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Voor onze technische installatiebranche is het van groot belang dat er voldoende gekwalifi-
ceerde medewerkers beschikbaar zijn en blijven, dat de medewerkers duurzaam inzetbaar
blijven en dat ze veilig en gezond werken. Om hier zicht op te houden is informatie nodig over
ontwikkelingen die zich aan de bedrijfskant en aan de onderwijskant voordoen.

Het onderzoeksprogramma van OTIB is erop gericht deze ontwikkelingen nauwgezet te vol-
gen. Jaarlijks worden gegevens verzameld over onze branche, de bedrijven en de werkne-
mers in de branche, de arbeidsmarkt, het reguliere onderwijs en de scholing van werknemers.
Er is zoveel mogelijk informatie gebruikt die al beschikbaar is over onze branche. Daarnaast
is de mening van bedrijven gevraagd om de laatste ontwikkelingen te kunnen volgen. De
resultaten van dit onderzoek worden uitgewerkt naar regionaal niveau.

Het voorliggende onderzoek is ook dit jaar uitgevoerd door het ITS. Het onderzoek laat zien
dat onze branche nog steeds last heeft van de recessie, maar het laat ook zien dat dit minder
wordt. De bedrijven geven aan dat ze kansen zien in nieuwe ontwikkelingen. Om die kansen
te kunnen benutten verwachten de bedrijven een forse scholingsopgave voor onze branche.
De bedrijven denken bij scholing overigens niet alleen aan de vaste medewerkers, maar ook
aan de ingeleende krachten zoals zzp‘ers.

Om het vakmanschap in onze branche met de ontwikkelingen mee te laten groeien, is niet
alleen scholing belangrijk maar ook dat medewerkers gezond, gemotiveerd en productief
kunnen blijven werken. De bedrijven in onze branche hebben al veel aandacht voor duurza-
me inzetbaarheid, maar dit rapport laat zien dat er op dit terrein nog winst te behalen is.

Door de recessie stonden de wervings- en opleidingsinspanningen van de bedrijven de laat-
ste jaren onder druk. Hopelijk biedt het verwacht herstel uw bedrijf mogelijkheden om samen
met uw medewerkers de kansen te grijpen die zich voor onze branche aandienen.

We vertrouwen erop dat deze rapportage u daartoe kan inspireren.

Elly Verburg
Directeur OTIB
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In het rapport staat een aantal tabellen die ook op Trendfiles te vinden zijn. In het rapport
zetten we er dan een QR code naast. Deze code verwijst naar de betreffende pagina binnen
de kerngegevens waar de tabel te vinden is. Op trendfiles worden deze tabellen per kwartaal
geactualiseerd.

Door deze QR code te scannen* gaat u rechtstreeks
naar de website trendfiles.otib.nl

Trendfiles

Op Trendfiles vindt u kerngegevens, achtergrond en analyse van de installatiebranche in
films, talks, artikelen en rapporten. Trendfiles publiceert daarnaast ook actuele cijfers en fact-
sheets die ieder kwartaal worden geactualiseerd. Desgewenst kunt u hier ook uw eigen ta-
bellen of grafieken samenstellen.

QR codes bij figuren en tabellen

Bij een aantal tabellen of figuren in dit rapport staat een aparte QR-code. Deze verwijst naar
de pagina binnen Trendfiles waar u de meest actuele versie van de betreffende tabel kunt
vinden.

Verwijzing naar vorig rapport

In de tekst wordt er ook een aantal keer verwezen naar het landelijk Trend-
rapport van 2014.

Deze versie is nog te downloaden op trendfiles.otib.nl of te scannen via deze
code.

* Hoe werkt een QR code?

ledereen met een smartphone of een tablet kan (vaak gratis) een programma downloaden
waarmee u een QR code kunt scannen. Deze programma’s worden QR readers genoemd.
Door de camera van de smartphone of tablet te richten op de QR code wordt deze gescand
waardoor de betreffende verwijspagina op internet rechtsreeks opent in het scherm.
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De afgelopen jaren had de technische installatiebranche (TI) nog te maken met de naweeén
van de recessie. De al maar afnemende werkgelegenheid lijkt zich nu, begin 2016, aarzelend
weer te herstellen. Positieve en negatieve berichten wisselen elkaar nog af, de economische
motor lijkt op gang te komen. De inflatie is laag, de werkgelegenheid neemt enigszins toe, de
werkloosheid daalt licht.

Daarnaast komt er een aantal belangrijke veranderingen op de Tl af. Nieuwe technologie
maakt vernieuwingen mogelijk van producten en diensten, die snel op groter schaal lijken
door te gaan dringen. De economie wordt steeds internationaler, economische processen
worden steeds meer op globale schaal georganiseerd, hetgeen vooral voor landen met een
open economie zoals Nederland nieuwe kansen biedt. De ecologie legt in economisch op-
zicht steeds meer gewicht in de schaal, verduurzaming, duurzaam produceren en duurzaam
bouwen worden steeds belangrijker, ook binnen de technische installatiebranche. Tenslotte
is er het effect van de demografie: ontgroening en vergrijzing worden steeds zichtbaarder in
de Tl en kunnen in de toekomst tot personeelstekorten gaan leiden. Ook in de Tl blijven het
uiteindelijk de mensen die het werk moeten (laten) doen.

Deze ontwikkelingen zullen een forse impact hebben op de technische installatiebranche.
Niet alleen op de werkgelegenheid zelf, maar ook op de inhoud en organisatie van het werk.
Dat zal betekenen dat er andere eisen worden gesteld aan de vakmensen in de Tl. Om inzet-
baar te blijven en voorbereid te zijn op de toekomst, kan inzicht in de verwachte ontwikkelin-
gen helpen. In het eerste deel van dit rapport gaan we daarom in op de ontwikkelingen die er
binnen de Tl worden verwacht en de gevolgen die dat zal hebben op de werkgelegenheid en
de personeelsbehoefte van de bedrijven. Deel twee belicht de aspecten die belangrijk zijn bij
het duurzaam inzetbaar zijn en blijven van de Tl medewerkers.

Voor het vakmanschap in de Tl zijn technologische ontwikkelingen, met name de toenemen-
de integratie van ict-toepassingen in technische producten en systemen door bijvoorbeeld
automatisering en robotisering van groot belang. Tot nog toe hebben de opeenvolgende tech-
nologische ontwikkelingen geleid tot economische groei en groei van werkgelegenheid (Ra-
thenau Instituut, 2015). In eerste instantie is daarbij vooral ongeschoolde of laaggeschoolde,
fysieke arbeid gemechaniseerd en geautomatiseerd, waardoor er sprake was van ‘upgrading’
van de werkgelegenheid. De vraag naar hoger opgeleiden nam toe ten koste van die naar
laag opgeleiden. Deze vraag steeg ook sneller dan het aanbod van hoger opgeleiden. On-
danks dat er de laatste jaren een grote toename is te zien van het opleidingsniveau van de
beroepsbevolking, is de arbeidsmarkt voor hoger opgeleiden krap gebleven (CPB, 2015a).



Technologische ontwikkelingen zijn echter ook steeds meer gaan doorwerken in het midden-
segment van de arbeidsmarkt, ook in technische beroepen die traditioneel door geschoolde
vakkrachten worden uitgeoefend. Veel beroepen in het middensegment bestaan voor een
groot deel uit routinematige taken die inmiddels eenvoudig te automatiseren zijn waardoor
juist hier werkgelegenheid verdwijnt. Tegelijkertijd is er met de sterke groei van de diensten-
sector weer nieuwe werkgelegenheid in het lagere segment ontstaan, waarbij het vaak om
beroepen gaat die niet geautomatiseerd kunnen worden. De banengroei vindt dus vooral
plaats aan de onderkant en aan de bovenkant van de arbeidsmarkt. Dit verschijnsel wordt
aangeduid met de term ‘baanpolarisatie’. Recent onderzoek heeft aangetoond dat de au-
tomatisering inmiddels echter (vanaf 2007) ook de nieuwe werkgelegenheid aan zowel de
onderkant als de bovenkant van de arbeidsmarkt niet meer onberoerd laat. Met inzet van
‘intelligente’ ict-toepassingen (expertsystemen, zorgrobots) kunnen nu ook routinewerkzaam-
heden in deze segmenten worden geautomatiseerd (Goos, Manning & Salomons, 2014).

De laatste jaren is de discussie over de impact van digitalisering, automatisering en robotise-
ring breed op gang gekomen, zowel binnen de politiek als binnen wetenschap, economie en
onderwijs. Eind september 2014 sprak minister Asscher van sociale zaken al over de invioed
die robotisering kan hebben op de werkgelegenheid (Ministerie SZW, 2014). In het verlengde
van de informatiesamenleving vanaf de jaren tachtig (Castells, 2009) en de huidige ‘slimme
samenleving’ waarin we de beschikking hebben gekregen over allerlei ‘slimme’ hulpmiddelen,
spreekt bijvoorbeeld het Rathenau Instituut over de mogelijkheid dat er in de nabije toekomst
een ‘robotsamenleving’ ontstaat (Rathenau Instituut, 2015).

Vanuit de wetenschap wordt gewezen op de invloed van nieuwe toepassingen van kunstma-
tige intelligentie in materiéle producten en technische systemen en in infrastructurele netwer-
ken voor energie, transport en communicatie (‘internet of things’). Doorvoering van dergelijke
nieuwe technologie op steeds groter schaal zal hoge productiviteitsstijgingen mogelijk ma-
ken, zelfs zodanig dat de marginale productiekosten van veel goederen en diensten tot bijna
nul worden gereduceerd. Rifkin schetst in dit verband het perspectief van een zogenaamde
‘zero marginal cost society’ en voorziet daarin een verschuiving van marktprocessen naar
netwerkrelaties, een forse afname van traditionele ondernemingsgewijze productie en een
verschuiving van arbeid naar allerlei nieuwe vormen van werkgelegenheid (Rifkin, 2014).
Onderzoekers van MIT spreken van een ‘second machine age’, waarin intelligentie, zelfle-
rende machines na de automatisering van het handwerk ook steeds meer het denkwerk van
mensen zullen gaan overnemen, inclusief het complexe denkwerk dat nodig is voor activi-
teiten als bijvoorbeeld stellen van diagnoses, zoeken naar efficiénte probleemoplossingen,
optimaliseren van logistieke processen, analyseren van ongestructureerde data, deelnemen
aan menselijke communicatie en interactie etc. (Brynjolfson & McAfee, 2014).

Sinds 2010 is er ook veel onderzoek gedaan naar de invloed die verdergaande digitalise-
ring, automatisering en robotisering in de toekomst zal hebben op de werkgelegenheid. De
resultaten van dat onderzoek zijn niet eenduidig. Sommige onderzoekers verwachten dat
de nieuwe technologie een steeds groter deel van de werknemers overbodig zal maken.
In hun studie uit 2013 schatten Frey en Osborne bijvoorbeeld dat 47 procent van de werk-
gelegenheid een hoog risico loopt om geautomatiseerd te worden (Frey & Osborne, 2013).
Voor Nederland komt Deloitte in een soortgelijk onderzoek tot een vergelijkbare conclusie



(Deloitte, 2014). Het Rathenau instituut verwacht dat werknemers op alle opleidingsniveaus
zullen worden getroffen, zowel lager opgeleiden als middelbaar en hoger opgeleiden. Andere
studies komen tot de conclusie dat de komende jaren vooral de hoogopgeleide routinematige
functies zullen worden geautomatiseerd.

Deze onzekerheden doen denken aan de discussies die in een eerder stadium van techno-
logische ontwikkeling over de werkgelegenheidseffecten van automatisering van productie-
processen en administratieve processen is gevoerd. Ook toen liepen onderzoeksresultaten
en daarop gebaseerde verwachtingen uiteen. Na een aanvankelijk optimisme over automati-
sering als een bron van nieuwe werkgelegenheid (Bright, 1958), kwamen kritische geluiden
op, die wezen op de uitstoot van arbeid en de negatieve gevolgen voor de kwaliteit van de
arbeid (uitholling van vakmanschap, ontscholing van vakkrachten) van automatisering (Bra-
verman, 1974). Weer ander onderzoek signaleerde een patroon van interne differentiatie, een
parallelle beweging van upgrading in sommige en downgrading in andere segmenten van de
functiestructuur in bedrijven (voor Nederland, zie o.a. Steijn, 1992).

Een belangrijke bevinding van de verschillende onderzoeken bleek de lastige voorspelbaar-
heid van toekomstige effecten. Gevolgen van nieuwe technologie voor kwantiteit en kwaliteit
van werkgelegenheid hangen samen met strategische keuzes die bedrijven maken bij de in-
voering van de technologie, en die keuzes variéren, afhankelijk van specifieke gegevenheden
en (markt)omstandigheden (Ester e.a, 2003). Vergelijkbaar uiteenlopende tendensen worden
in het huidige onderzoek gesignaleerd. Het CPB constateert in een overzichtstudie van de
actuele ontwikkelingen dan ook dat er nog te veel onbekend is over de toekomstige invioed
van de nieuwste ict-toepassingen van informatica en robotica op de taken- en beroepenver-
deling om harde conclusies te kunnen trekken (CPB, 2015a). Wel adviseert het CPB overhe-
den en opleidingsinstellingen om — gegeven de toegenomen vraag naar hoger opgeleiden —
het mogelijk te maken en ernaar te streven dat jonge werknemers die allleen een havo of vwo
diploma hebben ten minste een opleiding op mbo niveau 4 kunnen afronden (CPB, 2015b).

In 2013 constateerde ook de WRR dat het nodig is om in te spelen op innovatieprocessen.
Deze kunnen voortkomen uit nieuwe technologieén, maar ook uit efficiéntere productieme-
thoden of beter georganiseerde productie, uit marketing of uit service (WRR, 2013). Om
op deze veranderingen in te kunnen spelen constateert de raad dat het nodig is om de
responsiviteit te verhogen. Responsiviteit vraagt om veerkracht, adaptatie en een proactieve
houding van de economie. Om proactief te kunnen zijn is het nodig om te leren van fouten
en om te anticiperen op toekomstige ontwikkelingen. Hiervoor is niet alleen het genereren
van kennis nodig, maar juist het circuleren van kennis. Dat vraagt om uitwisseling van kennis
door scholing maar ook op andere manieren, zodat een ‘lerende economie’ ontstaat. De WRR
introduceerde in dit verband eerder ook het idee van ‘open innovatie’ (WRR, 2008), dat wil
zeggen een omschakeling van een traditioneel lineair model van technologische vernieuwing
- van fundamenteel onderzoek via praktijkexperimenten naar toepassing in producten en
diensten — naar een cyclisch model waarbij ook oog is voor ontwikkeling en doorontwikkeling
van nieuwe technologie in de domeinen van toepassing en gebruik zelf, die op hun beurt
weer nieuwe vragen en thema’s in de ontwerp- en ontwikkelingsgerichte research kunnen
oproepen. Bij open innovatie kunnen technische vernieuwingen ook verderop in technische
ketens startpunten vinden, wat kansen biedt voor bedrijven, ook voor kleinere bedrijven in



de TI, die in het algemeen een volgende positie in de technische ketens innemen. Daarvoor
is wel samenwerking nodig tussen bedrijven in de sfeer van ontwikkeling, ontwerp, productie
en toepassing van nieuwe technologie. Die samenwerking kan op zichzelf ook weer nieuwe
banen scheppen en dat zullen vaak banen op hogere scholingsniveaus zijn (Nowotny, 2001).

Ondanks dat nog niet bekend is hoe de vraag naar arbeid zich in de toekomst precies gaat
ontwikkelen, is het wel duidelijk dat technologische ontwikkelingen ook in de Tl voort zullen
gaan en invloed zullen hebben. Een werknemersbestand dat hierop kan anticiperen maakt
dat de branche mee kan bewegen met (responsief is ten opzichte van) de ontwikkelingen en
toe kan groeien naar een ‘lerende TI'.

In het trendrapport 2014 is aangegeven dat er twee (uiterste) wegen zijn waartussen de Tl
zich kan ontwikkelen: de weg van de capaciteitsproductie en de weg van de kwaliteitsproduc-
tie. Een strategie van kwaliteitsproductie impliceert niet alleen een keuze voor technologische
innovatie maar ook voor sociale innovatie. Met sociale innovatie zetten Tl bedrijven in op
bevordering van een innovatieve en flexibele organisatie van bedrijf en arbeidsprocessen.
Kwaliteitsproductie impliceert daarnaast ook een keuze voor kwaliteitspersoneel. Met ont-
wikkeling van kwalificaties zetten Tl bedrijven in op bevordering van een evenwichtig samen-
gesteld personeelsbestand met multi-inzetbare, betrokken en ‘ondernemende’ vakmensen.
Beide aspecten zijn wezenlijke mijlpalen van een strategie van hoogwaardige technische
dienstverlening in markten waar hoge toegevoegde waarde kan worden gerealiseerd(‘high
road’). Inzetten op kwaliteitsproductie biedt voor de Tl het meeste perspectief.

Het alternatief van de ‘low road’ is minder aantrekkelijk. Tl bedrijven zullen dan niet veel
verder komen dan waar ze nu vaak staan, in een uitvoerende rol, achteraan in de keten, in
een weinig invloedrijke positie, vaak sterk afhankelijk van andere marktpartijen, die de ruim-
tes inperken waarbinnen ze hun werk moeten doen. Capaciteitsproductie betekent: beperkte
toegevoegde waarde, smalle marges, sterke druk tot reductie van kosten. Met alle gevolgen
van dien: de ‘low road’ leidt uiteindelijk naar uitholling van vakmanschap en kwaliteit van het
personeelsbestand.

Hoe staat de Tl er in dit opzicht op dit moment voor? Is er iets te zeggen over de mate waarin
Tl bedrijven zich richten op kwaliteitsproductie dan wel capaciteitsproductie? Dat is uiteraard
geen eenvoudige zaak, maar op grond van de gegevens van de Tl bedrijvenenquéte kunnen
we hier wel een globaal beeld van geven. Een eerste indicatie van deze strategische keuzes
van bedrijven is verkregen door een indeling te maken op basis van het type werkzaamhe-
den in de bedrijven. Tien procent van de Tl-bedrijven kan worden getypeerd als bedrijven
die zich waarschijnlijk bevinden op of richting de ‘low road’ (figuur 1.1). Dit zijn bedrijven
waarin vooral routinematige of laaggeschoolde werkzaamheden voorkomen. We noemen dit
de ‘capaciteitsbedrijven’. De bedrijven die meer richting de high road werkzaam zijn, kunnen
worden getypeerd als de bedrijven die niet routinematige, gespecialiseerde werkzaamheden
uitvoeren waarvoor een goede vakopleiding nodig is. Deze bedrijven noemen we de ‘gespe-
cialiseerde hoog gekwalificeerde bedrijven’. Als we de Tl-bedrijven op deze manier indelen,



blijkt bijna een kwart gerekend te kunnen worden tot de gespecialiseerde hoog gekwalificeer-
de bedrijven.

Figuur 1.1 - Capaciteitsbedrijven versus gespecialiseerde hoog gekwalificeerde
bedrijven
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, medio 2015

Capaciteitsbedrijven komen wat vaker voor onder de kleine (met 1 tot en met 5 medewerkers)
en middelgrote bedrijven (16 tot en met 50 medewerkers), en minder vaak onder de grote
bedrijven. De gespecialiseerde hoog gekwalificeerde bedrijven komen vaak voor onder de
kleine bedrijven, vooral onder de bedrijven met 6 tot 15 medewerkers. Deze bedrijven hebben
zich wellicht een marktpositie verworven waarin ze met hun specialisatie zijn doorgegroeid
tot een bedrijf met een goed opgeleid team van medewerkers. Volgens deze typering zijn er
weinig grote bedrijven die tot de gespecialiseerde hoog gekwalificeerde bedrijven kunnen
worden gerekend. Dit komt niet doordat daar geen gespecialiseerd werk voor zou komen
waarvoor vakkennis nodig is. In de grote bedrijven komen vrijwel steeds combinaties van
werkzaamheden voor, dus zowel routinematige als gevarieerde werkzaamheden, en zowel
standaard werk als gespecialiseerd werk, zowel laaggeschoold als geschoold werk. Daar-
door kunnen deze bedrijven niet eenduidig worden getypeerd als ‘capaciteitsbedrijf’ of ‘ge-
specialiseerde hoog gekwalificeerde bedrijf’.

Slechts een kleine groep van de capaciteitsbedrijven is voornamelijk werkzaam in de elek-
trotechniek (figuur 1.2), ruim de helft van de capaciteitsbedrijven is vooral werkzaam in de
installatietechniek (figuur 1.3). De gespecialiseerde hoog gekwalificeerde bedrijven zijn veel
vaker specifiek werkzaam in de elektrotechniek. Bijna de helft van de gespecialiseerde hoog
gekwalificeerde bedrijven werkt voornamelijk in de elektrotechniek. Ze zijn daarentegen wat
minder vaak werkzaam in de installatietechniek dan de capaciteitsbedrijven.



Figuur 1.2 — Capaciteitsbedrijven en gespecialiseerde hoog gekwalificeerde
bedrijven in de elektrotechniek
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Figuur 1.3 - Capaciteitsbedrijven en gespecialiseerde hoog gekwalificeerde
bedrijven in de installatietechniek
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De hogere opleidingsniveaus komen vooral voor bij de gespecialiseerde hoog gekwalificeer-
de bedrijven. Bijna een kwart van de gespecialiseerde hoog gekwalificeerde bedrijven heeft
vooral niveau-4 mbo’ers in dienst. Bij de capaciteitsbedrijven komt dat bijna niet voor. Bijna de
helft van de capaciteitsbedrijven heeft voornamelijk mbo’ers van niveau 3 in dienst. Bij veel
bedrijven komt overigens een combinatie van opleidingsniveaus voor (figuur 1.4).

Op basis van de beschikbare gegevens zien we in de Tl dus een gevarieerd beeld. Een deel
van de bedrijven lijkt zich duidelijk als gespecialiseerd hoogwaardig bedrijf te onderscheiden,
een ander deel duidelijk als capaciteitsbedrijf, met voornamelijk routinematig werk. Maar een
belangrijk kenmerk van de branche is het grote aandeel bedrijven dat een gemengd profiel
heeft en zowel hoogwaardige gespecialiseerde als laagwaardiger routinewerkzaamheden
uitvoert. De Tl is in dit opzicht niet eenduidig te karakteriseren, in de Tl zijn markten voor
hoogwaardige en voor laagwaardige productie en die markten worden vaak door dezelfde
bedrijven bediend.



Figuur 1.4 — Capaciteitsbedrijven en gespecialiseerde hoog gekwalificeerde
bedrijven naar opleidingsniveau

Opleidingsniveau ] vooral mbo-2
niveau of lager

L, /B vooral mbo-3

kwalificeerd bedrijf
[} vooral mbo-4
niveau

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bron: Enquéte Tl bedrijven, medio 2015

Uit de gegevens blijkt ook dat naarmate bedrijven hoogwaardiger diensten leveren de oplei-
dingseisen aan medewerkers hoger zijn. Bij capaciteitsbedrijven zijn vaker mensen van mbo-
2 en mbo-3 niveau nodig, bij gespecialiseerde bedrijven vaker mensen van mbo-4 niveau,
maar daarnaast werken deze bedrijven ook met medewerkers van mbo-2 en mbo-3 niveau.
In de TI lijkt vooralsnog dus niet alleen ruimte te zijn voor qua niveau van dienstverlening
variérende typen bedrijven, maar ook voor qua niveau van opleiding variérende groepen me-
dewerkers. We zullen verder in dit rapport beschrijven wat dit voor de arbeidsmarkt betekent,
voor de te verwachten personeelsbehoefte en voor de wijze waarop hier vanuit het beroeps-
onderwijs en de praktijkopleidingen kan worden ingespeeld.

1.3 Leeswijzer

Deel I: Toekomstig vakmanschap

In het eerste deel van de rapportage gaan we in op de toekomstige ontwikkelingen die zich
naar verwachting zullen voordoen binnen de TI. In hoofdstuk 2 laten we zien hoe de TI bedrij-
ven het werk en het vakmanschap in de branche kenmerken, welke innovaties de Tl bedrijven
verwachten voor de komende jaren, en wat dat zal vragen van de medewerkers in de bran-
che. In hoofdstuk 3 wordt een prognose gegeven van de toekomstige vraag naar vakmensen
in de TI. Daarbij wordt zowel naar de kwalitatieve als kwantitatieve behoefte gekeken. Er
wordt aangegeven dat een tekort zal ontstaan aan vakmensen, en specifiek de functies en
opleidingsniveaus waarin zich dat naar verwachting zal voordoen.

Deel II: Duurzaam inzetbaarheid van vakmensen

In het tweede deel van de rapportage wordt ingegaan op de ontwikkelingen die zich de af-
gelopen jaren in diverse aspecten van het vakmanschap hebben voorgedaan. In hoofdstuk
4 wordt ingegaan op de opleiding van de aankomend vakman, waarbij niet alleen naar de
rol van de beroepsopleidingen wordt gekeken maar ook naar de rol van praktijkopleidings-
centra en bedrijffsscholen in de TI. In hoofdstuk 5 laten we zien hoe de technologische en
economische ontwikkelingen zich de afgelopen binnen de installatiebranche hebben gema-



nifesteerd in de werkgelegenheid naar opleidingsniveau. Is er (nog) sprake van vooral krimp
in de laagste opleidingen (upgrading), juist in het middensegment (polarisatie), of misschien
vooral in de functies voor de hoger opgeleiden? Hoofdstuk 6 gaat in op de ontwikkelingen
rond flexibilisering van arbeid in de TI, vooral op de inzet van zzp’ers en uitzendkrachten. We
laten hier onder andere zien in welke mate en voor welke werkzaamheden deze flexibele
krachten worden ingezet. Belangrijk aandachtspunt is in hoeverre bedrijven ook aan hen
mogelijkheden bieden om hun vakkennis en vaardigheden op peil te houden. In hoofdstuk
7 staan de ontwikkelingen rond veilig en gezond werken in de Tl centraal. Veilig werken is
voor veel Tl bedrijven een belangrijk aspect van goed vakmanschap. Bevordering van veilig
en gezond werken is een belangrijke voorwaarde om vakkrachten duurzaam, dat wil zeggen
voor langere tijd vitaal, gemotiveerd en productief voor het bedrijf inzetbaar te houden. De
TI scoort momenteel goed wat dit betreft, maar naarmate vakkrachten schaarser worden zal
waakzaamheid des te meer geboden blijven.

Het concluderende hoofdstuk 8 laat zien dat voor de toekomst een verdere scholingsopgave

wordt verwacht. Er wordt ingegaan op de aandacht voor scholing binnen de bedrijven en de
mogelijkheden om te komen tot een ‘lerende’ TI.
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De Tl branche wordt geconfronteerd met diverse nieuwe ontwikkelingen op ecologisch, eco-
nomisch en technologisch gebied, die ook implicaties zullen hebben voor de manier waarop
Tl bedrijven op de markten zullen opereren en hun bedrijfsprocessen zullen inrichten. De
vernieuwingen zullen naar verwachting ook het beleid ten aanzien van organisatie, personeel
en opleiding in de bedrijven niet ongemoeid laten.

In het project Radar 2020 (Uneto-Vni, 2013), een toekomstverkenning die onder auspicién
van branchevereniging Uneto-Vni wordt uitgevoerd, zijn de vernieuwingen die zich in de bran-
che voordoen gegroepeerd in zes samenhangende innovatiegebieden.

Integraal installeren. Technische systemen in woningen en gebouwen worden steeds ver-
der geintegreerd, waardoor installateurs met verschillende specialisaties (bijv. elekira, sa-
nitair, gas, cv, klimaat, beveiliging) meer met elkaar en met andere partijen in het bouwpro-
ces zullen moeten gaan samenwerken.

* Renovatie-evolutie. Ook bij vernieuwing van bestaande woningen krijgen installateurs op
groter schaal te maken met nieuwe technieken (bijv. voor bekabeling, verlichting, telecom,
ict-aansturing van voorzieningen) die steeds meer in combinatie zullen worden geinstal-
leerd.

Intelligente energievoorziening. Nieuwe, slimme, door informatie- en communicatietechno-
logie ondersteunde methodes voor energieopwekking, energietransport en energiebespa-
ring zullen verder toepassing vinden, waardoor ook installateurs er meer mee te maken
gaan krijgen, zowel in de markten voor infrastructuur en industrie als op de particuliere
markt.

Comfortabel leven. In de bouw en infrastructuur komen nieuwe technieken beschikbaar om
de kwaliteit van voorzieningen te verhogen, waardoor installateurs meer te maken krijgen
met nieuwe technologie op het gebied van o.a. (thuis)zorg, communicatie, beveiliging.

» Nieuwe businessmodellen. Installateurs zullen op alle markten te maken krijgen met nieu-
we businessmodellen, die betere, goedkopere en efficiéntere oplossingen voor doelgroe-
pen mogelijk maken en gepaard zullen gaan met nieuwe modellen om opbrengsten te
genereren.

Installeren nieuwe stijl. De feitelijke installatiewerkzaamheden zelf zullen steeds meer
beinvlioed worden door informaticatoepassingen en communicatie op afstand, waarmee
sneller en gerichter - ook on-line - op specifieke problemen van gebruikers kan worden
ingespeeld, in interactie met de gebruikers zelf.

De technieken en systemen waarmee deze innovaties gerealiseerd kunnen worden zijn voor
een deel al langere tijd beschikbaar, maar ze worden nu vaak nog vooral verspreid ingezet,
en de verwachting is dat ze de komende jaren op steeds groter schaal en in toenemende
mate op een meer geintegreerde manier in de technische dienstverlening zullen worden
opgenomen. Wat daarbij wel meespeelt is dat de economische recessie van de afgelopen
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jaren ingrijpender is geweest en veel langer heeft geduurd dan aanvankelijk was verwacht.
Het tempo waarmee vernieuwingen door de bedrijven worden doorgevoerd lijkt daarmee
enigszins te zijn vertraagd. De Tl is nog steeds ‘herstellende’ van de recessie en bedrijven
zullen waarschijnlijk eerst weer extra financiéle ruimte moeten opbouwen, voordat ze op uit-
gebreider schaal in technische vernieuwingen zullen gaan investeren. De economische ver-
wachtingen voor de komende jaren wijzen echter wel in de richting van voortgaand herstel.
Vanuit dat perspectief gezien liggen er kansen voor de TI om de komende jaren een verdere
slag richting innovatie te maken.

In dit hoofdstuk gaan we na in hoeverre Tl bedrijven feitelijke invioed verwachten te ondervin-
den van de nieuwe ontwikkelingen die zich in de techniek en op de markten voordoen. Met
welke ontwikkelingen hebben ze te maken en in welke mate ervaren ze die als een kans of
als een bedreiging? We bekijken verder welke implicaties de nieuwe ontwikkelingen zullen
hebben voor de werkzaamheden en kwalificaties van het personeel in de bedrijven, met
name voor de geschoolde vakkrachten in de uitvoering, voor de monteurs. We laten tenslot-
te zien in welke mate de bedrijven hun vakkrachten de mogelijkheden bieden om zich de
nieuwe en vaak beter gekwalificeerde taken en werkzaamheden eigen te maken en in hun
beroepspraktijk op te nemen. Belangrijke factor daarbij is hoe de bedrijven aankijken tegen
‘goed vakmanschap’ in de TI.

In de installatiebranche doen zich momenteel diverse nieuwe ontwikkelingen voor in de tech-
niek en op de markten van de bedrijven. In de bedrijvenenquéte van november 2015 is aan
de Tl bedrijven een aantal van dergelijke ontwikkelingen voorgelegd, met de vraag of deze
de komende jaren invloed gaan hebben in hun bedrijf en, zo ja, of zij dit dan als een kans of
een bedreiging voor het bedrijf zien. Figuur 2.1 brengt de verwachtingen van de bedrijven in
beeld.

Uit de figuur blijkt dat de TI bedrijven diverse veranderingen op zich af zien komen. De be-
langrijkste ontwikkelingen waar de bedrijven mee te maken krijgen liggen op het terrein van
duurzaamheid. Ruim de helft van de bedrijven verwacht de komende jaren invloed te gaan
ondervinden van ontwikkelingen rond duurzaam bouwen en alternatieve energiebronnen.
Vrijwel al deze Tl bedrijven zien die ontwikkelingen als een kans voor het bedrijf en zien
ze met vertrouwen tegemoet. Wat minder bedrijven, maar toch ook nog zo’n 40-50 procent
verwacht de komende jaren te maken te krijgen met nieuwe ontwikkelingen op technologisch
gebied, zoals automatisering, robotisering en thuistechnologie (domotica). Ook deze bedrij-
ven zijn vrijwel altijd optimistisch over de kansen die ze bieden. De verwachtingen zijn lager
als het gaat om invoering van nieuwe distributiesystemen en slimme meters. Van alle bedrij-
ven voorziet ongeveer een kwart een impact van deze ontwikkelingen in het eigen bedrijf.
Die bedrijven zijn daar in het algemeen positief over en zien er wel kansen in. Prefabricage
bij de bouw en 3-D printen van bouwelementen zijn voor de meeste Tl bedrijven nog minder
actueel. Slechts een op de vijf, respectievelijk een op de tien bedrijven verwacht dat deze
ontwikkelingen de komende jaren invloed gaan hebben.
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Figuur 2.1 - Nieuwe ontwikkelingen in Tl bedrijven: kans of dreiging?
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, november 2015

In totaal stelt 87 procent van de bedrijven met een of meer van de genoemde ontwikkelingen
geconfronteerd te worden. Bedrijven die vooral in de elektrotechniek werken lijken daarbij wat
innovatiever dan bedrijven die vooral in de installatietechniek actief zijn. In de elektrotechniek
verwacht 23 procent van de bedrijven met veel (6 t/m 9) van de genoemde ontwikkelingen te
maken te krijgen, in de installatietechniek is dat 10 procent. In de elektrotechniek voorziet 38
procent invlioed van hooguit 1 of 2 van de genoemde ontwikkelingen, terwijl dat percentage
in de installatietechniek op 51 procent ligt. Het verschil zit vooral in de ontwikkelingen rond
domotica en distributiesystemen, die in de elektrotechniek meer spelen dan in de installatie-
techniek. Bij de elekirobedrijven verwacht 62 procent met domotica te maken te krijgen, bij
de installatiebedrijven is dat 30 procent. Bij de elektrobedrijven verwacht 44 procent te maken
te krijgen met nieuwe distributiesystemen, bij de installatiebedrijven is dat 17 procent. De
installatiebedrijven verwachten wel vaker dan de elektrobedrijven invioed van nieuwe ontwik-
kelingen rond duurzaam bouwen (56 procent versus 45 procent).

Nieuwe ontwikkelingen vereisen aanpassingen in personeelsbezetting

Een aanzienlijk deel van de Tl bedrijven verwacht dus met nieuwe ontwikkelingen te maken
te krijgen en ziet deze ook positief tegemoet, als een kans voor het bedrijf. Het is te ver-
wachten dat deze bedrijven als de gelegenheid zich voordoet de nieuwe technieken zullen
gaan toepassen en nieuwe activiteiten zullen gaan opzetten. Vraag is wat dit vervolgens
gaat betekenen voor het personeel. Aan de vraag naar de verwachte invloed van nieuwe
ontwikkelingen was daarom direct een vraag gekoppeld over verwachte veranderingen in de
benodigde personeelscapaciteit.
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In de antwoorden op die vraag springen twee tendensen in het oog. Ten eerste verwacht ruim
de helft van de bedrijven (54%) dat ze meer personeel van een hoger opleidingsniveau nodig
zullen hebben. Ten tweede verwacht ruim een kwart van de bedrijven (28%) dat ze meer
medewerkers met een andere discipline c.q. opleidingsrichting in huis zullen moeten hebben.

Veruit de meeste van deze bedrijven stellen de te verwachten kennislacunes aan te vullen
door zittend personeel extra opleiding of bijscholing te laten volgen, namelijk 87 procent als
het gaat om kwalificaties van hoger niveau en 76 procent als het gaat om kwalificaties van
een andere richting. Deze bedrijven volgen een ‘opleidingstrategie’, met het accent op inter-
ne doorstroming. Maar er is ook een behoorlijke groep die op dit punt een ‘wervingstrategie’
volgt en in de benodigde kennis wil voorzien door nieuw gekwalificeerd personeel direct van
buiten aan te trekken, namelijk 37 procent in geval van personeel van hoger niveau en 33
procent in geval van personeel met een ander soort opleiding. Verder stelt circa een op de
tien bedrijven eventueel werk waar men de capaciteiten zelf niet voor in huis heeft te zullen
uitbesteden aan andere bedrijven. Ook deze bedrijven zijn dus geneigd vooral naar externe
oplossingen te zoeken als ze met nieuwe ontwikkelingen worden geconfronteerd.

In beide situaties, zowel bij een opleidingstrategie als bij een wervingstrategie gaat het overi-
gens wel om oplossingen voor (verwachte) problemen die de kwalificaties c.q. de opleidingen
van het personeel zelf als aangrijpingspunt hebben: bij medewerkers aanwezige kwalificaties
worden aangepast aan de veranderingen die nieuwe ontwikkelingen met zich meebrengen
in de functies en kwalificatievereisten. Zo’n aanpassingsgerichte opleidingsreflex is vaker
te zien bij technologische vernieuwingen (Dankbaar, 2015; Pot, 2015). Maar het is niet de
enige manier om met de personele implicaties van vernieuwingen om te gaan. Een andere
manier is om de kwalificaties van de aanwezige medewerkers als vertrekpunt te nemen en
de vernieuwingen zodanig in (nieuwe) functies te laten neerslaan dat deze geleidelijk door
het personeel kunnen worden verwerkt. Dat zal soms een andere organisatie van de arbeid
en wellicht ook van het bedrijf vergen, waardoor een dergelijke veranderingsgerichte ‘orga-
nisatiestrategie’ vaak lastiger te realiseren zal zijn. Bedrijven zullen dan eerder geneigd zijn
maatregelen in de sfeer van werving, opleiding en bijscholing te nemen.

Uit bovenstaande gegevens blijkt al wel dat er de nodige verscheidenheid in de Tl bestaat
als het gaat om de impact van nieuwe ontwikkelingen voor bedrijf en personeel. Om die ver-
scheidenheid wat scherper in beeld te krijgen is een nadere analyse op de gegevens gedaan.
Voor die analyse zijn twee factoren met elkaar gecombineerd, namelijk a) de mate waarin
bedrijven invloed van nieuwe ontwikkelingen ondervinden (‘innovatie-impact’) en b) de mate
waarin die ontwikkelingen invloed hebben op de benodigde personeelscapaciteit (‘kwalifica-
tie-impact’). De resultaten staan in tabel 2.2.
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0 tot en 3 tot en 6 tot en totaal

met 2 met 5 met 9
ontwikke- ontwikke- ontwikke-
lingen lingen lingen
kolom % kolom % kolom % kolom %
Kwalificatie- hoger niveau, andere richting 14,4 18,7 30,3 19,9
impact hoger niveau, geen andere richting 24,4 39,4 35,7 33,9
geen hoger niveau; andere richting 2,5 11,0 12,1 8,6
geen hoger niveau; geen andere richting 58,7 30,9 21,9 37,7
Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0

Uit de tabel komt naar voren dat een vijfde van de bedrijven de komende jaren meer per-
soneel met een hoger opleidingsniveau én met een andere opleidingsrichting nodig denkt
te hebben. Dat aantal ligt beduidend hoger bij bedrijven die een relatief hoge impact van
technische innovaties verwachten (30%) dan bij bedrijven met een relatief lage impact (14%).
Daartegenover staat een groep van ruim een derde van de bedrijven die geen verandering
in de benodigde kwalificaties verwacht, noch qua opleidingsniveau noch qua opleidingsrich-
ting. Deze groep is duidelijk groter bij de bedrijven die relatief weinig impact van innovaties
verwachten (59%) dan bij de bedrijven die veel impact verwachten (22%). Technologische
innovaties staan kennelijk doorgaans niet op zichzelf. Ze zullen in veel gevallen gepaard
gaan met meer of minder forse aanpassingen in de personeelscapaciteit c.q. de kwaliteiten
en competenties van medewerkers.

In de tabel springen overigens ook twee andere groepen in het oog. Ten eerste is er een
groep van 14 procent die slechts een beperkt aantal ontwikkelingen meldt maar toch een
duidelijke kwalificatiebehoefte verwacht, zowel qua niveau als qua discipline. Wellicht zijn
dit bedrijven die tot nog toe wat achtergebleven zijn als het gaat om aanpassingen van het
personeelsbestand aan nieuwe ontwikkelingen. Ten tweede is er ook een groep van 22 pro-
cent die juist met veel nieuwe ontwikkelingen te maken krijgt maar stelt dat deze geen an-
dere kwalificatiebehoefte met zich mee zal brengen, noch qua niveau, noch qua richting. Dit
zijn mogelijk bedrijven die op het punt van personele aanpassing juist wat voorlopen op de
anderen. Ze hebben al eerder maatregelen genomen en zijn nu als het ware ‘klaar’ voor de
toekomst. Het gaat hier waarschijnlijk om bedrijven met wat we eerder een ‘opleidingsstrate-
gie* hebben genoemd (Van den Tillaart e.a., 2014) dat wil zeggen bedrijven die bij innovatie
eigen medewerkers de mogelijkheid bieden zich gaandeweg mee te ontwikkelen met de ver-
nieuwingen die in het bedrijf worden doorgevoerd. Dergelijke bedrijven onderscheiden zich
van bedrijven met een ‘wervingstrategie’, dat wil zeggen bedrijven die er meer toe geneigd
zijn nieuw gekwalificeerd personeel van buiten aan te trekken om innovaties te verwerken.
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2.3 Veranderingen in werkzaamheden van monteurs

In de enquéte onder de Tl bedrijven van medio 2015 is de vraag gesteld naar veranderingen
die ze komende jaren verwachten in het uitvoerend werk dat hun monteurs doen. Dit geeft
indicaties over de mate waarin nieuwe ontwikkelingen in de praktijk van het monteurberoep
doorwerken. De antwoorden op die vraag staan in figuur 2.3, uitgesplitst voor elektrotechni-
sche bedrijven en installatiebedrijven. Om een zo scherp mogelijk beeld te krijgen zijn hierbij
alleen die bedrijven opgenomen die vooral in de elektrotechniek dan wel vooral in de instal-
latietechniek werkzaam zijn.

Figuur 2.3 - Verwachte toename in diverse werkzaamheden van monteurs
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Bron: Enquéte Tl bedrijven medio 2015

Tl bedrijven verwachten toename van meer gecompliceerde werkzaamheden

De in de figuur opgenomen werkzaamheden zijn allemaal werkzaamheden die een meer ge-
compliceerd karakter hebben en die in het algemeen een groter beroep doen op de vaktech-
nische kennis en vaardigheden van degenen die ze verrichten, in dit geval dus de uitvoerend
monteurs. De tabel laat wat dit betreft opvallende verschillen zien tussen de verwachtingen
in de elektrotechniek en de installatietechniek. In de elektrotechniek verwacht de helft, soms
zelfs ruim de helft van de bedrijven de komende jaren een toename van de complexere acti-
viteiten in de uitvoering, en dat geldt op vrijwel alle gebieden: service en onderhoud, storings-
diagnose en reparatie, advieswerk, programmeerwerk en ontwikkelwerk. In de installatietech-
niek ligt het aantal bedrijven dat een toename van deze activiteiten verwacht een stuk lager,
namelijk op een kwart tot een derde van alle bedrijven. Alleen als het gaat om advieswerk aan
particuliere klanten verwachten bedrijven in de installatietechniek vaker een toename dan die
in de elektrotechniek. Bij advieswerk aan bedrijfsklanten zijn de verwachtingen vergelijkbaar.
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Al met al kunnen we concluderen dat de technologische en commerciéle ontwikkelingen
vooralsnog meer impact lijken te hebben op de werkzaamheden in de elektrotechniek dan in
de installatietechniek.

De forse impact, met name in de elektrotechniek, is niet te verklaren uit het feit dat bedrijven
Uberhaupt meer werk denken te gaan krijgen omdat de markt in zijn algemeenheid aantrekt.
Bedrijven is namelijk ook gevraagd of ze de komende jaren meer dan wel minder ‘routi-
nematig werk’ verwachten en de aantallen bedrijven die een toename van het routinewerk
verwachten zijn beduidend lager dan de aantallen bedrijven die een toename van de meer
gecompliceerde werkzaamheden verwachten. Dat geldt zowel voor de elektrotechniek (22%)
als de voor de installatietechniek (24%). Meer gecompliceerde werkzaamheden zullen de
komende jaren naar verwachting dus een groter onderdeel gaan uitmaken van de takenpak-
ketten van de monteurs.

Eerder - zie hoofdstuk 1 - is het onderscheid gemaakt tussen bedrijven die zich vooral richten
op kwalitatief hoogwaardig gespecialiseerd werk en bedrijven die zich vooral richten op ca-
paciteitsproductie. De bedrijven die zijn gericht op kwaliteitsproductie verwachten vaker dan
capaciteitsbedrijven dat er de komende jaren voor hun bedrijf meer werk zal zijn in service
en onderhoudswerk, in storingsdiagnose en reparatie en in speciale projecten. Bij de capa-
citeitsbedrijven wordt er in dit type werkzaamheden minder vaak een toename verwacht. De
capaciteitsbedrijven verwachten vooral groei van routinematige werkzaamheden, en dan met
name in de installatietechniek. Dat geldt vooral door de capaciteitsbedrijven die werkzaam
zijn in dit vakgebied. Er lijkt dan ook sprake te zijn van (ten minste) twee segmenten van Tl
bedrijven. Een segment met hooggekwalificeerd, gevarieerd werk waar vooral een toename
wordt verwacht van meer gecompliceerde werkzaamheden. En een segment dat zich toelegt
op routinematige werkzaamheden. Door de bedrijven die vooral in dit segment actief zijn
wordt 60k een groei verwacht.
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Figuur 2.4 - Bedrijven met gespecialiseerde kwaliteitsproductie versus
capaciteitsbedrijven en verwachte toename in diverse werkzaamheden van
monteurs
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, medio 2015

24 Implicaties voor in de toekomst vereiste kwalificaties
Wat betekent dit nu voor het vereist kwalificatieniveau van monteurs?

Nadat bedrijven hebben aangegeven welke veranderingen zij in de inhoud van het werk van
hun monteurs zijn ze desgevraagd ingegaan op de mate waarin zij meer dan wel minder
werk verwachten op de diverse niveaus waarop het monteurwerk wordt gedaan. Dit geeft een
indicatie van de verschuivingen in het kwalificatieniveau dat de komende jaren van monteurs
wordt verwacht. Gaat dat omhoog, gaat het omlaag of blijft het ongeveer zoals het is?
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In figuur 2.5 is te zien dat bedrijven in de elektrotechniek en in de installatietechniek ook
op dit punt verschillende verwachtingen hebben. In de elektrotechniek verwachten bedrijven
veel vaker een toename van werkzaamheden op mbo-4 niveau dan in de installatietechniek.
Bedrijven in de installatietechniek verwachten vaker een toename van werk op mbo-2 niveau
en op mbo-3 niveau, al stelt ook in de installatietechniek toch nog ruim een derde (ook) meer
werk op mbo-4 niveau te verwachten. Het aantal bedrijven in de elektrotechniek dat meer
werk op hbo/wo-niveau verwacht ligt met bijna een derde ruim boven dat in de installatie-
techniek, waar minder dan een op de tien bedrijven een toename op dit niveau verwacht.
Conclusie kan zijn dat de ontwikkelingen in de branche het werk van monteurs in de elektro-
techniek sterker zullen beinvloeden dan in de installatietechniek, niet alleen qua inhoud maar
ook qua niveau.

Overigens speelt ook de factor bedrijfsgrootte hierbij een rol. Dat betreft dan vooral de ver-
mindering van werk op mbo-2 niveau. In figuur 2.6 is te zien dat vooral grotere bedrijven een
afname van werk op mbo-2 niveau verwachten. Bij de grootste bedrijven verwacht twee op
de drie bedrijven dat dit het geval zal zijn, bij de middengroepen een op de drie, bij de klein-
ste bedrijven krap een op de vijf. Bij de kleinere bedrijven zijn er ook nogal wat die juist een
toename van werk op mbo-2 niveau verwachten.

Wat het werk op mbo-4 niveau betreft zijn er eveneens verschillen, maar die verschillen zijn
minder groot. De grootste bedrijven verwachten het vaakst een toename - in twee op de
drie gevallen - maar ook bij de kleinere bedrijven is er een groep van zo’n 40-50 procent die
komende jaren meer werk op mbo-4 niveau verwacht. Verder zijn er nauwelijks bedrijven die
een afname van werk op mbo-4 niveau voorzien, en dat geldt zowel voor de kleine, de mid-
delgrote en de grote bedrijven.

21



Figuur 2.6 — Veranderingen in niveau monteurwerk, per bedrijfsgrootteklasse
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Bron: Enquéte Tl bedrijven medio 2015

Vraag op arbeidsmarkt hangt mee af van arbeidsorganisatorische keuzes

Al met al lijkt het er dus op dat de complexiteit van het werk van monteurs en daarmee de
kwalificatie-eisen die aan monteurs worden gesteld de komende jaren zullen toenemen - vol-
gens de verwachtingen van de bedrijven althans - en dat geldt nog wat meer in de elektro-
techniek dan in de installatietechniek.

Dat wil overigens nog niet zeggen dat bedrijven hiermee ook zonder meer een veel grotere
behoefte zullen krijgen aan (nieuwe) monteurs op hogere mbo-niveaus. Tl bedrijven hebben
al relatief veel monteurs op mbo-3 en mbo-4 niveau in dienst, het aantal monteurs op mbo-2
niveau is de laatste jaren al afgenomen. Bovendien geldt dat die beter geschoolde monteurs
op dit moment ook niet altijd op een aansluitend niveau werkzaam zijn. In een recent onder-
zoek onder mbo’ers in de Tl meldt bijvoorbeeld 24 procent van de Tl mbo-4 bbl gediplomeer-
den dat hun kennis en vaardigheden in hun actuele baan (anderhalf jaar na diplomering) niet
adequaat worden benut. Bij de mbo-2/3 bbl's is dat percentage met 6 procent een stuk lager”.
Hier valt dus nog wel enige winst te behalen, doordat gekwalificeerde medewerkers meer op
hun eigenlijke niveau zullen gaan werken. Maar het is wel te verwachten dat de hogere eisen

1 Bron: ROA schoolverlatersonderzoek mbo, 2014; (voor meer gegevens: zie tabel 4.27 in hoofdstuk 4).
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die aan het werk van monteurs worden gesteld zich in ieder geval voor een deel zullen verta-
len in een grotere vraag naar hoger opgeleiden op de (externe) arbeidsmarkt.

Enkele concrete voorbeelden uit onderzoeken die afgelopen jaren zijn gedaan illustreren
deze tendensen. De voorbeelden maken ook duidelijk dat de ontwikkelingen mee zullen wor-
den bepaald door specifieke keuzes van bedrijven ten aanzien van organisatie en personeel.

* In een aantal bedrijven in de industriéle automatisering (panelenbouw) is een beweging
gaande naar grootschaliger en meer geautomatiseerde productie. Van enkelstuksfabri-
cage, met montage en installatie op locatie, schakelt men over naar serieproductie, met
montage in de werkplaats en in installatie van voorgemonteerde panelen op locatie van de
klant. Serieproductie in de werkplaats maakt het rendabel de feitelijke panelenbouw gro-
tendeels te automatiseren, dat wil zeggen de panelen door robots in elkaar te laten zetten
volgens computergestuurde ontwerpspecificaties. Dat impliceert dat het uitvoerend werk
in de montage voor een deel gaat verdwijnen; meestal is dat werk van mbo-2 niveau. Wat
overblijft zal werk zijn waar eigenlijk nauwelijks scholing voor nodig is. Daar staat tegenover
dat er meer werk komt aan de ‘voorkant’ van het proces, d.w.z. bij het adviseren en overleg-
gen met klanten en het opstellen van passend ontwerpen, en aan de ‘achterkant’, d.w.z. bij
het ter plaatse aansluiten, testen, inregelen en opleveren van de panelen. Hierbij gaat het
meestal om werk van hoger niveau, namelijk mbo-4 en hbo-niveau?.

* De bouwgerelateerde installatietechniek krijgt de komende jaren te maken met nieuwe
ontwikkelingen op het terrein van duurzaamheid en groene energie: woningrenovatie en
-isolatie, duurzaam bouwen, energiebesparingen, systemen voor alternatieve energieop-
wekking. De verwachting is dat dit doorwerkingen zal hebben in de organisatie van het
bouwproces en de samenwerking van partners in het bouwproces. Tl bedrijven zullen in
eerdere fasen bij bouwplannen worden betrokken en hun expertise al bij planning en ont-
werp van nieuwe projecten gaan inbrengen. Dat zal meer vraag genereren naar technici
van hoger niveau, mbo-plus en hbo’ers. Daarnaast zullen werkzaamheden in de uitvoering
meer op elkaar moeten worden afgestemd naarmate technieken meer met elkaar worden
geintegreerd. Dat zal voor installatiemonteurs gaan betekenen dat zij in ieder geval ook
over basisvakkennis moeten beschikken buiten hun eigen directe vakgebied om op bouw-
locaties adequaat met uitvoerders van andere disciplines (bouwers, schilders, stukadoors)
te kunnen samenwerken. Experts in de bouw en de bouwinstallatie voorzien in deze zin
een groeiende behoefte aan ‘interdisciplinair vakmanschap’ in de sector®, op alle niveaus
van de functiestructuur.

* De koudetechniek is een branche waarin van oudsher al hogere eisen aan de kwalifica-
ties van monteurs worden gesteld dan in andere segmenten van de TI. Koudetechniek is
een lastiger vakgebied dat meer theoretische kennis vergt. Monteurs koudetechniek zijn
vaak afkomstig uit de elektrotechniek of hebben een specifieke opleiding koudetechniek
gevolgd, relatief vaak op mbo-3 en mbo-4 niveau. Bedrijven hebben bij vacatures vaak een
voorkeur voor ervaren mensen boven jongere schoolverlaters. De eisen aan vakkennis
zullen komende jaren verder toenemen, verwachten bedrijven en opleiders. Bedrijven zijn

2 Bron: Presentaties op jaarconferentie vakgroep Technische Automatisering Uneto-Vni, 2015
3 Bron: Werkconferentie Build up skills Nederland, 2015
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er soms sceptisch over of scholen wel aan die vraag kunnen voldoen en starten eigen
opleidingen, doen een beroep op aanbod van particuliere opleiders en laten specifieke
bijscholingscursussen ontwikkelen. Die ontwikkeling zal komende jaren waarschijnlijk ook
verder doorzetten. Het niveau van het werk is wel een pré op de arbeidsmarkt: goede
mensen kiezen vaak voor de koudetechniek vanwege de uitdagingen van het werk, de
breedte van het vakgebied en de afwisseling van elekirotechniek, elektronica, mechanica
en klimaattechniek*.

Hoe deze ontwikkelingen uiteindelijk zullen uitwerken op de (kwalitatieve) structuur van de
werkgelegenheid in de Tl is lastig te voorzien omdat die uitkomst mee afhangt van de keuzes
die bedrijven zullen maken bij de inrichting van hun bedrijfsprocessen. Een belangrijk aspect
daarvan is of ze kiezen voor een ‘kennisrijke’ dan wel ‘kennisarme’ organisatie van het uitvoe-
rend werk. Die keuzes zullen onder andere samenhangen met het opleidingsniveau van de
medewerkers die ze in huis hebben en met wat zij denken dat goed vakmanschap in de Tl is.

2.5 Wat is goed vakmanschap in de TI?

Een voorwaarde om het vak van monteur als volwaardig vakman of vakvrouw te kunnen
uitoefenen is dat het werk afdoende afwisseling en uitdagingen bevat en dat het voldoende
mogelijkheden biedt om zelfstandig te werken en aangeleerde vakkennis en -vaardigheden
feitelijk in de praktijk toe te passen. In tabel 2.7 is te zien hoe TI bedrijven het werk van hun
monteurs in dit opzicht karakteriseren.

Tabel 2.7 - Typering van werk van monteurs door Tl bedrijven

vooral routinematig werk met steeds - 8.3%
dezelfde werkzaamheden
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Bron: Enquéte Tl bedrijven medio 2015

4 Bron: Vermeulen e.a. Arbeidsmarktverkenning koudetechniek, ITS Nijmegen, 2015
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De bedrijven zijn in meerderheid van mening dat hun monteurs doorgaans gevarieerd werk
doen, dat op gezette tijden ook een beroep doet op meer gespecialiseerde kennis en vaar-
digheden. Wel is er een behoorlijke groep die stelt dat het werk niet altijd even afwisselend en
uitdagend is, maar dat er soms ook minder interessante klussen moeten worden gedaan. Het
aantal bedrijven waar monteurs vooral dat soort routinematig standaardwerk moeten doen is
echter maar beperkt. Dat is bij minder dan een op de tien bedrijven het geval.

Verscheidenheid in visies op vakmanschap

Alle bedrijven in de enquéte van medio 2015 is de open vraag voorgelegd wat in hun ogen
een ‘goed vakman’ in de Tl is. Zo’n 455 bedrijven (ca. 90 procent) hebben die vraag beant-
woord, wat een grote verscheidenheid aan visies heeft opgeleverd. De tabellen 2.8, 2.9 en
2.10 geven een indruk van die verscheidenheid. In deze overzichten zijn bij wijze van illustra-
tie de letterlijke antwoorden van een aantal respondenten op een rij gezet.

In de antwoorden zijn wel enkele patronen te herkennen. Ten eerste zijn er veel bedrijven die
goed vakmanschap vooral typeren in termen van vaktechnische vaardigheden. Op zich niet
verwonderlijk natuurlijk, aangezien het vak van monteur primair een technisch vak is.

Tabel 2.8 — Wat is een goed vakman? (1)

lemand die goed kan analyseren en adequaat kan sleutelen.

lemand die theoretisch kundlig is, uitvoerend ervaren is, meedenkt in de uitvoerende werkzaam-
heden, niet klakkeloos iets doet.

Een vakman die zijn opleidingen heeft gevolgd, nodige werkervaring heeft in de breedte van de
elektrotechniek, maar zich tijdig heeft gespecialiseerd in een bepaalde richting.

lemand die zijn vak beheerst, uitbouwt en onderhoudt, open staat voor veranderingen.

lemand die luistert naar de klant, goed van tekening af zijn installatiewerk kan doen, goed contact
houdt tussen leidinggevende en werkvoorbereider/projectleider, proactief, leergierig.

Moet tekeningen kunnen lezen, anticiperen op de bouw, problemen tijdig kunnen ontdekken,
goed contact met bedrijf zodat voorraden tijdig geleverd worden.

lemand die je niet zo heel veel hoeft te vertellen, die weet waar het over gaat.

lemand die zonder veel toevoegingen zelfstandig zijn werkzaamheden kan uitvoeren, op een
nette manier.

iemand die weet waar hij mee bezig is, iemand die zelfstandig en netjes werkt, iemand die inzicht
en vakkennis heett.

lemand die naar zijn klus gaat, kijkt wat er moet gebeuren, er over nadenkt en aan de slag gaat.
Vakman die de benodigde kennis in theorie en praktijk heeft en ze ook kan toepassen op eigen
Zienswijze op de projecten.

lemand die verstand heeft van zijn vak, dat kan uitoefenen en meedenkt met de toekomst van
het bedrijf.

lemand die graag met de handen bezig is, iemand die de hele techniek ziet, iemand die kan
meepraten over andere disciplines.

Bron: Enquéte Tl bedrijven medio 2015
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Maar ten tweede: bedrijven laten het niet bij deze typering alleen, ze noemen vaak ook di-
verse niet-technische vaardigheden die nodig zijn om de vaktechniek in niet-routinematige
situaties te kunnen toepassen: als er problemen zijn met installaties, als klanten zaken niet
begrijpen, als ze een lastige klus zelfstandig moeten klaren, als ze met nieuwe technieken
moeten gaan werken. Vooral in die situaties is het van belang een goede vertaalslag van
theorie naar praktijk te kunnen maken.

Tabel 2.9 - Wat is een goed vakman? (2)

lemand die een oplossing kan bedenken voor problemen, op de juiste manier proble-
men kan oplossen en daarbij rekening houden met alle aspecten - veiligheid, klanten
efc..

Een puzzelaar, die goed problemen kan oplossen en schema’s kan vertalen, theorie
vertalen naar praktijk, computervaardigheden en programmeren

lemand die kan communiceren met de klant over zijn probleem en daar samen met de
klant een oplossing voor bedenkt

lemand met kennis van zaken en ook in staat is om de wensen van de klant te vertalen
naar een technische oplossing

lemand die zijn vak verstaat en pasklare oplossingen ter plekke weet te bedenken
lemand die sowieso ontwikkelingen bijhoudt, die geinteresseerd is in nieuwe ontwikke-
lingen, behoorlijk probleemoplossend vermogen heeft, zelf problemen op kan lossen,
initiatiefrijk en slim

lemand die verantwoordelijkheid durft te nemen en inzicht heeft in de verschillende
situaties, die ze zelf op kan knappen en weet hoe het werkt. Herkent het als iets niet
goed aangesloten is

Kennis op zak hebben die hij nodig heeft om zijn werk te kunnen uitvoeren, moet goed
betrokken zijn bij datgene wat hij doet en bij dingen die ontbreken aanvulling kunnen
geven

lemand die kan meedenken met de klant op locatie, enorm klantgericht, goede service
verlenen en vooral doen wat er gevraagd wordt, flexibele opstelling

lemand die creatief met situaties om kan gaan en hoogwaardige kwaliteit aflevert
lemand die op tijd bij de klant is, kan uitleggen wat hij gaat doen, het technisch voor
elkaar maakt en de klant bij oplevering uitlegt wat hij gedaan heeft

lemand die je op pad stuurt en vervolgens de klus gewoon doet, daar waar hij het niet
weet niet ligt te rommelen, maar gewoon overlegd, moet durven te bellen.

Bron: Enquéte Tl bedrijven medio 2015

In de derde plaats noemen bedrijven een aantal algemene competenties die te maken het
hebben met inzet en betrokkenheid bij het vak: de intentie goed werk af te willen leveren en
alert te blijven op mogelijkheden om de kwaliteit van de service nog te verbeteren.

26



Tabel 2.10 - Wat is een goed vakman? (3)

lemand die hart voor zijn werk heeft, zich volledig inzet, alles er uit haalt wat er in zit
op zijn eigen niveau

lemand die verder kijkt dan het uitvoeren van zijn werkzaamheden, iemand die mee-
denkt en kijkt naar hoe dingen beter kunnen

lemand die betrokken is bij de organisatie, bereid is te leren en mee te gaan in nieuwe
technieken, inzicht heeft in de techniek, meedenkt

Die beheerst over goede normen en waarden, goed kan luisteren naar de klant, goed
advies met goede vakkennis geeft

lemand die kwalitatief goed werk maakt, hoogstaande kwaliteit

lemand met verstand van zaken, loyaliteit, goede mentaliteit, liefde voor zijn vak
lemand met een positieve instelling, die probleemgericht storingen op kan lossen.
Werken zoals je het thuis zelf ook gedaan zou willen hebben

lemand met de juiste inzet en drive om het werk te doen, met technisch inhoudelijk
voldoende bagage om het werk uit te voeren.

lemand die je ergens naar toe kunt sturen en hij lost het op, iemand die de deur pas
achter zich dicht trekt als het werkt.

Bron: Enquéte Tl bedrijven, medio 2015

Goed vakmanschap moet zich in de praktijk bewijzen

Opvallend is dat maar een beperkt aantal bedrijven expliciet een relatie legt tussen vakman-
schap en nieuwe ontwikkelingen in het bedrijf of in de techniek, en zo oog heeft voor toe-
komstgerichtheid van het vakmanschap. Men verwacht van de monteurs wel dat ze bij de tijd
blijven en hun vak bijhouden, maar aspecten als meegaan met veranderingen, meedenken
over nieuwe ontwikkelingen, zelf nieuwe zaken oppakken, worden zelden genoemd. Bedrij-
ven associéren goed vakmanschap vooral met actuele situaties in de reéle beroepspraktijk
en dan vooral met situaties die meer of minder problematisch zijn. Het is vooral in dergelijke
situaties dat een vakman kan laten zien dat hij een ‘goed’ vakman is.

Wat ten slotte opvalt is dat maar weinig bedrijven spontaan het hebben van een vakdiplo-
ma of beroepsopleiding als een aspect van goed vakmanschap aanmerken. Mogelijk is dit
vanzelfsprekend als basis. Maar het onderscheidt blijkbaar niet voldoende om iemand tot
een goed vakman te maken. Ook in een eerder onderzoek hebben we gesignaleerd dat Tl
bedrijven het belang van een diploma vaak relativeren (van den Tillaart e.a., 2011). Uit dat
onderzoek blijkt dat 55 procent van de bedrijven in de elektrotechniek en 40 procent van de
bedrijven in de installatietechniek een TI gerichte vakopleiding als ‘harde eis’ hanteren bij de
werving van zelfstandig monteurs. Voor de andere bedrijven is een vakopleiding vaak wel
een pre, maar is ze niet per se noodzakelijk. Ruime werkervaring en in de praktijk bewezen
vakbekwaamheid zijn in hun ogen zeker zo belangrijk.
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De bedrijven typeren goed vakmanschap dus vaak in termen van een combinatie van kennis
en vaardigheden. Om na te gaan waar bedrijven in hun typering het accent op leggen zijn
de letterlijke antwoorden op de vraag wat in hun ogen een ‘goed vakman’ is verder bewerkt.
Daarbij is een in de literatuur veel gebruikt onderscheid als basisonderscheid gehanteerd,
namelijk dat tussen zogenaamde ‘hard skills’ (vaktechnische vaardigheden) en ‘soft skills’
(sociaalnormatieve vaardigheden).Typeringen als ‘vakbeheersing’, ‘vakkennis’, 'vaktechniek’,
‘technische bagage’, ‘technisch inzicht’, ‘kennis van materialen’ en dergelijke zijn als hard
skills bestempeld. Typeringen als ‘kunnen samenwerken’, ‘inzet tonen’, ‘communicatieve
vaardigheden’, ‘klantgericht zijn’, ‘zelfstandigheid’, ‘betrouwbaarheid’, ‘motivatie’ en dergelijke
zijn als soft skills aangemerkt. Vervolgens is gekeken of bedrijven in hun karakterisering van
goed vakmanschap alleen hard skills benadrukken, alleen soft skills of een combinatie van
hard skills en soft skills. De resultaten van deze bewerkingen staan in tabel 2.11.

1=5 6-15 16-50 51-100 100+ totaal
kolom %  kolom %  kolom %  kolom %  kolom %  kolom %
Skills alleen hard skills 23,5 21,5 27,2 27,3 31,4 26,2
alleen soft skills 27,9 30,4 28,3 29,9 19,6 27,9
zowel hard als soft skills 48,5 48,1 44,4 42,9 49,0 45,9
totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

In de tabel is te zien dat bijna de helft van de bedrijven (46 procent) het vakmanschap in de
TI typeert als een combinatie van hard skills en soft skills. Van de andere bedrijven noemt
ruim een kwart alleen hard skills en eveneens ruim een kwart alleen soft skills. Bij de grotere
bedrijven zijn er wat meer die alleen hard skills noemen dan bij de kleinere bedrijven, waar
er wat meer zijn die alleen de soft skills noemen. De combinatie van hard en soft skills komt
bij kleinere en grotere bedrijven in vrijwel gelijke mate voor. Ook uit deze tabel blijkt dat de Tl
als branche een gevarieerd beeld laat zien en dat goed vakmanschap niet zonder meer en
niet in alle gevallen enkel en alleen gelijk te stellen is aan technisch inzicht en beheersing van
vaktechnische vaardigheden. In veel Tl bedrijven is hier meer voor nodig. De vaktechnische
kennis en vaardigheden moeten op de markt ook productief kunnen worden ingezet (Geurts,
2003).
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Om het profiel van vereiste kwalificaties wat scherper te krijgen is in de enquéte van medio
2015 de TI bedrijven ook expliciet de vraag gesteld wat in hun ogen de twee belangrijkste
vaardigheden van een goed vakman in de Tl zijn.

Vakkennis 129 97
Communicatief 88 34
Klantgericht 85 22
Zelfstandig werken 44 28
Vakbeheersing 39 21
Technische bagage 38 17
Oplossingsgericht 37 16
Inzicht hebben 30 16
Nauwkeurig werken 21 14
Werkervaring 16 8
Inzet tonen 9 )
Goed werk leveren 7 7
Handig zijn 6 6
Servicegericht 6 6
Sociale vaardigheden 6 6
Breed inzetbaar 6 6
Goed kunnen samenwerken 5 5
Gemotiveerd 5 5
Flexibel 4 4
Commercieel 4 4
Betrouwbaar 4 4
Meedenken 4 4
Veilig werken 4 4
Goed overkomen 4 4
Beroepsopleiding 4 4

Die vraag is eveneens open voorgelegd, zodat bedrijven hun antwoord in eigen bewoordin-
gen konden formuleren. De vraag is door 443 bedrijven beantwoord. Respondenten kon-
den twee vaardigheden noemen, maar niet iedereen heeft dat gedaan. Sommigen noemden
maar een enkele vaardigheid, anderen noemden meer dan twee vaardigheden. De 443 be-
drijven hebben in totaal 689 vaardigheden genoemd. Deze zijn in categorieén ingedeeld en
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in tabel 2.12 op een rij gezet, met telkens erbij vermeld hoe vaak de betreffende vaardigheid
in totaal is genoemd en hoe vaak ze door de respondenten spontaan als eerste (of enige)
vaardigheid is genoemd. In de tabel zijn vaardigheden opgenomen die minimaal vier keer zijn
genoemd. Deze vaardigheden dekken ongeveer 90 procent (615 van de 689) van de gegeven
antwoorden.

Vaktechniek scoort hoog, zoals in de tabel is te zien. ‘Vakkennis’, ‘vakbeheersing’ en ‘tech-
nische bagage’ worden door veel bedrijven tot de belangrijkste vaardigheden van een goed
vakman gerekend. Maar daarnaast komt ook het belang van competenties naar voren die er-
aan bijdragen dat vaktechnische vaardigheden effectief en productief worden ingezet. Daarbij
gaat het vooral om zaken als ‘zelfstandigheid’, ‘oplossingsgerichtheid’ en ‘klantgerichtheid’,
bij goed communicatief vermogen.

Opvallend is het beperkt aantal bedrijven dat in hun spontane antwoorden meer generieke
competenties of eigenschappen als ‘gemotiveerdheid’, ‘flexibiliteit, ‘betrouwbaarheid’ en ‘re-
presentativiteit’ noemt. Ook ‘sociale vaardigheden’ staan niet hoog op de lijst, maar het kan
zijn dat veel bedrijven deze onder ‘communicatieve vaardigheden’ al hebben inbegrepen.
Verder blijkt ook hier dat een beroepsopleiding zelden spontaan wordt genoemd, mogelijk
ook nu weer omdat deze niet als ‘vaardigheid’ wordt gezien maar als een vaktechnische basis
die aan allerlei verschillende vaardigheden ten grondslag ligt.

Naast vakkennis en vakbeheersing scoren ook zelfstandigheid en communicatief vermogen
hoog op het lijstje van kwalificaties die Tl bedrijven aan goed vakmanschap toeschrijven. Dat
roept uiteraard de vraag op in welke mate in de praktijk de voorwaarden aanwezig zijn om
vakmanschap volwaardig uit te oefenen en verder te blijven ontwikkelen. In hoeverre bieden
bedrijven hun medewerkers ook de mogelijkheden om zelfstandig te werken? In hoeverre zijn
ze bezig met vernieuwing van werkwijzen, producten en diensten, waarmee ze hun mede-
werkers voldoende uitdaging kunnen blijven bieden?

Gegevens hierover zijn betrekkelijk schaars. Indicaties zijn wel te vinden in de laatste lande-
lijke Werkgeversenquéte Arbeid, waaraan ook Tl bedrijven hebben meegedaan. Aan deze
bedrijven is een aantal stellingen voorgelegd om te bepalen in welke mate het bedrijf met
innovatie bezig is. In tabel 2.13 staan de antwoorden op de stellingen. De tabel geeft gemid-
delde scores, tussen 5 (helemaal mee eens) en 1 (helemaal mee oneens). De Tl bedrijven
zijn er uitgelicht en vergeleken met andere technische en niet-technische branches.
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Tabel 2.13 - Werkgevers over innovatie in hun bedrijf, naar branche (2012

)
Tl (bouw) | Tl overig |techniek -| overig overig Totaal
installatie i niet-
indutrie/ | tecnisch
bouw

Onze vestiging probeert vaak nieuwe ideeén 3,36 3.91 3,37 3,48 3.68 3,64
uit

Onze vestiging is creatief in zijn wijze van 3,64 4,04 3,70 3,70 3.83 3,81*
werken

Onze vestiging is vaak een van de eerste 3,06 3.60 2,95 3,08 3,2 3,18
met nieuwe diensten of producten

Onze vestiging biedt innovatieve oplossingen 3,54 3.97 3,48 3,41 3,45 3,47*
voor onze consumenten/afnemers/klanten

Onze vestiging zoekt naar nieuwe manieren 3,69 412 3,66 3,72 3,77 3,77

om problemen op te lossen

Bron: TNO Werkgeversenquéte Arbeid, 2012; bewerking ITS.
* Significant hoofdeffect; onderstreepte groepen wijken significant af van de Tl Bouwinstallatie.

Uit de tabel komt een wat afwachtende houding van de Tl bouwinstallatie naar voren. De Tl
bouwinstallatie loopt niet echt voorop als het gaat om invoering van praktische vernieuwingen.
Er is in dit opzicht een duidelijk verschil met de overige Tl branches (ontwikkeling, ontwerp en
advies, handel en dienstverlening). Deze Tl overig scoort hoger dan de Tl bouwinstallatie op
alle aspecten van innovatie en ook hoger dan alle andere technische en niet-technische bran-
ches. De Tl overig is, gemeten op deze aspecten, duidelijk de meest vernieuwende branche.
De Tl bouwinstallatie blijft hier wat bij achter. Dat kan te maken kan hebben met het gegeven
dat de Tl bouwinstallatie vooral een volgende, niet zozeer een leidende positie inneemt in
de technische keten. Innovaties van producten of diensten vinden plaats in eerdere stadia in
de keten - ontwikkeling, ontwerp — en de Tl bouwinstallatie krijgt er vaak pas mee te maken
als die innovaties zover ontwikkeld zijn dat ze in de uitvoerende fases van het bouwproces
toegepast kunnen worden. Maar ook in de uitvoering is verdere doorontwikkeling mogelijk
en gezien de cijfers in tabel 2.13 lijkt de Tl bouwinstallatie hierbij toch een wat afwachtende
houding aan te nemen. De Tl bouwinstallatie scoort op de genoemde aspecten overigens
al met al wel aan de positieve kant en doet beslist ook niet onder voor andere branches in
metaal, techniek en bouw.

Meeste TI werknemers zijn positief over zelfstandigheid in het werk

Tl bedrijven bieden de nodige uitdagingen, maar hebben medewerkers ook voldoende ruimte
om die uitdagingen op te pakken en hebben ze voldoende zelfstandigheid en beslismogelijk-
heden om het werk naar eigen inzichten uit te voeren? Indicaties hiervoor zijn te vinden in
de Nederlandse Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), een onderzoek onder werknemers
waaraan ook werknemers uit de Tl hebben meegedaan. In tabel 2.14 is een aantal relevante
gegevens uit de NEA bij elkaar gezet. De Tl is ook hier vergeleken met andere technische en
niet-technische branches.
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Tabel 2.14 - Werknemers over zelfstandigheid in hun werk, naar branche

technische| metaal niet
ontwerp/ | handel industrie ij i tech-

advies i i nische
branches
sectoren

% werknemers dat vindt:

Dat het werk vaak/altijd 70 69 66 65 67 74 55 58
creativiteit vereist

Dat het werk vaak/altijd 57 64 59 46 44 57 43 49
vereist dat men nieuwe

dingen leert

Dat het werk vaak/altijd 76 82 75 74 80 76 65 69
gevarieerd is

Dat men regelmatig zelf 72 81 78 72 73 78 61 58

kan beslissen hoe men
werk uitvoert

Dat men regelmatig zelf 71 81 78 70 70 76 62 60
volgorde van werkzaam-
heden kan bepalen

Dat men regelmatig zelf 60 77 70 68 66 69 61 55
werktempo kan bepalen
Dat men regelmatig 79 85 80 74 78 79 66 65

zelf oplossingen moet
bedenken om werk uit te
voeren

Bron: TNO/CBS: Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA 2012); bewerking ITS

Uit de tabel blijkt dat de meeste werknemers in de Tl branches positief zijn over de zelfstan-
digheid in hun werk. En dan gaat het niet alleen over werktempo en werkvolgorde. Bijna
driekwart stelt zelf regelmatig te kunnen beslissen hoe ze het werk uitvoeren. Ruim driekwart
stelt regelmatig zelf oplossingen te moeten bedenken om het werk goed uit te voeren. Dat zijn
forse aantallen, waarmee de Tl werknemers zich overigens niet onderscheiden van werkne-
mers in andere technische sectoren. Ook in andere Tl branches en in andere branches in de
technische keten, evenals in de metaal en de bouw ervaren werknemers een relatief hoge
mate van zelfstandigheid. Technische branches onderscheiden zich wel van niet-technische
branches. De zelfstandigheid van werknemers is hier iets beperkter.

Tl bedrijven bieden nodige ruimte voor maatwerk bij inzet van medewerkers

Tl bedrijven blijken hun medewerkers ook wel de nodige ruimte te geven voor zelfstandige
inbreng bij de uitvoering van werkzaamheden, zoals blijkt uit tabel 2.15. In de tabel laten
werkgevers weten in hoeverre er in hun bedrijfsvestiging ruimte is voor individueel maatwerk
op een aantal onderwerpen. De tabel bevat de gemiddelde scores, die liggen tussen 5 (heel
veel ruimte) en 1 (heel weinig ruimte).
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Tabel 2.15 - Werkgevers over ruimte voor maatwerk inzet van medewerkers,
naar branche (2012)

Tl (bouw) Tl overig techniek - overig overig Totaal
installatie Tl verwant | techniek / niet-tech-
industrie / nisch
bouw

Salaris van medewerkers 3,22 87 3,00 2,88 3.08 3,06*
Werktijden van mede- 3,19 3,54 3,05 3,05 3,45 3,37*
werkers
Werkprestaties van 3,44 SIS SES)] 3,34 S153] 3,49
medewerkers
Ontwikkeling/opleiding 3,64 3,62 3,48 3.45 3.45 3,46
van medewerkers
Flexibele inzet van 3,36 BIo5! 3,21 3,42 BioT 3,52*
medewerkers

Bron: TNO Werkgeversenquéte Arbeid 2012; bewerking ITS
* Significant hoofdeffect; onderstreepte groepen wijken significant af van de Tl bouwinstallatie

De Tl bouwinstallatie scoort op de meeste aspecten hoger dan andere branches in de tech-
niek, de industrie en de bouwnijverheid, wat betekent dat hier meer maatwerk voor mede-
werkers mogelijk is. De verschillen zijn echter niet zo heel groot in vergelijking met de overige
technische sectoren. Dat geldt wel voor de overige Tl branches. Bedrijven in de Tl overig
geven beduidend vaker aan dat ze ruimte voor individueel maatwerk bieden als het gaat om
de werktijden van medewerkers en om flexibiliteit bij de inzet van medewerkers. Ze scoren op
deze aspecten significant hoger dan alle andere branches. Dit is op zich ook wel begrijpelijk.
Het gaat bij Tl overig vooral om bedrijven in de sfeer van ontwikkeling, ontwerp, advisering
en (technische) dienstverlening en in dat type bedrijven is het werk vaak minder taak-, tijd-
en plaatsgebonden. Dat geeft meer flexibiliteit in de organisatie van de arbeid en laat meer
ruimte voor variatie in individuele werktijden en takenpakketten bij de uitvoering.

Aandachtspunt: zeggenschap van medewerkers als instrument van sociale innovatie

In hoeverre voeren Tl bedrijven nu expliciet beleid om aantrekkelijk werk aan te bieden om
gekwalificeerde vakkrachten aan zich te binden? Zelfstandigheid bij de uitvoering van het
werk is een belangrijk aspect van vakmanschap en Tl bedrijven bieden daar de nodige ruimte
voor, zoals we hebben gezien. Maar bedrijven gaan een stap verder als ze ook mogelijk-
heden bieden voor een meer uitgebreide betrokkenheid en inbreng van medewerkers, niet
alleen in de vorm van autonomie bij de uitvoering, maar ook in de vorm van zeggenschap
over de planning en voorbereidingen van het werk. In feite gaat het hierbij om een belangrijk
instrument voor sociale innovatie in het bedrijf.

In tabel 2.16 staan de maatregelen die Tl bedrijven nemen om medewerkers aan het bedrijf
te binden. Er zijn gegevens beschikbaar over meerdere jaren, zodat maatregelen véér de
recessie (2008), tijdens de recessie (2012) en na de recessie (2015) met elkaar kunnen
worden vergeleken. Uit de tabel blijkt dat het aantal Tl bedrijven dat medewerkers wil binden
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door hen meer bij de gang van zaken in het bedrijf te betrekken erg laag is. Dat is niet nieuw.
Het was in 2008 al zo. Het is in 2015 niet anders. Ook het aantal bedrijven dat medewerkers
(meer) bij planning van werkzaamheden wil betrekken en dat (meer) rekening wil houden met
voorkeuren van medewerkers wat betreft aard van de werkzaamheden en wat betreft werk-
tijden, is vrij laag. Datzelfde geldt voor het aantal bedrijven dat medewerkers wil binden door
hen op afwisselende en uitdagende projecten in te zetten. De meest genoemde maatregelen
liggen toch op het gebied van de arbeidsvoorwaarden: meer salaris en extraatjes in de vorm
van meer vrije dagen of een ruimer vakantieregelen, en in de sfeer op het werk. Al met al
kunnen we concluderen dat het personeelbeleid in de Tl op dit onderdeel een vrij traditioneel
karakter heeft.

Figuur 2.16 — Maatregelen om medewerkers aan het bedrijf te binden
(% bedrijven)
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Bron: Enquétes Tl bedrijven, medio 2008, 2012 en 2015

Opvallend is wel de stijging van het aantal Tl bedrijven dat medewerkers probeert te binden
door hen (meer) mogelijkheden voor vakopleiding en bijscholing aan te bieden. Een kwart
van de bedrijven stelt dergelijke maatregelen in 2015 te hebben genomen, en dat zijn er meer
dan in 2012 tijdens de recessie, maar ook meer dan in 2008 in de goede tijden die aan de
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recessie vooraf gingen. Opleiding en bijscholing zijn belangrijke instrumenten om goed vak-
manschap te bevorderen. Met het oog op de toekomst is het een positieve zaak dat Tl bedrij-
ven deze instrumenten weer een belangrijker plaats in het personeelbeleid zijn gaan geven.

De technische installatiebranche wordt geconfronteerd met diverse nieuwe ontwikkelingen
op ecologisch, economisch en technologisch gebied. Vrijwel alle TI bedrijven zien hierin kan-
sen voor hun bedrijf. Vooral op het terrein van duurzaam bouwen, alternatieve energie en
domotica/ict in de woonomgeving zien veel bedrijven kansen voor de toekomst. Bedrijven die
vooral in de elektrotechniek werken lijken daarbij wat innovatiever dan bedrijven die vooral in
de installatietechniek actief zijn.

Ongeveer de helft van de bedrijven die kansen zien in de nieuwe ontwikkelingen, verwacht
dat er hogere kwalificaties nodig zijn, en een kwart van de bedrijven verwacht dat er kwali-
ficaties in een andere richting nodig zijn om mee te kunnen met de nieuwe ontwikkelingen.
Daarvoor willen veel bedrijven hun eigen medewerkers scholen en deels verwachten ze er
(ook) nieuwe medewerkers voor aan te nemen. De verwerking van technologische vernieu-
wingen zal de komende jaren in veel bedrijven naar verwachting gepaard gaan met forse
investeringen in opleiding en bijscholing van medewerkers. Daarnaast zullen goede mogelijk-
heden voor praktijkscholing en leren op de werkplek van belang zijn om nieuwe producten,
technieken en systemen soepel in het bedrijf te introduceren.

Bedrijven voorzien voor de komende jaren ook veranderingen in het uitvoerend werk van de
monteurs. Veel bedrijven geven aan dat er een verschuiving zal optreden naar meer service
en onderhoudswerk, meer ict-en programmeerwerk en meer advieswerkzaamheden, Dit zijn
in het algemeen complexer activiteiten, die een groter beroep zullen doen op de vakkennis en
-vaardigheden van monteurs. Hoe dit in de praktijk in de bedrijven zal uitwerken hangt mee
af van de wijze waarop deze (nieuwe) taken in de bedrijven zullen worden georganiseerd. Als
ze in de bestaande uitvoerende functies worden opgenomen, zullen die functies een ‘kennis-
rijker’ karakter krijgen en zal een groter beroep op vaktechnische, sociale en communicatieve
vaardigheden van de monteurs worden gedaan. Het ‘vakmanschap’ dat van monteurs wordt
verwacht zal dan een breder karakter krijgen. Niet alleen ‘hard skills’ (techniek, kennis) zijn
dan nodig, maar ook zogenaamde ‘soft skills’, zoals zelfstandigheid, oplossingsgerichtheid,
klantgerichtheid en communicatief vermogen. Volgens de Tl bedrijven zijn dit wezenlijke as-
pecten van ‘goed vakmanschap’.

TI bedrijven bieden hun medewerkers vaak goede mogelijkheden hun vakmanschap tot uit-
drukking te brengen. Ze bieden vaak uitdagend werk, met een hoge mate van afwisseling en
zelfstandigheid. De Tl is in dit opzicht zeker concurrerend met andere technische sectoren.
TI bedrijven zijn vaak wat afwachtender als het gaat om vernieuwing van werkprocessen op
uitvoerend niveau. Ze zijn ook slechts in beperkte mate geneigd uitvoerend medewerkers zelf
sterker bij werkplanning, werkroosters en werktijden te betrekken. Dit zijn echter wel belang-
rijke aspecten van sociale innovatie, zeker voor binding van zelfstandige, gekwalificeerde
vakmensen.
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3 Benodigd aantal Tl vakmensen in 2020

3.1 Prognose van het benodigd aantal vakmensen in 2020

De afgelopen jaren werd de ontwikkeling van de werkgelegenheid in de branche gedomi-
neerd door de krimp als gevolg van de recessie. De economie is echter al enige tijd aan het
groeien en het CPB meldt in december 2015 dat de werkloosheid landelijk voor het eerst
sinds jaren gedaald is (CPB, 2015a). Dat is vooralsnog niet zichtbaar in de werkgelegen-
heidsontwikkeling in de technische installatiebranche. Eerdere crises hebben laten zien dat
de Tl later reageert op een aantrekkende economie dan andere sectoren.

Naar verwachting gaat de Tl komende jaren weer groeien

De verwachting is dan ook dat de werkgelegenheid in de Tl de komende jaren wel weer zal
gaan groeien. We baseren ons hiervoor op de groeiverwachtingen van het EIB (EIB, 2015)
en op de verwachte ontwikkeling van het bruto binnenlands product (bbp) volgens het CPB
(CPB, 2015). Zoals figuur 3.1 laat zien, verwachten we voor de installatiebranche een omslag
naar (beperkte) groei van de werkgelegenheid in 2016 en in de jaren daarna een groei van
2,5 a drie procent per jaar.

Tabel 3.1 - Verwachte ontwikkeling BBP en werkgelegenheid TI

mutaties per jaar %** mutaties per jaar %
2015 2,4 -1,8*
2016 2,4 0,5
2017 2,4 2,5
2018 2,4 3,0
2019 2,4 3,0
2020 2,4 3,0

Bron: CPB, Mn Services, EIB; bewerking ITS

* Werkelijke ontwikkeling
** Volgens Macro Economische Verkenningen 2015, CPB

Wervingsbehoefte schoolverlaters gaat toenemen

Op basis van arbeidsmarktstromen in het verleden kan een inschatting gemaakt worden van
de arbeidsmarktsituatie in de Tl de komende jaren. Hiervoor is een prognosemodel opgesteld.
De verwachtingen voor de groei uit tabel 3.1 worden gebruikt om de toekomstige werkgele-
genheid in het model te berekenen. Met behulp van historische arbeidsmarktstromen in de
branche zijn modelvergelijkingen opgesteld voor de instroom in en de uitstroom uit de bran-
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che. De behoefte aan nieuwe instroom van buiten de Tl (wervingsbehoefte) ontstaat doordat
er vervanging nodig is van uitstromende medewerkers, en doordat er sprake is van groei.
Deze wervingsbehoefte wordt door de bedrijven ingevuld met enerzijds schoolverlaters en
anderzijds zij-instromers uit andere branches of instromers vanuit bijvoorbeeld werkloosheid.

In de prognose focussen we ons op de behoefte aan schoolverlaters. Door de verwachte
groei van de werkgelegenheid zal de wervingsbehoefte aan schoolverlaters komende ja-
ren toenemen. Deze wervingsbehoefte aan schoolverlaters wordt vergeleken met het te ver-
wachten toekomstig aanbod van gediplomeerd schoolverlaters in de Tl (wervingskracht). De
prognose van de wervingskracht is gebaseerd op de referentieraming voor het MBO van
OCW. Door de vergelijking van de wervingsbehoefte met de wervingskracht van schoolverla-
ters wordt zichtbaar in welke mate er overschotten of tekorten zullen zijn aan nieuwe instroom
van schoolverlaters in de branche.

In het prognosemodel wordt ook de invloed van externe ontwikkelingen in aanverwante sec-
toren meegenomen. Zo hebben de werkgelegenheidsmutaties van verwante bedrijffssectoren
zoals bouw, metaal, groothandel en zakelijke dienstverlening invioed op de instroom en de
uitstroom uit de branche. Als de bouw of metaalbranche namelijk groeit, kan er vanuit die
sectoren een aanzuigende werking uitgaan naar werknemers uit de TI. De verwachtingen
van het EIM (2015) vormen de basis voor de werkgelegenheidsmutaties van deze verwante
bedrijfssectoren.

In het prognosemodel worden vier functiegroepen onderscheiden:
* leerlingmonteurs;

* monteurs;

¢ technische staf;

* overige functies.

De verwachte werkgelegenheidsgroei van de vier functiegroepen is de afgelopen jaren zeer
verschillend geweest. De totale werkgelegenheidsontwikkeling uit tabel 3.1 is daarom ver-
deeld over de vier functiegroepen. Voor de monteurs verwachten we dat de werkgelegenheid
de komende jaren weer zal aantrekken in het verlengde van de positieve verwachtingen van
het EIB voor de werkgelegenheidsontwikkeling in de bouw.

Voor de leerlingmonteurs (de bbl-leerlingen in de Tl bedrijven) verwachten we vanaf 2016
eveneens weer een groei. Het aantal bbl-leerlingen is in het jaar 2014/15 weliswaar nog ge-
daald, maar de daling neemt af en het totaal aantal mbo-TI leerlingen (bol en bbl) neemt weer
toe. Ook de daling van de werkgelegenheid neemt af. Voor de technische staffunctionarissen
en de overige functies wordt de komende jaren een gematigde groei verwacht (tabel 3.2).
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mutaties per jaar mutaties per jaar mutaties per jaar mutaties per jaar

(%) (%) (%) (%)
2015 -3,0* -1,7* -0,2* 2,4*
2016 1,0 0,7 0,0 0,0
2017 5,0 2,8 1,5 1,5
2018 5,0 813 2,0 2,0
2019 5,0 sig 2,0 2,0
2020 5,0 58 2,0 2,0

Een eerste scenario dat is doorgerekend, gaat uit van de groei uit tabel 3.2 waarbij verder
geen verandering in de samenstelling naar opleidingsniveau wordt verondersteld.

Volgens dit scenario zal de branche in 2020 ruim 2.400 nieuwe leerlingmonteurs nodig heb-
ben en 14.000 nieuwe monteurs (figuur 3.3). Het grootste deel van de wervingsbehoefte voor
leerlingmonteurs zal worden ingevuld met schoolverlaters. Er komen 1.490 van de 2.400
benodigde nieuwe leerlingmonteurs rechtstreeks van school, voornamelijk van het vmbo. De
overige bijna 1.000 nieuwe leerlingmonteurs die de branche in 2020 nodig heeft komen niet
van school, maar bijvoorbeeld uit een uitzendbaan of een baan in een andere branche.

Bij de monteurs wordt het grootste deel van de wervingsbehoefte ingevuld met zij-instromers.
Ruim 11.500 instromers komen niet vanuit de schoolbanken. Voor een groot deel zijn dit
zij-instromer die eerder in andere branches hebben gewerkt. In hoofdstuk 5 zullen we zien
dat deze instromers ook afkomstig zijn uit andere (arbeidsmarkt)situaties. Bijvoorbeeld omdat
ze een uitkering hadden, of nog niet op de arbeidsmarkt actief waren zoals huisvrouwen of
-mannen. De overige 2.500 benodigde nieuwe monteurs zullen instromen vanuit school. Dit
zijn voornamelijk mbo-bol’ers.

In 2016 is de behoefte aan instromers lager dan in 2020. Door de verwachte groei van de
branche is er voor alle functies in 2020 meer instroom nodig dan in 2016. Het grootste aantal
nieuwe instromers zal nodig zijn in de monteursfuncties. De benodigde jaarlijkse instroom
van monteurs stijgt van 8.000 in 2016 naar 14.000 in 2020.

Voor de branche is het belangrijk om te weten of er voldoende gediplomeerd schoolverlaters
van de opleidingen komen om in te stromen in de branche. De behoefte aan schoolverlaters
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wordt vervolgens verder uitgesplitst naar de instroom van schoolverlaters met een Tl of een
TI verwant diploma en schoolverlaters zonder een Tl of Tl verwant diploma. Afgelopen jaren
hebben de Tl bedrijven een substantieel aantal schoolverlaters aangenomen zonder een Tl
of een Tl verwant diploma. In het Trendrapport 2014 hebben we laten zien dat veel bedrijven
motivatie en ambitie vaak als belangrijkste eis noemen. Dat wil niet zeggen dat een Tl ge-
richte opleiding niet belangrijk zou zijn. Voor leerlingmonteurs vindt ruim een kwart van de
bedrijven de TI gerichte opleiding een harde eis. Bij de zelfstandig monteurs geldt dat vaker,
namelijk voor ruim 40 procent van de bedrijven. Maar bij de overige bedrijven kunnen ook
instromers zonder Tl gerichte opleiding terecht. In figuur 3.3 wordt deze groep aangeduid als
de groep ‘schoolverlaters overig’.

De instroom van schoolverlaters met een Tl of Tl verwant diploma is vooral belangrijk voor
de leerlingmonteurs. Ruim de helft van de benodigde schoolverlaters in 2020 zal een Tl of
TI verwant diploma moeten hebben. Bij de leerlingmonteurs is de behoefte aan instromende
schoolverlaters met een diploma dan ook groter dan de behoefte aan instromers zonder
relevant diploma. Bij alle andere functiegroepen is dit andersom. De technische staf heeft
nauwelijks behoefte aan schoolverlaters, hier is men vooral op zoek naar zij-instromers.

Figuur 3.3 - Wervingsbehoefte aan zij-instromers en schoolverlaters per
functiegroep
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De branche komt in 2020 naar verwachting ruim 2.600 schoolverlaters tekort

De wervingsbehoefte en de wervingskracht van de schoolverlaters (dus zonder de zij-instro-
mers) voor 2020 is in figuur 3.4 nog eens afzonderlijk in beeld gebracht. Voor de wervings-
kracht wordt onderscheid gemaakt tussen degenen met een Tl of Tl verwant diploma en
degenen zonder. De totale wervingsbehoefte zal in 2020 naar verwachting 4.770 schoolver-
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Figuur 3.4 - Wervingsbehoefte schoolverlaters naar functie 2020
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laters bedragen. De wervingskracht van het aantal gediplomeerd schoolverlaters (weerge-
geven met de oranje kolommen) is in 2020 totaal 890 schoolverlaters en is voor alle functie
groepen kleiner dan de wervingsbehoefte (blauwe kolommen). Hierdoor ontstaat een tekort
van bijna 3.900 nieuwe medewerkers vanuit school met een Tl of Tl verwant diploma. In het
verleden zijn er ook steeds schoolverlaters zonder Tl of Tl verwant diploma ingestroomd. Als
ervan wordt uitgegaan dat dat de komende jaren in vergelijkbare mate gebeurt (weergegeven
in de licht groene kolomdelen), kan het tekort worden beperkt tot 2.600 schoolverlaters

Door de wervingsbehoefte te vergelijken met de wervingskracht blijkt dat er in 2020 naar ver-
wachting een tekort is van bijna 3.900 Tl of Tl verwant opgeleide schoolverlaters. Dit hebben
we ook uitgesplitst naar opleidingsniveau. Hierbij is geen rekening gehouden met verande-
ring in de opleidingsniveaus (upgrading). Dit gebeurt in een alternatief scenario dat wordt
besproken in paragraaf 3.1.2.

Voor leerlingmonteurs vooral behoefte aan vmbo’ers, voor monteurs vooral mbo-4

Voor de schoolverlaters met een Tl of Tl verwant diploma die instromen in een monteurs-
functie hebben bedrijven behoefte aan hoger opgeleiden dan voor de instromers in een leer-
lingmonteurs functie (dit wordt verder uitgewerkt in paragraaf 5.3). Bij de leerlingen bestaat
de wervingsbehoefte hoofdzakelijk uit vmbo-gediplomeerden en bij monteurs uit mbo-gedi-
plomeerden (figuur 3.5). De wervingsbehoefte voor de technische staf en overige functies
bestaat vooral uit mbo-4 en hbo-gediplomeerden. In 2020 zal de behoefte aan mbo-4 en
hbo-opgeleiden groter zijn dan in 2016, voor zowel de monteurs als de technische staffunc-
ties.
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Figuur 3.5 - Wervingsbehoefte en wervingskracht TI/Tl-verwant gediplomeerde
schoolverlaters naar functie en opleidingsniveau, scenario 1, 2020
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Voor de leerlingmonteurs blijkt de wervingsbehoefte aan mbo-2 gediplomeerden kleiner dan
de wervingsbehoefte. Wel is er een tekort aan schoolverlaters die kunnen instromen vanuit
vmbo-niveau als leerlingmonteur. Over de hele linie ontstaan er tekorten op mbo-4 niveau;
zowel bij de leerlingmonteurs, de monteurs en de technische staf. Bij monteurs en technische
staf ontstaan er bovendien tekorten aan schoolverlaters op hbo-niveau.

Figuur 3.6 - Prognose samenstelling Tl naar functie en opleidingsniveau,
2011-2020
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Volgens deze prognose zal de werkgelegenheid in 2020 nog niet terug zijn op het niveau van
voor de crisis. De totale werkgelegenheid is vergelijkbaar met die in 2011. De samenstelling
van werknemers zal echter wel anders zijn. Het aantal monteurs zal in 2020 naar verwachting
ruim 2.000 hoger liggen (figuur 3.6, rechteras). Het aantal technische staffunctionarissen
en medewerkers in overige functies zal in 2020 ongeveer weer het niveau van 2011 heb-
ben bereikt (figuur 3.6, linkeras). Het aantal leerlingmonteurs blijft echter achter. Het aantal
leerlingmonteurs ligt nog 2.000 lager dan in 2011. Naar verhouding zijn er in 2020 dus meer
monteurs en minder leerlingmonteurs bij een zelfde totaal aantal medewerkers als in 2011.

In de prognose die hiervoor werd besproken is geen rekening gehouden met upgrading.

De afgelopen jaren is er in de Tl echter duidelijk sprake geweest van een verhoging van de

opleidingsniveaus. In hoofdstuk 5 gaan we hier verder op in. Daarom is een tweede scenario

doorgerekend waarin wel rekening is gehouden met functiespecifieke upgrading in de be-
hoefte aan schoolverlaters.

- Voor de leerlingmonteurs is de wervingsbehoefte van schoolverlaters met een TI/TI ver-
want diploma op vmbo niveau lager dan in scenario 1, en op mbo-2 niveau wordt de wer-
vingsbehoefte hoger dan in scenario 1.

- Voor de monteurs is de wervingsbehoefte van schoolverlaters met een TI/Tl verwant diplo-
ma op vmbo en mbo-2 niveau lager dan in scenario 1 en op mbo-3, mbo-4 en hbo-niveau
hoger.

- Voor de technische staf is de wervingsbehoefte van schoolverlaters met een TI/TI verwant
diploma van hooguit mbo-3 lager dan in scenario 1. De wervingsbehoefte op mbo-4 en
hbo-niveau is hoger dan in scenario 1.

In dit tweede scenario is de totale wervingsbehoefte voor de verschillende functies gelijk aan
dat in scenario 1. Het enige verschil betreft de gevraagde opleidingsniveaus voor 2020.

De wervingsbehoefte voor leerlingmonteurs naar schoolverlaters op mbo-2 niveau is in het
geval van upgrading (figuur 3.7) hoger dan de wervingskracht. Er zal in 2020 in dit geval
sprake zijn van zowel een tekort aan instroom van schoolverlaters voor leerlingmonteurs op
vmbo-niveau als op mbo-2 niveau. De tekorten bij monteurs en technische staf aan school-
verlaters op met name mbo-4 niveau zijn hoger dan in scenario 1.
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Figuur 3.7 — Wervingsbehoefte en wervingskracht TI/Tl-verwant gediplomeerde
schoolverlaters naar functie en opleidingsniveau, scenario 2, 2020
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3.2 Conclusie

Zodra de werkgelegenheid in de Tl weer gaat toenemen, zal er een tekort ontstaan aan
beginnend vakmensen die een voor de branche relevant diploma hebben (van een Tl of TI
verwante opleiding). Bij voortgaande upgrading zullen de tekorten zich vooral voordoen bij
schoolverlaters die willen starten als leerlingmonteur, en die een diploma vmbo of mbo-2
hebben. Verder zullen er tekorten zijn aan schoolverlaters die een mbo-4 diploma hebben
van een Tl of Tl verwante opleiding en die willen starten als monteurs of technische staffunc-

tionaris in de TI.
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Duurzaam inzetbare
vakmensen in de TI



VEILIG EN GEZOND WERKEN

FLEXIBILISERING

ARBEIDSMARKT DYNAMIEK




4 Aankomend vakmanschap en
opleidingen

De komende jaren zullen er bij een aantrekkende economie meer marktmogelijkheden ont-
staan voor de technische installatiebranche. Om die mogelijkheden te kunnen benutten, is
het van belang dat het vakmanschap van het zittend personeel up to date is en blijft, en dat
jongeren die instromen in de Tl goed opgeleid zijn en worden. Het op peil houden en verder
bevorderen van goed vakmanschap blijft de komende jaren een belangrijk aandachtspunt op
de beleidsagenda van de TI. Volgens mbo’ers en mbo-docenten (Turkenburg, 2014) staan bij
vakmanschap termen centraal als prijzenswaardig werk, bevlogenheid, en vaardigheden die
pas met kennis, oefening en ervaring komen. Uneto-Vni formuleert dit als volgt: ‘een vakman
is iemand die op de hoogte is van de nieuwste ontwikkelingen, weet welke nieuwe producten
er op de markt zijn en wat er technisch allemaal mogelijk is, en werkt volgens de meest re-
cente technische eisen en wetteljjke richtlijnen’.

In dit hoofdstuk richten we ons op het opleiden van aankomend vakmensen en meer specifiek
op de rol die de bedrijfsscholen en (regionale) praktijkopleidingscentra (poc’s) daarin spelen.
Hiervoor zijn gesprekken gevoerd met zeven bedrijfsscholen en zes praktijkopleidingscentra
(paragraaf 4.4). Voor de analyses van de paragrafen 4.2, 4.3, 4.5 en 4.6 is gebruik gemaakt
van de onderwijsbestanden van het CBS en DUOQ. Daarin zijn alle leerlingen en gediplomeer-
den van bekostigde onderwijsinstellingen van Nederland opgenomen. Daarnaast is gebruik
gemaakt van gegevens uit de subsidieadministratie van OTIB over leerling-werknemers die
een leerwerkbaan hebben en waarvoor een BPV-subsidie is aangevraagd. We beginnen met
een kort overzicht van relevante literatuur over vakmanschap en beroepsgericht opleiden
(paragraaf 4.2).

Vakmanschap is belangrijk in de TI, ook bij verdere automatisering en robotisering

De Tl is een branche waar veel vakmensen waren. Vakmensen over de hele linie: zowel hand-
vaardigheid als cognitieve skills zijn belangrijk. Ambachtelijk werk wordt veelal geassocieerd
met handmatig werk, denk aan dak- en zinkwerk of bepaalde loodgieterswerkzaamheden.
Veel van het werk in de Tl wordt echter vooral mechanisch of geautomatiseerd uitgevoerd
(bijvoorbeeld bij de cad-tekenaar constructeur). Veelal gaat het dan om werk waarvoor een
hoger opleidingsniveau (mbo-4 en hoger) gevraagd wordt.

De socioloog Richard Sennett (Sennett, 2008) heeft een uitvoerige studie naar vakmanschap
verricht en definieert vakmanschap als ‘het goed werk willen leveren, omwille van het werk
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zelf’. Vakmanschap staat bij Sennett voor een complex samenspel van vaardigheden, ken-
nis en ervaring (SCP, 2014). Het vakmanschap leidt ertoe dat de vakman zich kan identifi-
ceren met de beroepsgroep. Hoewel Sennett voorbeelden van ambachtelijk vakmanschap
bespreekt, ziet hij technologische vooruitgang en machines niet als een bedreiging voor het
vakmanschap. Vakmanschap en machines sluiten elkaar niet uit. Het werken met steeds
geavanceerdere technische hulpmiddelen vormt een innovatieve uitdaging voor de vakman.

Jonge vakmensen leren het beroep in de praktijk van ervaren vaklieden, gecombineerd met
leren op school. Daardoor ontstaat een stevige basis voor het werk in de Tl. Het werk is vaak
op mbo-niveau (SER, 2013a). Installatie- en elektrotechniek wordt dan ook als een van de
acht clusters binnen de ambachten onderscheiden in de ambachtseconomie (CvAE).

Voor ambachten geldt dat de opleidingen vaak kleinschalig zijn, waardoor het voortbestaan
in gevaar kan komen. Dit geldt bijvoorbeeld voor Tl specialismen zoals panelenbouw en de
koudetechniek, die niet meer apart herkenbaar zijn in kwalificatiedossiers. Ook meet- en re-
geltechniek als afzonderlijk kwalificatiedossier is verdwenen. Dit beroep behoort daarmee tot
de zeldzaam specialistische opleidingen die bedreigd worden (SOS Vakmanschap 2012). De
competenties zijn ondergebracht in andere T| kwalificatiedossiers zodat jongeren nog steeds
voor het beroep opgeleid kunnen worden. Om te voorkomen dat voor de branche belangrijke
competenties uit het onderwijs verdwijnen, is afstemming tussen het onderwijs en de branche
dan ook belangrijk voor de TI.

Bedrijfsleven krijgt een belangrijke rol bij de invulling van het beroepsonderwijs

Om een aantal belangrijke ontwikkelingen in de beroepsopleidingen op een rij te zetten,
beginnen we met de gilden, waar vakmensen werden opgeleid in de beroepspraktijk van
leerling via gezel (erkend vakman) naar meester. Theorie en praktijk waren daarbij aan elkaar
gekoppeld. Volgens de literatuur was er na afschaffing van de gildes lange tijd nauwelijks
sprake van beroepsonderwijs. Vraag en aanbod op de arbeidsmarkt waren afdoende op el-
kaar afgestemd, waardoor het praktijkleren weinig toevoegde aan het onderwijs in de oplei-
dingen. De bol-variant paste daar goed bij. Nog steeds is deze opleidingsvorm in het mbo
dominant. Dat geldt echter niet voor de technische studies. Ook in de Tl is het aantal bbl'ers
van oudsher groter dan het aantal bol’ers.

Er volgde een periode waarin het bedrijfsleven meer op afstand stond van het onderwijs.
Vanaf eind jaren zestig van de vorige eeuw, na de invoering van de Wet op het voorgezet
onderwijs (Mammoetwet, 1968) en de Wet op het Leerlingwezen (1968) komt er weer meer
aandacht voor de rol van het bedrijfsleven in de opleidingen. In die tijd namen ook de kwanti-
tatieve en kwalitatieve discrepanties tussen vraag en aanbod toe. De aansluiting daartussen
moest verbeteren. Het mbo werd sectoraal vormgegeven (1990, Sectorvorming en Vernieu-
wing Middelbaar onderwijs SVM). Daarbij werden vier sectoren gevormd (www.parlement.
com, SER, 1987):

1. techniek;

2. landbouw;

3, economie en administratie;

4. dienstverlening en gezondheidszorg.
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In 1990 heeft de commissie Rauwenhoff geadviseerd om beroepsonderwijs een gezamen-
lijke verantwoordelijkheid van overheid, onderwijs, en bedrijfsleven te laten zijn. Dat is niet
volledig van de grond gekomen. Wel is de overheid meer op afstand komen te staan, werd
het onderwijs verantwoordelijk voor de opleidingen en het bedrijfsleven voor het beschikbaar
stellen van stageplaatsen.

Met de invoering van de Wet Educatie en Beroepsonderwijs (WEB) in 1997 zijn de Regionale
opleidingscentra (ROC’s) gevormd voor het mbo-onderwijs en zijn alle opleidingen in het
middelbaar beroepsonderwijs ondergebracht in een kwalificatiestructuur met vier opleidings-
niveaus en twee leerwegen. De kern van de kwalificatiestructuur zijn de eindtermen, waarin
voor alle opleidingen is vastgelegd wat men moet kennen en kunnen. Het bedrijfsleven kreeg
via de eindtermen zeggenschap over de inhoud van het beroepsonderwijs (OCW, 1996).
Vanaf 2012 gebeurt dat middels kwalificatiedossiers (Ecbo, 2014). Een kwalificatiedossier
bevat een of meerdere kwalificaties rondom een bepaalde beroepsgroep en kan tot evenzo-
veel mbo-diploma’s leiden. Ook bij de kwalificatiedossiers heeft het bedrijfsleven samen met
het onderwijs inspraak in de opstelling en het onderhoud. De beroepspraktijkvorming krijgt
onder de WEB een steeds belangrijker rol omdat delen die voorheen binnenschools getoetst
werden meer naar de beroepspraktijk verlegd zijn. De beroepsbegeleidende leerweg in de
beroepspraktijk is een vervolg op het leerlingwezen (Nieuwenhuis, 2012). Een gevolg van de
inmenging van het bedrijfsleven was dat elke branche zich hard maakte om de eigen specia-
lisaties in kwalificatiedossiers onder te brengen, met als resultaat een wirwar aan dossiers
en kwalificaties.

Vanaf augustus 2016 zal in het mbo onderwijs aangeboden worden volgens de herziene
kwalificatiestructuur. Doel van die herziening is het huidige hoge aantal van 627 kwalifica-
tiedossiers te verkleinen door een wijziging van het format van de kwalificatiedossiers. leder
kwalificatiedossier bestaat voortaan uit drie onderdelen: basis, profiel(en) en keuze(s). De
basis bevat een generiek deel met algemene basistaken zoals taal en rekenen en een be-
roepsgericht deel met basistaken en werkprocessen die gelden voor alle beroepen die in het
kwalificatiedossier zijn opgenomen. In het profieldeel staan juist alle verschillen tussen de in
het dossier opgenomen beroepen beschreven. Dit deel bevat dan ook de kerntaken die ver-
plicht zijn voor een specifieke beroepsgroep. Op het diploma wordt de naam van het profiel
vermeld. Dan is er nog het keuzedeel. Dit is een verrijking van de kwalificatie, waarmee de
student zijn of haar vakmanschap kan verdiepen of verbreden. Tevens biedt dit deel van het
kwalificatiedossier de opleiding mogelijkheden om maatwerk te leveren en om er een regio-
nale invulling aan te geven in overleg met het bedrijfsleven. Deze keuzedelen zijn dus een be-
langrijke manier om in te kunnen spelen op de (regionale) arbeidsmarkt. Voor de Tl branche
biedt dit de mogelijkheid om de regionale uitstroom van aankomend vakmensen meer te re-
guleren: in welke regio is aan welke competenties behoefte? Een gemis aan bepaalde com-
petenties bij mbo-schoolverlaters kan door het inzetten van een keuzedeel worden opgelost.

Vakmanschap staat in het mbo steeds meer centraal
Vakmanschap blijft de komende jaren het belangrijkste speerpunt in het landelijke mbo-on-
derwijsbeleid. Het Ministerie van OCW heeft de laatste jaren nadrukkelijk de focus op vak-

manschap gelegd in het mbo. In een actieplan met de titel Focus op vakmanschap worden
maatregelen genomen, die tot doel hebben om de kwaliteit van het beroepsonderwijs te

49



bevorderen en het beroepsonderwijs aantrekkelijker te maken ten opzichte van het algemeen
vormend onderwijs. De overheid wil hiermee bereiken dat meer jongeren gaan kiezen voor
het mbo als route naar vakmanschap, omdat de economie niet alleen hoog of algemeen
opgeleiden nodig heeft.

Een belangrijke ontwikkeling in de manier van werken in de Tl is dat er steeds meer interdis-
ciplinair gewerkt wordt, de zogenoemde ‘ketenintegratie’. Tussen de verschillende schakels
van de bouwkolom tot en met de klant wordt steeds vaker samengewerkt. De Tl kijkt over de
muren van de eigen branche heen en wordt aldoende eerder betrokken bij de ontwikkeling
van een project. Dat betekent dat de T| medewerker moet begrijpen wat er in andere schakels
gebeurt, welke termen, materialen en processen daar voorkomen en dat hij moet kunnen
uitleggen wat zijn eigen werk inhoudt. Scheidslijnen tussen vakgebieden veranderen dan ook
en interdisciplinaire kennis of het vermogen om samen te werken met andere disciplines is
steeds belangrijker. Onderwijsinstellingen spelen hier inmiddels steeds meer op in. Een voor-
beeld hiervan is De Technische in Nijmegen. Dit is een mbo-bedrijfsschool van de elektro-,
installatie-, bouw-, en schildersbranche met techniekbrede en praktijkgerichte opleidingen,
want zoals het centrum stelt: “juist nu, maar zeker ook in de toekomst vraagt het technische
bedrijfsleven om gemotiveerde en breed opgeleide vakmensen” (bron: www.detechnische.nl).

Vakmanschap ook beter profileren in het vmbo

De route naar vakmanschap begint in het vmbo. Hier zie je dezelfde ontwikkeling naar verbre-
ding van de opleiding. Vanaf schooljaar 2016/17 ziet ook het vmbo er dan anders uit. De be-
roepsgerichte programma’s maken plaats voor profielen. Voor de Tl zijn de profielen PIE (Pro-
duceren, Installeren, Energie) en BWI (Bouwen, Wonen, Interieur) het meest interessant. Een
belangrijke reden voor deze herziening is de vereenvoudiging van de opleidingsstructuur in
het vmbo. Een gevolg is dat alle opleidingen hierdoor breder worden en leerlingen daarnaast
door middel van keuzevakken hun profiel kunnen verbreden of verdiepen. De Onderwijsraad
adviseert bovendien (‘Herkenbaar vmbo met sterk vakmanschap’, 19 juni 2015) een verdere
vereenvoudiging van het vmbo door de basisberoepsgerichte en kaderberoepsgerichte leer-
wegen samen te voegen tot de opleiding Vakmanschap en de theoretische en gemengde
leerweg te clusteren tot een opleiding mavo. De Onderwijsraad beoogt met een opleiding
Vakmanschap de positie van het vmbo te versterken door vakmanschap een centrale positie
binnen het vmbo te geven. In de woorden van de Onderwijsraad: “Vakmanschap is van ouds-
her iets waar vakmensen trots aan ontlenen. Vakmensen leveren werk af van hoge kwaliteit
en onderscheiden zich daarmee op een positieve manier. Door vakmanschap in de opleiding
centraal te stellen, kan de opleiding een eigen, positieve identiteit ontwikkelen. De raad ad-
viseert daarom een herwaardering van vakmanschap die past in het huidige tijdsgewricht.”

Van eerst leren en dan werken naar een leven lang leren

Voor veel werknemers gaat op dat de initiéle (beroeps)opleiding niet meer volstaat voor de
hele beroepsloopbaan. Een leven lang leren staat al heel lang op de beleidsagenda, maar
oorspronkelijk werd er wel een andere betekenis aan toegekend dan momenteel het geval is
(Bettinger, 2010). Aanvankelijk werd het vooral gezien als een compensatie voor tekorten aan
initiéle opleiding, dus als een soort tweedekansonderwijs (moedermavo, open universiteit).
Vanaf de jaren tachtig van de vorige eeuw, mede naar aanleiding van de Adviescommissie
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Wagner (Een nieuw industrieel elan, 1981) is het accent meer en meer komen te liggen op
het economisch belang van beroeps- en bedrijfsgerichte (bij)scholing. Een andere impuls
was het Lissabonakkoord van 2000, waarin doelstellingen zijn vastgelegd om in de Europese
Unie een sterke kenniseconomie te realiseren. Daarbij is een essentiéle rol weggelegd voor
een leven lang leren. Het ministerie van OCW formuleerde dit (Beleidsagenda Een leven lang
leren, 2002) als een verschuiving van leren als voorbereidende functie naar leren als een
“levenslange” functie.

Het perspectief van een leven lang leren is fundamenteel anders dan het oude perspectief
waarin schoolloopbaan en beroepsloopbaan als twee duidelijk gescheiden levensfasen wer-
den beschouwd. Eerst leren en dan werken. Dat betekende overigens niet dat in het oude
perspectief het leren van het vak volledig in de schoolloopbaan plaats vond. Wel was er in
het oude perspectief meer duidelijkheid en eenduidigheid over de vraag welke kennis en
vaardigheden leerlingen in de beroepsopleiding bijgebracht moesten worden. Men leerde
(voor) het vak op school en kreeg het vervolgens door het (te) doen in de praktijk geleidelijk
echt onder de knie. Het perspectief van een leven lang leren heeft echter als uitgangspunt
dat de dynamiek in maatschappij en economie zo groot is dat leren en opleiden niet beperkt
kunnen blijven tot de schoolloopbaan, maar ook onderdeel moeten gaan vormen van de
beroepsloopbaan.

Een leven lang leren kan diverse functies vervullen. In ‘Leven lang leren on the roc’s. Een

visie op werken en leren in het mbo’ onderscheidt Nieuwenhuis drie functies:

- Voorwaardelijk leren: dit betreft leren gericht op toegang tot functies en posities op de
arbeidsmarkt (bijvoorbeeld het behalen van een startkwalificatie voor de arbeidsmarkt).

- Reactief leren: leren gericht op het onderhoud van vakmanschap, ter voorkoming van ob-
soletie van bestaande kennis doordat beroep en omgeving van het beroep aan continue
verandering onderhevig zijn.

- Vitaliserend leren: leren gericht op innovatie verbindt de agenda van een leven lang leren
met de ontwikkeling van een kenniseconomie. Hier gaat het namelijk om het zoeken naar
nieuwe combinaties van kennis en kunde. Dergelijk leren is niet te programmeren, wel is
het mogelijk de voorwaarden gunstig in te richten.

Eerder heeft hij aangegeven dat er bij een leven lang leren ook diverse niveaus kunnen wor-
den onderscheiden, namelijk het lerende individu, het lerende netwerk/regio en de lerende
organisatie (Nieuwenhuis et al, 2008). De WRR heeft hier recent (2013) het concept van de
lerende economie aan toegevoegd.

De verwachting is dat de technische ontwikkelingen steeds sneller zullen gaan. Dit betekent
dat het onduidelijk is voor welke beroepen er in de toekomst opgeleid moet worden. Zowel
onderwijsinstellingen als de overheid erkennen dat technologisering en globalisering de ar-
beidsmarkt structureel veranderen en dat het onderwijs hierop in zal moeten spelen (OCW,
2014 en 2015). Het uitgangspunt daarbij is dat het onderwijs leerlingen niet langer per defini-
tie opleidt voor specifieke beroepen — want tegen de tijd dat leerlingen het onderwijs verlaten
is het beroep alweer veranderd — maar vooral dat het onderwijs leerlingen moeten voorbe-
reiden op een leven lang leren. Toekomstgericht onderwijs draait niet langer (vooral) om het
leren van feiten en theorieén, maar houdt in dat leerlingen leren om vragen over zichzelf te
stellen en helpt te ontdekken waar ze goed in zijn en wat ze leuk vinden (Platform Onderwijs
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2032, 2015). Dit zal ertoe bijdragen dat zij in de toekomst als arbeidsmarktparticipanten beter
in staat zijn om flexibel in te (blijven) spelen op nu nog onbekende competentiewensen van
bedrijven en een steeds dynamisch wordende arbeidsmarkt. Daarnaast zal het onderwijs
de voortdurende behoefte aan bij-, op-, en omscholing van volwassenen moeten faciliteren,
want de verwachting is dat de beroepsbevolking zich regelmatig nieuwe kennis en vaardig-
heden eigen zal moeten gaan maken. Meer dan voorheen het geval was. Niet alleen omdat
ontwikkelingen snel gaan, maar ook doordat de arbeidsmarkt meer flexibiliteit vraagt. Zoals
Mac Donald en Hursh het verwoorden: ‘“Training is a preparation for a future we know. Educa-
tion is a preparation for a future we don’t know’ (Nieuwenhuis, 2012).

Van startbekwaam naar vakbekwaam expert

In de contourennota Vakmanschapsstructuur voor de Technische installatiebranche (2013)
wordt een ontwikkelingslijn van vakmanschap geintroduceerd van novice naar expert (zie
tekstkader hieronder). Hierbij wordt ervan uitgegaan dat een gediplomeerde bij het verlaten
van initieel onderwijs startbekwaam is maar nog niet vakbekwaam. Startbekwaam wordt vol-
gens dit onderzoek meestal ingeschat tussen niveau 2 (gevorderd) en niveau 3 (competent).

Beginnend beroepsbeoefeaar:

Maakt gebruik van contextvrije geleerde regels. Door gebrek aan ervaring is het voor de beginner
moeilijk deze regels in de specifieke situatie toe te passen. Hij/zij weet niet wat in de gegeven
situatie prioriteit heeft.

Gevorderd beroepsbeoefenaar:

Leert geleidelijk aan om specifieke belangrijke situationele aspecten te herkennen met behulp
van een trainer, begeleider of collega’s. Handelt met een standaard methode binnen standaard
situaties en volgt daarbij een stappenplan.

Competent beroepsbeoefenaar:

Activiteiten worden meer onderdeel van lange termijn doelen. De competente persoon is beter
georganiseerd en werkt efficiénter. Er is meer routine. Het blijkt echter dat elke situatie, hoe subtiel
ook, uniek is. Het aantal relevante aspecten wordt dan ook overweldigend. De competente per-
soon moet niettemin zelf beslissen welke strategie gevolgd wordt.

Vakbekwaam beroepsbeoefenaar:

De oorspronkelijke contextvrije regels of theorie worden geleidelijk vervangen door het onder-
scheid in situaties en de daarbij behorende (beargumenteerde) oplossingen. De vakbekwame
persoon is in staat om het onderscheid te zien tussen een groot aantal situaties, te bepalen wat
in de huidige context prioriteit heeft en welke reactie nodig is. De vakbekwame persoon is daarom
niet meer overweldigd, maar weet uit ervaring wat verwacht kan worden en hoe hierop het beste
te reageren.

Expert:

‘Weet gewoon’ wat de juiste oplossing is in een bepaalde situatie. Er wordt niet meer (expliciet) van
regels of theorie uitgegaan. De expert kan ten opzichte van het vakbekwame niveau nog subtieler
en verfijnder onderscheiden tussen situaties. Nieuwe situaties, bij het optreden van problemen of
als de oplossing moet worden verantwoord, vragen analytisch denken.
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Gezien vanuit het perspectief van aankomend vakmanschap en de uitstroom uit het initiéle
onderwijs speelt tevens een rol dat de mbo-uitstroom is verdeeld naar niveau. Tl bedrijven ge-
ven het signaal af dat een mbo-gediplomeerde niveau 2 steeds vaker onvoldoende bekwaam
is en minimaal niveau 3 wenselijk is. Er zou dus sprake kunnen zijn van een opwaartse be-
weging in de competentie-eisen voor het vakmanschap van schoolverlaters. Daarnaast is het
zo dat vakmensen zich vanuit de basis steeds verder ontwikkelen. Daarin kunnen ze de kant
op gaan van de expert die zich heeft bekwaamd in ver ontwikkelde routines. Of ze kunnen
de kant opgaan van de professional die bezig is met fundamentele ontwikkelingen binnen
het vakgebied (Nieuwenhuis, 2008 naar Feltovich 1997). De routineuze specialist loopt het
gevaar dat zijn kennis over nieuwe ontwikkelingen achter gaat lopen. ‘Leven lang leren’ zal
dan ook steeds meer onderdeel moeten uitmaken van de toekomstige werkhouding van de Tl
medewerker. Bij de professional zal het een vanzelfsprekend onderdeel van zijn werkhouding
zijn.

Het is niet alleen belangrijk dat de vakmensen die nu afstuderen bekend zijn met de nieuwe
ontwikkelingen, maar ook dat de werknemers die al in de Tl werken op de hoogte gebracht
worden. Binnen de bedrijven zullen bepaalde nieuwe technieken al toegepast worden. Men
houdt zijn vakkennis dan op niveau doordat men er zelf mee werkt (‘learning on the job’). Maar
dat zal niet gelden voor alle bedrijven of voor alle nieuwe ontwikkelingen. Daarnaast worden
arbeidsrelaties minder vast. Door de recessie is die trend versterkt. Het steeds verdergaand
gebruik van flexibele arbeidscontracten zorgt ervoor dat werknemers voorbereid moeten zijn
op baanwisselingen gedurende hun werkzame leven (SER, 2013b, Heyma, 2013). Daar-
door wordt het steeds belangrijker dat vakmensen zich actief blijven ontwikkelen. Een ‘leven
lang leren’ is geen loze kreet, maar een belangrijk aandachtspunt voor Tl vakmensen. Het
is tevens een uitdaging voor mbo-instellingen, want zij zullen onderwijs moeten vormgeven
waarmee zittend personeel kan worden ondersteund in hun route naar vakbekwaam expert.

Leren in de praktijk is belangrijk voor de branche, daarom moet de opleiding en de werkprakt-
tijk goed op elkaar aansluiten. In de volgende paragrafen gaan we in op de ontwikkelingen
van het aantal leerlingen in de Tl beroepsopleidingen en de rol van het praktijkopleiden voor
de TI.

Het beroepsonderwijs is de belangrijkste onderwijsachtergrond voor TI medewerkers. Drie-
kwart van het personeelsbestand bestaat uit monteurs en technische staffunctionarissen,
waarvan de meesten een mbo opleiding op niveau 2, 3 of 4 hebben afgerond. De zogenoem-
de beroepskolom, waarbij leerlingen vanuit het vmbo via mbo naar het hbo doorstromen,
staat hierbij centraal. Dit is voor de Tl branche namelijk de koninklijke route voor de aanwas
van startende werknemers.
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Aantal leerlingen en gediplomeerden vmbo Tl neemt af

Het vmbo is de basis van het beroepsonderwijs. Hier krijgen leerlingen de eerste principes
van beroepen aangeleerd. Voor de Tl gebeurt dit in de vakgebieden elektrotechniek, instal-
latietechniek en het multidisciplinaire instalektro (elektro-, installatietechniek en ICT). Het
aantal leerlingen Tl loopt in de jaren 2010-2011 fors terug en lijkt daarna vanaf 2012 te sta-
biliseren (zie tabel 4.1). Het laatste jaar (2014/15) laat echter een voorzichtige groei zien ten
opzichte van het schooljaar ervoor. Wellicht is dit een eerste teken dat de jarenlange afname
van het aantal vmbo’ers Tl ten goede gaat keren. Het aantal gediplomeerden Tl is in school-
jaar 2013/14 met een derde afgenomen ten opzichte van vijf jaar eerder (niet in de tabel).

2010/2011 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014 | 2014/2015

4.339 3.747 3.424 3.324 3.398
Tl verwant 9.803 8.429 7.341 6.796 6.935
breed techniek 18.548 20.806 23.111 25.402 25.761
index TI 100 86 79 77 78
index totaal vmbo techniek 100 99 100 104 107
index totaal vmbo tl / havo / vwo 100 101 102 103 105

In het vmbo is al langer een ontwikkeling gaande richting breder opleiden. Bredere opleidin-
gen zouden beter aansluiten bij de behoefte van jongeren om de keuze voor een beroepsrich-
ting iets langer uit te stellen. Dat hier veel animo voor is, is te zien aan de sterke groei van het
aantal leerlingen in brede opleidingen in de sector techniek en in intersectorale opleidingen
met een technische component (zie tabel 4.1). Daar komt bij dat Vakcolleges techniek steeds
populairder worden. In deze Vakcolleges starten vmbo-leerlingen in het eerste jaar al direct
met een brede technische opleiding, waarbij het vmbo nauw samenwerkt met mbo en het
bedrijfsleven. Het onderwijs kenmerkt zich daar dus door een sterk praktijkgericht curriculum.

Terugloop door negatief imago vmbo en techniek
Een belangrijke — en al veel genoemde — reden voor de terugloop in het aantal leerlingen
vmbo techniek is dat jongeren een negatief beeld hebben van technische beroepen (Natio-

naal Techniekpact 2020). In een recente SCP-studie (Turkenburg, 2014) geven mbo-docen-
ten aan dat het beeld van techniek bij leerlingen en ouders nog steeds vaak ouderwets en
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traditioneel is, terwijl de huidige trends onder jongeren ‘schoon, duurzaam, design, fun en
creativiteit’ zijn. Technische bedrijven zouden dit negatieve beeld kunnen bijsturen door beter
te laten zien dat ze aansluiten bij deze trends. Het is al langer bekend dat de techniek niet
populair was en er is al veel gebeurd op dit viak. Ook bij OTIB, zoals de ontwikkeling van edu-
catieve games voor vmbo’ers. Wellicht is de ombuiging van de negatieve trend in 2014/15 (zie
tabel 4.1) al een eerste teken dat alle inspanningen een positief effect hebben. Maar het is
ook mogelijk dat dit positieve effect (deels) te danken is aan de economische recessie, door-
dat de vraag naar afgestudeerden van bepaalde opleidingen (zoals in de financiéle sector of
in de jeugd- en welzijnszorg) sterk is afgenomen, terwijl er nog wel goede baanperspectieven
waren voor specifieke technische beroepen (UWV, 2014).

Een tweede reden is dat het vmbo als geheel een negatief imago heeft. Ouders hebben
liever dat hun kind naar algemeen vormend onderwijs gaat: havo, vwo of de theoretische
leerweg in het vmbo. Dit effect zal naar verwachting nog groter worden, doordat sinds 2015
het basisschooladvies bindend is en bepalender dan de uitslag van de CITO-eindtoets. Uit
gesprekken maken we op dat schoolleiders vmbo de aanmeldingen voor de basis- en kader-
beroepsgerichte leerwegen duidelijk zien afnemen. Kinderen met een CITO-score op basis-
en kaderberoepsgericht niveau krijgen een basisschooladvies mee voor vmbo TL of hoger.
De reden voor de discrepantie tussen CITO-score en advies is niet altijd even duidelijk. De
verwachting is dan ook dat volgend schooljaar een grote groep v(mb)o’ers zal afstromen naar
de lagere niveaus.

Ruim de helft van de vmbo’ers Tl stroomt door naar een mbo Tl opleiding

Vanuit het vmbo-TI hebben leerlingen verschillende doorstroommogelijkheden naar het mbo.
Zo kunnen zij ervoor kiezen om ook op het mbo een studie in een Tl richting te doen of juist
te kiezen voor een studie in een andere richting. In tabel 4.2 is te zien dat vmbo’ers in een Tl
richting in de meeste jaren wat vaker kiezen om door te stromen naar een mbo-opleiding in
de Tl dan in een andere richting. In schooljaar 2012/13 kiest 56 procent voor een Tl opleiding,
tegenover 39 procent die een andere richting kiest.

Vanuit het vmbo-TI vindt er vaak doorstroom plaats naar een mbo-opleiding op niveau 2.
In de meeste jaren vond de instroom op dit niveau vaker plaats in de beroepsbegeleidende
leerweg (bbl) dan in de beroepsopleidende leerweg (bol). In schooljaar 2012/13 lijkt dit beeld
echter veranderd, 18 procent stroomt door naar een bbl niveau 2 opleiding en 20 procent
naar een bol niveau 2. Een mogelijke verklaring hiervoor is de crisis die het moeilijker heeft
gemaakt om een leerwerkbaan te vinden. Beleidsmatig is er ook ingezet op mengtypen bol/
bbl. Door uit te wijken naar een bol opleiding kunnen de leerlingen dan toch starten met de
opleiding.
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Cocorsoom nar |+ | 200907 | 200100 | 200009 | 200910 | zvior | zvrz | zovers |

mbo Tl bbl2 23% 29% 22% 23% 28% 22% 18%
bol2 9% 10% 14% 13% 10% 12% 20%
bol4 16% 15% 17% 17% 15% 16% 13%
overig 1% 1% 1% 3% 4% 5% 5%
totaal 49% 55% 54% 56% 57% 55% 56%
mbo niet-Tl 45% 40% 1% 1% 1% 1% 39%
baan 3% 2% 1% 2% 1% 2% 3%
overig/onbekend 3% 2% 2% 1% 2% 3% 2%
totaal 3.606 2.936 2.648 2.325 2.106 1.810 1.641

Vanuit Tl verwante opleidingen op het vmbo wordt er met name doorgestroomd naar niet-Tl
opleidingen (niet in de tabel). In het schooljaar 2012/13 is slechts 6 procent van de leer-
lingen uit een Tl verwante vmbo opleiding doorgestroomd naar een mbo-TI opleiding. Ook
vanuit de theoretische leerweg (i) wordt er nauwelijks doorgestroomd naar een Tl opleiding
in het mbo. Zij stromen vrijwel allemaal door naar een BOL niveau 4 opleiding. In schooljaar
2012/13 was slechts 4 procent van de uitstromers uit de theoretische leerweg van het vmbo
doorgestroomd naar een Tl opleiding in het mbo. Leerlingen uit de brede technische opleidin-
gen stromen vaker door naar een Tl opleiding op het mbo. In schooljaar 2012/13 was dit 18
procent van de uitstromers waarbij ook hier de instroom met name plaatsvindt in BOL niveau
4 opleidingen.

Voor de Tl branche zijn de afname van het aantal vmbo-leerlingen Tl in de afgelopen jaren
en de slechts beperkte doorstroom naar mbo TI niet per definitie een groot probleem. Het
vmbo vormt weliswaar een belangrijke basis voor toekomstige werknemers in de Tl, maar
een specifieke Tl opleiding op vmbo-niveau is daarbij niet het meest belangrijke. Tl bedrijven
hechten zeer veel belang aan motivatie en affiniteit met techniek en aan vaardigheden in de
sfeer van omgang en communicatie. Een Tl diploma is meestal wel een pre, maar lang niet
altijd een harde eis (Tillaart et al., 2014). Het gaat er dus om dat jongeren het mbo en/of een
leerwerkbaan instromen met een gedegen technische basiskennis. Brede vmbo-opleidingen
bieden daarvoor voldoende mogelijkheden. Ook toekomstige ontwikkelingen zoals de tech-
mavo (mavo met een praktijkgericht vak techniek) en — nog verder in de toekomst — wellicht
praktijkgerichter havo, bieden de Tl branche alleen maar meer mogelijkheden om toekom-
stige vakmensen te vinden. Zeker gezien het feit dat veel jongeren die geinteresseerd zijn
in de Tl branche een leerpotentieel hebben dat sterk praktijkgericht is. Het is (en blijft) dan
wel belangrijk dat de Tl branche zich profileert op dit niveau. Dit is ook de visie van MKB en
VNO NCW op het versterken van het vmbo. Zij pleiten ervoor om ook in het vmbo tl en in
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de havo een beroepsgerichte component mogelijk te maken®. Want, zo wordt gesteld in het
actieprogramma, “alleen met de toevoer vanuit de beroepsgerichte leerwegen in het vmbo zal
het aantal studenten dat opgeleid wordt in het mbo, gezien de behoefte op de arbeidsmarkt,
onvoldoende zijn”.

4.3.2 Het middelbaar beroepsonderwijs

In het T mbo neemt het aantal studenten niet meer af

Het mbo is de belangrijkste aanvoerroute voor net startende werknemers in de TI. Tevens
speelt het mbo een centrale rol in het op-, bij-, en omscholen van werknemers. Het aantal

studenten Tl neemt de laatste jaren licht af, maar het afgelopen schooljaar 2014/15 lijkt een
keerpunt te zijn (zie tabel 4.3).

Tabel 4.3 - Aantal deelnemers mbo

2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014 | 2014/2015 [ontwikkeling

2010-2015
30.825 29.384 28.320 27.758 28.091 -9%
Tl verwant 28.573 26.734 24.508 21.997 21.470 -25%
techniek overig ~ 97.927 93.078 92.098 89.405 87.811 -10%

Bron: DUO, bewerking ITS

Van de kwalificatiedossiers gericht op de Tl is Middenkader Engineering de grootste (zie ta-
bel 4.4). Dit is een brede bol-opleiding niveau 4 met meerdere uitstroomvarianten, niet alleen
richting elektrotechniek en installatietechniek maar ook richting werktuigbouw, mechatronica,
en industrieel design. Het is dus zeker niet zo dat alle leerlingen uit dit kwalificatiedossier
instromen in de Tl branche.

Meer specifiek op de Tl gericht zijn de grootste dossiers: Installeren, Machinebouw me-
chatronica, Service apparatuur en installaties, Infratechniek, en Elektrotechnische industriéle
producten en systemen (EIPS). Het aantal studenten in de kwalificatiedossiers Installeren en
Service apparatuur en installaties daalt de laatste vijf schooljaren sterk, terwijl de dossiers
Machinebouw mechatronica en EIPS juist groter worden.

5  MKB Nederland & VNO NCW n.a.v. onderzoek door Dijk12
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Tabel 4.4 — Aantal deelnemers mbo Tl per kwalificatiedossier

in 2014/15 t.o.v 10/11
Middenkader engineering 10.191 13%
Installeren 8.983 -30%
Machinebouw mechatronica 2.895 54%
Service apparatuur en installaties 1.913 -39%
Infratechniek 1.467 -1%
Elektrotechnische industriéle producten en systemen 1.434 35%
Werkvoorbereiden 827 -28%
Human technology 215 119%
Assistent metaal-, elektro- en installatietechniek 115 -30%
Dakdekker 51 24%

Bron: DUO; bewerking ITS

4.3.3 Praktijkopleiden in de TI
Steeds minder mbo-TI leerlingen volgen de bbl-variant, steeds meer de bol

Een groot deel van de opleidingen mbo T| wordt gevolgd in de vorm van een bbl-opleiding
(zie figuur 4.5). De praktijkopleiding is voor de Tl branche dan ook belangrijk. Voor de start
van de crisis in 2009 was het aantal bbl’ers Tl zelfs groter dan het aantal bol’ers Tl. Het aantal
praktijkopleidingsplaatsen in de Tl is echter al jaren aan het dalen. Het aantal mbo’ers in de
bbl-opleidingen Tl daalt de laatste vijf schooljaren met meer dan een kwart. Door de recessie
staat het aantal opleidingsplaatsen nog steeds onder druk. Bedrijven hebben weinig ruimte
voor nieuwe medewerkers en dat geldt ook voor het bieden van leerwerkbanen aan leerlin-
gen.

Leerlingen kiezen wel steeds meer voor de bol-variant. In tabel 4.2 zagen we al dat de door-
stromers vanuit het vmbo de laatste jaren vaker kiezen voor een mbo-2 bol dan voor mbo-2
bbl opleiding. De daling van het aantal mbo-leerlingen is dan ook volledig geconcentreerd bij
de bbl-opleiding. Het totaal aantal mbo-bol leerlingen is vanaf 2011/12 voortdurend gestegen.

De mogelijkheid om te kiezen tussen een bbl en een bol-variant maakt het mogelijk om mee
te ademen met de conjunctuur. Bij een hoogconjunctuur zijn er veel mogelijkheden om een
opleidingsplaats in de bedrijven te vinden, waardoor het voor meer leerlingen mogelijk is
de beroepsbegeleidende leerweg te volgen. Hiervoor is een leerwerkplek in een leerbedrijf
namelijk een vereiste. In een laagconjunctuur zoals de afgelopen periode is dat lastiger waar-
door leerlingen uitwijken naar bol-opleidingen.
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Figuur 4.5 - Aantal mbo Tl studenten naar leerweg
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Bron: DUO; bewerking ITS

Vooral het aantal bbl’ers Tl niveau 1 en 2 dalen sterk door de recessie

Vooral de bbl’ers Tl op de lagere niveaus 1 en 2 worden door de recessie geraakt (zie figuur
4.6). Het aandeel bblers niveau 1 en 2 neemt tussen 2010/11 en 2014/15 flink af, van 43
naar 32 procent. Deze afname is versterkt terug te zien in de ontwikkeling van het aantalleer-
werkbanen niveau 1 en 2, doordat het totaal aantal leerwerkbanen ook nog eens afneemt.
Waren er in 2010/11 nog 7.420 bbl'ers Tl niveau 1 en 2, in 2014/15 waren dat er 3.978. Dat
is bijna een halvering.

Figuur 4.6 - Aantal mbo bbl Tl studenten naar niveau
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Bron: DUO, subsidieadministratie OTIB; bewerking ITS
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De daling in het aantal bbl'ers Tl niveau 3 en 4 is minder dramatisch. In 2014/15 waren er 13
procent minder bbl'ers Tl niveau 3 en 4 dan in 2010/11.

Uit het ROA-onderzoek onder schoolverlaters (ROA schoolverlatersenquéte), ongeveer an-
derhalf jaar na het behalen van hun diploma, blijkt dat 11 procent van de schoolverlaters
tijdens de opleiding problemen heeft ondervonden bij het vinden van een leerwerkbaan of
stageplaats (figuur 6). Over het algemeen lijken bbl’ers van hogere niveaus (niveau 3 en 4)
het gemakkelijkst aan een leerwerkbaan te kunnen komen. Vooral bol niveau 2 studenten
hadden moeite met het vinden van een stageplaats (32%), gevolgd door bol studenten ni-
veau 3 (21%).

Figuur 4.7 - Problemen ondervonden bij het vinden van een leerwerkbaan of
stageplaats naar niveau en leerweg (n = 1.672)
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Bron: Schoolverlatersonderzoek MBO, ROA; bewerking ITS

Ongeveer de helft van de bbl’ers Tl heeft een leerwerkbaan in de Tl branche

Ongeveer de helft van de bbl’ers Tl heeft een leerwerkbaan bij een OTIB-bedrijf¢ (zie tabel
4.8). Dit aandeel blijft gedurende de recessiejaren redelijk constant. In figuur 4.5 en 4.6 heb-
ben we gezien dat het totaal aantal Tl bbl’ers door de recessie sterk daalt. De Tl bedrijven
weten hun aandeel in het totaal aantal Tl leerwerkbanen echter constant te houden. Dit bete-

6  Peildatum 1 oktober 2015. Bedrijven hebben tot een jaar na dato de tijd om subsidie aan te vragen bij OTIB voor
een leerwerkbaan. Dit betekent dat het aantal leerwerkbanen OTIB volledig is tot en met september 2014.
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kent dat het aantal leerwerkbanen voor de Tl opleidingen in de Tl per saldo net zo hard daalt
als het aantal Tl leerwerkbanen elders.

Het aandeel van de leerwerkbanen in de Tl opleidingen niveau 1 en 2 bij OTIB-bedrijven daalt

echter wel (van 56% naar 50%) van 2012/13 op 2013/14. Het aantal leerwerkbanen niveau 1
en 2 bij OTIB bedrijven daalt dus nég sterker dan elders.

Tabel 4.8 — Aandeel leerwerkbaan (bbl) bij Otib-bedrijven t.o.v. totaal bbl’ers TI

_ 2007/08 | 2008/09 | 2009/10 | 2010/11 | 2011/12 | 2012/13 | 2013/14

Aandeel bbl bij Otib-bedrijven van 52% 53% 54% 51% 52% 52% 49%
totaal bbl Tl

Aandeel bbl niveau 1/2 bij Otib- 56% 56% 56% 54% 55% 55% 50%
bedrijven van totaal bbl Tl niveau 1/2

Aandeel bbl niveau 3/4 bij Otib- 48% 49% 52% 49% 50% 49% 48%

bedrijven van totaal bbl Tl niveau 3/4

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

Leerwerkbanen in de TI branche vooral niveau 2 en 3

Als we kijken naar de ontwikkeling van het aantal bbl’ers dat jaarlijks bij OTIB-bedrijven start,
is eveneens duidelijk te zien dat de leerwerkbanen in de twee lagere niveaus door de re-
cessie zwaar worden getroffen (zie tabel 4.9). Tussen 2008/09 en 2014/15 neemt het aantal
leerwerkbanen niveau 2 met twee derde af. Leerwerkbanen niveau 1 zijn er bijna helemaal
niet meer. Het aantal leerwerkbanen niveau 3 neemt pas vanaf 2011/12 af en de negatieve
ontwikkeling is beduidend minder sterk dan voor niveau 2. Niveau 4 laat tussen 2008/09 en
2013/14 jaarlijks juist een groei zien. In 2014/15 neemt het aantal startende leerwerkbanen
niveau 4 weliswaar af, maar dit kan worden veroorzaakt door het feit dat het totale aantal
leerwerkbanen na 1 oktober 2014 nog niet definitief is. Een deel van de bedrijven moet nog
subsidie aanvragen voor leerwerkbanen die zijn gestart na 1 oktober 2014. Het ligt in de lijn
der verwachting dat het aantal leerwerkbanen in 2014/15 uiteindelijk hoger uit zal komen.

Tabel 4.9 - Aantal startende leerwerkbanen bij OTIB-bedrijven, geindexeerd

- index aantal

2008/09 2009/10 2010/11 2011/12 2012/13 2013/14 2014/15 2014/15
niveau 1 100 59 8 1 10 12 3 4
niveau 2 100 65 59 62 53 42 36 1.430
niveau 3 100 100 95 78 84 88 73 1.756
niveau 4 100 103 110 112 111 109 94 747

Bron: subsidieadministratie OTIB; bewerking ITS
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Er zijn vooral minder jongere en oudere bbl’ers

Het aantal jongeren tot en met 18 jaar dat start in een leerwerkbaan bij een OTIB-bedrijf
neemt tussen 2008/09 en 2014/15 af met 56 procent. Het is echter niet alleen deze groep die
moeite heeft met het krijgen van een leerwerkbaan. Ook de groep van 25 jaar en ouder neemt
in deze periode af met 55 procent. Voor jongeren tussen de 19 en 24 jaar lijkt de situatie iets
minder slecht te zijn: deze groep neemt af met 32 procent.

Slechts de helft van de instroom in mbo Tl komt uit het voortgezet onderwijs

Zoals eerder gezegd is het mbo over het algemeen de belangrijkste aanvoerroute van nieuwe
vakmensen in de Tl branche. Voor slechts een zeer beperkt deel van de functies is een hbo-
of wo-opleiding gewenst. Monteurfuncties en ook een groot deel van de staffuncties worden
ingevuld op mbo-niveau. Niet alle gediplomeerde mbo‘ers gaan echter werken in de TI. En
niet alle mbo’ers zijn ‘nieuw’ voor de Tl branche. Dus niet iedereen die een Tl mbo-diploma
haalt is een nieuwe vakman voor de branche.

Het mbo is namelijk niet uitsluitend gericht op het initiéle onderwijs. Naast vmbo-gediplo-
meerden die een mbo-opleiding volgen en hun eerste stappen op de arbeidsmarkt zetten in
een leerwerkbaan bbl of na het behalen van hun bol-diploma, zijn er ook werknemers die een
mbo-opleiding volgen als bij-, op- of omscholing.

Om iets te kunnen zeggen over het aantal nieuwe vakmensen voor de Tl, is het dus nodig
om onderscheid te maken tussen de verschillende groepen studenten die op het mbo een
opleiding volgen. Een eerste stap om meer grip te krijgen op deze studentgroepen is door in
kaart te brengen waar de studenten vandaan komen als ze aan hun mbo-opleiding beginnen.
In tabel 4.10 is de herkomst weergegeven van de studenten die in 2007/08 zijn gestart met
een Tl opleiding. Hieruit blijkt dat ongeveer de helft van deze studenten instroomt vanuit een
vmbo-opleiding (51%). Dit aandeel blijft over de schooljaren heen vrij constant. Bijna een
kwart van de instromers komt uit een Tl baan en heeft voorafgaand aan de mbo-opleiding
meerdere jaren gewerkt. Circa zeven procent van de instromers in mbo Tl heeft in het school-
jaar véor instroom een andere dan een Tl mbo-opleiding gevolgd.

De volgende stap is om de verschillende groepen mbo-studenten van elkaar te onderschei-
den. Allereerst willen we de groep studenten definiéren die daadwerkelijk als nieuwe aanko-
mend vakman de arbeidsmarkt betreedt. Dit zijn dus in feite studenten voor wie de mbo-op-
leiding de initiéle opleiding is. Deze groep studenten bakenen we af tot alle instromers van 18
jaar of jonger, ongeacht of ze voorafgaand aan de mbo Tl opleiding een vmbo-opleiding of
een andere mbo-opleiding volgden of werkten. We noemen deze groep jonge starters.
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Tabel 4.10 - Instromers in mbo Tl in schooljaar 2007/08 (percentage en aantal)

I R
uit vmbo* 51%
uit mbo andere branche 7%
uit baan Tl 23%
uit baan niet-Tl 18%
totaal aantal 11.540

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

* het betreft degenen die in het schooljaar voorafgaand aan instroom in het mbo of het schooljaar daar
weer aan voorafgaand een vo-opleiding volgden.

Naast deze groep studenten zijn er nog twee groepen te onderscheiden. ledereen die in-
stroomt vanuit een Tl baan en ouder dan 18 jaar is, noemen we een opscholende werknemer.
Bij deze groep gaan we er vanuit dat het Tl| werknemers betreft die een mbo Tl opleiding
gaan volgen om bij of op te scholen. In ieder geval zijn het studenten die in het schooljaar
voorafgaand aan instroom in het mbo of het schooljaar daar weer aan voorafgaand, geen
vmbo-opleiding volgden. ledereen die uit een baan buiten de Tl branche of uit een niet-TI
mbo opleiding instroomt (en ouder is dan 18 jaar), noemen we een zij-instromer.

Jonge starters beginnen vooral in bol niveau 4 en in bbl niveau 2; opscholende werk-
nemers starten in bbl-2.

Het niveau en de leerweg waarin studenten instromen, wisselt sterk per groep (zie tabel
4.11). Jonge starters stromen met name in in een leerwerkbaan op niveau 2 (35%) of een
bol-opleiding niveau 4 (48%). De groep opscholende werknemers kiest bijna uitsluitend voor
leerwerkbanen, vooral op niveau 2 of 3. De zij-instromers is een groep studenten die zich
breder over het mbo verspreidt. Ongeveer 4 op de 10 van hen stroomt in in een leerwerkbaan
niveau 2, maar de rest waaiert sterk uit over bbl niveau 3 of 57 en bol niveau 4. Daarnaast blijft
er nog een relatief grote groep zij-instromers over (14%), verdeeld over de andere niveaus/
leerwegen.

7  Een mbo-opleiding niveau 5 is een specialistenopleiding van 1 a 2 jaar, uitsluitend bedoeld voor studenten die al
een vakopleiding niveau 3 hebben gevolgd. In de stroomgegevens laten we dit niveau apart zien; in de overige
gegevens worden de leerlingen/gediplomeerden niveau 5 toegevoegd aan niveau 4.
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Tabel 4.11 - Drie groepen instromers in mbo-TI, naar instroom in niveau en leer-
weg (percentage instroom 2007/08)

|| b2 | obs | ok | bok | bol | rest ] lotaal |

jonge starters 35% 15% 48% 2% 6.160
Zij-instromers 42% 17% 13% 14% 14% 2.463
opscholende werknemers 54% 28% 13% 5% 2.470

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

Sinds 2007/08 is de instroom in het mbo veranderd, onder meer als gevolg van de recessie.
Zoals eerder gezegd is het aantal beschikbare leerwerkbanen door de economische situatie
sinds 2009 gedaald. De implicaties hiervan zijn te zien in de instroom van de jonge starters
(zie tabel 4.12). Niet alleen daalt het aantal instromende jonge starters tussen 2007/08 en
2013/14 met negen procent, ook de leerweg waarin ze starten verandert. Terwijl in 2007/08
meer jonge starters kiezen voor een bbl-traject op niveau 2, kiezen in 2013/14 meer jonge
starters juist voor een bol-opleiding niveau 2, hoogst waarschijnlijk vanwege een gebrek aan
leerwerkbanen. Het aandeel dat start in bol niveau 4 blijft nagenoeg gelijk. De mbo-instellin-
gen zijn in de recessieperiode steeds vaker alternatieven aan gaan bieden voor een bbl-oplei-
ding, zoals een gecombineerde bol/bbl-opleiding of een opleiding waarin eerst wordt gestart
in de bol en pas later de overstap wordt gemaakt naar de bbl.

Tabel 4.12 - Instroom van de groep jonge starters per schooljaar (% en aantal)

instroom in 2007/08 35% 15% 48% 6.160
instroom in 2010/11 26% 19% 50% 5.353
instroom in 2013/14 16% 23% 50% 5.584

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

De recessie heeft ook gevolgen gehad voor de instroom van opscholende werknemers. De
instroom van deze groep mbo’ers is namelijk tussen 2007/08 en 2013/14 met maar liefst
50 procent gedaald. De daling geldt overigens met name de instroom in bbl niveau 2. De
instroom in de hogere bbl niveaus stijgt verhoudingsgewijs.

Bij de groep zij-instromers zijn de veranderingen in de recessieperiode minder opvallend. Het
aantal instromers in deze groep daalt iets en ook hier geldt dat de instroom met name in bbl
niveau 2 afneemt. Maar de veranderingen zijn minder groot dan bij de andere twee groepen
instromers.
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Per groep instromers is de doorstroom in het mbo en op de arbeidsmarkt in kaart gebracht.
Dit is gebeurd voor zeven achtereenvolgende schooljaren. We bespreken per groep afzon-
derlijk het doorstroombeeld en wat dit betekent voor het aantal mbo-gediplomeerden Tl en
voor het (aankomend) vakmanschap van de Tl branche. Hierbij kijken we voor iedere groep
alleen naar de niveaus en leerwegen die de grootste instroom hebben (zie tabel 4.11).

Alleen jonge starters die beginnen in bbl niveau 2 blijven vaak in de Tl branche

In tabel 4.13 is van de jonge starters te zien hoe zij doorstromen in het mbo en op de ar-
beidsmarkt. We kijken hierbij alleen naar hun drie grootste instroomroutes (bbl niveau 2, bol
niveau 2, en bol niveau 4). In de meest linkerkolom staat waar ze heen gaan nadat ze hun
instroomniveau/leerweg hebben verlaten. Bijvoorbeeld: 8 procent van de jonge starters die in
2007/08 instromen in Tl bbl2, gaat naar een mbo-opleiding Tl niveau 3 en is daar in 2013/14
nog. Van dezelfde groep jonge starters die in 2007/08 instroomt in Tl bbl2, gaat 16 procent
via mbo Tl niveau 3 naar een baan Tl en 8 procent gaat via mbo TI niveau 3 naar een baan
niet-Tl. Enzovoorts.

Wat opvalt in de doorstroompatronen van de groep jonge starters is dat instromende jonge
schoolverlaters in bbl niveau 2 vaak via een Tl opleiding niveau 3 naar een baan in de TI
gaan. Een deel van de groep die vanuit een bbl 2 opleiding doorstroomt naar een mbo Tl
niveau 3 opleiding, volgt daarna nog een Tl opleiding niveau 4 of niveau 5 en stroomt dan
weer in in een baan TI. In totaal is 29 procent van de bbl-2 instroom terecht gekomen in een
baan in de Tl in 2013/14.

Instromers in bol niveau 2 gaan verhoudingsgewijs vaker naar een niet-Tl mbo opleiding en
instromers in bol niveau 4 eindigen vaker in een baan buiten de Tl branche, namelijk 45 pro-
cent van hen. Vooral de jonge starters die instromen in bol niveau 2 en niveau 4 zijn na zeven
schooljaren verdwenen uit de TI. Van de instromers bol niveau 2 is dan slechts 25 procent
nog in de Tl, in een opleiding of een baan, en van de instromers in bol niveau 4 nog maar 17
procent.
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Tabel 4.13 - Doorstroom van jonge starters, instroom in mbo Tl in 2007/08,
doorstroom tot en met schooljaar 2013/14

BBL2 BOL2 BOL4
naar mbo Tl niv 3 8% 5% 5%
=»- naar baan Tl 16% 8% 1%
Jp- Naar baan niet-Tl 8% 6% 2%
3 Naar mbo Tl niv 4/5 6% 6%
3 naar baan Tl 5% 3%
- naar baan niet-Tl 2% 3%
naar mbo overig 15% 4%
naar baan o
b TI 1%
naar baan niet- o
b iet-Tl 10%
naar hbo 4%
naar baan o
b TI 1%
naar baan niet- o
b iet-Tl 5%
naar baan TI 8% 3% 9%
naar baan niet-TI 18% 19% 38%
overig 29% 32% 20%
totaal 2.145 929 2.963

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

Wat betekent dit voor de Tl branche?

Dit maakt het nog duidelijker dat het voor de Tl branche zeer belangrijk is om leerwerkbanen
aan te (blijven) bieden op niveau 2, zodat deze route voor aankomend vakmensen beschik-
baar blijft en gestimuleerd wordt. Terwijl we in de vorige paragraaf hebben vastgesteld dat
juist de instroom van jonge starters in bbl niveau 2 sterk is afgenomen als gevolg van de
recessie.

Om de implicaties hiervan nog beter in beeld te krijgen, is in onderstaande tabel 4.14 weer-
gegeven op welke wijze mbo’ers na het behalen van hun diploma Tl doorstromen naar de
arbeidsmarkt of naar vervolgonderwijs. Het betreft uitsluitend mbo’ers die op het moment van
diplomering 21 jaar of jonger waren, om de groep jonge starters zo dicht mogelijk te benade-
ren en aldus een vergelijking mogelijk te maken met de gegevens in tabel 4.13. Uit de gege-
vens valt op te maken dat 73 procent van de gediplomeerden TI bbl niveau 2 in 2007/08 direct
na diplomering doorstroomt naar een andere mbo Tl opleiding. Zoals eerder geconstateerd is
dit meestal een mbo Tl opleiding niveau 3. In 2012/13 is dit aandeel gedaald tot 63 procent.

Bij de jongeren die een bol-4 diploma hebben gehaald, stroomt slechts een kwart door naar
een andere opleiding. In dit geval meestal een hbo-opleiding.
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De uitstroom naar een baan buiten de Tl branche neemt juist toe tussen 2007/08 en 2012/13.
Hetzelfde geldt voor de gediplomeerden bol niveau 2. Het lijkt erop dat de Tl branche door de
recessie een steeds groter deel van de aankomend vakmensen verliest.

Tabel 4.14 - Doorstroom van gediplomeerden mbo Tl, 21 jaar of jonger, in
2007/08 en 2012/13

I T S TR
2007/08 2012/13 2007/08 2012/13 2007/08 2012/13
naar mbo Tl 73% 63% 70% 62% 2% 1%
naar mbo niet-TI 1% 2% 6% 4% 0% 0%
naar baan Tl 16% 17% 2% 3% 15% 12%
naar baan niet Tl 8% 13% 15% 20% 60% 63%
naar overig 1% 6% 7% 1% 23%* 24%*

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS
*Voor een groot deel doorstroom naar een hbo-opleiding.

Instromers in mbo Tl vanuit een baan buiten de TI of een niet-TI mbo opleiding komen
zelden terecht in een Tl baan

Ook zij-instromers in de opleiding kunnen een belangrijke bron van nieuwe aankomende
vakmensen zijn voor de branche. Ongeveer de helft van deze groep studenten is ouder dan
25 jaar. De zij-instromers stromen zoals eerder gezegd vooral in in bbl niveau 2, bbl niveau 3,
bbl niveau 5 en bol niveau 4. In tabel 4.15 is per combinatie niveau/leerweg weergegeven op
welke manier de zij-instromers doorstromen in het mbo en naar de arbeidsmarkt. Dit plaatje
maakt één ding heel duidelijk, namelijk dat de zij-instromers in niveau 4 en 5 niet gericht zijn
op de Tl branche. Dit zijn waarschijnlijk werknemers uit een aanpalende branche, die daar
wellicht wel Tl werkzaamheden verrichten, voor wie een Tl opleiding een interessante aan-
vulling op het cv is. Voor de zij-instromers in bbl niveau 2, en in mindere mate bbl niveau 3,
is het een iets ander verhaal. Van deze groep gaat nog wel een deel via de ‘standaard’ route
(niveau 3 — niveau 4/5) naar een baan in de Tl, maar hier gaat het maar om een beperkt deel
van de totale groep zij-instromers.

Wat betekent dit voor de Tl branche?

Ruim twee op de tien instromers in een mbo Tl opleiding komt uit een baan buiten de TI of
uit een niet-TI mbo opleiding. Van deze groep gaat maar een beperkt deel na de Tl opleiding
naar een baan in de Tl branche. Een groot deel van deze groep wordt dus niet opgeleid voor
de branche. Ook hier geldt dat een bbl-opleiding niveau 2 een belangrijk middel is om deze
groep aankomend vakmensen voor de Tl branche te behouden.

Verder geldt ook hier dat de gediplomeerden met hogere opleidingsniveaus vaker doorstro-

men naar een baan en dat met name niveau 2 gediplomeerden eerst doorgaan met een
vervolgopleiding.
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Tabel 4.15 - Doorstroom van zij-instromers, instroom in mbo-TI 2007/08, door-
stroom tot en met schooljaar 2013/14

BBL2 BBL3 BBL5 BOL4
naar mbo Tl niveau 3 3%
2 naar baan TI 8%
< naar baan niet-Tl 10%
= naar mbo Tl niv 4/5 3%
= naar baan TI 2%
= naar baan niet-Tl 3%
naar baan Tl 6% 7% 5% 2%
= naar mbo Tl niv 4/5 5%
naar baan niet-T| 29% 51% 79% 1%
3 mbo Tl niv 4/5 4%
= baan niet-Tl 10%
overig 36% 23% 16% 27%
totaal 1.025 428 322 353

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

De meeste opscholende werknemers blijven na de opleiding kiezen voor een baan in
de Tl

We kunnen vaststellen dat een deel van de instromers in mbo Tl (22%) geen nieuwe aanwas
is voor de arbeidsmarkt. Het betreft ‘opscholende werknemers’ die een Tl opleiding volgen op
een hoger niveau om te kunnen blijven voldoen aan de competentie-eisen van de functie of
omdat een nieuwe, hogere functie wordt geambieerd. Deze groep studenten volgt altijd een
bbl-opleiding en de helft van hen is ouder dan 25 jaar. Uit de doorstroomgegevens van deze
groep vallen twee dingen op (zie tabel 4.16).

Ten eerste, de groep die start in bbl niveau 2 stroomt vaak door naar Tl niveau 3 en vervol-
gens weer naar een baan TI, soms met een Tl opleiding niveau 4 of 5 als extra tussenstap.
Overigens is de term ‘doorstroom in een baan’ in dit geval niet geheel juist. Het betreft altijd
een bbl-traject in het mbo, wat in feite ook een baan in de Tl is. Het is echter onbekend of de
student na het halen van het diploma in dezelfde baan blijft in hetzelfde TI bedrijf, wisselt van
baan in hetzelfde Tl bedrijf, of zelfs wisselt naar een baan bij een ander Tl bedrijf. Slechts
een beperkt deel van de opstromende werknemers gaat naar een baan buiten de Tl branche.
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Ten tweede, 21 procent van de groep die start in bbl niveau 2 heeft in 2013/14 een baan in de
TI zonder aansluitende verdere opstroming naar een hoger mbo niveau. Dit wijkt duidelijk af
van het patroon bij de jonge starters (tabel 4.13). Van de groep jonge starters die begint in bbl
2 heeft slechts acht procent in 2013/14 een baan in de Tl. De meesten van hen stromen door
naar hogere mbo-niveaus. Dit strookt ook met de geluiden die we horen uit de branche. Een
mbo diploma niveau 2 is voor werkgevers meestal niet voldoende. Het betreft hier bovendien
een groep studenten, die in de twee jaar voor aanvang van de mbo opleiding niveau 2 geen
vmbo-opleiding heeft gevolgd maar al die tijd al werkte in de branche.

Wat betekent dit voor de Tl branche?

Ruim twee op de tien startende mbo’ers Tl betreft werknemers uit de branche die een Tl
opleiding volgen om op- of bij te scholen. Van hen blijft het merendeel (51%) werkzaam in de
branche. En ook hier zien we dat naarmate het opleidingsniveau hoger is, de directe door-
stroom naar een baan ook groter is.

Tabel 4.16 — Doorstroom van opscholende werknemers, instroom in mbo-TI
2007/08, doorstroom tot en met schooljaar 2013/14

I A
BBL2 BBL3 BBL5
naar mbo Tl niv 3 3%
> naar baan TI 18%
= naar baan niet-Tl 4%
I naar mbo Tl niv 4/5 4%
= naar baan TI 4%
=P naar baan niet-TI 1%
naar mbo Tl niveau 4 naar baan TI > 3%
naar mbo Tl niveau 5 naar baan TI > 8%
naar baan TI 21% 43% 70%
> naar mbo Tl niv 4/5 1%
= naar baan Tl 5%
naar baan niet-TI 15% 21% 19%
overig 30% 19% 1%
totaal 1.342 678 314

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS
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4.4.2 De route via mbo niveau 4

De route van mbo niveau 2 naar mbo niveau 3 naar mbo niveau 4 of 5 is een geijkte route
om als startende werknemer te groeien in je vakmanschap. De verwachting is dat veel jonge
werknemers — met name de monteurs — in de Tl deze route volgen, vaak met een onderbre-
king tussen niveau 3 en niveau 4. Gedurende deze onderbreking werkt de monteur enkele
jaren in het bedrijf, waarna opscholing plaatsvindt tot het niveau van leidinggevend monteur
of technicus (niveau 4). De huidige kwalificatiedossiers van de Tl in het mbo zijn opgebouwd
volgens dit principe. Je zou dit dus de koninklijke route voor het aankomend vakmanschap
voor de Tl kunnen noemen. In deze subparagraaf gaan we nader in op de route en de mate
waarin deze door (aankomend) werknemers in de Tl is gevolgd. Hiertoe hebben we vast-
gesteld welke groep studenten in 2013/14 ingestroomd is in een mbo opleiding niveau 4 of
5 (bol of bbl). Vervolgens is de herkomst van deze groep bepaald, waarij we terug gaan tot
schooljaar 2007/08.

In figuur 4.17 is de herkomst van de groep instromers in mbo Tl bbl niveau 4/5 weergegeven.
Hieruit blijkt dat in totaal circa 42 procent van de instromers direct uit een mbo TI opleiding
niveau 3 komt. Het grootste deel van hen heeft voor niveau 3 een vmbo-opleiding afgerond
(18 procentpunt). Ongeveer 14 procent werkt voor het instroommoment een tijd in de Tl en
(zes procentpunt daarvan) heeft daarvoor een Tl opleiding niveau 2 of 3 gevolgd. De route
van mbo Tl niveau 2 naar niveau 3 via een baan in de Tl naar mbo Tl niveau 4/5 lijkt dus niet
vaak voor te komen.

Figuur 4.17 - Herkomst van studenten die in 2013/14 instromen in mbo TI bbl
niveau 4 of 5
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Bron: CBS, DUO; bewerking ITS
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Een tweede grote stroom van de instromers komt uit een baan niet-Tl (24 procent). Dit zijn in
feite zij-instromers. In tabel 4.15 hebben we gezien dat het grootste deel van de zij-instromers
na de Tl opleiding niveau 4/5 doorgaat in een baan buiten de Tl branche.

Een vergelijking met de instroompercentrages voor de recessie, in 2007/08 levert geen grote
verschillen op. Er is alleen een lichte verschuiving waarneembaar naar een grotere instroom
uit mbo TI niveau 3 ten koste van de instroom uit een baan TI. De recessie lijkt verder weinig
effect te hebben op de instroom in mbo TI bbl niveau 4/5.

In figuur 4.18 is de herkomst van de groep instromers in mbo Tl bol niveau 4/5 weergegeven.
Drie kwart van deze groep studenten stroomt direct in vanuit het vmbo (78%). Een groot
deel van hen zal uit de theoretische leerweg van het vmbo komen. Maar in feite stroomt de
rest van de groep ook in vanuit het vmbo, met een tussenstap via een baan of een andere
mbo-opleiding. Slechts een beperkt deel heeft voor instroom in mbo TI bol niveau 4 een mbo
Tl opleiding niveau 3 gevolgd (totaal 4%).

Een vergelijking met de instroompercentages in 2007/08 levert hier helemaal geen verschil
op. De recessie heeft dan ook geen gevolgen gehad voor de instroom in mbo Tl bol niveau
4/5.

Figuur 4.18 - Herkomst van studenten die in 2013/14 instromen in mbo TI bol
niveau 4 of 5
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Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

4.5 Rendement en doelmatigheid opleidingen TI

Macrodoelmatigheid is een belangrijk beleidsdoel in het mbo. Macrodoelmatigheid heeft
enerzijds betrekking op de arbeidsmarkirelevantie van opleidingen (de kans op een baan
na diploma) en anderzijds op de wijze waarop het opleidingenaanbod tussen de mbo-in-
stellingen is verdeeld (spreiding van het aanbod). De overheid hoopt met deze maatregel
mbo-instellingen te stimuleren om het opleidingenaanbod beter te laten aansluiten bij de
behoefte van de arbeidsmarkt en opleidingsinstellingen (meer) samen te laten werken met
het regionale bedrijfsleven.
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Onderdeel van de discussie over macrodoelmatigheid is de vraag of breed opleiden het doel
moet zijn of juist smal en gespecialiseerd opleiden. Uit de gesprekken die we hebben gevoerd
met de bedrijfsscholen en de IW’s blijkt dat TI bedrijven vaak het standpunt hebben dat ze
een leerling opleiden opdat deze ‘breed’ inzetbaar is binnen het bedrijf. De breed versus
smal-discussie in het onderwijsveld gaat echter over de vraag of een student met brede com-
petenties de arbeidsmarkt zou moeten betreden, opdat er voldoende uitwijkmogelijkheden
naar andere functies zijn als een baan moeilijk te vinden is. Ook dit past binnen de strategie
van Tl bedrijven, omdat versmalling/specialisatie vaak komt na diplomering, als ze aan het
werk zijn. Kwalificatiedossiers voor het mbo worden door de eerder genoemde herziening
breder, met als gevolg dat opleidingen breder worden. De keuzedelen, een nieuw onderdeel
van de kwalificatiedossiers, bieden mogelijkheden voor de student om zich verder te verbre-
den of te verdiepen. Er is in dit kader bewust voor gekozen voor vier categorieén keuzedelen,
namelijk verbredende en verdiepende keuzedelen, keuzedelen gericht op doorstroom naar
vervolgonderwijs, en remediérende keuzedelen (alleen voor entree-opleidingen).

Verbreding heeft echter gevolgen voor kleinere opleidingen, waardoor Tl specialismen zoals
panelenbouw en de koudetechniek niet meer herkenbaar zijn. Ook heeft het gevolgen voor
de bbl-opleidingen want de herziening van de kwalificatiedossiers leidt bij zowel de bbl als
de bol tot meer generieke opleidingen, terwijl bbl-opleidingen specifieker zouden moeten zijn
dan bol-opleidingen en meer toegespitst op de behoeften en wensen van de bedrijven (Tur-
kenburg, 2014). Belangrijke vraag is wat deze ontwikkelingen voor gevolgen hebben voor het
praktijkopleiden in het algemeen en voor kleinere Tl specialismen in het bijzonder.

Om een beeld te krijgen van de doelmatigheid van de Tl opleidingen, bekijken we het rende-
ment van de opleidingen. We definiéren het diplomarendement als het percentage studenten
dat een diploma heeft behaald bij de Tl opleiding waar hij/zij is ingestroomd. Hierbij kijken we
tevens naar het diplomarendement van degenen die in een bbl-opleiding een leerwerkbaan
bij een OTIB-bedrijf hebben gehad. Vervolgens brengen we het sectorrendement in kaart. Het
sectorrendement is het percentage Tl studenten dat na diplomering doorstroomt in een baan
in de TI. Ook hierbij kijken we naar verschillen tussen bbl'ers met een leerwerkbaan bij een
OTIB-bedrijf versus de overige bbl’ers TI.

Mbo’ers Tl met een leerwerkbaan bij OTIB-bedrijven halen vaker hun diploma binnen
de gestelde termijn dan andere bbl’ers Tl

In tabel 4.19 is het diplomarendement te zien van de instromers in Tl opleidingen van het
schooljaar 2010/11. In dat schooljaar starten er ongeveer 15.000 mbo’ers met een bbl of een
bol Tl opleiding. De opleidingen waarin ze starten variéren in studieduur van 1 tot en met 4
jaar. Voor de instromers van 2010/11 hebben we gekeken naar het percentage studenten dat
binnen de gestelde termijn hun diploma hebben behaald binnen dezelfde opleiding.
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Bij het diplomarendement vallen een paar zaken op. De instromers bij de opleidingen op
niveau 3 hebben zowel bij de bbl- als de bol-opleidingen een hoog diplomarendement. De
niveau 3 opleidingen zijn vakopleidingen van 2 of 3 jaar. Van de bbl’ers haalt precies de helft
binnen de gestelde studieduur hun diploma en bij de bol’ers is dit 57 procent. Het diploma-
rendement is het laagst bij de Tl opleidingen op niveau 2. Deze basisberoepsopleiding duurt
1 of 2 jaar. Van de instromers behaalt iets meer dan een derde binnen de gestelde termijn
een diploma.

Als we een onderscheid maken tussen bbl’ers die hun leerwerkbaan bij OTIB hebben ge-
daan en zij die dat elders hebben volbracht zien we een verschil in het diplomarendement.
De bbl’ers met hun leerwerkbaan bij OTIB halen namelijk in verhouding vaker hun diploma
binnen de gestelde termijn. Het verschil is het grootst bij de bbl'ers met een opleiding op ni-
veau 4. Daar behaalt 53 procent van de bbl'ers met een OTIB-leerwerkbaan zijn/haar diploma
binnen de gestelde termijn tegenover 36 procent van de bbl'ers met een leerwerkbaan elders.
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Tabel 4.19 - diplomarendement instromers MBO-TI 2010/11

([ [ cporavomastmensuder
totaal studenten leerwerkbaan bij OTIB bedrijf

BBL niveau 2 39% 42%

niveau 3 50% 59%

niveau 4 43% 53%
BOL niveau 2 35%

niveau 3 57%

niveau 4 47%

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

Het diplomarendement is onderhevig aan ontwikkelingen. Verbeterd intakebeleid en maat-
regelen om schooluitval te voorkomen hebben voor het mbo in haar totaal bijvoorbeeld hun
vruchten afgeworpen. De ontwikkelingen in diplomarendement laten per niveau en leerweg
een andere beweging zien (figuur 4.20). Bij de niveau 2 opleidingen zien we dat het rende-
ment meestal tussen de 30 en 35 procent ligt. Het diplomarendement van de niveau 3 oplei-
dingen is wisselend over de jaren. Bij niveau 4 zien we vooral een stijgende lijn.

Figuur 4.20 - Diplomarendement instromers mbo-TIl binnen studieduur,2006/07
-2010/11
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Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

Het kan natuurlijk ook gebeuren dat een student vertraging oploopt tijdens de opleiding. Over
het algemeen geldt bij de bbl-opleidingen dat er tot 3 jaar na de gestelde termijn nog studen-
ten een diploma behalen en het rendement daarna stabiliseert. In figuur 4.21 is dit te zien bij
de instromers uit 2007/08. Bij de bbl-instromers in een niveau 2 opleiding behaalt 35 procent
van de studenten het diploma binnen de gestelde termijn. Als we kijken tot 3 jaar na de ge-
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stelde termijn loopt het diplomarendement naar 47 procent. Hetzelfde zien we gebeuren bij
de bbl-opleidingen op niveau 3 en 4. Bij de bol-instromers zien we dit alleen enigszins terug
bij de niveau 2 opleidingen. Daar loopt het diplomarendement op van 29 procent binnen de
studieduur naar 38 procent met een jaar vertraging. Bij de bol-opleidingen op niveau 3 en 4
zien we deze effecten nauwelijks of niet optreden.

De voornaamste reden bij de bbl om studievertraging op te lopen is het niet halen van het
praktijkexamen. Studievertraging bij de bbl is vaak een teken dat de werkzaamheden bij
praktijkopleiding niet goed aansluiten bij het curriculum van de opleiding. Bijvoorbeeld omdat
de bbl'er vooral mee moet in het reguliere primaire proces en er weinig tijd is voor specifie-
ke opdrachten voor de opleiding. De bbl’er kan zich hierdoor niet goed voorbereiden op de
proeve van bekwaamheid. De mbo-instelling probeert deze bbl’'ers vaak door bijles toch zo
snel mogelijk op niveau te krijgen omdat de toetsen op generieke vakken zoals Nederlands
of rekenen maar twee jaar houdbaar zijn. Als de bbl’er dan de proeve van bekwaamheid dan
nog niet heeft volbracht moeten ook voor de behaalde vakken wederom examens worden
gemaakt.

Figuur 4.21 - Diplomarendement instromers mbo-TIl met studievertraging,
2007/08
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Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

Mbo’ers Tl met een leerwerkbaan bij een OTIB-bedrijf blijven na het behalen van hun
diploma vaker in de Tl branche werken dan andere bbl’ers TI

Zoals eerder gezegd is het sectorrendement het percentage Tl studenten dat na diplomering
doorstroomt in een baan in de Tl. Voor de mbo’ers in een bbl-traject van een Tl opleiding
maken we onderscheid tussen degenen die een leerwerkbaan hebben bij een OTIB-bedrijf
en degenen die elders een leerwerkbaan hebben (zie ook tabel 4.8)8.

8 We maken hier geen onderscheid naar jonge starters, zij-instromers of opscholende werknemers, zoals in para-
graaf 4.4. Ook kijken we niet naar de arbeidsmarktsituatie zes jaar verder, maar naar de eerst volgende arbeids-
marktpositie na diplomering.
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lets meer dan de helft van de mbo’ers niveau 2 met een leerwerkbaan bij een OTIB-bedrijf
blijft na het behalen van hun diploma werken in de Tl (zie tabel 4.22). De meesten gaan door
in een mbo TI opleiding bbl (42% in 2006/07 en 36% in 2010/11). Bij de mbo’ers Tl niveau
2 met een leerwerkbaan buiten de Tl branche is dit aandeel veel kleiner. Van hen gaat 23
procent (in 2006/07; 22% in 2010/11) na diplomering door met een leerwerkbaan Tl en 18
procent (in 2006/07; 16% in 2010/11) gaat werken in de Tl branche.

Van de mbo’ers Tl niveau 3 met een leerwerkbaan bij een OTIB-bedrijf gaat slechts twee van
de tien na diplomering verder met een baan buiten de Tl branche. Het sectorrendement van
deze groep mbo’ers Tl is dus zeer hoog. Hetzelfde geldt voor mbo’ers Tl niveau 4 met een
leerwerkbaan bij een OTIB-bedrijf. Van de overige mbo’ers Tl niveau 4 — degenen met een
leerwerkbaan bij een niet bij OTIB aangesloten bedrijf — gaat drie kwart juist naar een baan
buiten de Tl branche.

Het lijkt er overigens op dat de recessie weinig vat heeft op de uitstroom van bbl’ers naar
de arbeidsmarkt. Er is weinig verschil tussen 2006/07 en 2010/11 als het gaat om waar de
gediplomeerden heen gaan en vooral als het gaat om het aandeel dat geen baan heeft/
vindt na diplomering. Het probleem in de recessieperiode is dus waarschijnlijk het vinden
van een leerwerkbaan; zodra je een leerwerkbaan hebt ben je vrijwel zeker van een baan na
het behalen van je diploma. Hierbij moet nog wel worden opgemerkt dat het voor mbo’ers Tl
niveau 3 met een leerwerkbaan bij een niet bij OTIB aangesloten bedrijf wel moeilijker lijkt te
zijn geworden om na diplomering een baan te vinden in de Tl branche. Terwijl in 2006/07 nog
39 procent van hen ging werken in de Tl branche en 20 procent een leerwerkbaan bij een
OTIB-bedrijf kreeg, is dit aandeel in 2010/11 gedaald naar respectievelijk 29 en 13 procent.

Tabel 4.22 - Gediplomeerden mbo Tl bbl en doorstroom naar vervolgonderwijs
of arbeidsmarkt (sectorrendement), naar niveau en naar leerwerkbaan wel of
niet bij een OTIB-bedrijf

I - R T
Niet OTIB bedrijf 2006/07 2010/11 2006/07 2010/11 2006/07 2010/11
na diploma geen baan 3% 7% 4% 4% 0% 0%
na diploma baan in de Tl (niet bbl) 18% 16% 39% 29% 38% 29%
na diploma baan in de Tl (bbl) 23% 22% 29% 13% 0% 0%
na diploma baan niet in de Tl 56% 54% 38% 54% 62% 71%
OTIB bedrijf
na diploma geen baan 2% 4% 2% 3% 0% 0%
na diploma baan in de Tl (niet bbl) 14% 18% 47% 51% 78% 86%
na diploma baan in de Tl (bbl) 42% 36% 29% 24% 0% 0%
na diploma baan niet in de Tl 42% 42% 22% 22% 22% 14%

Bron: CBS, DUO, OTIB; bewerking ITS

77



Het grootste deel van de bol-gediplomeerden Tl vindt een baan buiten de Tl branche (zie
tabel 4.23). Het sectorrendement is bij deze groep gediplomeerden dan ook niet groot, met
name voor bol niveau 2 en bol niveau 4. Gediplomeerden bol niveau 3 kiezen in 2006/07 nog
relatief vaak voor een baan in de Tl branche met of zonder leerwerkbaan (respectievelijk 20%
en 23%), maar tijdens de recessie (in 2010/11) is dit aandeel sterk gedaald en gaat ook van
de gediplomeerden bol 3 drie kwart naar een baan buiten de Tl branche.

Tabel 4.23 - Gediplomeerden mbo Tl bol en doorstroom naar vervolgonderwijs
of arbeidsmarkt (sectorrendement), naar niveau

2006/07 2010/11 2006/07 2010/11 2006/07 2010/11

na diploma geen baan 20% 28% 9% 13% 22% 20%
na diploma baan in de Tl (niet bbl) 6% 4% 23% 9% 10% 10%
na diploma baan in de Tl (bbl) 15% 11% 20% 5% 1% 1%
na diploma baan niet in de Tl 58% 57% 49% 73% 66% 70%
totaal 669 647 169 221 2.402 2.054

Bron: CBS, DUO; bewerking ITS

4.5.2 Aansluiting Tl opleidingen met arbeidsmarkt

Voor een verdere verdieping van de macrodoelmatigheid van de Tl opleidingen maken we
gebruik van gegevens afkomstig uit de schoolverlatersmonitor die jaarlijks wordt afgenomen
onder mbo schoolverlaters. Schoolverlaters worden geénquéteerd ongeveer anderhalf jaar
na afstuderen. De gegevens uit deze monitor geven een beeld van wat mbo-gediplomeerden
vinden van de aansluiting van hun opleiding op de arbeidsmarkt en de wijze waarop de oplei-
ding hen op deze arbeidsmarkt voorbereidt. We selecteren hiervoor alle schoolverlaters met
een Tl opleiding uit de monitor over de jaren 2011, 2012 en 2013 en vergelijken die met alle
mbo-schoolverlaters.

Hoe hoger het opleidingsniveau hoe groter de kans op een baan

Onder de deelnemers aan het onderzoek zijn schoolverlaters te vinden van niveau 2 tot en
met niveau 4 van een bol of bbl opleiding. De meeste deelnemers aan het onderzoek met
een Tl opleiding hebben een bol opleiding niveau 4 gevolgd. Bol niveau 2 en 3 komen het
minste voor. Anderhalf jaar na afstuderen is de grootste groep schoolverlaters (46%) aan het
werk (tabel 4.24). Dit komt overeen met het aandeel in de totale groep respondenten (48%).
De rest van de schoolverlaters Tl is voornamelijk bezig met een andere studie of met een
combinatie tussen werken en leren. In de Tl komt doorleren in een bbl-traject bovendien vaker
voor dan in het totale mbo (29% versus 16%).
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Naarmate het niveau toeneemt, zijn schoolverlaters vaker aan het werk. Daarnaast is er ook
een verschil zichtbaar tussen bol en bbl, waarbij bbl schoolverlaters in alle gevallen vaker aan
het werk zijn dan bol schoolverlaters. Bbl-4 schoolverlaters zijn in 80 procent van de geval-
len aan het werk terwijl dit slechts geldt voor 22 procent van de bol-2 schoolverlaters. Een
verklaring hiervoor kan zijn dat schoolverlaters op de lagere niveaus vaak doorstuderen (op
een hoger niveau), vooral in de bbl. Dit hebben we al eerder geconstateerd in paragraaf 4.4.1.

Tabel 4.24 - Huidige situatie naar niveau en leerweg

totaal totaal
TI respon-
denten

werk 22% 37% 29% 59% 41% 80% 46% 48%

studie 37% 4% 41% 2% 41% 0% 21% 29%
combinatie werken/leren 37% 54% 23% 37% 15% 15% 29% 16%
anders, nl. 4% 4% 8% 2% 4% 4% 4% 7%
aantal 158 389 68 376 710 228 1.929 39.942

Bron: ROA schoolverlatersonderzoek mbo; bewerking ITS

Voor een ruime meerderheid van de schoolverlaters geldt dat zij niet werkloos zijn geweest
na hun afstuderen. Circa 89 procent van hen vond direct na diplomering een baan of leer-
werkbaan die wordt gecombineerd met een opleiding. Bol niveau 2 schoolverlaters blijken
relatief de grootste moeite te hebben om aan het werk te komen. Van hen is 11 procent na
afstuderen langer dan een half jaar werkloos geweest.

De meeste schoolverlaters van Tl opleidingen werken in een functie waarvoor door de werk-
gever uitsluitend de eigen (39%) of de eigen/verwante opleidingsrichting (48%) werd ge-
vraagd (zie tabel 4.23). Voor een baan binnen de Tl wordt wat vaker uitsluitend de eigen
opleidingsrichting gevraagd dan voor een baan buiten de Tl (44% vs. 37%). Slechts enkele
schoolverlaters werken in een functie waarin een geheel andere richting werd gevraagd, ter-
wijl er voor 11 procent niet om een specifieke richting werd gevraagd.

Aan degenen die een functie buiten de eigen opleidingsrichting hebben gevonden is ge-
vraagd waarom zij hiervoor gekozen hebben (zie ook tabel 4.25). Hierop antwoordt een kwart
dat er binnen het eigen vakgebied te weinig werk was. Van het totaal aantal responderende
schoolverlaters (dus niet alleen de TI gediplomeerden) geeft bijna de helft (44%) aan dat er
te weinig werk in het vakgebied is. Hieruit kunnen we afleiden dat het voor de Tl gediplomeer-
den verhoudingsgewijs minder moeilijk is om een baan in de branche te vinden.

Enkele Tl gediplomeerden zeggen daarnaast dat er in het eigen vakgebied niet voldoende te
verdienen is. Met name als het gaat om degenen die een baan binnen de Tl hebben gevon-
den, is dit een reden die vaker genoemd wordt (12%) dan door alle respondenten (6%). Ruim
tweederde van de schoolverlaters Tl geeft een andere reden. Voor de schoolverlaters met
een baan binnen de Tl is dit zelfs 84 procent. Helaas hebben de meesten hun antwoord niet
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verder toegelicht. Zij die wel een ander antwoord hebben gegeven zeggen soms dat de func-
tie wel op de opleiding aansluit maar dat er niet specifiek om deze opleiding werd gevraagd.
Andere antwoorden zijn dat het werk in het eigen vakgebied niet meer leuk was of dat andere
interesses toch sterker bleken. Verder geven enkelen een antwoord waaruit blijkt dat dit nu
eenmaal op hun pad gekomen is of dat er niet veel te kiezen was.

Tabel 4.25 - Vereiste opleidingsrichting naar baan binnen of buiten de Tl

Baan Baan Totaal Tl Totaal
inTI buiten TI respon-
denten
Welke opleidingsrichting werd uitsluitend mijn eigen 44% 37% 39% 41%
door uw werkgever voor deze richting
functie vereist? (n=1.205]
unctie vereist? ( ) mijn eigen of verwante 46% 48% 48% 33%
richting
een geheel andere richting 2% 3% 2% 3%
geen specifieke richting 8% 12% 11% 23%
Waarom heeft u voor een functie te weinig werk in eigen 4% 29% 25% 44%
gekozen die niet direct bij uw vakgebied
idi 2 (n=
opleiding past? (n=151) in eigen vakgebied is niet 12% 6% 7% 6%
voldoende te verdienen
andere reden 84% 64% 68% 54%

Bron: ROA schoolverlatersonderzoek mbo; bewerking ITS

De helft van de schoolverlaters vindt de Tl opleiding een goede start voor de arbeids-
markt

Aan de Tl schoolverlaters is gevraagd in hoeverre zij hun opleiding een goede basis vinden
om te starten op de arbeidsmarkt (tabel 4.26). Een meerderheid van 55 procent vindt de
opleiding een goede basis. Dit is echter wel beduidend lager dan voor het totale mbo (73%
positief over goede startbasis). Vooral bol niveau 2 springt er wat dit betreft in negatieve zin
uit. Een kwart van hen vindt de opleiding geen goede basis om te starten op de arbeidsmarki.

Eerder is ook al aangegeven dat een groot deel van de niveau 2 gediplomeerden doorstroomt
naar een niveau 3 opleiding. Blijkbaar is de TI mbo niveau 2 opleiding inderdaad voor velen
niet voldoende om te starten in de Tl. Over de mate waarin de opleiding een goed basis is
voor het verder ontwikkelen van kennis en vaardigheden zijn zij meer tevreden.

Tweederde van de schoolverlaters zou, wanneer zij de keus hadden, opnieuw voor hun oplei-
ding kiezen en deze ook volgen aan dezelfde school. Van de bbl niveau 4 schoolverlaters is
dit zelfs driekwart. Daarnaast zou 14 procent van de schoolverlaters dezelfde opleiding willen
doen, maar dan wel aan een andere school. Verder zegt 5 procent dat zij achteraf gezien
helemaal niet verder geleerd zouden hebben. Vooral schoolverlaters van bol niveau 2 en bol
niveau 3 zeggen vaak dat zij helemaal niet zouden verder leren (respectievelijk 10% en 11%).
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Tabel 4.26 - De mate waarin de gevolgde opleiding een goede basis is om te
starten op de arbeidsmarkt en om vaardigheden verder te ontwikkelen naar
niveau en leerweg (n=1.698)

op de arbeidsmarkt?

vaardigheden?

neutraal 35%

wel 41%

Een goede basis voor het ver- niet 10%
der ontwikkelen van kennis en

neutraal 33%

wel 56%

12%
34%
54%

8%
33%
58%

Een goede basis om te starten niet 24%

16%
41%
43%

7%
36%
57%

bbl3 totaal
TI

11%
39%
50%

6%
34%
60%

18% 1%

27%

33%

61% 56%

12% 8%
29% 28%
59%  64%

13%
32%
55%

9%
31%
59%

totaal

respon-
denten

22%

25%
73%
12%
32%
56%

Bron: ROA schoolverlatersonderzoek mbo; bewerking ITS

Hoe hoger het niveau hoe meer tevreden over de huidige functie in de TI

Ongeveer twee derde van de schoolverlaters met een baan in de Tl is tevreden over de
aansluiting tussen de gevolgde opleiding en hun huidige functie (tabel 4.27). Vooral bbl'ers
niveau 4 zijn tevreden (73%). Meer verdeeld zijn de meningen over de vraag of hun kennis

Tabel 4.27 - Mening over de huidige functie, naar niveau en leerweg

Hoe tevreden bent u in uw
huidige functie? (n=286)

In welke mate worden
in uw huidige functie uw
kennis en vaardigheden
benut? (n=284)

In welke mate schieten uw
kennis en vaardigheden
tekort voor uw huidige
functie? (n=284)

Biedt uw functie goede
carrieremogelijkheden?
(n=284)

ontevreden 6%
neutraal 33%
tevreden 61%
niet 6%
neutraal 50%
wel 44%
niet 33%
neutraal 56%
wel 11%
niet 22%
neutraal 22%
wel 56%

9%
28%
63%

6%
31%
63%
64%
29%

7%
13%
27%
61%

15%
19%
65%

8%
23%
69%
69%
27%

4%

8%
15%
77%

9%
18%
73%
24%
15%
61%
61%
27%
12%

6%
24%
70%

-- . . n o -

9%
27%
64%

8%
30%
62%
62%
31%

7%
12%
25%
63%

Totaal

respon-
denten

1%

23%
66%
13%
25%
62%
66%
23%
1%
26%
29%
45%

Selectie Tl afgestudeerden met een baan in de Tl

Bron: ROA schoolverlatersonderzoek mbo; bewerking ITS
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en vaardigheden in hun huidige functie goed worden benut. Schoolverlaters van bol niveau 4
opleidingen vinden dit het vaakst (69%) het geval en bol niveau 2/3 schoolverlaters het minst
vaak (44%). Opvallend is dat toch nog bijna een kwart van de bbl niveau 4 schoolverlaters
vindt dat dat de vaardigheden minder goed worden benut, terwijl deze groep tijdens de op-
leiding een baan had. Dit duidt er wellicht op dat de Tl branche hun groep hoger opgeleide
mbo’ers niet goed benut.

Er is ook gevraagd aan de schoolverlaters in hoeverre zij vinden dat hun huidige functie
goede carrieremogelijkheden biedt. Ongeveer tweederde van de schoolverlaters vindt dat
deze mogelijkheden goed zijn en dat is veel positiever dan het beeld van het gehele mbo
(45%). Vooral schoolverlaters op niveau 4 vinden dit. De bol leerlingen op dit niveau vinden in
77 procent van de gevallen dat er goede carrieremogelijkheden zijn, voor de bbl’ers is dit 70
procent. Toch vindt 12 procent de carrieremogelijkheden niet goed. Van bol’ers op niveau 2/3
zegt zelfs 22 procent dat de huidige functie geen goede carrieremogelijkheden biedt. Dat is
overigens nog wel minder dan in het gehele mbo.

Vakkennis en het toepassen van kennis en technieken in de praktijk zijn vaardigheden
waar schoolverlaters Tl de meeste moeite mee hebben

Over het algemeen komen de schoolverlaters Tl te werken in een functie op het eigen niveau.
In sommige gevallen werken de schoolverlaters in functies op vmbo niveau of is er zelfs he-
lemaal geen vooropleiding vereist. Schoolverlaters op niveau 2 werken in 20 procent van de
gevallen in dit soort functies, op niveau 3 of 4 is dit 10 procent.

Aan schoolverlaters met een baan is voor verschillende vaardigheden gevraagd welk niveau
hiervoor in de huidige functie wordt vereist. Ook is gevraagd wat het eigen niveau is. In tabel
4.28 is weergegeven welk niveau de werkgever gemiddeld vraagt voor verschillende vaardig-
heden. Hierbij betekent een hoger gemiddelde dat er een hoger niveau wordt vereist. Voor
de vaardigheden zelfstandigheid en het toepassen van kennis en technieken in de praktijk is
gemiddeld het hoogste niveau vereist, namelijk een niveau van 4,1 op een schaal van 5. Het
laagste niveau wordt vereist op het gebied van inzicht in informatie- en communicatietechno-
logie (gemiddeld 3,2).

Ook is weergegeven hoeveel schoolverlaters in de verschillende vaardigheden een lager
niveau hebben dan gewenst. Een kwart of meer van de schoolverlaters geeft aan dat vakken-
nis, het toepassen van kennis en technieken in de praktijk, en het oplossen van problemen
vaardigheden zijn die ze onvoldoende beheersen voor hun functie. Dat zijn vaardigheden
die meer aandacht zouden moeten krijgen in de opleiding. Met name het toepassen van
kennis en technieken in de praktijk wordt door de schoolverlaters Tl verhoudingsgewijs vaker
genoemd (28% Tl versus 22% heel mbo). Ook oordelen de Tl schoolverlaters vaker dan ge-
middeld dat ze qua zelfstandigheid minder vaardigheden beheersen dan de functie vereist.
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Tabel 4.28 - Gemiddelde vereiste niveau* voor verschillende vaardigheden
en percentage dat de vaardigheden minder goed beheerst dan wordt vereist
(N=274-280)

Gemiddeld niveau Percentage dat vaardigheden
(1=matig - 5 = uitmuntend) | minder goed beheerst dan
vereist in functie
TI alle resp. Tl alle resp.
vakkennis 3,9 3,9 28% 26%
inzicht in informatie- en communicatietechnologie 3,2 BY8) 14% 12%
inzicht in milieu- en veiligheidsvoorschriften 3,7 3,4 19% 17%
toepassen van kennis en technieken in de praktijk 41 4,0 28% 22%
oplossen van problemen 4,0 3,9 25% 22%
contactuele vaardigheden 3,6 3,9 15% 17%
werken in teamverband/samenwerken 4,0 4,2 13% 13%
zelfstandigheid 41 4,2 21% 15%
aanpassingsvermogen 3,9 4,0 16% 15%

Bron: ROA schoolverlatersonderzoek mbo; bewerking ITS

* Gemiddelde vereiste niveau berekend met scores 1=matig - 5=uitmuntend. Een hoger gemiddelde
betekent dus dat er een hoger niveau vereist wordt. Selectie Tl afgestudeerden met een baan in de TI.

4.5.3 Conclusie

Ongeveer veertig tot vijftig procent van de mbo’ers Tl haalt het diploma binnen de gestelde
termijn. Voor de bbl'ers met een leerwerkbaan in een OTIB bedrijf is het rendement hoger.
Het rendement neemt ook toe als we tot drie jaar na de nominale studieduur kijken. Vooral bij
bbl’ers haalt dan nog tien tot twintig (bbl-4) procent extra een diploma.

Na diplomering gaat slechts een deel van de TI-mbo’ers in de Tl werken (sectorrendement).
Deels komt dit doordat ze studeren, dat geldt vooral voor de mbo-2 gediplomeerden. Bbl’ers
die bij een OTIB bedrijf hun leerwerkbaan hadden blijven vaker binnen de Tl werkzaam. Het
sectorrendement van bbl’ers die een leerwerkplek buiten een OTIB bedrijf hadden is verge-
lijkbaar met het sectorrendement van bol’ers. Het sectorrendement van mbo-3 gediplomeer-
den is over het algemeen hoger dan het sectorrendement van mbo-2 en mbo-4.

De meeste mbo-TI gediplomeerden die een baan hebben gevonden hebben een baan in het
eigen of een verwant vakgebied. lets meer dan de helft van de mbo-T| gedipomeerden vindt
de opleiding een goede basis om te starten op de arbeidsmarkt. Voor de lagere mbo-niveaus
geldt dit wat minder vaak dan voor de hogere. Zo’n 15 tot 30 procent van de jongeren vindt
dat ze verschillende vaardigheden minder goed beheersen dan vereist is in de functie. Dit
komt ongeveer overeen met het gemiddelde van alle mbo-gediplomeerden. Ten aanzien van
zelfstandigheid en toepassen van kennis en technieken in de praktijk zijn de mbo-Tl’ers iets
minder positief dan gemiddeld.
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In voorgaande paragrafen is aangegeven in hoeverre leerlingen vanuit vmbo via het mbo
doorstromen naar de arbeidsmarkt. Een groot — maar in de afgelopen (recessie)jaren klei-
ner wordend — deel van de leerlingen volgt de opleiding in de bbl-variant. Daarin spelen de
leerwerkbedrijven een belangrijke rol. In deze paragraaf lichten wij twee specifieke groepen
opleidingsbedrijven eruit: de praktijkopleidingscentra en de bedrijven met een bedrijfsschool.
We zijn nagegaan hoe zij aankijken tegen hun rol als opleider in het kader van het vakman-
schap in de TI. Hiervoor zijn gesprekken gevoerd met zes poc’s en acht bedrijven met een
bedrijfsschool.

Binnen de installatiebranche heeft elf procent van de bedrijven zelf of samen met anderen
een bedrijfsschool of trainingscentrum. Dat is op zich geen hoog percentage maar dat komt
vooral doordat bedrijfsscholen of trainingscentra nauwelijks voorkomen bij de kleinere bedrij-
ven. Bij de grotere bedrijven komt het veel vaker voor. Bij de bedrijven met 51 tot 100 werkne-
mers heeft een derde een (gezamenlijke) bedrijfsschool of trainingscentrum. Bij de bedrijven
met meer dan 100 werknemers is het zelfs bijna driekwart.

Een verkenning van Kenteq laat vele redenen zien voor het oprichten van een bedrijfsschool:

1. Onafhankelijkheid van andere partijen;

2. Behouden of vergroten van instroom van leerlingen/medewerkers;

3. Zelf kunnen selecteren van leerlingen/medewerkers;

4. Sociaal/maatschappelijke rol in de regio als hoeder van vakmanschap voor regionale
arbeidsmarkt;

5. De cultuur van het bedrijf mee kunnen geven.

Regioplan constateerde in haar rapport dat de belangrijkste aanleiding voor het oprichten
van een bedrijfsschool de mismatch is tussen de vraag naar personeel en het aanbod van
gediplomeerden (Dekker, 2009). Het vergroten van de instroom is een belangrijke reden voor
het opzetten van een bedrijfsschool. In 2012 bijvoorbeeld startte de NS met een eigen be-
drijfsschool, de Techniekfabriek, vanuit een tekort aan vakkrachten (NRC, 2012).

Bij de praktijkopleidingen zijn altijd drie partijen betrokken: de leerling-werknemer, het leerbe-
drijf en het ROC. Bedrijven kunnen naast de praktijkbegeleiding ook (een deel van) de oplei-
ding zelf verzorgen, we spreken dan van bedrijfsscholen. Binnen de Tl is er nog een vierde
partij die een rol kan spelen, namelijk het praktijkopleidingscentrum (poc). Bij de bbl-opleidin-
gen vervult het praktijkopleidingscentrum een rol tussen het ROC en het bedrijf. Het poc zorgt
voor de begeleiding van leerling en verzorgt aanvullend onderwijs en training. Leerlingen
komen in dienst van het poc.

De Stichting Opleidingsbedrijf InstallatieWerk Nederland (IW) is een poc dat is opgericht door
(samenwerkende) installatiebedrijven. Het bestaat uit een achttal regionale InstallatieWerken
en een landelijke koepel, InstallatieWerk Nederland, waarbij de bedrijven (de participanten)
zijn aangesloten. Daarnaast is er een aantal commerciéle poc’s. Vaak zijn dit verzelfstandigde
eenheden ontstaan uit afsplitsingen van installatiebedrijven. Dit geldt bijvoorbeeld voor Goflex.
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Verder is er een praktijkopleidingscentrum voor de koudetechniek, GO°, dat is opgericht door
de branchevereniging voor de koudetechniek, de NVKL.

Poc’s bieden extra mogelijkheden om baan- en loopbaanvaardigheden te leren

Om een goede vakman of vakvrouw te worden moet men de basisvaardigheden van het vak
beheersen. Niet alleen de technische vaardigheden, ook de technische achtergrondkennis,
de algemene kennis, de houding en overige vaardigheden. Voorwaarde voor een vakman
is dat hij de klant goede dienstverlening kan bieden. De ene persoon ontwikkelt zich daarin
sneller dan de andere. De poc’s bieden leerlingen extra mogelijkheden om al deze vaardighe-
den voldoende mee te krijgen tijdens de opleiding. Voor de praktijktraining is namelijk binnen
de ROC'’s niet altijd voldoende ruimte en binnen de leerbedrijven zijn er niet altijd voldoende
tijd of mogelijkheden om zaken te trainen. Om het goede niveau te bereiken is intensieve in-
dividuele begeleiding noodzakelijk, de focus ligt dan ook sterk op het contact met de leerling.
aldus de geinterviewden.

Alle poc’s in de Tl leiden leerling-werknemers op voor een erkend Tl mbo-diploma. Daarmee
zijn het ‘beginnend vakmensen’. Volgens de poc’s hangt de kwalificatie ‘volwaardig vakman»
af van het bedrijf waarvoor en de functie waarin men komt te werken. Bij installatiebedrijven
die voor particuliere klanten werken bijvoorbeeld, is zelfstandigheid een voorwaarde voor het
vakmanschap. Bij bedrijven waar in teams wordt gewerkt, kan het vakmanschap daarentegen
juist gebaseerd zijn op een eigen technische specialisatie. Voor vakmanschap is de vaktech-
nische kennis en vaardigheid belangrijk, maar vooral (ook) de attitude en houding, en het
initiatief kunnen nemen.

15.796
LEERLINGEN IN PRAKTIJKOPLEIDINGEN

BEDRIJVEN SCHOLEN CENTRA

Leerbedrijven Bedrijfsscholen / Trainingscentra Praktijkopleidingscentra
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Een vakman of vakvrouw moet niet alleen voorbereid zijn op alle eisen die in de functie wor-
den gesteld, maar daarnaast ook aan de eisen die de huidige en toekomstige arbeidsmarkt
van ze vraagt. Nieuwe werknemers krijgen minder vaak een vast contract dan vroeger. Dat
betekent dat ze meer kans lopen om een nieuwe baan te moeten zoeken. De vaardigheden
die nodig zijn om aan het werk te blijven, zoals sollicitatievaardigheden maar ook het bijblijven
in het vak en het volgen van nieuwe ontwikkelingen daarin, zijn belangrijk voor de huidige
generatie werknemers. Het nemen van de eigen regie is niet een vanzelfsprekende kwaliteit
van de leerlingen. Volgens de IW's is hier weinig ruimte voor bij de ROC. De geinterviewde
poc’s zien dit daarom als een taak voor hen.

Bedrijfsscholen richten zich ook op andere dan alleen technische vaardigheden

Ook bij de bedrijfsscholen worden de leerling-werknemers opgeleid voor een erkend mbo-di-
ploma. De meeste geinterviewde bedrijfsscholen vinden een werknemer die net is afgestu-
deerd van de mbo-opleiding nog geen ‘vakman’. Het kennisniveau van de gediplomeerden
van het ROC is voor een aantal bedrijven te laag. Aanvullende opleiding en een aantal jaar
ervaring is voor deze bedrijven noodzakelijk. Men spreekt van ‘starter’ of ‘beginnend beroeps-
beoefenaar’.

Net als bij de poc’s wijzen de bedrijfsscholen erop dat goed vakmanschap betekent dat men-
sen zelfstandig in staat moeten zijn om hun werk kwalitatief goed te doen. Dat gaat verder
dan de techniek. De techniek is weliswaar de basis, maar noodzakelijk is ook dat men kan
samenwerken. Het gaat dus zowel om technische zaken als om soft skills zoals kunnen
samenwerken, cummunicatieve vaardigheden, zelfstandigheid en dergelijke. Afhankelijk van
de functie zijn bepaalde competenties meer van belang. Voor de hoofdmonteur is kunnen sa-
menwerken bijvoorbeeld belangrijk. Voor service monteurs is het zelfstandig kunnen werken
meer van belang.

De praktijkopleidingscentra zijn ontstaan om bedrijven te ontzorgen en om leerlingen extra
praktijkervaring op te laten doen en begeleiding te bieden aldus de geinterviewden. Ze vor-
men een schakel tussen het ROC en de bedrijven. Ze hebben daardoor korte lijnen naar
zowel de leerlingen, als het ROC en de bedrijven en zij zijn op de hoogte van de wensen
en behoeften van al deze partijen. De poc’s vertalen de wensen van de bedrijven naar het
onderwijs. Zo signaleren zij dat de vraag naar opleidingsniveau mbo-3 toeneemt omdat de
eisen aan het werk- en denkniveau van de vakman toeneemt. Ook geven zij vanuit het belang
van de leerlingen een tegengeluid bij de wensen van de (grote) bedrijven. Daar ligt overigens
de grens van hun verantwoordelijkheid; het ROC blijft eindverantwoordelijk voor de kwaliteit
van de opleiding.

De poc’s kunnen ervoor zorgen dat vaktechnische vaardigheden die in de bedrijven niet
of minder vaak voorkomen binnen de eigen trainingsfaciliteiten (beter) worden aangeleerd.
Anderzijds kunnen zij, als blijkt dat leerlingen dat nodig hebben, extra aandacht geven aan
theoretische kennis of algemene vaardigheden die binnen de ROC’s te weinig aan bod ko-
men. Om de leerlingen goed te kunnen begeleiden en te trainen, moeten de instructeurs
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ook voortdurend op de hoogte blijven van de nieuwste kennis en technieken. Daarvoor zijn
instructeurs verplicht om elk jaar stage te lopen in de bedrijven.

Poc’s kunnen een rol spelen bij verwachte tekorten

Als er tekorten op de arbeidsmarkt worden voorzien, kunnen poc’s proactief leerlingen oplei-
den, zonder dat er al (direct) een leerwerkbedrijf bij betrokken is. Bijvoorbeeld door leerlingen
eerst binnen de eigen organisatie een bol-opleiding te laten volgen.

De poc’s geven aan dat ze zich vooral richten op de jongeren die nog bezig zijn met hun ini-
tiéle opleiding. In de meeste gevallen betreft het een gediplomeerd vmbo’er die doorstroomt
naar het mbo. De poc-constructie voor een zij-instromer komt wel voor maar is voor bedrijven
vaak te duur. De leerling is dan namelijk al wat ouder en heeft recht op een hoger salaris.
Tijdens de opleiding hebben de leerlingen een tijdelijk contract voor de duur van de opleiding.
Na afloop van het opleidingstraject komen de leerlingen in principe in dienst van de bedrijven.

POC’s verschillen van elkaar op een aantal punten. De InstallatieWerken kijken zowel vanuit
de belangen van de bedrijven (vraagkant) als vanuit de leerlingen (aanbodkant) aldus de ge-
interviewden. Leerlingen die zich aanmelden en die in principe geschikt zijn om de opleiding
van hun keuze te volgen komen in aanmerking om te worden opgeleid via IW. Er wordt een
match gemaakt tussen de leerlingen en de bedrijven. Als tijdens de opleiding blijkt dat een
leerling niet (meer) past binnen het bedrijf, wordt gekeken of het mogelijk is de leerling bij een
van de andere participanten te plaatsen.

De bedrijven selecteren volgens de poc’s veelal de betere leerlingen en nemen die zelf in
dienst. Potentiéle TI medewerkers die er in eerste instantie wellicht minder uitspringen, kun-
nen door de extra begeleiding bij de IW’s echter toch goede vakmensen worden. De IW’s
zorgen zodoende voor extra instroom in de TI.

Bij Goflex wordt ook zowel vanuit de vraag- als de aanbodkant gekeken. Een belangrijk ver-
schil is dat leerlingen worden aangenomen als een van de klanten een vraag heeft voor een
specifieke opleidingsplek. Vanuit de behoefte van de bedrijven wordt de match gemaakt met
de leerling. Als bedrijven behoefte hebben aan leerlingen van hogere mbo-niveaus, dan zal
Goflex vooral zoeken naar leerlingen voor die niveaus. Als een leerling niet (meer) past bin-
nen het bedrijf tijdens de opleiding, wordt — als pogingen om de leerling te herplaatsen tot
niets leiden — afscheid genomen van deze leerling.

POC'’s zitten in enkele regio’s op de locaties van de ROC’s

De algemene vakken en de theoretische kennis worden altijd door het ROC verzorgd. De
poc’s verzorgen de contacten met de ROC’s voor de bedrijven. De contacten tussen ROC
en het leerbedrijf blijven daardoor vaak beperkt tot een bedrijfsbezoek door een docent van
het ROC. De samenwerking is per regio sterk verschillend. Met sommige ROC’s wordt in-
tensiever samengewerkt dan met andere. Soms is het afhankelijk van de persoonlijke 'klik".
Soms hangt het ook af van de invalshoek van het ROC: zien zij IW vooral als concurrent of als
samenwerkingspartner. Concrete samenwerking is er voor een aantal regio’s op het terrein
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van de huisvesting. In een aantal regio’s is het IW gevestigd in het ROC, soms zit het ROC
op de locatie van het IW.

De poc’s hebben vaak leerlingen van meerdere ROC’s. Daardoor kunnen ze een breed beeld
krijgen van het opleidingsaanbod. Leerling-werknemers kunnen ook kiezen uit meerdere op-
leidingsmethoden. Dit vraagt flexibiliteit van de poc’s om met al deze methoden te werken.
Het biedt de poc’s tevens de mogelijkheid om met ROC’s in gesprek te gaan over mogelijk-
heden voor vakken of opleidingen waar vanuit meerdere bedrijven voor meerdere leerlingen
vraag naar is.

Nieuwe ontwikkelingen komen via de bedrijven snel binnen bij de poc’s

Volgens de poc’s komen de veranderingen binnen het vak via diverse kanalen snel bij de
poc’s binnen. Dat gaat niet alleen via de korte lijnen met het bedrijfsleven door de plaatsingen
in de bedrijven, maar ook via het bestuur van de IW’s dat gevormd wordt door de participe-
rende bedrijven. Daarnaast komen via de leerlingen die bij de bedrijven geplaatst zijn direct
nieuwe ontwikkelingen binnen.

Ook de contacten met de leveranciers zorgen ervoor dat zij snel op de hoogte zijn. Voor de
leveranciers zijn de IW'’s een grote landelijke opleider. De IW’s geven aan daarom een aan-
trekkelijke partij voor diverse leveranciers te zijn om materiaal te leveren en kunnen daardoor
beschikken over verschillende merken.

Voor het faciliteren van het ‘Leven lang leren’ is IW bezig om ‘Centres of Excellence’ te ont-
wikkelen. Daarin worden cursussen en trainingen aangeboden voor de her- en bijscholing
van zittende medewerkers.

Komend schooljaar, vanaf augustus 2016 gaat de herziene kwalificatiestructuur in. De kwalifi-
catiedossiers bestaan dan uit een basisdeel, een profieldeel en een keuzedeel. De keuzede-
len bieden de mogelijkheid voor een betere afstemming met het (regionale) bedrijfsleven. De
poc’s zouden een rol kunnen vervullen bij de invulling van deze keuzedelen. In de interviews
bleek dat er (eind 2015) nog weinig overleg is met de ROC’s en de bedrijven over de invulling
van de keuzedelen.

Voor een gunstig verdienmodel moeten uitplaatsen en opleiden in balans zijn.

Het verdienmodel van de poc’s berust op de twee peilers: opleiden en uitplaatsen. Het op-
leiden wordt gefinancierd met de uitplaatsing van de leerlingen. De balans hiertussen hangt
van een aantal factoren af.

1. De samenstelling van de groep leerlingen naar opleidingsniveau. Leerlingen die meer
begeleiding nodig hebben, kosten meer. Dit moet worden terugverdiend. De meeste be-
geleiding is nodig voor de leerlingen in de lagere opleidingsniveaus. Voor deze groep is
echter het uitplaatsingstarief het laagst. De leerlingen in de hogere opleidingsniveaus
kunnen tegen een hoger tarief worden uitgeplaatst. Deze groep wordt echter vaker door
de bedrijven zelf in dienst genomen.
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2. In sommige poc’s is men een sprintopleiding gestart. De eerste twee jaar worden in
een eenjarige bol-opleiding gegeven. Pas daarna gaat de leerling in een bbl-constructie
aan de slag bij een bedrijf. Op die manier kan de leerling in het eerste jaar al veel ken-
nis opdoen en vaardigheden aanleren. En kan het een voordeel zijn dat hij niet al heel
jong moet voldoen aan de eisen van de werkvloer. Voor bedrijven kan het aantrekkelijk
zijn als leerlingen eerst de basis leren in een gecontroleerde trainingsomgeving tijdens
een bol-traject en niet op de werkvloer. De overstap van bol naar bbl verloopt echter niet
vlekkeloos. Er worden eisen gesteld aan het aantal praktijkuren en aan het moment van
overstap. Ook financieel is er een verschil. Voor de poc’s zijn bol’ers duur omdat ze veel
opleidingstijd vragen waar geen of weinig inkomsten uit uitplaatsing tegenover staan.

3. Voor bedrijven kan het aantrekkelijk zijn dat de leerlingen in dienst zijn bij de poc’s. Het
bedrijf loopt dan niet de werkgeversrisico’s bij ziekte, als de verwachtingen omtrent de
leerling niet wordt waargemaakt of als er te weinig werk is. Voor de leerling kan een
dienstverband bij een poc aantrekkelijk zijn omdat hij niet op straat komt te staan als er
geen werk meer is voor hem bij het leerbedrijf, maar dat er gebruik gemaakt kan worden
van het netwerk van bedrijven van IW.

De bedrijfsscholen zijn om verschillende redenen ontstaan blijkt uit de gesprekken die we
hebben gehouden met 8 bedrijven met een bedrijfsschool. In een aantal gevallen is de be-
drijfsschool opgezet omdat men niet voldoende vakmensen kon vinden op de markt. Bij an-
dere bedrijven was de onvrede met de kwaliteit van de afgestudeerde monteurs een reden
om zelf te gaan (bij)scholen. Weer andere bedrijven hadden als overweging dat ze goede
mensen zo vroeg mogelijk willen binnenhalen om hen zoveel mogelijk mee te geven van de
normen en waarden en de werkwijze binnen het bedrijf.

De bedrijfsschool leidt de leerlingen, binnen de crebo-normen, op voor de eisen die er in het
bedrijf aan hen worden gesteld. De bedrijfsschool zorgt dat de leerling-werknemers praktijk-
ervaring opdoen en zorgt voor intensieve en individuele begeleiding. Zowel vaktechnische als
sociale vaardigheden komen aan bod. De leerlingen krijgen direct de bedrijfscultuur mee. De
geinterviewden geven aan dat bedrijfsschool ook een middel is om leerlingen te werven en
om richting klanten aan te geven dat opleiden een belangrijk aspect is in het bedrijf.

De bedrijfsschool is in de meeste gevallen gericht op het opleiden van jongeren die nog bezig
zijn met hun initiéle scholing. Het scholen van zittende werknemers en meer beleidsmatig
invulling geven aan het duurzaam inzetbaar houden van de medewerkers (onder andere ‘Le-
ven lang leren’) is nog slechts bij één van de geinterviewde bedrijven integraal onderdeel van
de bedrijfsschool. Een aantal heeft dit ondergebracht in een ‘academy’, anderen zijn bezig
om activiteiten voor ‘Leven lang leren’ op te zetten of zijn plannen daarvoor aan het maken.

De bedrijfsschool levert maatwerk voor het bedrijf. Het vraagt daarnaast wel capaciteit (dus
investering) van het bedrijf. Monteurs die de jongeren begeleiden moeten het naast hun
eigenlijke werk doen. Er is spanning tussen het belang van het werk (productie leveren) en
het belang van de leerling (goede begeleiding). Toch is de overtuiging bij de geinterviewden
dat het op de lange termijn veel oplevert.
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De ROC'’s verzorgen de algemeen vormende en de theoretische vakken

De bedrijfsscholen werken samen met een of meerdere ROC’s voor de algemeen vormende
vakken en voor theoretische achtergrond. De didactische vaardigheid om kennis over te dra-
gen, vinden de bedrijven belangrijk. Deze is de expertise van de ROC-docenten, het is geen
taak voor de praktijkbegeleider. Vaak wordt samengewerkt met de ROC’s uit de buurt. Eén
van de bedrijffsscholen heeft specifiek samenwerking gezocht met docenten waarmee men
een ‘klik’ had, deze komen niet van het dichtstbijzijnde ROC. Deze docenten komen les geven
bij de bedrijfsschool; de leerlingen gaan dus niet naar het ROC toe. Sommige bedrijfsscholen
hebben ook contacten met hbo’s voor leerling-werknemers die een duaal hbo-traject volgen.

Nieuwe ontwikkelingen in het bedrijf worden snel opgepakt in de bedrijfsschool

De ontwikkelingen die zich binnen het bedrijf voordoen zijn richtinggevend voor de bedrijfs-
scholen aldus de geinterviewden. Zij volgen de strategische keuzes van het bedrijf. Daardoor,
is hun ervaring, lopen ze wel voor op het regulier onderwijs. Ze spelen directer in op de veran-
deringen in de markt. Leslokalen worden als experimenteerplaatsen gezien waar leerlingen
in aanraking komen met de nieuwste innovaties. Ook worden er ‘tutorials’ gehouden waarin,
buiten werktijd, specialisten lezingen verzorgen voor medewerkers. Op die manier dringen
nieuwe ontwikkelingen door in het hele bedrijf.

Binnen de installatiebranche wordt een Tl vakman gezien als iemand die op de hoogte is
van de nieuwste ontwikkelingen, weet welke nieuwe producten er op de markt zijn, wat er
technisch binnen het vakgebied allemaal mogelijk is en werkt volgens de meest recente tech-
nische eisen en wettelijke richtlijnen’ (Uneto-Vni). Om dit te bereiken is scholing belangrijk.
Zowel initiéle scholing als scholing tijdens het werkzame leven.

De meeste vakmensen in de Tl hebben aan het begin van hun beroepsloopbaan een be-
roepsopleiding in het vmbo en het mbo gevolgd. In 2016 zullen er zowel in het vmbo als in het
mbo belangrijke veranderingen plaatsvinden. In het vmbo wordt in het schooljaar 2016/17 ge-
start met nieuwe profielen, Voor de Tl zijn de profielen PIE (Produceren, Installeren, Energie)
en BWI (Bouwen, Wonen, Interieur) het meest relevant. In het mbo zal op hetzelfde moment
gestart worden met invoering van de herziene kwalificatiestructuur. Elk kwalificatiedossier
gaat dan bestaan uit een basisdeel, een profieldeel en een keuzedeel. Beide veranderingen
impliceren een verbreding van het onderwijs. Voor de Tl zal het belangrijk zijn ervoor te zor-
gen dat de Tl opleidingen nog voldoende herkenbaar blijven in het onderwijs, en dat er nog
voldoende gediplomeerden van deze opleidingen blijven kiezen voor een baan in de TI. De
keuzedelen bieden bijvoorbeeld mogelijkheden om specifieke behoeften aan kennis en vaar-
digheden van bedrijven uit de branche in te vullen. Dit is belangrijk omdat de afgelopen jaren
het aantal leerlingen in het Tl onderwijs, zowel op vmbo als op mbo niveau, voortdurend is
gedaald. In schooljaar 2014/15 is voor het eerst geen daling meer in het aantal leerlingen. De
komende jaren moet blijken of dit zo blijft.
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In het TI mbo zijn de afgelopen jaren twee belangrijke ontwikkelingen te zien.

* Eris sprake van een toename van het aantal bol leerlingen en een afname van het aantal
bbl leerlingen. Inmiddels zijn er meer bol leerlingen dan bbl leerlingen. Dit komt vooral
doordat de bedrijven in de branche weinig mogelijkheden hadden om leerwerkplekken aan
te bieden. Leerlingen die geen leerwerkplek konden vinden, zijn deels overgestapt naar de
bol; deels zullen zij gekozen hebben voor een andere opleiding.

¢ De daling van het aantal Tl leerlingen in de mbo-1 en mbo-2 opleidingen is veel harder
gegaan dan de daling van het aantal Tl leerlingen in mbo-3 en mbo-4 opleidingen.

Het aantal leerwerkplekken in de Tl is minder geworden, maar dat geldt ook voor de leer-
werkplekken in andere sectoren. De OTIB bedrijven nemen nog altijd (iets minder dan) de
helft van de leerwerkplekken van mbo-TI bbl voor hun rekening. Dat is nauwelijks minder dan
voor de crisis. Dit betekent wel dat de andere helft van de leerlingen in een mbo-TI opleiding
buiten de OTIB bedrijven wordt opgeleid. Dat is op zich niet verwonderlijk. In de Trendrap-
portage 2014 is aangegeven dat er buiten de Tl ook een fors aantal monteurs werkzaam is.
Van de totaal ongeveer 210.000 monteurs (exclusief automonteurs) werken er ruim 80.000 in
de TI, dat is bijna veertig procent van het totaal. Buiten de Tl branche zijn er dus ook tal van
sectoren en bedrijven die installatietechnische werkzaamheden uitvoeren.

Groot deel van de Tl leerlingen stroomt niet door naar Tl branche

Dit betekent ook dat andere sectoren mee concurreren om gediplomeerden van de Tl oplei-
dingen. In dit hoofdstuk is gebleken dat er gedurende het opleidingstraject vele momenten
zijn waarop leerlingen uitstromen uit de Tl en de OTIB bedrijven. Dat begint al bij de overstap
van het vmbo naar het mbo. Slechts iets meer dan de helft (56%) van de Tl vmbo’ers stroomt
door naar een mbo Tl opleiding.

Deze jonge starters vormen niet de enige groep die start in het mbo. Naast jonge starters zijn
er ook zij-instromers vanuit andere richtingen die met een mbo-TI opleiding beginnen. Een
derde belangrijke groep die start in mbo-TI zijn de opscholende werknemers. Dit zijn werkne-
mers die al in de Tl werkzaam zijn en van daaruit starten met een Tl opleiding. De meesten
van hen starten in een bbl-2 opleiding. Wat hun verdere beroepsloopbaan in de Tl betreft
laten deze drie groepen een verschillend beeld zien.

Van de jonge starters die een bbl-2 opleiding gaan doen, blijft het grootste deel in de TI. Als
we zeven jaar verder kijken na instroom in 2007/06, is 43 procent van hen nog werkzaam
of in opleiding in de TI. Relatief veel jonge starters gaan een Tl bol-4 opleiding volgen. Maar
van deze starters op bol-4 niveau is zeven jaar later nog slechts 17% in de Tl terug te vinden.

De zij-instromers zijn minder honkvast dan de jonge starters. Van de zij-instromers in de mbo-
TI bbl-2 opleidingen is zeven jaar later nog slechts 22 procent werkzaam of in opleiding in
de TI. De overige zij-instromers (voornamelijk in de opleidingen bbl-3, bol-4 en bbl-5) zijn na
zeven jaar nog veel vaker verdwenen uit de TI.

De derde groep van opscholende werknemers blijft wel vaak binnen de Tl. Zeven jaar nadat zij ge-

start waren met een bbl-2 opleiding mbo-Tl is de helft nog werkzaam of in opleiding in de Tl. De op-
scholende werknemers die een bbl-3 of bbl-5 waren gestart zijn nog vaker binnen de Tl gebleven.
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Door deze groepen te onderscheiden hebben we een duidelijker beeld gekregen van het deel
van de mbo-leerlingen dat werkelijk nieuw beschikbaar komt voor de Tl arbeidsmarkt. Al met
al gaat een fors deel van de mbo-TI leerlingen niet in de Tl werken. Gemiddeld is het sec-
torrendement bijna 40 procent. Het sectorrendement is het hoogst bij de mbo-3 opleidingen,
het is een stuk lager bij leerlingen in de bol-opleidingen. Het sectorrendement bij leerlingen
in OTIB-bedrijven is weer hoger dan dat van leerlingen met een leerwerkplek bij niet-OTIB
bedrijven.

Hierbij speelt mee dat niet iedereen het diploma haalt binnen de daarvoor gestelde tijd. Ge-
middeld haalt 45 procent het diploma binnen de gestelde tijd, maar dit percentage is sterk
afhankelijk van het opleidingsniveau en de leerweg. Nogal wat leerlingen doen langer over de
opleiding. Van de bbl’ers haalt bijna vijftig tot ruim zestig procent uiteindelijk het diploma. Bij
de bol’ers is dat slechts (ruim) dertig tot veertig procent.

Benutting van kennis en vaardigheden in de baan na de opleiding

Nog niet eerder is gekeken hoe het de Tl-gediplomeerden vergaat als ze starten met werken.
Met behulp van het ROA-onderzoek onder mbo-schoolverlaters is hier inzicht in verkregen.
Naarmate het opleidingsniveau hoger is, heeft een groter deel een baan gevonden. Een groot
deel van de gediplomeerde mbo-Tl'ers die een baan hebben gevonden is tevreden over de
baan. De meesten vinden dat hun kennis en vaardigheden goed worden benut. De gediplo-
meerden met een bol-2 of bol-3 diploma zijn hierover evenwel beduidend minder tevreden
dan de overige Tl’ers die een baan hebben gevonden. TI-mbo’ers vinden vaker dan gemid-
deld dat ze de vaardigheden om kennis en technieken in de praktijk toe te passen minder
goed beheersen dan is vereist in de functie. Hetzelfde zeggen ze over het vermogen om
zelfstandig te kunnen werken. Waarschijnlijk zijn het vooral de bol-2 en bol-3 mbo’ers, waar
dit voor geldt. Zij vinden ook minder dan andere mbo’ers dat hun opleiding een goede start is
op de arbeidsmarkt. Dit is een belangrijk aandachtspunt voor de branche. Wellicht kan dit een
invalshoek zijn bij de invulling van de keuzedelen van de bol-opleidingen.

Praktijkopleidingscentra (poc’s) kunnen extra begeleiding bieden

Bedrijven hebben de instroom van leerlingwerknemers in de recessieperiode zien teruglo-
pen. Er zijn echter sterke indicaties dat meer bedrijven (weer) gaan opleiden als de markt
weer aantrekt. In het onderzoek naar praktijkscholing in de Tl (Warmerdam e.a., 2014) geeft
namelijk 40 procent van de erkende maar niet-actieve leerbedrijven in de Tl aan dat ze weer
bbl’ers zullen gaan opleiden als er weer meer werk is. Daarnaast was in 2014 van alle Tl
bedrijven de helft niet of niet meer erkend als leerbedrijf. Zij zullen voordat ze bbl’ers kunnen
gaan opleiden (weer) een erkenning moeten krijgen. Van deze Tl bedrijven zegt een derde
dat ze in de toekomst wel (weer) leerbedrijf willen worden, onder voorwaarde dat er voldoen-
de geschikt werk is en dat er voldoende mogelijkheden zijn voor begeleiding van leerlingen.

De recessie lijkt ook invloed te hebben op de kwaliteit van de aangeboden leerarbeidsplaat-
sen. Ten aanzien van de begeleiding van leerlingen blijkt uit het onderzoek dat een derde
van de erkende leerbedrijven (38%) op dat moment geen leermeester in dienst had, en bij
een kwart van de bedrijven die wél een leermeester in dienst hadden, was deze niet gediplo-
meerd. Bovendien heeft de leermeester slechts bij een kwart van de bedrijven aparte uren
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voor de begeleiding van leerlingen toegewezen gekregen. Deze tekorten wat de praktijkbe-
geleiding betreft kunnen ten koste gaan van de kwaliteit van de opleiding.

Naast leerbedrijven kent de branche de praktijkopleidingscentra (poc’s). Uit interviews met
vertegenwoordigers van deze bedrijven blijkt dat zij kunnen zorgen voor extra begeleiding en
maatwerk, zowel richting bedrijven als richting leerlingen. De poc’s zouden dan ook een rol
kunnen spelen bij de uitbreiding van de opleidingscapaciteit in de branche.

In 2014 was de helft van de Tl bedrijven aangesloten bij een poc. Dat was een behoorlijke
stijging ten opzichte van 2009 (38%), aan het begin van de economische recessie. De Tl
bedrijven zijn sinds 2009 ook meer gebruik gaan maken van de opleidingsdiensten van de
poc’s. Bedrijven zijn hun bbl’ers vaker via een poc gaan opleiden en meer bedrijven zijn ge-
diplomeerde bbl’ers van het poc in dienst gaan nemen. Deze bedrijven geven aan dat ze een
voorkeur voor het poc hebben boven opleiden in het eigen bedrijf, omdat het poc over meer
specifieke deskundigheid beschikt en omdat het een deel van de lasten rond opleiden van het
bedrijf overneemt. Het kan zijn dat hierbij de recessie een rol speelt. Tl bedrijven zijn namelijk
meer gebruik gaan maken van de flexpools van de poc’s. In economisch slechte tijden zijn
bedrijven minder snel geneigd risico’s te nemen door leerlingen zelf in dienst te nemen. Voor
bedrijven kan het ook aan het begin van een opleving nog aantrekkelijk zijn om leerlingen via
poc’s te laten opleiden, als ze de risico’s om leerlingen zelf in dienst te nemen nog te groot
vinden. Daarnaast kunnen de extra begeleidingsmogelijkheden van poc’s bedrijven over de
drempel helpen om weer leerlingen op te leiden.

De poc’s in de Tl kunnen met hun detacheringmodel een deel van de risico’s rond het aan-
stellen en opleiden van nieuw personeel van de bedrijven overnemen. Voordeel van deze
vorm van opleiden via detachering is dat er zo toch leerlingen kunnen worden opgeleid, ook
als de bedrijven zelf die risico’s (tijdelijk) niet kunnen of willen dragen. Een nadeel is echter
wel dat de kans bestaat dat ‘vitbesteding’ van opleiden er (op den duur) toe leidt dat een
deel van de opleidingscapaciteit permanent uit de bedrijven verdwijnt. Een ander risico is dat
opleidingsplaatsen in de bedrijven eerder door ‘gewone’ arbeidsplaatsen worden vervangen,
bijvoorbeeld als gedetacheerde leerlingen van het poc na hun opleiding als gedetacheerde
werknemers bij het bedrijf blijven werken en een plaats gaan bezetten die anders door een
nieuwe leerling had kunnen worden ingenomen. Dergelijke omzettingen kunnen op den duur
ook ten koste gaan van de opleidingscapaciteit c.q. het aanbod van leerplaatsen in de bran-
che.

Een ander voordeel van de poc’s is dat zij nauwe contacten hebben met meerdere ROC’s
en dat ze samenwerken met een ledengroep van vaak aanzienlijke aantallen Tl bedrijven.
Zij hebben daardoor zicht op de ontwikkelingen die er binnen de branche spelen, binnen
verschillende typen bedrijven en kunnen vanuit die verscheidenheid aan contacten de brug
slaan tussen de vraag van bedrijven en het aanbod van de opleidingen. Zij kunnen onder-
steunen bij de invulling van de keuzedelen in de nieuwe kwalificatiedossiers. Niet alleen kun-
nen zij dus leerlingen extra begeleiding bieden en extra laten oefenen met de praktische
toepassing van kennis en vaardigheden wanneer dat nodig is. Zij kunnen ook een vertaalslag
maken naar de kwalificatiedossiers van de roc’s om nieuwe ontwikkelingen die door een sub-
stantieel deel van de Tl bedrijven toegepast (gaan) worden ook in de vakopleidingen ingang
te doen vinden.
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5 Trends in Tl werkgelegenheid

5.1 Trends in samenstelling personeelsbestand
5.1.1 Inleiding

De afgelopen jaren is de werkgelegenheid in de Tl branche fors teruggelopen. In 2015 werken
er bijna 118.800 werknemers in de technische installatiebranche, bij 8.100 TI bedrijven®. Tot
2008 is het aantal werknemers in de technische installatiebranche vrijwel jaarlijks gegroeid
(figuur 5.1). In 2008 waren er ruim 140.000 werknemers in bijna 8.800 technische installatie-
bedrijven. Sinds 2008 neemt het aantal TI werknemers af. Vooral in 2013 is er een forse krimp
geweest in zowel het aantal bedrijven met personeel (-2,7%) als het aantal werknemers in de
branche (-5,3%). In 2014 en 2015 heeft de krimp zich verder doorgezet, maar minder hard
dan in 2013. In 2015 is de werkgelegenheid nog met 1,8% gekrompen.

Figuur 5.1 - Ontwikkeling aantal bedrijven en werknemers in de Tl
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Bron: Mn Services, bewerking ITS

Het aantal werknemers in de Tl is in 2015 gedaald tot onder 120.000. Dat is een afname van
15 procent sinds 2008 (tabel 5.2). Het aantal Tl bedrijven met personeel is in die periode
met acht procent afgenomen. Het aantal bedrijven is dus minder gekrompen dan het aantal
medewerkers. In paragraaf 5.7 gaan we verder in op de bedrijvendynamiek.

9 Het betreft gegevens van het pensioenfonds van de Tl, Mn Services. Dit zijn de bedrijven in de branche met perso-
neel.
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Tabel 5.2 - Ontwikkeling aantal werknemers in de TI

Ontwikkeling Ontwikkeling Werkgelegenheid
2000-2008 2008-2015 2015
aantal aantal
Tl totaal 9% -15% -21.600 118.800

Bron: Mn Services; bewerking ITS

In de periode 2000-2008 zijn feitelijk drie ontwikkelingen te onderscheiden, namelijk de groei
tussen 2000 en 2002, de krimp tussen 2002-2004 en vanaf 2005 een periode van forse
groei tot 2008. Deze perioden zullen we in de tabellen niet afzonderlijk onderscheiden. Het
jaar 2008 is een kantelpunt: de werkgelegenheidsontwikkeling daarna wijkt sterk af van de
eerdere jaren vanaf 2000. Daarom laten we steeds de ontwikkelingen vo6r 2008 en de ont-
wikkelingen né 2008 afzonderlijk zien. De actuele jaarlijkse ontwikkelingen in de technische
installatiebranche zijn terug te vinden op de website www.trendfiles.otib.nl.

5.1.2 Ontwikkeling werknemers naar vakgebied, regio en grootteklasse
Sterke daling werkgelegenheid in de installatietechniek
De bedrijven in de technische installatiebranche zijn werkzaam binnen de vakgebieden elek-

trotechniek, installatietechniek of koudetechniek. In de installatiebedrijven is de werkgelegen-
heid sterker afgenomen dan in de elektrotechnische en de koudetechnische bedrijven.

Figuur 5.3 - Ontwikkeling aantal werknemers in de Tl naar vakgebied
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In alle vakgebieden is de werkgelegenheid gedaald, maar bij de bedrijven in de installatie-
techniek is de werkgelegenheid tot ver beneden het niveau van 2000 gedaald. In de elek-
trotechniek en koudetechniek is de werkgelegenheid nog tot en met 2011 hoog gebleven.
Daarna is ook daar sprake van krimp. De werkgelegenheid in deze vakgebieden is in 2015
vergelijkbaar met die in het jaar 2000.

Tabel 5.4 - Ontwikkeling aantal werknemers in de Tl, per vakgebied

Ontwikkeling Ontwikkeling Werkgelegenheid
2000-2008 2008-2015 2015
% %

aantal
Elektrotechniek 7% -8% 66.000
Installatietechniek 11% -24% 48.900
Koudetechniek 10% -8% 3.900
Tl totaal 9% -15% 118.800

Bron: Mn Services; bewerking ITS

In enkele regio’s is er (bijna) geen krimp meer van de werkgelegenheid

De krimp is in alle RBPI's zichtbaar, maar in sommige regio’s is de werkgelegenheid meer ge-
krompen dan in andere (tabel 5.5). In Noord Nederland is de groei in de periode 2000 - 2008
bijna twee keer zo groot geweest als landelijk, maar ook de krimp na 2008 is aanmerkelijk
groter dan landelijk. Midden Nederland kent tussen 2000 en 2005 een dalende werkgelegen-
heid met vervolgens een forse groei in 2006 en 2007. Daarna stabiliseert de werkgelegen-
heid zich. Dit in tegenstelling tot de andere RBPI's waar in 2008 nog een verdere groei van
de werkgelegenheid te zien is. Vanaf 2011 daalt ook de werkgelegenheid in deze regio op
vergelijkbare wijze als in de overige RBPI’s.

Tabel 5.5 — Ontwikkeling aantal werknemers in de Tl, per RBPI

NN TR
2000-2008 2008-2015 2015
% % aantal
Noord Nederland 16% -22% 9.200
Gelderland/Overijssel 9% -12% 25.100
Midden Nederland 4% -8% 13.700
Noord-Holland 9% -20% 14.800
Zuid-Holland 13% -17% 26.800
Zuid Nederland 7% -15% 29.200
Tl totaal 9% -15% 118.800

Bron: Mn Services; bewerking ITS
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Per saldo komt de werkgelegenheid in 2015 voor alle RBPIs uit op zo’n 88 tot 96 procent
van het niveau van 2000. Globaal geldt dat de RBPI’s waar veel groei is geweest tot 2008,
ook een sterke krimp is na 2008 en waar minder groei is geweest, is de krimp ook minder.
In Noord Nederland en in Noord Holland is ook het laatste jaar, van 2014 naar 2015 nog
sprake van forse krimp. In de andere regio’s is de krimp minder geworden en in Gelderland/
Overijssel en Zuid Nederland (vooral Oost Brabant) is tussen 2014 en 2015 zelfs géén sprake
(meer) van krimp in de werkgelegenheid.

Bij de grote bedrijven zien we dat de werkgelegenheidsgroei tussen 2000 en 2008 is omge-
slagen in een bijna even grote krimp in de periode 2008-2015. De werkgelegenheid die in de
eerste acht jaar van het millennium is opgebouwd, is in de zeven jaren daarna weer verdwe-
nen. Voor de kleinere bedrijven geldt dat na 2008 méér werkgelegenheid is verdwenen dan
er in eerdere jaren vanaf 2000 was bijgekomen.

Binnen de groep van 51 tot en met 100 medewerkers zijn de jaarlijkse schommelingen groter
dan tabel 5.6 laat zien. Er is in de periode 2000-2005 sprake geweest van een forse krimp,
sterker dan in de overige grootteklassen. Daarna is er een stevige groei geweest waardoor de
krimp weer voor een groot deel teniet is gedaan. Na 2009 is er weer een forse krimp geweest
van het aantal medewerkers in deze grootteklasse.

Tabel 5.6 - Ontwikkeling aantal werknemers in de TI, per grootteklasse

Ontwikkeling Ontwikkeling Werkgelegenheid
2000-2008 2008-2015 2015
% %

aantal

1-5 werknemers 6% -7% 9.800
6-15 werknemers 7% -14% 19.400
16-50 werknemers 5% -17% 32.100
51-100 werknemers -1% -10% 22.000
> 100 werknemers 23% -20% 35.500
Tl totaal 9% -15% 118.800

Bron: Mn Services; bewerking ITS

5.2 Trends in functiestructuur

De afname van het aantal werknemers in de Tl heeft vooral gevolgen gehad voor het aantal
monteurs, en dan met name voor de leerlingmonteurs. Tussen 2008 en 2015 zijn er 21.600
medewerkers minder in de T, waarvan ruim 17.000 monteurs. Bijna de helft van deze afname
betrof leerlingmonteurs.

Het terugbrengen van het aantal leerlingmonteurs is een van de maatregelen geweest die
de Tl bedrijven hebben genomen als gevolg van de recessie (tabel 5.11). In het begin van
de crisis, in 2009, zijn vooral maatregelen in de flexibele schil genomen. Zowel de interne
flexibele mogelijkheden in de vorm van minder overwerk zijn benut, als de extern flexibele
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mogelijkheden zoals het terugbrengen van het niet verlengen van tijdelijk contracten, minder
inlenen van uitzendkrachten en zzp’ers. Gedurende de recessieperiode zijn bedrijven dit blij-
ven doen, maar naarmate de recessie voortduurde werden ingrepen noodzakelijk in de vaste
formatie. In 2013 heeft bijna een vijfde van de Tl bedrijven werknemers met een vast dienst-
verband moeten ontslaan. Daarnaast zijn bedrijven minder bpv-plaatsen gaan invullen en
bpv’ers gaan ontslaan. Dit is — in afnemende mate — in 2014 en 2015 doorgegaan. Per saldo
heeft dit geresulteerd in het verlies van ruim acht duizend leerlingmonteurs tussen 2008 en
2014 en bijna evenveel monteurs.

Figuur 5.7 - Maatregelen vanwege de recessie in personele capaciteit van Tl
bedrijven in de afgelopen zes maanden
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Bron: Bedrijvenenquéte ITS, meerdere jaren

In 2008 werkten er nog bijna 97.500 monteurs in de branche. In 2015 zijn er nog ruim 80.000
monteurs, een afname van 18 procent. De enige functiegroep waarin vanaf het jaar 2000
sprake is geweest van groei, is de technische staf (tabel 5.8). Hieronder vallen de functies van
ontwikkelaars, de planners en de tekenaars.
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5.2.1 Technische staf
Meer ontwikkelaars en planners in de staf, minder tekenaars

De technische staffuncties zijn de afgelopen jaren een steeds groter aandeel gaan uitmaken
van de werkgelegenheid in de TI. Vanaf 2000 is het aantal technische staffunctionarissen
structureel gegroeid. Sinds 2010 is het aantal technische staffunctionarissen licht gaan dalen
onder invloed van de conjunctuur. Het aandeel technische staffunctionarissen blijft in alle
grootteklassen nog steeds groeien, maar doordat er minder werk is en een grote krimp van
het aantal (leerling)monteurs, kunnen de bedrijven toe met minder staffunctionarissen. Het
lijkt onlogisch dat het aantal (leerling)monteurs zoveel harder krimpt dan het aantal staffuncti-
onarissen. De grote krimp van het aantal monteurs wordt echter — zoals eerder aangegeven —
vooral veroorzaakt door de krimp van het aantal leerlingmonteurs. Het aantal monteurs krimpt
in alle grootteklassen veel minder (maximaal 12 %), maar nog altijd wel harder dan het aantal
staffunctionarissen. Ook kan de grotere krimp in het aantal monteurs bij de grote bedrijven
veroorzaakt worden doordat bepaalde monteurwerkzaamheden worden geoutsourcet.

Tabel 5.8 — Ontwikkeling aantal werknemers in de Tl naar functie

Ontwikkeling Ontwikkeling Werkgelegenheid
2000-2008 2008/2015 2015
%

aantal aantal
Technische staf 38% +200 11.200
Monteren/installeren 8% -17.400 80.000
waarvan:
leerlingmonteur -8.200* 7.000*
monteur -7.700* 74.500"

Overige functies:

Administratief 8% -2.300 9.900
(Project)leiding 26% -1.000 8.100
Overig -7% -1.100 9.500
Tl totaal 9% -21.600 118.800

Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS
* Cijfers hebben betrekking op 2014, latere jaren zijn niet beschikbaar.

De groei van de staffunctionarissen heeft zich geconcentreerd bij de ontwikkelaars en de
planners. Ten opzichte van 2008 zijn er 22 procent meer ontwikkelaars bij de bedrijven, en
vijf procent meer planners.

Het aantal tekenaars daarentegen is sinds ver voor de crisis (sinds 2002) vrijwel continu
afgenomen. Tussen 2008 en 2015 is het aantal tekenaars met nog eens 23 procent gedaald.
De werkzaamheden van de tekenaars zijn de afgelopen jaren sterk geautomatiseerd door het
gebruik van computerprogramma’s als autocad en maken steeds vaker onderdeel uit van de
taken van de ontwikkelaars en planners. De dalende werkgelegenheid voor tekenaars en de
groei bij de ontwikkelaars en planners zijn dan ook structurele ontwikkelingen.

100



Naarmate de bedrijven groter zijn, is het aandeel van de staffunctionarissen groter. Ruim
negentig procent van de technische staffunctionarissen werkt bij bedrijven met meer dan
15 werknemers en dan nog vooral bij de 100+ bedrijven. Bij de grote bedrijven varieert de
omvang van de technische staf van acht procent (bedrijven met 16-50 werknemers) tot ruim
veertien procent (bedrijven met meer dan 100 werknemers) van de werknemers. Op het
totaal aantal werknemers in de kleine bedrijven bedraagt het aandeel staffunctionarissen
minder dan vijf procent.

Vooral bij de kleine bedrijven is sprake geweest van een groei van het aantal technische
staffunctionarissen. Het gaat hier echter om kleine aantallen. Bij de middelgrote en grote
bedrijven is het aantal staffunctionarissen totaal over de periode 2008-2015 slechts enkele
procenten veranderd.

Tabel 5.9 - Ontwikkeling aantal werknemers in de Tl naar functie en
grootteklasse, 2008-2015

| ovwekomean
totaal (leerling)monteur technische staf
% % %
1-5 werknemers -7% -8% +20%
6-15 werknemers -14% -14% +10%
16-50 werknemers -17% -19% 2%
51-100 werknemers -10% -13% +2%
> 100 werknemers -20% -25% +3%
Tl totaal -15% -18% +2%

Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS

5.2.2 Leerlingmonteurs

De leerlingwerknemers vormen een speciale groep binnen de installatiebranche. Dit zijn de
medewerkers die bezig zijn met een mbo-TI bbl-opleiding waarvoor ze een leerwerkplek heb-
ben in een TI bedrijf. Ze maken onderdeel uit van de bbl-leerlingen in de Tl opleidingen die
in hoofdstuk 4 zijn besproken, namelijk de 49 procent die hun leerwerkplek hebben in een Ti
bedrijf. Deze leerlingen zijn werkzaam als monteur of in de technische staf, afhankelijk van
de opleiding die ze volgen. Ruim 98 procent van alle leerlingwerknemers is leerlingmonteur.
Het aantal leerlingen dat een opleiding tot staffunctionaris volgt binnen de branche is gering.
Vandaar dat we spreken over leerlingmonteurs.

Om het aantal leerlingmonteurs te kunnen bepalen, worden de arbeidsmarktgegevens ge-

combineerd met de onderwijsgegevens. De onderwijsgegevens over 2015 zijn nog niet be-
schikbaar, vandaar dat deze cijfers tot en met 2014 lopen.
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Figuur 5.10 - Samenstelling werknemers in de Tl naar functie, 2008 en 2014
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In 2014 is nog slechts zes procent van alle medewerkers leerlingmonteur (figuur 5.10). In
2008 was dit aanmerkelijk hoger, namelijk elf procent. Het aantal leerlingen in de Tl is meer
dan gehalveerd; het zijn er in 2014 nog maar 7.000. Dit betekent dat er opleidingscapaciteit
onbenut blijft bij de bedrijven die nog steeds actief leerbedrijf zijn. Bovendien is het aantal
actieve leerbedrijven fors afgenomen. Waren er voor de crisis nog ruim 2.500 actieve leer-
bedrijven, in 2014 zijn dat er nog zo’n 2.000. Daardoor is de ervaring en kennis die daarover
aanwezig was in de bedrijven deels verdwenen.

5.2.3 Monteurs
Ook het aantal monteurs is fors gekrompen, maar minder dan het aantal leerlingmonteurs.

Daardoor is het aandeel monteurs in het totale personeelsbestand van de technische instal-
latiebranche in 2014 (62%) zelfs groter dan in 2008 (59%) (figuur 5.10).
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5.3 Interne en externe stromen naar functie
Fors minder jaarlijkse instroom van TI bbl-leerlingen

De daling van het aantal leerlingmonteurs dat een bbl opleiding volgt in de TI, komt voorna-
melijk doordat TI bedrijven de instroom van nieuwe leerlingen fors hebben teruggebracht. In
hoofdstuk 4 hebben we gezien dat lang niet alle startende leerlingmonteurs van buiten de
TI komen (tabel 4.10). Een deel van de startende leerlingmonteurs bestaat uit doorstroom
van monteurs die starten met een bbl-opleiding. Het linkerdeel van figuur 5.11 toont beide
vormen van instroom bij de leerlingmonteurs, dus zowel de instroom van buiten de TI, als de
doorstroom van monteurs naar leerlingmonteurs.

Figuur 5.11 - In-, uit- en doorstroom van en naar leerlingmonteurs
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Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS

Ook de doorstroom van monteurs naar leerlingmonteurs is afgenomen. Voor de crisis (2007,
2008) startte jaarlijks zo’n 1.500 monteurs die al werkzaam waren in de Tl met een bbl-oplei-
ding in de TI. In latere jaren is dat aantal gedaald naar zo’n 700. Dit komt niet alleen doordat
het aantal monteurs is afgenomen, maar ook doordat een steeds kleiner deel van de mon-
teurs aan een bbl-opleiding begint.

Tijdens crisis is doorstroom van bbl-leerlingen naar monteur doorgegaan

Het rechterdeel van figuur 5.11 toont de uitstroom van leerlingen. Het grootste deel van de
leerlingmonteurs vindt een baan binnen de Tl als monteur. Dit aantal is tijdens de crisis aan-
vankelijk nog toegenomen. Daaruit is af te leiden dat de leerlingen die voor de crisis aan een
bbl-opleiding zijn begonnen, nog steeds voor het grootste deel in de Tl zijn blijven werken.
De bedrijven hebben deze leerlingen dus voor de branche behouden, ook in crisistijd. In de
meeste gevallen zal het gaan om leerlingen die hun diploma hebben gehaald.
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Vanaf 2011 neemt het aantallen uitstromers af doordat er vanaf 2009 minder leerlingen met
de opleiding zijn begonnen. Tussen 2007 en 2011 kwamen er jaarlijks ruim 2.500 tot 3.500
monteurs bij doordat leerlingmonteurs uit de eigen branche doorgroeiden naar een functie als
monteur. Dat zijn er in 2014 minder dan 2.000. De eigen aanwas binnen de Tl van leerling-
monteur naar monteur is dus fors afgenomen. Gegeven de grote daling van de instromende
leerlingmonteurs, zal deze daling zich nog verder doorzetten. In figuur 5.12 is weergegeven
hoe de doorstroom van leerlingen naar monteurs zou zijn geweest als die instroom zich op
het niveau van 2011 zou hebben gehandhaafd. In het rechterdeel van de figuur is gearceerd
hoeveel monteurs de Tl mist doordat de instroom van leerlingen vanaf 2007 zo sterk is afge-
nomen. In totaal zullen er tussen 2011 en 2020 ruim 12.000 leerlingmonteur minder vanuit de
eigen bbl leerwerkplaatsen doorstromen naar monteursfuncties.

Figuur 5.12 — Doorstroom tussen leerlingmonteurs en monteurs
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Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS

Het aantal monteurs is verder verminderd doordat er veel minder nieuwe monteurs zijn in-
gestroomd dan in eerdere jaren. Niet (in eerste instantie) door veel meer monteurs te laten
uitstromen. Zoals hierboven beschreven is de aanwas van monteurs vanuit de leerlingmon-
teurs nog tot 2011 doorgegaan, waardoor het aantal monteurs enigszins op peil bleef. Vanaf
2012 echter is bij de monteurs zowel de instroom van buiten de Tl als de doorstroom vanuit
de leerlingen gedaald. Daar komt nog bij dat in 2013 ook de uitstroom een forse piek vertoont.
De dalende instroom in 2013 samen met de grote uitstroom heeft ervoor gezorgd dat 2013
het jaar is waarin het aantal monteurs het meest is gekrompen (-5%).
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Figuur 5.13 - In-, uit- en doorstroom van en naar monteurs
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Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS

Zoals uit de vorige paragraaf bleek, is de technische staf gegroeid tijdens de crisisjaren, tot
2010. Vanaf 2010 zien we een forse afname van de instroom. Daarna is de instroom rede-
lijk stabiel, jaarlijks stromen er 900 staffunctionarissen in van buiten de Tl. Doorstroom van
monteurs naar een technische staffunctie komen ook voor, ook die doorstroom is vanaf 2008
wat afgenomen. Twee- tot vierhonderd monteurs stromen jaarlijks door naar een staffunctie.
De uitstroom van technische staffunctionarissen naar buiten de Tl lijkt de laatste jaren wat toe
te nemen. Hij ligt nu boven het niveau van de instroom. Het aantal technische staffunctiona-
rissen neemt dan ook af, zagen we eerder.

Figuur 5.14 - In-, uit- en doorstroom van en naar technische staf
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Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS
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5.4 Trends in opleidingsniveau

In de technische installatiebranche heeft een derde van de medewerkers in 2013 als hoogst
behaalde opleidingsniveau mbo-4. Dit is het opleidingsniveau van de technische specialis-
ten, de middenkaderfuncties voor technici en technische staffunctionarissen zoals ontwikke-
laars, planners en werkvoorbereiders. Ruim een tiende heeft een mbo-2 opleiding behaald en
heeft daarmee de basisberoepsopleiding voor monteur behaald. Achttien procent heeft een
mbo-3 opleidingsniveau waardoor zij gekwalificeerd zijn als eerste monteur. lets meer dan
een tiende heeft een hbo/wo diploma en de rest, ruim een kwart heeft een overige opleiding
behaald. In het overgrote deel van de gevallen betreft dit een vmbo-diploma (figuur 5.15).

Het aantal werknemers is in de afgelopen jaren fors gedaald, maar de verdeling van de
opleidingsniveaus is slechts heel geleidelijk aan het veranderen. Er is een toename van het
opleidingsniveau waar te nemen doordat het aandeel medewerkers met een vmbo/mbo-1 di-
ploma kleiner is geworden en met een mbo-3 diploma of hoger is toegenomen''. Het aandeel
medewerkers met een diploma op mbo-3 niveau of hoger is toegenomen van 55 procent in
2007 naar 62 procent in 2013. Het aandeel werknemers met een mbo-2 opleiding is ongeveer
gelijk gebleven.

Figuur 5.15 - Ontwikkeling opleidingsniveau Tl werknemers
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Bron: CBS, Mn Services, bewerking ITS

Aantal TI medewerkers op vmbo/mbo-1 niveau meer dan evenredig gekrompen

De daling van het aantal medewerkers (-13.700) op vmbo/mbo-1 niveau is slechts ten dele toe
te schrijven aan krimp in de branche. Als het aantal werknemers namelijk op alle opleidings-
niveaus evenredig zou zijn gekrompen, zou het aantal werknemers met het hoogst behaalde
diploma op mbo-1 niveau, gekrompen zijn met 4.300 (tabel 5.16). De overige krimp van 9.400

10 Zie bijlage B1 op www.trendfiles.otib.nl voor een toelichting op de gebruikte bron voor het opleidingsniveau.
11 Zie bijlage B1.2 op www.trendfiles.otib.nl voor een nadere bespreking van deze resultaten.
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laag opgeleide werknemers is dus een gevolg van een verschuiving naar hoger opleidings-
niveaus in de branche. De bedrijven hebben minder laag opgeleide werknemers in dienst en
verhoudingsgewijs meer werknemers met een mbo-2, mbo-3, mbo-4 en hbo-niveau.

Tabel 5.16 — Oorzaken van verandering in aantal werknemers in de Tl naar
opleidingsniveau

I R e R
totaal bij evenredige krimp door andere samenstelling
Vmbo/mbo-1 -13.700 -4.300 -9.400
Mbo-2 -900 -3.500 2.500
Mbo-3 2.100 -2.600 4.800
Mbo-4 -2.200 -2.000 -200
Hbo/wo 1.900 -400 2.300
Totaal -12.800 -12.800 0

Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS

Het aantal medewerkers met een mbo-3 opleiding zou met 2.600 gedaald zijn als de krimp
evenredig over de opleidingsniveaus had plaatsgevonden. Het aantal medewerkers met mbo-
3 niveau is echter gestegen met 2.100. Het verschil van 4.800 monteurs komt doordat de
bedrijven de medewerkers met een mbo-3 diploma behouden hebben of aangenomen, in
plaats van werknemers met een laag opleidingsniveau. Ook voor de overige opleidingsni-
veaus geldt dat het aantal medewerkers (sterker) zou zijn gekrompen als de krimp evenredig
had plaatsgevonden.

Daling aantal medewerkers op vmbo/mbo-1 niveau doet zich in alle functies voor

De branche heeft de afgelopen jaren dus vooral het aantal werknemers met een laag oplei-
dingsniveau teruggebracht, en het aantal leerlingmonteurs. Dat kan dezelfde oorzaak heb-
ben. Doordat leerlingmonteurs vaak een laag opleidingsniveau hebben, kan een afname van
leerlingmonteurs zorgen voor een afname van de laagopgeleiden. Dit gaat echter slechts ten
dele op, blijkt uit de volgende analyse waarbij zowel naar de verandering naar opleidingsni-
veau als naar de veranderingen naar functie wordt gekeken (tabel 5.17). Deze informatie is
beschikbaar voor de periode 2007-2013.

De analyse zoals uitgevoerd in tabel 5.16 kan namelijk ook worden uitgevoerd voor iedere
functie afzonderlijk. Dan blijkt dat voor vrijwel alle functies geldt dat de het aantal laagopge-
leiden (zonder startkwalificatie, ofwel maximaal vmbo/mbo-1 niveau) onevenredig hard is
gekrompen. Het aantal laag opgeleiden leerlingmonteurs is met 2.600 extra afgenomen. Het
aantal leerlingmonteurs op mbo-2 niveau daarentegen, is 2.100 hoger dan wanneer de krimp
van de leerlingmonteurs over alle opleidingsniveau evenredig verdeeld zou zijn geweest.
Deze groep leerlingmonteurs is dus verhoudingsgewijs veel minder gekrompen dan de leer-
lingen met lagere opleidingsniveaus. Ook op mbo-3 niveau zijn er iets meer leerlingmonteurs
dan op grond van de krimp verwacht kon worden.
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Bij de monteurs is er eveneens een onevenredig grote daling van de laag opgeleiden. De
afname van -5.600 laagopgeleide monteurs komt door een grotere voorkeur voor monteurs
van hogere opleidingsniveaus. Vooral op mbo-3 niveau zijn er nu meer monteurs dan voor
de crisis.

Tabel 5.17 - Verschil in aantal werknemers door verschuiving in opleidingsniveau

- Verschil door samenstelling per functiegroep 2007 - 2013"
andere samenstelling

totaal leerlingen monteurs techn. staf overige

functies

Vmbo/mbo-1 -9.400 -2.600 -5.600 1002 -1.300
Mbo-2 2.500 2.100 500 -100
Mbo-3 4.800 900 3.900 X
Mbo-4 -200 -500 500 -400 200
Hbo/wo 2.300 X 800 300 1.200
Totaal 0 0 0 0 0

Bron: CBS, Mn Services; bewerking ITS

1. Optellingen wijken af van totalen doordat niet alle uitsplitsingen naar functie en opleidingsniveau kunnen
worden gemaakt.
2. Dit is vmbo/mbo-1, mbo-2 en mbo-3 samen.

Bij de technische staf is een verschuiving te zien van mbo-4 niveau naar hbo-niveau. Bij de
overige functies is er een verschuiving van laag opgeleiden naar hbo-niveau.

Bij vrijwel alle functies is dus sprake van een extra daling van de laagopgeleiden. Bij de mon-
teurs is een verschuiving richting mbo-3 en hbo/wo niveau en bij de leerlingmonteurs een
verschuiving richting mbo-2.

... vooral bij leerlingmonteurs en monteurs

De conclusie is dus dat de daling van het totaal aantal laag opgeleide werknemers wel voor
een deel veroorzaakt is door een afname van het aantal leerlingmonteurs, maar ook door-
dat vooral bij de leerlingmonteurs en de monteurs het aantal lager opgeleiden extra is ge-
krompen. Bij de leerlingmonteurs is er een verschuiving van vmbo/mbo-1 naar mbo-2. Bij de
monteurs is er vooral een verschuiving van vmbo/mbo-1 naar mbo-3 opgeleide werknemers.
Het lijkt er dan ook op dat er sprake is van upgrading bij alle functies. Dit kunnen we verder
onderzoeken door te kijken naar de verschuivingen in de in- en de uitstroom. Hier gaan we in
de volgende paragraaf op in.

5.4.1 Opleidingsniveau leerlingmonteurs

De leerlingmonteurs hebben als hoogst behaalde opleiding veelal een vmbo/mbo-1 diploma
of een diploma op het niveau mbo-2, blijkt uit figuur 5.18. Leerlingmonteurs die een vmbo-di-
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ploma hebben behaald, kunnen op verschillende mbo-niveaus instromen. Zo is er de vak-
manschapsroute waarin vmbo-leerlingen in de basis- en kaderberoepsgerichte leerwegen
in 3 jaar tijd een mbo-diploma niveau 2 kunnen halen. De Technologieroute is gericht op een
diploma op mbo-4 niveau in een technologische opleiding voor leerlingen uit de gemengde
en theoretische leerwegen van het vmbo. Omdat deze route ook mogelijk wordt voor andere

Figuur 5.18 - Aantal leerlingmonteurs naar hoogst behaalde opleidingsniveau
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Bron: CBS, Mn Services, bewerking ITS

sectoren dan techniek en landbouw, gaat deze route vanaf 2016-2017 de ‘Beroepsroute’
heten. Vanaf schooljaar 2016-2017 zouden scholen ook vakmanschapsroutes naar mbo-3
moeten kunnen aanbieden. Deze routes zijn nu nog experimenten om de overstap van vmbo
naar mbo kleiner te maken. Andere overstappen zijn evenwel nog steeds mogelijk.

Zoals we in de vorige paragraaf zagen, is het aandeel leerlingen dat een mbo-2 en mbo-3
niveau heeft, verhoudingsgewijs toegenomen. De krimp van het aantal leerlingen is vooral
ten koste gegaan van de leerlingmonteurs met als hoogste opleidingsniveau vmbo/mbo-112.

De samenstelling van de groep leerlingmonteurs verandert van jaar op jaar door de nieuwe
instroom die begint aan de bbl-opleiding bij de Tl bedrijven, en door de uitstroom uit de TI.
Bovendien stroomt een groot deel van de leerlingmonteurs door naar een functie binnen de
Tl bedrijven als ze het diploma hebben gehaald.

Het opleidingsniveau van de nieuw instromende leerlingmonteurs wijkt sterk af van de groep
zittende leerlingmonteurs (figuur 5.19 vs figuur 5.18). Op het moment van de eerste instroom
hebben veel leerlingmonteurs hooguit vmbo niveau. Veel leerlingen gaan na het behalen van
het mbo-2 diploma door met een bbl-opleiding op een hoger niveau.

12 Het aantal leerlingmonteurs met een afgerond hbo/wo diploma is verwaarloosbaar. Voor zover ze voorkomen zijn
ze samengenomen bij de groep met een vmbo/mbo-1 diploma.
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Ook in de uitstroom uit de branche komen relatief veel leerlingen voor met hooguit een vmbo/
mbo-1 opleidingsniveau in vergelijking de groep ‘zittende’ leerlingmonteurs. Het aantal uit-
stromers is overigens in alle jaren fors lager dan de instroom. De samenstelling van zowel de
instroom als de uitstroom is de afgelopen jaren veranderd. Dit verklaart mede de verandering
in de samenstelling van de totale groep leerlingmonteurs. Daarbij spelen ook de omvang van
de in- en uitstroom en de doorstroom tussen de functiegroepen en opleidingsniveaus een rol.

Figuur 5.19 - Hoogst behaalde opleidingsniveau leerlingmonteurs, instroom en
uitstroom, voor 2007 en 2008, voor 2010 en 2011 en voor 2012 en 2013
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Doorstroom van leerlingen naar andere functies binnen de Tl neemt af

De instroom van leerlingmonteurs is altijd belangrijk geweest voor de branche omdat de
leerlingen doorstroomden naar de monteursfuncties en de technische staf. De instroom van
leerlingen is ook altijd veel hoger geweest dan de uitstroom. In 2007 bijvoorbeeld stroomden
ruim 3.800 nieuwe leerlingen in, en er stroomden zo’n 1.400 ook weer uit de branche. De
instroom van nieuwe leerlingmonteurs is in de periode 2007-2013 sterk teruggelopen, maar
is wel groter gebleven dan de uitstroom. Het saldo van in- en uitstroom is dan ook positief ge-
bleven hoewel het in die periode steeds kleiner is geworden. In 2007 was er een positief saldo
van ruim 2.400 leerlingen. Dit zorgde voor groei van het aantal leerlingen. Doordat leerlingen
doorstromen naar (voornamelijk) monteursfuncties is die groei echter lager dan 2.400. Ook
in 2013 vindt er doorstroom plaats naar andere functies binnen de TI, maar die doorstroom
neemt, evenals het aantal leerlingen, af.

5.4.2 Opleidingsniveau monteurs
Ruim een kwart van de monteurs heeft in 2013 een vmbo/mbo-1 opleiding afgerond als

hoogst behaalde opleiding. In 2007 was dit nog ruim een derde. Het aantal monteurs zon-
der startkwalificatie is dus afgenomen. Bijna een derde van de monteurs heeft een mbo-4
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diploma. In de periode 2007-2013 is er een toename zichtbaar van het aandeel middelbaar
opgeleiden en dan vooral op de mbo-niveaus 3 en 4.

Ook bij de monteurs verandert de samenstelling naar opleidingsniveau door de nieuwe in-
stroom en de uitstroom. Net als bij de leerlingmonteurs is deze instroom lager opgeleid dan
de zittende groep (vergelijk figuur 5.21 met figuur 5.20). De nieuwe medewerkers zijn van een
lager niveau, toch neemt het opleidingsniveau door de jaren heen niet af maar toe.

Hiervoor is een aantal verklaringen:

¢ De uitstroom is groter dan de instroom en ook in de uitstroom zijn de lager opgeleiden
oververtegenwoordigd.

 Jaarlijks start een aantal monteurs — na enige tijd gewerkt te hebben als monteur — met een
bbl opleiding en wordt dan gerekend tot de leerlingmonteurs.

* Een belangrijk deel van de monteurs start direct bij instroom in de Tl als leerlingmonteur.
Vanuit de leerlingmonteurs vindt — na diplomering — doorgroei plaats, onder andere richting
de monteurs (zie figuur 5.12). Deze doorstromers maken geen onderdeel uit van de nieuwe
instroom die van buiten de branche komt. Deze ‘interne doorstroom’ van leerlingmonteur
naar monteur is dus ‘interne instroom’ bij de monteurs. Hierdoor komen er monteurs bij van
mbo-2, 3 of 4 niveau.

Figuur 5.20 - Aantal monteurs naar hoogst behaald opleidingsniveau
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De instroom van monteurs is de afgelopen jaren niet alleen fors afgenomen, maar ook van
samenstelling veranderd. Er zijn namelijk vooral minder lager opgeleiden aangenomen, en
relatief meer monteurs op niveau mbo-3.

In de uitstroom is niet alleen een oververtegenwoordiging van de lager opgeleiden zichtbaar,
er is tevens sprake van een ondervertegenwoordiging van de monteurs met een mbo-4 ni-
veau. Het is dus een specifieke selectie van monteurs die uitstroomt.



Deze selectiviteit in de uitstroom komt niet doordat het vooral laagopgeleide ouderen zijn die
uitstromen. Er stromen zelfs meer monteurs van jonger dan 45 uit, dan 45-plussers. Maar in
de uitstroom zijn de monteurs met een laag opleidingsniveau sterker vertegenwoordigd. Dat
geldt voor alle leeftijdsgroepen, voor de jongeren nog wat sterker dan voor de ouderen.

Figuur 5.21 - Hoogst behaalde opleidingsniveau monteurs, instroom en
uitstroom, voor 2007 en 2008, voor 2010 en 2011 en voor 2012 en 2013
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De oudere werknemers zijn vaak hoger opgeleid dan de jongeren (figuur 5.22). Bij de mon-
teurs heeft de groep tussen 25 en 45 jaar het hoogste opleidingsniveau. Veertig procent van
hen heeft een opleiding op mbo-4 niveau of hoger. Voor de monteurs van 45 jaar of ouder
geldt dat zij weliswaar vaker dan de jongeren een opleiding op mbo-4 niveau of hoger heb-
ben, maar ze hebben bijna net zo vaak als de jongeren een laag opleidingsniveau.

Figuur 5.22 - Hoogst behaalde opleidingsniveau monteurs 2012-2013, per
leeftijdsgroep
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Ook bij de monteurs is de omvang van de instroom, de uitstroom en de doorstroom mede
verklarend voor de verandering in de samenstelling van de groep. De instroom van monteurs
is in de periode 2007-2013 teruggelopen en lager geworden dan de uitstroom. In 2007 was
er een positief saldo van ruim 100 monteurs. In 2013 was het saldo -3.300.

In die periode 2007-2013 zijn er 13.600 monteurs méér uitgestroomd dan ingestroomd.
Daarnaast zijn er echter zo’n 9.800 monteurs in deze periode bijgekomen doordat ze vanuit
een andere functie (vooral vanuit de functie leerlingmonteur) binnen de branche zijn door-
gestroomd naar een functie van monteur. Zoals in de vorige paragraaf aangegeven, is deze
doorstroom tot 2011 — in toenemende mate — nog doorgegaan. Pas vanaf 2011 is ook de
doorstroom van leerlingmonteurs naar monteurs afgenomen.

5.4.3 Opleidingsniveau technische staf
Het opleidingsniveau van de technische staf is beduidend hoger dan dat van de monteurs of

de leerlingmonteurs. Ruim de helft heeft een mbo-4 diploma, ruim een kwart heeft een hbo
of wo diploma.

Figuur 5.23 - Aantal technische staffunctionarissen naar hoogst behaalde
opleidingsniveau
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Bij de technische staffunctionarissen is opvallend dat de instroom, in tegenstelling tot de leer-
lingmonteurs en de monteurs, juist hoger opgeleid is dan de zittende medewerkers (figuur
5.24 vs figuur 5.23). Dat wijst erop dat de toename over de jaren van het hbo/wo niveau bij
de staffunctionarissen voor een deel wordt ‘ingekocht’. In de uitstroom is, net als bij de mon-
teurs en de leerlingmonteurs, de groep met een lagere opleiding oververtegenwoordigd. Ook
hierdoor stijgt het opleidingsniveau van de zittende groep.
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Figuur 5.24 - Hoogst behaalde opleidingsniveau technische staffunctionarissen,
instroom en uitstroom, voor 2007 en 2008, voor 2010 en 2011 en voor 2012 en
2013
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Bij de technische staf was de instroom vanaf 2007 groter dan de uitstroom en vanaf 2011 was
de instroom kleiner dan de uitstroom. Daarnaast vindt er doorstroom plaats van technische
staffunctionarissen naar andere functies, bijvoorbeeld naar een functie als projectleider of
afdelingsleider. Ook is er doorstroom van monteurs naar technische staffuncties. De interne
doorstroom naar technische staffuncties is (zo’n 200 personen) groter dan de doorstroom
van technische staffuncties naar andere functies binnen de TI. Echter, de externe uitstroom
is vanaf 2011 zoveel groter dan de instroom dat vanaf 2011 het aantal technische staffunctio-
narissen in de Tl afneemt.

5.4.4 Conclusie
Upgrading binnen de branche

Het aantal laagopgeleiden (vmbo/mbo-1) in de installatiebranche is vanaf 2007 fors afgeno-
men. Dit komt voor een belangrijk deel doordat er (veel) minder leerlingmonteurs zijn gestart
binnen de Tl waardoor het aantal leerlingmonteurs fors is gedaald in deze periode. Deze
groep werknemers bestaat voor een groot deel uit laag opgeleiden. Door de afname van het
aantal laag opgeleiden, is automatisch het aandeel hoger opgeleiden toegenomen.

Daarnaast is er nog een belangrijke reden voor de daling. Er is namelijk extra krimp ge-
weest van de lager opgeleiden, vooral bij de leerlingmonteurs en de monteurs. Niet alleen
zijn er minder laag opgeleiden aangenomen, maar ook zijn er relatief veel laag opgeleiden
uitgestroomd. Dat geldt zowel voor de leerlingmonteurs als voor de monteurs. Bij de leerling-
monteurs is bovendien de oververtegenwoordiging van de laag opgeleiden in de uitstroom
afgelopen jaren steeds groter geworden.
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Er is dus sprake van upgrading binnen de installatiebranche. Het kan zijn dat de ontwikke-
lingen in de werkzaamheden in de bedrijven vragen om hoger opgeleiden. Het kan ook zijn
dat er door het grote aantal werkzoekenden meer aanbod is van hoger opgeleiden. Door de
ruime arbeidsmarkt kunnen de bedrijven voor een functie dan een hoger opgeleide aanne-
men dan wellicht per se nodig is voor de functie (verdringing). In hoofdstuk 2 is gebleken dat
bedrijven nu al, en ook in de toekomst, behoefte hebben aan meer hoger opgeleiden. Dat
wijst erop dat er geen sprake is van verdringen, maar van upgrading. Dit uit zich ook in een
verschuiving van de functiestructuur naar meer technische staf.

5.5 Trends in leeftijd

De gemiddelde leeftijd van de TI medewerkers neemt steeds verder toe. In 2002 bedroeg
dit 35,9 jaar, in 2015 is de gemiddelde leeftijd van de Tl medewerker bijna vijf jaar gestegen
tot 40,6 jaar. Het aandeel jongeren is fors afgenomen. Begin van de eeuw was de helft van
de medewerkers jonger dan 35. Inmiddels is dat gedaald naar een derde. Vaak gaat het bij
deze groep om leerlingmonteurs. Zoals in paragraaf 5.3.1 aangegeven is deze groep fors
ingekrompen. Het effect daarvan is dus ook zichtbaar in de leeftijdsopbouw van de branche.

De ouderen vormen een steeds grotere groep van de werknemers. Het aandeel 55-plussers
is tussen 2002 en 2015 bijna verdubbeld. In het begin van de eeuw stonden tegenover elke
oudere nog bijna drie keer zoveel jongeren tot 25 jaar. Inmiddels zijn er meer 55-plussers dan
jongeren tot 25 jaar.

Figuur 5.25 - Ontwikkeling aantal medewerkers Tl naar leeftijdsklasse
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De instroom in de branche en de uitstroom uit de branche laten duidelijk zien hoe de werkge-
legenheid in de branche de afgelopen jaren is veranderd.

Het aantal uitstromers is redelijk constant. Elk jaar betreft het zo’n 15.000 personen. In de
eerste jaren van de crisis, 2009 tot en met 2012, nam de uitstroom eerder af dan toe. In
economisch onzekere tijden neemt de vrijwillige uitstroom af doordat medewerkers hun ze-
kerheden bij de huidige werkgever niet willen opgeven.

In 2013 is de uitstroom wél fors hoger dan in andere jaren. Een belangrijke reden hiervoor
is dat er in 2013 vaker sprake was van gedwongen uitstroom. Uit de bedrijvenenquéte blijkt
namelijk dat in 2013 bij bijna een vijfde van de bedrijven sprake was van ontslag van één of
meer vaste medewerkers (zie figuur 5.7). In de jaren daarvoor, maar ook daarna in 2014 en
2015, kwam dat minder vaak voor.

19.76L4 19.105 B instroom
. uitstroom

mobiel binnen Tl

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

In de eerdere trendrapporten is ook geconstateerd dat de instroom meer fluctueert met de
conjunctuur dan de uitstroom. In jaren van economische groei zijn er bijna 20.000 instromers
in de Tl. Na 2008 is dat aantal snel gehalveerd. De laatste jaren bedraagt de instroom zo’'n
10.000 personen per jaar.

De doorstroom binnen de branche (interne mobiliteit) is bijna even groot als de mobiliteit in en

uit de branche (externe mobiliteit). Ook de interne mobiliteit is de laatste jaren (2014-2015)
bijna gehalveerd ten opzichte van 2008.
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5.6.1 Herkomst en bestemming van de in- en uitstroom

Bedrijven vervullen hun openvallende arbeidsplaatsen veelal met ervaren werknemers uit
andere bedrijven of branches, en verder met schoolverlaters en mensen met een andere
arbeidsmarktsituatie zoals een uitkeringssituatie of een uitzendbaan. Zoals uit het trendrap-
port 2014 bleek hangt de voorkeur van de bedrijven af van de functie waarvoor ze op zoek
zijn (van den Tillaart, 2014, figuur 3.19). Voor de meeste functies heeft men een voorkeur
voor een werknemer met werkervaring. Vooral voor de functies van projectleider, engineer
of tekenaar heeft men voorkeur voor zij-instromers. Schoolverlaters stromen veelal in in een
functie van leerlingmonteur.

Hoewel het personeelsbestand van de bedrijven de afgelopen jaren in omvang is veranderd,
is de herkomst van de instromers toch redelijk stabiel. In figuur 5.27 is deze weergegeven,
waarin de werknemers die van baan veranderd zijn binnen de branche ook zijn meegeno-
men. Ze tellen zowel mee bij de instroom als bij de uitstroom.

Figuur 5.27 - Herkomst van de instroom in de Tl 2007-2013
. zij-instromers

25% 25% 26% 25%
. mobiel binnen Tl

L1% L2% INER e L7% . scholier/student
. overig

22% 2L% 22%

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

37% 38%

23% 21%

2%

21%

=)
)
X

Bron: CBS, Mn Services, bewerking ITS

Zo’n 60 tot 70 procent van de instroom bestaat uit werknemers uit andere bedrijven of bran-
ches (figuur 5.27). Het grootste deel daarvan bestaat uit de werknemers die binnen de bran-
che van baan veranderen. Dit aandeel is de laatste jaren wat hoger dan in 2007-2008, voor
de crisis. Ook zijn er verschuivingen te zien in het aantal schoolverlaters dat instroomt in de
TI. Zoals eerder aangegeven is het aantal leerlingmonteurs sinds 2007-2008 fors afgenomen.
Dat zien we terug in de daling van het aandeel schoolverlaters dat instroomt in de Tl. In 2007
was 16 procent van de instroom een schoolverlater, in 2013 is dit tien procent.
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Figuur 5.28 - Bestemming van de uitstroom uit de Tl 2007-2013
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Bron: CBS, Mn Services, bewerking ITS

Ook de uitstromers stromen grotendeels door naar een volgende baan, als zij-uitstromer of
als doorstromer binnen de TI. Maar dit aandeel neemt wel fors af in de periode 2007-2013. In
2007 had twee derde van de uitstroom een andere baan, in 2013 was dit nog maar iets meer
dan de helft. Daarentegen neemt de uitstroom richting een uitkering toe. Vooral de uitstroom
richting een werkloosheidsuitkering stijgt in deze periode. Het aandeel dat uitstroomt richting
pensioen (5%) en ook de uitstroom naar zzp (3% tot 5%) blijft vrijwel constant.

De verdeling van de omvangrijkste herkomstcategorieén en die van de bestemmingen laten
dezelfde orde van grootte zien. De uitwisseling van werknemers tussen T bedrijven onderling
is de grootste oorzaak van mobiliteit. Daarna is de uitwisseling met andere branches een
belangrijke factor, waaronder ook de uitwisseling met de uitzendbranche.

Tabel 5.29 - Mobiliteit op bedrijfsniveau, 2007-2013

I A v S
Herkomst instroom Bestemming uitstroom
Werknemers uit andere branches 19%-26% 19%-27%
Werknemers uit eigen Tl branche 37%-47% 35%-44%
Schoolverlaters 10%-16% 3%-5%
Uitzendbranche 9%-12% 7%-10%
Pensioen - 4%-6%
Inactief 3%-4% 4%
Uitkering 3%-6% 4%-21%
Zzp’ers 1% 3%-5%
Overig 1%-2% 2%

Bron: Mn Services; bewerking ITS
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De instroom is fors afgenomen, en dat geldt ook voor de zij-instroom. Toch is er de afgelopen
jaren een redelijk constante verdeling van de instroom over de verschillende herkomstsec-
toren (tabel 5.30). Werknemers die hun baan verwisselen voor een baan in de Tl branche,
komen voor een groot deel uit aanpalende sectoren, de ‘schakels in de technische keten’. Dit
zijn de aan de Tl gerelateerde branches Tl reparatie, Tl energie, Tl telecom, T| advies en ont-
werp, Tl handel en de aan de Tl gerelateerde maakindustrie. Ruim een vijfde van de instroom
komt uit deze branches, deze ‘schakels’.

Uit de overige technische branches komt ruim een kwart van de instromers, waarvan het
grootste deel uit de metaal en bouw. Ook vanuit de zakelijke diensten en de overige niet-tech-
nische branches komen werknemers naar de Tl. Over de jaren heen verandert de verdeling
van de herkomstsectoren niet systematisch. Wel zien we vanaf 2011 de instroom vanuit de
ICT-branche opvallend toenemen (niet in de tabel).

_ Herkomst zij-instroom Bestemming zij-uitstroom

gemiddeld 2007-2013 gemiddeld 2007-2013
Schakels technische keten 22% 22%
Metaal en Bouw 16% 16%
Overige technische branches 11% 12%
Handel 1% 11%
Overige zakelijke diensten 18% 17%
Overige niet-technische branches 21% 22%
Totaal 100% 100%

De zij-uitstroom volgt eenzelfde patroon voor de bestemmingssectoren als voor de her-
komstsectoren. De verdeling over de bestemmingssectoren is nagenoeg gelijk aan die van
de herkomstsectoren. Per saldo zijn er vanuit de Tl in de periode 2007-2013 vrijwel evenveel
werknemers naar andere sectoren toegestroomd als er werknemers vanuit andere sectoren
naar de Tl zijn gekomen. Wel zijn er sectoren van waaruit meer werknemers naar de Tl toe-
komen, dan andersom. Dat geldt voor de bouw, de zakelijke diensten en de technische scha-
kels. De metaalbranche daarentegen heeft meer werknemers uit de Tl opgenomen, dan dat
er vanuit de metaal medewerkers naar de Tl toekwamen. Overigens zijn dit geen erg vaste
patronen; het ene jaar verliest de Tl per saldo werknemers aan een bepaalde sector, het an-
dere jaar ontvangt de Tl per saldo werknemers uit een sector. Wel is duidelijk dat de stromen
veelal plaatsvinden tussen sectoren met verwante beroepen. Zo beschrijft het onderzoek
naar de MEI-medewerker van morgen (ROA, 2015) in hoeverre de medewerkers in de metaal
en de Tl dezelfde opleidingsachtergrond hebben. Een dergelijke ‘kwalificatie-verwantschap’
maakt overstappen tussen sectoren makkelijker.
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De ontwikkelingen in de personele bezetting hangen in belangrijke mate samen met de dy-
namiek van de bedrijven. Doordat bedrijven starten of stoppen, ontstaat doorstroom van
medewerkers naar andere bedrijven binnen de branche, of naar buiten de branche. Ook kun-
nen medewerkers werkloos worden of juist een baan vinden in een startend bedrijf. In deze
paragraaf gaan we in op de dynamiek van de bedrijven en de samenhang met personele
ontwikkelingen.

De basis voor de analyses met betrekking tot bedrijvendynamiek wordt gevormd door het be-
drijvenbestand van Mn services'®. De bedrijven zijn ingedeeld naar veranderingen in omvang
van het personeelsbestand.

Starters: dit zijn bedrijven die in een bepaald jaar voor het eerst voorkomen.

Uitstromers: dit zijn bedrijven die in een bepaald jaar voor het laatst voorkomen.

Groeiers: Dit zijn bedrijven die (ten opzichte van het jaar daarvoor) in aantal werknemers zijn
gestegen.

Krimpers: Dit zijn bedrijven die (ten opzichte van het jaar daarvoor) in aantal werknemers zijn
gedaald.

Gelijkblijvers: dit zijn bedrijven die (ten opzichte van het jaar daarvoor) gelijk zijn gebleven in
aantal werknemers.

De starters en de uitstomers zijn eenvoudig te bepalen. Bij de groeiers, krimpers en gelijkblij-
vers is een operationele keuze gemaakt wat er onder krimp en groei verstaan moet worden.
De definitie van krimp, groei en gelijkblijven is een combinatie van de verandering van het
aantal werknemers en het absolute aantal werknemers (zie hiervoor methodische bijlage 2
op www.trendsfiles.otib.nl). Dit betekent bijvoorbeeld dat in een bedrijf met 6-15 werknemers
een verandering met drie werknemers wel als groei of krimp telt, en in een bedrijf met 51-100
werknemers niet (een verandering met drie werknemers geldt dan als gelijk blijven)'.

13 We gaan bij de analyses uit van de toestand op Ivs (de laatste vrijdag in september). In overeenstemming met
andere OTIB publicaties is een bedrijf een combinatie van bedrijffsnummer en een nevenvestigingsnummer. In te-
genstelling tot reguliere OTIB cijfers worden de bedrijven met 0 werknemers wel in de analyse meegenomen. Een
bedrijf met 0 werknemers hoeft immers nog niet beéindigd te zijn.

14 Deze indeling leidt tot duidelijker patronen in de gegevens dan absolute krimp en groei.
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Tabel 5.31 - Bedrijvendynamiek 2001-2014

IS 2 7 ) B e T T BT BT

uitstromer 477 511 523 591 511 644 619

starter 651 579 478 538 526 567 683 738 567 504 556 551 543 523
krimper 388 462 416 362 373 422 426 441 436 505 414 522 640 464
groeier 926 774 671 696 712 877 996 974 683 625 801 640 599 582

gelijk blijver 6.620 6.838 7.043 6.959 6.959 6.787 6.744 6.932 7.322 7.259 7.025 6.939 6.583 6.596
%

uitstromer 53 56 57 65 56 53 52 52 67 65| 69 74 90 8,1
starter 72| 63 52 59 58 62 738 77 59 53| 59 59 59 59
krimper 43 50 46 40 41 46 46 46 45 53 44 56 7,0 52
groeier 102 84 73 76 78 96 10,7 102 7,1 66 85 68 65 65

gelijk blijver 73,1 746 771 76,1 766 743 722 723 759 763 743 742 716 742

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Het jaar 2000 is het eerste jaar waarover we informatie hebben. Voor de jaren daarna (2001-
2014) geeft tabel 5.31 het overzicht van de verandering op bedrijfsniveau.

Zo'n drie kwart van de bedrijven in de TI blijft elk jaar ongeveer gelijk in omvang. De overige
bedrijven zijn starters, groeiers, krimpers of uitstromers. De uitstromers maken, in de periode
2001-2014 tussen 5% en 9% uit van het totale aantal bedrijven in de TI.

Figuur 5.32 geeft de ontwikkeling in de omvang van de verschillende vormen van bedrijven-
dynamiek weer, ten opzichte van het basisjaar (2001). Vrijwel steeds geldt dat er in jaren dat
er weinig bedrijven starten of groeien, meer bedrijven stoppen of krimpen. Er zijn grofweg
drie perioden te onderscheiden.

* In de periode 2001-2003 is er sprake van een lichte daling van het aantal starters en het
aantal groeiers. Er is een lichte stijging van de uitstroom.

* In de periode 2004-2008 groeit de verdeling van bedrijven naar starters, uitstromers, krim-
pers, groeiers en gelijk blijvers weer toe naar die in het basisjaar (2001).

* In de periode 2009-2014 zijn duidelijk de gevolgen van de economische crisis zichtbaar.
Het aantal bedrijven dat uitstroomt uit de Tl en het aantal bedrijven dat krimpt (minder
werknemers in dienst heeft) stijgen. Het aantal startende bedrijven en het aantal bedrijven
dat groeit, vertonen juist een dalende lijn. Het aantal bedrijven dat niet in omgang stijgt of
daalt, maar ongeveer even groot blijft, is redelijk stabiel (over de hele periode vanaf het ba-
sisjaar). Vanaf 2009 is het aantal bedrijven dat uitstroomt in alle jaren groter dan het aantal
bedrijven dat start. Hierdoor daalt het aantal bedrijven al jaren op rij.

Het jaar 2014 lijkt voorzichtig een omkering van de trend te markeren: de uitstroom en de
krimp lijken iets af te nemen. Maar de crisis is, afgemeten aan deze ontwikkelingen, zeker
nog niet voorbij, het aantal starters en het aantal groeiers vertoont nog geen stijging. Boven-
dien zien er nog steeds meer uitstromende dan startende bedrijven.
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Figuur 5.32 - Ontwikkeling van de omvang van de verschillende categorieén
bedrijven (in absolute aantallen*)
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Bron: Mn Services, bewerking ITS
* Het aantal gelijk blijvers is voor deze grafiek gedeeld door 10

Op basis van de absolute in- en uitstroom van bedrijven en de absolute aantallen groeiers en
krimpers zijn de ontwikkelingen nog op een andere manier in kaart te brengen (Figuur 5.33).
Het instroomsaldo is het aantal startende bedrijven minus het aantal uitstromende bedrijven.
Een positief instroomsaldo betekent dat er meer startende bedrijven dan uitstromende be-
drijven zijn. Het groeisaldo is het aantal groeiende bedrijven minus het aantal krimpende be-
drijven. Een positief groeisaldo betekent dat er meer groeiende dan krimpende bedrijven zijn.

Figuur 5.33 - Instroomsaldo en groeisaldo, 2001-2014
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Bron: Mn Services, bewerking ITS
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De lijnen van het instroomsaldo en het groeisaldo lopen vrijwel volledig parallel. Jaren dat er
per saldo bedrijven bij komen, zijn dus ook de jaren dat er meer bedrijven groeien dan krim-
pen. Het groeisaldo is bovendien steeds groter dan het instroomsaldo. Er zijn vanaf 2009 min-
der bedrijven die groeien dan in eerdere jaren, maar het zijn er nog altijd meer dan bedrijven
die starten. Het aantal bedrijven dat krimpt is niet zo groot als het aantal bedrijven dat stopt.

Er is niet alleen, vanaf ongeveer 2008/2009, sprake van een stijging van het aantal uitstro-
mende bedrijven, maar ook binnen de uitstroom zijn er ontwikkelingen zichtbaar (Figuur
5.34). Bij de uitstromers wordt onderscheid gemaakt naar de reden waarom een bedrijf uit-
stroomt uit de Tl:

* uitstroom wegens faillissement van het bedrijf;

* uitstroom wegens staking van de bedrijfsactiviteiten;

e uitstroom door overname van het bedrijf;

* uitstroom om overige redenen.

Vanaf het jaar 2008 is er sprake van een stijging van het aantal faillissementen en een daling
van uitstroom door staking van bedrijfsactiviteiten of staking door overname door een ander
bedrijf.

faillissement
. staking bedrijfsactiviteiten
. staking door overname

. overige reden

\‘\_4';//\/ lh’:ﬁﬂ‘

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Overlevingskansen van startende ondernemers

Het aantal startende bedrijven vertoont een dalende lijn vanaf 2008. Vanaf dat jaar neme ook
de overlevingskansen van startende ondernemers af. Tabel 5.35 geeft de overlevingsfracties
voor startende ondernemers voor de startjaren 2001-2014. Uit de tabel is bijvoorbeeld op te
maken dat van de starters uit 2001 (dat waren er 651) er drie jaar later nog 64,1% bestaat.
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Tabel 5.35 - Overlevingsfracties van startende bedrijven in de Tl, naar starjaar

T [ eoodirsmoeniia g |

startjaar aantal 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
starters

2001 651 862 77,0 704 641 599 548 512 47,6 44,7 424 382 356 33,3

2002 579 881 76,7 713 66,1 61,1 580 553 51,3 484 446 41,3 36,1

2003 478 87,4 799 718 649 605 556 519 46,9 439 412 372

2004 538 90,0 816 766 712 66,7 61,0 56,5 533 47,8 437

2005 526 876 787 719 654 595 546 526 452 44,0

2006 567 91,0 838 751 691 61,0 56,4 546 455

2007 983 89,5 77,7 69,5 63,1 551 493 454

2008 738 84,6 743 67,1 60,0 541 492

2009 567 86,8 746 658 57,3 513

2010 564 851 74,0 63,1 56,0

2011 556 84,6 70,0 629

2012 551 83,1 68,8

2013 453 84,3

2014 523

Bron: Mn Services, bewerking ITS
* Bedrijf verdwijnt niet in hetzelfde jaar als het is gestart.

Ook in de overlevingskansen van startende ondernemers is de economische crisis zichtbaar.
Zo neemt de kans om als bedrijf 1 jaar te overleven vanaf het startjaar 2008 steeds verder
af. De overlevingskansen voor alle bedrijven dalen vanaf 2008. Zo is de kans dat een bedrijf
dat voor 2008 is gestart 2 jaar overleeft ruim zeventig procent, terwijl dit voor een bedrijf dat
in 2011 is gestart nog maar 62,9% is.

5.7.3 Kenmerken van bedrijven

De startende, groeiende, of juist uitstromende of krimpende bedrijven zijn uitgesplitst naar de
verschillende kenmerken. Er is gekeken of de bedrijvendynamiek significant verschilt naar:

- de rechtsvorm

- de omvang van het bedrijf

- het vakgebied (elektrotechniek, installatietechniek en koudetechniek)

- of een bedrijf een leerbedrijf is.

De omvang het bedrijf en de rechtsvorm kunnen eigenlijk niet apart van elkaar worden be-
keken, omdat bij sommige rechtsvormen niet alle bedrijfsgroottes voorkomen. Bij de een-
manszaak is dit evident. Maar ook bij de VOF komen met name kleinere bedrijven voor. In de
analyse is daarom alleen gekeken naar omvang van het bedrijf.

De groeiende, krimpende, startende of uitstromende bedrijven blijken niet te verschillen naar

vakgebied of leerbedrijf. Wel naar de bedrijffsomvang. Tabel 5.36 geeft de bedrijvendynamiek
naar bedrijfsomvang voor de jaren 2002, 2008 en 2014.
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Een aantal zaken valt op in deze tabel. Bij de kleinere bedrijven valt op dat er voor alle jaren
de meeste uitstromers maar ook de meeste starters zijn. Bij de grootste bedrijven zijn er rela-
tief weinig uitstromers en weinig starters. Grotere bedrijven zijn wel vaak groeiers, zij nemen
toe in omvang. Ook de grotere bedrijven zijn niet ongevoelig voor de economische crisis. Het
aantal groeiers is in 2014 lager dan in 2002 of 2008.

Tabel 5.36 - Bedrijvendynamiek naar bedrijfsomvang (in procenten, verticaal
gepercenteerd)

[ 5w | oiswn | 100w | 500w | > 100w | toma |

2002

uitstromer 7,4 3,9 3,6 0,8 1,2 5,6
starter 8,0 5,3 3,3 2,2 1,6 6,3
krimper 4,8 4,7 53 7,5 8,1 5,0
groeier 5,1 9,7 14,9 16,1 19,0 6,4
gelijk blijver 74,8 76,4 72,8 73,3 70,2 74,6
2008

uitstromer 7,2 3,2 2,0 1,7 6,2 5,2
starter 10,5 5,0 3,6 3,1 0,8 7,7
krimper 4,2 4,9 55 4,5 53 4,6
groeier 6,6 12,9 515 22,3 13,2 10,2
gelijk blijver 71,4 74,1 73,3 68,5 74,5 71,3
2014

uitstromer 10,4 6,3 4,3 1,8 3,1 8,1
starter 8,7 3,4 1,7 1,8 0,0 5,9
krimper 3,7 5,9 8,3 8,4 8,8 5,2
groeier 4,2 8,8 10,6 10,8 9,3 6,5
gelijk blijver 73,0 75,7 75,1 77,2 78,9 74,2

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Tabel 5.37 geeft de bedrijvendynamiek naar vakgebied voor het jaar 2014. Er zijn vrijwel geen
verschillen tussen de vakgebieden. Zo vormen in ieder vakgebied de gelijk blijvers ongeveer
driekwart van de bedrijven.
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Tabel 5.37 - Bedrijvendynamiek naar vakgebied, 2014 (kolompercentages)

I s
2014

uitstromer 8,3 8,0 8,5

starter 6,3 5.5 6,0

krimper 52 53 4,4

groeier 7,2 5,9 5,6

gelijk blijver 73,1 75,2 4515

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Tabel 5.38 geeft de bedrijvendynamiek naar leerbedrijf, voor het jaar 2014. De tabel lijkt te
suggereren dat leerbedrijven minder vaak uitstromen en vaker starten dan bedrijven die geen
leerbedrijf zijn. Dit komt echter doordat leerbedrijven vaak grotere bedrijven zijn, die minder
dynamiek vertonen wat betreft uitstromen en starten.

Tabel 5.38 - Bedrijvendynamiek naar leerbedrijf, 2014 (kolompercentages)

| ceeoweatt | oo | owl |
2014
uitstromer 8,8 4,7 8,1
starter 6,7 1,9 5,9
krimper 5,0 6,4 52
groeier 6,1 8,7 6,5
gelijk blijver 73,4 78,3 74,2

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Zo’n twee procent van de bedrijven ging failliet, vooral grote bedrijven

De wijze waarop een bedrijf verdwijnt uit de Tl hangt ook samen met grootte van het bedrijf.
Tabel 5.39 geeft de reden van uitstroom naar de omvang van het bedrijf. Opvallend is dat
faillissement als reden voor uitstroom veel minder speelt voor de kleine bedrijven (1-5 werk-
nemers) dan voor de middelgrote bedrijven (6-15 of 16-50 werknemers). Voor alle bedrijven
geldt dat het faillissement in de loop der jaren een steeds belangrijke reden voor uitstroom
wordt, Maar voor de middelgrote bedrijven is het in 2014 de belangrijkste reden van uit-
stroom. Voor ruim twee derde van de middelgrote bedrijven geldt dat het faillissement de
reden van uitstroom is. De middelgrotere bedrijven zijn dus redelijk stabiel (zij stromen minder
vaak uit dan de kleinere bedrijven), maar als ze uitstromen gaat dit vaak gepaard met een
faillissement. Bij de kleine bedrijfsvormen is dat veel minder vaak het geval.
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In de afgelopen jaren steeg het aandeel uitstromende bedrijven van zo’n vijf procent (2002)
naar ruim acht procent in 2014 (zie tabel 5.36). Van die uitstromers blijkt uit tabel 5.39 vijftien
tot vijfentwintig procent uit te stromen vanwege een faillissement. Het aandeel bedrijven dat
failliet gaat in een jaar is dan ook gestegen van minder dan één procent naar ruim twee pro-
cent van alle bedrijven in 2014.

Tabel 5.39 - Vormen van uitstroom naar grootte (in procenten, verticaal
gepercenteerd)

5w Jotw  Joww 0w Jow ]

2002

overige reden 57,8 27,1 5,9 - 46,8
faillissement 8,1 22,4 4,9 - 15,3
staking activiteiten 22,5 27,1 59 - 21,5
bedrijfsovername 11,7 285 39,2 - 16,4
2008

overige reden 59,7 16,4 13,8 9,5 48,6
faillissement 11,3 38,4 48,3 19,0 17,5
staking activiteiten 19,4 15,1 3,4 9,5 17,7
bedrijfsovername 9,7 30,1 34,5 61,9 16,1
2014

overige reden 81,2 23,7 20,4 58,3 65,6
faillissement 10,7 66,2 71,2 16,7 25,9
staking activiteiten 4,8 3,6 - - 4,0
bedrijfsovername 3,4 6,5 7,4 25,0 1,6

Bron: Mn Services, bewerking ITS
- N<15.

5.7.4 Bedrijvendynamiek en werknemerdynamiek
Bij een faillissement verdwijnt ruim de helft van de medewerkers uit de TI

Om de invloed van uitstroom en krimp op de werkgelegenheid binnen de Tl na te gaan, is de
bedrijvendynamiek afgezet tegen de werknemerdynamiek (tabel 5.40). Zo is uit tabel 5.40 op
te maken dat bij de bedrijven uit 2000 die failliet gaan, 915 personen werkzaam waren. Van
deze personen stromen er 480 uit de Tl en 435 vinden een baan bij een ander Tl bedrijf (zij
zijn bedrijfswisselaars ofwel interne doorstroom). Tabel 5.41 geeft dezelfde gegevens, maar
dan in procenten. De 480 personen die wegens faillissement uit de Tl verdwijnen vormen
ruim de helft (52,5%) van het totale aantal personen dat werkzaam was bij een bedrijf dat
failliet ging. Ook in de latere jaren verdwijnt ruim de helft van de medewerkers van de bedrij-
ven die failliet gaan uit de TI.
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Bij bedrijfsovername wordt over het algemeen een redelijk groot deel van het personeels-
bestand overgenomen. Zo waren er in 2000 1.302 personen werkzaam bij een bedrijf dat
overgenomen werd. Van deze personen stroomt slechts een vijfde (233 personen) uit, het
grootste deel (1.069 personen) blijft in de Tl (en zijn waarschijnlijk ook overgenomen bij de
bedrijfsovername).

In 2013 verdwijnt tien procent van de uitstromers uit de Tl vanwege faillissement

Uit tabel 5.40 blijkt dat uitstroom van werknemers ook plaatsvindt bij krimpers en zelfs bij
gelijk blijvers en groeiers. Relatief gezien stromen er bij een faillissement veel personen uit
de TI, namelijk ruim de helft van de werknemers bij de betreffende bedrijven. Maar absoluut
gezien gaat het om kleine aantallen, vergeleken bij de uitstroom van werknemers bij de ove-
rige bedrijven. Het aantal werknemers dat vanwege krimp in bedrijven uit de Tl verdwijnt is
ruim twee keer zo groot als het aantal werknemers dat verdwijnt vanwege faillissementen.

. . .

|-5 WERKNEMERS 6-15 WERKNEMERS 16-50 WERKNEMERS >50 WERKNEMERS

Staking activiteiten
Bedrijfsovername Faillissement Overige reden
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Tabel 5.40 - Bedrijvendynamiek en werknemersdynamiek, absolute aantallen

 Tweeweoanex
BEDRIJVENDYNAMIEK inj\_/er, Igeen injve_r, b(ledrijfs— uitgestroomd totaal
2000
uitstromer volgend jaar, overige redenen 0 808 640 1.448
uitstromer volgend jaar, faillissement 0 435 480 915
uitstromer volgend jaar, bedrijfsovername 0 1.069 233 1.302
krimper volgend jaar 5.972 1.886 2.210 10.068
groeier volgend jaar 13.934 674 1.554 16.162
gelijk blijver volgend jaar 83.762 4.323 10.292 98.377
totaal 103.668 9.195 15.409 128.272
2008
uitstromer volgend jaar, overige redenen 0 563 645 1208
uitstromer volgend jaar, faillissement 0 912 857 1769
uitstromer volgend jaar, bedrijfsovername 0 1.404 272 1676
krimper volgend jaar 8.296 2.934 2527 13.757
groeier volgend jaar 12.171 396 988 13.555
gelijk blijver volgend jaar 94.567 3.687 9422 107.676
Totaal 115.034 9.896 14711 139.641
2013
uitstromer volgend jaar, overige redenen 0 1.263 1.039 2.302
uitstromer volgend jaar, faillissement 0 959 1.389 2.348
uitstromer volgend jaar, bedrijfsovername 0 615 66 681
krimper volgend jaar 10.227 1.492 2.899 14.618
groeier volgend jaar 7.014 292 745 8.051
gelijk blijver volgend jaar 86.407 2.077 7.812 96.296
Totaal is gelijk aan het jaar 2000? Klopt niet 103.648 6.698 13.950 124.296

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Het aantal mensen dat uit de TI verdwijnt vanwege faillissementen neemt overigens wel toe.
In 2000 verdwijnen er 480 werknemers uit de Tl wegens faillissement, in 2013 zijn dat er 1389
(bijna drie keer zoveel). Van alle uitstromers is tien procent afkomstig uit een bedrijf dat failliet
ging. Dat is hoger dan in enig eerder jaar sinds 2001. Het aantal faillissementen is in 2013
zelfs 3,5 keer zo groot als in 2001. Dit is dus nog meer toegenomen dan het aantal medewer-
kers dat uitstroomt uit de Tl vanwege een faillissement.
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Tabel 5.41 - Bedrijvendynamiek en werknemersdynamiek, in procenten

wewoewowwe |

BEDRIJVENDYNAMIEK blijver, blijver, uitge- totaal

geen wis- bedrijfs- stroomd
selaar wisselaar

2000

uitstromer volgend jaar, overige redenen 0,0 55,8 44,2 100,0
uitstromer volgend jaar, faillissement 0,0 47,5 52,5 100,0
uitstromer volgend jaar, staking door bedrijfsovername 0,0 82,1 17,9 100,0
krimper volgend jaar 59,3 18,7 22,0 100,0
groeier volgend jaar 86,2 4,2 9,6 100,0
gelijk blijver volgend jaar 85,1 4,4 10,5 100,0
Totaal 80,8 7,2 12,0 100,0
2008

uitstromer volgend jaar, overige redenen 0,0 46,6 53,4 100,0
uitstromer volgend jaar, faillissement 0,0 51,6 48,4 100,0
uitstromer volgend jaar, staking door bedrijfsovername 0,0 83,8 16,2 100,0
krimper volgend jaar 60,3 21,3 18,4 100,0
groeier volgend jaar 89,8 2,9 7,3 100,0
gelijk blijver volgend jaar 87,8 3,4 8,8 100,0
Totaal 82,4 7,1 10,5 100,0
2013

uitstromer volgend jaar, overige redenen 0,0 54,9 45,1 100,0
uitstromer volgend jaar, faillissement 0,0 40,8 59,2 100,0
uitstromer volgend jaar, staking door bedrijfsovername 0,0 90,3 9,7 100,0
krimper volgend jaar 70,0 10,2 19,8 100,0
groeier volgend jaar 87,1 3,6 9,3 100,0
gelijk blijver volgend jaar 89,7 2,2 8,1 100,0
Totaal 80,8 7,2 12,0 100,0

Bron: Mn Services, bewerking ITS

5.7.5 Kenmerken van uitstromende werknemers

Het aantal werknemers dat vanwege faillissement uit de TI verdwijnt is weliswaar relatief ge-
zien klein, maar het is nog steeds mogelijk dat het hier een hele specifieke groep werknemers
betreft die (voor de TI) waardevolle eigenschappen heeft. Leiden faillissementen tot ‘verar-
ming’ van het personeelsbestand? We kijken naar de leeftijd, de functie en het opleidingsni-
veau van de uitstromende medewerkers en zetten steeds de uitstroom wegens faillissement
af tegen andere typen van uitstroom (tabellen 5.42-5.44). De patronen veranderen niet veel
over de jaren heen. We geven alleen de cijfers voor de jaren 2002 en 2014, de tussenliggen-
de even jaren zijn te vinden in de bijlagen op www.trendfiles.otib.nl.
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De werknemers die uitstromen bij een faillissement lijken wat betreft de leeftijdsverdeling wat
ouder dan de andere uitstromende werknemers. De leeftijd van de uitstromende werknemers
gaat in de loop der jaren omhoog (het percentage 45 plussers neemt toe). De werknemers
die uitstromen vanwege faillissement zijn gemiddeld iets ouder dan de overige uitstromen-
de werknemers. Bij een faillissement gaat het vaak om gedwongen ontslag en de jongere
werknemers zullen sneller andere werk in de Tl vinden (zij worden bedrijfswisselaars). Bij de
overige uitstroom zal het (voor een deel in ieder geval) gaan om vrijwillige mobiliteit van een
jongere groep werknemers.

Tabel 5.42 - Leeftijd van uitstromende werknemers

I A
dan 25 JEEL

2002

uitstromende werknemers bij faillissement 17,4 57,8 24,8
uitstromende werknemers bij andere reden opheffen bedrijf 22,4 54,4 23,2
overige uitstromende werknemers 30,4 51,0 18,5
totaal 29,3 51,6 19,8
2014

uitstromende werknemers bij faillissement 10,2 47,7 421
uitstromende werknemers bij andere reden opheffen bedrijf 16,3 53,2 30,5
overige uitstromende werknemers 21,0 44,5 34,5
totaal 19,5 45,5 35,0

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Wat betreft functie is er wel enig verschil tussen uitstromende werknemers vanwege faillis-
sement en andere uitstromers (tabel 5.43). Voor alle jaren en alle typen van uitstroom geldt
dat ongeveer twee derde monteur is, een kwart heeft een ‘overige’ functie en de resterende
werknemers zijn leidinggevenden.

De opleidingsverdeling van de uitstromers (tabel 5.44) is ongeveer vergelijkbaar met de op-
leidingsverdeling van de totale groep werknemers. Het aandeel laag opgeleiden (< mbo-2)
neemt af onder de werknemers; dat zien we ook terug bij de uitstromers. Het aandeel hoger
opgeleiden (mbo-4 en hbo) onder de uitstromers is in 2014 gestegen, dat geldt ook voor de
zittende werknemers.
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Tabel 5.43 - Functie van uitstromende werknemers

N A A
gevende

2002

uitstromende werknemers bij faillissement 59,1 4,5 29,4
uitstromende werknemers bij andere reden opheffen bedrijf 64,2 6,0 29,9
overige uitstromende werknemers 66,8 6,5 26,7
totaal 66,3 6,7 27,0
2014

uitstromende werknemers bij faillissement 67,1 7,7 25,2
uitstromende werknemers bij andere reden opheffen bedrijf 67,6 6,6 25,8
overige uitstromende werknemers 62,7 9,4 27,9
totaal 63,5 9,0 27,5

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Tabel 5.44 - Opleidingsniveau van uitstromende werknemers

[ roo2[moo> e [moos [omod]

2008

uitstromende werknemers bij faillissement 441 10,7 14,6 21,6 9,0
uitstromende werknemers bij andere reden opheffen bedrijf 36,8 8,8 10,7 32,1 11,5
overige uitstromende werknemers 858k8] 10,2 185 27,3 15,6
totaal 34,0 10,1 13,4 27,5 15,1
2014

uitstromende werknemers bij faillissement 26,6 12,3 17,4 31,8 12,0
uitstromende werknemers bij andere reden opheffen bedrijf 27,1 9,6 13,6 32,5 17,2
overige uitstromende werknemers 27,1 14,0 14,5 26,2 18,3
totaal 27,0 13,4 14,7 27,3 17,5

Bron: Mn Services, bewerking ITS

N.B.: gegevens over de hoogst gevolgde opleiding zijn pas vanaf 2006 beschikbaar

5.7.6 Conclusie

Er is een duidelijke invloed van de economische crisis op de dynamiek van bedrijven: met
name vanaf 2009 is er duidelijk meer krimp en uitstroom van bedrijven. De invioed van de
crisis is nog steeds zichtbaar. Kleine bedrijven zijn kwetsbaarder dan grote bedrijven (grote
bedrijven stromen minder vaak uit). Bij faillissementen gaat ongeveer de helft van de werk-
nemers verloren voor de branche. Vaak zijn dit de wat oudere werknemers. Daarmee gaat
er ervaring verloren voor de branche. De groep werknemers die uitstroomt wegens een fail-
lissement bestaat, vooral in 2014, voor een groot deel uit mbo-4 opgeleiden. Door uitstroom
van bedrijven verdwijnen dus relatief veel middenkaderfuncties en technische specialisten,
waardoor vakmanschap verloren gaat voor de branche.
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De werkgelegenheid in de Tl is sinds 2008 met 15 procent gedaald tot 118.800 werknemers.
Dit is fors meer dan de totale werkgelegenheid is gedaald (-2%'%) maar minder dan de daling
in de aanpalende bouwsector (-23%'6). De krimp was het grootst in 2013, daarna is de krimp
elk jaar minder geworden. In 2015 is de branche nog met 1,8 procent gekrompen. De crisis
heeft in de Tl dus forse werkgelegenheidsgevolgen gehad, maar in vergelijking met bijvoor-
beeld de bouw is de Tl minder zwaar getroffen. Bij de installatiebedrijven was de krimp fors
hoger dan bij de elektrotechnische en koudetechnische bedrijven.

De functiestructuur in de Tl is verschoven naar meer staf en meer hoger opgeleiden

In de afgelopen jaren is het opleidingsniveau van het personeelsbestand in de Tl bedrijven
gestegen. Bij de leerlingmonteurs is vooral mbo-2 niveau toegenomen, bij de monteurs vooral
mbo-3 en bij de technische staf het hbo/wo niveau. Dit hangt voor een deel samen met de
krimp. De belangrijkste oorzaak is namelijk dat de instroom van nieuwe medewerkers groten-
deels is gestokt. In 2013, het dieptepunt van de recessie voor de Tl, was de instroom gehal-
veerd ten opzichte van die in 2008. In 2014 en 2015 is dit nauwelijks toegenomen. Voor alle
functiegroepen zijn veel minder nieuwe medewerkers ingestroomd, maar voor de leerling-
monteurs meer dan voor de monteurs, technische staffuncties of de groep overige functies.
Via de instroom van leerlingmonteurs stroomden veel lager opgeleiden de branche binnen.
Dit gebeurt nu in veel mindere mate waardoor de hoger opgeleiden een groter aandeel zijn
gaan vormen van het werknemersbestand.

Een tweede belangrijke oorzaak is dat de doorstroom van leerlingmonteurs naar monteurs,
zeker in de eerste jaren van de crisis, van 2009 tot en met 2011, nog wel is doorgegaan.
Deze leerlingen hebben op het moment van doorstroom veelal hun opleiding afgerond en
hebben dus een hoger opleidingsniveau dan op moment van instroom Ook hierdoor stijgt het
opleidingsniveau van de branche.

Deze twee oorzaken zijn nauw gerelateerd aan de crisis. Ruim een kwart van de bedrijven
geeft aan dat ze momenteel hogere eisen stellen aan leerlingmonteurs en monteurs dan vijf
jaar geleden. Op het moment dat de Tl weer gaat groeien, zou het kunnen zijn dat er weer
meer leerlingen worden aangenomen waardoor er weer meer lager opgeleiden de branche
binnen stromen, hierdoor zal zodat het opleidingsniveau weer dalen. Als krapte op de ar-
beidsmarkt weer een rol gaat spelen zouden bovendien de eisen kunnen worden bijgesteld.
Er zijn echter nog een derde en vierde verklaring voor de verhoging van het opleidingsniveau
in de branche die meer structureel zijn en die wellicht voor een meer blijvende verandering
zorgen.

Een derde verklaring voor de verhoging van het opleidingsniveau is namelijk dat de instroom
uit méér hoger opgeleiden bestaat. Ook dat geldt voor alle functiegroepen. De instroom (hoe-

15 CBS Statline, werkzame personen 2007-2014
16 idem
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wel dus een stuk lager dan voor 2008) bestaat (relatief) uit méér leerlingmonteurs die al mbo-
2 diploma behaald hebben. Bij de monteurs bestaat de (gereduceerde) instroom uit méér
mbo-2, mbo-3, mbo-4 als hbo/wo gediplomeerden toegenomen. Bij de technische staf, waar
de instroom overigens minder is afgenomen dan bij de overige functiegroepen, zijn relatief
meer hbo/wo-ers ingestroomd. Bovendien is de uitstroom van lager opgeleiden in alle func-
tiegroepen groter dan de instroom.

De vierde verklaring is zeker niet de onbelangrijkste. De bedrijven geven aan dat ze te maken
gaan krijgen met nieuwe ontwikkelingen en een fors deel van de bedrijven geeft aan dat ze
daarvoor hoger gekwalificeerd personeel nodig hebben. Deels willen ze hiervoor het eigen
personeel scholen, deels willen ze dat van buiten aantrekken. Een structurele ontwikkeling
is de toename van het aandeel staffunctionarissen. Dit zijn indicaties dat de functiestructuur
binnen de TI blijvend aan het veranderen is naar een groter aandeel staffunctionarissen en
meer hoger opgeleiden in alle functiegroepen.

De instroom is dus fors veranderd in de crisisjaren, zowel naar omvang als naar samenstel-
ling. De uitstroom is echter veel minder veranderd. Toch zijn er in de uitstroom wel verschui-
vingen zichtbaar die ook hier de impact van de crisis laten zien. Dat blijkt als we kijken naar
de bedrijvendynamiek.

Verlies aan werknemers door verlies aan bedrijven in de TI

De dynamiek in de werkgelegenheid hangt sterk samen met de bedrijvendynamiek. Tussen
2008 en 2015 zijn er 700 bedrijven minder in de TI. Er zijn, vooral tussen 2008 en 2013,
steeds meer bedrijven gestopt en minder bedrijven gestart. Bovendien zijn er steeds meer
bedrijven gekrompen in die periode en minder bedrijven gegroeid.

Een groot deel van de werknemers die werkten bij bedrijven die stopten of krompen verdwijnt
uit de TI. Vooral het aantal werknemers dat vertrekt vanwege een faillissement is toegeno-
men. Bij bedrijven die failliet gaan, verdwijnt bijna de helft van de werknemers uit de TI. Bij
bedrijven die verdwijnen om een andere reden, bijvoorbeeld omdat ze worden overgenomen,
verdwijnen veel minder werknemers uit de branche. Zij vinden vaak weer een baan inde Tl en
waarschijnlijk vooral bij het bedrijf waardoor ze zijn overgenomen. De meeste bedrijven (on-
geveer driekwart) groeien of krimpen overigens niet (‘gelijkblijvers’). De meeste werknemers
die uitstromen zijn dan ook afkomstig is uit deze bedrijven.

Door uitstroom van bedrijven verdwijnen relatief veel werknemers die een mbo-4 niveau heb-

ben en veel oudere werknemers. Daardoor verdwijnt veel kennis en ervaring uit de branche
en gaat een deel van de hoger gekwalificeerde vakmensen verloren voor de branche.
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6 Flexibilisering van arbeid

In dit hoofdstuk staan de ontwikkelingen rond flexibilisering van arbeid in de Tl centraal. Voor-
dat we de situatie in de Tl beschrijven, willen we eerst kort aangeven wat we onder flexibili-
sering verstaan en op welke vormen van flexibilisering we ons verder zullen richten. Flexibili-
sering is er in soorten en maten. Het begrip wordt op allerlei verschillende manieren gebruikt.

Dit hoofdstuk gaat over flexibilisering van de arbeid in de Tl. Het gaat niet over flexibilisering
van de organisatie, zoals die bijvoorbeeld te zien is in tijdelijke samenwerkingsverbanden van
bedrijven voor bepaalde projecten of opdrachten. Dergelijke organisatorische flexibilisering
heeft uiteraard wel consequenties voor de medewerkers in de samenwerkende bedrijven bij-
voorbeeld een meer flexibele inzet. De kern waar het in dit hoofdstuk om gaat betreft evenwel
de flexibilisering van de arbeid zelf, binnen de context van die (ruimere) organisatie.

Flexibilisering van arbeid kan betrekking hebben op diverse aspecten van de arbeidsrela-
tie: contract, taak, plaats, tijd, duur, loon. Vertrekpunt is de traditionele ‘standaardarbeids-
relatie’: een vast contract, met vaste afspraken over welke taken worden verricht, op welke
plaatsen, op welke tijden, gedurende welke periode en tegen welke beloning. Flexibilisering
van arbeid kan in principe al deze aspecten omvatten. Contracten worden tijdelijk, taken
worden variabel, werklocaties gaan wisselen, werktijden worden glijdend, periodeafspraken
worden losgelaten, lonen gaan variéren met productiviteit, omzet of winst. In de literatuur
wordt doorgaans onderscheid gemaakt in twee hoofdvormen van flexibilisering: 1) interne
oftewel functionele flexibilisering — afstemming van de intern beschikbare arbeidscapaciteit
op fluctuaties in de bedrijfsdrukte door versoepeling van taak-, plaats- en tijdafspraken; en 2)
externe oftewel numerieke flexibilisering — afstemming van de arbeidscapaciteit iberhaupt op
fluctuaties in de bedrijfsdrukte door versoepeling van contractafspraken. In het eerste geval
is sprake van een vaste capaciteit, waarbinnen maatregelen gericht op flexibilisering worden
genomen. In het tweede geval is de omvang van de capaciteit zelf het primaire aangrijpings-
punt voor flexibilisering en wordt flexibilisering eerder en meer gezocht in de contracten dan
in de functies van medewerkers.

We richten ons in dit hoofdstuk op deze tweede variant: de externe ofwel numerieke flexibili-
sering van arbeid. We kijken verder vooral naar twee vormen van numerieke flexibilisering: de
inzet van uitzendkrachten en de inzet van zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers). Andere
vormen, zoals de inzet van tijdelijke krachten en de inzet van oproepkrachten komen slechts
zijdelings aan de orde.
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Flexibele arbeid vormt circa 20 procent van totale arbeidscapaciteit

Eerste vraag is uiteraard: waar hebben we het over? Wat is de omvang van de flexibele arbeid
in de TI? En wat is het aandeel zzp'ers en uitzendkrachten in die flexibele arbeid?

In tabel 6.1 is de jaarlijkse ontwikkeling van het aantal flexibele arbeidskrachten in de TI
over de periode 2006 tot en met 2014 in beeld gebracht, waarbij onderscheid is gemaakt in
tijdelijke contractanten, uitzendkrachten/oproepkrachten en zelfstandigen zonder personeel
(zzp’ers). Bij deze laatste groep is nog een onderverdeling gemaakt tussen de zelfstandigen/
zzp’ers die wél voor TI bedrijven werken en zelfstandigen/zzp’ers die niét voor Tl bedrijven
werken, maar alleen voor particuliere klanten of voor bedrijven in andere sectoren, zoals bij-
voorbeeld bouwbedrijven. De eerste groep zelfstandigen/zzp’ers kunnen wél bij de flexibele
arbeidscapaciteit van de Tl worden meegenomen. Maar voor de tweede groep geldt dat niet.
Bij deze groep gaat het om kleine zelfstandigen, met een eigen klantenkring, die als zelfstan-
dig ondernemers c.q. eenpersoons Tl bedrijven moeten worden beschouwd. Op grond van
cijfers uit onderzoek dat we in 2011 en 2015 hebben gedaan schatten we dat deze tweede
groep circa 35 procent van de totale groep ‘zelfstandigen’” uitmaakt. Die 35 procent rekenen
we dus niet tot de flexibele arbeidscapaciteit van de TI.

Het aandeel van de betreffende subgroepen is in tabel 6.1 telkens uitgedrukt op het totaal
aantal werknemers in de T, dus inclusief het aantal vaste werknemers. De tabel laat zien dat,
afgemeten aan het aantal werknemers, de totale flexibele arbeidscapaciteit in 2014 ongeveer
20 procent van de totale arbeidscapaciteit in de Tl bedraagt. De zzp’ers en de uitzendkrach-
ten nemen gezamenlijk bijna 10 procent voor hun rekening, waarbij het aandeel zzp’ers (ruim
6 procent) het aandeel uitzendkrachten (bijna 4 procent) fors overtreft. De Tl werkt liever met
zzp’ers dan met uitzendkrachten, en dat geldt voor de periode 2008 tot en met 2014. Het
procentueel aandeel van de totale flexibele arbeid (dus ook tijdelijke krachten meegerekend)
blijft in deze periode overigens redelijk stabiel en fluctueert van 16 tot 20 procent, met een uit-
schieter naar boven van 22 procent in 2011. Het procentuele aandeel van de uitzendkrachten
en zzp’ers blijft eveneens redelijk stabiel met een fluctuatie van 8 tot 10 procent. De absolute
totale aantallen flexibele arbeidskrachten zijn in de afgelopen recessiejaren wel verminderd,
parallel aan de afname van de totale werkgelegenheid in de TI.

Fluctuaties in inzet van uitzendkrachten en van zzp’ers lopen niet parallel

In de tabel is verder te zien dat de inzet van uitzendkrachten fluctueert met de conjunctuur.
Bij de uitzendkrachten nemen de aantallen na de topjaren 2006 t/m 2009 af in de recessie-
jaren 2010 t/m 2013. In 2014 neemt het aantal uitzendkrachten vervolgens weer wat toe - bij
een nog steeds afnemende totale werkgelegenheid in de Tl - vooruitlopend op een verwacht
herstel van de economie vanaf 2015.

17 Voor de cijfers: zie tabel 6.9 verderop in dit rapport. Hier is te zien dat in 2015 zo’n 5 procent van de zelfstandigen
alléén voor particuliere klanten werkt en dat nog eens 30 procent van de zelfstandigen alléén voor bedrijven in
andere sectoren werkt. In 2011 bedroegen deze aantallen respectievelijk 3 procent en 29 procent.
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Tabel 6.1 — Ontwikkeling aantal flexibele arbeidskrachten in de Tl, 2006 t/m

2014
aantallen
% % % % % % % % %

Tl dienstverband 91% 92% 90% 90% 92% 89% 91%

waarvan vast 82% 81% 81% 80% 84% 79% 80%

waarvan tijdelijk dvb of geen vaste uren 9% 10% 9% 10% 8% 10% 11%
uitzendkracht 5% 4% 4% 4% 3% 3% 3%
zelfstandige in flexschil (zzp) 4% 4% 6% 6% 5% 8% 6%
totaal 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
overige zelfstandigen zonder personeel 9% 8% 9% 9% 10% 11% 8%

91% 90%
78% 82%

12% 8%
3% 4%
7% 6%

100% 100%
9% 7%

Bron: MnServices, CBS/EBB, bewerking ITS

Bij de zzp’ers lopen de aantallen niet volledig parallel met de ontwikkeling van de conjunctuur.
Na een geleidelijke stijging van het aandeel zzp’ers in de goede jaren 2006 t/m 2009, parallel
met de algehele stijging van de werkgelegenheid in de Tl, loopt het aandeel zzp’ers na daling
in 2010 in het slechte jaar 2011 weer op, terwijl in deze jaren de algehele werkgelegenheid
afneemt. Pas in 2012 gaat de inzet van zzp’ers de algehele conjuncturele teruggang volgen

en gaat het aantal zzp’ers weer omlaag.

Steeds meer Tl bedrijven bouwen flexibele schil uit

De bovenstaande werknemersgegevens dateren van eind 2014. Bij het CBS zijn geen latere
ciffers beschikbaar. Uit de bedrijvenenquétes, die in 2015 in de Tl zijn gehouden, zijn wel
gegevens beschikbaar over de inschakeling van flexibele krachten in het afgelopen jaren.
Die gegevens staan in tabel 6.2, waarbij ter vergelijking tevens de gegevens over 2014 zijn
opgenomen. Let wel: dit zijn dus gegevens op bedrijfsniveau, niet op werknemersniveau.
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Tabel 6.2 - Samenstelling personeel naar arbeidscontract (100% = totaal
Tl-bedrijven)

A
2014 2014 2015
alleen vaste medewerkers 44% 56% 31%
90% of meer vaste medewerkers en verder tijdelijke medewerkers 9% 8% 6%
90% of meer vaste en verder ingeleende medewerkers 4% 1% 3%
90 of meer vaste en verder tijdelijke en ingeleende medewerkers 2% 2% 1%
minder dan 90% vaste en de rest tijdelijke medewerkers 17% 12% 29%
minder dan 90% vaste en de rest ingeleende medewerkers 13% 8% 17%
minder dan 90% vaste en de rest tijdelijke en ingeleende medewerkers 1% 14% 13%

Bron: Enquétes Tl bedrijven, medio 2014, november 2014, medio 2015

De tabel laat zien dat de grotere inzet van tijdelijk personeel steeds meer zichtbaar wordt
in de veranderingen in de samenstelling van het personeelsbestand van de Tl bedrijven.
Het percentage bedrijven dat alleen maar vaste mensen in dienst heeft lag eind 2014 op 56
procent maar is daarna teruggelopen tot 31 procent medio 2015. Het percentage bedrijven
dat naast een vast deel van 90 procent ook (minimaal) 10 procent tijdelijke en ingeleende
medewerkers aan het werk heeft is in diezelfde periode gestegen, namelijk van 34 naar 59
procent. Steeds meer T bedrijven zijn hun flexibele capaciteit dus gaan uitbouwen.

‘Harde kern’ van flexibele arbeid: zzp’ers en uitzendkrachten

Zoals aangegeven gaan we nu verder met twee hoofdvormen van numerieke flexibilisering:
de inzet van zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers) en de inzet van uitzendkrachten. We
kijken in welke mate en voor welke werkzaamheden ze worden ingezet, wat bedrijven van
hen vragen qua opleiding en ervaring en wat de kwaliteit van het werk is dat ze leveren. Deze
twee groepen vormen de meest flexibele kern van de flexibele arbeidskrachten, aangezien
ze geen arbeidscontracten met Tl bedrijven hebben. Dat betekent ook dat ze geen aanspraak
kunnen maken op de collectieve regelingen en voorzieningen van de sector, waaronder de
regelingen en voorzieningen voor opleiding en bijscholing. Een belangrijke vraag is dan ook
op welke andere manieren zij hun vakkennis en vaardigheden op peil houden en welke mo-
gelijkheden TI bedrijven hen daarbij bieden.

6.3 Inzet van zelfstandigen zonder personeel in de TI

Geleidelijke toename van aantal zzp’ers in de TI

In figuur 6.3 is in beeld gebracht hoe het aantal zzp’ers in de Tl zich in de afgelopen 10 jaar
heeft ontwikkeld, op een iets andere manier dan in tabel 6.1 is gedaan zodat een scherper
beeld van de inzet van zzp’ers ontstaat. In deze figuur is niet gekeken naar het jaarlijks aantal

zzp’ers, maar is gerekend met een periode van vier opvolgende jaren. In de figuur zijn alle bij
de Kamer van Koophandel in de Tl ingeschreven eenmanszaken en vof’s opgenomen, die op

140



de peildatum - laatste vrijdag van september van het eerste jaar na de 4-jaarsperiode onder

beschouwing - geen personeel in loondienst hadden. Daarbij is een onderscheid gemaakt in

twee typen zzp-bedrijven:

* bedrijven die in de periode van 4 jaar voorafgaand aan de peildatum géén werknemers in
loondienst hebben gehad: ‘altijd’ zzp-bedrijven;

* bedrijven die in de periode van 4 jaar voorafgaand aan de peildatum soms wel en soms
geen werknemers in loondienst hebben gehad: ‘soms’ zzp-bedrijven.

2.937

. in deze 4 jaar géén
personeel in dienst

. in deze 4 jaar séms
personeel in dienst

8.020
periode periode periode periode
2005 t/m 2008* 2008 t/m 2011 2009 t/m 2012 2010 t/m 2013

In de tabel is een geleidelijke toename van het aantal zzp’ers in de Tl te zien, vooral bij de
‘echte’ zzp-bedrijven, d.w.z. de bedrijven die 4 jaar lang geen werknemers in dienst hebben
gehad. Eind 2013 zijn er 11.254 ‘echte’ zzp-bedrijven in de Tl. Dat zijn er 3.234 meer dan eind
2008, een stijging van om en nabij de 40 procent. Daarnaast waren er nog 2.879 zzp’ers ac-
tief, die eerder ooit wel personeel in dienst hadden, een verdriedubbeling van het aantal van
eind 2008. Tellen we de twee groepen bij elkaar op, dan komen we eind 2013 op een totaal
van 14.123 zzp’ers, ten opzichte van 9.020 eind 20008, een stijging van ruim 50 procent. Eind
2013 telde de Tl 124.850 werknemers in loondienst. Uitgedrukt op de som van werknemers
en zelfstandigen, geldt dus dat de zzp’ers zo’n 10 procent van de totale arbeidscapaciteit c.q.
werkgelegenheid in de Tl voor hun rekening nemen’®.

18 In deze tabel gaat het om alle als Tl bedrijf geregistreerde zzp’ers, dus zowel zzp’ers die voor Tl bedrijven werken
(geschat: 65%) als zzp’ers die niet voor Tl bedrijven werken, maar alleen voor particulieren klanten en voor ande-
re bedrijven (geschat: 35%). Die laatste groep hoort strikt genomen niet bij de flexibele arbeidskrachten van de
TI. Het zijn ‘gewone’ Tl ondernemers c.q. bedrijven.

19 Hierbij is niet gerekend met een deeltijdfactor. Schattingsfouten die hierdoor optreden zijn echter maar beperkt,
aangezien zowel werknemers als zelfstandigen in de Tl vrijwel altijd full time werkzaam zijn. Het hier genoemde
percentage van 10 procent is hoger dan het aandeel van 6 procent zzp’ers in tabel 6.1. Dit verschil is verklaar-
baar omdat in tabel 6.1 het aantal zzp’ers telkens per jaar is berekend, terwijl in tabel 6.3 naar een 4-jaarlijkse
periode is gekeken.
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Bijna twee derde van de TI bedrijven doet beroep op zzp’ers

Steeds meer Tl bedrijven zijn de laatste jaren hun flexibele capaciteit gaan uitbouwen, mede
door inschakeling van zzp’ers. Het aantal bedrijven dat zzp’ers inzet fluctueert daarbij enigs-
zins. Medio 2015 stelt 61 procent van de Tl bedrijven wel eens een beroep te doen op zzp’ers.
Dat is een ongeveer vergelijkbaar aantal als medio 2014 (65%) en medio 2013 (64%). Ook
de frequentie waarmee zzp’ers worden ingezet fluctueert. Medio 2015 stelt 13 procent van
de Tl bedrijven dat ze ‘continu’ zzp’ers inzetten. In 2014 was dat bij 6 procent en in 2013 bij
11 procent van de bedrijven het geval.

Figuur 6.4 - % TI bedrijven dat zzp’ers inzet

2L% 27%
39% 36% 34L%
S & B nee
. ja af en toe
29% 33% . ja, regelmatig
29% 31% . ja, continu
‘o
23%
27%
. . Zl%
21% 23% 2L%
29% 29%
Totaal 1-5 6-15 16-50 51-100 100+

Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

Zowel grote, middelgrote als kleinere Tl bedrijven doen een beroep op zzp’ers. Dat gebeurt
ongeveer in dezelfde mate, waarbij de grotere bedrijven wel vaker continu zzp’ers aan het
werk hebben.

Bij ruim een derde van de bedrijven leveren zzp’ers meer dan 10 procent van de ca-
paciteit

De frequentie van de inzet van zzp’ers varieert en dat geldt ook voor hun bijdrage aan de
capaciteit en de omzet van de bedrijven. In het merendeel van de TI bedrijven nemen de
ingeschakelde zzp’ers minder dan 10 procent van de capaciteit (in manuren) en de omzet
voor hun rekening, vaak zelfs minder dan 5 procent. Maar er is ook een groep van ruim een
derde van de bedrijven waar de zzp’ers méér dan 10 procent van de capaciteit leveren. In
een op de 10 bedrijven leveren ze momenteel zelfs meer dan 25 procent van de capaciteit.
Het aandeel bedrijven waar zzp’ers zoveel aan de capaciteit bijdragen is in 2015 overigens
wel teruggelopen ten opzichte van 2011 (zie tabel 6.5).
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Tabel 6.5 - Omvang inzet zzp’ers

Percentage van personeelscapaciteit in manuren 2015 2011

minder dan 1 procent 10% 13%
1 t/m 4 procent 19% 27%
5 t/m 9 procent 28% 24%
10 t/m 24 procent 24% 17%
25 t/m 50 procent 7% 5%
meer dan 50 procent 5% 14%
niet bekend 8% 14%

Percentage van omzet uitgevoerd door zzp'ers

minder dan 1 procent 1% 17%
1 t/m 4 procent 24% 20%
5 t/m 9 procent 19% 18%
10 t/m 24 procent 16% 9%
25 t/m 50 procent 3% 4%
meer dan 50 procent 3% =

niet bekend 23% 32%

Bron: Enquétes Tl bedrijven met zzp’ers, 2015 en 2011

Zzp’ers leveren niet alleen capaciteit, maar brengen ook specialistische kennis mee

De zzp’ers hebben overigens een bredere functie voor de bedrijven dan alleen het leveren
van extra capaciteit. Ze brengen vaak ook specialistische kennis en vaardigheden mee die
de bedrijven zelf niet of niet in voldoende mate in huis hebben. Dat blijkt onder andere uit
de aard van de werkzaamheden waarvoor zzp’ers worden ingezet. In tabel 6.6 is te zien dat
zzp’ers in veel bedrijven gewoon meedraaien met het normale routinewerk in de uitvoering,
en dat geldt zowel in de elektrotechniek als in de installatietechniek. Maar zzp’ers nemen
even zo vaak gespecialiseerde werkzaamheden voor hun rekening, en dat geldt ook zowel
in de elektrotechniek als in de installatietechniek. Bovendien worden zzp’ers (in 2015) nogal
eens ingezet voor werkzaamheden in de engineering (19%) en in de informatie- en commu-
nicatietechniek (16%), allebei terreinen waar specialistische kennis voor nodig is die bij het
doorsnee Tl bedrijf intern vaak niet aanwezig zal zijn.

De tabel laat overigens zien dat er ook wel verschillen zijn tussen de elektrotechniek en de
installatietechniek, met name als we kijken naar de situatie in 2015 ten opzichte van die in
2011. In de elektrotechniek is de inzet van zzp’ers toegenomen, en dat geldt zowel voor het
routinematige als voor het gespecialiseerde werk. In de installatietechniek daarentegen is de
inzet van zzp’ers in 2015 afgenomen ten opzichte van 2011, maar dat geldt alleen voor het
routinematige werk, in het gespecialiseerde werk is de inzet op peil gebleven. Deze verschil-
len tussen elektro en installatie zullen deels te verklaren zijn vanuit de beduidend sterkere
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Tabel 6.6 — Aard van werkzaamheden waarvoor zzp’ers worden ingezet

T teter
Tl bedrijven dat zzp’ers inzet voor: :...... 2015 2011
routinewerk montage elektro (normale uitvoerende werk) 63% 40%
routinewerk montage installatie (normale uitvoerende werk) 54% 71%
gespecialiseerd elektrowerk 53% 39%
gespecialiseerd installatiewerk 49% 48%
graaf-/bestratingswerkzaamheden 22% 10%
werkzaamheden in engineering/ontwikkeling 19% *
projectleiding 18% *
ict-werk 16% 7%
metaal-/constructiewerk 13% 15%
bouwwerkzaamheden (metselen, tegelzetten, stukadoren) 7% 10%

Bron: Enquéte Tl bedrijven met zzp’ers, 2015 en 2011
* Niet gevraagd in 2011

krimp in de installatie dan in de elektro in de jaren 2011-2015 (zie hoofdstuk 5). In de elek-
trotechniek is de toegenomen inzet van zzp’ers voor zowel normaal werk als gespecialiseerd
werk mogelijk te verklaren doordat deze bedrijven nog wel werk hebben gehad maar al op
hun vaste formatie hebben bezuinigd of hun vaste formatie niet hebben willen uitbreiden. In
de installatie is de afgenomen inzet van zzp’ers mogelijk te verklaren doordat de terugval van
werkopdrachten hier zodanig fors is geweest dat er ook voor flexibele zzp’ers in de uitvoering
(‘handjes’) niet genoeg werk meer was. De inzet van gespecialiseerde zzp’ers is hier echter
wel op peil gebleven, ondanks de sterke algehele krimp.

Inzet van zzp’ers op mbo-2 niveau, maar ook op mbo-4 niveau

Zzp’ers worden ingezet voor werk op alle niveaus, van ongeschoold en semigeschoold werk
tot werk op hbo-niveau en hoger. Maar het accent ligt toch bij werk op het mbo-niveau. Bedrij-
ven zetten zzp’ers in voor werk op mbo-2 niveau, in dit geval waarschijnlijk vooral om pieken
in de bedrijfsdrukte op te vangen. Maar zeker zoveel bedrijven zetten zzp’ers (ook) vaak in
voor werk op mbo-3 en mbo-4 niveau, en in die gevallen zal het deels gaan om gespeciali-
seerde werkzaamheden waarvoor de bedrijven tijdelijk gespecialiseerde krachten van buiten
moeten inschakelen. Dit patroon van inzet naar niveau, zoals we het in 2015 zien, verschilt
nauwelijks van het patroon, dat we in 2011 konden vaststellen. Ook toen lag het zwaartepunt
van de inzet van zzp’ers in de meeste bedrijven duidelijk op het mbo-niveau?®.

20 In het onderzoek uit 2011 is geen verdere uitsplitsing gemaakt binnen het mbo-niveau. De cijfers uit 2011 zijn op
dit punt niet volledig vergelijkbaar met die uit 2015.
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Figuur 6.7 — Niveau van werkzaamheden waarvoor zzp’ers worden ingezet
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Bron: Enquéte Tl bedrijven met zzp’ers, 2015

De inzet van zzp’ers voor gespecialiseerd werk en meer gekwalificeerd werk kan duiden op
instroom van nieuw vakmanschap in de Tl bedrijven c.q. vakkennis die de bedrijven zelf niet
of niet voldoende in huis hebben. Dat lijkt vooral het geval te zijn bij ict-werk en bij enginee-
ring en ontwikkeling, maar het zal voor een deel ook gelden bij inschakeling van zzp’ers voor
gespecialiseerd elektro- en installatiewerk. Het forse aantal zzp’ers dat werk verricht op mbo-
4 niveau en hbo-niveau of hoger wijst ook in deze richting. Inzet van flexibele arbeid hoeft
vernieuwingen in de bedrijven dus niet af te remmen, zoals soms wordt gesteld, vanuit de ge-
dachte dat flexibele arbeid vanwege de lagere kosten en risico’s investeringen in vervanging
van arbeid bijvoorbeeld door automatisering zou tegengaan. Als het gaat om specialistische
kennis van hoger niveau kan inzet van flexibele arbeid ook aan innovatie bijdragen. Bedrijven
krijgen tijdelijk de beschikking over kennis die ze zelf niet in huis hebben en kunnen die ken-
nis geleidelijk als het ware ‘aftappen’ en aan eigen medewerkers laten overdragen.

Stevige banden tussen bedrijven en zzp’ers, maar bindingen lijken losser te worden

De bijdrage die zzp’ers aan de dienstverlening van bedrijven leveren en de rol die ze (kun-
nen) spelen bij vernieuwing in de bedrijven zal mee afhangen van de bindingen die ze met
de TI bedrijven hebben. Hun bijdrage zal groter zijn, naarmate zij vastere banden met een
bedrijf of een aantal bedrijven hebben. In de tabellen 6.8 en 6.9 staat een aantal gegevens die
een indicatie vormen van de bindingen tussen Tl bedrijven en zzp’ers. Die bindingen kunnen
uiteraard vanuit twee kanten worden bekeken, vanuit de kant van de bedrijven en vanuit de
kant van de betreffende zzp’ers.

De gegevens in tabel 6.8 (cijffers 2015) laten in de eerste plaats zien dat er stevige banden

zijn tussen de Tl bedrijven en de zzp’ers die ze inschakelen. Zo’n 90 procent van de bedrijven
werkt met een vaste groep zzp'ers, en bij zo’n 60 procent gaat het daarbij om maar enke-
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le, hooguit vier verschillende personen. Bijna tweederde van de bedrijven zet regelmatig of
zelfs alleen maar ex-Tl werknemers als zzp’ers in, en bij ruim een kwart gaat het daarbij om
ex-werknemers van het eigen bedrijf.

Tabel 6.8 — Banden tussen Tl bedrijven en zzp’ers (% bedrijven)

Aantal ingeschakelde zzp’ers 2015 2011
1 tot en met 4 59% 77%
5toten met 9 28% 12%
10 tot en met 19 6% 7%
20 of meer 7% 4%
Inzetten ex Tl werknemers

ja, alleen maar 21% 48%
ja, regelmatig 44% 30%
ja, af en toe 30% 10%
Nee 5% 12%
Inzetten ex-werknemers eigen bedrijf

ja, alleen maar 2% 12%
ja, regelmatig 25% 8%
ja, af en toe 18% 16%
Nee 55% 64%

Bron: Enquétes Tl bedrijven met zzp’ers, 2015 en 2011

Vanuit de zzp’ers zelf gezien komen de banden met de Tl bedrijven minder scherp naar vo-
ren. Het merendeel van de zzp’ers, bijna 80 procent, werkt niet alleen voor bedrijven, maar
ook voor particuliere klanten, bijvoorbeeld woningeigenaren. De meeste zzp’ers die voor be-
drijven werken, werken niet alleen voor Tl bedrijven maar ook voor andere bedrijven. Vaak
zijn dat bouwbedrijven. Toch is er wel een groep zzp’ers die sterker dan anderen aan de Tl is
gebonden. Een kleine 20 procent van de zzp’ers die (ook) voor bedrijven werken laat weten
dat ze ‘alleen’ voor Tl bedrijven werken. En ruim 20 procent laat weten dat ze het grootste
deel van hun omzet, namelijk meer dan 60 procent, realiseren bij ‘vaste’ klanten in de Tl (zie
tabel 6.9, cijfers 2015).

De gegevens laten nog iets anders zien, namelijk dat de banden tussen bedrijven en zzp’ers
losser lijken te worden. Als we de cijfers van 2015 vergelijken met die van 2011, valt op dat
de Tl bedrijven nu vaker met een grotere, wisselende groep zzp’ers werken en dat ze nu ook
vaker zzp’ers inzetten die eerder als werknemer buiten de Tl werkzaam waren. Bij de zzp’ers
zelf valt op dat er nu minder zijn die uitsluitend voor Tl bedrijven werken en dat er nu ook
minder zijn die voor hun omzet grotendeels (> 60 procent) afhankelijk zijn van vaste klanten in
de TI. De bindingen van TI bedrijven met zzp’ers en omgekeerd van zzp’ers met Tl bedrijven
lijken de afgelopen jaren te zijn versoepeld. Dat is ook wel begrijpelijk, gezien de terugval in
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Tabel 6.9 - Bindingen tussen zzp’ers en Tl bedrijven (% zzp’ers)

Klantenkring 2015 2011
dat alleen voor bedrijven werkt 17% 12%
dat ook voor particuliere klanten werkt 78% 85%
dat alleen voor particulieren werkt 5% 3%

Klantenkring in Tl

dat alleen voor Tl-bedrijven werkt 20% 27%
dat ook voor andere bedrijven werkt 50% 44%
dat alleen voor andere bedrijven werkt 30% 29%

Omzet bij ‘vaste’ klanten in Tl (n=139)

<20 procent 37% 42%
20-40 procent 22% 15%
40-60 procent 19% 13%
60-80 procent 1% 18%
>80 procent 12% 12%

Bron: Enquétes onder zzp’ers in de Tl, 2015 en 2011

het werk in de bedrijven. Als Tl bedrijven ‘hun’ zzp’ers minder inschakelen zullen die op zoek
gaan naar aanvullend werk en eventueel proberen direct contact te krijgen met klanten waar
ze eerder via het bedrijf voor werkten. De flexibilisering zet dan verder door, ook in dit toch al
flexibele segment van de TI.

6.4 Kwalificaties en kwaliteit van werk van zzp’ers
Tl zzp’ers zijn vakkrachten, met vaak zeer ruime werkervaring

Deze toenemende flexibilisering maakt de vraag naar de kwaliteit van het werk van Tl zzp’ers des
te urgenter. Die kwaliteit zal mee afhangen van de kwalificaties waarover de zzp’ers beschikken,
in termen van opleiding en werkervaring. Kwaliteit van werk zal des te sterker zijn gewaarborgd
naarmate de betreffende zzp’ers kunnen bogen op een ruimere werkervaring in de Tl.

Uit gegevens die de zzp’ers zelf hebben verstrekt blijkt dat het met die kwalificaties wel goed
zit. Veel Tl zzp’ers hebben een vakopleiding op mbo-4 of mbo-3 niveau afgerond, respectie-
velijk 40 procent en 10 procent. Zo’'n 80 tot 90 procent heeft voordat ze zelfstandig werden
als werknemer in loondienst in de Tl gewerkt. De zzp’ers hebben gemiddeld zo’'n 15 jaar
werkervaring in loondienst, in functies als elekiromonteur, installatiemonteur, allround mon-
teur (elektro én installatie) en leidinggevend monteur. Gemiddeld zijn ze vervolgens zo’n 10
jaar actief als zelfstandig ondernemer, bijna altijd als fulltime ondernemer. Minder dan 10
procent heeft daarnaast nog een baan in loondienst, vaak een baan in de Tl (zie bijlage op
www.trendsfiles.otib.nl).
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Ruim tweederde van de Tl zzp’ers zijn specialisten

Ruim tweederde van de zzp’ers beschouwt zichzelf als een gespecialiseerde vakkracht. Dat
kan een specialisatie zijn in elekrotechniek, installatietechniek of koeltechniek als zodanig,
maar het gaat in een aantal gevallen ook om een specialisatie in bepaalde marktsegmenten
zoals cv-techniek, telecommunicatie, alarmsystemen, belichtingstechniek of geluidstechniek.
Eenderde van de zzp’ers ziet zichzelf niet als gespecialiseerde vakmensen. Zij zullen vaker
voor gewone routinematige werkzaamheden worden ingezet.

Tabel 6.10 — Specialisaties van zzp’ers in de Tl

Specialisatie 2015 2011
dat in bepaald werk is gespecialiseerd 65% 63%
dat niet is gespecialiseerd 35% 37%
Waarin gespecialiseerd? (n=131)

Elektrotechniek 15% 1%
installatie/koeltechniek 1% 8%
cv/gas/water/badkamers 30% 24%
telecom/datanetwerken/gsm/audio/video 7% 11%
beveiliging/alarmering 8% 8%
energie/licht/geluidtechniek 2% 8%
zink-, dak-, gevelwerk 5% 8%
specialisatie in segment (woningen, schepen, utiliteit) 6% 14%
Overig 15% 9%

Bron: Enquétes onder zzp’ers in de Tl, 2015 en 2011

Meeste Tl zzp’ers zijn ondernemer uit overtuiging

De meeste zzp’ers hebben welbewust gekozen voor een positie als zelfstandig ondernemer
en zouden als ze opnieuw de keuze tussen loondienst of zelfstandigheid zouden hebben ook
nu weer opnieuw voor het ondernemerschap kiezen. Voor slechts een beperkt deel van de
zzp'ers geldt dat ze min of meer ‘noodgedwongen’ ondernemer zijn geworden, bijvoorbeeld
omdat hun bedrijf failliet ging of omdat ze werkloos waren en geen werk in loondienst konden
vinden. Voor de meeste zzp’ers is het ondernemerschap een positieve keuze, om eigen baas
te zijn, eigen capaciteiten beter te kunnen benutten en meer inkomen te kunnen verdienen.
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Tabel 6.11 — Redenen om als zzp’er te starten (% zzp’ers)

T ostusker [ ooioosie | gectnie | towal |
ik wilde altijd al graag een eigen bedrijf hebben 41% 22% 36% 100%
bedrijf ging failliet of kromp in 16% 5% 79% 100%
ik kon geen werk in loondienst vinden 6% 3% 90% 100%
ik wilde meer inkomen kunnen verdienen 33% 21% 46% 100%
ik wilde mijn capaciteiten beter kunnen inzetten 42% 26% 32% 100%
ik wilde zelf tijden/periodes dat ik werk kunnen bepalen 40% 15% 44% 100%
ik kon toen net een bedrijf overnemen 3% 0% 97% 100%

Bron: Enquéte onder zzp’ers in de Tl, 2015

Tl bedrijven kijken naar werkervaring, minder naar ervaring als ondernemer

De meeste Tl zzp’ers beschikken dus over goede kwalificaties en over een ruime werkerva-
ring in de TI, eerst als werknemer, daarna als ondernemer. De meeste zzp’ers beschikken
ook over specialistische kennis en vaardigheden. Ze voldoen daarmee ruimschoots aan de
kwalificatie-eisen die Tl bedrijven stellen aan de zelfstandigen die ze inhuren. Tl bedrijven
prefereren in de eerste plaats werkervaring, liefst ook werkervaring in de Tl, meer nog dan
een gerichte vakopleiding. Driekwart van de bedrijven noemt werkervaring een ‘harde eis’
bij het aantrekken van zzp’ers; bijna tweederde noemt specifieke werkervaring in de Tl een
harde eis. Voor eveneens bijna tweederde van de bedrijven is verder het beschikken over de
juiste specialistische kennis en vaardigheden een harde eis. Een vakopleiding of een gerichte
vakopleiding in de Tl wordt door de helft van de bedrijven per se nodig geacht. Ervaring als
ondernemer in de Tl is voor de meeste bedrijven niet van belang.

Figuur 6.12 - Eisen die bedrijven stellen aan zzp’ers
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Bron: Enquéte Tl bedrijven met zzp’ers, 2015
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Tl bedrijven zijn wel meer belang gaan hechten aan vakopleiding van zzp’ers

Deze gegevens uit 2015 sporen grotendeels wel met vergelijkbare gegevens uit 2011. Ook
toen werden door een ongeveer vergelijkbaar aantal bedrijven ‘werkervaring’ en ‘werkerva-
ring in de TI’ aangemerkt als belangrijkste selectiecriteria c.q. als ‘harde eis’ voor in te huren
zzp’ers. Ook toen noemde een vergelijkbaar aantal ‘de juiste specialistische kennis en vaar-
digheden’ een harde eis. En ook toen werd ervaring als ondernemer door slechts een beperkt
aantal bedrijven van belang geacht. Een verschil is er wel in de waardering van het belang
van een vakopleiding c.q. een gerichte vakopleiding in de TI. In 2015 is dit voor ongeveer 50
procent van de bedrijven een harde eis, in 2011 was dit voor circa 40 procent van de bedrij-
ven het geval (van den Tillaart en Warmerdam, 2011). Het belang van een (gerichte) vakop-
leiding voor zzp’ers lijkt in de afgelopen jaren dus wat groter te zijn geworden.

Tl bedrijven zijn tevreden over door zzp’ers geleverde kwaliteit

Tl bedrijven die zzp’ers inschakelen zijn in grote meerderheid tevreden over het werk dat
deze zzp’ers leveren. Ze zijn meestal ook positief over de kennis en vaardigheden van ‘hun’
zzp’ers. Slechts een op de tien bedrijven is daar soms niet tevreden over. De waardering voor
zzp'ers is blijvend positief, zoals blijkt uit vergelijking van de gegevens uit 2015 en 2011. Ook
in 2011 waren Tl bedrijven in grote meerderheid tevreden over de kwalificaties en over de
kwaliteit van het door zzp’ers geleverde werk.

Tabel 6.13 - Tevredenheid met kwaliteit van door zzp’ers geleverd werk

Kwaliteit van door zzp’ers geleverd werk 2015 2011
heel tevreden 17% 19%
tevreden 69% 68%
wisselend/soms tevreden/soms ontevreden 14% 12%
ontevreden 0% 1%
heel ontevreden 0% 0%

Kennis en vaardigheden van zzp’ers

heel tevreden 17% 12%
tevreden 71% 2%
wisselend/soms tevreden/soms ontevreden 12% 14%
ontevreden 0% 1%
heel ontevreden 0% 1%

Bron: Enquéte Tl bedrijven met zzp’ers, 2015
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Resumé

Resumerend kunnen we stellen dat de Tl zzp’ers een belangrijk segment vormen van de
vakarbeid in de TI. Het gaat om gekwalificeerde, zeer ervaren vakkrachten, die kwalitatief
goed werk leveren en vaak stevige banden hebben met de bedrijven waar ze voor werken.
Ze leveren de TI bedrijven specialistische vakkennis, flexibiliteit en ondernemerschap. Hun
vakmanschap is voor de branche van groot belang. Vraag is hoe ze dat vakmanschap op peil
houden en in hoeverre de Tl als branche daarbij ondersteuning kan bieden.

Daarnaast leveren de Tl zzp’ers, als zelfstandige ondernemers met vaak ook een eigen klan-
tenkring ook in het particuliere segment, een belangrijke bijdrage aan de totale productieve
capaciteit van de branche. Ook vanuit die optiek bezien is het van belang dat hun kennis en
vaardigheden afdoende op peil blijven om kwalitatief goed werk te kunnen blijven leveren.

Tl bedrijven zijn minder positief over bijblijven van zzp’ers op vakgebied

TI bedrijven zijn tevreden over het algehele niveau van kennis en vaardigheden van zzp’ers,
maar ze zijn minder positief over de mate waarin zzp’ers bekend zijn met nieuwe ontwikkelin-
gen in het vak. Ruim een derde van de bedrijven (37%) is daar (soms) niet tevreden over. Dat
zijn er wel minder dan in 2011 - toen was bijna de helft (49%) niet tevreden op dit punt — maar
het is toch een substantieel aandeel. Het roept de vraag op wat zzp’ers aan scholing doen
om bij te blijven in het vak en welke ondersteuning ze daarbij vanuit de Tl bedrijven krijgen
c.q. kunnen krijgen.

Helft van zzp’ers volgt wel bijscholing, andere helft doet dat niet

In tabel 6.14 is te zien dat bijna de helft van de zzp’ers wel scholing volgt, maar dat een ruime

andere helft dat niet doet. Bij scholing gaat het in dit geval om formele scholing, dat wil zeg-
gen cursussen of trainingen waar extra dagen voor worden vrijgemaakt. Naar eigen zeggen
volgden de zzp’ers in 2014 gemiddeld zeven dagen scholing. Dat is iets minder dan in 2011
toen dit gemiddeld nog acht dagen waren. In dagen gerekend is de scholingsdeelname dus
wat teruggelopen.

Leermogelijkheden op het werk zijn voor zzp’ers minder van belang

Zzp’ers kunnen ook op andere manieren proberen hun vakkennis en vaardigheden op peil
te houden en een deel doet dat ook, vooral via de vakliteratuur, maar ook via vakbeurzen en
congressen en via informatiesites op internet. Opvallend is dat maar een beperkt deel van de
zzp'ers aangeeft dat het werk zélf voor hen een bron van leerervaringen is, in die zin dat ze
nieuwe dingen leren van uitdagende opdrachten die ze doen of van ervaren collega’s waar ze
mee op stap gaan. Ook in 2011 was dit maar in beperkte mate het geval. Juist dit informele
leren wordt in veel bedrijven aangemerkt als een belangrijk instrument om het vakmanschap
op peil te houden (zie hoofdstuk 2, tabel 2.14). Kennelijk geldt dat in mindere mate voor zz-
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p’ers. De zzp’ers ervaren het zelf in ieder geval niet zo. Dat kan komen omdat ze in het alge-
meen al behoorlijk goed gekwalificeerd zijn en vaak ook al over de nodige gespecialiseerde
vakkennis beschikken. Werkopdrachten die ze doen, ook als dat ingewikkelder opdrachten
zijn, zullen hen dan niet meer de uitdagingen en leerervaringen bieden die ze de - vaak min-
der gekwalificeerde en gespecialiseerde - werknemers uit de bedrijven zelf geven.

Tabel 6.14 - Scholingsactiviteiten van zzp’ers

Scholing gevolgd afgelopen jaar? 2015 2011
wel scholing 45% 46%
geen scholing 56% 54%
Aantal dagen scholing?

1t/m 4 dagen 56% 48%
5 dagen of meer 44% 52%
Gemiddeld aantal dagen scholing? 7 dagen 8 dagen

Andere manieren om bij te blijven?

via dagbladen, vakliteratuur 32% 39%
via instructies/cursussen van leveranciers 17% 16%
via infosites Internet 17% 21%
via vakbeurzen/congressen 15% 12%
via normale werk, van dag tot dag 13% *??
meelopen met ervaren collega 2% 17%
uitdagend werk aannemen 1% 5%

Bron: Enquétes onder zzp’ers in de Tl, 2015 en 2011
* Niet gevraagd in 2011

Tl bedrijven zijn wel positief over leermogelijkheden die ze zzp’ers bieden

De Tl bedrijven kijken hier overigens wat anders tegenaan dan de zzp’ers zelf. Zij stellen in
(grote) meerderheid dat zzp’ers in hun bedrijf wel allerlei mogelijkheden hebben om nieuwe
dingen te leren, op het werk, in het bedrijf of in cursussen die via het bedrijf worden georga-
niseerd. Het aantal bedrijven dat zzp’ers dergelijke mogelijkheden biedt is de laatste jaren
zelfs nog wat toegenomen. Een deel van de bedrijven (26%) vergoedt ook scholingskosten
van zzp’ers. Ook het aantal bedrijven dat hen die faciliteiten biedt is de laatste jaren gestegen.
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Tabel 6.15 - Leermogelijkheden in de Tl bedrijven voor zzp’ers

2015 2011
mogelijkheden hebben om nieuwe dingen te leren van het werk 80% *
tegemoetkoming in scholingskosten van bedrijf kunnen krijgen 26% 12%
met eigen mensen binnen bedrijf mee op cursus kunnen gaan 78% 60%
gebruik kunnen maken van scholingsmateriaal/oefeninstallaties in bedrijf 57% 52%

Bron: Enquétes Tl bedrijven met zzp’ers, 2015 en 2011
*1n 2011 niet gevraagd

Tl bedrijven zijn voorstander van ondersteuning van zzp’ers vanuit de branche

TI bedrijven zijn in meerderheid van mening dat het vakmanschap van zzp’ers ook vanuit
de Tl als branche moet worden ondersteund. Driekwart vindt dat de branche zzp’ers mo-
gelijikheden moet bieden om hun vakkennis en vaardigheden op peil te houden en verder
te ontwikkelen. De meeste bedrijven vinden dat ook zzp’ers gebruik moeten kunnen maken
van de vakopleidingen en de scholingssubsidies in de Tl branche. Dat was in 2011 al zo en
het is in 2015 nog steeds het geval. Wel is het zo dat zeker niet alle bedrijven het hier zonder
meer mee eens zijn. Een aanzienlijk aantal stelt wel voorwaarden aan mogelijke deelname
van zzp’ers aan vakopleiding en bijscholing. Dat aantal is in 2015 nog beduidend groter dan
in 2011. Veruit de meest genoemde voorwaarde is dat zzp'ers zelf moeten meebetalen (61
procent). Andere minder vaak genoemde voorwaarden zijn dat zzp’ers aan dezelfde eisen
moeten voldoen als gewone bedrijven (15 procent), dat de opleiding vakgerelateerd moet
zijn (12 procent) en dat de zzp’ers na het afronden van de opleiding wel beschikbaar moeten
blijven voor de branche (9 procent).

Tabel 6.16 — Opleidingsmogelijkheden in de Tl branche voor zzp’ers

Moeten zzp’ers gebruik kunnen maken van de vakopleidingen in de Tl branche? 2015 2011
ja, zeker 64% 81%
ja, maar wel onder voorwaarden 32% 11%
Nee 2% 6%
weet niet/geen mening 2% 2%

Moeten zzp’ers gebruik kunnen maken van de scholingssubsidies in de Tl branche?

ja, zeker 36% 59%
ja, maar wel onder voorwaarden 54% 22%
Nee 8% 14%
weet niet/geen mening 2% 5%

Bron: Enquéte Tl bedrijven met zzp’ers, 2015
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6.6 Inzet van uitzendkrachten in Tl bedrijven

Een tweede groep flexwerkers die in de Tl actief is, zijn de uitzendkrachten. Uitzendkrachten
hebben geen arbeidscontract met een Tl bedrijf, maar werken voor een uitzendbureau — waar
ze overigens wel in tijdelijke of vaste dienst kunnen zijn — en worden vanuit het uitzendbureau
voor een kortere of langere periode bij een Tl bedrijf te werk gesteld. De uitzendkracht is in
principe niet gebonden aan een bepaald TI bedrijf maar kan bij diverse Tl bedrijven aan het
werk worden gezet en kan ook naar bedrijven buiten de Tl worden uitgezonden. Voor uit-
zendkrachten gelden veel soepeler opzeg- en ontslagregels dan voor werknemers die bij een
bedrijf zelf in dienst zijn, hetgeen een bedrijf meer flexibiliteit geeft bij de aanpassing van de
personeelscapaciteit aan het werkaanbod.

Een derde groep flexwerkers vormen de oproepkrachten. Verschil tussen uitzendkrachten en
oproepkrachten is dat oproepkrachten vaak wél een arbeidscontract hebben met het bedrijf
waar ze werken, maar dat is dan meestal een contact waarin alleen een bepaalde periode
is geregeld en verder geen afspraken zijn gemaakt over het aantal werkuren, de werktijden,
eventuele werkroosters. Ze werken ‘op afroep’, dat wil zeggen: op het moment dat er werk is
en voor zolang als het werk duurt. Vaak is er een en ander geregeld over periode en termijn
van beschikbaarheid, maar voor het overige geeft ook dit type arbeidsrelaties de bedrijven
een grote mate van flexibiliteit.

Aantal Tl bedrijven dat met oproepkrachten werkt is beperkt

Zoals in figuur 6.17 is te zien, blijken Tl bedrijven maar in beperkte mate met oproepkrachten
te werken, althans als we dat vergelijken met de inzet van uitzendkrachten en zelfstandigen.
Een op de 10 bedrijven schakelt af en toe wel eens oproepkrachten in, slechts een op de 30
bedrijven laat weten regelmatig met oproepkrachten te werken. Alleen bij de grotere Tl be-
drijven zijn er enkele die continu oproepkrachten aan het werk hebben. Mogelijk gaat het hier

Figuur 6.17 - Percentage Tl bedrijven dat oproepkrachten inzet
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om bedrijven die een vaste ‘pool’ van medewerkers hebben waar ze een beroep op kunnen
doen als onverwacht mensen uitvallen, op tijden dat er toch al een krappe bezetting is, bijv.
voor 24-uurs servicediensten ’s nachts of in het weekend.

Tl bedrijven werken wel vaker met uitzendkrachten, vooral grote Tl bedrijven

TI bedrijven zetten vaker uitzendkrachten in dan oproepkrachten, zoals blijkt uit figuur 6.18.
Vooral de grote Tl bedrijven doen dat vaak. De 100-plus bedrijven hebben bijna allemaal (95
procent) wel eens uitzendkrachten aan het werk; bij ruim 40 procent is dat continu het geval.
Bij de 50-plus bedrijven heeft ruim driekwart wel eens uitzendkrachten aan het werk; bij ruim
een kwart is dat hier continu het geval. De kleinere bedrijven blijven hier duidelijk bij achter.
De middelgrote bedrijven nemen een tussenpositie in?'.

Figuur 6.18 — Percentage Tl bedrijven dat uitzendkrachten inzet
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, november 2015

Meerderheid TI bedrijven kiest welbewust voor uitzendkrachten

Uitzendkrachten lijken vooral om capaciteitsredenen door Tl bedrijven te worden ingezet.
Bijna de helft van de Tl bedrijven (49 procent) laat weten uitzendkrachten in te schakelen om
pieken in de bedrijfsdrukte aan te kunnen. Overwegingen rond kosten (‘om goedkoper te kun-
nen werken’), productiviteit (‘'omdat ze harder werken’) en beschikbaarheid (‘'omdat ze direct
beschikbaar zijn op het moment dat ze nodig zijn’) spelen nauwelijks een rol — nog geen 5
procent van de bedrijven noemt dit soort overwegingen. Wel geeft 14 procent als argument
dat ze met uitzendkrachten werken omdat ze het een te groot risico vinden om vaste krachten
aan te nemen.

21 In deze gegevens zijn leerling-werknemers die vanuit Installatiewerk bij een Tl bedrijf zijn gedetacheerd buiten
beschouwing gelaten. Het betreft uitsluitend uitzendkrachten die via een algemeen uitzendbureau in een Tl bedrijf
te werk zijn gesteld.
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Dit laatste argument kan wijzen op een nog na ijlend effect van de recessie. Bedrijven hebben
eerder moeten krimpen, krijgen nu weer meer werk binnen, maar zijn nog huiverig hun eigen
capaciteit uit te breiden omdat er nog te weinig zekerheid is over de continuiteit van werk. Ze
zetten nu dan eerst uitzendkrachten in, omdat ze daar weer gemakkelijk van af kunnen als
het werkaanbod weer opnieuw terugvalt. Een derde van de Tl bedrijven stelt desgevraagd dat
zij ‘door omstandigheden zijn gedwongen’ uitzendkrachten in te zetten en dat dit eigenlijk niet
hun voorkeur heeft. Dit wijst ook op voorzichtigheid. De werkvoorraad is nog te onzeker om
mensen in (vaste) dienst te kunnen nemen. De noodzaak komt niet zozeer voort uit krapte op
arbeidsmarkt. Slechts 10 procent van de Tl bedrijven uitzendkrachten in te zetten omdat ze
geen geschikte (vaste) krachten kunnen vinden.

Tegenover deze bedrijven die zich door omstandigheden gedwongen voelen staat ruim twee
derde van de Tl bedrijven (68 procent) voor wie het inzetten van uitzendkrachten een ‘wel-
bewuste voorkeur’ is. Dat wijst er op dat er meer aan de hand is dan alleen een na ijlen van
de recessie. Vooral in de grote TI bedrijven is het uitzendwerk een structureel verschijnsel
geworden, waarmee de bedrijven zich weten te verzekeren van permanente flexibiliteit bij
wisselende bedrijfsdrukte en zo de risico’s en kosten van uitbreiding c.q. inkrimping van vaste
capaciteit beperkt weten te houden.

Stevige banden tussen Tl bedrijven, uitzendkrachten en uitzendbureaus

Als bedrijven vaak een beroep op uitzendkrachten doen, is het te verwachten dat de ban-
den tussen de bedrijven en de uitzendkrachten en uitzendbureaus waar ze mee werken een
duurzamer karakter krijgen. Dat lijkt volgens figuur 6.19 en 6.20 inderdaad het geval te zijn bij
een deel van de bedrijven in de TI. Ruim de helft van de bedrijven die uitzendkrachten inscha-
kelen stelt daarbij telkens met een vaste groep uitzendkrachten te werken. Bijna tweederde
van de bedrijven laat weten dat ze de uitzendkrachten die ze inzetten telkens van een vast
uitzendbureau te betrekken.

Figuur 6.19 - Vaste of wisselende uitzendkrachten?
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Uit de gegevens blijkt verder dat dergelijke vaste relaties zowel met uitzendkrachten als met
uitzendbureaus vaker voorkomen bij kleinere (15-min) dan bij grotere Tl bedrijven (50-plus).
Dat heeft waarschijnlijk te maken met de frequentie van inzet en de omvang van het aantal
uitzendkrachten. Grotere bedrijven schakelen vaker uitzendkrachten in dan kleinere bedrijven
en als ze dat doen zal het vaak ook om grotere aantallen gaan. Dan ligt het voor de hand
dat vaker met wisselende mensen van verschillende bureaus wordt gewerkt. Toch werkt ook
bij de grootste categorieén (50-plus; 100-plus) circa de helft van de bedrijven met een vast
uitzendbureau samen.

Figuur 6.20 - Vaste of wisselende uitzendbureaus?
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, november 2015

6.7 Kwalificaties en kwaliteit van werk van uitzendkrachten

Over de specifieke kwalificaties van uitzendkrachten in de Tl in termen van vooropleiding,
werkervaring en specialisatie zijn geen gegevens beschikbaar. Onderzoek van de uitzend-
branche zelf laat zien dat uitzendkrachten in het algemeen een gevarieerd samengestelde
groep vormen, met mensen van allerlei opleidingsrichtingen en —niveaus en met vaak een
divers arbeidsverleden, waarbij opleiding en werk zeker niet altijd in elkaars verlengde liggen.
In de TI lijkt de situatie wat minder divers, omdat er verschillende gespecialiseerde uitzend-
bureaus werkzaam zijn, die specifiek voor technische functies bemiddelen en daar vaak ook
specifiek technisch opgeleide uitzendkrachten voor aantrekken. Bovendien zijn er nogal wat
vaste relaties tussen bedrijven en uitzendbureaus en in de techniek. Maar ook binnen dit in
de techniek gespecialiseerde segment zal de nodige variatie aan te treffen zijn in aard en
inhoud van het uitzendwerk en in richting en niveau van kwalificaties van de betreffende
uitzendkrachten.
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Tl bedrijven zetten uitzendkrachten vaak in voor lager geschoold werk

Een indicatie van deze verscheidenheid geeft figuur 6.21, waarin te zien is op welk niveau Tl
bedrijven uitzendkrachten inzetten. Uitzendkrachten zijn te vinden op alle niveaus, zo blijkt,
maar Tl bedrijven zetten uitzendkrachten toch het meeste in voor lager geschoolde werk,
d.w.z. werk op vmbo niveau of lager en op mbo-1 en mbo-2 niveau. Dat gebeurt bij uitzend-
krachten meer dan bij zzp’ers, die minder vaak voor werk op deze niveaus en vaker voor
werk op mbo-3 en vooral mbo-4 niveau worden ingeschakeld. Bij niveau mbo-3 is het verschil
tussen uitzendkrachten en zzp’ers niet zo heel groot. Er is een aanzienlijk aantal TI bedrijven
dat ook uitzendkrachten werk op mbo-3 niveau laat doen.

Figuur 6.21 - Niveau van werk waarvoor Tl bedrijven uitzendkrachten inzetten
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, november 2015

Tl bedrijven zijn niet onverdeeld tevreden met door uitzendkrachten geleverd werk

TI bedrijven die met uitzendkrachten werken zijn niet altijd tevreden met de kwaliteit van het
werk dat ze afleveren. Vooral bij de kleine TI bedrijven zijn er nogal wat die ronduit negatief
zijn over wat uitzendkrachten doen (13 procent), al is er hier ook een forse groep die wel
goede ervaringen met uitzendkrachten heeft (24 procent). Nu zijn kleine bedrijven in het al-
gemeen bedrijven die relatief weinig met uitzendkrachten werken, en een specifieke slechte
ervaring kan dan al gauw zwaar wegen, maar ook bij de grote bedrijven, die wel vaak met
uitzendkrachten werken, is het oordeel niet onverdeeld positief. Zo’'n 60 procent is wel tevre-
den, maar de andere 40 procent laat weten wisselend tevreden of ronduit ontevreden met het
werk van uitzendkrachten te zijn.
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Figuur 6.22 - Tevredenheid Tl bedrijven over kwaliteit van werk uitzendkrachten
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, november 2015

Tl bedrijven zijn minder geneigd uitzendkrachten in loondienst te nemen

Gezien hun wisselend oordeel over het werk dat ze leveren is het niet verassend dat Tl bedrij-
ven maar in beperkte mate geneigd zijn uitzendkrachten die bij hen werken zelf in loondienst
te nemen. Zo’n 20 procent van de bedrijven laat weten dat dit bij hen in het geheel niet voor-
komt, bij 45 procent komt het alleen in uitzonderlijke gevallen voor. Die negatieve afweging
hoeft overigens niet altijd met het functioneren van uitzendkrachten te maken te hebben, ze
kan ook ingegeven zijn door tekort aan werk of tekort aan passend werk op het moment dat
uitzendperiodes aflopen. Hiertegenover staat dat 35 procent van de bedrijven aangeeft dat
het bij hen wél regel is dat uitzendkrachten bij goed functioneren door het bedrijf in loondienst
worden genomen. In deze gevallen fungeert het uitzendwerk dus wel als een opstap naar een
reguliere baan in loondienst.

Resumé

Uitzendwerk is een structureel verschijnsel in de TI, vooral bij de grotere bedrijven. Er zijn
soms stevige banden tussen Tl bedrijven, uitzendbureaus en uitzendkrachten. Bij uitzend-
werk gaat het wel om een ander type flexibele arbeid dan bij inschakeling van zzp’ers. Uit-
zendkrachten worden vooral om capaciteitsredenen ingezet en vooral voor lager geschoold
werk, minder voor gespecialiseerde werkzaamheden. Tl bedrijven zijn vaker ontevreden over
het door uitzendkrachten geleverd werk. Kennelijk schort het nogal eens aan vakkennis en
vaardigheden.

6.8 Ontwikkeling van vakmanschap van uitzendkrachten
Dat roept de vraag op hoe de kwalificaties van uitzendkrachten, met name uitzendkrachten

die regelmatig voor langere periodes in de Tl werken, kunnen worden verbeterd en welke rol
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de Tl daarbij kan spelen. Dat is nog niet zo’n eenvoudige kwestie. Uitzendkrachten vallen niet
onder de regelingen van de branche, het verloop onder uitzendkrachten is groot, uitzend-
krachten kunnen gemakkelijk naar andere branches overstappen, uitzendbureaus werken
per definitie ‘intersectoraal’.

Evenals voor zzp’ers is ook voor uitzendkrachten nagegaan of Tl bedrijven vinden dat ze
gebruik moeten kunnen maken van de voorzieningen voor vakopleiding en bijscholing in de
branche. Bij zzp’ers stonden de bedrijven hier in grote meerderheid positief tegenover (zie
tabel 6.16). Bij de uitzendkrachten zijn de meningen op dit punt sterker verdeeld. Ook voor
uitzendkrachten is er nog wel een meerderheid die hier achter staat, maar die is duidelijk
kleiner dan waar het gaat om zzp’ers. In het geval van uitzendkrachten is er bovendien een
grotere groep die het hier expliciet niet mee eens is dan in het geval van zzp’ers.

Tabel 6.23 - Gebruik scholingsvoorzieningen van Tl branche door
uitzendkrachten

% TI bedrijven in
2015 en 2011

Moeten uitzendkrachten gebruik kunnen maken van voorzieningen voor vakopleiding TI?

- ja, zeker 44%
- ja,onder voorwaarden 13%
- nee 21%
- weet niet 14%

Moeten uitzendkrachten gebruik kunnen maken van scholingssubsidies in Tl branche?

- ja, zeker 48%
- ja, onder voorwaarden 17%
- nee 27%
- weet niet 8%

Bron: Enquéte Tl bedrijven, november 2015

Een deel van de bedrijven die positief is over eventueel gebruik van opleidingsvoorzieningen
door uitzendkrachten stelt overigens wel dat dit niet zonder meer moet kunnen, maar dat er
voorwaarden aan moeten worden verbonden. Voorwaarden die ze noemen zijn bijvoorbeeld:
* ‘Is afhankelijk van verdeling van kosten en hoelang de persoon blijft’

¢ ‘Als ze voldoen aan een bepaald niveau (niveau 3)’

* ‘Dat wij er lang genot van kunnen hebben’

* ‘Dat ze in dienst blijven binnen de Tl en als wij betalen: bij ons’

* ‘Dat ze zo gekwalificeerd raken dat je ze aan kan nemen’

* ‘Goede afspraken maken, langere tijd bij ons aan de slag kunnen’

* ‘Mits het uitzendbureau alles regelt en betaalt’

* ‘Moet kostenverdeling zijn met uitzendbureau, inlenend bedrijf niet alles betalen’

* ‘Moet wel potentie in zitten, moeten binnen de branche willen blijven’.

Samengevat komen de voorwaarden er dus op neer dat uitzendkrachten aan Tl vakoplei-
dingen mee kunnen doen, mits ze voldoende potentieel hebben, mits ze in het bedrijf c.q.
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de branche blijven werken en mits de uitzendbureaus mee delen in de opleidingskosten. De
voorwaarden voor het gebruik van scholingssubsidies van de Tl liggen in dezelfde lijn: de
uitzendkrachten moeten een tijd in de branche blijven werken, de uitzendbureaus moeten de
kosten betalen of aan de kosten meebetalen.

6.9 Flexibele medewerkers versus eigen werknemers

De meeste Tl bedrijven zijn er dus wel voorstander van dat flexibel personeel, al dan niet on-
der voorwaarden, gebruik kan maken van de scholingsvoorzieningen van de branche, maar
de vraag is of ze in de praktijk ook geneigd zijn dat te doen. Om die vraag te beantwoorden
vergelijken we de flexibele medewerkers met de eigen werknemers van het bedrijf en be-
kijken we of er verschillen zijn in de mate waarin bedrijven hen voor scholing faciliteren, in
relatie tot de werkzaamheden die ze verrichten.

Hetzelfde soort werk, niet dezelfde scholingsfaciliteiten voor flexibele medewerkers
Aan de bedrijven die met zzp’ers, uitzendkrachten en oproepkrachten werken is een aantal

vervolgvragen over scholingsfaciliteiten voorgelegd, namelijk a) of zij worden ingezet voor
dezelfde soort werkzaamheden als de eigen werknemers van het bedrijf, b) of zij, als dat

Tabel 6.24 - Scholingsmogelijkheden zzp’ers, uitzendkrachten en
oproepkrachten*

zelfstandigen uitzendkrachten | oproepkrachten

Zelfde soort werk als eigen werknemers?

% bedrijven waar dit wel het geval is 76% 87% 65%

% bedrijven waar dit niet het geval is 22% 13% 35%

% bedrijven waar dit niet bekend is 2% 0% 0%
100% = 291 100% = 197 100% = 61

Zelfde scholingsaanbod als eigen werknemers?

% bedrijven dit meestal het geval is 21% 20% 46%

% bedrijven waar dit soms het geval is 5% 11% 14%

% bedrijven waar dit niet het geval is 68% 67% 39%

% bedrijven waar dit niet bekend is 5% 2% 1%
100% = 291 100% = 197 100% = 61

Zelfde scholingsvergoeding als eigen werknemers?

% bedrijven waar dit meestal het geval is 10% 15% 62%

% bedrijven waar dit soms het geval is 3% 4% 3%

% bedrijven waar dit niet het geval is 80% 81% 35%

% bedrijven waarvan dit niet bekend is 7% 0% 0%
100% = 291 100% =197 100% = 61

Bron: Enquétes Tl bedrijven, medio 2015 en november 2015

* Alleen gevraagd aan bedrijven die zzp’ers respectievelijk uitzendkrachten respectievelijk oproepkrach-
ten inschakelen.
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nodig is, gebruik kunnen maken van hetzelfde scholingsaanbod (bijvoorbeeld cursussen) als
de eigen werknemers; en c) of zij, als dat aan de orde is, dezelfde vergoedingen voor scho-
lingskosten kunnen krijgen als de eigen werknemers. In tabel 6.25 is te zien wat de bedrijven
op deze vragen hebben geantwoord.

Het merendeel van de Tl bedrijven laat weten dat zzp’ers en uitzendkrachten op dezelfde
soort werkzaamheden worden ingezet als de eigen werknemers. Voor de uitzendkrachten
geldt dat nog iets vaker dan voor de zzp’ers. Tegelijkertijd blijkt dat deze groepen flexibele me-
dewerkers vaak geen gebruik kunnen maken van dezelfde scholingsfaciliteiten als de eigen
werknemers. In twee derde van de bedrijven kunnen ze geen gebruik maken van hetzelfde
scholingsaanbod, in vier vijfde van de bedrijven krijgen ze niet dezelfde vergoeding voor
scholingskosten als de eigen werknemers. Slechts bij een op de vijf, respectievelijk een op
de tien bedrijven is dat wel het geval.

Afwijkend beeld bij oproepkrachten

Bij oproepkrachten ziet het beeld er anders uit. Zij kunnen vaker wél gebruik maken van scho-
lingsaanbod en scholingsvergoedingen in dezelfde mate als dat bij de eigen werknemers het
geval is. Hoe is dat verschil te verklaren? Een factor kan zijn dat zij anders dan zzp’ers en
uitzendkrachten wel een contract met het bedrijf zelf hebben en dus onder de Tl cao-regelin-
gen vallen. Wat ook een rol kan spelen is dat ze vaak een ander soort werk doen, mogelijk
meer gespecialiseerd werk dat niet permanent gedaan hoeft te worden, maar wel geregeld
terugkomt, en up-to-date vakkennis vraagt. En, last but not least, oproepkrachten worden
vooral ingezet door grote Tl bedrijven die sowieso al meer mogelijkheden voor scholing bie-
den. Zoals we eerder hebben gezien, is het overigens maar een beperkt aantal bedrijven dat
met oproepkrachten werki.

Opleiden van uitzendkrachten

Uitzendkrachten hebben niet alleen met de Tl bedrijven waar ze werkzaam zijn te maken
maar ook met de werkgevers waardoor ze worden uitgeleend: de uitzendbureaus. Uitzend-
bureaus zijn al enige tijd bezig met dienstverlening rond opleiding en scholing en het is te
verwachten dat de investeringen op dat gebied met het aantrekken van de economie, en
de uitzendmarkt, weer zullen toenemen. De uitzendbranche beschikt over een eigen oplei-
dingsfonds, dat uitzendbureaus kan faciliteren om in samenwerking met inlenende bedrijven
uitzendkrachten vakopleidingen en bijscholingscursussen te laten volgen. Daarnaast onder-
nemen uitzendbureaus zelf initiatieven.

De techniekdivisies van een aantal grotere uitzendbureaus heeft eigen opleidingscentra op-
gezet. Uitzendkrachten die bij technische bedrijven worden gedetacheerd kunnen vandaar uit
een vakopleiding in de techniek volgen en begeleiding erbij krijgen. Vaak gaat het om mbo-bbl
trajecten, waarbij de uitzendkracht de praktijk in een Tl bedrijf doet en aanvullende scholing
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krijgt in het opleidingscentrum. Maar het komt ook voor dat leerlingen eerst op kosten van het
uitzendbureau een (verkorte) voorscholing volgen in het opleidingscentrum en daarna pas
als leerling-werknemer in een T bedrijf (of een ander technisch bedrijf) aan de slag gaan. De
trajecten worden in nauwe samenwerking tussen bedrijf en uitzendbureau opgezet.

In de Tl zijn verschillende gespecialiseerde uitzendbureaus actief, die op relatief vaste basis
nieuw personeel leveren voor een relatief vaste kring van Tl bedrijven. Vaak gaat het daarbij
om wat langduriger uitzendcontracten, waarbij de uitzendkrachten in het bedrijf ook een vak-
opleiding kunnen volgen, met de afspraak dat ze na afloop van de opleiding door het bedrijf
zelf in dienst worden genomen. De uitzendperiode fungeert dan tevens als proefperiode voor
de overgang naar een vaste baan. Over de termijnen en condities van overgang worden in de
contracten tussen bedrijf en uitzendbureau vaak nadere afspraken gemaaki.

Detacheringsbureaus voor technisch personeel spelen een belangrijke rol op de arbeids-
markt voor hoger opgeleiden in de techniek (werktuigbouwkundigen, elektrotechnici, infor-
matici). Grotere technische bedrijven nemen pas afgestudeerde hbo’ers en wo’ers vaak eerst
als trainee aan op detacheringsbasis voordat ze hen zelf direct in dienst nemen. Detacheer-
ders zoeken de geschikte mensen voor dergelijke traineeships en nemen deze vaak zelf in
dienst. Gegeven de schaarste aan hoger opgeleid technisch personeel is er veel ruimte voor
persoonlijke voorkeuren. Hbo’ers kunnen vaak kiezen bij welke bedrijven ze worden gedeta-
cheerd, voor welke projecten, voor welk soort werkzaamheden, in welke branches en in welk
type markten. Desgewenst kunnen ze roulerend in verschillende typen projecten en bedrijven
worden ingezet.

Bemiddelen van zzp’ers

Uitzendbureaus werken niet alleen voor uitzendkrachten. Met de groei van het aantal zzp’ers
zijn ze ook steeds actiever geworden in de dienstverlening voor zzp’ers. De kern ligt daarbij
op bemiddeling, het bij elkaar brengen van vragers (particulieren, bedrijven) en aanbieders
(zzp’ers), evenals bij uitzendkrachten, maar anders dan bij uitzendkrachten wordt een bemid-
deling doorgaans niet gekoppeld aan een contract. De contractrelatie - aanneming van werk
— ontstaat in dit geval rechtstreeks tussen de bemiddelde zzp’ers en de klanten die hen voor
bepaalde klussen inschakelen. Uit recent onderzoek van de brancheorganisatie van uitzend-
bureaus (ABU) onder de aangesloten leden blijkt dat ruim 40 procent van de uitzendbureaus
momenteel actief is in bemiddeling van zzp’ers. De meeste bemiddelingen vinden plaats in
beroepen voor technisch personeel (40 procent), bouwzaken (27 procent) en projectmanage-
ment (19 procent). Bemiddeling van zzp’ers voor werkzaamheden in installatie, onderhoud en
reparatie komt minder voor. Slechts 8 procent van de uitzendbureaus is op dit gebied actief
(ABU, 2015).

In het verlengde van bemiddelingen zijn uitzendbureaus bedrijven ook andere diensten gaan
leveren rond de inschakeling van zzp’ers, met name administratieve ondersteuning, maar
ook wel advisering, werving en selectie, testen van vakbekwaamheid van zzp’ers. Bedrijven
hebben volgens de bureaus vooral behoefte aan administratieve ontzorging, afdekking van
risico’s en een goede match van vraag en aanbod. Ondersteuning vanuit brancheniveau
zou in hun ogen vooral gegeven kunnen worden in de vorm van ontwikkeling van ‘tools’ die

163



partijen zelf in hun eigen praktijk kunnen toepassen, bijvoorbeeld modelcontracten of online
helpdesks voor technische en juridische vragen (ABU, 2015).

Flexibele arbeid maakt een substantieel deel uit van de totale arbeidscapaciteit in de TI. In
2014 is zo'n 18 procent van de Tl medewerkers op flexibele basis in de branche werkzaam,
waarvan 8 procent met een tijdelijk contract of een oproepcontract, 4 procent via een uit-
zendbureau en 6 procent als zelfstandige zonder personeel (zzp’er). Tijdelijke krachten en
oproepkrachten hebben meestal een directe relatie met de Tl, omdat ze een arbeidscontract
met een Tl bedrijf hebben. Bij uitzendkrachten en zzp’ers is er in deze zin geen sprake van
een directe relatie met de TI.

De jaarlijkse inzet van uitzendkrachten volgt in het algemeen de conjuncturele ontwikkeling.
De inzet van uitzendkrachten is sinds 2009 afgebouwd, tijdens de recessiejaren laag geble-
ven en sinds 2014 met het aantrekken van de economie weer toegenomen. De jaarlijkse inzet
van zzp’ers loopt niet volledig parallel met de conjunctuur. Deze is tot 2011 blijven oplopen,
daarna iets teruggelopen, maar vervolgens op het hogere peil gestabiliseerd. Over meer
jaren gezien is het totaal aantal zzp’ers dat in de Tl werkzaam is tussen 2008 en 2014 geste-
gen van 9.000 naar 14.000 personen.

De Tl zzp’ers vormen een belangrijk segment van de vakarbeid in de Tl. Het gaat om gekwali-
ficeerde, zeer ervaren vakkrachten, die kwalitatief goed werk leveren en vaak stevige banden
hebben met de bedrijven waar ze voor werken. Ze leveren de Tl bedrijven specialistische vak-
kennis, flexibiliteit en ondernemerschap. Zzp’ers doen werk dat op mbo-2 en mbo-3 niveau
ligt, maar ze worden vaak ook voor werk op mbo-4 niveau ingezet. De betreffende zzp’ers zijn
vaak specialisten, die juist om hun specifieke vakkennis en ervaring worden ingehuurd. De Tl
bedrijven zijn vaak heel tevreden met het door zzp’ers afgeleverde werk. Hun vakmanschap
is voor de branche van groot belang. Daarnaast leveren de Tl zzp’ers ook als zelfstandige on-
dernemers, met een eigen klantenkring in het particuliere segment, een belangrijke bijdrage
aan de totale productieve capaciteit van de branche. Ook vanuit die optiek bezien is het van
belang dat hun kennis en vaardigheden afdoende op peil blijven om kwalitatief goed werk te
kunnen blijven leveren.

Veel zzp’ers zijn zich hier wel van bewust. Bijna de helft neemt op gezette tijden deel aan bij-
scholing, waarbij het gemiddeld om 7 dagen per jaar gaat. Ook Tl bedrijven die zzp’ers inzet-
ten onderkennen het belang van het op peil houden van hun kennis en vaardigheden. Bij vier
van de vijf Tl bedrijven zijn er mogelijkheden voor zzp’ers om nieuwe dingen te leren op het
werk en om mee op cursus te gaan met de eigen medewerkers van het bedrijf. Tl bedrijven
vinden in meerderheid dat zzp’ers gebruik moeten kunnen maken van de vakopleidingen en
bijscholingscursussen in de branche. Een deel van de bedrijven stelt daar wel voorwaarden
aan, onder andere dat ze ook zelf aan de scholing mee moeten betalen.
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Bij uitzendkrachten gaat het om een andere groep flexibele medewerkers. Het zijn overigens
vooral grotere Tl bedrijven die uitzendkrachten inzetten, in kleinere bedrijven gebeurt dat veel
minder. Uitzendkrachten doen vaak werk op lager geschoold niveau, waar minder kennis en
vaardigheden voor nodig zijn. Ze worden vooral ingeschakeld om capaciteitsproblemen op te
lossen, bijvoorbeeld bij onvoorziene pieken in de bedrijfsdrukte. Een relatief groot deel van
de Tl bedrijven, vooral van de middelgrote bedrijven, werkt daarbij met vaste uitzendbureaus
en met een vaste groep uitzendkrachten.

TI bedrijven zijn niet onverdeeld positief over de kwaliteit van het door uitzendkrachten gele-
verd werk. De grote bedrijven zijn meestal wel tevreden, kleinere bedrijven zijn minder tevre-
den en soms ronduit negatief. De bedrijven zijn bij uitzendkrachten ook sterker verdeeld over
de vraag of zij toegang moeten hebben tot het opleidingsaanbod van de branche. Ook voor
uitzendkrachten is er nog wel een meerderheid die hier achter staat, maar die is kleiner dan
waar het gaat om zzp’ers. Ruim meer dan de helft vindt dat uitzendkrachten (eventueel onder
voorwaarden) gebruik moeten kunnen maken van vakopleidingen en scholingssubsidies In
het geval van uitzendkrachten is er een grotere groep bedrijven die het hier expliciet niet mee
eens is dan in het geval van zzp’ers.

Er zijn verder maar weinig Tl bedrijven die met oproepkrachten werken, en dat zijn vooral
de grote bedrijven. Deze oproepkrachten kunnen wel vaker dan uitzendkrachten en zzp’ers
gebruik maken van het scholingsaanbod van de branche. Waarschijnlijk speelt hierbij mee
dat zij vaak een arbeidscontract met het Tl bedrijf zelf hebben.
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7 Vakmanschap en duurzame
inzetbaarheid

Vakmanschap heeft niet alleen betrekking op de kwaliteit van het werk en de vaardigheden
van de vakman. Vakmanschap houdt ook in dat het werk op een veilige manier gebeurt en
dat de gezondheid van de werknemer niet in gevaar komt. Passende arbeidsomstandigheden
zijn belangrijke voorwaarden voor gezond en veilig werken. Medewerkers moeten hun werk
kunnen doen zonder lichamelijke of geestelijke problemen op te lopen, zodat ze ook voor
langere tijd gemotiveerd en productief inzetbaar blijven. Volgens de Arbowet zijn werknemer
en werkgever beide verantwoordelijk voor een gezonde en veilige werkplek.

Werkgevers zijn primair verantwoordelijk voor de arbeidsomstandigheden in hun onderne-
ming. Volgens de Arbowetgeving hebben werkgevers onder andere de volgende verplichtin-
gen:

* Het ontwikkelen en uitvoeren van arbeidsomstandighedenbeleid (Arbobeleid). De arbeid
die in het bedrijf verricht wordt, mag geen nadelige gevolgen hebben voor de veiligheid en
gezondheid van de werknemers.

* Zo veel als mogelijk (‘redelijkerwijs kan worden gevergd’) voorkomen en beperken van
monotone en tempogebonden arbeid.

* Het opstellen en uitvoeren van een risico- inventarisatie en -evaluatie (RI&E) en een Plan
van Aanpak.

* Het voorkomen en beperken van zware ongevallen waarbij gevaarlijke stoffen betrokken
zijn.

* Het melden en registreren van arbeidsongevallen en beroepsziekten.

* Het voorkomen van gevaar voor derden in verband met de arbeid die door de werknemers
wordt verricht.

* Werknemers in de gelegenheid stellen om periodiek een arbeidsgezondheidskundig on-
derzoek te ondergaan.

* De inrichting van de arbeidsplaatsen, de werkmethoden, gebruikte arbeidsmiddelen en
arbeidsinhoud zo veel als mogelijk aanpassen aan de persoonlijke eigenschappen van
de werknemers. Dit geldt ook voor werknemers met een structurele functionele beperking
door bijvoorbeeld ziekte.

» Zo veel mogelijk gevaren voor de gezondheid van werknemers bij de bron aanpakken. Een
voorbeeld hiervan is dat een machine die veel lawaai maakt, wordt vervangen door een
stiller type.

* Het geven van voorlichting en onderricht aan de werknemers. De voorlichting en het on-
derricht kunnen betrekking hebben op het gebruik van arbeidsmiddelen of persoonlijke
beschermingsmiddelen, maar ook over hoe er in een bedrijf wordt omgegaan met agressie
en geweld en seksuele intimidatie.
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Van de werknemer wordt verwacht dat hij meewerkt aan het op een veilige manier benutten

van de arbeidsmiddelen en op een veilige manier zijn werkzaamheden verricht. De belang-

rijkste verplichtingen van werknemers zijn:

* Arbeidsmiddelen en gevaarlijke stoffen op een juiste wijze gebruiken.

* Op arbeidsmiddelen aangebrachte beveiligingen niet veranderen en niet weghalen en deze
beveiligingen op de juiste wijze gebruiken.

* Door de werkgever beschikbaar gestelde persoonlijke beschermingsmiddelen op een juis-
te manier gebruiken en op de daarvoor bestemde plaats opbergen.

* Meewerken aan de voor werknemers georganiseerde instructie (‘'onderricht’).

* De werkgever inlichten over opgemerkte gevaren voor de veiligheid en gezondheid in het
bedrijf.

* De werkgever en andere deskundige personen (preventiemedewerker, bedrijfshulpverle-
ner, arbodienstverlener) indien nodig bijstaan bij de uitvoering van hun verplichtingen.

In dit hoofdstuk gaan we in op de arbeidsomstandigheden en veilig werken in de Tl. Waar
nodig grijpen we terug op de Arbowetgeving. Relevant om te vermelden is nog dat de Tl
een Arbocatalogus heeft??. In een Arbocatalogus beschrijven werkgevers en werknemers in
een branche op eigen initiatief hoe ze zullen voldoen aan de voorschriften van de overheid
voor gezond en veilig werken, toegespitst op de belangrijkste risico’s in de branche. In de
Arbocatalogus van de Tl wordt aandacht besteed aan werken onder spanning (werken met
elektriciteit), veilig werken op hoogte, werken in kruipruimtes en het werken zonder stress.

Onderwerpen die in dit hoofdstuk aan de orde komen zijn:

* Arbeidsrisico’s, arbeidsongevallen, beroepsziekten en ziekteverzuim.

* Maatregelen van Tl bedrijven om ongevallen en verzuim tegen te gaan.

* Aandacht voor veilig en gezond werken in Tl bedrijven (welk belang wordt eraan gehecht,
in hoeverre voldoen bedrijven aan systeemverplichtingen, wie is verantwoordelijk voor vei-
lig werken).

¢ Aandacht voor psychosociale problematiek in Tl bedrijven.

* Aandacht voor veilig en gezond werken in de Tl vakopleidingen.

De gegevens uit dit hoofdstuk zijn afkomstig uit de Werkgevers Enquéte Arbeid (WEA), de
Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA) en de Tl Bedrijvenenquéte, uitgevoerd
door het ITS.

Werkgevers benadrukken vooral fysieke arbeidsrisico’s

In tabel 7.1 zijn de belangrijkste arbeidsrisico’s van de Tl te vinden volgens de werkgevers.
Een op de 10 werkgevers in de Tl geeft aan dat er geen arbeidsrisico’s zijn, de overige
werkgevers noemen wel arbeidsrisico’s. Binnen de risico’s maken we (naar analogie van de
Arbobalans 2014) een onderscheid tussen fysieke belasting, omgevingsfactoren en psycho-
sociale belasting.

22 De Arbocatalogus heeft betrekking op de Technische Installatie en Isolatiebranches, Koudetechniek en Luchtbe-
handeling.
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Lichamelijke belasting (onderdeel van fysieke belasting) wordt door werkgevers in de Tl het
meest genoemd als arbeidsrisico. In twee derde van de bedrijven wordt dit risico onderkend.
In ruim een derde van de Tl-bedrijven hebben werknemers volgens de werkgevers te maken
met valgevaar (een omgevingsfactor) en in een kwart van de bedrijven met lawaai (ook een
omgevingsfactor). Valgevaar komt voort uit het werken op hoogte, dat in de Tl veelvuldig voor-
komt. Omgevingslawaai kan bijvoorbeeld voorkomen op een bouwplaats of een bouwproject.
Werkdruk (onderdeel van psychosociale belasting) wordt ook door de werkgevers gezien
als een belangrijk arbeidsrisico: meer dan een derde van de werkgevers noemt dit als risico.
Daarmee wordt het wel veel minder vaak als risico onderkent dan de fysieke belasting.

In vergelijking met andere sectoren worden in de Tl relatief vaak als risico’s genoemd de li-
chamelijke belasting, het lawaai en het valgevaar. Werkdruk wordt iets minder vaak genoemd
dan gemiddeld. De Tl bouwinstallatie wijkt op deze punten vooral af van overige technische
en niet-technische sectoren, minder van Tl verwante sectoren in de techniek.

Tabel 7.1 - Belangrijkste arbeidsrisico’s volgens werkgevers, 2012 (in %)

Tl (bouw) | Tloverig |techniek - overig overig Totaal
instalslatie

techniek/ niet-

industrie / | technisch
bouw

Fysieke belasting

Lichamelijke belasting 67% 21% 72% 1% 31% 36%*
(tillen, duwen en/of trekken)
Langdurig in dezelfde 13% 19% 13% 8% 15% 14%
(ongemakkelijke) houding werken
Repeterend werk 1% 8% 6% 7% 7% 7%*
Beeldschermwerk 13% 52% 12% 17% 26% 25%*
Omgevingsfactoren
Lawaai 26% 7% 39% 20% 6% 11%*
Knel-/plet-/snijgevaar 3% 5% 13% 8% 4% 5%*
Valgevaar 36% 8% 30% 4% 3% 6%*
Aanrijdgevaar 3% 3% 9% 14% 3% 5%*
Gevaarlijke 3% 2% 5% 6% 3% 4%*
(chemische of biologische) stoffen
Straling 0% 3% 0% 0% 1% 1%*
Psychosociale belasting
Werkdruk 37% 51% 34% 35% 47% 44%*
Emotioneel zwaar werk 2% 6% 3% 2% 10% 8%
Agressie en geweld 1% 4% 0% 3% 6% 5%*
Onregelmatige werktijden 2% 7% 6% 18% 1% 11%*
Andere arbeidsrisico’s 9% 5% 5% 6% 4% 4%*
Geen arbeidsrisico’s 1% 16% 7% 13% 16% 15%

Bron: TNO/CBS Werkgevers Enquéte Arbeid 2012, bewerking ITS

* significant hoofdeffect; onderstreepte groepen wijken significant af van de Tl Bouwinstallatie
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Valgevaar en werkdruk zijn ook onderwerpen in de Arbocatalogus van de Tl (valgevaar valt
hierbij onder werken op hoogte, werkdruk is een onderdeel van stress op het werk). Twee
onderwerpen uit de Arbocatalogus zien we niet terug in de cijfers: het werken met elektriciteit
en het werken in kruipruimtes. Deze vallen wellicht onder de ‘andere arbeidsrisico’s’ uit tabel
7.1, maar worden niet afzonderlijk gevraagd.

Werknemers wijzen ook op werkdrukrisico’s

De werkgevers zien als belangrijkste arbeidsrisico fysieke belasting, veel werknemers in de
Tl-sectoren hebben hier dan ook in hun werk mee te maken (zie tabel 7.2; 63% van de werk-
nemers in de Tl heeft met een vorm van fysieke belasting te maken). Bij de fysieke belasting
geven de werknemers overigens als belangrijkste aspect herhalende bewegingen aan, de
werkgevers noemen dit nauwelijks als risicofactor. Werknemers geven significant vaker dan in
de overige branches in de technische keten aan dat ziekteverzuim veroorzaakt wordt doordat
het werk lichamelijk zwaar is. Werkgevers en werknemers zien dus beiden de fysieke belas-
ting als een belangrijk arbeidsrisico.

De omgevingsfactor lawaai (volgens de werkgevers een belangrijk arbeidsrisico, komt even-
eens relatief veel voor in het werk van de werknemers (12% van de werknemers in de T| heeft
hier regelmatig mee te maken).

Veel werknemers in de Tl hebben te maken met factoren op het gebied van de psychosociale
belasting. Zo heeft een derde van de werknemers in de Tl weinig autonomie in het werk. Dit
is weliswaar lager dan het landelijk gemiddelde, maar het is nog steeds een substantieel
aandeel. Een vergelijkbaar aantal Tl’ers heeft ook te maken met hoge taakeisen in hun werk.
Meer dan een derde van de Tl werknemers noemt dit als risico, en dat is ongeveer gelijk aan
het landelijk gemiddelde.

Werknemers in de Tl krijgen soms te maken met ongewenst gedrag door klanten of door
collega’s. Ongewenst gedrag is bijvoorbeeld agressie, seksuele intimidatie en pesten. Van de
TI werknemers heeft 16 procent te maken met ongewenst gedrag van klanten (minder dan in
andere branches) en eveneens 16 procent heeft te maken met ongewenst gedrag van colle-
ga’s (even veel als in andere branches). Werknemers geven aan dat het werk emotioneel niet
zwaar is. Bij de werkgevers wordt dit ook weinig als arbeidsrisico genoemd.

Een op de 20 werknemers in de Tl stelt dat zijn werk gevaarlijk is (niet in de tabel). Werkne-
mers die het werk als gevaarlijk aanmerken geven verschillende redenen daarvoor op: vallen
van hoogten (77 procent), struikelen en uitglijden (62 procent), snijden en steken (44 procent)
en bekneld raken (26 procent). Zowel werkgevers als werknemers zien valgevaar dus als een
belangrijk risico van het werken in de TI. Het wordt echter niet vaker dan in andere branches
genoemd als reden voor letsel dat is ontstaan door het werk (wordt verderop bij tabel 7.5 nog
uitgebreider besproken).
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Tabel 7.2 — Belangrijkste werkomstandigheden volgens de werknemers, 2012

technisch| tech- |metaalin- overige | andere |niet-tech-| Totaal
nische |ontwerp/| nische | dustrie | verheid |schakels| tech- nische
Installatie| advies | handel in de nische bran-

tech- bran- ches/
nische ches/ [sectoren
keten |[sectoren

Fysieke belasting

Kracht zetten* 29% 5% 10% 24% 38% 14% 24% 20% 20%
Trillingen en schud- 22% 4% 4% 19% 33% 9% 17% 6% 9%
den*

Ongemakkelijke 21% 2% 55% 1% 20% 6% 13% 9% 10%
werkhouding*

Herhalende bewe- 34% 23% 27% 35% 43% 32% 43% 35% 36%
gingen*

Beeldschermwerk** 21% 47% 39% 22% 15% 39% 24% 24% 24%
Een van de boven- 63% 60% 60% 59% 67% 63% 63% 58% 59%
staande

Omgevingsfactoren

Lawaai (regelmatig) 12% 3% 2% 21% 16% 7% 16% 5% 7%
Totaal negatieve om- 21% 6% 2% 24% 28% 10% 22% 16% 17%
gevingsfactoren**

Psychosociale belasting

Lage autonomie 30% 18% 23% 30% 29% 25% 41% 46% 44%
Hoge tijdsdruk 9% 6% 11% 12% 9% 7% 14% 1% 11%
Hoge taakeisen 39% 38% 42% 39% 37% 37% 33% 38% 38%
Em?(tioneel zwaar 2% 2% 3% 2% 1% 2% 2% 3% 2%
werl

Ongewenst gedrag
Door klanten 16% 8% 16% 6% 8% 9% 12% 27% 24%

Door collega’s en 16% 11% 16% 21% 13% 16% 19% 15% 16%
leidinggevenden

Bron: TNO/CBS Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), bewerking ITS

*  regelmatig of vaker

meer dan 6 uur per dag

*** (Regelmatig) gevaarlijk werk of lawaai of gevaarlijke stoffen op de huid of het inademen van gevaarlijke stoffen of
contact met besmettelijke personen

>k

Een op de 10 Tl werknemers meldt hoge werkdruk

Werkdruk werd door de werkgevers in de Tl aangegeven als een belangrijk arbeidsrisico. Bij
de werknemers is niet direct gevraagd naar werkdruk, maar er is, op basis van een aantal
kenmerken die zijn gevraagd, wel iets over te zeggen. Werkdruk is een samenspel van ver-
schillende factoren, waarbij vooral de balans tussen de factoren belangrijk is. Wiezer et al.
(2012) definiéren werkdruk als: een situatie waarin er een disbalans is ontstaan tussen de
eisen van het werk wat betreft inhoud en context van het werk en de mogelijkheden van de
werknemer om het werk goed uit te voeren.
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Wiezer et al. (2012) presenteren een model waaruit volgt dat de combinatie van een lage
autonomie en hoge taakeisen ongunstig is®. Deze combinatie is namelijk verbonden met
een hoge werkdruk. En deze hoge werkdruk kan zowel op de korte als de lange termijn tot
ongunstige effecten leiden, zoals burnout en verzuim.

Figuur 7.3 - Percentage werknemers met lage autonomie en hoge taakeisen,
2012

technische installatic NG 2.0%
technisch ontwerp/advies |GG 6.9 %
technische hande! [ INEEG__ s, %
metaalindustric [ NG 5. %

bouwnijverheic | N .2 c
overige schakels in de technische keten [N © 5 % kkﬁj

andere technische branches/sectoren [ NENEENEGN 2 9%
niet-technische branches/sectoren [N 8.0%
totaa! | 6.7 %

0% 5% 10% 15% 20%

Bron: TNO/CBS Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), bewerking ITS

Van de werknemers in de Tl heeft 12 procent te maken met de combinatie van een lage au-
tonomie en hoge taakeisen. Het landelijk gemiddelde voor deze combinatie is 17 procent. De
TI zit hier dus iets onder volgens de werknemers, hetgeen overeenkomt met de inschatting
van de werkgevers (hoewel bij hen het absolute voorkomen van werkdruk veel hoger ligt).

Een op de 10 Tl werknemers meldt arbeidsongeval

Bij onveilig en gevaarlijk werk komen arbeidsongevallen vaker voor (Arbobalans, 2014). Ken-
nis over aantallen, de ernst en aard van de ongevallen en de kans op ongevallen tijdens
het werk, is nodig om gericht en effectief preventiebeleid te kunnen voeren. Voorkomen van
arbeidsongevallen is in de eerste plaats nodig vanwege het persoonlijke leed van de werk-
nemers. Maar arbeidsongevallen leiden ook tot kosten voor de werkgevers en voor de maat-
schappij. In deze paragraaf kijken we niet naar arbeidsongevallen op zich, maar arbeidson-
gevallen die tot letsel of verzuim leiden. We gebruiken de volgende definitie: Een ongewild,
afzonderlijk voorval tijdens het werk dat leidt tot lichamelijke of geestelijke schade en ziekte-
verzuim van ten minste een dag.

23 Zie Arbobalans 2014 voor verdere uitwerkingen.
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Een op de 10 werknemers in de Tl heeft het afgelopen jaar een arbeidsongeval gehad (zie
tabel 7.4, 8 procent 1 keer en 2 procent meerdere keren). Dit aandeel is iets hoger dan geldt
voor de technische keten, maar het verschil is niet significant.

Tabel 7.4 - Arbeidsongevallen, 2012

I
installatie keten

Ongeval of voorval met letsel of geestelijke schade tijdens
werk (afgelopeni12 mnd)
- één keer 8% 3% 5%
- meerdere keren 2% 1% 1%
- nee 90% 96% 94%
Soort letsel
- lichamelijk letsel 82% 72% 78%
- geestelijke schade 9% 23% 14%
- beide 9% 4% 8%
Verzuimd na ongeval
-ja 62% 50% 58%
- nee 38% 50% 42%

Bron: TNO/CBS Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), bewerking ITS

Bij de arbeidsongevallen in de Tl ging het in 8 van de 10 werknemers om alleen lichamelijk
letsel, bij 1 op de10 om geestelijke schade en bij 1 op de 10 was er sprake van zowel licha-
melijke als geestelijke schade. Bij ruim een derde van de desbetreffende werknemers leidde
het arbeidsongeval niet tot verzuim. Bij iets minder dan twee derde dus wel.

Oorzaken van ongevallen zijn in TI niet anders dan in andere technische sectoren

De oorzaken van de arbeidsongevallen in de Tl zijn divers (tabel 7.5). De belangrijkste oor-
zaak is dat men zich ergens aan heeft gesneden of aan heeft gestoten. Dit geldt voor ruim
een kwart van de werknemers als oorzaak van het arbeidsongeval. In een van de 10 gevallen
is men geraakt door een voorwerp en in een op de 10 gevallen is men uitgegleden, gestrui-
keld of heeft men op een andere manier een val gemaakt. De Tl wijkt, wat betreft het voorko-
men van arbeidsongevallen en de aard van de arbeidsongevallen, niet af van het beeld dat
geldt voor de technische keten als geheel.
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Tabel 7.5 - Oorzaak van arbeidsongeval

- R
installatie keten

Ergens aan gesneden, gestoten 28% 25% 27%
Door een voorwerp geraakt 9% 10% 10%
Uitglijden, struikelen of andere val 9% 8% 9%
Een beknelling 5% 6% 5%
Contact met stroom, hitte, kou, gevaarlijke stoffen, lawaai 4% 5% 5%
Val van hoogte (trap, ladder, steiger e.d.) 6% 0% 4%
Verkeersongeval op de openbare weg, tijdens woon-werkverkeer 4% 2% 3%
Verkeersongeval op de openbare weg, tijJdens werktijd 4% 1% 3%
Door iemand bedreigd, gebeten, geschopt 2% 3% 2%
Letsel ontstond op andere wijze 30% 40% 33%

Bron: TNO/CBS Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), bewerking ITS

Een op de 15 Tl werknemers meldt beroepsziekte

Naast ongevallen op het werk, kan werk leiden tot specifieke beroepsziekten (Nederlands
Centrum voor Beroepsziekten, 2015). In de NEA is ook specifiek gevraagd naar het voorko-
men van beroepsziekten. In de Tl heeft 6 procent van de werknemers het afgelopen jaar naar
eigen zeggen een beroepsziekte opgelopen (niet in de tabel). Dit is gelijk aan het landelijk
gemiddelde. Op basis van de beschikbare gegevens is niet te zeggen om welke beroepsziek-
ten het gaat.

Ziekteverzuim ligt op 4 procent, maar is vaak niet werkgerelateerd
Ziekteverzuim kan op verschillende manieren bekeken worden (er zijn verschillende indi-

catoren van ziekteverzuim). Tabel 7.6 geeft een aantal van deze indicatoren. Ongeveer de
helft van de werknemers in de Tl verzuimt gedurende een jaar. De verzuimduur is in de Tl

Tabel 7.6 — Verzuim volgens verschillende indicatoren, 2012

I R
installatie keten
Afgelopen 12 maanden verzuimd (excl. zwangerschapsverlof)? (in%) 51% 51% 51%
Verzuimfrequentie (afgelopen 12 maanden) (in aantal keer) 1,0 1,1 1,0
Verzuimduur (afgelopen 12 maanden) (in dagen) 8,3 6,5 7,2
Individueel ziekteverzuimpercentage (deeltijd gecorrigeerd) 4,0 3,3 3,6

Bron: TNO/CBS Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), bewerking ITS
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iets hoger dan bij bedrijven in de rest van de technische keten (8,3 dagen gemiddeld tegen
6,5 dagen). Daarom komt het individueel verzuimpercentage in de Tl ook iets hoger uit dan
het verzuimpercentage in de technische keten. In de Tl beslaat het verzuim 4 procent van de
werktijd van individuele werknemers, in de technische keten is dat 3,3 procent.

Aan de werknemers is gevraagd in hoeverre hun laatste verzuim te maken had met het werk
(tabel 7.7). Twee derde van de werknemers in de Tl geeft aan dat het verzuim geen gevolg
was van het werk. Van de werknemers die verzuimen, geeft binnen de Tl 13 procent aan dat
het verzuim hoofdzakelijk het gevolg is van het werk, nog eens 15 procent geeft aan dat het
verzuim voor een deel het gevolg is van het werk.

Tabel 7.7 — Werkgerelateerdheid van verzuim

technische | technische Totaal
installatie keten

Hoofdzakelijk gevolg van werk 13% 6% 9%
Voor een deel gevolg van werk 15% 13% 14%
Geen gevolg van werk 66% 7% 73%
Weet niet 6% 3% 4%

Bron: TNO/CBS Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), bewerking ITS

Tabel 7.8 — Belangrijkste werkgerelateerde reden voor verzuim*

technische | technische Totaal
installatie keten
Fysieke belasting
Lichamelijk te zwaar 30% 13% 22%

Langdurig dezelfde handelingen/achter computer werken 10% 15% 12%

Omgevingsfactoren

Gevaarlijke stoffen 1% 1% 1%
Gevaarlijk werk/bedrijfsongeval 5% 2% 4%
Psychosociale belasting

Werkdruk, werkstress 28% 44% 36%
Problemen met leiding, werkgever 5% 6% 6%
Emotioneel te zwaar 1% 2% 2%
Problemen met collega’s of ondergeschikten 1% 1% 1%
Problemen met klanten/patiénten/leerlingen/passagiers e.d. 0% 0% 0%
Te moeilijk werk 0% 1% 0%
Andere reden 19% 14% 16%

Bron: TNO/CBS Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA), bewerking ITS
* Selectie werknemers die aangeven dat het verzuim (voor een deel) gevolg is van het werk.
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Bij de werkgerelateerde oorzaken voor het verzuim worden als belangrijkste reden genoemd
lichamelijk te zwaar werk (30 procent) en werkdruk dan wel werkstress (28 procent). Ook
genoemd worden herhalende bewegingen (10 procent), gevaarlijk werk (5 procent) en pro-
blemen met de leidinggevende of werkgever (5 procent).

Slechte arbeidsomstandigheden mogelijk reden voor uitstroom van vakkrachten

De arbeidsrisico’s lijken in de Tl niet veel groter te zijn dan in andere technische sectoren.
Toch kunnen arbeidsrisico’s en meer in het algemeen de werkomstandigheden een reden
zijn voor werknemers om ander werk te zoeken. Werknemers in de Tl die hun werkomstan-
digheden negatief beoordelen blijken vaker naar ander werk te zoeken dan werknemers die
hun omstandigheden positief beoordelen (tabel 7.9). Zo vindt van de werknemers die op zoek
zijn geweest naar ander werk 54 procent dat ze regelmatig in hoog tempo moeten werken en
de helft vindt dat ze regelmatig onder hoge tijdsdruk moeten werken. Bij de werknemers die
niet op zoek zijn geweest naar ander werk is dat met 30 procent respectievelijke een kwart
in mindere mate het geval. Van de werknemers die ander werk zoeken zegt 1 op de 4 dat ze
wel eens last hebben van ongewenst gedrag van klanten, collega’s of leidinggevenden. Bij de
werknemers die niet op zoek zijn naar ander werk is dat bij 1 op de 10 het geval.

Tabel 7.9 - Beoordeling van het werk en de werkomstandigheden door Tl
werknemers die wel en niet actief op zoek zijn naar ander werk (2012)

Tt nderomenomardar ekt
Wel Niet Totaal

n=77 n =355 n =432

Werkdruk

% Werknemers dat vindt:

Dat ze regelmatig in hoog tempo moeten werken 54% 30% 34%

Dat ze regelmatig onder een hoge tijdsdruk moeten werken 50% 25% 30%

Emotionele betrokkenheid en belasting

% Werknemers dat vindt:

Dat het werk hen nooit in emotioneel moeilijke situaties brengt 42% 63% 59%

Dat het werk nooit emotioneel veeleisend is 42% 65% 61%

Dat ze nooit emotioneel betrokken raken bij het werk 34% 51% 48%

Intimidatie en pesten

% Werknemers dat aangeeft wel eens last te hebben van:

Intimidatie door klanten 25% 11% 14%

Intimidatie door leidinggevenden of collega’s 24% 8% 11%

Pesten door leidinggevenden of collega’s 19% 8% 10%

Bron: TNO/CBS: Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden (NEA); bewerking ITS
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Overigens is op grond van deze gegevens niet met zekerheid te zeggen dat slechtere ar-
beidsomstandigheden leiden tot het zoeken naar ander werk, omdat oorzaak en gevolg niet
goed zijn te onderscheiden. Als werknemers willen vertrekken om een reden die niet is ge-
vraagd (bijvoorbeeld omdat ze vinden dat ze te weinig verdienen), dan zullen ze wellicht
eerder geneigd zijn ook andere aspecten van hun werk negatief te beoordelen.

7.3 Maatregelen van bedrijven om arbeidsrisico’s te beperken

De Tl kent een aantal specifieke arbeidsrisico’s. Volgens de werkgevers zijn dit lichamelijke
belasting, werkdruk, valgevaar en lawaai. Volgens de werknemers zijn dit fysiek zwaar werk,
een lage autonomie en hoge taakeisen. Een deel van het verzuim in de Tl komt direct voort
uit het werk, is werkgerelateerd. Welke maatregelen nemen bedrijven om deze arbeidsrisico’s
tegen te gaan en om het verzuim terug te dringen?

Tabel 7.10 - Nieuwe maatregelen op het gebied van arbo en verzuim, 2012
(% ja, meerdere antwoorden mogelijk)

Tl (bouw) | Tloverig | techniek - overig | overig niet| Totaal
installatie Tl verwant | techniek / | technisch
industrie /
bouw

Persoonlijke beschermingsmiddelen 52% 14% 49% 36% 14% 20%*
Technische verbeteringen 10% 10% 28% 28% 14% 17%*
Aanpassingen in het werk 8% 9% 9% 13% 18% 16%*
Begeleiding bij verzuim en re-inte- 18% 17% 12% 15% 13% 14%*
gratie
Organisatorische verbeteringen 19% 13% 13% 16% 12% 13%
Voorlichting, training en deskundig- 16% 11% 16% 12% 11% 12%*
heidsbevordering
Prikkels om verzuim te voorkomen of 12% 16% 12% 13% 12% 12%*
terug te dringen
Algemeen/integraal beleid voor veilig 20% 10% 18% 12% 9% 11%*
en gezond werken
Onderzoek naar arbeidsrisico’s en 13% 10% 14% 13% 10% 10%
klachten
Bevorderen van een gezonde leefstijl 4% 8% 4% 8% 8% 8%*
Andere maatregelen 7% 1% 10% 7% 7% 8%
Geen maatregelen 24% 40% 22% 27% 41% 37%*
Weet niet 7% 1% 3% 3% 4% 4%

Bron: TNO/CBS Werkgevers Enquéte Arbeid 2012, bewerking ITS

# in de afgelopen twee jaar genomen
*: significant hoofdeffect; onderstreepte groepen wijken significant af van de Tl Bouwinstallatie
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In de WEA is gevraagd naar nieuwe maatregelen die de werkgever de afgelopen twee jaar
heeft genomen. Een kwart van de werkgevers in de Tl geeft dat er de afgelopen twee jaar
geen nieuwe maatregelen zijn genomen. Dit is lager dan het landelijk gemiddelde (37 pro-
cent). In de Tl zijn in 2012 dus relatief vaak nieuwe maatregelen genomen.

Vooral bescherming en begeleiding, maar ook organisatie en beleid

De nieuwe maatregelen in de Tl hebben vaak betrekking op persoonlijke beschermingsmid-
delen. Persoonlijke beschermingsmiddelen (zoals bijvoorbeeld helmen en handschoenen)
zijn vaak aan slijtage onderhevig, waardoor zij periodiek nieuw aangeschaft moeten worden.
Daarnaast zijn nieuwe persoonlijke beschermingsmiddelen soms nodig doordat er, bijvoor-
beeld vanwege technische innovatie, gewerkt wordt met nieuwe materialen of methoden.
Naast persoonlijke beschermingsmiddelen hebben nieuwe maatregelen in de Tl vaak betrek-
king op het beleid voor gezond en veilig werken, organisatorische verbeteringen en begelei-
ding bij verzuim en integratie. Dergelijke maatregelen worden, ten opzichte van het landelijk
totaal, ook relatief vaak genomen in de TI.

Uit het relatief kleine aantal bedrijven dat aangeeft geen nieuwe maatregelen op het ge-
bied van arbo en verzuim te hebben genomen (zie tabel 7.10, vorige paragraaf), blijkt dat er
relatief veel aandacht is in de Tl voor gezond en veilig werken. In deze paragraaf gaan we
specifiek op deze aandacht voor gezond en veilig werken in. Hoe belangrijk vinden werkge-
vers en werknemers gezond en veilig werken, in hoeverre voldoen zij aan de systeemeisen
die gelden op dit gebied en in hoeverre voelen zij zich verantwoordelijk voor gezond en veilig
werken?

Tl bedrijven hechten groot belang aan veilig en gezond werken

Alle bedrijven in de Tl vinden gezond en veilig werken een belangrijk onderdeel van vak-
manschap (tabel 7.11). Het belang dat werkgevers hechten aan veilig en gezond werken,
neemt toe met de grootte van het bedrijf. Bij bedrijven met 1-5 werknemers vindt 62 procent
gezond en veilig werken zeer belangrijk, bij de bedrijven met meer dan 50 werknemers is dit
85 procent. Deze relatie met de grootte van het bedrijf zullen we vaker tegenkomen wanneer
het gaat om de aandacht voor veilig en gezond werken. Waarschijnlijk hebben grote bedrijven
meer (financiéle) ruimte en vaker specialisten hiervoor in dienst om specifieke maatregelen
te nemen op het gebied van gezond en veilig werken. Ze hebben ook meer medewerkers
waarvoor ze zorg dragen. Daarnaast gelden voor grotere bedrijven soms andere regels dan
voor kleinere bedrijven. Bijvoorbeeld, bedrijven groter dan 25 medewerkers moeten een pre-
ventiemedewerker in dienst hebben. Bij kleinere bedrijven mag de bedrijfsleider deze rol zelf
op zich nemen.
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Tabel 7.11 - Belang van veilig en gezond werken voor goed vakmanschap? (in %)

Totaal 73 28

Bedrijfsgrootte

1-5 werknemers 62 38
6-15 werknemers 78 22
16-50 werknemers 78 23
> 50 werknemers 85 15

Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

Tl bedrijven zijn goed bekend met verantwoordelijkheden en verplichtingen

Werkgevers hebben een bepaalde verantwoordelijkheid voor hun werknemers op het gebied

van gezond en veilig werken. Een aantal van deze verantwoordelijkheden is bij wet geregeld

(SZW, 2015). Er is een aantal algemene verplichtingen (systeemverplichtingen) die voor alle

bedrijven gelden met ten minste één werknemer ongeacht hun economische activiteit en de

daarbij behorende specifieke risico’s (dus ook werkgevers in de TI). We noemen hier een
aantal systeemverplichtingen, waarover we op basis van de uitkomsten van onderzoek iets
kunnen zeggen.

* Risico-inventarisatie en —evaluatie: de werkgever dient over een schriftelijke beschrijving
te beschikken van alle arbeidsrisico’s die zich in het bedrijf (kunnen) voordoen, de zo-
genaamde risico-inventarisatie en evaluatie (RI&E), waarin de bijpassende maatregelen
staan vermeld om de arbeidsrisico’s voor werknemers te verminderen of weg te nemen.

» Elk bedrijf is verplicht om ten minste een preventiemedewerker in dienst te hebben die
maatregelen uit kan voeren gericht op de veiligheid en gezondheid van de werknemers
binnen het bedrijf, of kan bijdragen aan de uitvoering ervan. Bij een klein bedrijf (minder
dan 25 werknemers) mag de werkgever zelf de rol van preventiemedewerker vervullen.

* Betrokkenheid van werknemers bij Arbobeleid: de samenwerking tussen de werkgever en
de werknemers op dit terrein dient te zijn geregeld in overleg via de ondernemingsraad
(OR), via een personeelsvertegenwoordiging (PVT) of anderszins.

* Voorlichting, onderricht en toezicht: de werkgever dient te zorgen voor doeltreffende voor-
lichting en onderricht over gezond en veilig werken en heeft de plicht om toe te zien dat
werknemers conform de instructies en voorschriften voor veilig en gezond werken hande-
len.

Om te voldoen aan systeemverplichtingen, moet men hiervan wel op de hoogte zijn (tabel
7.12). Ruim twee derde van de bedrijven in de Tl is goed op de hoogte van de Arbowet. Dit
is iets meer dan het landelijk gemiddelde en zeker hoger dan in de overige branches in de
Technische keten.
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De Arbowet levert soms echter wel problemen op. Bijna een derde van de werkgevers in de
Tl vindt de Arbowet- en regelgeving onduidelijk en ruim een kwart geeft aan dat er regelmatig
obstakels zijn om aan de Arbowet- en regelgeving te voldoen.

Tabel 7.12 - De Arbowet (reactie op stellingen, % (helemaal) mee eens)

Tl (bouw) | Tl overig [techniek -| overig overig Totaal
installatie techniek/

Onze vestiging is goed op de hoogte van de Ar- 69% 57% 55%*
bowet

De administratie rond de Arbowet kost veel tijd 38% 26% 40% 42% 35% 36%*
De Arbowet- en regelgeving is onduidelijk 30% 18% 32% 24% 25% 26%*

Onze vestiging ervaart regelmatig obstakels om 28% 7% 34% 18% 13% 16%*
te voldoen aan de Arbowet- en regelgeving

Bron: TNO/CBS Werkgevers Enquéte Arbeid 2012, bewerking ITS

* significant hoofdeffect; onderstreepte groepen wijken significant af van de Tl Bouwinstallatie

Bijna driekwart van de Tl bedrijven heeft een RI&E

In de Tl heeft 71 procent van de bedrijven een RI&E. Dat is meer dan in Tl verwante en in
andere techniek- en bouwsectoren het geval is. Het is ruim boven het landelijk gemiddelde
(46 procent). De bedrijven die een RI&E hebben, hebben vrijwel altijd naar aanleiding van de
RI&E een plan van aanpak gemaakt, waarin maatregelen staan beschreven om de gesigna-
leerde risico’s te verminderen of weg te nemen.

Bijna de helft van de TI bedrijven heeft een preventiemedewerker

De bedrijven in de Tl hebben ook relatief vaak een preventiemedewerker in dienst, een me-
dewerker die is aangesteld om maatregelen uit te voeren gericht op de veiligheid en gezond-
heid van de werknemers binnen het bedrijf. Bijna de helft van de bedrijven in de Tl heeft een
preventiemedewerker, tegen minder dan een derde op landelijk niveau. Bedrijven met meer
dan 25 werknemers zijn verplicht om een preventiemedewerker in dienst te hebben. Als we
binnen de Tl (bouwinstallatie plus TI overig) de bedrijven selecteren met meer dan 25 werk-
nemers, dan heeft 79 procent van de bedrijven een preventiemedewerker in dienst. Landelijk
gezien is dat 69 procent.

Een kwart van de TI bedrijven gebruikt de arbocatalogus
De werkgevers in de Tl geven veel vaker dan landelijk gemiddeld aan dat er in hun branche

een arbocatalogus is opgesteld. Het is voor branches niet verplicht om een arbocatalogus op
de stellen - de Arbowet kent die verplichting niet - maar in de Tl is dat wel gedaan en ruim
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40 procent van de Tl bedrijven is van het bestaan daarvan op de hoogte. Een deel van de
bedrijven (53 procent) geeft aan dat er geen arbocatalogus is opgesteld. Blijkbaar zijn zij hier
niet van op de hoogte.

Van de bedrijven die de arbocatalogus kennen zegt tweederde er ook feitelijk gebruik van te

maken; dit komt overeen met een kwart van alle Tl bedrijven. Tl bedrijven maken daarmee
vaker daadwerkelijk gebruik van de arbocatalogus dan bedrijven in andere sectoren.

Tabel 7.13 - Voldoen aan systeemverplichtingen door bedrijven (% (helemaal) eens)

Tl (bouw) | Tloverig |techniek - | overig |overig niet-| Totaal
installatie Tl techniek/ | technisch
verwant | industrie/
bouw

Vestiging heeft RI&E 71% 35% 61% 60% 42% 46%*
Heeft n.a.v. RI&E een plan van aanpak 86% 86% 86% 83% 84% 84%*
gemaakt
Heeft preventiemedewerker 47% 35% 39% 42% 27% 31%*
Is bekend met arbocatalogus 42% 12% 33% 28% 20% 22%*
Gebruikt arbocatalogus™ 65% 63% 58% 65% 73% 69%*

Bron: TNO/CBS Werkgevers Enquéte Arbeid 2012, bewerking ITS

*

Significant hoofdeffect; onderstreepte groepen wijken significant af van de Tl Bouwinstallatie.
** Selectie respondenten die aangeven dat ze bekend zijn met arbocatalogus.

Circa 60 procent van de TI bedrijven overlegt met de eigen werknemers

Tot nu toe blijkt dat de bedrijven in de Tl vaker dan gemiddeld voldoen aan de zogenaamde
systeemverplichtingen die worden gesteld op het gebied van gezond en veilig werken. In de
WEA is aan werkgevers ook een aantal stellingen voorgelegd met betrekking tot het overleg
met werknemers (ook een van de systeemverplichtingen). Het beeld in de Tl wijkt niet af van
het landelijke beeld. Bijna 60 procent van de werkgevers in Tl geeft aan dat er overleg met
werknemers plaatsvindt over arbeid- en rusttijden en ruim 60 procent van de werkgevers
geeft aan dat er overleg met werknemers plaatsvindt over arbo en verzuim.

Overigens zijn werkgevers over het algemeen niet positief over de effecten van brancheaf-
spraken in cao’s of arbeidscatalogi: slechts een kwart van alle werkgevers vindt dat derge-
lijke afspraken tot veranderingen leiden die werknemers echt merken. In de Tl is men iets
positiever. Ongeveer een derde van de werkgevers in de Tl vindt dat dergelijke afspraken tot
veranderingen leiden die werknemers echt merken.
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Tabel 7.14 - Overleg met werknemers (% (helemaal) eens)

Tl (bouw) | Tl overig |techniek -| overig overig Totaal
installatie

niet-
industrie/ | technisch

bouw

Brancheafspraken in CAO’s of arbeids- 30% 23% 36% 27% 23% 25%*
catalogie leiden tot veranderingen die
werknemers echt merken

In onze vestiging vindt overleg plaats met 59% 65% 68% 67% 66% 66%
werknemers over arbeids- en rusttijden
In onze vestiging vindt overleg plaats met 63% 58% 62% 58% 56% 57%*

werknemers over arbo en verzuim

Bron: TNO/CBS Werkgevers Enquéte Arbeid 2012, bewerking ITS

* Significant hoofdeffect; onderstreepte groepen wijken significant af van de Tl Bouwinstallatie.

Tl bedrijven zorgen doorgaans voor adequate informatie

Werkgevers hebben de wettelijke verplichting om hun werknemers te informeren over de
risico’s op het gebied van veilig en gezond werken. Volgens de werkgevers in de Tl zijn bijna
9 van de 10 werknemers goed op de hoogte van de risico’s en regels in verband met veilig en
gezond werken. In de grotere bedrijven (vanaf 50 werknemers) zijn — volgens de werkgevers
— vrijwel alle werknemers goed op de hoogte van de risico’s en regels in verband met veilig
en gezond werken.

Tabel 7.15 - Bekendheid van medewerkers met risico’s en regels

_ goed op de hoogte redelijk op de hoogte matig op de hoogte

Totaal 90% 6% 4%
Bedrijfsgrootte

1-5 werknemers 87% 4% 9%
6-15 werknemers 87% 10% 3%
16-50 werknemers 94% 5% 1%
> 50 werknemers 97% 3% 0%

Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

Tabel 7.16 geeft een overzicht van de wijze waarop de werkgevers de werknemers informe-
ren. Voorlichting aan werknemers vindt met name plaats door middel van instructies of infor-
matie van het eigen bedrijf (50 procent noemt deze mogelijkheid) en via speciale cursussen
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(43 procent noemt deze mogelijkheid). Bijna de helft van de bedrijven geeft aan dat er een
‘andere’ manier van informeren wordt gebruikt. Hierbij gaat het met name om zogenaamde
‘toolboxmeetings’ en in bredere zin ‘bijeenkomsten.’ Een toolboxmeeting is een periodieke bij-
eenkomst met als doel de arbeidsveiligheid in het dagelijks werk te bevorderen aan de hand
van een specifiek onderwerp, zoals fysieke belasting. Bedrijven die VCA-gecertificeerd zijn,
zijn verplicht om minimaal 10 toolboxmeetings per jaar te organiseren. VCA staat voor Veilig-
heid, Gezondheid en Milieu (VGM) Checklist Aannemers en is bedoeld om aannemers veili-
ger te laten werken en het aantal ongevallen te verminderen. VCA-certificatie is bedoeld voor
bedrijven die werkzaamheden uitvoeren met verhoogd risico in een risicovolle omgeving.
Vaak gaat het om constructie- of onderhoudswerkzaamheden die plaatsvinden op bouwter-
reinen, in fabrieken en werkplaatsen en bij installaties.

Tabel 7.16 - Wijze van informeren van medewerkers over risico’s in verband
met gezond en veilig werken (% ja, meer antwoorden mogelijk)

op de via speciale | instructies/ | veiligheids- | verantwoor-| door arbo- anders
vakop- cursussen | informatie-
leidingen (bv VCA) materiaal
van het
bedrijf
Totaal 6% 43% 50% 6% 3% 1% 46%
Bedrijfsgrootte
1-5 werknemers 4% 28% 47% 5% 0% 0% 49%
6-15 werknemers 4% 59% 47% 7% 3% 1% 35%
16-50 werknemers 1% 42% 59% 4% 7% 2% 52%
> 50 werknemers 6% 44% 56% 6% 6% 6% 64%

Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

Een vijfde van de TI bedrijven houdt expliciet toezicht op naleving van regels

Bedrijven vinden dat met name de medewerker zelf verantwoordelijk is voor naleving van
de regels van veilig en gezond werken (tabel 7.17). Minder dan een kwart van de bedrijven
geeft aan dat er expliciet toezicht is op naleving van de regels voor veilig en gezond werken.
Bij de grotere bedrijven (meer dan 50 werknemers) is er in de helft van de gevallen expliciet
toezicht.
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Tabel 7.17 - Expliciet toezicht op naleving regels voor gezond en veilig werken?

expliciet toezicht medewerkers Totaal
vooral zelf
verantwoordelijk

Totaal 21% 79% 100%
Bedrijfsgrootte
1-5 werknemers 11% 89% 100%
6-15 werknemers 14% 86% 100%
16-50 werknemers 42% 58% 100%
> 50 werknemers 50% 50% 100%

Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

Het expliciete toezicht wordt met name (in bijna twee derde van de gevallen) gehouden door
de direct leidinggevende. Bedrijven noemen hierbij ook spontaan de KAM-coordinator en de
VGM-medewerker. De KAM-codrdinator (kwaliteit, arbeidsomstandigheden en milieu) is als
staffunctionaris verantwoordelijk voor de kwaliteit, arbeidsomstandigheden en de zorg voor
het milieu binnen een bedrijf. In kleine bedrijven is de functie vaak een neventaak. Bij middel-
grotere bedrijven is hier vaak een aparte, fulltime functie voor. Heel grote bedrijven hebben
zelfs vaak een hele afdeling KAM. Bedrijven met een VCA-certificaat hebben minimaal één
VGM-functionaris in het bedrijf.

Een derde van de Tl bedrijven signaleert risico’s bij werken op locaties elders

Werknemers in de Tl werken vaak bij de klant op locatie. Dit kan zijn een particulier, maar
het kan ook gaan om een bouwlocatie of projectlocatie. Als er gewerkt wordt bij een particu-
lier, moet de werknemer (de monteur) zelf een inschatting maken van de risico’s voor veilig
werken. Onveilige omstandigheden moeten worden gerapporteerd aan de werkgever, die
hier een oplossing voor moet vinden. Als er gewerkt wordt op een bouwproject, kan het zijn
dat daar meerdere aannemers werken. De opdrachtgever en hoofdaannemer moeten in dit
geval zorg dragen voor de veiligheid®*. Maar uiteindelijk hebben ook de onderaannemers hun
verantwoordelijkheid.

In de bedrijvenenquéte zijn specifiek vragen gesteld met betrekking tot het veilig werken op
locatie. Ongeveer een derde van de bedrijven geeft aan dat monteurs soms of vaker signalen
geven dat er op locatie problemen zijn rond gezond en veilig werken (tabel 7.17). De frequen-
tie waarmee dit gebeurt neemt toe met de grootte van het bedrijf.

Bijna twee derde van de bedrijven geeft aan dat men meestal wel invioed heeft op de veilig-
heidsomstandigheden waaronder monteurs op locatie werken. Maar dat betekent ook dat in

24 Als meerdere werkgevers actief zijn op een bouwlocatie, moet er in veel gevallen een Veiligheids- & Gezondheids-
plan (V&G-plan) zijn. In een V&G plan beschrijft een opdrachtgever hoe hoofd- en onderaannemer(s) samenwerken
en welke veiligheidsmaatregelen zij treffen om de veiligheid van de werknemers te waarborgen.
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iets meer dan een derde van de gevallen TI-bedrijven soms of meestal geen invioed hebben
op de veiligheidsomstandigheden op de locatie waar de werknemers ingezet worden.

Tl bedrijven leggen verantwoordelijkheden deels ook bij de monteurs

Een kleine meerderheid van de bedrijven (53 procent) geeft aan dat monteurs zelf verant-
woordelijk zijn voor het letten op de veiligheidsomstandigheden op locatie, ongeveer 40 pro-
cent geeft aan dat zowel de monteurs als het bedrijf verantwoordelijk zijn en slechts 7 procent
geeft aan dat het bedrijf als enige verantwoordelijk is. Volgens de arbowet zijn werkgever en
werknemer inderdaad samen verantwoordelijkheid voor het werken op locatie. Dat heemt
niet weg dat er voor grotere bedrijven, die vaak op een bouwlocatie moeten samenwerken
met andere bedrijven, aanvullende regels gelden. Bij de grotere bedrijven wordt dan ook het
vaakst aangegeven dat monteur en bedrijf samen verantwoordelijk zijn voor de veiligheids-
omstandigheden op de werklocatie.

Tabel 7.18 - Veilig werken op locaties elders

1-5 6-15 16-50 > 50 totaal
werknemers | werknemers | werknemers | werknemers

Hoe vaak krijgt uw bedrijf signalen van monteurs dat er op locatie problemen zijn op locatie rond veilig en
gezond werken?

vaak 0% 1% 0% 0% 0%
geregeld 1% 8% 4% 16% 5%
soms 12% 31% 37% 1% 26%
zelden of nooit 87% 59% 59% 44% 68%
Heeft u als bedrijf invloed op de veiligheidsomstandigheden waaronder uw monteurs op locatie werken?
meestal wel 63% 61% 64% 71% 63%
soms wel, soms niet 28% 21% 27% 16% 24%
meestal niet 9% 19% 9% 13% 13%

Houdt u als bedrijf de veiligheidsomstandigheden op werklocaties elders in de gaten of letten uw monteurs
daar vooral zelf op?

letten monteurs vooral zelf op 60% 60% 39% 34% 54%
houden we als bedrijf in de gaten 4% 5% 13% 6% 7%
beide 36% 35% 48% 59% 40%

Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

Indien het bedrijf een verantwoordelijkheid voor zichzelf ziet bij het letten op de veiligheids-
omstandigheden op locatie, dan gebeurt dit meestal door op de werklocatie te gaan kijken
(figuur 7.19).
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Figuur 7.19 - Manier van toezicht op veiligheidsomstandigheden op locatie
(N=211)
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

Bij de manier van toezicht houden wordt door bedrijven spontaan genoemd een Laatste Mi-
nuut Risico Analyse (LMRA). LMRA of start-werkanalyse is een korte risicobeoordeling welke
uitgevoerd wordt direct voor aanvang van de werkzaamheden op de werkplek door de mede-
werkers die de werkzaamheden gaan uitvoeren. Het doel van de LMRA is dat medewerkers
zich op de werkplek ervan bewust zijn of alle (potentiéle) veiligheids-, gezondsheids- en
milieurisico’s zijn onderkend en of er voldoende beheersmaatregelen zijn getroffen om onge-
vallen te voorkomen. De LMRA wordt uitgevoerd middels het doorlopen van 8 korte vragen/
checks om zeker te stellen of de werkzaamheden veilig kunnen worden uitgevoerd en/of
opnieuw kunnen worden gestart. Het uitvoeren van een LMRA is een eis vanuit de VCA norm.

Monteurs krijgen in bijna 8 op de 10 gevallen richtlijnen mee vanuit het bedrijf over de vei-
ligheidsomstandigheden waar zij op moeten letten (tabel 7.20). Hier zien we opnieuw een
relatie met de grootte van het bedrijf. Bij de grotere bedrijven (meer dan 50 werknemers)
worden vrijwel altijd richtlijnen mee gegeven. Bij de kleinere bedrijven (1-5 werknemers) in 70
procent van de gevallen.
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Tabel 7.20 - Krijgen monteurs richtlijnen vanuit bedrijf mee over de veiligheid-
somstandigheden waar zij op moeten letten?

ja, daar geven wij de monteurs
richtlijnen voor mee

Totaal 79% 21%

Bedrijfsgrootte

1-5 werknemers 70% 30%
6-15 werknemers 76% 24%
16-50 werknemers 92% 8%
> 50 werknemers 97% 3%

Bron: Enquéte Tl bedrijven, juni 2015

7.5 Aandacht voor psychosociale problematiek in de Tl bedrijven

Duurzame inzetbaarheid kan niet alleen worden bevorderd door aandacht voor veiligheid en
gezondheid op het werk zelf, maar ook door aandacht voor problemen waar werknemers bui-
ten het werk mee te maken hebben en die hun functioneren op het werk kunnen beinvioeden,
bijvoorbeeld financiéle problemen, relationele problemen of problemen vanwege de combi-
natie van werk en zorgtaken. Deze zaken vallen in principe buiten het bereik van bestaande
regelgeving, zoals bijvoorbeeld die van de Arbowet, maar dat wil niet zeggen dat bedrijven er
geen aandacht voor kunnen hebben. In de laatste Tl bedrijvenenquéte van november 2015 is
bij wijze van eerste verkenning nagegaan in welke mate deze problematiek in de Tl bedrijven
een rol speelt en wat de bedrijven er eventueel aan doen.

Veel Tl bedrijven zijn alert op problematiek, grotere en ook kleinere bedrijven

In figuur 7.21 is te zien dat deze problemen wel degelijk de aandacht hebben in veel Tl be-
drijven, en dat geldt voor de kleinere niet veel minder dan voor de grotere bedrijven. Bijna 60
procent van alle bedrijven stelt er ‘zeer zeker oog voor te hebben. Bij de grotere bedrijven
ligt dit percentage met 80 procent nog een stuk hoger. Dat laatste ligt overigens wel voor de
hand. Grotere bedrijven hebben meer werknemers in dienst, zullen vaker met signalen wor-
den geconfronteerd en zullen er waarschijnlijk meer alert op zijn.
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Figuur 7.21 - Mate waarin er in het bedrijf aandacht is voor psychosociale
problematiek van werknemers
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Bron: Enquéte TTI bedrijven, november 2015

Problemen liggen vaak in sfeer van schulden, relaties, zorgen

Figuur 7.22 laat zien om welke problemen het gaat. Bijna de helft van de TI bedrijven (47
procent) krijgt wel eens signalen dat een of meer van hun medewerkers te maken hebben
met financiéle problemen, bijvoorbeeld als gevolg van schulden. Daarnaast zijn er nogal wat
bedrijven die signalen krijgen dat relatieproblemen een rol spelen (41 procent) of problemen
vanwege van ziekte of overlijden in familiekring (34 procent). Een kwart van de bedrijven

Figuur 7.22 - Percentage bedrijven dat betreffende psychosociale problemen
bij werknemers signaleert (% ja, meer antwoorden mogelijk)
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Bron: Enquéte Tl bedrijven, november 2015
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krijgt signalen van overbelasting als gevolg van de zorg rondom kinderen. In een tiende van
de bedrijven spelen problemen bij medewerkers door overbelasting vanwege mantelzorg. Al
deze problemen spelen vaker naarmate de bedrijven groter zijn. Dat ligt ook voor de hand.
Naarmate er bij een bedrijf meer werknemers in dienst zijn is de kans groter dat zich bij een
of meer werknemers dit soort problemen voordoet.

Meeste TI bedrijven pakken de signalen actief op

In totaal krijgt 68 procent van de Tl bedrijven signalen dat psychosociale problematiek een
rol speelt bij een of meer medewerkers. Het overgrote deel van deze bedrijven, namelijk 95
procent, zegt deze signalen actief op te pakken en er iets mee te doen. Bijna twee derde
(63 procent) voelt zich hier als bedrijf ook expliciet mee verantwoordelijk voor. In de meeste
gevallen gaat men met de betreffende medewerker(s) in gesprek, direct in het bedrijf zelf (43
procent) dan wel met inschakeling van medewerkers van personeelszaken of de arbodienst
(14 procent). Aanpassingen in de sfeer van werktijdvermindering, aanpassingen van werkta-
ken of werkroosters en toekennen van extra verlof komen minder voor, namelijk bij een op de
10 bedrijven. Een beperkt aantal bedrijven biedt medewerkers (ook) financiéle ondersteuning
aan.

Resumerend kunnen we concluderen dat psychosociale problemen, ook waar die deels in de
privé sfeer liggen, zeker aandacht krijgen in veel Tl bedrijven. Dergelijke problemen kunnen
de inzetbaarheid van medewerkers negatief beinvloeden. Veel bedrijven voelen zich er in die
zin mee verantwoordelijk voor en verwachten er baat bij te hebben als ze er tijdig en adequaat
op inspelen.

Veilig en gezond werken, als aspect van vakmanschap, is onderdeel van de opleidingen die
TI-medewerkers volgen. Het Nationaal Programma Preventie ‘Alles is gezondheid...’ stelt dat
leren om gezond en veilig te werken in het (beroeps)onderwijs de beste basis biedt om later
tijdens de loopbaan minder kans te lopen op een arbeidsongeval of gezondheidsschade.

Hoe oordelen leerlingen uit het mbo over hoe zij tijdens hun opleiding het gezond en veilig
werken aangeleerd krijgen? Deze vraag staat in de nu volgende paragraaf centraal. De cijfers
die hier worden gepresenteerd zijn afkomstig uit een onderwijsbreed onderzoek van Gielen
en Boekhoorn (2015), dat is uitgevoerd in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid. In dit onderzoek is ook een groot aantal leerlingen van de TI vakopleidin-
gen bevraagd. Doel van het onderzoek was te bepalen in hoeverre mbo-opleidingen gezond
en veilig werken voldoende aanleren en welke verbeterpunten er in dit opzicht zijn. Zowel de
mening van leerlingen die nog op het mbo zitten als die van pas afgestudeerde leerlingen die
al in de Tl aan het werk zijn werd gevraagd. In totaal hebben ruim 1.800 mbo-studenten aan
het onderzoek mee gedaan, ongeveer 330 van hen volgden een opleiding in de TI?.

25 Verdere informatie over de uitvoering van het onderzoek is te vinden in Gielen & Boekhoorn, 2015.
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Leerlingen zijn niet onverdeeld positief over bijdrage vakopleiding

Aan (voormalige) mbo-leerlingen is gevraagd in hoeverre de school het gezond en veilig
werken goed heeft aangeleerd, als voorbereiding op de stage of leerplek. Ook is gevraagd
in hoeverre het leerbedrijf het gezond en veilig werken goed heeft aangeleerd (tabel 7.23).
Opvallend is dat het leerbedrijf voor deze aspecten hogere cijfers krijgt dan de opleiding. Dit
geldt voor de Tl maar ook voor de overige sectoren. De cijfers die voor de Tl worden gegeven
wijken niet af van het landelijke gemiddelde. Over het algemeen wordt (net) een voldoende
gegeven voor het aanleren van gezond en veilig werken, de cijfers liggen meestal tussen de
6,5en7,5.

Tabel 7.23 - Gemiddeld cijfermatig oordeel van (voormalig) mbo-leerlingen over
aanleren van gezond en veilig werken (naar onderwijssector)

Overig Eco- Groen Zorg Totaal
techniek | nomie

Cijfer voor de school voor het aanleren van veilig
werken als voorbereiding van je stage/leerwerk-
plek

Cijfer voor het leerbedrijf voor het aanleren van 7,4 7,5 6,7 7 7,2 7,2
veilig werken als onderdeel van vakmanschap

Cijfer voor de school voor het aanleren van ge- 6,4 6,6 6,2 6,4 6,6 6,4
zond werken ter voorbereiding van de stage/leer-
werkplek

Cijfer voor het leerbedrijf voor het aanleren van 7,1 7,1 6,7 6,8 71 6,9
gezond werken als onderdeel van vakmanschap

gemiddeld cijfer 6,9 7 6,4 6,7 6,8 6,8

N 319 576 341 181 327 1744

Bron: ITS/BBSO: SZW Veilig 2015
Selectie alle vier de vragen beantwoord

MBO-leerlingen zijn van mening dat gezond en veilig werken een vast onderdeel hoort te
zijn van het leertraject of de stage (zie tabel in de bijlagen op www.trendfiles.otib.nl) en dat
hier op school aandacht voor moet zijn. Leerlingen zijn negatief over de ondersteuning van
de opleiding om ongezond of onveilig werken op de stage/leerwerkplek te bespreken. De
mening van de Tl leerlingen verschilt in dit opzicht niet van die in andere sectoren of het
landelijk gemiddelde.

De TI leerlingen bevestigen hiermee het beeld dat Tl werkgevers geven over de rol van de
vakopleidingen als het gaat om verstrekking van informatie over veilig en gezond werken. In
paragraaf 7.6, tabel 7.16, is te zien dat maar een beperkt aantal werkgevers de vakopleidin-
gen een rol toebedelen bij de informatieverstrekking over arbeidsrisico’s aan medewerkers.
In hun ogen zijn informatieverstrekking via speciale cursussen (zoals VCA) en instructies en
informatiematerialen in de bedrijven zelf veel belangrijker.
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Leerlingen leren meer in leerbedrijf dan op school

De leerlingen zijn positief over de wijze waarop gezond en veilig werken aangeleerd wordt
tijdens de stage of bij het leerbedrijf (tabel 7.24). Leerlingen weten over het algemeen wat zij
moeten doen bij een onveilige situatie op de stage/leerwerkplek en er is ook toezicht op de
stage/leerwerkplek, zodat de leerling zich houdt aan de regels voor gezond en veilig werken.
Zowel leidinggevenden als collega’s staan open voor kritische vragen over gezond en veilig
werken.

Minder dan de helft van de leerlingen heeft op de stage/leerwerkplek een training gevolgd,
gericht op gezond en veilig werken (44 procent zie tabel in de bijlagen op www.trendfiles.otib.
nl). In de Tl is dat meer dan de helft (57 procent).

Tabel 7.24 - Instructie en toezicht op gezond en veilig werken in het bedrijf
(gemiddelde itemscores en schaalscore)

N T 1 K

. Bij de start van werk of stage zijn de risico’s voor veiligheid en mijn gezondheid 3,0
van het werk besproken

2. Bij nieuw of ander werk krijg ik telkens voorlichting/instructie 2,9 2,7 2,8

3. lk weet wat ik moet doen bij een onveilige situatie op de stage/leerwerkplek &3 3,1 3,2

4. Er is toezicht op de stage/leerwerkplek om zich te houden aan de regels voor 3,1 3,0 3,0
gezond en veilig werken

5. Mijn leidinggevende staat open voor kritische opmerkingen over gezond en vei- 3,2 3,1 3,1
lig werken

6. Mijn collega’s staan open voor kritische vragen over gezond en veilig werken 3,1 3,0 3,1

Gemiddelde schaalscore 3,1 2,9 3,0

N 333 1526 1859

Bron: ITS/BBSO: SZW Veilig 2015
Dit is een gemiddelde uit de scores 1=nooit - 4=altijd, een hogere score betekent dus een positiever
antwoord.

Leerlingen leren vooral eigen verantwoordelijkheid te nemen

Uiteindelijk is aan de mbo-leerlingen gevraagd om een totaaloordeel te geven over hoe goed
zij verschillende aspecten van gezond en veilig werken hebben aangeleerd in de opleiding
(tabel 7.25). Opvallend is dat leerlingen het vaakst aangeven (90 procent in de Tl-opleidin-
gen) dat zij goed hebben geleerd om een eigen verantwoordelijkheid te hebben met betrek-
king tot gezond en veilig werken. Leerlingen leren dus dat zij voor zichzelf moeten denken en
dat zij hun eigen verantwoordelijkheid moeten nemen.
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Daarnaast vinden de meeste leerlingen in een Tl opleiding (90 procent) dat ze goed hebben
geleerd om persoonlijke beschermingsmiddelen op de juiste wijze te gebruiken en veilig-
heidsinstructies op te volgen (89 procent), hulpmiddelen goed te gebruiken (85 procent) en
te werken in omgevingen met lawaai.

Punt van aandacht: leren omgaan met werkdruk

Leerlingen in Tl opleidingen zijn het meest negatief met betrekking tot het leren omgaan met
herhaalde bewegingen, het leren omgaan met besmette personen, dieren of materiaal, het
leren omgaan met ongewenst gedrag en het leren omgaan met werkdruk. Zeker dit laatste is
wel een punt van aandacht. Werkdruk is een risico dat in de beroepspraktijk door Tl werkne-
mers relatief vaak wordt ervaren en dat als zodanig ook expliciet in de Arbocatalogus van de
branche is opgenomen.

Samenvattend kan worden gezegd dat leerlingen van mening zijn dat gezond en veilig wer-
ken een integraal onderdeel moeten vormen van de opleiding. Leerlingen zijn van mening
dat het aanleren van gezond en veilig werken tijdens de stage/de leerwerkplek beter gebeurt
dan tijdens de voorbereiding op deze stage/leerwerkplek op school. Wat leerlingen met name
leren is dat zij hun eigen verantwoordelijkheid moeten nemen wat betreft gezond en veilig
werken.

Niet alleen binnen de initiéle scholing is er aandacht voor veilig werken. Een aanzienlijk deel
van de bijscholingscursussen heeft betrekking op veiligheid. In een recent verschenen studie
(a-advies, 2015) is onderzocht welke cursussen zijn gevolgd met subsidie van OTIB. Van alle
190.000 cursussen die in de periode 2006-2010 met subsidie zijn gevolgd, bestaat een derde
uit veiligheidscursussen. Dit betreft VCA en BHV cursussen, maar bijvoorbeeld ook ‘veilig
werken op hoogten’ en ‘veilig werken en rijvaardigheid heftruck’. Daarnaast wordt nog bijna
acht procent van de cursussen besteed aan cursussen op het terrein van NEN. De overige
cursussen zijn vooral ter vergroting van andere aspecten van het vakmanschap.

VCA cursussen worden vaak door nieuwe medewerkers gevolgd, ook door de leerlingen die
beginnen met een bbl traject. De bijscholing betreft dus niet alleen de zittende medewerker,
maar zij zullen wel het grootste deel ervan uitmaken. Gesteld kan dan ook worden dat er ook
bij de zittende medewerkers nog veel aandacht is voor scholing op het gebied van veiligheid.
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Tabel 7.25 - Mbo’ers: Goed geleerd in mbo-opleiding om te anticiperen op mo-
gelijke gezondheids- en veiligheidsrisico’s, naar onderwijssector

Tl Overig | Econo- | Groen |[Zorgen | Totaal
techniek mie welzijn

Als stagiair/werknemer een eigen verantwoorde-  90% 88% 82% 86% 87% 87%
lijkheid hebben m.b.t. gezond en veilig werken

Persoonlijke beschermingsmiddelen op de juiste 90% 88% 69% 83% 79% 83%
wijze te gebruiken

Veiligheidsinstructies op te volgen 89% 89% 81% 84% 87% 87%
Hulpmiddelen goed te gebruiken 86% 88% 74% 83% 84% 84%
Te werken in omgevingen met lawaai 85% 85% 68% 75% 68% 79%

De risico’s van het vak te herkennen en er bewust 83% 89% 78% 78% 86% 84%
mee om te gaan

Veilig te werken in mogelijk gevaarlijke situaties 80% 82% 2% 70% 78% 78%

Alert te zijn op technische voorzieningen om veilig ~ 80% 86% 73% 7% 72% 79%
en gezond te werken

De gezondheid te bewaken 75% 79% 66% 69% 78% 74%

Te weten welke taken zij wel en niet mogendoenin ~ 73% 71% 69% 74% 79% 73%
verband met de wettelijke beroepseisen

Met trillende of schuddende gereedschap, appa-  73% 75% 64% 70% 67% 2%
raten of voertuigen werken

Eigen werk reguleren/plannen 2% 80% 81% 7% 82% 79%

Het gesprek aan te gaan met leidinggevende en  70% 69% 64% 70% 1% 69%
collega’s over gezond en veilig werken

Om te gaan met stoffen die de huid kunnen irri-  70% 81% 62% 2% 79% 75%
teren

Vaardigheden zo goed te oefenen dat ik veilig en = 69% 7% 64% 66% 80% 73%
gezond kan werken

Om te gaan met stoffen die de longen en ogen 69% 79% 62% 68% 75% 73%
kunnen irriteren

Te werken met water of waterige oplossingen 68% 7% 65% 74% 81% 74%

De juiste lichaamshouding aan te nemen om het  67% 60% 64% 61% 77% 65%
lichaam te ontlasten

Goed om te gaan met werkdruk 61% 67% 1% 68% 65% 66%

Om te gaan met intimidatie, pesten of agressieop ~ 54% 52% 58% 56% 66% 56%
de werkvloer

Om te gaan met mogelijke besmette personen, 52% 64% 61% 66% 78% 65%
dieren of materiaal

Herhaalde bewegingen in het werk zodanig uit te 51% 52% 52% 52% 68% 55%
voeren dat op langere termijn het werk geen klach-
ten veroorzaakt

Bron: ITS/BBSO: SZW Veilig 2015
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De Tl behoort tot de risicosectoren, en dat betekent dat er hoge eisen aan veiligheid en ge-
zondheid op het werk mogen worden gesteld. Tl bedrijven zijn zich daar in het algemeen van
bewust en nemen de regelgeving met betrekking tot Arbo en Veiligheid serieus. Meer dan
twee derde van de bedrijven vindt dat men goed op de hoogte is van de Arbowet. Bijna drie
kwart van de TI bedrijven heeft een RI&E en bijna de helft heeft een preventiemedewerker.
Dat is meer dan gemiddeld. Veel bedrijven in de Tl hebben de afgelopen twee jaar concreet
nieuwe maatregelen genomen om arbeidsomstandigheden te verbeteren en risico’s rond
veiligheid en gezondheid op het werk te beperken of weg te nemen. Dat gaat niet altijd even
gemakkelijk. Ruim een derde deel van de Tl bedrijven meldt dat het veel tijd kost om aan de
administratieve verplichtingen van de Arbowet te voldoen. Ook ervaart ruim een kwart obsta-
kels bij het voldoen aan de eisen van de Arbowet.

De Tl kent aan aantal specifieke arbeidsrisico’s die worden gezien door zowel werkgevers en
werknemers. De belangrijkste arbeidsrisico’s worden gevormd door lichamelijke belasting,
werkdruk/ hoge taakeisen en lage autonomie, valgevaar en lawaai. Werkdruk (als onderdeel
van stress op het werk) en valgevaar worden ook specifiek genoemd in de arbocatalogus van
de Tl. Een derde van de werknemers geeft verder aan dat herhalende bewegingen vaak voor-
komen in hun werk. Dat kan een arbeidsrisico vormen. Werkgevers noemen dit nauwelijks
als arbeidsrisico. Daar zit mogelijk een punt van aandacht. Tl werkgevers signaleren wel vaak
risico’s door psychosociale belasting van medewerkers vanwege problemen in de combinatie
van werk en privé.

Volgens de wet hebben werknemers en werkgevers beide hun verantwoordelijkheid op het
gebied van gezond en veilig werken. Een taak van werkgevers is bijvoorbeeld om de werkne-
mers te informeren en de kennis van werknemers op peil te houden. Volgens de werkgevers
in de Tl zijn hun werknemers goed op de hoogte van de regels op het gebied van veilig en
gezond werken. Het informeren van werknemers gebeurt met name door instructies of mate-
riaal van het eigen bedrijf en zogenaamde toolboxmeetings.

In de Tl wordt vaak gewerkt op locatie. Een kwart van de bedrijven ontvangt soms signalen
van monteurs dat er op een locatie problemen zijn rondom veilig en gezond werken. De helft
van de bedrijven geeft aan dat het letten op veiligheidsomstandigheden op locatie vooral een
taak is van de monteurs zelf, 40 procent geeft aan dat het een gedeelde verantwoordelijkheid
is en de resterende bedrijven geven aan dat het met name een verantwoordelijkheid is van
het bedrijf.

Veilig en gezond werken is ook onderdeel van de opleiding van werknemers in de TI. De
meeste MBO-studenten vinden dat ze in hun opleiding het gezond en veilig werken goed
aangeleerd krijgen. Het beste leren ze dat ze op dit gebied een eigen verantwoordelijkheid
hebben. Wat ze naar hun eigen mening ook zeer goed aangeleerd krijgen is het gebruik van
persoonlijke beschermingsmiddelen en het opvolgen van veiligheidsinstructies. Het minst
goed aangeleerd wordt het omgaan met herhaalde bewegingen. Ook daarom is dit wellicht
een punt van aandacht voor de werkgevers. Het kennis opdoen met betrekking tot veilig
werken gebeurt volgens de leerlingen beter in de praktijk (stage/leerbedrijf) dan op school.
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Afgelopen jaren nog geen herstel in de TI

In de achterliggende jaren is het economisch herstel nog niet zichtbaar geweest in de werk-
gelegenheid in de TI. De instroom van nieuwe medewerkers is fors teruggelopen en dat is
vooral ten koste gegaan van de instroom van jongeren. Vanaf 2014 stromen er wel weer
meer werknemers de branche in, maar dat zijn er nog altijd veel minder dan vijf jaar geleden
en zeker minder dan voor de crisis. De vergrijzing binnen de branche zet zich daardoor in
versterkte mate voort. Bovendien stokt de doorstroom van leerlingmonteurs naar monteurs.

De werving en opleiding van vakmensen is een punt van aandacht. De afgelopen jaren is de
instroom vanuit andere branches afgenomen. Daardoor bestaat een groter deel van de mo-
biliteit uit de baanwisselingen van werknemers binnen de Tl zelf. Dergelijke overstappen van
bedrijf naar bedrijf bestaan in een crisistijd vaker uit niet-vrijwillige wisselingen. In de branche
is dit zichtbaar doordat de (waarschijnlijk voornamelijk vrijwillige) uitstroom is teruggelopen
bij groeiende bedrijven en bedrijven die in omvang gelijk zijn gebleven. Bij krimpende bedrij-
ven en bij bedrijven die zijn gestopt is het aantal uitstromers toegenomen.

Bedrijven geven vanaf 2013 vaker aan dat ze medewerkers met een vast dienstverband
hebben moeten ontslaan dan in de jaren ervoor. In 2015 is dat weliswaar afgenomen, maar
heeft nog tien procent van de bedrijven vaste medewerkers moeten ontslaan. In het begin
van de crisis, in 2009, kwamen ontslagen minder voor. In die periode namen bedrijven vooral
maatregelen ten aanzien van de inzet van flexibele arbeidskrachten.

Voor het behoud van vakkrachten in de branche is het gunstig als de medewerkers die
niet-vrijwillig uitstromen omdat het bedrijf moet krimpen of stoppen, aan het werk kunnen blij-
ven binnen de branche. Dit blijkt ook te gebeuren. Bij een faillissement blijft bijna de helft van
de werknemers van het failliete bedrijf behouden voor de branche. De werving van vakkrach-
ten van buiten is dus minder geworden, maar het behoud van vakkrachten heeft voorrang ge-
kregen; gegeven de omstandigheden is dit voor de branche een betrekkelijk gunstige situatie.

In de eerste jaren van de crisis (2008, 2009) hebben de Tl bedrijven ernaar gestreefd om
de medewerkers die hoger opgeleid zijn te behouden voor het bedrijf. Bij faillissementen zijn
vooral de lager opgeleide medewerkers (mbo-2 niveau of lager) uit de branche gestroomd.
In latere jaren zijn bij faillissementen ook de hoger opgeleiden uit de branche gestroomd. De
branche had niet voldoende opnamecapaciteit om (al) deze medewerkers te behouden.
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Komende jaren wel herstel van de branche verwacht

Er zijn diverse signalen dat de branche aan het begin van werkgelegenheidsherstel zit. De
krimp van het aantal werknemers neemt geleidelijk af. In 2013 daalde het aantal werknemers
nog met ruim vijf procent, in 2014 drie procent en in 2015 is het aantal werknemers nog met
slechts 1,8 procent afgenomen. Een andere indicatie is de stabilisatie van de werkvoorraad.
Vanaf 2008 is de gemiddelde werkvoorraad van de bedrijven afgenomen. In 2014 en 2015
is de werkvoorraad stabiel op 17 weken, en is daarmee terug op het niveau van 2010. Het
aantal moeilijk vervulbare vacatures is eveneens een indicator voor de economische situatie
in de branche. Dit aantal is fors gedaald sinds het uitbreken van de crisis maar in 2015 daalt
het niet meer verder.

Macro-economisch gezien is er ook reden om aan te nemen dat er herstel in zicht is. Volgens
de cijfers van het CPB stijgt het bruto binnenlands product al sinds 2014. Ook voor 2016
wordt een stijging voorzien (CPB, 2015a). Meer specifiek voor de branche verwacht het EIB
vanaf 2015 al een forse groei van de werkgelegenheid van werknemers in de gespecialiseer-
de bouw (EIB, 2016).

Herstel biedt mogelijkheden te anticiperen op ontwikkelingen op langere termijn

Op basis van deze indicatoren is een prognose gemaakt voor de benodigde aantallen school-
verlaters in de Tl tot en met 2020. Het uitgangspunt bij de prognose is de veronder stelling
dat er komende jaren een redelijk beperkte groei zal zijn in de branche, namelijk van drie
procent. Er zullen de komende jaren dan weer tekorten ontstaan aan gediplomeerd school-
verlaters voor de functies leerlingmonteur, monteur en technische staf. Volgens het scenario
waarin rekening gehouden wordt met een, net als in de afgelopen jaren, voortgaande toena-
me van de vraag naar hogere opleidingsniveaus (upgrading) zullen er ruim 200 schoolverla-
ters te weinig zijn voor de functies van leerlingmonteurs in 2020 (figuur 8.1). Dat zullen zowel
tekorten zijn aan schoolverlaters op vmbo-niveau als op mbo-2 niveau. Bij de monteurs zullen
de tekorten vooral bestaan uit schoolverlaters op vmbo-niveau en mbo-4 niveau. De tekorten
bij de technische staf doen zich vooral voor bij schoolverlaters op hbo-niveau. In totaal zullen
er bijna 750 schoolverlaters met een Tl of Tl verwant diploma te weinig zijn.

De vraag naar medewerkers neemt dan ook toe, de komende jaren. Dat betekent dat er
weer mogelijkheden ontstaan om nieuwe mensen te laten instromen in de branche. Dit biedt
uitgelezen kansen om aan te sluiten bij de lange termijn ontwikkelingen die op de branche
af komen. Op de langere termijn hangen de mogelijkheden voor de Tl om zich te versterken
namelijk af van de strategische keuzes die door bedrijven worden gemaakt. Bedrijven die zich
verder ontwikkelen langs de weg van kwaliteitsproductie en kwaliteitsdiensten zullen andere
strategische keuzes maken dan de bedrijven die zich verder ontwikkelen in de richting van
capaciteitsproductie, waarbij het vooral gaat om concurrentie op kosten. De keuze voor die
‘low road’ zal op termijn leiden tot uitholling van het vakmanschap en is kwetsbaar voor au-
tomatisering en robotisering. Het gaat om uitvoerende, routinematige werkzaamheden waar-
voor in de toekomst waarschijnlijk weinig perspectief is. Dat neemt niet weg dat er binnen de
branche wel ruimte is voor bedrijven die zich toeleggen op dit segment van de markt.
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Naar verwachting zal de kwaliteitsroute voor de Tl als geheel het meeste perspectief bieden.
Hiervoor is een innovatieve en flexibele organisatie van bedrijven en arbeidsprocessen nodig.
Daarbij hoort een evenwichtig samengesteld personeelsbestand met multi-inzetbare, betrok-
ken en ondernemende vakmensen.

De inhoud van het vakmanschap zal de komende tijd verder veranderen. Door de econo-
mische en technologische ontwikkelingen zijn in de toekomst andere kennis en vaardighe-
den nodig dan in het verleden. Welke richting dat uitgaat, daarover verschillen de meningen.
Volgens een recente studie van het Rathenau instituut (2015) zal er vooral sprake zijn van
‘upgrading’, dat wil zeggen dat de vraag naar hoger opgeleiden stijgt en dat er vooral lager
en middelbaar opgeleide banen verdwijnen. Volgens het CPB is het echter ook mogelijk dat
hogere routinematige werkzaamheden verdwijnen. De technologische vernieuwing treft dan
alle opleidingsniveaus.

De Tl bedrijven geven een duidelijk beeld van de vakmensen die zij de komende jaren nodig
zullen hebben. Volgens de Tl bedrijven zijn vaktechnische vaardigheden (hard skills) belang-
rijk voor goed vakmanschap in de TI. Maar ook de soft skills zijn van belang. Die helpen om
de vaktechniek in niet-routinematige situaties te kunnen toepassen en om een goede vertaal-
slag van theorie naar praktijk te kunnen maken. Tenslotte zijn inzet en betrokkenheid bij het
vak belangrijk voor de vakmensen. Goede vakmensen hebben de intentie om goed werk af te
leveren en blijven alert op mogelijkheden om de kwaliteit van de service te verbeteren. Bijna
de helft van de bedrijven vind zowel hard skills als soft skills belangrijk voor vakmensen, een
kwart zoekt vooral hard skills en het overige kwart legt de nadruk op soft skills in het profiel
van goed vakmanschap. De afgelopen jaren is het profiel van de vakman complexer gewor-
den, er worden hogere kwalificerende eisen gesteld. Dat zien we terug als we kijken naar de
opleidingsniveaus van de medewerkers.
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Afgelopen jaren was er sprake van upgrading in de branche

Binnen de Tl is het aantal lager opgeleiden, dat wil zeggen medewerkers met een diploma
lager dan mbo-2 niveau, sinds 2007 fors afgenomen. Het aandeel hbo/wo gediplomeerden is
juist toegenomen. Voor de Tl lijkt er dus vooral sprake van upgrading.

Zoals beschreven in hoofdstuk 5 hangt dit voor een belangrijk deel samen met de krimp in
de branche. Daardoor zijn er weinig laagopgeleiden de branche binnengekomen, terwijl de
opscholing van (leerling)monteurs door is gegaan. Daarnaast zijn ook de eisen die bedrijven
stellen ten aanzien van het opleidingsniveau van nieuwe medewerkers gestegen. Bedrijven
hebben in de afgelopen slechte jaren nog wel vacatures gehad en zijn daar ook nieuwe me-
dewerkers voor blijven aantrekken (hoewel bijna de helft minder dan voor de crisis) maar ze
selecteren nu wel kandidaten van hogere opleidingsniveaus dan vijf jaar geleden. Een kwart
van de bedrijven stelt nu, anno 2015, hogere eisen aan nieuw aan te trekken leerlingmon-
teurs dan vijf jaar geleden. Ook voor zover het zelfstandig monteurs betreft stelt ruim de helft
van de Tl bedrijven momenteel hogere eisen. In veel gevallen betreft het hierbij een hoger
kennisniveau van de (leerling) monteur. Voor leerlingmonteurs worden nog steeds veel vmbo/
mbo-1 opgeleiden aangenomen, maar er is een verschuiving richting mbo-2 zichtbaar. Voor
de monteurs is er een verschuiving richting mbo-3 en mbo-4 en voor de technische staf ver-
schuift de instroom naar meer hbo’ers.

De upgrading lijkt structureel

De vraag is of deze verschuiving stand zal houden als de economie weer aantrekt en de
arbeidsmarkt weer krapper wordt. Als er niet meer zo’n ruime keuze is aan hoger opgeleiden,
nemen bedrijven dan weer genoegen met een niveau lager? Dat lijkt niet waarschijnlijk. In
de enquéte die eind 2015 is gehouden onder bijna 500 bedrijven geven vrijwel alle bedrijven
(87%) aan dat ze te maken gaan krijgen met nieuwe ontwikkelingen met name met duur-
zaam bouwen, alternatieve energiebronnen en ict in de woonomgeving. Een fors deel van
de bedrijven geeft aan dat ze daarvoor hoger gekwalificeerd personeel nodig hebben. Bo-
vendien is er al geruime tijd, zeker al vanaf 2005, een structurele toename van het aandeel
staffunctionarissen te zien. Dit zijn indicaties dat de functiestructuur binnen de TI blijvend
aan het veranderen is, dat wil zeggen dat er meer hoger opgeleiden in alle functiegroepen
komen en dat het aantal technische staffunctionarissen in verhouding toeneemt. Dat duidt op
structurele upgrading.

Forse scholingsopgave in de Tl komende tijd

Ongeveer de helft van de bedrijven verwacht in de toekomst personeel met een hoger op-
leidingsniveau nodig te hebben om in te kunnen spelen op de nieuwe ontwikkelingen. Men
verwacht vooral meer mbo-4 opgeleiden nodig te hebben (in de elektrotechniek meer dan in
de installatietechniek). Maar ook op mbo-3 en hbo-niveau verwacht een substantieel deel van
de (met name elektrotechnische) bedrijven een toename van de werkzaamheden. Een deel
van de bedrijven heeft de intentie om deze hoger gekwalificeerde medewerkers van buiten
het bedrijf aan te trekken. Het grootste deel (ruim driekwart) van de Tl bedrijven die personeel
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met een hoger opleidingsniveau nodig denken te hebben, wil het huidige personeel opleiden
of bijscholen om aan deze hogere eisen tegemoet te kunnen komen. De branche wacht dan
ook een grote scholingsopgave.

Niet alleen de zittende medewerkers zullen meer geschoold gaan worden. De (leerling)mon-
teurs die voor de Tl aantrekkelijke werknemers willen zijn, zullen van een hoger opleiding-
shiveau moeten zijn. Daarbij is het niet voldoende om alleen de technische kennis te heb-
ben. Bedrijven vragen van de vakmensen van de toekomst dat ze over zowel hard skills als
soft skills beschikken. Deze combinatie kan bij uitstek in de praktijk worden aangeleerd. Dat
vraagt om opleiden binnen de bedrijven.

Gebruik maken van het momentum door nu strategische keuze te maken

Of bedrijven zullen kiezen voor het intern opleiden van leerlingmonteurs en zittende mede-
werkers, is een strategische keuze van het bedrijf. Het is dan ook belangrijk dat bedrijven dit
moment aangrijpen om ervoor te zorgen dat ze een duidelijke strategie voor de toekomst uit-
zetten. Bedrijven die inzetten op nieuwe ontwikkelingen of op het leveren van kwaliteitsdien-
sten kunnen bij het aantrekken van nieuwe medewerkers direct zoeken naar medewerkers
die al een hoger opleidingsniveau hebben (wervingsstrategie) of naar medewerkers die door
kunnen groeien naar hogere opleidingsniveaus (opleidingsstrategie).

Bedrijven die zich bezighouden met meer routinematige werkzaamheden zien ook groeimo-
gelijkheden, zij kunnen zich op het lagere segment richten. Ook voor deze bedrijven geldt de
strategische keuze voor opleidings- dan wel wervingsbedrijf.

Een fors deel van de bedrijven heeft die keuze al gemaakt en hanteert een wervingsstrategie
(ongeveer de helft van de bedrijven) of is juist actief als leerbedrijf, opleidingsbedrijf of heeft
een eigen of gezamenlijk trainingscentrum (ongeveer een kwart tot een derde). Het aantal
actieve leerbedrijven is de afgelopen jaren wel teruggelopen. Om het opleiden in de bedrij-
ven weer te kunnen laten groeien komende jaren moet het aantal opleidingsplaatsen voor
leerlingen toenemen. Een toename van het aantal actieve leerbedrijven kan daarbij helpen.

Het verwachte herstel van de werkgelegenheid in de Tl zal de komende jaren leiden tot
een toename van de vraag naar — vooral — monteurs en leerlingmonteurs. De prognose laat
zien dat het aanbod van schoolverlaters in 2020 niet voldoende zal zijn om te voldoen aan
de vraag van de bedrijven. In het OTIB Trendrapport 2014 (Van den Tillaart e.a., 2014) zijn
drie lijnen beschreven waarlangs de Tl op korte termijn kan anticiperen op het economisch
herstel:

1. werving en opleiding van jongeren;

2. werving van vakmensen (ook bij verwante sectoren);
3. werving meer richten op onderbenutte doelgroepen.
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In 2014 gaf 42 procent van de Tl bedrijven die géén actief leerbedrijf waren aan dat ze bij een
aantrekkende economie wel weer leerlingmonteurs willen gaan opleiden (Warmerdam e.a.,
2014). Grote bedrijven verwachten dit vooral in het eigen bedrijf te gaan doen, de kleinere
bedrijven zullen dit vaker via externe opleidingsinstellingen doen. Bij het opleiden van jonge-
ren de komende tijd zullen bedrijven dan ook waarschijnlijk gebruik gaan maken van prakiij-
kopleidingscentra (poc’s). Voor bedrijven kan dit aantrekkelijk zijn omdat het op korte termijn
wellicht nog een te groot risico is om medewerkers vast in dienst te nemen. Bedrijven geven
in 2015 al veel vaker dan in 2014 aan dat ze tijdelijke krachten in dienst hebben. Volgens de
wet ‘Werk en zekerheid’ die vanaf 1 januari 2015 trapsgewijs is ingegaan moeten flexwerkers
eerder (na twee jaar in plaats van drie jaar) een vast contract krijgen, terwijl aan de andere
kant het ontslag gemakkelijker zou moeten zijn geworden. Dit kan betekenen dat binnen
twee jaar een groot deel van de tijdelijke krachten in vaste dienst moet worden genomen. Het
tijdelijk werk dient dan als opstap naar een vaste functie.

Een mogelijk effect van de wet Werk en Zekerheid zou kunnen zijn dat bedrijven er voor kie-
zen om tijdelijke medewerkers na twee jaar in te wisselen voor nieuwe flexwerkers. Bij een
aantrekkende markt in de Tl is het niet waarschijnlijk dat dit op grote schaal gaat gebeuren.
Zeker niet als het gaat om goed opgeleide en goed ingewerkte mensen. Bovendien geven
de bedrijven aan dat, voor zover ze werken met uitzendkrachten of ingeleende zzp’ers, de
banden tussen het bedrijf en de flexwerkers stevig zijn. Er wordt vaak gewerkt met een vaste
groep van slechts enkele personen.

De leerlingmonteurs kunnen een contract krijgen voor de duur van de opleiding. Bedrijven
kunnen op die manier afwachten of het herstel van de Tl werkgelegenheid doorzet voordat
ze de (leerling)monteurs vast in dienst nemen. Bovendien kunnen ze op een later moment
beter inschatten of de (leerling)monteurs passen binnen het bedrijf en of ze zich kunnen ont-
wikkelen tot het niveau dat gewenst is in het bedrijf. Dit sluit aan bij de toegenomen inzet van
tijdelijke werknemers in de bedrijven.

Niet voor elke jongere is het zonder meer mogelijk om een hoog opleidingsniveau te behalen.
Daarom kan de inzet van poc’s meerwaarde hebben. De poc’s kunnen als opleidingsbedrijf
zorgen voor extra opleiding en begeleiding. Dit kan de leerlingmonteurs helpen om zich net
een niveau hoger te kwalificeren. De bedrijven die werken met poc’s zijn vaak tevreden over
de samenwerking. In 2014 zijn bedrijven ook beduidend vaker gebruik gaan maken van poc’s
dan vijf jaar eerder. Poc’s kunnen de leerlingen desgewenst ook in dienst nemen. Bedrijven
kunnen daarvoor kiezen om de risico’s die verbonden zijn aan het in dienst nemen van me-
dewerkers te verminderen. Bedrijven doen aan risicospreiding doordat ze een deel van de
leerlingen zelf in dienst nemen, en een ander deel inlenen via de poc’s.

Het instromen via de opleiding is niet de enige mogelijkheid om jongeren te vinden voor de
branche. Externe werving van jongeren die al gediplomeerd zijn kan ook een route zijn om
jongeren te vinden. Bij de werving van jongeren is het niet vanzelfsprekend dat er een hoger
gekwalificeerd aanbod van zij-instromers en schoolverlaters te vinden is voor de bedrijven,
al zijn veel jongeren de afgelopen jaren wel ‘doorgeschoold’ omdat er weinig perspectieven
waren op de arbeidsmarkt; vooral het aantal mbo-1 en mbo-2 gediplomeerden is in de afgelo-
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pen jaren gedaald. Maar naarmate de eisen van de bedrijven hoger worden en de upgrading
doorzet zullen voor de werving meer inspanningen moeten worden verricht. De discrepantie
tussen hetgeen door de bedrijven aan kwalificaties gevraagd wordt en het bij het beschikbare
aanbod aanwezige arsenaal aan kwalificaties neemt namelijk toe. De transitie tussen school
en baan wordt dus lastiger.

Vanuit twee kanten (school en bedrijf) kan men elkaar tegemoet komen. Vanuit de aanbod-
kant kan dat door gebruik te maken van poc’s bij de werving en selectie van geschikte jon-
geren. Eventueel kan dit gepaard gaan met een stuk scholing na instroom. Bedrijven geven
aan dat ze hier een rol voor de poc’s zien. Vanuit de bedrijven kan de ‘transitie-kloof’ worden
verkleind door instroomfuncties te creéren aan de onderkant van de functiestructuur (zie ook
het trendrapport 2014). Ondanks toegenomen eisen kunnen wellicht taken worden afgesplitst
die minder hoge kwalificaties vragen.

Om op korte termijn te kunnen voorzien in de vraag die ontstaat bij het aantrekken van
de economie ligt het voor de hand te kijken naar vakmensen die beschikbaar zijn op de
arbeidsmarkt. Dit kunnen de vakmensen zijn die eerder gewerkt hebben in de branche en
werkloos zijn geworden als gevolg van opheffing van het bedrijf of vanwege inkrimping van
de werkzaamheden. Dat gebeurt ook. Meer dan de helft van de medewerkers bij bedrijven die
stoppen met hun werkzaamheden vindt weer een baan in een Tl bedrijf.

Aan de andere kant willen lang niet alle bedrijven die medewerkers hebben ontslagen vanwe-
ge een tekort aan werk de oude medewerkers terug als het werk weer aantrekt. Tweederde
van de bedrijven zou niemand van hen opnieuw in dienst nemen. De overige bedrijven geven
aan dat ze slechts een beperkt deel (minder dan een vijfde) van de ontslagen medewerkers
terug zouden willen nemen. Dit wijst erop dat de recessie gebruikt is voor een sanering van
het personeelsbestand. Dat kan een gevolg zijn van het weinig restrictief aannamebeleid
vOor de crisis. In die jaren zijn wellicht medewerkers aangenomen die niet aan alle vereisten
voldeden maar waar in die tijd wel voldoende werk voor was.

Een andere mogelijke verklaring is dat er de afgelopen jaren weinig is gedaan aan de ont-

wikkeling van de betreffende medewerkers. Als bedrijven ex-medewerkers die ze net hebben

laten gaan niet terug willen, is het waarschijnlijk dat deze mensen in feite al een afstand tot de

arbeidsmarkt hadden of hebben opgelopen terwijl ze nog aan het werk waren. De bedrijven

zelf geven een viertal redenen aan waarom ze de medewerkers niet terugnemen:

* redenen primair aan de kant van het bedrijf, bijvoorbeeld door het wegvallen van werk, van
gespecialiseerd werk of van vast werk;

* redenen primair aan de kant van de werknemer zelf, bijvoorbeeld vanwege een tekort aan
motivatie of onvoldoende functioneren eerder;

* er is sprake van een mismatch tussen werknemer en werkgever, bijvoorbeeld omdat de
werknemer niet in de cultuur of de verhoudingen in het bedrijf past;

* er is sprake van een mismatch tussen werknemer en bedrijf, gezien de ontwikkelingen in
het bedrijf, bijvoorbeeld doordat capaciteiten niet meer aansluiten of het bedrijf wil gaan
vernieuwen.
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In vrijwel al deze gevallen zijn het geen redenen die van het ene moment op het andere ont-
staan. Zowel medewerker als bedrijf hadden kunnen anticiperen op de ontwikkelingen. Het
ligt dan ook niet uitsluitend aan de medewerker of aan het bedrijf, maar het ligt wel 66k aan
de medewerker en 66k aan het bedrijf.

In een dergelijke situatie zou de betreffende medewerker al voor uitstroom voldoende breed
inzetbaar moeten zijn om een volgende baan te kunnen vinden. Als dat niet is gelukt is, zijn
er in de nieuwe ontslagregeling sinds 1 juli 2015 faciliteiten opgenomen die de overstap
van werk-naar-werk verbeteren (transitievergoeding, scholingsplicht werkgever). Niet al deze
situaties zijn overigens op te lossen met (meer) opleiden. Niet elke medewerker is voor alle
werkzaamheden te scholen.

Als het nog onduidelijk is welke kennis en competenties de komende jaren nodig zijn, kan het
aantrekkelijk zijn om nieuwe werknemers met een hoge of hogere opleiding te werven. De
veronderstelling is dan dat deze hoger opgeleiden tevens beschikken over andere, moeilijk
vast te stellen competenties zoals motivatie, zelfstandigheid etc., vanuit de gedachte dat
mensen wel het nodige aan motivatie en zelfstandigheid moeten hebben om lberhaupt een
hoge/hogere opleiding af te maken. Bij steeds meer bedrijven worden leerlingen eerst getest
of ze door kunnen groeien naar de hogere niveaus (mbo-3 en vaak mbo-4). De opleiding
geldt als screening device aan de hand waarvan de werkgever aanneemt dat de leerlingen
geschikt zullen zijn voor het werk.

Een andere mogelijkheid is dat bedrijven werknemers met een hogere opleiding aantrekken
om een ‘buffer’ te hebben, dus als een zekere garantie dat ze een aantal jaren meekunnen.
Bedrijven zetten dan niet in op de ontwikkeling van hun werknemers via een scholings- en
doorstroombeleid, maar kopen het “op voorraad” in. Aanwijzingen hiervoor zijn te vinden in
het feit dat bijna een kwart van de bbl-4 gediplomeerden aangeeft dat hun kennis en vaar-
digheden niet worden benut in hun huidige functie (tabel 4.27). Dit is beduidend vaker dan
bij de andere opleidingen en bij de Tl gediplomeerden van andere opleidingsniveaus. Hier
kan overigens ook een rol spelen dat de specialistische opleidingen en de middenkaderop-
leidingen een fors deel uitmaken van de mbo-4 opleidingen. Bedrijven willen vaak dat de ge-
diplomeerden eerst ervaring in de praktijk opdoen voordat ze op een leidinggevende positie
worden geplaatst.

Voor bedrijven was er afgelopen jaren weinig ruimte en noodzaak om nieuwe doelgroepen
aan te spreken. De ondervertegenwoordiging van vrouwen en allochtonen in de branche
is dan ook nauwelijks verminderd. Heel geleidelijk komen doelgroepen zoals vrouwen en
(niet-westers) allochtonen wel steeds iets meer voor in de installatiebranche.

Vooralsnog zien we vrouwen vooral in administratieve functies, maar het aantal vrouwen als
ontwikkelaar en planner, of in de bedrijfsleiding neemt gestaag toe. Het aandeel allochtone
medewerkers is gedurende de crisisperiode nagenoeg gelijk gebleven. Het aantal autochtone
en allochtone medewerkers is in gelijke mate verminderd. Er is dus geen voorkeur voor een
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van beide groepen gebleken. Bij het aantrekken van de economie kunnen beide groepen ook
weer groeien. Om de ondervertegenwoordiging van allochtone medewerkers te verminderen
zou een extra instroom vanuit deze groep mogelijk moeten zijn.

Diversiteit kan worden bevorderd door meer nadruk te leggen op de doelen waarvoor de
techniek wordt ingezet: techniek als middel om problemen in de zorg op te lossen, of in
energie, klimaat, milieu, voeding enzovoort. Dit ‘service’ concept van de techniek kan ande-
re groepen meer aanspreken. Daarnaast is het werk in de branche door mechanisering en
automatisering veranderd. Het beeld van zwaar en vuil werk is voor een belangrijk deel ach-
terhaald. Ook daardoor is het werk in de branche voor andere doelgroepen aantrekkelijker
geworden. Verder zagen we dat bedrijven veel belang hechten aan soft skills voor vakmen-
sen. Voor sommige bedrijven is dit zelfs belangrijker dan hard skills. Vrouwen zouden voor dit
werk dan ook net zo geschikt kunnen zijn als mannen, zo niet geschikter.

Hiervoor zijn de drie lijnen aangegeven waarlangs de bedrijven op korte termijn kunnen in-
spelen op economisch herstel. Op langere termijn is het echter belangrijk te kijken naar de
duurzame inzetbaarheid van de medewerkers. Hoe meer ervaren en hoe beter geschoold het
personeel is, hoe meer investeringen van zowel medewerker als bedrijf verloren gaan als de
medewerkers uit de branche vertrekken. De arbeidsmarktdynamiek in de afgelopen jaren laat
zien dat het huidige personeelsbestand van de Tl bedrijven hoger opgeleid is dan voor de cri-
sis. Het is dan ook belangrijk dat de medewerkers goed inzetbaar blijven binnen de branche.
Ook het verhogen van de pensioenleeftijd vraagt om maatregelen die medewerkers goed
inzetbaar houden. De branche doet al veel aan gezond en veilig werken. Ook is het opleiden
in veel bedrijven al een vast onderdeel.

Deel Il van deze rapportage gaat daarom over aspecten van duurzame inzetbaarheid. Daarbij
is gekeken hoe de vakmensen in de Tl duurzaam inzetbaar kunnen blijven. We zien duurza-
me inzetbaarheid binnen de Tl als de mogelijkheden voor medewerkers om met behoud van
gezondheid en welzijn het werk te kunnen doen en in de toekomst werk te kunnen blijven
houden. Bij duurzame inzetbaarheid spelen zowel de mogelijkheden die het bedrijf biedt een
rol, als de mogelijkheden die de vakmensen benutten om gezond, gemotiveerd en productief
te blijven werken. De aspecten die in deel Il beschreven worden betreffen het opleiden, de
arbeidsmarktdynamiek, gezond en veilig werken en de flexibele arbeid.

Scholen van vast personeel komt bij meer dan de helft van de bedrijven voor

Afhankelijk van de strategische keuze voor kwaliteitsproductie of capaciteitsproductie zal er
meer of minder gevraagd worden van de medewerkers. Bijscholing van zittende medewer-
kers zal voor een deel van de bedrijven belangrijk worden. In paragraaf 8.1 is al aangegeven
dat de nieuwe ontwikkelingen die op bedrijven afkomen ook nopen tot het scholen van (een
fors deel van) het personeel. In meer dan de helft van de bedrijven vindt volgens het onder-
zoek naar praktijkopleiden in de Tl uit 2014 al (voornamelijk) bijscholing plaats van personeel
tot 45 jaar. In de grote bedrijven wat vaker dan in de kleinere bedrijven. Bij een derde van
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de bedrijven wordt ook het personeel van 45 jaar of ouder bijgeschoold. Het informeel leren,
leren op de werkplek waarbij medewerkers van collega’s leren door nieuwe werkzaamheden
te doen of op andere afdelingen te gaan werken is een belangrijke manier om bij te blijven.

Onderzoek van ROA ( Borghans et al, 2014) laat zien dat in 2013 bijna een derde deel van
de werktijd — variérend van 38 procent bij hooggeschoolden, via 35 procent bij middelbaar
geschoolden tot 26 procent bij laaggeschoolden - wordt besteed aan leerzame taken, én
dat informeel leren tijdens het werk inmiddels al 96 procent van de totale tijd beslaat die
werkenden in Nederland aan leeractiviteiten besteden. De andere 4 procent wordt ingevuld
met opleidingen en cursussen (formeel leren). Van belang hierbij is dat er geen verschil is
in het leerrendement van formeel en informeel leren: gemiddeld genomen leren werkenden
ongeveer evenveel per uur formeel als in een uur dat ze informeel op hun werk leren. Omdat
werknemers echter veel meer uren besteden aan het leren tijdens hun werk dan aan het vol-
gen van cursussen of trainingen, vormt het informele leren tijdens het werk voor de meeste
werkenden veruit de belangrijkste bron van nieuwe kennis en vaardigheden. Bedrijven heb-
ben dus een grote rol in het scholen en ontwikkelen van medewerkers.

Ook voor scholen van flexibel personeel zijn er vaak mogelijkheden in Tl bedrijven

In het begin van de crisis heeft de branche de inzet van flexibele medewerkers terugge-
bracht. Dit betrof vooral uitzendkrachten en medewerkers met een tijdelijk dienstverband
(waaronder leerlingwerknemers). Daarentegen is er een gestage toename geweest van het
aantal zzp’ers. Het totaal aantal zzp’ers dat werkzaam is binnen de Tl is tussen 2008 en 2014
gestegen van 9.000 naar zo’n 14.000 personen. Inmiddels is ook het aantal uitzendkrachten
overigens weer aan het stijgen en neemt het aandeel bedrijven toe dat werkt met tijdelijke en/
of ingeleende medewerkers.

De ingeleende krachten worden niet alleen ingezet om capaciteitsproblemen op te lossen.
Bij uitzendkrachten is dat nog wel vaak het geval, maar voor de zzp'ers geldt dat ze ook
vaak worden ingezet op specialistische werkzaamheden; bij ongeveer de helft van hen komt
dat voor. Het niveau van de werkzaamheden die ze doen ligt vaak op mbo-2 en mbo-3 ni-
veau, maar zeker ook op mbo-4 niveau. De betreffende zzp’ers zijn vaak specialisten op
een bepaald vakgebied die juist vanwege hun gespecialiseerde kennis en ervaring worden
ingehuurd. Tl bedrijven zijn ook steeds meer eisen gaan stellen aan de vakopleiding van de
zzp’ers die ze inschakelen.

Niet alleen voor het vast personeel is het belangrijk om kennis van het vakgebied te beheer-
sen en verder te ontwikkelen. Dat geldt ook voor de medewerkers die op regelmatige basis
worden ingeleend, zoals zzp’ers die min of meer vaste relaties met de Tl hebben of uitzend-
krachten die frequent via gespecialiseerde bureaus in de Tl te werk worden gesteld. De Tl
bedrijven zien hier het belang ook van in. Bij vier van elke vijf bedrijven zijn er mogelijkheden
voor zzp’ers om nieuwe dingen te leren op het werk en om mee op cursus te gaan met de
eigen mensen binnen het bedrijf. En meer dan de helft van de bedrijven vindt dat uitzend-
krachten gebruik moeten kunnen maken van voorzieningen voor vakopleidingen in de Tl en
van scholingssubsidies. Sommige bedrijven willen hier wel voorwaarden aan verbinden zoals
meedelen in de kosten en (in ieder geval enige tijd) blijven werken in het bedrijf of de branche.
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Tl bedrijven doen veel aan veilig werken, maar voldoen aan de Arbowet is soms lastig

De Tl behoort wat de arbeidsomstandigheden betreft tot de risicosectoren. Veilig en gezond
werken is dan ook een belangrijk onderdeel van het vakmanschap. Tl bedrijven nemen de
regelgeving met betrekking tot Arbo en Veiligheid serieus. Meer dan twee derde van de be-
drijven vindt dat men goed op de hoogte is van de Arbowet. Bijna drie kwart van de bedrijven
heeft een RI&E opgesteld. Veel bedrijven in de Tl hebben de afgelopen twee jaar concreet
nieuwe maatregelen genomen om arbeidsomstandigheden te verbeteren en risico’s rond
veiligheid en gezondheid op het werk te beperken of weg te nemen. Dat gaat niet altijd even
gemakkelijk. Ruim een derde deel van de Tl bedrijven meldt dat het veel tijd kost om aan de
administratieve verplichtingen van de Arbowet te voldoen. Ook ervaart ruim een kwart obsta-
kels bij het voldoen aan de eisen van de Arbowet.

De Tl kent aan aantal specifieke arbeidsrisico’s die worden gezien door zowel werkgevers en
werknemers. De belangrijkste arbeidsrisico’s worden gevormd door lichamelijke belasting,
hoge taakeisen en lage autonomie, valgevaar en lawaai. Door hoge taakeisen en lage auto-
nomie ontstaat werkdruk waardoor goed vakmanschap in de verdrukking kan komen. Door
de werknemers en werkgevers worden hoge werkdruk vaak als risicofactor genoemd. De
meeste TI bedrijven zijn echter niet zo gewend om medewerkers te betrekken bij het opstel-
len van werkplanning, werkroosters en werktijden. Dit zijn wel belangrijke aspecten voor het
vasthouden en duurzaam inzetbaar houden van zelfstandige, gekwalificeerde vakmensen,
die doorgaans met hoge taakeisen te maken hebben. Ook voor nieuwe doelgroepen (denk
aan vrouwen) is flexibiliteit in werktijden en werkplanning belangrijk.

Veilig en gezond werken is ook onderdeel van de opleiding van werknemers in de TI. De
meeste MBO-leerlingen vinden dat ze in hun opleiding het gezond en veilig werken goed
aangeleerd krijgen. Het beste leren ze dat ze op dit gebied een eigen verantwoordelijkheid
hebben. Wat ze naar hun eigen mening ook goed aangeleerd krijgen is het gebruik van per-
soonlijke beschermingsmiddelen en het opvolgen van veiligheidsinstructies. Het minst goed
aangeleerd wordt het omgaan met repeterende bewegingen. Dit is volgens de werknemers
wel iets dat vaak voorkomt in het werk, maar het is lastig in de opleiding aan te leren. Het
kennis opdoen met betrekking tot veilig werken gebeurt volgens de leerlingen sowieso beter
in de praktijk (stage,leerbedrijf) dan op school.

Veel bedrijven hebben te maken met psychosociale problematiek bij medewerkers

We zien dat veel bedrijven oog hebben voor de psychosociale aspecten van medewerkers.
Meer dan tachtig procent van de bedrijven heeft aandacht voor psychosociale problemen
bij werknemers. Vaak gaat het om financiéle problemen of relatieproblemen. Ook ziektes en
overlijden van familie of naasten komt regelmatig voor. Vrijwel alle bedrijven gaan in voorko-
mende gevallen met de medewerkers in gesprek. In tien tot twintig procent van de bedrijven
wordt concrete hulp geboden in de vorm extra verlof of financiéle hulp, of door het inschake-
len van hulp.
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Door de nieuwe ontwikkelingen die Tl bedrijven op zich af zien komen, verwachten de be-
drijven een verschuiving naar hogere kwalificaties op zowel mbo-2, mbo-3 als mbo-4 niveau.
De branche wacht dan ook een grote scholingsvraag. Hoger gekwalificeerd personeel stelt
echter andere eisen aan het werk. Toch is het aantal Tl bedrijven dat medewerkers wil binden
door hen meer bij de gang van zaken in het bedrijf te betrekken nog steeds erg laag. Ook
het aantal bedrijven dat medewerkers (meer) bij planning van werkzaamheden wil betrekken,
hen op afwisselende en uitdagende projecten inzet, (meer) rekening wil houden met voor-
keuren van medewerkers wat betreft aard van de werkzaamheden en wat betreft werktijden,
is vrij laag. Deze aspecten van sociale innovatie worden dus nog weinig toegepast. Dat blijft
dan ook een punt van aandacht. Positief is echter dat de Tl bedrijven wel (weer) meer mo-
gelijkheden bieden voor het volgen van een vakopleiding of voor scholing. Daarmee is de
aanzet aanwezig om te komen tot een ‘lerende’ Tl, een branche waarin scholing permanent
aandacht heeft.

Wat kan een lerende TI verder inhouden?

1. In de eerste plaats gaat het dan om een bewuste keuze voor een brede inzet van oplei-
dingsvoorzieningen. Niet alleen voor nieuwe medewerkers, ook voor zittend personeel,
niet alleen voor instromers, ook voor medewerkers die willen doorstromen naar hogere
functies of beter passend werk, niet alleen voor jongere medewerkers, ook voor oudere
medewerkers, die met nieuwe ontwikkelingen moeten leren omgaan of anders werk el-
ders moeten zien te vinden, niet alleen voor vaste krachten maar ook voor medewerkers
die flexibel in de bedrijven werkzaam zijn. Met andere woorden: opleiding en scholing
zullen niet beperkt blijven tot het begin van de beroepsloopbaan, maar zullen ook in latere
loopbaanstadia voor voortdurend ‘onderhoud’ en eventueel ‘revisie’ van kwalificaties moe-
ten zorgen, op alle niveaus van de functiestructuur. Zo’n brede inzet bevordert adequate
aanpassingen aan nieuwe ontwikkelingen, zowel waar het meer om kwaliteitsproductie
gaat als waar het meer om capaciteitsproductie gaat.

2. In de tweede plaats willen we wijzen op het belang van praktijkleren en de rol van de
bedrijven daarbij. In een lerende Tl gaat het niet alleen om formele vakopleidingen, maar
ook om informeel praktijkleren, waarbij leermogelijkheden in de werkomgeving zelf wor-
den ingebouwd. In het onderzoek is gebleken dat Tl bedrijven veel belang hechten aan
diverse vormen van leren op de werkplek en dat ze er in het algemeen — gelet op de aard
en inhoud van het werk — ook goede mogelijkheden voor bieden. De waarde en het ren-
dement van leeractiviteiten on-the-job kunnen nog worden vergroot door ze te verbinden
met meer formele leeractiviteiten off-the-job. Maar bij praktijkleren bestaat voordurend het
risico dat het in de knel komt vanwege de eisen van de productie, zeker in tijden dat be-
drijven in slecht weer verkeren. Dat pleit ervoor niet alleen te zoeken naar goede koppe-
lingen van werken en leren, maar ook om werken en leren in de werkomgeving zelf deels
weer los te koppelen van elkaar. Loskoppeling kan door het inrichten van ‘beschermde’
werkomgevingen in het bedrijf, bijvoorbeeld leerhoeken of trainingscentra. Bedrijfsscho-
len zijn hier een wat verdergaand voorbeeld van. Loskoppeling kan ook door de leerac-
tiviteiten uit de productie (i.c. installatiewerkzaamheden) te halen en ze in te bedden in
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andere bedrijfsprocessen, die meer ruimte laten om te experimenteren en te leren. Vooral
innovatieprocessen bieden hier goede mogelijkheden voor (vgl. llleris, 2011). Het direct
betrekken van medewerkers bij de invoering of zelfs ontwikkeling van nieuwe technieken
en producten biedt uitdagende leerperspectieven. Leren en innoveren gaan dan samen.
Dat verhoogt de responsiviteit van medewerkers en bedrijven ten aanzien van nieuwe
ontwikkelingen. Het ondervangt ook het risico dat leeractiviteiten te veel aan gangbare,
‘gewone’ productieroutines gebonden blijven.

Belangrijke referentiepunt voor opleiden en leren kan het concept van goed vakmanschap
zijn, zoals dat bijvoorbeeld door de Tl bedrijven is geformuleerd: toepassen van up-to-da-
te vaktechnische kennis en vaardigheden in niet-routinematige situaties, met een grote
mate van inzet en betrokkenheid. Goede vakmensen beschikken over een combinatie van
hard skills en soft skills en de infrastructuur voor opleiden en leren moet in ieder geval
waarborgen dat ze die skills voortdurend op peil kunnen houden. Maar het is de vraag
of dat voldoende is. Gelet op de nieuwe ontwikkelingen die op de Tl af komen, zullen
vakmensen ook in staat moeten zijn hun kwalificaties permanent te blijven ontwikkelen.
Vakmanschap kan in die zin ook vanuit een dynamisch perspectief worden bekeken. De
vakopleiding moet dan een basis leggen voor een proces van beroepsvorming en ontwik-
keling van een beroepsidentiteit, waarbij de (aankomend) vakmensen zelf in staat moeten
zijn die identiteit voortdurend verder te ontwikkelen binnen de verschillende (werk)contex-
ten waarmee ze in hun beroepsloopbaan te maken krijgen (vgl. Geurts, 2011). Dat zullen
niet altijd werkcontexten binnen de Tl als branche in strikte zin zijn. De ‘beroepsdeelmarkt’
van monteurs ligt over meer sectoren verspreid en gekwalificeerde monteurs kunnen ook
gemakkelijk in andere sectoren aan de slag (energie, industrie, communicatie). Dat pleit
ervoor te zoeken naar opleiding- en leerconcepten die ‘breed vakmanschap’ of anders
gezegd ‘interdisciplinair’ of ‘intersectoraal’ vakmanschap als vertrekpunt nemen.

Het gaat in een lerende Tl niet alleen om waardering (misschien beter: herwaardering)
van nieuwe vormen van opleiden en leren, maar ook om andere modellen voor het or-
ganiseren van arbeidsprocessen en bedrijfsprocessen. Werkzaamheden zullen zodanig
moeten worden georganiseerd dat zij een ‘leerrijke’ werkomgeving bieden, dat wil zeggen
een omgeving waarin medewerkers in en door het werk dat ze doen hun kwalificaties ver-
der kunnen ontwikkelen. Dat vraagt om een kennisrijke samenstelling van takenpakket-
ten, ook in functies op uitvoerend niveau. De Tl biedt hier gegeven de variéteit van werk-
zaamheden goede mogelijkheden voor, maar die mogelijkheden kunnen onder invioed
van verdere informatisering en automatisering onder druk komen te staan. Van belang zijn
hier de keuzes die bedrijven maken als het gaat om sociale innovatie: het betrekken van
medewerkers zelf bij de organisatie en planning van werkzaamheden en — waar dat aan
de orde is — bij invoering en inbedding van nieuwe technologieén en nieuwe werkwijzen
in het bedrijf. Sociale innovaties in deze zin zijn belangrijke condities voor succesvolle
doorvoering van technische innovaties. Ze stellen medewerkers in staat met nieuwe ont-
wikkelingen mee te gaan. Ze versterken zo hun eigen duurzame inzetbaarheid parallel
met de continuiteit van het bedrijf.
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Als richtpunt voor een lerende Tl kan het idee van een lerende economie dienen, zoals dat
recent door de WRR is geschetst (WRR, 2014). Ook de TI krijgt de komende jaren met eco-
logische en technologische ontwikkelingen te maken (‘smart economy’), die nieuwe relaties
tussen marktpartijen en bedrijven en nieuwe vormen van bedrijf- en arbeidsorganisatie mo-
gelijk maken. Die ontwikkelingen bieden kansen, verwachten veel Tl bedrijven. Om die kan-
sen goed te benutten zullen branche, bedrijven en medewerkers de komende tijd een forse
‘kwalificatieslag’ moeten gaan maken.
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