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De wereld om ons heen is constant in verandering. Technologische ontwikkelingen, vergrijzing en ont-
groening van de arbeidsmarkt hebben hun weerslag op de beroepsbevolking en dus ook op de mede-
werkers van de grote administratieve dienstverlener die in dit onderzoek centraal staan. Het onderzoek
richt zich op het effect van opleidingen en trainingen op de duurzame inzetbaarheid van medewerkers
van bij deze werkgever. Ook gaat het in op de vraag of leeftijd en de mate van autonomie van invioed
zijn geweest op het volgen van die opleidingen en trainingen. Voor het onderzoek zijn objectieve data
gebruikt die reeds voor andere doeleinden waren verzameld in het HR-administratiesysteem. Uit het
onderzoek komt naar voren dat niet-reguliere opleidingen en trainingen een positief effect hebben op
de vitaliteit, het werkvermogen en employability. Reguliere opleidingen en trainingen hebben dat effect
niet. De leeftijd van de medewerker en de mate van autonomie hangen samen met het volgen van op-
leidingen en trainingen en de duurzame inzetbaarheid. Het onderzoek laat zien dat HR-professionals
door het genereren van informatie op grond van bestaande data beter in staat zijn toegevoegde waarde
te creéren en de prestaties en wendbaarheid van medewerkers inzichtelijk te maken.

Trefwoorden: duurzame inzetbaarheid, HR analytics, Human Resource development, vitaliteit, em-
ployability, opleiding en training

Inleiding
De wereld om ons heen is constant in beweging. Neem bijvoorbeeld de
technologische ontwikkelingen, de opkomst van sociale media, de aan-
scherping van de regels voor en het toezicht op de financiéle dienstverle-
ning. Ook de vergrijzing en de sterke ontgroening van de arbeidsmarkt
hebben een impact op organisaties. De verwachte toename van de grijze
druk (het aantal 65-plussers als percentage van de bevolkingsgroep van
15-64 jaar) zal oplopen tot 27 procent in 2040 (CBS, 2012; De Lange
2012; De Lange, Ybema & Schalk, 2011). Het langer doorwerken is een
politieke keuze uit bezuinigingsoverwegingen, maar doet tevens een ap-
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pel op werknemers om hierin hun eigen verantwoordelijkheid te nemen
en te zorgen dat duurzaam inzetbaar te blijven (Zinsmeister, 2012).

In dit artikel staan de 3.500 medewerkers van een grote administratieve
dienstverlener centraal. Deze medewerkers moeten in het kader van de
hiervoor geschetste ontwikkelingen langer aan het arbeidsproces blijven
deelnemen. Een grote groep medewerkers is ouder dan 50 jaar. Het lan-
ger doorwerken, ofwel duurzaam inzetbaar zijn, vraagt dat medewerkers
zich voortdurend blijven ontwikkelen en hun kennis en vaardigheden
continu verbeteren en laten aansluiten op de veranderde omstandighe-
den (De Lange & Van der Heijden, 2013; Van Vuuren, Caniéls & Semeijn,
2011; Ybema, Geuskens, & Oude Hengel, 2009). De organisatie in dit on-
derzoek pakt dit op binnen het vastgestelde opleidingsbeleid, en het is het
onderwerp van gesprek tussen manager en medewerker in de HR-cyclus
van POP-, voortgangs- en beoordelingsgesprekken.

Volgens Cameron (2009), Quinn, Faerman, Thompson, & McGrath
(2005) en Weggeman (2013) is het menselijk kapitaal de belangrijkste suc-
cesfactor die het verschil maakt in succesvolle organisaties. Om het men-
selijk kapitaal te versterken, heeft de door ons onderzochte organisatie
een breed HR-beleid ontwikkeld met aandacht voor arbeidsvoorwaarden,
in-, door-, en uitstroom, en gezondheid en opleiding. De dienstverlener
biedt zijn medewerkers ruime opleidings- en ontwikkelmogelijkheden.
Aandacht voor scholing en training wordt in het algemeen door mede-
werkers als stimulerend ervaren, ook als zij er niet direct gebruik van
maken (De Grip, Fouarge & Montizaan, 20715).

Het doel van dit onderzoek is om kennis te verkrijgen over het effect van
opleidingen en trainingen die gevolgd zijn in de periode van 1 januari
2015 tot 1 januari 2016 op de duurzame inzetbaarheid van de betreffende
medewerkers in de zes maanden daarna (periode 1 januari 2016 tot 1 juli
20106). Daarnaast wordt onderzocht of hun leeftijd en mate van autono-
mie van invloed is geweest op het volgen van die opleidingen en trainin-
gen. In dit artikel bespreken we de uitkomsten van het onderzoek. We
beginnen met een uiteenzetting van de belangrijkste concepten in het
onderzoek, en formuleren we drie hypothesen. Vervolgens wordt de wij-
ze van dataverzameling besproken. Na de presentatie van de resultaten
sluiten we af met een conclusie en enkele aanbevelingen voor de praktijk.

Duurzame inzetbaarheid en de invloed van opleiding, leeftijd en au-
tonomie
Termen als duurzame inzetbaarheid en employability worden de laatste
jaren steeds meer door elkaar gebruikt (Brouwer et al., 2012; Van der
Heijden, 2011; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Stoffelsen &
Diehl, 2007; Thijssen, 1997; Stoffers, 2016). Wij zien evenals de Sociaal
Economische Raad (2009) employability als één element van duurzame
inzetbaarheid, naast vitaliteit en werkvermogen (Van Vuuren, 2012). Vi-
taliteit en werkvermogen verwijzen naar de fysieke en mentale voorwaar-
den om employability, ofwel inzetbaarheid, duurzaam te kunnen maken
(Van Vuuren et al., 2011).
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Om je werk te kunnen behouden, is het belangrijk dat je de werkzaam-
heden die van je verlangd worden, onder goede fysieke en mentale voor-
waarden en op een correcte wijze kunt blijven uitvoeren. Fysieke en
mentale voorwaarden betreffen onder meer de gezondheid, die de We-
reldgezondheidsorganisatie (WHO, 1948) definieert als ‘een toestand van
compleet lichamelijk, psychisch en sociaal welbevinden en niet alleen de
afwezigheid van ziekte en gebrek’.

Van Dam, Van Vuuren en Van der Heijden (20106) stellen dat medewer-
kers duurzaam inzetbaar zijn als ze:

« willen werken: gemotiveerd en energiek zijn, vitaal (Schaufeli & Bak-
ker, 2013; Van Vuuren, 2012);

« kunnen werken qua gezondheid: gezond zijn, over werkvermogen be-
schikken (Ilmarinen, Tuomi & Seitasamo, 2005);

« kunnen werken qua bekwaamheden: over de juiste competenties en
arbeidsmarktwaarde beschikken (Van der Heijde & Van der Heijden,
2000), zodat ze hun huidige of toekomstige werk met plezier en in
goede gezondheid kunnen blijven uitvoeren tot de pensioengerechtig-
de leeftijd en lang daarna (Stoffers & Van der Heijden, 2014).

Om duurzame inzetbaarheid te kunnen meten, is het noodzakelijk om
dit begrip verder te concretiseren. In dit artikel hanteren wij duurzame
inzetbaarheid dus als een overkoepelende term voor vitaliteit, werkver-
mogen en employability.

Vitaliteit
Kernwoorden bij vitaliteit zijn ‘energiek’, ‘veerkrachtig’, ‘gemotiveerd’ en
‘doorzettingsvermogen’. Van Vuuren (2011) definieert vitaliteit als gemo-
tiveerd en energiek zijn waardoor men gezond en productief aan het werk
kan zijn en het plezier in het werk behoudt. Schaufeli en Bakker (2013)
beschrijven het als energiek, veerkrachtig, fit en onvermoeibaar door kun-
nen werken met een groot doorzettingsvermogen.

De SER (2009) omschrijft vitaliteit als levenskracht, energie en bezieling
en, in relatie tot de arbeidsomgeving, ook de motivatie van de medewer-
ker. Vitaliteit wordt binnen dit onderzoek gezien als energie en motivatie
(Van Vuuren & Marcelissen, 2013).

Werkvermogen
Werkvermogen verwijst volgens Ilmarinen, Tuomi, & Setsamo (2005)
naar de mate waarin men fysiek, psychisch (met inbegrip van de moti-
vatie om te werken) en sociaal in staat is om te werken. Ook Van Vuuren
beschrijft werkvermogen als de mate waarin iemand — zowel geestelijk
als lichamelijk — zijn werk kan doen (Van Vuuren, 2012). Een goed werk-
vermogen is onderdeel van de duurzame inzetbaarheid van medewerkers
(Ilmarinen, Tuomi & Setsamo, 2005; De Lange & Van der Heijden, 2013;
Van Vuuren, 2011). De Finse professor Ilmarinen concludeert in zijn on-
derzoek (Ilmarinen, Tuomi & Setsamo, 2005) dat werkvermogen een ba-

20



Tijdschrift voor HRM 12018 Het effect van opleiding en training op de duurzame inzetbaarheid van medewerkers

sisvoorwaarde is voor het welbevinden van werknemers. Het verbeteren
van het werkvermogen heeft een positief resultaat op het voorkomen van
langdurige uitval en arbeidsongeschiktheid en zorgt ervoor dat medewer-
kers niet ziek worden (Ilmarinen, Tuomi & Setsamo, 2005). Het heeft dus
een directe relatie met ziekteverzuim.

Employability
Van der Heijde en Van der Heijden (2006) definiéren employability als
een vorm van continu leren: het constant hebben, verwerven en creéren
van werk door een optimale inzet en gebruik van competenties. Zo wor-
den kennis en vaardigheden up-to-date gehouden, en is de kans op het
behoud van de huidige functie groot (Stoffers & Van der Heijden, 2014).

Opleiding en training

Organisaties moeten zich snel kunnen aanpassen aan de veranderende
marktomstandigheden. Medewerkers moeten dus snel en flexibel kun-
nen meebewegen om zo zelf steeds vorm te kunnen geven aan hun eigen
ontwikkeling. Dit houdt in dat ze continu moeten leren, o.a. door het
volgen van opleiding en training om zodoende invulling te kunnen geven
aan de steeds veranderende taken en verantwoordelijkheden die bij de
wijzigende functies en rollen horen. Het is dus noodzakelijk dat ze de
bijbehorende competenties, kennis, vaardigheden en andere kwalificaties
blijven ontwikkelen en continu verbeteren (Bergenhenegouwen & Mooij-
man, 2010; Stoffers, 20106).

Onderzoek van Van Vuuren en collega’s (2011) laat zien dat levenslang le-
ren de duurzame inzetbaarheid bevordert. Uit onderzoek van Fouarge, De
Grip en Montizaan (2013) komt naar voren dat trainingsmogelijkheden
een significant positief effect hebben op de te verwachte pensioenleeftijd.
Fouarge et al. (2013) hebben aangetoond dat medewerkers in organisa-
ties zonder opleidingsbeleid acht maanden eerder verwachten te stoppen
met werken, dan zij die werkzaam zijn in organisaties met een intensief
opleidingsbeleid. De conclusie van dat onderzoek luidt bovendien dat
trainingsmogelijkheden veel meer bepalend zijn voor de verwachte pen-
sioenleeftijd dan iemands feitelijke trainingsparticipatie.

Opleidingsbeleid is een belangrijk instrument dat medewerkers kan sti-
muleren om langer door te werken. Montizaan en Van Vuuren (2015)
geven aan dat investeringen in duurzame inzetbaarheid noodzakelijk zijn
om productief langer door te werken. Een goed opleidingsbeleid stimu-
leert het plezier waarmee men verwacht ver na de pensioengerechtigde
leeftijd aan het werk te blijven. Dit leidt tot de eerste hypothese: (1) Hoe
meer opleidingen en trainingen zijn gevolgd, hoe hoger de vitaliteit, hoe groter
het werkvermogen en hoe beter de employability van de medewerkers.

Leeftijd
Onderzoek van Fouarge & De Grip (2014) laat zien dat de kloof in scho-
lingsdeelname tussen werkende jongeren en ouderen de afgelopen jaren
is verkleind, maar dat de scholingsdeelname bij de oudere werkende er
veelal op gericht is om de inzetbaarheid voor de huidige baan op peil te
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houden en niet om de kans op een nieuwe baan te vergroten. Volgens
ander onderzoek kan bovendien gesteld worden dat de aanwezigheid van
opleidingsbeleid er niet automatisch toe leidt dat oudere medewerkers
ook daadwerkelijk meer opleidingen gaan volgen (Fouarge et al., 2013).
Daarnaast blijkt dat werkgevers weinig bereid zijn om oudere medewer-
kers een training aan te bieden. Onderzoek van het Sociaal-Cultureel
Planbureau (2016) laat zien dat het aantal mensen dat een opleiding
volgt, al jaren constant is. Er zijn echter wel verschillen tussen de groe-
pen op de arbeidsmarkt onderling: oudere medewerkers blijken minder
scholing volgen. Dit resulteert in de onderstaande tweede hypothese: (2)
Oudere medewerkers maken minder gebruik van opleidingen en trainingen.

Autonomie

Naast ‘opleiden en training’ wordt door De Vries en De Lange (2013) ge-
sproken over autonomie als een factor die de duurzame inzetbaarheid
van de medewerker kan beinvloeden. De autonomie van een medewerker
wordt bepaald door de mate van keuzevrijheid die de medewerker heeft
om zelf vorm en invulling te geven aan de manier waarop en met welke
middelen hij zijn beroep uitoefent (De Vries & De Lange, 2013) om de
afgesproken resultaten te behalen. De medewerker met veel autonomie
beslist in grote mate over het doel en inhoud van zijn functie, de wijze van
opsporen en selecteren van informatie, de prioriteiten bij de uitvoering
van de activiteiten, de keuze om met bepaalde collega’s of externe relaties
samen te werken, de manier waarop de activiteiten aangepakt worden,
en welke hulpmiddelen ingezet worden (Weggeman, 2013). Fouarge et
al. (2013) tonen in hun onderzoek aan dat medewerkers met een hogere
opleiding en/of veel autonomie meer gebruikmaken van de aangeboden
opleidingsmogelijkheden. Dit resulteert in de volgende derde hypothese:
(3) Medewerkers met veel autonomie maken meer gebruik van opleidingen en
trainingen.

Methoden van onderzoek
Onderzoek naar de duurzame inzetbaarheid van medewerkers gebeurde
tot dusver vooral op basis van zelfrapportage op grond van vragenlijsten.
Voor het onderzoek zijn bij een grote administratieve dienstverlener ob-
jectieve data gebruikt die reeds voor andere doeleinden waren verzameld
in het HR-administratiesysteem. Objectieve data (uit een HR-adminis-
tratiesysteem) bevatten waardevolle informatie over het menselijke ka-
pitaal, mits deze op de juiste manier aan elkaar worden verbonden. Met
datagestuurd HR-beleid zijn HR-professionals beter in staat toegevoegde
waarde te cre€ren en de prestaties en wendbaarheid van medewerkers
inzichtelijk te maken, en zo de performance van de organisatie te ver-
beteren (Stoffers, Kleefstra & Loffeld, 2017). Door gebruik te maken van
objectieve data gegevens die los staan van de individuele beleving van de
persoon, zoals de verzuim- en verloopcijfers en van het gemeenschap-
pelijk oordeel van een team over de ‘energie’ binnen dat team, is er in dit
onderzoek geen sprake van data op basis van zelfrapportage. Podsakoff,
MacKenzie, Lee, & Podsakoft (2003) waarschuwen voor common method
bias in onderzoek door bijvoorbeeld alleen gebruik te maken van zelf-
rapportages door middel van vragenlijstonderzoek. Dit kan namelijk tot
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gevolg hebben dat de gemeten verbanden sterker zijn dan de werkelijke
correlaties tussen constructen. Het gebruik van objectieve data, draagt
er tevens toe bij dat kan worden nagegaan of de uitkomsten van eerder
onderzoek op grond van vragenlijsten gerepliceerd kunnen worden. Stu-
dies op grond van zelfrapportages met behulp van vragenlijsten naar de
beleving van duurzame inzetbaarheid en de relatie tussen het al dan niet
volgen van opleiding en training zijn al door een aantal andere onderzoe-
kers uitgevoerd (zie ook: Fouarge et al., 2013; Van Vuuren et al. 2015).

Eris gebruik gemaakt van de groep medewerkers in de categorie CAO-pet-
soneel, van de dienstverlener: 3.164 medewerkers, waarvan 62,8% man-
nen en 37,2% vrouwen.

Operationalisering variabelen
Per medewerker worden de gevolgde opleidingen en trainingen geregis-
treerd in het HR-administratiesysteem. Er is een onderverdeling gemaakt
in afgeronde reguliere- en niet-reguliere opleidingen. Onder regulier on-
derwijs wordt verstaan: opleidingen die in duur en intensiteit te verge-
lijken zijn met de opleidingen uit het door het Ministerie van OCW Dbe-
kostigde onderwijs. In de regel duren ze ten minste 1 jaar en kosten ze
de deelnemer ten minste 6 uur per week. Niet-reguliere opleidingen zijn
ofwel korte opleidingen (minder dan 1 jaar) ofwel lange opleidingen die
minder dan 6 uur les per week omvatte (Pleijers, Winden de, CBS 2014).

Vanuit het theoretisch kader worden voor duurzame inzetbaarheid de in-
dicatoren ‘vitaliteit’, ‘werkvermogen’ en ‘employability’ gehanteerd (SER,
2009; Van Vuuren, 2012). Deze zijn verder geoperationaliseerd op basis
van eerder onderzoek en in relatie met de beschikbare databestanden.

Vitaliteit wordt door Van Vuuren en Marcelissen (2013) vertaald in ener-
gie en motivatie. In een medewerkersbelevingsonderzoek dat in het voor-
jaar 2016 is afgenomen onder het personeel van deze werkgever, werd
met de vraag “mijn werk geeft mij energie” naar die energie en motivatie
- de mate waarin men bevlogen is gevraagd. Deze vraag wordt hier voor
de operationalisering van het begrip ‘vitaliteit’ gebruikt. Daarbij is de ge-
middelde score van het team gehanteerd. Vanwege de bescherming van
de privacy van de individuele medewerker, waren de data namelijk alleen
op teamniveau beschikbaar.

Werkvermogen wordt meestal onderzocht met behulp van de Work Abili-
ty Index (WALI). Er is echter ook onderzoek bekend waarbij werkvermogen
versus de relatie tot gezondheid en het werk gemeten wordt op basis van
één indicator, zoals het onderzoek van De Wind en collega’s (De Wind,
Geuskens, Ybema, Bongers & Van der Beek, 2014). Daarom lijkt het ver-
antwoord om binnen dit onderzoek het verzuimpercentage als proxy voor
werkvermogen te hanteren. Immers, Ilmarinen (2015) geeft in zijn huis
van werkvermogen aan dat het fundament een goede gezondheid - niet
ziek zijn - de basis is voor een groot werkvermogen. ‘Verzuim’ wordt der-
halve geoperationaliseerd als het feitelijke verzuimpercentage per mede-
werker. Dit verzuimpercentage is gebaseerd op de daadwerkelijke regis-
tratie van de ziektedagen in de periode van 1 januari tot 1 juli 2016.
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Employability wordt in dit onderzoek geoperationaliseerd met de indica-
tor ‘verloop”: de door- en uitstroom van medewerkers. De operationali-
sering van employability in door- en uitstroom is al in eerder onderzoek
toegepast (Freese, Nauta & Van der Heijden, 2012). ‘Verloop’ wordt ge-
operationaliseerd door gebruik te maken van de door- en uitstroomgege-
vens van de medewerkers in de periode van 1 januari tot 1 juli 2016 zoals
geregistreerd in het HR-registratiesysteem.

Het begrip autonomie is geoperationaliseerd door een uitsplitsing te ma-
ken naar functies met veel en weinig autonomie. Op grond van de func-
tiebeschrijvingen is door de onderzoekers afgeleid dat personen met een
functie van loonschaal 7 en lager minder autonomie hebben en schaal 8
en hoger meer autonomie. Dit om autonomie niet subjectief te bepalen
op grond van de oordelen van de persoon zelf. Voor het begrip ‘veel auto-
nomie’ wordt daarom de loonschaal 8 of hoger gehanteerd. Voor "weinig
autonomie’ wordt uitgegaan van de loonschalen 7 en lager.

Het onderzoek gaat uit van de kalenderleeftijd in jaren op 1 januari 2016.
Verder is de leeftijd gehercodeerd in twee categorieén: de jonge medewer-
kers (jonger dan 45 jaar) en de oudere medewerkers (45 jaar of ouder).

Geslacht is meegenomen in de analyses omdat bekend is dat ziektever-
zuim samenhangt met geslacht (Hooftman et al., 2017). In het onderzoek
is aan mannen het cijfer 1 en aan vrouwen het cijfer 2 toegekend. Deze
variabele is als controlevariabele in de regressieanalyses meegenomen.

Longitudinale opzet

In dit onderzoek is een bepaald verschijnsel over een bepaalde periode
bestudeerd door middel van voortdurende metingen (waardoor het mo-
gelijk was een causale redenering op te zetten). Er is dus sprake van een
longitudinaal onderzoek (Saunders et al., 2013). De gegevens van de ge-
volgde opleidingen en trainingen zijn gebaseerd op de databestanden van
de periode van 1 januari 2015 tot 1 januari 2016. Vitaliteit (energie) is (op
teamniveau) gemeten tijdens het medewerkerstevredenheidsonderzoek
in het voorjaar van 2016. Werkvermogen (verzuim van medewerkers) is
gemeten over de periode van 1 januari 2016 tot 1 juli 2016. Employability
(verloop dat is gebaseerd op de door- en uitstroom van medewerkers) is
eveneens gemeten over de periode van 1 januari 2016 tot 1 juli 20106.

Analyses
Om de samenhang tussen de variabelen in kaart te brengen is gebruik
gemaakt van Pearsons productmoment correlaties. Door middel van mul-
tiple hiérarchische regressieanalyse is getoetst of de door ons verwachte
verbanden ook aanwezig zijn, rekening houdend met de onderlinge ver-
banden en gecontroleerd voor geslacht, leeftijd en autonomie. Door mid-
del van Chi-kwadraat analyses zijn de verbanden getoetst tussen het vol-
gen van reguliere- en niet reguliere opleidingen en leeftijd en autonomie.
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Resultaten
Op basis van Pearsons productmoment-correlatiecoéfficiént is gekeken
naar het lineaire verband tussen de variabelen ‘opleiding en training’ en
‘duurzame inzetbaarheid’. Opleidingen en trainingen zijn hierbij opge-
deeld in niet-reguliere en reguliere opleidingen. Tabel 1 toont de bivariate
correlaties voor de onafhankelijke, athankelijke en controle variabele voor
de 3164 medewerkers.

Opvallend is dat vrouwen minder teamenergie ervaren. Vrouwen zijn
jonger, hebben minder autonomie en zijn meer ziek. Daarnaast valt op
dat een jongere leeftijd samengaat met het gebruik van opleidingen (re-
guliere- en niet reguliere opleidingen). Verder ervaren ouderen minder
energie, stromen ze minder door en verzuimen zij meer. Medewerkers
met een hoge autonomie ervaren meer teamenergie en verzuimen min-

der.

Auto- Opl. Opl.  Ver- Team- Door-

Gem. SD Geslacht Leeftijd . . . .
nomie reg. nietreg zuim  energie stroom

Geslacht 1,37 0,48

(M=1, V=2)

Leeftijd 46,69 10,04 -,076%*

Autonomie 8,24 2,48 -319** -,076%%

Opl.reg 0,0 0,12 -,004 -,074%% ,036%

Oplnietreg. 0,50 0,90 ,028 - 172%% 031 ,025

Verzuim 4,86 15,05 ,094%* ,065%% - 103** 005 ,046%*

Teamenergie 3,61 0,40 -,077%* -, 057%%  270%% 008 ,057%%  ,084**

Doorstroom 0,30 0,16 ,017 S162%% - 047%*% 014 ,056%F - 023 -,007
Uitstroom 0,I0 0,30 -,020 ,228%% - 053%% 031 ,092%%F -,0I2 -,043%  ,055%%

Tabel 1. Samenhang tussen de variabelen
*p < 0.05; **p<o.01

Met behulp van multiple regressie analyses is vervolgens nagegaan in
hoeverre de gevolgde opleidingen effect hebben op verzuim, teamenergie,
door- en uitstroom wanneer rekening wordt gehouden met de onderlinge
verbanden en gecontroleerd wordt voor leeftijd, autonomie en geslacht
(zie Tabel 2). Kijken we naar het effect van reguliere en niet-reguliere
opleidingen en trainingen op de vitaliteit (energie), het werkvermogen
(verzuim) en de employability (verloop op basis van door- en uitstroomge-
gevens), dan zien we allereerst dat niet-reguliere opleidingen een signifi-
cant effect hebben op het werkvermogen (verzuim) (3 =-0,035; p < 0,01),
maar reguliere opleidingen hebben geen significant effect (f = 0,013; p
> 0,05). Er is wel een significant effect van niet-reguliere opleidingen op
de vitaliteit (teamenergie) ( = 0,48; p < 0,001). Hoe meer niet-reguliere
opleidingen en trainingen zijn gevolgd, hoe hoger de vitaliteit (energie)
van het team waarvan men deel uit maakt. Het effect van reguliere oplei-
dingen en trainingen is ook hier niet noemenswaardig en niet significant

(B =-0,005; p > 0,05).

25



Tijdschrift voor HRM 12018 Het effect van opleiding en training op de duurzame inzetbaarheid van medewerkers

Verzuim Team energie Doorstroom  Uitstroom
AR* AR* 3 AR? £ AR* (3
Model 1 Controle .021 .090 .033 .055
Stap1  variabele
Geslacht .066HH* .032 -.027 -.023
Leeftijd LOGTH** -.024 - Iy3FR L22TFFF
Autonomie _‘0897‘\‘7‘\‘7': '3067':7'\‘ -.08G*¥** _.0547‘\‘7':7':
Model 2 Onathankelijke .oo02 .002 .00I .003
Stap 2  variabele
Reguliere .013 -.005 .003 -.012
opleidingen
Niet reguliere -.037** .04 8% .030 -.0547%%%
opleidingen
R? .023 .092 .034 .058

Tabel 2. Samenvatting regressicanalyses van opleiding (regulier en niet regulier) op verzuim, teamener-
gie en verloop (doorstroom en uitstroom) met als controlevariabelen geslacht, leeftijd en autonomie.

*p< .05, ¥ p< .01, ¥ p< o001

Op employability (verloop op basis van door- en uitstroomgegevens) blij-
ken de reguliere opleidingen en trainingen evenmin significant effect te
hebben. De niet-reguliere opleidingen daarentegen vertonen wel een ne-
gatieve correlatie met uitstroom (3 =-0,054; p < 0,001), maar niet met de
doorstroom.

Hypothese 1, “Hoe meer opleidingen en trainingen zijn gevolgd, hoe ho-
ger de vitaliteit, hoe groter het werkvermogen en hoe beter de employa-
bility van de medewerkers”, kan dan wat betreft niet-reguliere opleidin-
gen worden bevestigd, maar niet wat betreft reguliere opleidingen. Aan
de hand van de analyses kan worden vastgesteld dat naarmate er meer
niet-reguliere opleidingen gevolgd worden, de vitaliteit (energie gemeten
op teamniveau) stijgt, en het verzuim neemt af (het werkvermogen stijgt).
Voor wat betreft employability (verloop op basis van door- en uitstroomge-
gevens), nemen de door- en uitstroom als gevolg van meer opleidingen en
trainingen niet toe. Sterker nog, het volgen van niet-reguliere opleidingen
leidt tot minder uitstroom.

Ook laat de analyse zien dat medewerkers met veel autonomie (geme-
ten in 2015) in 2016 hoog scoren op het vlak van vitaliteit (veel energie
gemeten op teamniveau) ( = 0,306; p < o,01). Verder laat de analyse
een significante relatie zien tussen het werkvermogen (verzuim) en de
autonomie (3 = -0,089; p < 0,00). Weinig autonomie (gemeten in 2015)
heeft een kleiner werkvermogen (meer verzuim) in 2016 tot gevolg. Ten
aanzien van employability (verloop op basis van door- en uitstroomgege-
vens) blijkt dat veel autonomie (gemeten in 2015) in 2016 voor minder
doorstroom zorgt (3 =-0,086; p < 0,001). Medewerkers met weinig auto-
nomie (gemeten in 2015) scoren hoger op uitstroom in 2016 (f3 = -0,054;
p < 0,00I).

Een bijkomend inzicht uit de analyses is dat wanneer gecontroleerd wordt
voor autonomie, geslacht en het volgen van opleidingen en trainingen
26



Tijdschrift voor HRM 12018 Het effect van opleiding en training op de duurzame inzetbaarheid van medewerkers

leeftijd nog steeds een significant verband heeft met het werkvermogen
(verzuim), (3 = 0,001; p < 0,00), de employability (verloop op basis van
door- en uitstroomgegevens), de doorstroom (3 = -0,173; p < 0,00) en
de uitstroom (P = -0,221; p < 0,00). Hoe ouder de werknemer, hoe klei-
ner het werkvermogen (meer verzuim), en hoe slechter de employability
(minder door- en meer uitstroom). Tenslotte blijkt uit deze analyses dat
geslacht alleen nog samenhangt met het ziekteverzuim (8 = 0,066; p <
0,00); vrouwen zijn meer ziek.

Medewerkers < 45 jaar Medewerkers > 45 jaar
N % N %
Geen opleiding, 7o1 57,10 1414 72,90
training
Wel opleiding, 526 42,90 575 27,10
training
Totaal 1227 100,00 1939 100,00

Tabel 3. Kruistabel van het wel of niet volgen van opleidingen door jongere versus oudere medewerkers.

Chiz = 84,32; df =1; p < 0,001

Aan hypothesen 2 en 3 ligt een verschilvraag tussen oudere- en jongere
medewerkers en medewerkers met veel en weinig autonomie ten grond-
slag. De analyses hebben hier betrekking op het totaal aantal opleidingen,
de reguliere- en niet-reguliere opleidingen samen: van de 1535 aan totaal
aantal gevolgde opleidingen die gevolgd zijn door 1051 medewerkers, val-
len er slechts 45 opleidingen onder de categorie reguliere opleidingen.
De chi-kwadraat analyse laat zien dat oudere en jongere medewerkers in
absolute aantallen nagenoeg evenveel opleidingen volgen (zie Tabel 3),
maar dat 72,9% van de oudere medewerkers geen opleiding volgt, tegen-
over 57,1% van de jongere medewerkers (Chi*= 84,32; df=1; p < 0,001).
Deze analyse laat ook zien dat een derde deel van de totale populatie op-
leidingen volgt. De 1.051 medewerkers die wel opleidingen en trainingen
volgen, staan tegenover 2.115 medewerkers die dit niet doen.

Medewerkers met weinig Medewerkers met veel

autonomie autonomie

N % N %
Geen opleiding, 870 70,60 1244 64,40
training
Wel opleiding, 326 20,40 688 35,60
training
Totaal 1232 100,00 1932 100,00

Tabel 4. Kruistabel van het wel of niet volgen van opleidingen en training door medewerkers met weinig
versus veel autonomie.

Chi? = 13,16; df=1; p < 0,001

Er is een significant verschil in het volgen van opleidingen en trainin-
gen door jongere medewerkers ten opzichte van hun oudere collega’s.
Hypothese 2, “Oudere medewerkers volgen minder opleidingen en trai-
ningen”, wordt hiermee bevestigd.Ook blijkt er een significant verschil te
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zijn bij het volgen van opleidingen en trainingen door medewerkers met
veel of weinig autonomie (Chi* = 13,16; df=1; p < 0,001 zie Tabel 4). Hy-
pothese 3, “Medewerkers met veel autonomie maken meer gebruik van
opleidingen en trainingen”, wordt hier bevestigd.

Conclusie en discussie
Uit de uitgevoerde analyses op grond van objectieve data blijkt dat niet-re-
guliere opleidingen en trainingen een positief effect hebben op de vita-
liteit (energie) en het werkvermogen (verzuim). Hoe meer niet-reguliere
opleidingen en trainingen medewerkers hebben gevolgd gedurende een
jaar, hoe meer energie (gemeten op teamniveau) en hoe minder het ver-
zuim in het halfjaar daarna.

Ten aanzien van employability hebben zowel reguliere, als niet-reguliere
opleidingen en trainingen geen effect op de doorstroom van medewer-
kers. Hierbij moeten we de kanttekening maken dat de meting van door-
stroom lastig in organisaties. Er is vaak veel ‘administratieve vervuiling’
in de data, als gevolg van organisatorische wijzigingen. Bijv. opschoning
van functiecodes of nieuwe kostenplaatscodes als gevolg van wijzigingen
in de organisatiestructuur. Dit met als gevolg dat medewerkers op pa-
pier van functie of afdeling zijn gewisseld, terwijl ze in de praktijk exact
hetzelfde werk doen met dezelfde teamleden. Dat we geen effect hebben
gevonden op de doorstroom kan daar dus mogelijk aan liggen. Het volgen
van niet-reguliere opleidingen zorgt er echter wel voor dat medewerkers
minder snel de organisatie verlaten. Een mogelijke verklaring hiervoor
is dat niet-reguliere opleidingen voorzien in specifieke, voor de functie
relevante kwalificaties. Het verbeteren van dergelijke kwalificaties maakt
dat medewerkers langer inzetbaar blijven in de betreffende organisatie.
Het verbetert de mogelijkheden bij de huidige werkgever ofwel de zo-
genaamde interne employability (Vanhercke, De Cuyper, Peeters & De
Witte, 2014).

De leeftijd van de medewerker en de mate van autonomie hangen even-
eens samen met het volgen van opleidingen en trainingen en de duur-
zame inzetbaarheid. Oudere medewerkers en medewerkers met weinig
autonomie maken minder gebruik van niet-reguliere opleidingen en trai-
ningen. De hieruit volgende aanbeveling om aandacht te besteden aan
specifieke leeftijdsgroepen en verschillen in autonomie kwam ook uit an-
dere onderzoeken naar voren, bijvoorbeeld De Grip et al., 2015; Luken,
2015; Verbruggen, Forrier & Sels, 2005; Van Vuuren et al., 2011. Ook zij
geven aan dat er meer aandacht moet worden besteed aan de verschillen-
de groepen binnen de organisatie op het gebied van opleiding en training
en duurzame inzetbaarheid (vitaliteit, werkvermogen en employability).
Dit kan door te differenti€éren en het aanbod meer toe te spitsen op de
verschillende behoeften van de oudere en jongere medewerkers en hun
mate van autonomie. Het is dan belangrijk om dit te doen voor de kennis-
en vaardighedencomponenten, maar ook de interventies zullen moeten
worden aangepast op de verschillende leerstijlen en leerbehoeften van
de oudere en jongere medewerkers (Berg & Van der Meer 2008; Bergen-
henegouwen & Mooijman, 2010; Stoffers, 2016; Van Boxtel & Dijkman,

2.015).
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Daarnaast moet het beleid meer tegemoetkomen aan de sociale verbon-
denheid, zodat de medewerker in de huidige functie uitdagingen zoekt
om nieuwe dingen te doen, om de eigen capaciteiten te gebruiken, om
deze uit te breiden, om dingen uit te zoeken en te leren waarbij het werk
betekenisvol is, uitdagingen biedt en leerwaarde heeft (Van Dam, Van
Vuuren & Van der Heijden, 2010).

Ook zal er onderzocht moeten worden om welke redenen oudere werkne-
mers minder gebruikmaken van de mogelijkheid om niet-regulier onder-
wijs te volgen. Een van de redenen zou kunnen zijn dat de kans dat jon-
gere medewerkers een opleiding aangeboden krijgen beduidend groter is
dan bij oudere medewerkers, zoals in het onderzoek van Fouarge en De
Grip (2014) is aangetoond.

De uitkomsten van het onderzoek bevestigen dat niet-reguliere opleidin-
gen en trainingen bijdragen aan de duurzame inzetbaarheid van mede-
werkers. Op grond hiervan valt aan te bevelen om medewerkers (nog)
meer te stimuleren om dergelijke opleidingen en trainingen te volgen
om hun duurzame inzetbaarheid te vergroten en zorg te dragen voor hun
eigen vitaliteit, werkvermogen en employability. Voorbeelden van niet-re-
guliere opleidingen en trainingen, dat wil zeggen een opleiding die korter
duurt dan een jaar of minder tijd kost dan 6 uur per week, zijn het volgen
van een Excel-training, of een leergang leiderschap. Niet-reguliere oplei-
dingen worden niet alleen bij deze onderzochte organisatie, maar in heel
Nederland veel vaker gevolgd dan de reguliere opleidingen door werken-
den (zoals een mbo, hbo, wo) (Van Vuuren et al., 2011). Om ervoor te zor-
gen dat medewerkers meer opleidingen en trainingen volgen, is het zaak
om hiertoe een open dialoog tussen elke medewerker en leidinggevende
te voeren, zoals door meerdere onderzoekers al is aangegeven (Stoffers,
Van der Heijden & Notelaers, 2014; De Lange & Van der Heijden, 2013).
Het is het tevens van belang dat leidinggevenden genoeg bagage hebben
om de medewerker goed te ondersteunen. HR-professionals kunnen hier
toegevoegde waarde hebben. Zij kunnen de rol van coach op zich nemen
(Thunnissen, Stoffers & Sjoer, 2017).

In dit onderzoek hebben we ons beperkt tot twee onafhankelijke, drie
controle en drie athankelijke variabelen. En daarmee hebben we een ver-
band kunnen aantonen tussen opleidingen en trainingen, leeftijd, auto-
nomie en duurzame inzetbaarheid. De werkelijkheid is uiteraard veel
ingewikkelder. De effectmaten doorstroom en uitstroom bijvoorbeeld
worden ook beinvloed door allerlei andere beinvloedende factoren. Zaken
zoals de arbeidsmarktsituatie, regionale verschillen op de arbeidsmarkt,
arbeidsvoorwaarden (“gouden ketenen”), leiderschapsstijl en teamcohe-
sie en omgangsvormen zijn alle van invloed op de door- en uitstroom van
personeel (Kluijtmans & Kampermann, 2017). Voor een deel hebben we
voor deze zaken kunnen controleren omdat deze voor alle werknemers
van het onderzochte bedrijf van toepassing waren (zoals de arbeidsvoor-
waarden), maar voor deel ook niet (zoals de leiderschapsstijl). En moeten
we daarom een slag om de arm houden en melden dat een beperking van
ons onderzoek is dat we deze zaken buiten beschouwing hebben gelaten.
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Ook is het mogelijk dat ook nog andere factoren een rol spelen waarvoor
we in dit onderzoek niet hebben kunnen controleren, zoals de aard van
de werkzaamheden bij deze grote administratieve dienstverlener. Het is
nu dan ook nog onduidelijk of onze resultaten te generaliseren zijn naar
andere sectoren. Hiervoor is nader onderzoek gewenst.

Daar staat tegenover dat dit onderzoek een van de weinige studies is op
het vlak van duurzame inzetbaarheid dat gebruik maakt van zo veel mo-
gelijk objectieve data (uit een HR-administratiesysteem) in plaats van
data op basis van zelfrapportage middels vragenlijsten. Het gebruik van
de veelheid van gegevens die al beschikbaar zijn binnen de organisatie,
ondersteunt en bekrachtigt HR-advies. HR-professionals kunnen hier-
door meer toegevoegde waarde cre€ren en meer impact hebben op het
organisatiebeleid.

SUMMARY

The world around us is constantly changing. Technological develop-
ments, ageing in society and the fewer young workers in the labour mar-
ket have an impact on the working population and, therefore, also on the
employees of the large administrative service provider that is central to
this study. The study focuses on the effect of education and training on
the sustainable employability of employees of this organisation. It also
addresses the question of whether their age and degree of autonomy have
had an influence on their enrolment in these courses. Objective data that
had already been collected for other purposes in the HR administration
system were used for the investigation. The study shows that non-formal
education and training have a positive effect on vitality, work ability and
employability. Formal education and training does not have such effects.
The employee’s age and degree of autonomy correlate with their enrol-
ment in courses and their sustainable employability. By generating infor-
mation based on existing data, so the study reveals, HR professionals are
better able to create added value and make the performance and agility of
employees more transparent.
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