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Employability in bedrijf

Naar een employability index voor bedrijfssectoren

De em p lo ya b ility  van w e rk en d en  s ta a t m o m e n te e l vo lop  in d e  be lan gste llin g . Z o w e l in d e  w e te n sch a p p e lij
ke lite ra tu u r a ls o o k  in h e t  b e d rijfs le ve n  en  d o o r  de  o ve rh e id  w o rd t in to en em en d e  m ate  aa n d a ch t b e s te e d  
aan h e t u it de  A n g e lsa k s isch e  lite ra tu u r a fko m stig e  m a n a g em en tco n cep t. W at e r  p re c ie s  m e t e m p lo ya b ility  
b e d o e ld  w o rd t  is e c h te r  vaak  n ie t d ire c t  du ide lijk . D o o rd a t e r  d o o r  d e  ja ren  h een  s te e d s  m e e r e lem en ten  in 
h e t c o n ce p t w erd en  o p gen om en  is  e m p lo ya b ility  v e rw o rd en  to t  een  co n ta in e rb eg rip . O m  en ige h e ld e rh e id  
te  sch e p p e n  w o rd t  e r  in h e t e e rs te  d e e l van d it  a r t ik e l een  o v e rz ic h t g eg even  van d e fin it ie s  van em p lo ya b i
lity  en w o rd t  b e sch re v e n  h oe  h e t  beg rip  in de  t i jd  van b e te k e n is  is veranderd . H e t b lijk t d a t in d e  huid ige  
b e te k e n is  van em p lo y a b ility  n a a st p e rso o n lijk e  ken m erken  van w e rk n em ers  c o n te x tu e le  fa c to ren  van b e 
lang zijn , d ie  m ed e  a fh a n ke lijk  z ijn  van de  b e d rijfs se c to r , w aarin  m en w erkzaam  is. D a t m aak t h e t in te re s
sa n t om  em p lo y a b ility  va n u it h e t p e r s p e c t ie f  van d e  b e d r ijfs se c to re n  te  o n d e rzo ek en . Van u it d e z e  o p tie k  
w o rd t in h e t tw e e d e  d e e l van d it  a r t ik e l een  se c to ra le  em p lo ya b ility  in d ex  o n tw ik k e ld . D eze  in d ex  re la te e rt  
de in d iv idu e le  em p lo ya b ility  van de  w e rk n em ers  d ie  in een  b e d r i jfs s e c to r  w erkzaam  z ijn  aan d e  b e h o e fte  
aan em p lo ya b ility  en  d e  m o g e lijkh ed en  d ie  de  s e c to r  b ie d t  om  d e  em p lo ya b ility  te  e ffe c tu e ren .

Inleiding

Employability krijgt de laatste tij d veel aandacht 
vanwege ingrijpende veranderingen in de kijk 
op loopbaanontwikkeling. Het vaste dienstver
band bij dezelfde werkgever (lifetim e employ
ment) wordt als achterhaald beschouwd (o.a. 
Bridges, 1994; Fortuyn, 1994; Gaspersz & Ott, 
1996) en maakt plaats voor een meer dynami
sche visie op de carrière, gebaseerd op beroeps
matige flexibiliteit (lifetime employability; 
Hyatt, 1995). De werknemer wordt in die visie 
gezien als een ondernemer van de eigen loop
baan. Dit ondernemerschap komt met name tot 
uiting in het investeringsgedrag van de werkne
mer, die voortdurend bereid zal moeten zijn tijd 
en geld te steken in de ontwikkeling van het ei
gen menselijke kapitaal. Daarbij spelen met 
name leeibeieidheid  (lifelong learning), inzet- *

baarheid  en flexibiliteit een rol. Bijblijven is 
niet voldoende, vooruitlopen en anticiperen is 
het devies. De employability van werkenden 
staat bij het vormgeven aan een dergelijke loop
baan centraal.

De vraag die zich in het algemeen het eerst 
aandient is de vraag wat die employability van 
werkenden nu precies inhoudt. In de be
staande literatuur, zowel de Nederlandstalige 
als de Engelstalige, is over de precieze lading 
en betekenis van het begrip employability nog 
weinig eenduidigheid. Er bestaan bijna zoveel 
definities als er publicaties zijn en dat maakt 
het niet eenvoudig een concept als employabi
lity te vatten. De tweede paragraaf van dit arti
kel is dan ook bedoeld om wat meer duidelijk
heid te verschaffen omtrent het relatief 'vage' 
employability-b egrip.

De employability van werkenden is behalve

* De auteurs zijn werkzaam bij het Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt (ROA) Faculteit der Econo
mische Wetenschappen en Bedrijfskunde, Universiteit Maastricht.
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van de werkende zelf vooral afhankelijk van 
de organisatie en de bedrijfssector, waarin hij 
of zij werkzaam is. Dit maakt inzicht in de ver
schillen in employability van werkenden per 
sector buitengewoon interessant. In dit artikel 
zal een Sectorale Employability Index (SEI) 
worden ontwikkeld, met als doel inzichtelijk 
te maken hoe de verschillende bedrijfssectoren 
er in een onderlinge vergelijking voorstaan 
voor wat betreft de employability van hun 'hu
man resources'. De index kan gezien worden 
als een 'diagnose-instrument', dat de mogelijk
heid biedt de employability van de werkenden 
in de verschillende sectoren met elkaar te ver
gelijken.

De index kan in principe ook een belangrij
ke benchmark-functie krijgen voor organisaties 
die geïnteresseerd zijn in hun eigen positie ten 
opzichte van andere organisaties. Door be- 
drijfsspecifieke gegevens in te voeren wordt het 
voor organisaties mogelijk om de eigen situatie 
te vergelijken met het sectorgemiddelde, niet 
alleen in het algemeen, maar ook toegespitst 
op specifieke groepen werknemers die nogal 
eens een zwakke arbeidsmarktpositie hebben: 
jongeren, ouderen, laag opgeleiden en vrou
wen. Ten slotte zou de index ook voor indivi
duele werknemers een interessante gegevens
bron kunnen worden, omdat werkenden aan 
de hand van de index zouden kunnen bepalen 
welke bedrijven zich 'excellent employers' kun
nen noemen; dat wil zeggen welke organisa
ties hen de meeste mogelijkheden bieden zich 
verder te ontplooien.

De verdere opzet van dit artikel is als volgt. 
Eerst zal nader worden ingegaan op de beteke
nis die in de literatuur aan het employability- 
concept wordt gegeven. Hierbij zal het belang 
van employability voor zowel werknemers als 
werkgevers worden verduidelijkt. Hierna wordt 
een korte beschrijving gegeven van de onder
scheiden fasen bij de ontwikkeling van de Sec
torale Employability Index. Deze fasen worden 
in de volgende paragrafen verder uitgewerkt, 
waarna de uiteindelijke index wordt gepresen
teerd. Tot slot worden in het kort nog eens de 
belangrijkste resultaten en conclusies van het 
onderzoek weergegeven.

Employability in bedrijf

Employability is niet bepaald een nieuw begrip

(zie ook Van Lammeren, 1997). De eerste publi
caties over het onderwerp stammen uit het 
midden van de jaren vijftig (o.a. Feintuch, 
1955). In deze periode werd employability nog 
vooral in verband gebracht met de positie van 
kansarme groepen (gehandicapten) op de ar
beidsmarkt. Dat met name kansarme groepen 
de aandacht kregen was grotendeels terug te 
voeren op de in die tijd heersende krapte op de 
arbeidsmarkt, waardoor bedrijven zich ge
noodzaakt zagen om vaker binnen deze groe
pen hun personeel te gaan werven.

Employability werd in de jaren vijftig en zes
tig over het algemeen opgevat als de potentie 
van mensen om ergens aan de slag te komen. 
Het in kaart brengen van deze potentie en het 
bevorderen ervan moest ertoe leiden dat bin
nen de (Amerikaanse) samenleving zo goed 
mogelijk invulling kon worden gegeven aan 
het streven naar fuil-employment. Employabi
lity en het bevorderen ervan diende dus uit
sluitend een economisch doel.

Uitgangspunt bij het bepalen van iemands 
employability was diens arbeidsverleden en 
dan met name de houding ten opzichte van 
werk en het zelfbeeld dat men tijdens de loop
baan had opgebouwd. Het bijsturen en beïn
vloeden van houding en zelfbeeld droeg ertoe 
bij dat potentiële arbeidskrachten, die het ver
trouwen in eigen kunnen kwijt waren geraakt, 
weer toetraden tot het arbeidsproces. Tot aan 
het begin van de jaren zeventig bleef bij het me
ten van employability de nadruk liggen op hou- 
dingsfactoren (zie ook: Soloff &. Bolton, 1969).

Vanaf 1970 komt de nadruk in het employa- 
bility-onderzoek steeds meer te liggen op indi
viduele, vooral beroepsspecifieke, kennis- en 
vaardigheidsaspecten in plaats van houdings- 
factoren. Hierbij speelt niet alleen basiskennis 
(kennis die iemand op bepaalde terreinen heeft 
verworven) een belangrijke rol, maar ook bij
voorbeeld kennis van de eigen mogelijkheden 
(Tseng, 1972) en kennis van en inzicht in de ei
gen positie op de arbeidsmarkt (Mangum, 
1976) alsmede de werkgelegenheidssituatie in 
het algemeen. Aan het eind van de jaren zeven
tig wordt steeds meer duidelijk dat ook andere 
dan beroepsspecifieke vaardigheden nodig zijn 
om waardevol te blijven op de arbeidsmarkt. 
Hoyt (1978) wijst op de noodzaak van zoge
naamde 'transferable' slcills; vaardigheden die 
ook in de meest uiteenlopende werkomgevin
gen hun waarde behouden. Het gaat hierbij
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met name om sociale en /of relationele vaardig
heden, die niet alleen van belang zijn bij het 
verkrijgen van een baan, maar vooral ook bij 
het behouden, invullen en opzeggen ervan. In 
het midden van de jaren zeventig bestaat er 
vanwege de economische recessie vanuit de 
optiek van werknemers steeds meer een eco
nomische noodzaak om zo 'employable' moge
lijk te zijn. Het werd immers steeds moeilijker 
om aan een baan te komen.

In de periode na 1980 krijgt employability 
het karakter van een door werkgevers gewen
ste meta-eigenschap; een eigenschap die ge
wenste attitudes, kennis en vaardigheden in 
zich verenigt. Deze eigenschap bepaalt de ar- 
beidspotentie van werknemers en staat daar
mee aan de basis van elke loopbaan of die zich 
nu in een begin-, opbouw- of eindfase bevindt 
(zie o.a. Charner, 1988; North, Mallabar & De- 
scrochers, 1988).

Vanaf 1990 krijgt het begrip employability 
een nog breder karakter wanneer zaken als de 
arbeidsmarktsituatie, arbeidsmarktkennis en 
bijvoorbeeld ondernemingsbeleid een plaats 
krijgen binnen het conceptuele denken over 
employability. Outin (1990) omschrijft employ- 
ability als een construct van vier verschillende 
elementen die van invloed zijn op de kansen 
van een persoon op het verwerven van een po
sitie op de arbeidsmarkt. Deze vier elementen 
zijn: individuele kwaliteiten (relationeel, moti- 
vationeel), beroepsspecifieke kwaliteiten, ar
beidsmarktsituatie (ruimte, prognostiek) en 
het beleid van werkgevers en overheid gericht 
op werkgelegenheid (scholingsbeleid). Outin 
acht de invulling van employability dus meer 
een gedeelde verantwoordelijkheid van over
heid, organisatie én werknemer dan een ver
antwoordelijkheid van een van deze drie partij
en afzonderlijk.

In de periode na 1990 ontstaat een steeds 
groter verschil in opvatting over de betekenis 
en impact van employability. Waar voor de ene 
groep auteurs (o.a. Singerling & Mes, 1994; 
Gaspersz & Ott, 1996) alleen de potentie en 
vaardigheden van het individu een rol spelen, 
staan voor andere auteurs de mogelijkheden 
tot ontplooiing binnen de organisatie centraal 
(Levy, Jessop, Rimmerman & Levy, 1992), ter
wijl voor bijvoorbeeld Outin (1990) de situatie 
op de arbeidsmarkt en het beleid van werkge
vers en het werkgelegenheidsbeleid van de 
overheid kernelementen van het employability-

begrip zijn. Weer anderen stellen het vermogen 
de eigen loopbaan te sturen centraal (Bloch & 
Bates, 1995) of de attitude tegenover verande
ringen (Hyatt, 1995). De definities uit deze pe
riode lopen steeds verder uiteen en langzaam 
verwordt employability tot een container-be- 
grip.

Om weer wat structuur aan te brengen in 
het employability-denken wijst Thijssen (1998) 
op een zekere definitorische gelaagdheid. Op 
basis daarvan komt hij tot een categorisering 
van bestaande definities. Hierbij onderscheidt 
hij drie soorten definities: een kerndefinitie, 
een verruimde definitie en een alomvattende 
definitie. Employability in de kerndefinitie 
omvat het geheel van persoonsgebonden moge
lijkheden om een diversiteit aan functies op 
een gegeven arbeidsmarkt adequaat te kunnen 
vervullen. Employability is in haar kerndefini
tie in feite niets anders dan de actuele inzet
baarheid van werknemers; wat kunnen ze met 
wat ze nu hebben en waar? In de kerndefinitie 
stelt Thijssen iemands actuele inzetbaarheid 
in passieve zin centraal. Dat wil zeggen dat 
zuiver naar iemands vermogen wordt gekeken. 
Iemands wensen en/of aspiraties worden in de 
kerndefinitie niet van belang geacht, evenals 
eventuele andere (contextuele) factoren die de 
mogelijkheden tot effectuering van de actuele 
inzetbaarheid begrenzen.

Pas in de verruimde definitie gaat naast het 
vermogen ook de bereidheid  van werknemers 
om hun actuele inzetbaarheid te exploiteren 
een rol spelen. Daarnaast krijgt in de ver
ruimde definitie ook het leervermogen een 
plaats. Dat wil zeggen dat employability nu 
ook betrekking heeft op het verruimen van wat 
Thijssen de functie-uitoefeningscompetenties 
noemt. Dat wil zeggen dat employability in de 
verruimde definitie alle persoonsgebonden 
factoren omvat die de toekomstige positione
ring op een gegeven arbeidsmarkt beïnvloe
den.

In de alomvattende definitie gaat ook de con
text een belangrijke rol spelen en komen zoge
naamde effectueringscondities aan de orde. Bij 
effectueringscondities gaat het om contextge
bonden factoren die het effectueren van de ac
tuele inzetbaarheid vergemakkelijken dan wel 
bemoeilijken. Een voorbeeld is de scholingsin
spanning die een organisatie ten behoeve van 
haar werknemers levert. In de alomvattende 
definitie is employability volgens Thijssen op
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te vatten als het geheel aan persoonsgebonden 
en contextgebonden factoren dat de toekom
stige arbeidsmarktpositie zal beïnvloeden.

Verdere studie en vergelijking van definities 
uit zowel Nederlandse als ook buitenlandse li
teratuur levert een drietal centrale employabili
ty aspecten op. Het gaat bij employability om 
een pro-actieve houding van werknemers, zo
wel wat betreft hun vermogen als bereidheid, 
die hen aantrekkelijk maakt en houdt voor de 
gehele arbeidsmarkt. De (alomvattende) defini
tie die uiteindelijk aan employability zal wor
den meegegeven integreert deze aspecten en 
luidt daarom als volgt:

Employable zijn is het in staat zijn en de 
wens te hebben  blijvend aantrekkelijk te zijn 
voor de arbeidsmarkt, door te reageren en te 
anticiperen op veranderingen in arbeidstaken  
en werkomgeving.

Het moment, waarop employability daad
werkelijk van belang wordt is blijkens deze de
finitie dus het moment, waarop werknemers 
worden geconfronteerd met veranderingen in 
hun werk. Het werken aan employability ver
eist derhalve van werknemers dat zij zich 
voortdurend bewust zijn van het risico hun 
huidige baan of delen daarvan te verliezen. De 
knelpunten die dan aan het licht komen zou
den voortijdig kunnen worden verholpen.

Employability en de werkgever
Tot nog toe is vooral benadrukt wat employabi
lity inhoudt en wat het voor werknemers bete
kent. Ook is duidelijk geworden dat het bevor
deren van employability de waarde van werkne
mers voor de gehele arbeidsmarkt opvoert. Wat 
betekent dit nu voor de werkgever? Deze is im
mers degene die werknemers de mogelijkhe
den moet bieden zichzelf te ontwikkelen en 
zich 'employable' te houden. Wat nu als de werk
nemer zich door de werkgever laat ontwikke
len en vervolgens besluit voor een hoger loon 
elders aan de slag te gaan,- waarin schuilt dan 
de waarde van een employable personeelsbe
stand voor de werkgever? Zoals in de economi
sche 'human capital' theorie (zie bijvoorbeeld 
Schultz 1961; Becker, 1962) reeds werd bena
drukt lopen werkgevers het risico dat de inves
teringen die zij doen in het menselijk kapitaal 
van hun personeel uiteindelijk niet binnens
huis zullen renderen, maar bij een andere, be
ter 'betalende', werkgever.

Gaspersz en Ott (1996) introduceren in dit

verband de zogeheten employability-paradox: 
Een werkgever bindt werknemers juist aan zijn 
bedrijf door hun mobiliteitskansen te vergro
ten. Meewerken aan de employability van het 
personeel is dus voor werkgevers allereerst een 
middel om goede arbeidskrachten binnenshuis 
te houden. Daarnaast kan een organisatie door 
veel te investeren in het menselijk kapitaal een 
goed imago opbouwen op de arbeidsmarkt. Zij 
wordt gezien als een 'excellent employer', waar
door het gemakkelijker wordt om de zoge
noemde high-potentials aan te trekken. Dit 
laatste is met name op een krappe arbeids
markt, zoals die op het moment bestaat (zie 
ROA, 1997a/b), van belang.

Horn en Gorter (1998) zien employability 
daarnaast als een middel voor werkgevers om 
bepaalde bedrijfsdoelen te kunnen realiseren. 
Werknemers die employable zijn, zijn immers 
gemakkelijk door de organisatie te bewegen en 
kunnen voor een verhoogde interne flexibili
teit zorgen, waardoor de organisatie gemakke
lijker en sneller kan inspringen op externe ver
anderingen. Met het oog op de snelle technolo
gische en organisatorische ontwikkelingen, de 
toenemende internationale concurrentie en de 
voortdurende massa-individualisering (steeds 
meer vraag naar maatwerk) is een dergelijke 
wendbaarheid binnen organisaties geen over
bodige luxe, zelfs een noodzaak. Wel is het op
merkelijk dat in de literatuur op dit punt door
gaans geen onderscheid wordt gemaakt tussen 
de verschillende segmenten van de arbeids
markt (een uitzondering is Van Vliet, 1997). Im
mers, niet alle bedrijfssectoren en beroepsgroe
pen worden in dezelfde mate geconfronteerd 
met internationale concurrentie en technolo
gische en organisatorische veranderingen.

Naar een Sectorale Employability Index

Omdat employability van werknemers voor zo
wel werkgever als werknemer van belang is, 
ligt het voor de hand te vooronderstellen dat er 
binnen organisaties ook een zekere behoefte 
bestaat aan een helder zicht op de actuele 
stand van zaken wat die employability betreft.

Met het oog hierop is door ons een Sectorale 
Employability Index (SEI) ontwikkeld1. Deze 
index is geen absolute maatstaf voor de em
ployability van werknemers, maar beoogt met 
name de relatieve positie van bedrijfssectoren
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ten opzichte van elkaar te indiceren. Bij de be
paling van de index is gebruik gemaakt van ge
gevens afkomstig uit het OSA-arbeidsaanbod- 
survey uit 1996, het OSA-arbeidsvraagsurvey 
uit 1995 en de Enquête Beroepsbevolking 1996 
van het CBS. De ontwikkeling van de index 
wordt in een vijftal fasen besproken. Deze fa
sen zijn achtereenvolgens:
1 Het bepalen van de actuele inzetbaarheid 

van werknemers per bedrijfssector.
2 Het per bedrijfssector bepalen van de invloed 

van relevante maatschappelijke ontwikke
lingen. Het gaat daarbij om ontwikkelingen 
die de sectorale behoefte aan werknemers 
met een goede employability mede bepalen.

3 Confrontatie van de actuele inzetbaarheid 
met de sectorale behoefte, ofwel,- het aanbod 
van employability geconfronteerd met de 
vraag naar employability.

4 Bepalen van de mogelijkheden die per sector 
bestaan om de employability te effectueren. 
Dit zijn de zogenaamde effectueringscondi- 
ties.

5 Bepalen van de Sectorale Employability In
dex.

Opgemerkt dient te worden dat de vijf fasen 
niet op zichzelf staan, maar nauw aan elkaar 
gerelateerd zijn. Onderstaand stroomschema 
kan dat wellicht verduidelijken.

De aanwezige employability bij 
werknemers

In de eerste fase wordt de gemiddelde actuele 
inzetbaarheid van individuele werknemers per 
bedrijfssector bepaald. De actuele inzetbaar
heid van werknemers kent een tweetal dimen
sies: bereidheid  en vermogen. Bereidheid heeft 
betrekking op de wil van werknemers om actie

Fase 1 
M.O.I.

Fase 2 
Behoefte

Fase S 
S.E.I.

Fase 4
Effectueringscondities

Figuur 1 Fases bij het onderzoek naar de employability-gerichtheid per sector
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te ondernemen om aantrekkelijk te blijven 
voor de arbeidsmarkt, waarbij met name de 
toekomstige wensen, aspiraties en intenties 
centraal staan. Bij het vermogen gaat het meer 
om capaciteiten  van werknemers om aan hun 
aantrekkelijkheid voor de arbeidsmarkt te wer
ken. Hierbij staat met name de actuele situatie 
centraal en de wijze, waarop deze tot stand is 
gekomen. Mede gebaseerd op publicaties van 
Singerling en Mes (1994), Van Geuns en Platje 
(1994), Bolweg en van Beekhoven (1995) en Bol- 
weg en Maenhout (1995) is ervoor gekozen de 
actuele inzetbaarheid te karakteriseren aan de 
hand van een zestal employability-indicatoren, 
waarvan er drie betrekking hebben op de be
reidheid van werknemers en drie op hun ver
mogen. Deze zes indicatoren zijn:
-  Mobiliteitsbereidheid;
-  Mobiliteitsvermogen,-
-  Opleidingsbereidheid;
-  Opleidingsvermogen;
-  Bereidheid tot brede inzet;
-  Vermogen tot brede inzet.
Op basis van deze zes indicatoren is een indivi
duele MOI-score (Mobiliteit, Opleiding, Inzet
baarheid) berekend. Per bedrijfssector wordt 
vervolgens de gemiddelde MOI-score van werk
nemers bepaald, resulterend in een sector- 
MOI.

Mobiliteitsbereidheid
De mobiliteitsbereidheid van werknemers kan 
worden omschreven als de bereidheid van 
werknemers om van functie of van fysieke 
werklokatie te veranderen, zowel intern als ex
tern. Verschillende auteurs noemen deze mobi- 
liteitsbereidheid een bepalende factor voor de 
employability van werknemers (Gaspersz & 
Ott, 1996; Paauwe & Hoeksema, 1996; Thijs- 
sen, 1997) in die zin dat het wisselen van func
tie en/of fysieke werklokatie mogelijkheden 
biedt om kennis en ervaringen uit te bouwen 
en te actualiseren. Thijssen (1997) wijst erop 
dat het met enige regelmaat wisselen van func
tie (-inhoud) kan voorkomen dat ervaringscon- 
centratie optreedt. Ervaringsconcentratie (het 
steeds meer weten op een steeds specifieker 
terrein) schaadt de arbeidsmarktwaarde van 
werknemers, daar de uitwijkmogelijkheden op 
de arbeidsmarkt bij verlies van werk steeds be
perkter worden naarmate de ervaring van ie
mand specifieker wordt.

De mobiliteitsbereidheid van werknemers

kan het beste worden gemeten door gebruik te 
maken van gegevens over het feitelijk zoekge
drag. Indien werknemers geregeld solliciteren 
of anderszins uiting geven aan mobiliteitswen
sen, dan is er sprake van een grote mobiliteits
bereidheid. Hierbij dient overigens wel reke
ning te worden gehouden met het feit dat niet 
elke vorm van zoekgedrag vanuit de werkne
mer zelf komt, maar dat zoekgedrag ook min of 
meer door exogene factoren kan worden opge
legd; een dreigend ontslag bijvoorbeeld of het 
verdwijnen van functies. Opgelegd zoekgedrag 
mag niet als een indicatie van mobiliteitsbe
reidheid worden gezien.

Bij het meten van de mobiliteitsbereidheid 
is gebruik gemaakt van een aantal indicatoren 
dat betrekking heeft op het huidige zoekgedrag 
van werknemers en het zoekgedrag in de voor
afgaande twaalf maanden. Ten slotte is gekeken 
naar de reden van het zoekgedrag. Geeft een 
werknemer aan uit eigen beweging te zoeken 
of te hebben gezocht, zonder dat daaraan een 
vorm van externe dwang gekoppeld is, dan 
duidt dat op een mobiliteitsbereide instelling. 
Is er sprake van min of meer 'opgelegde' mobi
liteitsbereidheid dan is de werknemer niet mo- 
biliteitsbereid in die zin dat het de employabili
ty gunstig beïnvloedt.

Mobiliteitsvermogen
Het mobiliteitsvermogen van werknemers is 
op te vatten als de mate, waarin werknemers 
daadwerkelijk in staat zijn van functie of werk
lokatie te veranderen. Het is natuurlijk waarde- 
vol wanneer werknemers bereid zijn van func
tie te veranderen, maar wanneer zij daartoe 
niet in staat zijn, is die mobiliteitsbereidheid 
van werknemers nog slechts van beperkte 
waarde. Het mobiliteitsvermogen van werkne
mers is derhalve de tweede employability-indi
cator. De belangrijkste indicatie van het mobi
liteitsvermogen van werknemers is te vinden 
in het karakter van de ervaringsopbouw van 
werknemers. Met name de opbouw van zeer 
(functie-) specifieke ervaring kan werknemers 
bepaalde handicaps opleveren. Specifieke ken
nis en ervaring is immers slechts beperkt aan
wendbaar, waardoor de inzetbaarheidsradius 
(de diversiteit van functies die iemand in po
tentie kan en wil vervullen; Thijssen, 1997) 
van werknemers krimpt. Hierdoor vermindert 
iemands employability.

Om een beeld te krijgen van het mobiliteits-
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vermogen van werknemers per bedrijfssector 
is allereerst gekeken naar de verblijfsduur (in 
maanden) van werknemers in hun huidige 
functie. Deze is vervolgens gedeeld door de ver
blijfsduur op de arbeidsmarkt als geheel. Deze 
ratio is vermenigvuldigd met de leeftijd van 
werknemers. Naarmate werknemers ouder zijn 
en relatief langer dezelfde functie bij dezelfde 
werkgever uitoefenen is voor hen het risico op 
ervaringsconcentratie immers groter, waardoor 
hun mobiliteitsvermogen geringer is.

Opleidingsbereidheid
Opleidingsbereidheid is te definiëren als de be
reidheid van werknemers om tijd, geld en ener
gie te steken in hun opleiding en ontwikkeling 
ter bevordering van de eigen inzetbaarheid 
(Bolweg & Van Beekhoven, 1995). Of werkne
mers bereid zijn in hun eigen menselijk kapi
taal te investeren zal voor het grootste deel af
hangen van het rendement dat zij denken te 
behalen met die investering. Dit rendement 
bestaat voor een deel uit een verbeterde ar
beidsmarktpositie. Omdat werkgevers, niet ge
heel onterecht, vooronderstellen dat hoog op
geleiden meer produceren dan laag opgeleiden, 
worden de beste arbeidsmarktposities ingeno
men door de hoog gekwalificeerden (zie bijv. 
Wolbers, 1998). Voor werkgevers zijn werkne
mers die nauwelijks willen investeren in hun 
eigen ontwikkeling hierdoor minder interes
sant. Dit impliceert een dubbel risico voor 
werknemers die niet of slechts in mindere 
mate opleidingsbereid zijn. Enerzijds ontwik
kelen zij zich niet, waardoor hun kwalificaties 
snel verouderen en de waarde van hun mense
lijk kapitaal deprecieert, anderzijds geven zij 
een negatief signaal af aan werkgevers, waar
door hun kansen op de arbeidsmarkt slechter 
worden. Opleidingsbereidheid is daarmee een 
belangrijke indicator voor employability.

De opleidingsbereidheid van werknemers 
per bedrijfssector is gemeten aan de hand van 
gegevens over de mate waarin er door werkne
mers daadwerkelijk opleidingen worden ge
volgd. Idealiter zou daarbij een onderscheid ge
maakt moeten worden tussen opleidingen, die 
geheel of gedeeltelijk door de werknemer zelf 
zijn gefinancierd en de scholing die door de 
werkgever wordt betaald. De gebruikte data 
bieden die mogelijkheid echter niet, zodat de 
feitelijke scholingsparticipatie als uitgangs
punt is genomen. Of een werknemer een oplei

ding ook afrondt met een diploma of certifi
caat is voor de opleidingsbereidheid niet rele
vant; het gaat er hier immers slechts om dat 
men bereid is aan opleidingen deel te nemen.

Opleidingsvermogen
Alleen de wil om zich te (laten) scholen is 
voor werknemers niet voldoende om de ar- 
beidsmarktwaarde op peil te houden. Een werk
nemer zal ook de capaciteiten moeten hebben 
opleidingen met succes af te ronden. Naast een 
bepaalde mate van opleidingsbereidheid moet 
een werknemer dus ook beschikken over een 
zeker opleidingsvermogen. Het opleidingsver
mogen van werknemers heeft volgens Bolhuis 
(1995) betrekking op een drietal kenniselemen
ten. Deze drie kenniselementen zijn:
-  Kennis die een individu op bepaalde terrein

en heeft verworven,- de basiskennis, opge
daan tijdens het initieel onderwijs.

-  Kennis en opvattingen van een individu 
over leren, inclusief eventuele meta-cogni
tieve kennis (kennis over het verwerven van 
kennis).

-  Kennis en opvattingen die een individu koes
tert over het eigen leervermogen in het alge
meen en op bepaalde specifieke terreinen.

Het eerste element, de basiskennis, is van be
lang omdat het mensen in staat stelt iets 
nieuws aan te leren. Hoe groter de basiskennis, 
des te gemakkelijker wordt het om nieuwe 
vaardigheden te leren. De basiskennis kan bij
voorbeeld betrekking hebben op een specifiek 
begrippenkader c.q. vakjargon. Initieel onder
wijs kan in dit kader gezien worden als een po
sitioneel goed (Hirsch, 1977; Ultee, 1978), wat 
impliceert dat een hogere initiële opleiding, 
waarin een uitgebreide basiskennis is opge
bouwd de mogelijkheden op de arbeidsmarkt 
en dus de employability vergroot. Het tweede 
element; de meta-cognitieve kennis, faciliteert 
het leerproces, doordat het weten waar kennis 
zich bevindt, het zoeken ernaar aanzienlijk 
makkelijker maakt. Met name in kennisinten
sieve sectoren lijkt deze vorm van kennis van 
groot belang. Het derde element dat Bolhuis 
onderscheidt is een meer psychologisch ele
ment. De opvattingen over het eigen leerver
mogen zijn weliswaar van invloed op de beslis
sing van individuen om zich al dan niet te (la
ten) scholen, maar voor de bepaling van het 
actuele opleidingsvermogen zijn deze opvat
tingen van ondergeschikt belang.
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Het opleidingsvermogen van individuele 
werknemers wordt uiteindelijk gemeten aan 
de hand van het aantal jaren dat een werkne
mer in het initiële onderwijs heeft doorge
bracht, aangevuld met het aantal jaren dat 
deze daarna nog heeft besteed aan het volgen 
van cursussen. Hierbij gaat het uitdrukkelijk 
om met een diploma c.q. certificaat afgesloten 
cursussen en opleidingen. Het totaal aantal ja
ren dat een werknemer in opleiding is geweest 
bepaalt dus diens opleidingsvermogen.

Bereidheid tot brede inzetbaarheid
De bereidheid tot brede inzetbaarheid is op te 
vatten als de wil van werknemers om indien 
nodig werkzaamheden of taken te verrichten 
in verschillende functies. Deze vorm van inzet
baarheid noemen Bolweg en Maenhout (1995) 
de kwalitatieve inzetbaarheid. Het verrichten 
van werkzaamheden die tot een andere functie 
behoren geeft werknemers een brede erva- 
ringsopbouw, waardoor hun algehele inzetbaar
heid en daarmee hun employability verbetert. 
Naast de kwalitatieve inzetbaarheid wordt ook 
de kwantitatieve inzetbaarheid onderscheiden 
(o.a. Bolweg & Van Beekhoven, 1994; Bolweg & 
Maenhout, 1995; Singerling & Mes, 1994). 
Kwantitatieve inzetbaarheid heeft betrekking 
op de werktijden. De bereidheid om op wisse
lende tijden te werken of over te werken wordt 
veelal gezien als een belangrijke indicator voor 
de employability van werknemers. Het is ech
ter de vraag in hoeverre de bereidheid tot 
kwantitatieve flexibiliteit daadwerkelijk een 
grotere employability indiceert. Het kan im
mers ook juist een uiting zijn van een zwakke 
arbeidsmarktpositie.

De bereidheid tot een brede inzet is gemeten 
aan de hand van de bereidheid van werknemers 
om, indien daartoe een verzoek wordt gedaan, 
werkzaamheden te verrichten die eigenlijk 
niet tot het eigen functiegebied behoren.

Vermogen tot brede inzetbaarheid
De bereidheid zich kwalitatief en kwantitatief 
breed in te zetten voegt niet zoveel toe aan de 
employability van werknemers als ze niet ge
paard gaat met een daadwerkelijk vermogen 
zich breed in te zetten. Het vermogen om 
breed inzetbaar te zijn heeft betrekking op de 
capaciteiten die een werknemer bezit om ta
ken van anderen op zich te nemen, overuren te 
maken of op wisselende tijden te werken. Op

dit punt zijn niet alleen de cognitieve capaci
teiten van werknemers van belang, maar ook 
hun lichamelijke conditie. Werknemers die een 
wat mindere lichamelijke conditie hebben zijn 
immers op minder verschillende taken in te 
zetten, wat hun inzetbaarheid en dus hun em
ployability kan schaden.

Het vermogen zich breed in te zetten kan 
een werknemer opbouwen door zoveel moge
lijk verschillende taken en werkzaamheden te 
verrichten. Evenals dat bij mobiliteitsvermo- 
gen het geval was staat dus ook bij het vermo
gen tot een brede inzetbaarheid de ervarings- 
opbouw centraal. Belangrijk verschil is echter 
dat het bij het mobiliteitsvermogen gaat om 
een overstap naar een andere functie. Bij het 
vermogen tot brede inzetbaarheid gaat het om 
het kunnen overnemen van taken of werk
zaamheden van anderen, waarbij men wel in 
de eigen functie werkzaam blijft.

Het vermogen tot brede inzetbaarheid wordt 
bepaald aan de hand van gegevens over de fre
quentie waarmee werknemers werkzaamhe
den verrichten die eigenlijk niet tot de eigen 
functie behoren. Hoe vaker men zich inzet op 
andere afdelingen voor andere werkzaamhe
den, des te groter is het vermogen tot brede in
zetbaarheid.

De individuele employability van werknemers 
per bedrijfssector
Hier worden kort de resultaten besproken, 
zoals die in Tabel 1 staan vermeld. Allereerst 
wordt per employability-indicator aangegeven 
welke bedrijfssector er het beste voor staat en 
welke het slechtst.Vervolgens worden de zes in
dicatoren samengenomen om de overall MOI- 
score voor de verschillende bedrijfssectoren in 
kaart te brengen2. Deze sectorale MOI is op te 
vatten als het ongewogen gemiddelde van de 
indexcijfers op de zes indicatoren. Het overall- 
gemiddelde van de totale groep werknemers is 
hierbij op 100 gesteld.

Uit de MOI-index blijkt dat de onderschei
den sectoren redelijk dicht bij elkaar liggen wat 
betreft de bij de werknemers aanwezige 
employability. De sectoren bank- en verzeke
ringswezen en horeca, reparatie en zakelijke 
dienstverlening zijn de sectoren, waarin de 
aanwezige employability naar verhouding het 
gunstigst is. In de sector bank- en verzekerings
wezen komt die gunstige employability voor
namelijk voort uit een relatief groot oplei-
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Tabel 1 MOI per bedrijfssector*

Bedrijfssector

Landbouw en visserij
Voeding
Chemie
Metaal en elektrotechniek 
Overige industrie 
Energie
Bouw en onroerend goed 
Handel
Transport en communicatie
Bank-en verzekeringswezen
Horeca, reparatie en zakelijke dienstverlening
Kwartaire diensten
Overheid en onderwijs
*MB=mobiliteitsbereidheid;
MV= mobiliteitsvermogen; 
OB=Opleidingsbereidheid; 
OV=opleidingsvermogen; 
IB=inzetbaarheidsbereidheid;
!V=vermogen tot brede inzetbaarheid;
MO!=lndex Mobiliteit, Opleiding en Inzetbaarheid.

MB MV Ofi OV IB IV MOI

85 97 91 91 111 110 97
114 100 105 95 91 104 101
103 94 102 103 97 112 102
102 104 96 98 105 98 100
101 95 94 96 113 107 101
93 105 105 112 103 94 102

100 109 96 95 103 104 101
109 103 92 94 100 106 100
97 97 94 92 94 93 94

2 104 119 110 105 85 103
109 112 106 101 96 96 103
100 92 98 102 87 94 96
95 88 102 113 97 98 99

Bron: ROA

dingsvermogen en een naar verhouding forse 
opleidingsbereidheid. In de sector horeca, re
paratie en zakelijke dienstverlening zijn de 
mobiliteitsbereidheid, het mobiliteitsvermo- 
gen en de opleidingsbereidheid verantwoorde
lijk voor de gunstige MOI-score. De sector 
transport en com m unicatie is in vergelijking 
tot de overige sectoren de sector met de werk
nemers die het minst employable zijn. Deze 
sector scoort op elke indicator relatief slecht. 
Ook in de sector kwartaire diensten  is de indi
viduele employability in vergelijking tot de 
overige sectoren wat minder gunstig. Met 
name de bereidheid tot brede inzetbaarheid en 
het mobiliteitsvermogen liggen in deze sector 
wat lager dan in andere sectoren.

De invloed van relevante maatschappelijke 
ontwikkelingen

Na de vaststelling van de individuele employa
bility van werknemers per bedrijfssector en 
dus in feite de becijfering van het aanbod van 
employability is het zaak te achterhalen in hoe
verre er binnen de verschillende sectoren ook 
daadwerkelijk behoefte bestaat aan werkne
mers die employable zijn. Het spreekt voor 
zich dat een sector hoe dan ook gebaat is bij

werknemers met een gunstige employability, 
maar de mate waarin is, volgens Van Vliet 
(1997), afhankelijk van de intensiteit waarmee 
bepaalde maatschappelijke ontwikkelingen in
werken op sectoren. Een viertal ontwikkelin
gen is daarbij te onderscheiden (Van Vliet, 
1997; ROA; 1998), te weten:
-  Technologische ontwikkelingen
-  Organisatorische ontwikkelingen
-  Economische ontwikkelingen: met name in

ternationalisering
-  Demografische ontwikkelingen
De sectoren waar deze vier ontwikkelingen sa
men de grootste impact hebben zijn de secto
ren waar de employability-behoefte het grootst 
is. Een korte toelichting bij de genoemde ont
wikkelingen is echter eerst aan de orde.

Technologische ontwikkelingen
De snelheid waarmee technologische ontwik
kelingen elkaar opvolgen zorgt ervoor dat 
functiespecifieke kwalificatieveroudering kan 
optreden, waardoor de aanwezige kennis en er
varing niet langer toereikend is voor een ade
quate functievervulling. Als gevolg van de 'up
grading' van functies ontstaat er een discre
pantie tussen de waarde van het aanwezige 
menselijk kapitaal en het voor adequate ver
vulling van een functie benodigde menselijk
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kapitaal. Ter overbrugging van deze discrepan
tie speelt employability een belangrijke rol. 
Technologische ontwikkelingen kunnen daar
naast tot gevolg hebben dat functies in het ge
heel verdwijnen. Stroeken (1993) beschrijft bij
voorbeeld hoe automatisering (geldautomaten) 
in de banksector heeft geleid tot het verdwij
nen en veranderen van veel zogenaamde kas
functies (geldopnames, geldstorting, etc.). Wan
neer functies verdwijnen is het voor getroffen 
werknemers een noodzaak employable te zijn. 
Voor werkgevers is het een groot voordeel als 
de getroffen werknemers employable zijn (geen 
outplacementkosten of kostbare ontslagproce
dures).

Aangezien veel technologische veranderin
gen direct of indirect gerelateerd zijn aan ver
beteringen of veranderingen in informatie- en 
communicatietechnologie is het percentage 
werkenden dat bij de uitoefening van het werk 
gewoonlijk of soms gebruik maakt van een 
computer als indicator gebruikt.

Organisatorische ontwikkelingen
Gekoppeld aan de technologische ontwikke
lingen vinden ook talloze meer of minder in
grijpende organisatorische ontwikkelingen 
plaats. Deze veranderingen doen vanzelfspre
kend een beroep op het aanpassingsvermogen 
en de inzetbaarheid van werknemers. Tegen
woordig wordt de organisatiestructuur steeds 
meer opgezet vanuit een behoefte aan flexibili
teit. De wat starre, sterk geformaliseerde orga
nisatie van weleer maakt plaats voor een min
der strakke organisatie, waar werknemers in 
projectgroepen werken en bovendien een rede
lijke mate van autonomie over de eigen werk
zaamheden hebben. De organisatorische ver
anderingen vragen van werknemers een grote 
wendbaarheid, die door een employability-ge- 
richt beleid kan worden bereikt. Wanneer een 
werknemer immers gewend is aan veranderin
gen door deelname aan bijvoorbeeld taakroula- 
tie-projecten, opleidingstrajecten of mobili
teitsprogramma's dan zijn veranderingen ge
makkelijker te verwerken en kan zowel de or
ganisatie als de individuele werknemer zich 
sneller aanpassen aan nieuwe veranderingen 
(Wissema, c.s. 1991).

Als indicator voor de mate, waarin binnen 
sectoren organisatorische veranderingen een 
rol spelen, is gebruik gemaakt van een combi
natie van twee kengetallen. Enerzijds is geke

ken naar het percentage organisaties waarbin
nen interne reorganisaties hebben plaatsge
vonden, anderzijds is gekeken naar het percen
tage bedrijven waarvan de positie is gewijzigd. 
Met de positie wordt bedoeld; de plaats van een 
organisatie in een groter geheel (is het een 
dochteronderneming, een moedermaatschap
pij, etc.).

Internationale concurrentie
Een van de belangrijkste ontwikkelingen op 
economisch vlak is de toenemende internatio
nale concurrentie, met name binnen de Euro
pese Unie, maar natuurlijk ook daarbuiten. 
Naarmate deze concurrentie verhevigt, is het 
voor organisaties belangrijker snel te kunnen 
inspelen op veranderingen in de internationale 
context. Aan de basis hiervan staat allereerst 
een groot innoverend vermogen. Aangezien 
goed opgeleide werknemers ook goede innova
toren zijn, die kunnen zorgen voor een zekere 
kennisvoorsprong, staat allereerst een goede 
scholing centraal. Daarnaast vragen de snelle 
veranderingen in de internationale context ook 
om een flexibele instelling van werknemers.

Om een idee te krijgen van de intensiteit 
van de internationale concurrentie binnen be
drijfssectoren is gekeken naar de export van een 
sector als percentage van de totale productie 
van desbetreffende sector (zie ook Delmee, De 
Grip & Welters, 1998). De indicator geeft dus 
een beeld van de openheid van de sector. Bin
nen die sectoren die het meest open zijn, zal de 
behoefte aan employability het grootst zijn.

Demografische ontwikkelingen
Ten slotte vormen ook demografische ontwik
kelingen (vergrijzing en ontgroening) een be
langrijke aanleiding om aandacht te schenken 
aan de employability van met name oudere 
werknemers. Uit scenario-analyses van het 
CPB blijkt dat het aandeel 55+-ers in de be
roepsbevolking in de periode 1995-2020 ver
dubbelt of zelfs verdrievoudigt. De groep werk
nemers jonger dan 40 jaar wordt daarentegen 
steeds kleiner, zowel in absolute als in rela
tieve zin (CBS/CPB, 1997). De vergrijzing van 
de beroepsbevolking leidt ertoe dat veel van de 
in de afgelopen decennia sterk in omvang toe
genomen uittredingswegen (VUT, WAO) voor 
oudere werknemers in toenemende mate wor
den afgesloten, eenvoudigweg omdat ze steeds 
moeilijker kunnen worden gefinancierd. Voor
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werkgevers zal het ook steeds belangrijker wor
den werknemers langer aan de slag te houden. 
Dit als gevolg van de ontgroeningstrend, die 
ertoe leidt dat het moeilijker zal worden jonge 
werknemers aan te trekken.

De demografische ontwikkelingen van het 
personeelsbestand in de verschillende bedrijfs
sectorenworden in kaart gebracht door het per
centage oudere werknemers (50-64 jarigen) 
binnen een sector te delen door het percentage 
jongere werknemers (16-29 jarigen) binnen de
zelfde sector. Deze indicator geeft aan in welke 
mate de vergrijzings- en ontgroeningstenden- 
sen in de verschillende bedrijfssectoren van be
lang zijn.

Maatschappelijke ontwikkelingen en de 
behoefte aan employability per bedrijfssector
Tabel 2 geeft een overzicht van de employabili- 
ty-behoefte in de verschillende bedrijfssecto
ren op basis van de hierboven beschreven 
maatschappelijke ontwikkelingen. Technologi
sche ontwikkelingen spelen met name binnen 
de sector bank- en verzekeringswezen een rela
tief grote rol. Ook in de sectoren chemie, ener
gie en overheid en onderwijs spelen de techno
logische ontwikkelingen een vrij belangrijke 
rol. In de sectoren landbouw en visserij en

Tabel 2 Employability behoefte per bedrijfssector*

Bedrijfssector

Landbouw en visserij
Voeding
Chemie
Metaal en elektrotechniek 
Overige industrie 
Energie
Bouw en onroerend goed 
Handel
Transport en communicatie
Bank- en verzekeringswezen
Horeca, reparatie en zakelijke dienstverlening
Kwartaire diensten
Overheid en onderwijs

bouw en onroerend goed  zijn de technologi
sche ontwikkelingen daarentegen van onder
geschikt belang. Organisatorische ontwikke
lingen spelen binnen de sector horeca, repara
tie en zakelijke dienstverlening het sterkst, zo 
blijkt uit de tweede kolom. Ook in de sectoren 
m etaal en elektrotechniek  en energie spelen 
organisatorische veranderingen een belangrij
ke rol. De sectoren bank- en verzekeringswe
zen en landbouw  en visserij zijn organisato
risch gezien de meest stabiele bedrijfssectoren. 
Uit de derde kolom blijkt dat de sector chem ie 
de meest 'open' sector is. In deze sector speelt 
de internationale concurrentie een zeer be
langrijke rol. Op grond van de openheid van de 
sector bestaat er binnen de sectoren bouw en 
onroerend goed, bank- en verzekeringswezen, 
kwartaire diensten  en overheid en onderwijs 
de geringste behoefte aan werknemers met een 
hoge employability. De vergrijzing en ontgroe
ning van het personeelsbestand is het sterkst 
voortgeschreden in de sectoren energie en 
overheid en onderwijs. In de sectoren handel 
en horeca, reparatie en zakelijke dienstverle
ning is daarentegen het minst sprake van ver
grijzing en ontgroening.

Om te komen tot een overkoepelende index 
van de behoefte aan employability is een to-

7 0 % OO EO % DO Totaal Index

15 33 48 0,98 97
42 42 53 0,42 99
70 38 72 0,83 105
46 76 58 0,66 104
53 40 35 0,62 99
78 94 34 1,97 113
27 35 3 0,54 92
50 37 7 0,33 94
50 50 33 0,61 99
95 30 3 0,37 98
60 100 4 0,34 101
47 44 3 0,59 96
73 61 3 1,32 103

*TO=Technologische Ontwikkelingen (percentage werkenden per bedrijfssector dat bij de uitoefening van het 
werk een computer gebruikt, 1996).
00=Organisatorische Ontwikkelingen (samengestelde index van interne reorganisaties en veranderingen in de 
positie van het bedrijf, 1994 , maximum=100).
EO=Economische Ontwikkelingen (mate van internationale concurrentie, aandeel van de export in de totale pro
ductie, 1996).
DO=Demografische Ontwikkelingen (percentage ouderen ten opzichte van het percentage jongeren, 1996-
1997).
Bron: ROA
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taalscore berekend op basis van een engewo
gen gemiddelde van de afzonderlijke indicato
ren3. In de sector energie is de behoefte aan 
personeel met een hoge employability het 
grootst. Deze sector wordt relatief sterk gecon
fronteerd met alle vier onderscheiden maat
schappelijke ontwikkelingen. Ook in de che
miesector bestaat er een grote behoefte aan 
werknemers met een hoge employability. In 
deze bedrijfssector zijn drie van de vier onder
scheiden maatschappelijke ontwikkelingen 
(uitzondering vormen de organisatorische ont
wikkelingen) van groot belang. Op de derde 
plaats komen de sectoren metaal en elektro
techniek en overheid en onderwijs. In deze 
sectoren zijn het vooral de organisatorische en 
de demografische ontwikkelingen die ervoor 
zorgen dat er sprake is van een grote behoefte 
aan werknemers met een hoge employability. 
In de bedrijfssectoren handel en bouw en on
roerend goed bestaat de geringste behoefte aan 
personeel met een hoge employability. In de 
sector bouw en onroerend goed spelen de vier 
onderscheiden maatschappelijke ontwikkelin
gen een relatief beperkte rol. In de handel zijn 
alleen de technologische ontwikkelingen 
enigszins van belang. 

Confrontatie van aanwezige employability 
en de behoefte aan employability 

In de derde fase van het ontwikkelingstraject 
van de Sectorale Employability Index is de in 
de eerste fase berekende employability van 
werknemers per bedrijfssector afgezet tegen de 
behoefte aan werknemers met een gunstige 
employabilit~ die in de tweede fase is bepaald. 
Hiertoe is de MOl-score per sector gedeeld 
door de score van de behoefte aan employabili
t~ vermenigvuldigd met 100. Deze confronta
tie geeft een indicatie van de mate waarin per 
bedrijfssector in de behoefte aan employability 
wordt voorzien4

. 

In Tabel 3 is weergegeven in hoeverre de 
aanwezige employability aansluit bij de behoef
te eraan per bedrijfssector. Een score van 100 
duidt op eèn gemiddelde positie. Een score ho
ger dan 100 duidt op een relatief geringe kans 
op een tekortschietende employabilit~ daar de 
aanwezige employability de behoefte eraan 
overstijgt. Een score lager dan 100 duidt dan op 
een relatief grote kans op een tekortschietende 
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Tabel 3 Vergelijking aanbod en behoefte aan em
ployability per bedrijfssector 

Bedriifssector Index 

Landbouw en visserij 100 
Voeding 103 
Chemie 97 
Metaal en elektrotechniek 97 
Overige industrie 102 
Energie 90 
Bouw en onroerend goed 110 
Handel 107 
Transport en communicatie 95 
Bank- en verzekeringswezen 105 
Horeca, reparatie en zakelijke dienstverlening 102 
Kwartaire diensten 100 
Overheid en onderwijs 95 

Bron: ROA 

employability. Uit de tabel blijkt dat met name 
binnen de sector energie de aanwezige employ
ability ten opzichte van de behoefte tekort
schiet. Ook in de sectoren overheid en onder
wijs, transport en communicatie, chemie en 
metaal en elektrotechniek blijft de employabi
lity van de werknemers achter bij de employa
bility-behoefte. 

De effectueringscondities 

In de voorgaande drie fasen is bepaald in hoe
verre er binnen de verschillende sectoren be
hoefte bestaat aan additioneel employability
beleid. Immers, waar de kans op een tekort
schietende employability van de werknemers 
groot is, is het voor zowel werkgever als werk
nemer van belang te investeren in de ontwik
keling van de aanwezige employability. In deze 
vierde fase zal worden geïnventariseerd in hoe
verre er binnen de verschillende sectoren mo
gelijkheden bestaan om de bij de werknemers 
aanwezige employability te effectueren c.q uit 
te breiden. Deze mogelijkheden worden in na
volging van Thijssen (1997), de effectuerings
condities genoemd. 

Thijssen (1997) maakt een onderscheid tus
sen effectueringscondities van contextuele aard 
en effectueringscondities van persoonlijke 
aard. De effectueringscondities van contextue
le aard hebben betrekking op de arbeidsmarkt
situatie, loopbaanbegeleiding en bijvoorbeeld 
scholingsmogelijkheden. Effectueringscondi
ties van persoonlijke aard hebben voornamelijk 
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betrekking op de bereidheid en voorkeuren van 
individuele werknemers. Omdat de effectue- 
ringscondities van persoonlijke aard reeds in de 
eerste fase bij de bepaling van de MOI-score van 
werknemers zijn vastgesteld, spelen hier alleen 
nog de contextuele effectueringscondities een 
rol.

Om de effectueringscondities van contex
tuele aard in beeld te brengen is gekeken naar 
een tweetal indicatoren. Allereerst is bepaald 
in hoeverre er binnen sectoren scholingsin
spanningen worden geleverd. Hierbij wordt 
uitgegaan van het percentage werknemers dat 
een bedrijfsopleiding volgt, verbijzonderd naar 
bedrijfssector. Uit de eerste kolom van Tabel 4 
blijkt dat met name binnen de sectoren bank
en verzekeringswezen en energie relatief veel 
aan scholing wordt gedaan. De sector land
bouw en visserij wordt daarentegen geken
merkt door relatief geringe scholingsinspan
ningen.

Behalve naar de scholingsinspanningen per 
bedrijfssector is gekeken naar de arbeidsmarkt- 
situatie binnen de diverse sectoren aan de 
hand van gegevens omtrent de verwachte uit- 
breidingsvraag. De uitbreidingsvraag is op te 
vatten als de vraag naar nieuwe arbeidskrach
ten die ontstaat door groei van de werkgelegen
heid (zie ROA, 1997a/b). Is er sprake van een 
daling van de werkgelegenheid dan wordt dat 
uitgedrukt in een negatieve uitbreidingsvraag.

Een groei van de werkgelegenheid binnen sec
toren duidt erop dat er meer mogelijkheden 
ontstaan voor werknemers om van baan te ver
anderen. Bij een aantrekkende werkgelegen
heid komen er immers door het ontstaan van 
zogenaamde 'vacature-ketens' veel meer func
ties vrij dan bij een stagnerende werkgelegen
heidsontwikkelingen.

Bij nadere beschouwing van de uitbreidings
vraag (zie kolom 2 van Tabel 4) blijkt dat de 
werkgelegenheid zich naar verwachting met 
name in de sectoren horeca, reparatie en zake
lijke dienstverlening en handel erg gunstig 
ontwikkelt, met een jaarlijkse groei van respec
tievelijk 3,6 en 2,2 procent. In de sectoren 
landbouw en visserij en energie krimpt de 
werkgelegenheid daarentegen met jaarlijks res
pectievelijk 1 en 0,1 procent.

Uit Tabel 4 blijkt ten slotte dat, wanneer bei
de effectueringscondities samen worden be
schouwd5, met name de sectoren bank- en ver
zekeringswezen, horeca, reparatie en zakelijke 
dienstverlening en chem ie goed scoren. De 
eerstgenoemde sector scoort met name goed 
op de scholingsinspanningen en wat minder 
op de verwachte uitbreidingsvraag. In de sector 
horeca, reparatie en zakelijke dienstverlening 
is de gunstige totaalscore met name te danken 
aan de grote uitbreidingsvraag. De sector che
m ie  combineert een goede score op beide ef
fectueringscondities. De sectoren landbouw

Tabel 4 Effectueringscondities per bedrijfssector*

Bedrijfssector S/% UV% Totaal index

Landbouw en visserij 1 -1,0 86
Voeding 5 0,4 97
Chemie 7 1,7 105
Metaal en elektrotechniek 4 1,8 101
Overige industrie 4 0,9 98
Energie 11 -0,1 103
Bouw en onroerend goed 6 0,8 100
Handel 3 2,2 100
Transport en communicatie 3 1,5 98
Bank- en verzekeringswezen 12 . 0,4 107
Horeca, reparatie en zakelijke dienstverlening 3 3,6 106
Kwartaire diensten 5 1,7 102
Overheid en onderwijs 6 0,3 97

*SI = scholingsinspanningen (percentage werknemers dat een bedrijfsopleiding volgt per bedrijfssector, 1995- 
1996).
UV = uitbreidingsvraag, percentage werkgelegenheidsgroei per bedrijfssector (gemiddeld jaarlijks percentage 
1997-2002).
Bron: CBS/ROA
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en visserij, voeding en overheid en onderwijs 
scoren voor wat betreft de effectueringscondi- 
ties laag tot zeer laag. Met name de sector land
bouw en visserij springt er in negatieve zin uit, 
met een krimpende werkgelegenheid en een 
uiterst geringe scholingsinspanning.

De Sectorale Employability Index

In deze laatste fase wordt de uiteindelijke index 
bepaald. Uitgangspunt hierbij zijn steeds de 
scores van bedrijfssectoren op de verschillende 
onderdelen van de SEI. Heeft een sector ten op
zichte van andere sectoren een hoge MOI, een 
geringe behoefte aan employability en gun
stige effectueringscondities, dan is de SEI- 
score hoog. Naarmate een sector op een van 
deze drie elementen relatief slechter scoort is 
de score op de uiteindelijke SEI. ook minder 
gunstig. De Sectorale Employability Index is 
gebaseerd op een ongewogen gemiddelde van 
de drie onderliggende indices: de MOI (aanwe
zige employability), de behoefte aan employa
bility en de effectueringscondities per bedrijfs
sector6. De uiteindelijke index wordt allereerst 
voor de totale werknemerspopulatie gecon
strueerd. Tevens zal de index worden berekend 
voor een aantal specifieke groepen werkne
mers, te weten: jongeren (16-29 jaar), ouderen 
(50-64 jaar), laag opgeleiden (initiële opleiding 
op MAVO/VBO niveau of lager) en vrouwen.

SEI voor alle werknemers
Tabel 5 geeft een overzicht van de SEI per be
drijfssector. De sector bank- en verzekeringswe
zen is de sector met de meest gunstige employa
bility. Deze sector neemt bij de MOI-index (de 
aanwezige employability) eveneens een eerste 
positie in; bij de behoefte-index staat de sector 
op de negende plaats en qua effectueringscon
dities staat de sector weer op een eerste plaats.

De sector bouw en onroerend goed  staat in 
de SEI op een tweede plaats. Deze sector scoort 
een gedeelde vijfde plaats op de MOI-index. Op 
de behoefte-index scoort de sector bouw en on
roerend goed  het laagst. Er is dus net als in de 
sector bank- en verzekeringswezen sprake van 
een relatief hoge gemiddelde individuele em
ployability gecombineerd met een relatief ge
ringe employability behoefte. Dit betekent dat 
er in vergelijking met andere sectoren goed in 
de bestaande behoefte wordt voorzien. De effec
tueringscondities binnen de sector bouw en on
roerend goed  zijn bovendien relatief gunstig.

De sector landbouw en visserij scoort het 
laagst op de SEI. De individuele employability 
van de werknemers binnen de sector land
bouw en visserij is relatief gering, zo blijkt uit 
de MOI-index. De behoefte aan employability 
is weliswaar gering, maar doordat daarbij de ef
fectueringscondities relatief ongunstig zijn en 
de mogelijkheden om de employability te ont
wikkelen derhalve beperkt zijn, neemt deze 
sector de laatste plaats in op de SEI.

Tabel 5 Sectorale Employability Index, alle werknemers*

Bedrijfssector

Bank-en verzekeringswezen
Bouw en onroerend goed
Horeca, reparatie en zakelijke dienstverlening
Handel
Chemie
Kwartaire diensten 
Voeding
Overige industrie 
Metaal en elektrotechniek 
Energie
Overheid en onderwijs 
Transporten communicatie 
Landbouw en visserij

SEI MOI EB EC

112 103 98 107
109 101 92 100
109 103 101 106
107 100 94 100
102 102 105 105
102 96 96 102
100 101 99 97
100 101 99 98

97 100 104 101
93 102 113 103
93 99 103 97
93 94 99 98
86 97 97 86

*SEI=Sectorale Employability Index;
MOI=lndex Mobiliteit, Opleidingen Inzetbaarheid;
EB=Employabilitybehoefte;
EC=Effectueringscondities.
Bron: ROA
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SEI voor specifieke groepen werknemers7
De eerste kolom van Tabel 6 geeft de SEI weer, 
toegespitst op de werknemers jonger dan 30 
jaar. De sector die voor jongere werknemers 
het hoogst scoort is het bank- en verzekerings
wezen. De sectoren handel en horeca, repara
tie en zakelijke dienstverlening volgen op 
enige afstand. Met name op het punt van de in
dividuele employability van de jongeren blij
ven deze sectoren iets achter. De sector land
bouw  en visserij scoort onder jongeren het 
slechtst. De aanwezige employability is in deze 
sector niet voldoende om in de bestaande be
hoefte te voorzien. Bovendien zijn de effectue- 
ringscondities erg ongunstig, waardoor de mo
gelijkheden om de employability te effectueren 
c.q. te verbeteren, gering zijn. Ook de sectoren 
transport en com m unicatie en m etaal en elek
trotechniek scoren relatief ongunstig voor jon
geren, met name omdat de individuele employ- 
ability van de jongeren die werkzaam zijn in 
deze sectoren achterblijft bij die van de jonge
ren die in de andere sectoren werken. Sectoren 
die op het punt van de employability van jonge 
werknemers beter scoren dan op de employabi
lity van het hele werknemersbestand zijn de 
sectoren handel, energie en voeding.

In de tweede kolom van Tabel 6 is de SEI 
per sector voor de werknemers van 50 jaar en 
ouder weergegeven. Een vergelijking met ko
lom 1 maakt duidelijk dat de SEI van de oudere 
werknemers op een veel lager niveau ligt dan 
de SEI van de jongere werknemers. De sector 
met de meest gunstige employability voor 
ouderen is de sector energie. Binnen deze sec

tor wordt een relatief hoge individuele employ- 
ability van de oudere werknemers gecombi
neerd met een grote behoefte. Omdat de effec- 
tueringscondities daarbij relatief gunstig zijn 
scoort de sector energie erg goed op de index. 
De sectoren bank- en verzekeringswezen en 
bouw en onroerend goed  doen het voor wat be
treft de employability van de oudere werkne
mers ook erg goed. In het bank en verzeke
ringswezen zijn de effectueringscondities erg 
gunstig. Bij de sector bouw en onroerend goed  
is de gunstige S.E.I. vooral het gevolg van de re
latief geringe behoefte aan werknemers met 
een hoge employability.

De sectoren waar de SEI voor ouderen sterk 
achterblijft, zijn transport en communicatie, 
overheid en onderwijs en chemie. In de sector 
transport en com m unicatie is de SEI voor 
oudere werknemers het laagst, met name van
wege de relatief slechte individuele employabi
lity van de oudere werknemers in deze sector. 
In de sectoren chem ie en overheid en onder
wijs is er een vrij grote behoefte aan employabi
lity. Oudere werknemers voldoen onvoldoende 
aan deze behoefte. Bij de sector overheid en on
derwijs zijn bovendien de effectueringscondi
ties ongunstig. Voorts valt op dat de SEI voor de 
oudere werknemers in de sector chem ie ook re
latief slechter is dan de SEI voor de totale werk- 
nemerspopulatie in deze sector. Bij de ouderen 
staat de chem ie op een tiende plaats, tegenover 
een vijfde plaats op de SEI voor alle werkne
mers.

In de derde kolom van Tabel 6 wordt de SEI 
voor laag opgeleide werknemers weergegeven.

Tabel 6 Sectorale Employability Index voor specifieke groepen werknemers: jongeren, ouderen, laag opgelei
den en vrouwen

Bedrijfssector jongeren ouderen laag opgeleiden vrouwen

Bank- en verzekeringswezen 133 99 101 116
Bouw en onroerend goed 112 96 104 113
Handel 118 92 105 106
Horeca, reparatie en zakelijke dienstverlening 115 93 102 106
Energie 105 103 89 104
Chemie 108 86 96 102
Voeding 110 91 90 102
Landbouw en visserij 84 87 83 101
Kwartaire diensten 109 92 97 100
Overige industrie 105 90 98 99
Metaal en elektrotechniek 101 90 95 96
Overheid en onderwijs 105 85 94 91
Transporten communicatie 104 81 91 89
Bron: ROA
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Hierbij gaat het om de werknemers met een 
MAVO/VBO opleiding of lager. Net als bij de 
SEI voor de gehele werknemerspopulatie sco
ren de sectoren handel, bouw en onroerend 
goed, bank- en verzekeringswezen en horeca, 
reparatie en zakelijke dienstverlening bij de 
laag opgeleiden het best, terwijl de sector land
bouw en visserij op de laatste plaats staat. De 
sector handel wint het van de overige sectoren 
doordat de laag opgeleiden in die sector een re
latief grote individuele employability aan de 
dag leggen. Samen met de sector bouw en on
roerend goed  is de handel de enige sector waar 
de MOI index voor de aanwezige employability 
bij de laag opgeleiden de index van de employa
bility behoefte overstijgt. Gezien de redelijk 
gunstige effectueringscondities staan beide 
sectoren er relatief goed voor wat betreft em
ployability van laag opgeleiden. In de sector 
landbouw  en visserij wordt een geringe em
ployability van de laag opgeleiden gecombi
neerd met een grotere behoefte en relatief on
gunstige effectueringscondities. Voor laag op
geleiden is deze sector dus de minst perspec
tiefrijke.

De laatste kolom van Tabel 6 geeft een over
zicht van de SEI voor vrouwelijke werknemers 
in de verschillende bedrijfssectoren. De ver
schillen tussen de gehele werknemerspopula
tie en de vrouwelijke werknemers zijn klein. 
In verschillende sectoren is de employability 
van vrouwen groter dan van de totale werkne
merspopulatie. Waarschijnlijk is dit voor een 
belangrijk deel toe te schrijven aan het relatief 
geringe aantal vrouwen onder de oudere werk
nemers. Ook bij vrouwen is de employability 
het grootst in de sectoren bank- en verzeke
ringswezen en bouw en onroerend goed. De 
sector bank- en verzekeringswezen scoort het 
beste. Dit heeft deze sector met name te dan
ken aan de relatief geringe behoefte aan werk
nemers met een hoge employability ten op
zichte van de aanwezige employability en aan 
de gunstige effectueringscondities. De sector 
transport en com m unicatie scoort ook onder 
vrouwen het slechtst. Deze sector combineert 
een geringe aanwezige employability met een 
relatief grote employability behoefte. Daarbij 
zijn de effectueringscondities vrij ongunstig. 
In deze sector is de individuele employability 
van de vrouwelijke werknemers overigens nog 
slechter dan de gemiddelde employability van 
alle werknemers in de sector.

Conclusies

In dit artikel stond de ontwikkeling van een 
Sectorale Employability Index centraal. Deze 
index geeft aan binnen welke sectoren de em
ployability van de werknemers relatief goed is 
en binnen welke sectoren dat minder het geval 
is. Hierbij is niet alleen gekeken naar de actue
le employability van de werknemers in een 
sector, maar ook naar de behoefte die de ver
schillende bedrijfssectoren hebben aan werk
nemers met een hoge employability. Ten slotte 
is naar de effectueringscondities voor het em
ployability beleid in de verschillende sectoren 
gekeken om een idee te krijgen van de mate 
waarin de employability van de werknemers 
binnen sectoren gerealiseerd en verder verbe
terd kan worden. Deze elementen bepalen in 
combinatie met elkaar de positie van bedrijfs
sectoren op de Sectorale Employability Index.

De sector bank- en verzekeringswezen 
scoort het beste op de SEI-index, op enige af
stand gevolgd door de sectoren bouw en onroe
rend goed  en horeca, reparatie en zakelijke 
dienstverlening. Daarentegen heeft de sector 
landbouw en visserij de laagste SEI-score.

Als wordt gekeken naar de SEI voor de vier 
onderscheiden doelgroepen wordt duidelijk dat 
de employability van de oudere werknemers 
sterk achter blijft bij die van de jongeren. Ook 
bij de laag opgeleiden blijft de employability 
achter bij de employability van de middelbaar 
en hoger opgeleiden. Het verschil in employa
bility tussen vrouwelijke en mannelijke werk
nemers is daarentegen klein.

De top vier van bedrijfssectoren met de 
hoogste SEI is voor alle vier onderscheiden 
groepen vrijwel hetzelfde. Zowel voor vrouwen 
als voor jongeren als voor laag opgeleiden 
staan de sectoren bouw en onroerend goed, 
bank- en verzekeringswezen, handel en hore
ca, reparatie en zakelijke dienstverlening bo
venaan. Voor ouderen geldt dat de sector ener
gie bovenaan de index staat, daarna volgen 
echter ook de vier hierboven genoemde secto
ren. Wat betreft de staart van de index zijn er 
meer wisselingen. Voor vrouwen en ouderen 
scoort de sector transport en communicatie 
het slechtst, voor jongeren en laag opgeleiden 
is dat de sector landbouw en visserij.

Om een gedetailleerder beeld te kunnen ge
ven van de stand van zaken op het gebied van 
employability van werknemers is inzicht nodig
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in bedrijfsspecifieke data. Het betreft dan data 
die betrekking hebben op individuele organisa
ties. Met gebruikmaking van dergelijke data 
en de in dit artikel besproken systematiek zou 
een organisatie specifieke employability index 
kunnen worden geconstrueerd. Zo'n organisa
tie specifieke index maakt de arbeidsmarkt 
voor werknemers die zich een beeld willen vor
men van hun ontplooiingsmogelijkheden en 
hun weerbaarheid op de arbeidsmarkt door
zichtiger en kan, doordat onderlinge verschil
len duidelijk in beeld worden gebracht, een 
benchmark-functie gaan vervullen. De roep 
om employable werknemers vanuit het be
drijfsleven krijgt op deze wijze een minder vrij
blijvend karakter. De employability van wer
kenden is immers niet alleen afhankelijk van 
de werkende zelf, maar ook van de organisatie 
waarin hij of zij werkzaam is.

Noten

1 De ontwikkeling van deze index vond plaats in 
het kader van het Werkgelegenheid en Scholing 
Observatorium (WSO) dat het ROA in opdracht 
van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkge
legenheid heeft opgezet.

2 In de bijlage wordt aangegeven hoe de MOI is ge
construeerd.

3 In de bijlage wordt aangegeven hoe de behoefte- 
index is geconstrueerd.

4 In de bijlage wordt aangegeven hoe de confronta- 
tie-index is geconstrueerd.

5 In de bijlage wordt aangegeven hoe de index 
voor effectueringscondities is geconstrueerd

6 In de bijlage wordt aangegeven hoe de SEI is ge
construeerd.

7 Het aangetroffen verschil tussen sectoren is in 
dit geval in haar geheel toe te wijzen aan ver
schillen in de M.O.I.-score. De behoefte aan em
ployability en de effectueringscondities worden 
immers niet per doelgroep gemeten.
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Bijlage: Berekening SEI

In deze bijlage wordt een overzicht gegeven 
van de methodiek die gebruikt is om de SEI te 
berekenen. Er wordt eerst ingegaan op de bere
keningen die ten grondslag liggen aan de af
zonderlijke elementen die de SEI bepalen. 
Daarna komt de berekening van de SEI zelf aan 
de orde.

Berekening MOI
De MOI indicator geeft per doelgroep een 
beeld van de employability van de werknemers 
in een bedrijfssector. Daartoe worden zes 
employability indicatoren gemiddeld, te we
ten: mobiliteitsvermogen, mobiliteitsbereid- 
heid, opleidingsvermogen, opleidingsbereid- 
heid, vermogen tot brede inzetbaarheid en be
reidheid tot brede inzetbaarheid. Om de verge
lijking tussen bedrijfssectoren en doelgroepen 
mogelijk te maken zijn de zes indicatoren eerst 
genormaliseerd en gestandaardiseerd. Dit ge
beurt voor alle employability-indicatoren op 
dezelfde wijze. Zo komt de indicator voor het 
mobiliteitsvermogen (MV,j) in een bepaalde 
bedrijfssector voor een bepaalde doelgroep op 
de volgende wijze tot stand:

MVid =  100*
MV%

MVj
waarbij

MV% =
WMVid -  WMVd 

sd(WMVd)

— MIN
id

WMV;d -  WMVd 
sd{WMVd)

+  10

WMVid =  het percentage werknemers uit doel-
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groep d in bedrijfssector i dat het vermogen 
heeft mobiel te zijn;

WMV d =  het bedrijfssector-gemiddelde van 
WMVid}

sd(WMVd) =  de standaardafwijking per doel
groep van het mobiliteitsvermogen per be
drijfssector.

Er ontstaat op die manier voor iedere doel
groep d en iedere bedrijfssector i een score 
voor het mobiliteitsvermogen. De tweede term 
in de tweede vergelijking zorgt ervoor dat de 
scores voor het mobiliteitsvermogen tussen de 
verschillende doelgroepen vergelijkbaar zijn. 
De overige vijf employability-indicatoren wor
den op analoge wijze berekend en vervolgens 
samen met het mobiliteitsvermogen gecombi
neerd tot de M.O.I. indicator:

MOIid
_  MVjd +  MBid +  OVjd +  OBjd +  IVid +  IBid 

6

Berekening employability behoefte
De behoefte aan employability wordt bepaald 
aan de hand van de mate waarin vier ontwikke
lingen in de bedrijfssectoren plaatsvinden, te 
weten: technologische, organisatorische, de
mografische en economische ontwikkelingen. 
De berekening vindt weer plaats door eerst 
een normalisatie en standaardisatie van de af
zonderlijke indicatoren door te voeren en ver
volgens de vier indicatoren te middelen zodat 
een indicator per bedrijfssector resulteert. Bij 
het vaststellen van de employability behoefte 
worden er geen afzonderlijke indicatoren voor 
de in het rapport onderscheiden doelgroepen 
berekend. De berekening van de indicator voor 
de technologische ontwikkelingen (TO,j komt 
als volgt tot stand:

TOi =  100*
TOf

l t o nj
waarbij

TO f
WTOi -  WTO 

sd(WTO)

-M INi
WTOi -  WTO' 

sd(WTO)
+  10

WTOi, WTO en sd(WTO)zijn hierbij gedefi
nieerd op analoge wijze als de WMVvariabelen 
bij de berekening van het mobiliteitsvemogen. 
Wanneer de overige drie behoefte-indicatoren 
op analoge wijze zijn bepaald, wordt de em
ployability behoefte (£B,) als volgt berekend:

TOi + OOi + DOi + EOi

Confrontatie MOI en employability behoefte 
(paragraaf 6)
Hiertoe wordt de volgende confrontatie-indica- 
tor (Cid) berekend:

Qd
MOIid

EBi
* 100

Effectueringscondities per bedrijfssector
Er zijn twee indicatoren, te weten: de oplei
dingsinspanningen per bedrijfssector en de 
verwachte uitbreidingsvraag. Beiden vergemak
kelijken de effectuering van de employability 
van de werknemers. In eerste instantie worden 
deze twee indicatoren genormaliseerd. Voor de 
scholingsinspanningen gebeurt dit als volgt:

SI, =  100*

SE■N

lszn j
waarbij

SI'
WSIi -  WSI 

sd(WSI)

-M INi
WSIi -  WSI 

sd(WSI)
+  10

WSIi, WSI en sd(WSI) zijn weer analoog gede
finieerd als de WMV-variabelen bij de bereke
ning van de mobiliteitsbereidheid.

De uitbreidingsvraag per bedrijfssector 
wordt op dezelfde manier berekend en gecom
bineerd met de scholingsinspanningen-indica- 
tor. Zo ontstaat een samenvattende indicator 
voor de effectueringscondities per bedrijfs
sector:

_  Sli+U V i
E Q  = ------
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Berekening SEI
De SEI wordt bepaald door de confrontatie 
van de aanwezige employability (per bedrijfs
sector en doelgroep) en de behoefte aan em
ployability (per bedrijfssector) te combineren 
met de effectueringscondities per bedrijfs
sector:

S.E.I.id Cjd * ECj 
100
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