slechts
iets meer dan 30% van de werknemers die een
vaste baan verwachten (een deel van) de oplei-
ding gefinancierd kreeg door de huidige werk-
gever. Dit is een iets groter aandeel dan van de
groep werknemers met een lagere inschatting
van de kans op een vaste baan. Het verschil is
echter niet significant. Dit spreekt de bewe-
ring van Autor (2001 tegen dat het screenen
van werknemers voor een vaste baan de kans
op opleidingsfinanciering door werkgevers ver-
hoogt. Hypothese 5 wordt niet bevestigd. We
hebben hier echter enkel de perceptie van de
werknemer over de kans op een vast contract
gemeten. Deze perceptie kan afwijken van de
werkelijke kans op een vast contract.

Om een beter zicht te krijgen op de factoren
die bepalen wie de opleiding financiert nemen
we verschillende variabelen in twee logistische
regressiemodellen op. In het eerste model is de
te verklaren variabele een binaire variabele met
als waarden 0 [de werknemer heeft niets gein-
vesteerd in de opleiding) en 1 (de werknemer
heeft meer dan 75% van de opleiding gefinan-
cierd). In het tweede model is de te verklaren
variabele een binaire variabele die meet of de
werkgever niets (0) dan wel meer dan 75% van
de opleiding gefinancierd heeft {1}. De resulta-
ten zijn opgenomen in tabel 6.

De kans dat de werknemer zelf zijn oplei-
ding financiert, is kleiner bij een vaste dan bij
een tijdelijke werknemer. De odds ratio
(0,3925) geeft aan dat de odds dalen met 61%
({1-0,3925) X 100) voor de vaste werknemers in
vergelijking met de tijdelijke werknemers.
Wanneer we kijken naar het tweede model (fi-
nanciering door de werkgever} merken we dat
de odds van vaste werknemers, ceteris paribus,
bijna vier maal zo groot zijn als die van de tij-
delijke werknemers. Dit bevestigt nogmaals
hypothese 1.

We voeren de analyse ook afzonderlijk uit
voor de tijdelijke werknemers. De resultaten
worden weergegeven in tabel 7.

De resultaten van model 1 (financiering
door werknemer) en model 2 (financiering
door werkgever) in tabel 7 zijn deels elkaars
spiegelbeeld. Waar de odds in het eerste model

Tijdelijke arbeidsrelaties en 'employability’

Tabel 6 Logistische regressie. Wie financiert de op-
leiding (odds ratio’s !

@ Werknemer — Werkgever

Man 1,330 1,369

Geschoolde arbeider 5,208 1,369

'Gewone' bediende 5,953* 1,523

Hogere bediende of 9,233* 1,868
professional

Kaderlid 3,182 6,423

< 25 jaar 1,222 1,278

> 45 jaar 1,336 1,098

Alleenstaande 1,055 0,679

Vaste aanstelling 0,392* 3,939%**

n 187 185

*p<0,05

5% 520,001

(1) een odds ratio groter dan één wijst op een positief
verband, een odds ratio kleiner dan één op een ne-
gatief verband.

(2) de referentiecategorieén zijn respectievelijk:
vrouw, ongeschoolde arbeider, 25-45 jaar, niet al-
leenstaand, tijdelijke aanstelling.

kleiner zijn dan 1, zijn die vaak groter dan lin
het tweede model. Dit doet vermoeden dat wie
opleidingsfinanciering krijgt van zijn of haar
werkgever minder neiging vertoont om zelf
ook nog te investeren in opleiding. Zo tonen
de resultaten dat de kans dat de werkgever de
opleiding financiert groter is voor werknemers
met een contract van meer dan 1jaar dan voor
werknemers met een contract van minder dan
6 maanden. De kans dat de werknemer zelf
zijn opleiding financiert is daarentegen lager
voor werknemers met een contract van meer
dan één jaar dan voor werknemers met een
contract van minder dan 6 maanden.

Een opvallende vaststelling is dat de werkne-
mers die een vaste baan verwachten minder
neiging hebben om zelf te investeren in oplei-
ding dan de werknemers die geen vaste baan
verwachten. De kans dat de werkgever de op-
leiding financiert van werknemers die een vast
contract verwachten is ook hoger. Dit verband
is echter net niet significant (p= 0,09). We on-
derstreepten al dat het verband tussen de kans
op een vast contract en de kans op opleidingsfi-
nanciering van de werkgever minder kan zijn
omdat we enkel de verwachting van een vast
contract van de werknemer meten. De bedrijfs-
anciénniteit en de duurtijd van het contract
zijn objectieve gegevens die de duurtijd van de
arbeidsrelatie in beeld brengen. Een grotere an-
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Tabel 7 Logistische regressie. Wie financiert de opleiding van tijdelijke werknemers (odds ratio’s @y
2) Werknemer Werkgever
Man 1,954 0,914
Geschoolde arbeider 5,720 1,953
'Gewone’ bediende 8,126% 1,494
Hogere bediende of professional 22,504%* 1,675
< 25jaar 2,083 1,480
> 45 jaar 1,037 0,002
Alieenstaande 1,421 0,269
Bewust gekozen voor tijdelijke arbeid 1,484 0,324
Meer dan 6 maanden bedrijfsanciénniteit 0,547 8,665**
Contract tussen 6 maanden en minder dan 1 jaar 0,453 2,373
Contract van meer dan 1 jaar 0,096*** 11,038***
Uitzendkracht 0,824 0,602
Grote kans op een vast contract 0,266* 3,111
Interactie tussen bedrijfsanciénniteit en grote kans 5,007 0,288
op een vast contract
n 118 114
*p < 0,05
**p < 0,01
% < 0,001

(1) een odds ratio groter dan één wijst op een positief verband, een odds ratio kieiner dan één op een negatief

verband.

(2) de referentiecategorieén zijn respectievelijk: vrouw, ongeschoolde arbeider, 25-45 jaar, niet alleenstaand,
niet bewust gekozen voor tijdelijke arbeid, <6 maanden bedrijfsanciénniteit, contract van minder dan 6

maanden, contract van bepaalde duur, kleine kans op

een vast contract.

Opmerking: omdat de groep tijdelijke werknemers geen kaderleden telt, werd dit functieniveau niet in de analy-

ses opgenomen.

ciénniteit en een langere contractduur hebben
beide een positief effect op de kans dat de werk-
gever de opleiding financiert.

Inhoud van de gevolgde opleiding

In tabel 8 brengen we de financiering van de
opleiding en het doel van de opleiding met el-
kaar in verband. Onder de groep ‘financiering
door de werknemer’ vallen de werknemers die
zelf meer dan 75% van de opleiding hebben ge-
financierd. Hetzelfde criterium werd gehan-
teerd voor ‘financiering door de werkgever’.

De resultaten in tabel 8 tonen aan dat werk-
gevers investeren in opleiding omwille van an-
dere motieven dan werknemers. De oplei-
dingsinvestering van werkgevers gaat voorna-
melijk naar functiegerichte opleiding (reden 2
en 3). Wanneer de werknemer zelf investeert in
opleiding, heeft de opleiding veel vaker een
functieoverschrijdend doel {reden 4, 5 en 6).
De investering van vaste werknemers gaat
vooral uit naar opleiding die gericht is op de
persoonlijke ontwikkeling (reden 5). Bij tijde-
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lijke werknemers spelen ook meer arbeids-
marktgerichte motieven om opleiding te vol-
gen een voorname rol {reden 4 en 6). De gege-
vens tonen aan dat de motivatie om opleiding
te volgen en te financieren bij de vaste werkne-
mers minder rechtstreeks gericht is op loop-
baanmogelijkheden dan bij tijdelijke werkne-
mers. De vaststelling dat de opleidingsinveste-
ring van tijdelijke werknemers vooral gaat naar
algemene opleiding die hun positie op de ar-
beidsmarkt moet verstevigen bevestigt hypo-
these 3.

Wanneer we kijken naar de werknemers
van wie de werkgever de opleiding financierde,
merken we weinig significante verschillen tus-
sen tijdelijke en vaste werknemers. Tijdelijke
werknemers krijgen vaker opleiding om van
start te geraken in hun huidige job. De resulta-
ten tonen aan dat de financiering van werkge-
vers voor opleiding van tijdelijke werknemers
vooral functiegericht is. Alhoewel dit hypothe-
se 2 bevestigt, moeten we onderstrepen dat we
geen significante verschillen met de vaste
werknemers vinden. We kunnen hier boven-
dien niet uit afleiden dat werkgevers enkel in



Tabel 8 Financiering van opleiding en het doel van de
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opleiding (in procenten)

Financiering Financiering p

Financiering door  Financiering door

werknemer  werkgever werknemer werkgever
Vast Tild. p Vast Tijd p
Wat was het doel van deze opleiding?
1. Omvan start te geraken in 13,7 33,3 ** 53 15,8 ns 12,2 56,8 ***
mijn huidige functie
2. Om de vaardigheden te 23,2 48,7 21,1 23,7 ns 46,3 51,4 ns
onderhouden die noodzakelijk
zijn voor het uitoefenen van
mijn huidige functie
3. Om nieuwe vaardighedenaan 41,1 69,2 ¥ 474 395 ns 683 70,3 ns
te leren die noodzakelijk zijn
in mijn huidige functie
4. Alsvoorbereiding voor functies 50,5 25,6 * 31,6 553 * 24,4 27,0 ns
die ik in de toekomst zou
kunnen bekleden
5. Omiin het algemeen nieuwe 71,6 38,5 *** 947 658 * 46,3 29,7 ns
vaardigheden te ontwikkelen
6. Om mijn positie op de 57,9 16,7 *** 42,1 61,8 ns 98 24,3 ns
arbeidsmarkt te verstevigen
n 95 78 19 76 41 37
**p < 0,01
***p < 0,001

ns: niet significant

bedrijfsspecifieke opleiding investeren. Func-
tiegebonden opleiding hoeft immers niet
noodzakelijk bedrijfsspecifiek te zijn (Loewen-
stein & Spletzer, 1999). Bovendien tonen de re-
sultaten ook aan dat werkgevers niet volledig
afkerig zijn van investeringen in algemene op-
leiding. Deze bevindingen spreken de veron-
derstellingen van de human capital-theorie te-
gen en sluiten aan bij vaststellingen van Leu-
ven & Oosterbeek (1999).

Conclusie

In deze bijdrage zochten we een antwoord op
de vraag of tijdelijke arbeidsrelaties employabi-
lity-bevordering door middel van training eer-
der ontmoedigen dan wel stimuleren. Als
werknemers met minder werkzekerheid min-
der zouden deelnemen aan activiteiten die hun
inzetbaarheid vergroten, dan kan employabili-
ty niet als een alternatief voor levenslange
werkzekerheid worden beschouwd. We beke-
ken daarbij één belangrijk facet van employabi-
lity, namelijk opleiding. Twee onderzoeksvra-
gen stonden centraal.

1 Krijgen tijdelijke werknemers en vaste werk-
nemers evenveel kansen van hun werkgevers om
via opleiding hun employability te bevorderen?

De resultaten tonen aan dat de opleiding van
vaste werknemers vaker wordt gefinancierd
door de werkgever dan de opleiding van tijdelij-
ke werknemers (hypothese 1). Doordat tijdelij-
ke werknemers zo minder kansen krijgen om
hun positie op de arbeidsmarkt te verstevigen,
zou dit aanleiding kunnen geven tot een steeds
grotere dualisering op de arbeidsmarkt. Enige
nuancering is hier echter wel noodzakelijk. De
resultaten tonen immers aan dat bedrijfsoplei-
ding in hoofdzaak functiegericht is en minder
rechtstreeks bedoeld is om de positie op de ar-
beidsmarkt te verstevigen. Dit geldt zowel voor
tijdelijke als vaste werknemers. Het opleidings-
beleid van de werkgevers draagt dan ook weinig
bij tot het ‘levenslang leren’ van zowel tijdelijke
als vaste werknemers. Uit voorgaand onder-
zoek (Sels et al., 2000) kwam reeds naar voor
dat bedrijfsopleiding in Vlaanderen vooral fun-
geert als een smeerolie die de wrijvingen tus-
sen onderwijs en arbeidsmarkt of tussen inter-
ne en externe arbeidsmarkt moet bestrijden.
Bedrijfsopleidingsbeleid wordt soms wat te
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voortvarend als instrument van ‘levenslang le-
ren’ voorgesteld. We zouden tot voorbarige be-
sluiten komen als we uit de resultaten een dui-
delijke dualisering tussen vaste en tijdelijke
werknemers zouden afleiden. Verder onder-
zoek naar de relatie tussen feitelijke arbeids-
marktransities en het volgen van opleiding
zou deze vraag correcter kunnen beantwoor-
den.

2 Leveren tijdelijke en vaste werknemers
dezelfde opleidingsinspanningen om hun
employability te bevorderen?

De resultaten tonen aan dat tijdelijke werkne-
mers in grote mate verantwoordelijkheid opne-
men voor hun inzetbaarheid op de arbeids-
markt. Een groter aandeel van de tijdelijke
werknemers dan van de vaste werknemers in-
vesteert zelf in opleiding. Het gaat daarbij vaak
over opleiding die hun positie op de arbeids-
markt moet helpen verstevigen of die hun
kansen moet bieden om hogerop te geraken
(hypothese 3). Wanneer vaste werknemers zelf
investeren in opleiding is dat minder vaak
rechtstreeks met het oog op betere loopbaan-
mogelijkheden. Dit toont aan dat tijdelijke
werknemers wel degelijk inspanningen leve-
ren om hun inzetbaarheid op de arbeidsmarkt
te vergroten.

Bijkomende analyses op de data tonen ech-
ter aan dat de zoektocht naar meer werkzeker-
heid bij één werkgever nog steeds een prioriteit
blijft van tijdelijke werknemers {Forrier et al.,
2001). Het klassieke loopbaanmodel waarin
men bij dezelfde werkgever carriere kan maken
en werkzekerheid geniet, heeft nog niet afge-
daan. Wie tijdelijk werkt, doet dat vooral bij ge-
brek aan beter en niet vanuit een nieuwe visie
op de loopbaan. De ‘employability-gedachte’ is
tijdelijke werknemers niet noodzakelijk eigen.

We kunnen Dbesluiten dat wie meer nood
heeft aan een goede inzetbaarheid op de exter-
ne arbeidsmarkt, minder kansen krijgt van
zijn werkgever om die via opleiding te ont-
plooien. In het ‘nieuwe’ psychologisch contract
zijn de verhoudingen uit balans geraakt (Thun-
nissen & De Lange, 2000). Alhoewel tijdelijke
werknemers de verantwoordelijkheid voor hun
eigen vorming en loopbaan in belangrijke
mate opnemen, kunnen we bijgevolg niet con-
cluderen dat tijdelijke arbeidsrelaties en em-
ployability harmonieus hand in hand gaan.
‘Life time employability’ kan dus niet als idea-
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le vervanging van ‘life time employment’ naar
voren worden geschoven.

Uit deze resultaten kunnen enkele lessen
worden getrokken inzake ‘levenslang leren’ In
de beleidsbrief 2000-2004 van het Vlaams Mi-
nisterie van Werkgelegenheid Landuyt wordt
het recht op ‘levenslang leren’ naar voren ge-
schoven als een basisburgerrecht. In de nota
staat dat het te voeren beleid van de overheid
zich onder meer moet uiten in meer aandacht
voor het individu. Dat dit nodig is, blijkt uit dit
onderzoek. De opleidingsbehoeften van indivi-
duele werknemers zijn niet per definitie be-
drijfsgebonden. Zeker niet wanneer werk-
nemers minder lang gebonden zijn aan een be-
drijf en hun loopbaan uitbouwen bij verschil-
lende werkgevers. De resultaten tonen aan dat
tijdelijke werknemers wel participeren in op-
leiding maar in grote mate zelf moeten instaan
voor de financiering ervan. Als werknemers
zelf verantwoordelijkheid moeten opnemen
voor hun professionele vorming en loopbaan-
planning, moeten ze over dezelfde middelen
kunnen beschikken. Een tegemoetkoming,
zoals een vormingscheque, kan hier een uit-
weg bieden. Een financiéle tegemoetkoming
kan een beloning betekenen voor wie reeds
aan zijn eigen inzetbaarheid werkt en een sti-
mulans voor diegenen die dat nog niet doen.
De Dbeleidsnota stelt zelf drie instrumenten
voorop: het verstrekken van loopbaanadvies,
het organiseren van assessment van kwalifica-
ties en het bieden van de mogelijkheid om de
loopbaan te onderbreken om opleiding te vol-
gen. Deze instrumenten stimuleren indivi-
duen om verantwoordelijkheid te nemen voor
de eigen loopbaan. De tijdelijke werknemers
komen in dit onderzoek alvast naar voren als
prioritaire doelgroep voren deze acties.

Daarnaast voeden de bevindingen van dit
onderzoek ook het ‘flexicurity’-debat. Het be-
grip flexicurity’ verenigt de termen flexibiliteit
en zekerheid en duidt op een streven naar een
nieuw evenwicht in de belangen van werkge-
vers en werknemers wat betreft arbeidsverhou-
dingen. Enerzijds moeten initiatieven die stre-
ven naar ‘flexicurity’ de flexibele bedrijfsvoe-
ring van de werkgevers stimuleren, en ander-
zijds is het tegelijkertijd de bedoeling meer
zekerheid op werk en inkomen voor flexibele
werknemers te bereiken. In Nederland werden
reeds een aantal initiatieven op dat vlak geno-
men. Op 1januari 1999 trad in Nederland de



Wet Flexibiliteit en Zekerheid in werking. De
Wet Flexibiliteit en Zekerheid toont aan dat
combinatievormen van contractuele flexibili-
teit en zekerheid mogelijk zijn (Sels & Van
Hootegem, 2001). Het ontwikkelen van nieuwe
vormen van ‘flexicurity’ kan ertoe bijdragen
dat ook tijdelijke werknemers hun loopbaan
naar wens kunnen uitbouwen. Het zoeken
naar de combinatie van flexibiliteit en zeker-
heid, met inachtname van verschillen in de in-
stitutionele context en de wetgeving, kan hel-
pen om de kloof tussen vast en tijdelijk werk te
dichten.

Noten

1 We hebben de analyses ook laten lopen met di-
plomaniveau als onafhankelijke variabele maar
we vonden geen significant effecten van het di-
plomaniveau op de verschillende afhankelijke
variabelen.

2 Oosterbeek {1996, 1998] stelt dat het effect van
geslacht zou kunnen verschijnen als de gezins-
kenmerken en het type arbeidscontract uit de
lijst van variabelen worden weggelaten.
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