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3.1 Inleiding

in de vorige hoofdstukken is beschreven welke ontwikkelingen zich nu en in de toekomst in 
de Ti voordoen en welke consequenties die ontwikkelingen hebben voor de instroom van 
nieuwe werknemers en de doorstroming van zittende werknemers op de arbeidsmarkt in en 
rond de Ti. in dit hoofdstuk verleggen we het perspectief naar het niveau van de Ti bedrijven. 
hoe gaan de bedrijven momenteel om met de gevolgen van de economische recessie? wat 
doen ze en wat kunnen ze doen om zich voor te bereiden op de tijd dat de economie aantrekt 
en er tekorten aan personeel gaan ontstaan? hoe kunnen bedrijven er aan bijdragen dat de 
Ti een sterkere positie op de markt en op de arbeidsmarkt krijgt, ook met het oog op ontwik-
kelingen in de verdere toekomst? 

we bespreken nu eerst het actuele personeelbeleid in de bedrijven, dat in het teken staat van 
de recessie (paragraaf 3.1). daarna gaan we in op de mogelijkheden om via anticiperende 
maatregelen in te spelen op te verwachten arbeidsmarktknelpunten bij een weer aantrekken-
de economie (paragraaf 3.2). Tot slot kijken we wat verder vooruit en geven we aan hoe de Ti 
er voor kan zorgen dat er ook op langere termijn voldoende en goed gekwalificeerd personeel 
beschikbaar blijft (paragraaf 3.3). 

3.2 Personeelbeleid in teken van recessie

3.2.1 Recessie en verandering

Veel TI bedrijven krimpen personeelsbestand in

Ti bedrijven hebben het niet gemakkelijk in deze tijden van recessie. bedrijven kunnen vaak 
met moeite het hoofd nog boven water houden. de terugval van de vraag leidt tot minder 
werkaanbod. bedrijven zijn gedwongen hun personeelsbestand in te krimpen. aanvankelijk 
gaat het daarbij vooral om flexibele krachten (tijdelijk personeel, uitzendkrachten), maar sinds 
2010 zijn ook steeds meer Ti bedrijven vaste krachten gaan ontslaan. bedrijven nemen min-
der nieuwe leerling-werknemers aan. in hoofdstuk 1 is beschreven welke ontwikkelingen zich 
op dit punt in de Ti aftekenen.

Steeds meer TI bedrijven gaan ook op zoek naar nieuwe markten

in dit hoofdstuk richten we de blik op de toekomst. de recessie dwingt Ti bedrijven om na te 
denken over hun positie en perspectieven en schept ruimte voor verandering en vernieuwing. 
dat blijkt ook uit de cijfers. Veel Ti bedrijven leggen zich niet bij de situatie neer, maar probe-
ren nieuwe markten aan te boren en op die manier nieuw werk te genereren. het aantal Ti 
bedrijven dat op zoek is naar nieuwe activiteiten of werkzaamheden is vanaf het begin van 
de recessie duidelijk toegenomen. het geldt nu voor ongeveer de helft van alle Ti bedrijven, 
en het gaat evenzeer op voor de kleine(re) als voor de grote(re) Ti bedrijven (zie figuur 3.1). 
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Deel TI bedrijven blijkt van nood een deugd te maken

een aanzienlijk deel van de Ti bedrijven blijkt dus van de nood een deugd te maken en de 
lastige omstandigheden van het moment aan te grijpen om nieuwe mogelijkheden voor de 
toekomst open te leggen. een belangrijke voorwaarde daarbij is het op peil houden van een 
goed gekwalificeerd personeelsbestand. we zien dan ook dat een deel van de Ti bedrijven 
ondanks krimp en recessie vacatures blijft stellen en nieuw personeel blijft aannemen. het 
gaat daarbij meestal wel om vacatures voor functies op hoger niveau waarvoor beter op-
geleide en ervaren medewerkers worden gevraagd. Met die ervaren medewerkers kunnen 
bedrijven stapsgewijs de voor hun marktpositie noodzakelijke veranderingen in gang zetten. 

3.2.2 Maatregelen om personeel te werven

Over hele linie: wervingsinspanningen op lager pitje

Voor het overgrote deel van de Ti bedrijven geldt evenwel dat zij afgelopen jaar veel minder 
actief zijn geweest op de externe arbeidsmarkt dan in de jaren vóór de crisis. bedrijven ste-
ken nauwelijks nog (extra) tijd en geld in werving, doen nauwelijks nog een (extra) beroep op 
inleenkrachten en zzp’ers en nemen nauwelijks nog (extra) stagiairs en leerlingen aan (zie 
figuur 3.2). 

Vanaf 2009 worden de negatieve gevolgen van de recessie duidelijk zichtbaar in het wer-
vingsbeleid van de Ti bedrijven. de wervingsinspanningen op de externe arbeidsmarkt wor-
den op een lager pitje gezet. het accent lijkt te verschuiven van de externe naar de interne 

Figuur 3.1 – Percentage TI bedrijven dat onder invloed van de recessie op zoek 
is naar nieuwe producten of markten, periode 2009-2013 

Bron: Enquête onder TI bedrijven
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Figuur 3.2 – Percentage TI bedrijven dat genoemde maatregelen toepast om 
personeel te werven, periode 2007-2013

Bron: Enquête onder TI bedrijven
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arbeidsmarkt. bevordering van doorstroming binnen de bedrijven wordt een belangrijke com-
ponent in de aanpassing aan de nieuwe en verslechterde economische omstandigheden. 

Twee werkwijzen: monteurs van buiten aantrekken of in eigen bedrijf opleiden?

Ti bedrijven hebben in principe twee mogelijkheden om aan monteurs te komen. Ze kunnen 
op de externe arbeidsmarkt vakbekwame monteurs aantrekken die al over de bij functies en 
vacatures passende kwalificaties beschikken (‘wervingsstrategie’). deze zijn als het ware al 
kant-en-klaar gekwalificeerd en zijn als zodanig direct inzetbaar in het bedrijf. Ze kunnen ook 
leerling-monteurs aantrekken – doorgaans schoolverlaters – en die vervolgens zelf intern, in 
het bedrijf opleiden tot vakbekwaam monteur (‘opleidingsstrategie’). deze leerlingen zijn niet 
direct volledig inzetbaar. Zij doorlopen eerst een intern leerwerktraject voordat ze als zelfstan-
dig monteur kunnen functioneren. 

in 2011 bleek dat een derde deel van de Ti bedrijven (vrijwel) uitsluitend de opleidingsstra-
tegie volgt (zie figuur 3.3). de monteurs in deze bedrijven zijn (vrijwel) allemaal als leerling 
monteur aangetrokken en vervolgens in het bedrijf zelf tot zelfstandig monteur opgeleid. een 
duidelijk groter deel van de Ti bedrijven, namelijk bijna de helft, werkt vooral of uitsluitend 
volgens de wervingsstrategie. Zij hebben bijna geen of hooguit een minderheid van hun zelf-
standig monteurs in eigen huis opgeleid, maar hebben hen ‘kant en klaar’ gekwalificeerd 
vanaf de arbeidsmarkt aangetrokken. de personele omvang van de bedrijven speelt hierbij 
wel mee, maar is niet doorslaggevend. in alle grootteklassen zijn er meer bedrijven met een 
wervingsstrategie dan met een opleidingsstrategie. behalve bij de grootste bedrijven, die wat 
vaker de opleidingsstrategie (41%) dan de wervingsstrategie (36%) hanteren (zie figuur 3.4).

% TI bedrijven dat alleen of vooral leerlingmonteurs aantrekt en 
die vervolgens zelf opleidt tot zelfstandig monteur

% Beide manieren in ongeveer gelijke mate

% TI bedrijven dat hun zelfstandig monteurs vooral of 
uitsluitend van de arbeidsmarkt aantrekt

% Weet niet

TI-Nederland









Bron: Enquête onder TI bedrijven, 2011

Figuur 3.3 – Arbeidsmarktstrategieën van TI bedrijven
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Bij werving van leerlingen is motivatie belangrijker dan opleiding

welke criteria hanteren Ti bedrijven bij de selectie van leerling monteurs? spontaan noemen 
veel Ti bedrijven ‘motivatie/ambitie’ het belangrijkste criterium, en dat geldt zowel voor de 
werving van leerling elektromonteurs als voor leerling installatiemonteurs (zie figuur 3.5). er 
zijn maar weinig bedrijven die ‘opleiding’ spontaan als belangrijkste criterium noemen. dat wil 
niet zeggen dat een Ti gerichte opleiding geen rol speelt. het is vaak wel een pre, maar het is 
meestal geen harde eis. Voor leerling monteurs installatietechniek is een Ti gerichte opleiding 
in slechts 28 procent van de Ti bedrijven een ‘harde eis’. Voor de leerlingen elektrotechniek is 
dit met 43 procent wat vaker het geval, maar ook hier gaat dus op dat dit bij de meerderheid 
van de Ti bedrijven geen harde eis is (zie figuur 3.5). bij meerdere gemotiveerde kandidaten 
kiezen de meeste Ti bedrijven voor hun leerling monteur functies overigens wel voor een 
gediplomeerde van een Ti opleiding. 

Figuur 3.4 – Mate waarin TI bedrijven hun huidige monteurs aanvankelijk als 
leerling monteurs hebben aangetrokken en vervolgens in het bedrijf opgeleid 
hebben
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Bron: Enquête onder TI bedrijven, 2011
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Leerlingmonteur elektro

Leerlingmonteur installatie



Figuur 3.5 – Eisen bij werving van leerling monteurs 
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Zelfstandig monteurs elektro

Zelfstandig monteurs installatie

Figuur 3.6 – Eisen bij werving van monteurs
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Werving monteurs bij voorkeur op basis van in praktijk bewezen vakbekwaamheid

ook bij het aantrekken van monteurs letten de Ti bedrijven lang niet altijd eerst en vooral 
op de opleidingsbagage van kandidaten, maar juist vaker op zaken als ervaring en vakbe-
kwaamheid. een Ti gerichte opleiding wordt amper in de helft van de bedrijven als een harde 
eis in het selectieproces van monteurs gehanteerd, namelijk in 55 procent bij monteurs elek-
tro en in 40 procent bij monteurs installatie (zie figuur 3.6).

3.2.3 Maatregelen om personeel te behouden

Over hele linie: ook bindingsmaatregelen minder urgent vanwege recessie

door de recessie steken de bedrijven niet alleen minder tijd en geld in werving van nieuw 
personeel. ook de maatregelen om zittend personeel vast te houden zijn op een lager pitje 
gezet. Ti bedrijven hanteren vooral maatregelen in de sfeer van primaire en secundaire ar-
beidsvoorwaarden om bedrijfsbinding van medewerkers te bevorderen. dergelijke maatre-
gelen kosten geld. Figuur 3.7 laat zien dat veel Ti bedrijven door de recessie op dit soort 
maatregelen zijn gaan bezuinigen. 

Deel TI bedrijven blijft wel scholing inzetten om medewerkers vast te houden

circa een vijfde van de Ti bedrijven biedt medewerkers scholingsmogelijkheden aan om ze 
aan het bedrijf te binden. dat was vóór de recessie zo, en dit aantal blijft tijdens de recessie 
op peil. Tot nog toe lijkt de recessie weinig invloed te hebben op de mate waarin Ti bedrijven 
scholing inzetten als bindingsinstrument. wellicht speelt hierbij ook mee dat ze er bij een 
lager werkaanbod meer tijd en ruimte voor kunnen bieden. 

andere maatregelen om de bedrijfsbinding te bevorderen, bijvoorbeeld door werknemers 
meer bij de zaken in het bedrijf te betrekken en door meer rekening te houden met individuele 
voorkeuren van werknemers wat betreft werkzaamheden en werktijden, worden maar weinig 
toegepast in de Ti branche. ook in de jaren voor de recessie was dit mondjesmaat het geval. 
nu is er nauwelijks meer iets van over. 

Helft TI bedrijven wil ook ouderen laten doorwerken, wel voor minder uren
 
oudere werknemers vormen een steeds omvangrijker groep werknemers in de Ti bedrijven. 
het aandeel 55-plussers in de Ti is gestegen van 6 procent in 2001 naar 13 procent medio 
2013. het beleid van de overheid is er op gericht werknemers in ieder geval tot 65 jaar door te 
laten werken en op termijn zelfs tot 67 jaar. het is de vraag of de recessie dit beleid niet door-
kruist. ruim de helft van de Ti werknemers (51%) denkt wel in staat te zijn om tot 65 te blijven 
werken, mits zij fysiek minder zwaar en ongemakkelijk werk kunnen gaan doen. de meeste 
Ti werkgevers (71%) onderkennen ook wel dat fysieke ongemakken en arbeidsrisico’s als la-
waai en valgevaar in hun branche sterker spelen dan gemiddeld. relatief veel werkgevers in 
de Ti, namelijk 48 procent, vinden het voor hun bedrijf belangrijk dat werknemers tot 65 jaar 
doorwerken – van alle werkgevers in nederland is dat minder dan een kwart. en relatief veel 
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Figuur 3.7 – Percentage TI bedrijven dat genoemde bedrijfsbindende maatregel 
toepast, periode 2008-2013

Bron: Enquête onder TI bedrijven
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werkgevers in de Ti, namelijk 54 procent, nemen ook daadwerkelijk maatregelen om langer 
doorwerken te bevorderen – van alle werkgevers is dat ongeveer een derde. 

Voor zoverre Ti werkgevers dergelijke maatregelen hebben getroffen, komen die vooral neer 
op het reduceren van de werktijd van ouderen (zie tabel 3.8). de meest genoemde maatregel 
is het toekennen van extra vrije dagen aan oudere werknemers. daarnaast heeft een deel 
van de Ti werkgevers enkele andere varianten van werktijdverkorting ingevoerd, zoals een 
kortere werkweek en deeltijd VUT voor oudere werknemers. Maatregelen als aanpassing van 
de werkplek of het takenpakket, taakverbreding en taakroulatie of omscholing van ouderen 
naar een andere functie of baan worden slechts in een zeer beperkt deel van de Ti bedrijven 
toegepast (iTs, 2013b).

Uitdaging recessie: hoe ouderen productief in te zetten bij ‘verjonging’ bedrijven?

de recessie heeft de urgentie van een beleid om oudere werknemers langer te laten door-
werken verminderd. er staan momenteel ook veel jongere werknemers aan de kant die graag 
het stokje van de ouderen willen overnemen, maar door gebrek aan werk geen plaats in de 
Ti kunnen vinden. het is een van de uitdagingen voor de Ti – en niet alleen voor de Ti – 
om te zoeken naar mogelijkheden om oudere werknemers die langer (moeten) doorwerken 
productief te blijven inzetten en tegelijkertijd voldoende jongeren te blijven opnemen om de 
toekomstige uitstroom richting pensioen te kunnen opvangen. een veelbelovende aanpak 
daarvoor is het (deels) inzetten van ouderen bij opleiding en begeleiding van jongere werk-

TI werkgevers Alle werkgevers

Extra vrije dagen ouderen 41% 25% 

Kortere werkweek 13% 16% 

Deeltijd VUT 15% 11% 

Taakverlichting/aanpassing takenpakket 16% 11% 

Aanpassing van de werkplek 6% 8% 

Oudere werknemers vrijstellen van onregelmatige en ploegendienst 11% 6% 

Taakverbreding/roulatie 3% 4% 

Omscholen naar andere baan/functie 2% 2% 

Bron: TNO/CBS, WEA; bewerking ITS

Tabel 3.8 – Maatregelen om langer doorwerken van oudere werknemers te 
bevorderen
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nemers in het bedrijf. Mits goed uitgevoerd kan een dergelijke aanpak er voor zorgen dat het 
personeelsbestand in balans blijft en dat er uit de samenwerking tussen de verschillende 
leeftijdsgroepen extra impulsen voor ‘verjonging’ komen, ook wat betreft werkwijzen, praktij-
ken en routines in de bedrijven. in de Ti zijn diverse goede voorbeelden van zo’n aanpak te 
vinden (zie bij voorbeeld de publicatie Morgen begint vandaag, oTib 2013). 

3.2.4 Arbeidsbeleid in de TI

Uitstroom van jongere werknemers blijft knelpunt

de uitstroom van jongere werknemers blijft een probleem in de Ti, ook tijdens de recessie. 
door de demografische ontwikkeling komen er steeds minder jongeren beschikbaar op de 
arbeidsmarkt, en dat werkt ook door in de Ti. het aandeel jongeren in de instroom en in het 
personeelsbestand van de Ti is aan het afnemen. ook het aandeel jongeren in de uitstroom 
neemt af, maar er zijn elk jaar nog steeds beduidend meer jongeren onder de 25 die de Ti 
verlaten dan oudere 55-plussers (zie figuur 3.9).

waar kan de uitstroom van jongeren aan liggen? hoe komt het dat werknemers na verloop 
van tijd de Ti weer verlaten? analyses die we van gegevens van de nea en de wea hebben 
gemaakt, geven aanwijzingen in welke richting naar verklaringen moet worden gezocht. 

Figuur 3.9 – Instroom in en uitstroom uit de TI branche naar leeftijd, 
2001 en 2012
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Uitstroom ligt niet aan werk en werkomstandigheden
 
Ti werknemers vinden nogal eens dat zij vaak of altijd veel werk moeten doen en dat zij re-
gelmatig in een hoog tempo moeten werken, maar dat geldt ook voor de werknemers in de 
andere branches. wél vinden de Ti werknemers wat vaker dan de werknemers in de andere 
branches dat hun werk vaak of altijd veel concentratie, creativiteit en (bij)leren van hen vraagt. 
daar staat tegenover dat zij vaker dan de werknemers in de andere branches van mening zijn 
dat hun werk meestal of altijd veel variatie biedt en dat zij bovendien veel autonomie hebben 
bij de uitvoering van hun werk (zie tabel 3.10). kortom, op het punt van de aard en inhoud 
van het werk alsmede op het punt van de regelmogelijkheden en leermogelijkheden is de Ti 
beslist concurrerend met andere branches. 

Redenen liggen vaker in sfeer van personeel- en opleidingsbeleid

het ligt dus niet zozeer aan het werk zelf. de Ti werknemers zijn daar vrij positief over. we 
krijgen meer zicht op een verklaring door in te zoomen op de groep Ti werknemers die echt 

Werknemers in:

TI

(N=305)

Bouw-
nijverheid
(N=822)

Metaal

(N=902)

Transport
middelen
(N=1.921)

Groot-
handel

(N= 1.096)

Detail-
handel

(N=1.761)

Horeca

(N=599)

% Werknemers dat vindt:

Dat men vaak/altijd veel werk moet doen 48% 42% 44% 38% 46% 38% 46%

Dat men regelmatig in hoog tempo moet 
werken

39% 39% 36% 36% 40% 37% 50%

Dat het werk vaak/altijd intensief naden-
ken vereist

75% 58% 69% 56% 65% 37% 34%

Dat men vaak/altijd gedachten erbij moet 
houden

93% 86% 90% 90% 88% 76% 79%

Dat het werk vaak/altijd veel aandacht 
vraagt

86% 76% 82% 80% 80% 64% 64%

Dat het werk vaak/altijd creativiteit vereist 75% 67% 65% 49% 56% 45% 55%

Dat het werk vaak/altijd vereist dat men 
nieuwe dingen leert

56% 37% 45% 38% 38% 29% 29%

Dat het werk vaak/altijd gevarieerd is 79% 74% 64% 66% 71% 45% 58%

Dat men regelmatig zelf kan beslissen 
hoe men werk uitvoert

82% 70% 77% 59% 76% 53% 54%

Dat men regelmatig zelf volgorde van 
werkzaamheden kan bepalen

80% 67% 75% 58% 78% 57% 58%

Dat men regelmatig zelf werktempo kan 
bepalen

77% 67% 73% 60% 76% 58% 48%

Dat men regelmatig zelf oplossingen 
moet bedenken om werk uit te voeren

83% 69% 71% 59% 74% 51% 51%

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

Tabel 3.10 – Werknemers over hun werk en werkomstandigheden, naar branche 
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uit de Ti weg willen en ook al concrete activiteiten ondernemen om ander werk te vinden (zie 
tabel 3.11). 

Uit deze analyse blijkt eveneens dat de aard van het werk er minder toe doet. werknemers 
die zich actief oriënteren op ander werk, oordelen niet of nauwelijks anders over de inhoud 
van het werk in de Ti branche en over de positieve (variatie, autonomie) en minder positieve 
(concentratie, investeringen in bijblijven) aspecten van het werk in de Ti dan de werknemers 
die niet uit de Ti branche weg willen.

waar zij zich echter duidelijk minder positief over uitlaten, in vergelijking met Ti werknemers 
die niet op zoek zijn naar ander werk, zijn allerlei zaken die met het personeelbeleid in de 
bedrijven te maken hebben: overlegmogelijkheden, opleiding- en loopbaanmogelijkheden, 
beoordeling- en beloningsbeleid, en mogelijkheden om in deeltijd te werken. Verder komt 
in de analyse naar voren dat conflicten met de directe leiding of met de werkgever redenen 
kunnen geven om te vertrekken. dergelijke conflicten worden beduidend vaker genoemd 
door werknemers die wel op zoek zijn naar ander werk dan door werknemers die daar niet 
naar op zoek zijn (zie tabel 3.11). 

Actie ondernomen 
om ander werk te vinden

Ja Nee TOTAAl

Tevredenheid over functioneringsgesprekken* 4,1 5,5 5,1

Tevredenheid over loopbaanmogelijkheden* 5,0 6,1 5,7

Tevredenheid over scholings- en opleidingsmogelijkheden* 5,5 6,8 6,4

Tevredenheid over flexibele werktijden* 5,1 6,1 5,8

Tevredenheid over overlegmogelijkheden* 6,3 7,4 7,1

Tevredenheid over resultaat gerichte beloning/prestatiebeloning* 4,4 5,5 5,2

Tevredenheid over mogelijkheden om in deeltijd te werken* 4,5 5,4 5,1

 

Werknemers dat in afgelopen jaar conflict heeft gehad met direct 
leidinggevende

39% 23% 28%

Werknemers dat in afgelopen jaar conflict heeft gehad met 
werkgever

34% 14% 20%

Tabel 3.11 – Beoordeling van het werk en de werkomstandigheden door TI 
werknemers die wel en niet activiteiten ondernemen om ander werk te 
vinden 

Bron: TNO/CBS, NEA; bewerking ITS
*  Beoordeling in termen van rapportcijfers
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resumerend kunnen we concluderen dat een goed personeelbeleid, met voldoende mo-
gelijkheden voor opleiding en doorstroming cruciaal is voor zowel het aantrekken als het 
binnen houden en in balans houden van een gekwalificeerd personeelbestand. dat geldt in 
de huidige tijd van recessie, maar het is zeker van belang met het oog op de toekomst, als de 
economie zich weer gaat herstellen. 

3.3 Anticiperen op herstel van economie

3.3.1 Vergrijzing en vacatures

Recessie maskeert structurele problematiek

de Ti verkeert sinds enige tijd in een recessie. de werkvoorraad in de bedrijven neemt af, 
de werkgelegenheid daalt, het aantal vacatures is teruggelopen, er zijn minder opleidings-
plaatsen beschikbaar, leerlingen zitten ‘op de bank’ omdat ze geen leerarbeidsplaats kunnen 
vinden. de maatregelen die bedrijven nemen om de gevolgen van de recessie op te vangen 
raken steeds meer de vaste kern van het personeel. de werkloosheid onder monteurs loopt 
op. 

Maar naast de beschreven conjuncturele ontwikkelingen is er tevens sprake van structurele 
trends. in hoofdstuk 1 is al gewezen op het proces van vergrijzing in de Ti waardoor de uit-
stroom van oudere werknemers voorlopig blijft toenemen en dus tot een grotere vervangings-
vraag leidt. Tegelijk blijft het aantal Ti leerlingen/gediplomeerden op het vmbo de komen-
de jaren fors afnemen. dat leidt op termijn tot structurele personeelstekorten. nu krimpt de 
werkgelegenheid nog en worden de problemen grotendeels gemaskeerd. Uit de prognoses 
in hoofdstuk 1 blijkt dat er wel tekorten aan (leerling-)monteurs zijn als uitsluitend naar Ti op-
geleiden wordt gekeken, maar dat er vooralsnog voldoende aanbod uit andere opleidingen is 
om dat hanteerbaar te maken. Tekorten zijn er nu vooral in hogere functies zoals bijvoorbeeld 
de functies van technicus op mbo-4 niveau of hbo niveau. Maar puur vanuit de Ti gezien – 
dus de compensatie uit andere opleidingen en sectoren niet meegerekend – zullen ook op 
middelbaar en lager niveau de tekorten al op vrij korte termijn weer flink gaan oplopen, zeker 
in een scenario waarin over enkele jaren weer sprake is van (voorzichtige) groei in de Ti. de 
Ti moet daarop voorbereid zijn. 

we bespreken drie sporen waarlangs de Ti er aan kan werken om een evenwichtig perso-
neelbestand in stand te houden, vooruitlopend op het economisch herstel dat de komende 
jaren te verwachten is: 
- er voor zorgen dat meer schoolverlaters een leerarbeidsplaats in de Ti kunnen vinden, 

door te voorzien in voldoende bpv-plaatsen (beroepspraktijkvorming); 
- er voor zorgen dat werknemers uit andere sectoren gemakkelijker naar de Ti kunnen 

overstappen, door ondersteuning van intersectorale mobiliteit; 
- er voor zorgen dat bedrijven meer mensen kunnen aantrekken uit groepen die nu nog in 

de Ti ondervertegenwoordigd zijn, door bevordering van diversiteit. 
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op elk van deze terreinen is het afgelopen jaar onderzoek gedaan om feiten en mogelijkhe-
den beter in beeld te krijgen. in de nu volgende paragrafen zetten we de belangrijkste uitkom-
sten op een rij. in de kern gaat het hierbij om acties langs meer traditionele, aanbodgerichte 
sporen, die ook al langer in de Ti worden bewandeld. deze acties zouden met het oog op 
de toekomst echter sterker gekoppeld moeten worden aan een meer vraaggerichte aanpak, 
waarin de ontwikkeling van innovaties, organisaties en functies in de Ti centraal staat. we 
gaan daar in paragraaf 3.3. verder op in. 

3.3.2 Leerarbeidsplaatsen in stand houden 

Tijdens recessie sterke daling van bpv’s op mbo-2 niveau voor vmbo schoolverlaters

het aantal bpv-overeenkomsten (beroepspraktijkvormingsplaatsen) – dus het aantal leerlin-
gen – is vanaf het begin van de recessie sterk afgenomen, verhoudingsgewijs veel sterker 
dan de totale werkgelegenheid in de Ti. het aantal startende bpv’s bedraagt in 2012 nog 
maar amper tweederde van het aantal startende bpv’s in 2008. het is in deze jaren met ruim 
een derde (38%) gedaald, en dat is beduidend meer dan de daling van de totale werkgele-
genheid in de Ti. de daling van het aantal startende bpv’s zit duidelijk meer bij jongere leer-
lingen onder de 18 jaar (-54%) dan bij de ouderen (-33%). behalve verschillen naar leeftijd 
zijn er ook duidelijke verschillen naar het niveau van de bpv’s. het aantal bpv’s op niveau 1 
– op dit niveau ging het overigens ook in 2008 maar om een beperkt aantal plaatsen – en 2 is 
tussen 2009 en 2012 namelijk veel sterker gedaald dan het aantal bpv’s op niveau 3 en 4. het 
totaal aantal lopende bpv’s daalde in deze periode met 36 procent, maar bij mbo-2 was deze 
daling 50 procent, terwijl de daling bij mbo-3 met 21 procent en bij mbo-4 met 3 procent een 
stuk lager was. de recessie treft dus vooral jonge schoolverlaters van het vmbo die op zoek 
zijn naar een leerarbeidsplaats op mbo-2 niveau (zie tabel 1.9 in hoofdstuk 1). 

ook in interviews die voor dit onderzoek bij Ti bedrijven, regionale opleidingscentra ‘s (roc’s) 
en vestigingen van installatiewerk zijn gehouden komt naar voren dat het aantal bpv-plaat-
sen onder druk staat. steeds meer Ti bedrijven laten weten dat ze het aantal leerwerkover-
eenkomsten zijn gaan verminderen om de gevolgen van de recessie op te vangen. de roc’s 
en installatiewerk geven aan dat er op dit moment een substantiële groep schoolverlaters is 
die een bbl-opleiding in de elektrotechniek of installatietechniek zou willen volgen maar niet 
de daarvoor vereiste bpv-plek in de Ti kan vinden. hierbij gaat het vooral om vmbo’ers. 

de roc’s en installatiewerk geven aan dat leerlingen die er niet in slagen een bpv-plek te vin-
den soms minder gemotiveerd zijn en lastiger zijn te plaatsen. soms zijn het leerlingen ‘met 
een rugzakje’ of leerlingen die ‘nog niet klaar zijn voor de verantwoordelijkheden van een bpv-
plek’. daarnaast wordt opgemerkt dat vooral allochtone leerlingen moeilijker een leerplek 
weten te vinden. Zowel roc’s als installatiewerk signaleren verder ook dat Ti bedrijven hogere 
eisen zijn gaan stellen aan de leerlingen, niet alleen wat hun vaktechnische competenties 
maar ook wat hun ‘soft skills’ betreft. de Ti bedrijven kunnen, gegeven het ruime aanbod, bij 
werving van leerlingen nu scherper selecteren, ook op motivatie en sociale vaardigheden.
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Risico dat belangrijke bron voor opstroom naar niveau 3 en 4 opdroogt 

eerder hebben we in hoofdstuk 2 gezien dat de vmbo Ti gediplomeerden die doorstromen 
naar een mbo Ti monteuropleiding daarbij in hoofdzaak kiezen voor een niveau-2 opleiding. 
de gediplomeerden van de niveau-2 opleidingen stromen vervolgens vaak door naar een 
hoger niveau opleiding. een deel doet dat aansluitend, dus direct nadat zij het niveau-2 diplo-
ma hebben behaald (zie figuur 2.14 in hoofdstuk 2) en een ander deel doet dat op een later 
moment, dus tijdens hun beroepsloopbaan (zie figuur 2.25 in hoofdstuk 2). de daling van het 
aantal bpv-plaatsen voor vmbo-schoolverlaters die een leerarbeidsplaats op niveau-2 zoe-
ken, vermindert dus op termijn de mogelijkheden van opstroom naar de hogere mbo niveaus.

Terwijl er ook nu al moeilijk vervulbare vacatures op dit niveau zijn

in november 2013 meldt 15 procent van de Ti bedrijven dat er sprake is van een of meer 
vacatures in de technische functies. het merendeel van deze Ti bedrijven – 12 van de 15 
procent – meldt dat er ook of uitsluitend sprake is van moeilijk vervulbare vacatures. het 
percentage Ti bedrijven met moeilijk vervulbare vacatures loopt op van 10 procent in de 
bedrijven met hooguit 15 werknemers via 14 procent in de bedrijven met 15-50 werknemers 

TI bedrijven met vacature(s) 
in betreffende functie

TI bedrijven met moeilijk 
vervulbare vacature(s) in 

betreffende functie 

Lagere functies 

Binnendienst (magazijnmed. etc.) 0% 0%

Werkplaats/locatie (hulpmonteur) 1% 0%

Werkplaats/locatie (monteur) 4% 3%

Middelbare functies 

Werkplaats/locatie: (1e monteur/service monteur) 7% 4%

Binnendienst (tekenaar, etc.) 2% 1%

Hogere functies 

Binnendienst (engineer, etc.) 2% 2%

Werkplaats/locatie (projectleider, etc.) 2% 2%

Bron: Enquête onder TI bedrijven, november 2013

Tabel 3.12 – Aard van de (moeilijk vervulbare) vacatures in de TI branche, 
per november 2013 
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en 27 procent in de bedrijven met 51-100 werknemers naar 45 procent van de bedrijven met 
meer dan 100 werknemers. Tabel 3.12 laat zien dat de (moeilijk vervulbare) vacatures vooral 
in de middelbare en hogere technische functies zitten.

de Ti bedrijven melden in november 2013 in totaal bijna 2.700 (moeilijk en minder moeilijk 
vervulbare) vacatures. 

En er de komende jaren steeds minder vmbo TI gediplomeerden beschikbaar komen 

in hoofdstuk 2 is al naar voren gekomen dat er in de periode 2007/08 - 2011/12 niet alleen 
sprake is van een daling van het aantal Ti-vmbo gediplomeerden, maar ook van het aantal 
leerlingen op de Ti-vmbo opleidingen. de leerlingen die in jaren 2007/08 - 2011/12 de oplei-
dingen zijn ingestroomd, zijn de gediplomeerden van de komende jaren en dat betekent dat 
het aantal Ti-vmbo gediplomeerden de komende jaren blijft dalen. naar verwachting zal het 
aantal Ti-vmbo gediplomeerden in 2015/16 nog maar amper een derde zijn van aantal Ti-vm-
bo gediplomeerden 10 jaar eerder, dus in 2005/06. Vooralsnog maskeert de recessie de hier 
aangeduide problemen. Maar in de komende jaren zullen deze problemen steeds duidelijker 
zichtbaar worden, zeker wanneer de economie weer aantrekt. 

het op peil houden van het aantal bpv-plaatsen voor jonge vmbo schoolverlaters is een in-
strument waarmee de Ti op het verwachte economisch herstel kan inspelen. dit instrument 
levert niet alleen een bijdrage aan een evenwichtige opbouw van het personeelsbestand van 
de Ti bedrijven, maar het levert tevens de basis voor de doorstroom naar de hoger gekwalifi-
ceerde functies in de bedrijven. beide elementen zijn essentieel om de Ti branche soepel te 
laten meebewegen met ontwikkelingen die zich in de markt voordoen. 

3.3.3 Intersectorale mobiliteit

een tweede lijn waarlangs de Ti kan werken aan een sterkere positie op de arbeidsmarkt, 
vooruitlopend op economisch herstel, is door het gemakkelijker te maken voor werknemers 
uit andere sectoren om naar de Ti over te stappen. Tegenover de winst van dergelijke zij-in-
stroom staat uiteraard het risico van uitstroom van werknemers uit de eigen branche. Maar 
we hebben in hoofdstuk 2 gezien dat er op dit punt geen reden is voor koudwatervrees. Per 
saldo, over de jaren heen gezien, is de Ti een winnaar als het gaat om doorstroming en uit-
wisseling van personeel met andere sectoren. 

TI bedrijven onderschrijven voordelen vaker dan nadelen…

hoe kijken de Ti bedrijven hier zelf tegenaan? 

Veel Ti bedrijven onderkennen dat meer doorstroming en uitwisseling met andere branches 
een aantal positieve aspecten heeft, juist ook voor het bedrijf zelf. Zo’n 65-75 procent van de 
bedrijven ziet als voordelen dat ze meer nuttige contacten met andere bedrijven en markt-
partijen krijgen, dat ze met nieuwe medewerkers uit andere bedrijven ook nieuwe vakkennis 
in huis kunnen halen en dat ze hun medewerkers breder in kunnen zetten (zie figuur 3.13). 
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een ander voordeel dat vaker wordt onderschreven is dat bij meer doorstroming boventallige 
medewerkers gemakkelijker een nieuwe baan kunnen vinden. dat kan behalve voor de be-
treffende medewerkers ook voor het bedrijf voordelig zijn.

de bedrijven zien echter ook vaak nadelen. het nadeel dat ze het meest noemen is dat ze 
meer moeite zullen moeten gaan doen om goede mensen vast te houden. bijna driekwart 
van de bedrijven verwacht dat dit het geval zal zijn. een duidelijk kleiner aantal is bang dat ze 
hun geschoolde mensen ook echt kwijt zullen raken (56%). Tegenover dit risico staat volgens 
eenzelfde aantal bedrijven het voordeel dat het bij meer doorstroming gemakkelijker zal zijn 
weer nieuwe geschoolde vakmensen aan te trekken. daarvoor zullen dan wel meer wervings-
inspanningen moeten worden gedaan. 

al met al kan de conclusie zijn dat de Ti bedrijven de voordelen vaker onderschrijven dan 
de nadelen. de te verwachten baten worden kennelijk hoger ingeschat dan de risico’s en de 
te verwachten kosten van meer doorstroming en uitwisseling met andere branches op de 
arbeidsmarkt. 

Bron: Enquête onder TI bedrijven, mei 2013

Figuur 3.13 – TI Bedrijven over voordelen en nadelen
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…maar bieden feitelijk weinig faciliteiten
 
Toch blijken de Ti bedrijven weinig te doen om de intersectorale mobiliteit te faciliteren. Van 
alle Ti bedrijven zegt één op de tien wél faciliteiten voor doorstroming te hebben, negen 
van de tien zeggen die niet aan te bieden. bij de 11 procent die wél faciliteiten aanbiedt 
gaat het nogal eens om uitwisseling van vacatures met andere bedrijven in de regio of met 
een regionaal netwerk. ook faciliteiten als vergoeding van opleiding of bijscholing voor een 
andere baan buiten de Ti worden enkele keren genoemd. Verder wijst een aantal bedrijven 
op de betekenis van hun informele contacten met andere bedrijven in dit verband: ‘bemid-
deling via mijn netwerk’; ‘samenwerking met andere bedrijven’; ‘mensen uitlenen aan ander 
TI bedrijf in regio’; ‘collegiale doorleen’). grotere bedrijven beschikken soms nog over extra 
mogelijkheden: ‘mensen uitlenen aan zusterbedrijven’; ‘plaatsen bij andere onderdelen van 
het concern’; ‘bedrijf zit zelf in meerdere branches’; ‘intern uitwisselen’; ‘doorstroming binnen 
concern zelf’; ‘uitwisselen met andere locaties/takken binnen de holding’. in slechts enkele 
bedrijven worden stages of coachtrajecten als faciliteit genoemd. 

Een derde van TI bedrijven wil – eventueel – opleidingsplaatsen beschikbaar stellen
 
Mogelijkheden voor opleiding kunnen er aan bijdragen dat werknemers uit andere branches 
gemakkelijker een overstap naar een baan in de Ti kunnen maken.  

de bereidheid bij de Ti bedrijven hiertoe is echter nog niet heel erg groot. slechts 13 procent 
wil zonder meer opleidingsplaatsen beschikbaar stellen. nog eens een kwart wil dat ook wel 
doen, maar dan onder bepaalde voorwaarden. samen is dat iets meer dan een derde van 
de bedrijven. bijna 60 procent van alle Ti bedrijven zegt niét bereid te zijn opleidingsplaatsen 

Figuur 3.14 – Opleidingsplaatsen voor ‘overstappers’ mogelijk?
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Bron: Enquête onder TI bedrijven, mei 2013
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open te stellen voor overstappers vanuit andere branches (zie figuur 3.14). we moeten hierbij 
wel bedenken dat voor een deel van de bedrijven geldt dat ze überhaupt geen opleidings-
plaatsen hebben. 

er zijn op dit punt verschillen tussen grotere en kleinere Ti bedrijven. bij de grote bedrijven is 
de bereidheid duidelijk groter dan bij de kleine bedrijven. Vooral de 100-plus bedrijven lijken 
meer mogelijkheden te bieden. Van deze bedrijven is ruim een derde zonder meer bereid 
overstappers van elders een opleidingsplaats aan te bieden. Met de bedrijven erbij die dat 
onder voorwaarden willen doen, komt dat totaal zelfs op bijna twee derde. bij de kleinste be-
drijven lijken de mogelijkheden een stuk beperkter. Zij zijn in grote meerderheid negatief over 
opnemen en opleiden van overstappers van buiten. de middelgrote bedrijven zijn eveneens 
sceptisch, maar hier zijn wel meer bedrijven die opleiding van overstappers eventueel onder 
voorwaarden mogelijk willen maken. 

wat die voorwaarden betreft gaat het aan de ene kant om actuele mogelijkheden, ruimte in 
het bedrijf, personeelsbehoeften, beschikbare vacatures, kosten en baten afwegingen. aan 
de andere kant gaat het om het perspectief op termijn dat overstappers geboden kan worden 
en de aanwezigheid van voldoende basis, motivatie en potentieel bij de overstappers zelf om 
de geboden kansen waar te maken. Voorwaarden worden niet alleen aan de kant van het be-
drijf gelegd – het moet nodig zijn en er moet ruimte zijn – maar ook naar de overstappers zelf 
wordt gekeken – ze moeten het willen en ze moeten in het bedrijf passen. bij investeringen 
in overstappers kijken de bedrijven ook wat verder vooruit. nieuwe mensen moeten een be-
paalde binding met het bedrijf hebben en niet te snel na hun opleiding weer willen vertrekken. 
de extra investeringen moeten weer terug verdiend kunnen worden. 

Beperkte ruimte bij gekwalificeerde monteurs
 
al met al kijken Ti bedrijven niet negatief aan tegen meer doorstroming en uitwisseling van 
personeel met bedrijven in andere sectoren. in hun ogen wegen positieve aspecten als nieu-
we kennis in huis halen, meer nuttige contacten met andere bedrijven krijgen en medewer-
kers zo nodig aan een nieuwe baan kunnen helpen wel op tegen nadelen als het risico van 
vertrek van geschoolde vakkrachten en meer wervingskosten om nieuwe mensen aan te 
trekken. waar het voorkomt, hebben bedrijven positieve ervaringen met ‘overstappers’ uit 
andere sectoren. een deel van de Ti bedrijven, vooral grotere bedrijven, is ook bereid op-
leidingsplaatsen voor ‘overstappers’ beschikbaar te stellen, zij het wel onder voorwaarden 
dat er voldoende werk is, dat mensen voldoende motivatie en affiniteit met techniek hebben 
en dat ze bereid zijn na de opleiding ook een tijd lang in het bedrijf te blijven werken. er lijkt 
dus wel enig draagvlak te zijn voor meer instroom vanuit andere sectoren naar de Ti – de 
grenzen tussen sectoren zijn voor bedrijven ook niet altijd even scherp – maar de ruimte is 
beperkt en het zal vooral moeten gaan om werknemers vanuit andere, verwante technische 
sectoren die al een technische achtergrond hebben. het lijkt een weinig realistische optie om 
zomaar vanuit willekeurig welke ‘overschotsectoren’ mensen te willen laten doorstromen naar 
volwaardige monteurfuncties in de Ti. de kern van de Ti bestaat uit een segment van goed 
gekwalificeerde en ervaren vakkrachten en die zijn niet zomaar inwisselbaar en uitwisselbaar. 
een en ander zal hoe dan ook forse extra opleidingsinvesteringen vragen. 
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Meer mogelijkheden aan ‘onderkant’ en ‘bovenkant’ van functiegebouw
 
Meer mogelijkheden zijn er wellicht aan de ‘onderkant’. Monteurwerk komt in allerlei varianten 
voor en afhankelijk van het type werk en de organisatie van het werk vraagt een functie meer 
of minder vakkwalificaties. in functies op lagere niveaus als hulpmonteur, assistent-monteur, 
leerling-monteur en uitgesplitste monteurfuncties stellen Ti bedrijven doorgaans minder ei-
sen aan het kwalificatieniveau en nemen ze ook vaker mensen zonder Ti-(voor)opleiding aan. 
in deze functies letten de Ti bedrijven bij het aantrekken van personeel vooral op motivatie, 
ambitie, sociale vaardigheden etc. in dit segment van de ongeschoolde en aankomende vak-
krachten kunnen schoolverlaters en werknemers met andere dan Ti kwalificaties gemakke-
lijker instromen. Voor een deel gaat het hierbij om intrede- of startfuncties. Via opleiding en 
ervaring kunnen de instromers in deze functies vaak alsnog doorstromen naar hoger gekwa-
lificeerde vaktechnische functies.

Meer mogelijkheden lijken er ook aan de ‘bovenkant’ te zijn, vooral in technische staffuncties 
als calculator, ontwerper en ontwikkelaar. kwalificaties in deze functies hebben eveneens 
een minder vakspecifiek karakter. de opleidingen voor deze functies zijn algemener van aard. 
engineers die een Ti opleiding hebben gevolgd blijken ook gemakkelijk een baan te vinden 
in andere (technische) sectoren. doorstroming van dergelijke technici op hogere niveaus kan 
weer de weg vrij maken voor interne doorstroming van gekwalificeerde monteurs in de Ti zelf. 

3.3.4 Diversiteit in de TI 

derde weg om een goed gekwalificeerd en evenwichtig samengesteld personeelsbestand 
te houden – naast instroom van schoolverlaters en zij-instroom van werknemers uit aanver-
wante sectoren – is het aanboren van het potentieel onder nu nog minder vertegenwoordigde 
groepen in de Ti, zoals vrouwen en allochtonen. in 2013 zijn twee onderzoeken gedaan om 
feiten en mogelijkheden op dit gebied scherper in beeld te krijgen: naar vrouwen in de Ti (iTs, 
2013d) en naar etnische diversiteit in de Ti (schellingerhout & Van den Tillaart, 2013). 

Meer verscheidenheid in de Ti is overigens niet alleen vanuit een oogpunt van personeels-
voorziening van belang. het is ook van belang voor de markt. Ti bedrijven krijgen op hun 
afzetmarkten met een steeds grotere verscheidenheid van klanten en opdrachtgevers te ma-
ken. Ze zullen meer evenwicht in de opbouw van hun personeel moeten zien te realiseren om 
goed op die trend te kunnen inspelen. 

Vrouwen ondervertegenwoordigd zowel in TI opleidingen als in TI bedrijven
 
analyses van onderwijsgegevens laten zien dat vrouwen duidelijk ondervertegenwoordigd 
zijn in het Ti onderwijs. het aantal vrouwen in de Ti opleidingen was en blijft erg laag. dat 
geldt voor alle niveaus. Van alle vmbo leerlingen is bijna de helft vrouw. Van de vmbo Ti 
leerlingen is echter maar 3 tot 4 procent vrouw. in het mbo Ti is het aandeel vrouwen met 
amper 1 procent nog lager. in de aan de Ti gerelateerde hbo-opleidingen varieert het aandeel 
vrouwen: technische bedrijfskunde circa 6 procent, elektrotechniek circa 6 procent, werktuig-
bouwkunde circa 2 procent en aoT circa 1 procent. ook in andere technische opleidingen, 
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bijvoorbeeld de opleidingen voor de bouw en de metaal, is het aandeel vrouwen onder de 
leerlingen laag, maar wel (wat) hoger dan in de Ti opleidingen.

Vrouwen zijn ook duidelijk ondervertegenwoordigd in de Ti bedrijven. het aantal vrouwelijke 
werknemers in de Ti is niet erg groot. het aandeel vrouwen is wel licht aan het toenemen. in 
2000 was 9 procent van alle werknemers in de Ti vrouw, in 2013 is dat 10 procent. Van deze 
10 procent is het overgrote deel, 83 procent, werkzaam in de niet-technische functies. slechts 
17 procent werkt in een technische functie. in aantallen zijn in 2013 bijna 2.200 vrouwen in 
technische functies in de Ti branche werkzaam. het percentage vrouwen in technische func-
ties is sinds 2000 wel gestegen. Toen werkte nog 10 procent van alle vrouwelijke werknemers 
in de Ti in een technische functie. het percentage vrouwen is in vrijwel alle technische func-
ties toegenomen, het meest nog in de functies van planners/werkvoorbereiders en ontwer-
pers/ontwikkelaars (zie tabel 3.15).

Oorzaken eerder in werktijden en werkcultuur dan in werkinhoud of werkbelasting 

de vrouwen in de Ti werken vaker in deeltijd dan de mannen. dit geldt ook voor de vrouwen in 
de technische functies. de vrouwen in technische functies zijn mobieler dan hun mannelijke 
collega’s. elk jaar is zowel de instroom in als de uitstroom uit de Ti bij de vrouwen in techni-
sche functies – naar verhouding althans – groter dan bij de mannen. Vrouwen in technische 

Aandeel vrouwen in TI

2000 2001 2003 2005 2007 2009 2010  2011 2012  2013

Ontwikkelen 1,0% 1,0% 1,3% 1,2% 1,4% 1,9% 1,8% 2,2% 2,3% 2,5%

Plannen 2,2% 2,7% 3,1% 3,1% 3,5% 5,0% 5,1% 5,2% 6,1% 6,5%

Tekenen 4,0% 4,3% 3,3% 3,4% 4,1% 4,4% 4,1% 4,3% 4,3% 4,2%

(Financieel) administratieve 
ondersteuning

72,9% 74,1% 73,5% 76,9% 78,1% 78,8% 79,2% 79,3% 79,0% 78,4%

Verkopen 24,4% 24,4% 23,3% 21,8% 21,9% 21,6% 21,8% 21,6% 19,5% 18,5%

Monteren/installeren 0,9% 1,0% 1,1% 1,1% 1,2% 1,3% 1,3% 1,3% 1,5% 1,6%

Leidinggevend 
monteren/installeren

0,2% 0,2% 0,2% 0,2% 0,2% 0,2% 0,2% 0,2% 0,2% 0,3%

Project- en afdelingsleiding 0,7% 0,8% 1,0% 1,0% 1,0% 1,2% 1,3% 1,3% 1,5% 1,6%

Bedrijfsleiding 3,4% 3,5% 3,5% 4,0% 5,0% 5,6% 5,2% 5,6% 6,0% 6,7%

Overig 15,3% 17,7% 17,5% 17,5% 17,6% 18,0% 17,5% 16,5% 19,7% 19,5%

TOTAAL 9,0% 9,3% 9,4% 9,3% 9,4% 9,9% 9,9% 10,0% 9,9% 10,0%

Bron: Mn Services, bewerking ITS

Tabel 3.15 – Ontwikkeling van aandeel vrouwen in TI in periode 2000-2013, 
totaal en naar functie
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functies zijn in het algemeen ook korter in hun huidige werkkring werkzaam dan mannen. dat 
verschil is de afgelopen 10 jaar overigens minder geworden. 

oorzaken voor de doorstroming van vrouwen lijken niet direct in werkinhoud of werkbelasting 
te moeten worden gezocht. Vrouwen in technische functies in de Ti oordelen niet minder 
positief dan de mannen over zaken als: variatie, zelfstandigheid, eigen verantwoordelijkheid 
in het werk en ruimte om zelf te beslissen over zaken als manier van werken, volgorde en 
tempo van het werk. Vrouwen vinden het werk fysiek vaak minder belastend dan mannen. Ze 
hebben minder vaak last van fysieke ongemakken en doen minder vaak zwaar of gevaarlijk 
werk dan de mannen.

Vrouwen onderscheiden zich op de meeste punten niet van de mannen als het gaat om 
zaken die ze van belang vinden in het werk en het bedrijf: interessant werk, prettige sfeer op 
het werk, goede leidinggevenden, goed salaris, goede werkzekerheid, gezond werk, moge-
lijkheden om te leren. op één punt is er echter wel een onderscheid. Vrouwen in technische 
functies – ook in de Ti – hechten veel vaker dan hun mannelijke collega’s veel belang aan 
flexibele werktijden en dan met name aan de mogelijkheden om parttime te kunnen werken. 
Zij hebben vaker dan hun mannelijke collega’s de wens om parttime te werken. belangrijkste 
reden waarom vrouwen parttime (willen) werken is de zorg voor het gezin en/of het huishou-
den.

Mannen Vrouwen

Contractuele aantal uren per week

< 25 uur 25-32 uur > 32 uur TOTAAL < 25 uur 25-32 uur > 32 uur TOTAAL

4% 5% 91% 100% 45% 23% 32% 100%

Gewenst aantal uren per week:

< 25 uur 77% 8% 4% 7% 88% 16% 6% 45%

25-32 uur 8% 79% 21% 24% 8% 78% 21% 28%

> 32 uur 15% 13% 75% 69% 4% 5% 73% 27%

TOTAAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Tevredenheid over mogelijkheden 
om in huidige baan in deeltijd te 
werken:

Niet tevreden 7% 16% 25% 24% 7% 8% 23% 12%

Tevreden 65% 59% 66% 65% 64% 64% 62% 63%

Heel tevreden 28% 24% 9% 11% 29% 28% 15% 25%

TOTAAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Bron: CBS/TNO (NEA); bewerking ITS

Tabel 3.16 – Feitelijke en gewenste omvang baan bij mannen en vrouwen in 
technische functies
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Van de vrouwen in technische functies in de Ti werkt amper een derde fulltime. bij de mannen 
gaat dat op voor meer dan 90 procent. Zowel van de mannen als van de vrouwen in fulltime 
banen is bijna een kwart ontevreden over de (on)mogelijkheden om in hun huidige baan in 
deeltijd te werken. ook onder de fulltime werkende mannen zou een kwart dus graag minder 
uren per week werken, en ze hebben dan meestal een voorkeur voor 25-32 uur (zie tabel 
3.16) 

Werken aan cultuurverandering in de TI 

Vrouwen komen vooralsnog maar mondjesmaat in een technische functie in de Ti terecht. 
bovendien blijven ze er vaak minder lang werkzaam en stromen ze sneller weer uit dan de 
mannen in technische functies. Mogelijk speelt hierbij een rol dat de Ti een mannengemeen-
schap is, met een daarmee verbonden specifieke werkcultuur. in ieder geval gaat op – zeker 
bij monteurfuncties – dat er vrijwel uitsluitend sprake is van fulltime werkverbanden, terwijl 
vrouwen vaak, zeker in een bepaalde levensfase, op zoek zijn naar mogelijkheden om werk 
en gezin te combineren. 

om te bewerkstelligen dat meer vrouwen de weg vinden naar technische functies in de Ti is 
een andere manier van denken in de Ti nodig. Vrouwen maken de helft van de jonge school-
verlaters uit en de Ti laat hier veel potentieel liggen. een evenwichtiger samenstelling van 
het personeelsbestand kan bovendien de relaties met klanten en andere marktpartijen ten 
goede komen. Maar verandering van cultuur is niet snel en gemakkelijk te realiseren. een 
goed startpunt zou kunnen zijn het relativeren van het begrip technische installatie. in veel Ti 
bedrijven gebeurt dat in zekere zin ook al, namelijk waar zij bij de werving van nieuwe leerlin-
gen aan motivatie, communicatie en sociale vaardigheden een even zwaar gewicht toeken-
nen dan aan puur technische kwalificaties. Maar in de communicatie richting arbeidsmarkt 
zou dit veel centraler moeten staan. de Ti zou zich kunnen profileren als een branche waarin 
het niet alleen om de techniek op zichzelf gaat, maar om techniek in functie van bepaalde 
diensten, waarmee in maatschappelijke behoeften wordt voorzien (milieu, duurzame energie, 
zorg, communicatie). wellicht kan met een dergelijk ‘serviceconcept’ van de Ti beter worden 
aangesloten bij de beroepswensen van vrouwen die zich wel op de techniek oriënteren maar 
uiteindelijk toch een baan in een dienstverlenende sector kiezen.

Verandering van cultuur is een zaak van lange adem. op kortere termijn kunnen aanpassin-
gen in de werkorganisatie en de werkroosters in Ti bedrijven wellicht aanknopingspunten 
bieden. Vrouwen in technische functies in de Ti verrichten in het algemeen fysiek minder 
belastende werkzaamheden en werken vaker in deeltijdfuncties dan de mannen. lichter werk 
en minder uren appelleren aan de wens van vrouwen om het werk af te stemmen op hun per-
soonlijke situatie, wat fysieke belasting betreft én wat betreft belasting vanuit andere bezighe-
den als huishouden en zorgtaken. door meer met deze wens rekening te houden kunnen Ti 
bedrijven hun aantrekkingskracht onder vrouwen waarschijnlijk vergroten. de Ti als branche 
zou dergelijke initiatieven moeten bevorderen. overigens zal flexibilisering van de werktijden 
ook positief worden gewaardeerd door een deel van de mannen, en dus waarschijnlijk bij hen 
de bedrijfsbinding bevorderen. 
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Allochtonen niet ondervertegenwoordigd in TI opleidingen 

anders dan vrouwen zijn allochtone jongeren niet of nauwelijks ondervertegenwoordigd in 
de Ti opleidingen. het percentage niet-westerse allochtone leerlingen in de Ti opleidingen 
van het vmbo (alle leerwegen) ligt in 2011-2012 op 19 procent, en dat is exact hetzelfde per-
centage als voor het totaal aantal vmbo-leerlingen van alle opleidingen. allochtone leerlingen 
zijn wel ondervertegenwoordigd in vmbo metaal (10%) en vmbo bouw (7%). Ze zijn duidelijk 
oververtegenwoordigd in vmbo economie (34%). 

in het mbo is een vergelijkbaar beeld te zien. het percentage niet-westerse allochtone jonge-
ren in de mbo Ti opleidingen ligt in schooljaar 2011-2012 op 16 procent, en dat is net iets min-
der dan hun aandeel van 20 procent op het totaal aantal leerlingen van alle opleidingen van 
het mbo in dat jaar. ook op het mbo zijn allochtonen weer duidelijk ondervertegenwoordigd 
in metaal (9%) en bouw (9%) en zijn ze oververtegenwoordigd in de opleidingen economie 
(28%). 

het aandeel niet-westerse allochtone leerlingen is bij de meeste techniek opleidingen over 
de jaren heen redelijk stabiel. 

Allochtonen (nog) wel iets ondervertegenwoordigd in TI bedrijven 

het gemiddelde aandeel niet-westerse allochtonen in de werkzame beroepsbevolking is 8,1 
procent. Ten opzichte van dit percentage is er geen sprake van een algemene onderverte-
genwoordiging van niet-westerse allochtonen in de techniek. in de procestechniek werken 

Autochtonen
Westerse 

allochtonen
Niet-westerse
allochtonen

Aantal

Technische installatiebranche 88,2% 5,4% 6,4% 1.942

Metaal- / machine- / computers- / apparatenindustrie 83,7% 8,6% 7,7% 3.270

Bouwnijverheid 90,1% 5,3% 4,6% 4.606

Transport, incl. autoreparatie/-distributie 83,4% 7,4% 9,2% 7.224

Procesindustrie 81,1% 8,6% 10,3% 3.901

Overig techniek /industrie 82,4% 7,5% 8,9% 8.477

Landbouw /tuinbouw /bosbouw 93,1% 3,3% 3,6% 2.762

Handel 84,7% 6,8% 8,4% 14.431

Overige zakelijke dienstverlening 80,4% 8,7% 10,9% 23.496

Zorg en welzijn 86,4% 6,8% 6,9% 19.599

Onderwijs/opleidingen 86,6% 8,4% 5,0% 8.061

Bestuur/overheid/cultuur/recreatie 84,2% 8,8% 7,0% 10.575

TOTAAL 84,3% 7,6% 8,1% 108.344

Bron: CBS (EBB), bewerking ITS

Tabel 3.17 – Aandeel allochtonen in TI, andere technische en niet-technische 
sectoren (2010-2011)
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met ruim 10 procent zelfs relatief meer niet-westerse allochtonen. in de metaal is het aandeel 
niet-westerse allochtonen ongeveer gelijk aan het gemiddelde. bij de technische installatie en 
bij de bouwnijverheid (exclusief de bouwinstallatie) is er wel sprake van een ondervertegen-
woordiging, met respectievelijk 6,4 procent en 4,6 procent (zie tabel 3.17). 

analyse van deze gegevens over de jaren heen laat zien dat het aandeel niet-westerse al-
lochtonen in de techniek al enige jaren aan het stijgen is. bij de niet-westerse allochtonen 
was het aandeel in 2001 iets meer dan 5 procent, terwijl dit in 2011 iets meer dan 8 procent 
is. ook in de technische installatie stijgt het aandeel niet-westerse allochtonen, namelijk van 
3,4 procent in 2001-2003 naar 6,4 procent in 2010-2011. 

Allochtonen vaker werkzaam in lagere functies en in flexibele schil
 
niet-westerse allochtonen in de techniek werken over het algemeen in lagere functies dan 
hun autochtone collega’s. Voor de techniek als totaal geldt dat 43 procent van de niet-wes-
terse allochtonen een functie op elementair of lager niveau heeft, terwijl bij de autochtonen 
32 procent zo’n functie heeft. Maar er zijn wel verschillen tussen de sectoren op dit punt. in 
de technische installatie is de verdeling naar functieniveau vrijwel gelijk voor autochtonen 
en niet-westerse allochtonen. in de bouwnijverheid, de procesindustrie en enkele kleinere 
technische sectoren zijn de niet-westerse allochtonen oververtegenwoordigd in elementaire 
en lagere functies. nadere beschouwing van de gegevens leert dat dit vooral geldt voor de 
eerste generatie niet-westerse allochtonen. de jongere, tweede generatie is ook in de mid-
delbare en de hogere functies te vinden.

niet-westerse allochtonen zijn minder vaak in vaste dienst dan autochtonen. dit geldt voor 
alle sectoren in de techniek, ook voor de technische installatie. het verschil wordt voor een 
deel verklaard door de leeftijdsverschillen tussen autochtonen en niet-westerse allochtonen. 
bij de niet-westerse allochtonen is er een groter aandeel jongeren en die hebben met name 
vaak een flexibel contract.

Geen kwantitatieve maar vooral kwalitatieve ondervertegenwoordiging
 
niet-westerse allochtonen zijn dus naar rato vertegenwoordigd als werknemer in de tech-
niek. Uit de gegevens van cbs/ebb blijkt dat er geen sprake is van een algemene onder-
vertegenwoordiging van niet-westerse allochtonen in de technische sector. het percentage 
niet-westerse allochtonen voor de techniek als totaal is ongeveer gelijk aan het percentage 
niet-westerse allochtonen binnen de totale werkzame beroepsbevolking. wel zijn er verschil-
len tussen sectoren. de technische installatie blijft iets achter bij sectoren als de metaal en 
de procesindustrie. 

Uit de gegevens blijkt dat er wel sprake is van een kwalitatieve ondervertegenwoordiging. 
niet-westerse allochtonen zijn vooral te vinden in functies op een elementair of een lager be-
roepsniveau. daarnaast hebben zij minder vaak een vast contract en zijn zij vaker te vinden 
in de flexibele schil. 
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Mogelijke oorzaken van kwalitatieve ondervertegenwoordiging 

Uit het onderzoek komen drie onderling samenhangende oorzaken naar voren voor de kwali-
tatieve ondervertegenwoordiging van niet-westerse allochtonen in de techniek. 

•	 niet-westerse allochtonen zijn niet ondervertegenwoordigd als werknemer in de tech-
niek. Maar ze zijn wel ondervertegenwoordigd op de technische opleidingen. dit betekent 
waarschijnlijk dat zij minder vaak met een ‘passende’ technische opleiding in de techniek 
terecht komen en hierdoor met name op de functies terecht komen, waar minder oplei-
dingseisen worden gesteld. dat zullen meestal lagere functies zijn.

•	 niet-westerse allochtonen hebben minder vaak een vast arbeidscontract. hierdoor zijn 
hun kansen op loopbaanontwikkeling kleiner en hebben zij minder zekerheid in hun werk. 
de binding met het werk in de techniek is hierdoor waarschijnlijk lager en zij zullen hier-
door vaker blijven hangen in de lagere functies, of weer verdwijnen uit de techniek.

•	 Uit de literatuur komt naar voren dat niet-westerse allochtonen vaker een externe motivatie 
(salaris) hebben dan autochtonen (Tromp & Van gent, 2007). in de uitkomsten van de Na-
tionale enquête arbeidsomstandigheden (nea) zijn hier ook aanwijzingen voor te vinden. 
niet-westerse allochtonen zetten het salaris hoger in de rangorde van wat men belangrijk 
vindt aan werk dan autochtonen. werkgevers zijn juist op zoek naar werknemers met een 
meer intrinsieke motivatie. Ze zullen werknemers met extrinsieke motivatie wellicht minder 
snel laten doorstromen naar vaste, hogere functies. 

de kwalitatieve ondervertegenwoordiging wordt naast de drie bovengenoemde oorzaken ook 
voor een deel verklaard door de leeftijdsopbouw van de niet-westerse allochtonen. Zij zijn 
vaak jonger en vaak korter in dienst. Ze zijn hun loopbaan net gestart en zitten daardoor nog 
vaak in lagere functies. naarmate ze ouder worden zullen ze waarschijnlijk doorstromen in 
de bedrijven. dan zal mogelijk ook hun ondervertegenwoordiging in hogere functies vermin-
deren of verdwijnen.

Conclusie: diversiteit benutten om marktkansen te pakken

onder vrouwen en allochtonen bevindt zich veel ‘onbenut potentieel’. door de recessie krij-
gen ze nu minder kansen. als de Ti weer gaat groeien zijn ze weer nodig. Ze moeten niet uit 
het oog worden verloren. een evenwichtig samengesteld personeelsbestand geeft de Ti dub-
bel voordeel: een groter bereik op de arbeidsmarkt plus betere toegang tot ‘diverse’ klanten 
en opdrachtgevers. 

3.4 Maatregelen voor versterking positie TI

3.4.1 Scenario’s TI: ander werk, beter werk?

in de vorige paragraaf is beschreven hoe de Ti langs drie sporen op korte termijn kan anti-
ciperen op economisch herstel – door werving en opleiding van jongeren op peil te houden, 
door bij de werving van vakmensen ook naar verwante sectoren te kijken, door een evenwich-
tig personeelbestand op te bouwen en nieuw, nog onderbenut potentieel op de arbeidsmarkt 
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aan te boren. in deze paragraaf wordt beschreven hoe de Ti zijn positie in de keten op langere 
termijn kan versterken. de in hoofdstuk 1 geschetst toekomstscenario’s vormen hiervoor het 
vertrekpunt. 

in de scenario’s gaat het in eerste plaats om business concepten: strategische keuzemoge-
lijkheden voor Ti bedrijven ten aanzien van hun afzetmarkten en de positionering van het be-
drijf op die afzetmarkten. wat kunnen deze bedrijfsconcepten gaan betekenen voor arbeids-
markt, personeelbeleid en opleidingen in de Ti? die vraag staat centraal in deze paragraaf. 
we gaan daarbij achtereenvolgens in op drie verschillende segmenten van de arbeidsmarkt 
in de Ti: het hogere segment van functies op hbo niveau, het middensegment met de func-
ties op mbo niveau (kern van het vak) en het lagere segment van functies op vmbo niveau. 
elk van deze segmenten kent specifieke problemen en vraagt om gerichte maatregelen als 
het er om gaat Ti bedrijven sterker in de keten te positioneren. het opleidingsbeleid van de 
bedrijven is in elk segment van wezenlijk belang. we gaan er daarom aan het eind van dit 
hoofdstuk in paragraaf 3.3.6 verder op in. 

3.4.2 Het hogere segment: inpassing van hbo technici in de TI

Groeiend aantal hbo’ers in TI

een relatief klein maar groeiend en belangrijk onderdeel van de Ti arbeidsmarkt is het seg-
ment van de hbo technici. Van de instroom van hoger opgeleiden in de Ti wordt veel verwacht. 
hbo’ers kunnen in Ti bedrijven nieuwe ontwikkelingen op gang brengen. die vernieuwingen 
kunnen de positie van Ti bedrijven op de afzetmarkten versterken. de concurrentie op de 
arbeidsmarkt van technische hbo’ers is echter fors. Ti bedrijven zullen als werkgevers goede 
perspectieven moeten bieden om hbo’ers vast te houden. bij de hbo-opleidingen gaat het 
namelijk om brede opleidingen, in de betekenis dat ze niet uitsluitend voor één vakgebied of 
voor één sector – in dit geval de technische installatiebranche – opleiden. dit gaat op voor de 
opleiding AOT (algemene operationele technieken) en elektrotechniek, maar nog veel meer 
voor werktuigbouwkunde en voor technische bedrijfskunde. er zitten veel studenten op deze 
opleidingen en dit aantal neemt in de periode 2008-2013 bovendien enigszins toe, maar 
bij het aantrekken van gediplomeerden van deze opleidingen, zeker bij de gediplomeerden 
van technische bedrijfskunde, moet de Ti branche concurreren met een groot aantal andere 
branches. deze opleidingen duiden we hier aan als hbo-Ti opleidingen of hbo-Ti gerelateer-
de opleidingen.

circa 13 procent van de werknemers in de Ti heeft een hogere opleiding gevolgd en dat is 
vrijwel altijd een hbo-opleiding. de meeste hbo’ers zijn werkzaam in grotere Ti bedrijven, in 
hogere technische functies. Zij werken in de staf als ontwerper/constructeur, tekenaar/con-
structeur, planner/werkvoorbereider, systeemanalist/systeemontwerper en adviseur, of in lei-
dinggevende functies als projectleider of bedrijfsleider. het aantal werknemers in technische 
staffuncties in de Ti stijgt geleidelijk – van 6,2 procent in 2000, naar 7,4 procent in 2006 en 
verder naar 9,0 procent in 2012 – en daarmee stijgt ook het aantal hbo’ers.
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Hbo’ers stimuleren vernieuwing in TI bedrijven

in figuur 3.18 is op een rij gezet welke vernieuwingen Ti bedrijven zeggen te ondervinden 
door de instroom van (nieuwe) hbo schoolverlaters in het bedrijf. bron van de gegevens is 
een enquête die we in 2013 hebben gehouden onder 40 (grotere) Ti bedrijven die recent een 
of meer pas gediplomeerde hbo’ers hebben aangetrokken (iTs, 2013e). 

Van de bedrijven heeft ruim twee derde de ervaring dat de bedrijfsvoering en de werkorga-
nisatie door de komst van hbo schoolverlaters is verbeterd. een derde geeft aan dat nieuwe 
toepassingen voor ict zijn ontwikkeld. ruim een derde stelt over technische kennis te kunnen 
beschikken die men voorheen nog niet in huis had en/of nieuwe producten en diensten te 
kunnen ontwikkelen. 

dit zijn effecten die de bedrijven toeschrijven aan de komst van nieuwe hbo schoolverla-
ters, dat wil zeggen nieuwe en nog onervaren medewerkers. deze schoolverlaters hebben in 
eerste instantie een interne uitstraling (bedrijfsvoering, organisatie, productontwikkeling). Ze 
hebben minder vaak effecten op de marktpositie van het bedrijf, in die zin dat ze openingen 
leggen naar nieuwe markten en klanten of naar nieuwe partners op de markt. dergelijke 
externe uitstraling signaleren Ti bedrijven desgevraagd wel bij de komst van nieuwe erva-
ren hbo’ers, dus hoger opgeleiden die al enige tijd in de Ti of in een andere sector gewerkt 

Bron: Enquête onder TI bedrijven die recent hbo schoolverlater in dienst hebben genomen, 
2013

Figuur 3.18 – Percentage TI bedrijven dat deze vernieuwing noemt  
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hebben. dat gegeven duidt er op dat hbo schoolverlaters eerst een tijd binnen het bedrijf 
zelf ervaring moeten opdoen, voordat ze op niveau richting markt kunnen worden ingezet. 
schoolverlaters moeten eerst in het werk ‘ingroeien’ en vertrouwd raken met de specifieke 
werkpraktijk en werkcultuur. Ze moeten worden ‘ingepast’ in het bedrijf. 

TI bedrijven zoeken vooral hbo’ers met werkervaring

de arbeidsmarkt voor Ti hbo’ers functioneert evenwel niet evenwichtig. aan de ene kant blijkt 
uit de prognoses dat er jaarlijks voldoende hbo’ers van de opleidingen af komen om aan 
de vraag van Ti bedrijven te voldoen. aan de andere kant signaleren nogal wat Ti bedrijven 
dat ze problemen ondervinden bij de werving van hbo’ers en dat ze vacatures voor hbo’ers 
moeilijk kunnen vervullen. 

Voor een deel is dit een kwestie van tekort aan werkervaring. Ti bedrijven hebben voor bijna 
alle functies in meerderheid een voorkeur voor ervaren krachten (figuur 3.19). bij de techni-
sche staffuncties – die vaak door hbo’ers worden bezet – variëren de voorkeuren enigszins, 
al gelang de specifieke functie waar het om gaat. Voor de functie van projectleider geeft 98 
procent van de bedrijven de voorkeur aan een ervaren kracht. Voor de functie van werkvoor-

Figuur 3.19 – Voorkeur voor schoolverlaters of voor werknemers met ervaring  
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bereider is dat 75 procent. bij engineer en bij tekenaar zijn deze aantallen met respectievelijk 
62 en 52 procent van de bedrijven een stuk lager. op deze laatste functies kunnen school-
verlaters gemakkelijker terecht, waarschijnlijk omdat ze minder specifieke kennis vragen die 
alleen via werkervaring in het bedrijf verkregen kan worden. 

Aansluiting tussen opleiding en functie niet altijd voldoende

Voor een deel lijkt het echter ook een kwestie van tekorten in de aansluiting tussen opleiding 
en functie. de hbo’ers zelf zijn hier in meerderheid overigens positief over. Zij vinden in het 
algemeen dat wat ze in de opleiding hebben geleerd goed aansluit bij wat ze in hun werk in de 
Ti branche moeten kennen en kunnen. wel ervaren ze soms lacunes bij specifieke technie-
ken, bijvoorbeeld klimaattechniek en elektrische installaties, en bij specifieke competenties, 
bijvoorbeeld in de sfeer van sociale vaardigheden. 

de Ti bedrijven zijn echter kritischer op dit punt. Minder dan de helft van de 40 bevraagde 
(grotere) bedrijven vindt dat de kennis en vaardigheden van hbo schoolverlaters in voldoen-
de mate aansluiten bij de werkzaamheden in het bedrijf. een kwart vindt dat hun kennis en 
vaardigheden niet voldoende aansluiten. nog eens een kwart zegt dat dit wisselt en verschilt 
van werknemer tot werknemer (zie figuur 3.20). 

de Ti bedrijven zijn het minst tevreden over de kennis van het eigen vakgebied van de hbo’ers. 
hierover zegt 59 procent van de bedrijven dat de aansluiting met de werkzaamheden in hun 
bedrijf onvoldoende is. Maar ook wanneer het gaat om de kennis van verwante vakgebieden 
vindt meer dan de helft deze onvoldoende. over de algemene competenties is men iets po-
sitiever. Toch vindt ook nog altijd 38 procent de algemene competenties van schoolverlaters 
van het hbo niet voldoende aansluiten bij wat voor de werkzaamheden in hun bedrijf nodig is. 

Figuur 3.20 – Sluiten kennis en vaardigheden uit opleiding aan bij werkzaam-
heden in bedrijf?

Bron: Enquête onder TI bedrijven die recent hbo schoolverlater in dienst hebben genomen, 
2013
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Na instroom vaak aanvullende opleiding en begeleiding in het bedrijf

de meerderheid van de hbo’ers, die als schoolverlater bij een Ti bedrijf in dienst zijn getre-
den, krijgen aanvullende begeleiding. een aanzienlijk deel krijgt ook aanvullende opleidingen. 
slechts een klein deel van de hbo’ers (7%) geeft aan geen aanvullende opleiding of begelei-
ding te hebben gehad. 

Figuur 3.21 geeft weer hoe de verdere inpassing van de hbo schoolverlaters in de Ti bedrij-
ven vorm krijgt. opleiding en begeleiding zijn daarbij niet altijd strikt te scheiden. bedrijven 
zetten vaak meer instrumenten in, waar hbo’ers op verschillende momenten gebruik van 
maken. in sommige gevallen, vooral in grotere bedrijven is een en ander sterker uitgekris-
talliseerd en afgebakend (cursus, stages, bedrijfsopleiding). in kleinere bedrijven is dit vaak 
minder het geval en gebeurt een en ander minder formeel tijdens of parallel aan het reguliere 
werk (begeleiding). 

Aanvullende opleiding vaak gericht op specifieke vakkennis

Veel Ti bedrijven ondernemen dus zelf de nodige activiteiten om pas afgestudeerde hbo’ers 
intern verder voor het werk te kwalificeren. wat opvalt is dat het daarbij vooral gaat om ver-
dere aanvulling en verdieping van kennis van de vaktechniek, minder om kennis van andere 

Bron: ITS-enquête onder technisch opgeleide hbo’ers werkzaam in de TI, 2013 (N=62)

Figuur 3.21 – Vormen van begeleiding of scholing van hbo’ers na 
indiensttreding  
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vakgebieden of om algemene competenties. in bijna de helft van de bedrijven was de aan-
vullende opleiding voor hbo schoolverlaters gericht op specialistische kennis van het eigen 
vakgebied. in minder dan 10 procent ging het om kennis van andere technische vakgebie-
den of andere kennisgebieden zoals marketing, management en informatica. wel zijn er wat 
meer bedrijven die hbo’ers scholen in projectmatig werken en samenwerking met andere 
disciplines. Projectmatig werken wordt verreweg het meest genoemd als bedrijven gevraagd 
wordt waar zij in de toekomst behoeften aan aanvullende opleiding voor hbo schoolverlaters 
voorzien. deze bevindingen duiden er op dat er in de Ti behoefte is aan hbo’ers die goed 
thuis zijn in hun eigen kennisgebied, maar die daarnaast ook goed in staat zijn om die ge-
specialiseerde kennis in contacten met andere partijen (opdrachtgevers, klanten, collega’s, 
vakgenoten) adequaat te communiceren en op die manier eerder als gesprekspartners in de 
keten te kunnen optreden. 

Hbo’ers zien verdere loopbaan zeker niet altijd binnen TI of binnen techniek
 
nogal wat Ti bedrijven investeren dus in nieuw aangetrokken hbo’ers om er later profijt van te 
kunnen hebben door betere bedrijfsvoering, vernieuwing van producten en betere contacten 
met (nieuwe) marktpartijen. hbo’ers zullen in Ti bedrijven voor nieuwe impulsen kunnen zor-
gen, maar dan zullen ze wel in de Ti moeten blijven werken. in welke mate dat zal gebeuren 
is afhankelijk van de verwachtingen die de hbo’ers omtrent hun verdere loopbaan hebben 
en de mate waarin de Ti bedrijven daaraan tegemoet kunnen komen. in figuur 3.22 zijn de 
verwachtingen van de hbo’ers zelf op een rij gezet. 

Helemaal oneens Oneens Neutraal Eens Helemaal eens





Figuur 3.22 – Verwachtingen hbo schoolverlaters van de verdere loopbaan 

Bron: ITS-enquête onder technisch opgeleide hbo’ers werkzaam in de TI, 2013 (N=62)   
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de pas afgestudeerde hbo’ers kijken in het algemeen tamelijk positief tegen hun mogelijk-
heden aan. de meesten hebben ook een duidelijk beeld van hun verdere loopbaan. Ze zien 
vaak mogelijkheden voor een loopbaan binnen hun huidige bedrijf in de Ti. bijna twee derde 
verwacht nog vele jaren in hun huidige bedrijf te zullen blijven werken. de meesten (64%) 
willen zich graag verder in hun vak specialiseren. 

een vrij grote groep ziet zijn toekomst echter niet binnen de installatietechniek. bijna een vijf-
de weet al (vrijwel) zeker dat ze niet in de Ti zullen blijven. ongeveer de helft heeft hier geen 
uitgesproken verwachting over. bijna de helft stelt zich ook buiten de techniek verder te willen 
ontwikkelen. dit betekent dat de Ti het risico loopt een fors deel van haar nieuwe hbo’ers op 
termijn weer kwijt te raken aan andere branches. de hbo’ers zijn niet erg branchegebonden. 
Ze lijken zich meer op hun beroep te oriënteren. Voor een groot deel van degenen die zich 
willen specialiseren in het vakgebied, hoeft dat niet perse binnen de Ti branche te gebeuren. 

Conclusie: (in)groeimogelijkheden nodig om hbo’ers te werven en te binden

op de arbeidsmarkt voor hbo’ers gaat het voor de Ti niet alleen om wervingsproblemen. het 
gaat ook om verbetering van de aansluiting van opleiding en werk en om verdere interne 
opleiding en begeleiding. inpassing van hbo’ers is meer een proces van ‘ingroeien’ en ‘door-
groeien’, dan van een ‘aansluiting’ van gevraagde en geleerde kwalificaties. Ti bedrijven laten 
weten dat ze dat proces bij voorkeur in eigen huis en onder eigen regie willen houden. Ze 
zullen deze in eigen bedrijf opgeleide hbo’ers vervolgens wel goede doorstroommogelijkhe-
den moeten bieden. anders lopen ze het risico dat zij op termijn naar andere bedrijven en 
sectoren vertrekken. 

3.4.3 Het middensegment: upgrading van het monteurberoep?

Middensegment kern van installatietechniek, gespreid over meer sectoren
 
de kern van de Ti arbeidsmarkt wordt gevormd door het middensegment met de monteur-
functies op mbo niveau. circa twee derde van alle functies in de Ti zijn monteurfuncties. 
binnen die functies is wel sprake van een grote verscheidenheid, naar vakdiscipline (elektro-
technisch, werktuigkundig), naar niveau (assistent, zelfstandig, leidinggevend), naar toepas-
singsgebied (bouw, infrastructuur, industrie, energie, maritiem) en naar type werk (montage, 
onderhoudsmonteur, storingsmonteur). Functies voor monteurs zijn in diverse sectoren te 
vinden, net zoals het installatietechnische werk over meerdere sectoren is verspreid.

Mobiliteit in middensegment kan bijdragen aan vernieuwing
 
in hoofdstuk 2 is aangetoond dat de Ti arbeidsmarkt als een beroepsdeelmarkt kan worden 
beschouwd, met het vak van gekwalificeerd monteur als kern. stromen van personeel in de Ti 
en tussen de Ti en andere sectoren zijn niet volstrekt willekeurig maar vertonen een bepaald 
patroon. er is relatief veel instroom vanuit monteur functies in andere technische sectoren 
naar monteur functies in de Ti. hetzelfde geldt voor de uitstroom. Veel Ti monteurs die de Ti 
verlaten blijven in de sector waar ze naar uitstromen, zeker als dat opnieuw een technische 
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sector is, als monteur actief. en er is relatief veel terugstroom van eerder uitgestroomde mon-
teurs weer terug naar monteurfuncties in de Ti. bovendien is er nogal wat doorstroming van 
monteurfuncties naar technische staffuncties die dicht tegen de uitvoering aanliggen, zoals 
werkvoorbereider en projectleider. deze functies zijn in de vakdeelmarkt verankerd. Monteurs 
blijven vaak langere tijd in hun beroep actief. ook als ze van bedrijf en sector wisselen blijven 
ze vaak als monteur werkzaam. de beroepsdeelmarkt voor monteurs beperkt zich niet tot de 
Ti in strikte zin. Ze ligt gespreid over verschillende sectoren. 

deze mobiliteit van monteurs tussen bedrijven binnen de Ti en tussen bedrijven in de Ti en 
bedrijven in andere sectoren (intersectorale mobiliteit) is een factor die kan bijdragen aan 
vernieuwing en verrijking van activiteiten in de Ti. Vakkrachten die vanuit een ander bedrijf en/
of sector de Ti binnen komen brengen kennis, ervaringen en contacten mee, die de nieuwe 
werkgever vaak nog niet in huis heeft en die deze kan benutten om eigen werkwijzen te ver-
beteren of klanten nieuwe diensten aan te bieden. de Ti bedrijven zelf vinden dit een van de 
belangrijkste voordelen van mobiliteit zoals we eerder in figuur 3.13 hebben laten zien. deze 
uitwisseling van kennis en ervaringen tussen bedrijven en tussen sectoren zal als zodanig 
het kennisniveau van het personeelsbestand in de Ti als geheel kunnen opwaarderen.

Beweging van monteur naar technicus
 
naast de impulsen die uitgaan van de bewegingen van monteurs over bedrijven en sectoren 
heen zijn er impulsen die uitgaan van bewegingen binnen het beroep van monteur zelf: de 
opwaardering van ‘monteur’ naar ‘technicus’. in hoofdstuk 1 en 2 is gebleken dat er sprake 
is van een geleidelijk toenemend aantal technici in de Ti. Voor een deel komt dat uiteraard 
door de toenemende instroom van het aantal hbo’ers. Zij gaan in de Ti vaak in de (hogere) 
technische staffuncties aan de slag. 

Maar er is vooral sprake van een groeiend aantal ‘technici’ op mbo-4 niveau zoals we eerder 
in hoofdstuk 1 en 2 hebben gezien. deze ontwikkeling hangt samen met een nieuwe ontwik-
keling in de beroepsopleidingen in het mbo, namelijk een ontwikkeling richting brede opleidin-
gen met een sterkere focus op competenties voor diverse vakgebieden. het gaat vooralsnog 
vooral om niveau 4 opleidingen voor kaderfuncties, werkvoorbereiders, planners, etc. deze 
opleidingen zijn nu niet meer alleen gericht op de Ti branche, maar ook op de metaalbranche. 
het zijn dus opleidingen met een brede basis in de techniek en specifieke uitstroomprofie-
len voor diverse vakdisciplines, waaronder elektrotechniek en installatietechniek, maar ook 
bijvoorbeeld, werktuigbouwkunde, industriële automatisering, mechatronica en human tech-
nology. in dit rapport duiden we deze niveau 4 opleidingen aan als technicusopleidingen. de 
belangrijkste toevoerroute naar deze technicusopleidingen (zie figuur 2.8 in hoofdstuk 2) is 
de theoretische leerweg in het vmbo (vmbo Tl). ook deze gegevens duiden er op dat het hier 
om beter toegeruste leerlingen gaat die op beter gekwalificeerde functies in de Ti terecht ko-
men. het is overigens nog niet bekend hoeveel gediplomeerden van deze nieuwe opleidingen 
na hun opleiding doorstromen naar een baan als technicus in de Ti. cijfers over uitstroom 
naar werk zijn nog niet beschikbaar. 

een derde aanwijzing voor opwaardering van het monteurberoep is te vinden in gegevens 
van de Ti bedrijven zelf. de bedrijven melden de laatste jaren een verschuiving van vacatures 
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naar hogere niveaus. Voor zover ze vacatures in de uitvoering hebben, zijn dat vooral vaca-
tures op mbo 3 en mbo 4 niveau. het aandeel vacatures op mbo 2 niveau is gedaald. dat 
gegeven spoort met de ontwikkeling in het aantal leerarbeidsplaatsen in de Ti bedrijven. ook 
in de bpv’s is een daling op mbo 2 niveau te zien, terwijl mbo 3 en 4 redelijk op peil blijven. 
een en ander wordt uiteraard mede beïnvloed door de recessie. Maar een tendens naar 
opwaardering van het monteurberoep of van bepaalde onderdelen ervan lijkt onmiskenbaar. 

Variatie in monteurberoep afhankelijk van keuzes in TI bedrijven
 
het beroep van monteur is uiteraard geen statisch gegeven. het is voortdurend in beweging 
als gevolg van nieuwe ontwikkelingen in techniek, organisatie, werkprocessen en functie-
vereisten. Vraag is hoe het middensegment van monteurs zich in de toekomst verder gaat 
ontwikkelen. blijft het vak en – daarmee – de beroepsdeelmarkt overeind? of ontstaat er een 
tweedeling met aan de ene kant een groep breed gekwalificeerde en allround inzetbare mon-
teur-‘technici’ en aan de andere kant een groep lager gekwalificeerde ‘standaard’-monteurs 
voor het routinematige werk? nog een andere mogelijkheid is dat het beroep uit elkaar valt 
in een diverse mix van functies van verschillende aard, inhoud en niveau, die zo’n beperkte 
kwalitatieve basis gemeen hebben dat eigenlijk niet meer van een ‘vak’ of ‘beroep’ kan wor-
den gesproken. 

Volgens analyse in hoofdstuk 2 zijn er aanwijzingen dat het monteurberoep is gedifferenti-
eerd in drie segmenten: a) dat van de (wat) oudere gekwalificeerde vakmensen; b) dat van 
de jonge aankomende vakmensen en c) dat van de ‘niet geschoolde’ monteurs, waarbij het 
in dit laatste segment de vraag is of de term ‘monteur’ de inhoud van het werk nog wel ade-
quaat dekt. het lijkt hier vooral te gaan om werkzaamheden aan de onderkant van de markt, 
waarvoor mensen worden aangetrokken die geen specifieke kwalificatie voor de Ti hebben 
en vaak ook geen specifieke werkervaring in de Ti hebben opgedaan. 

Met de nu beschikbare gegevens is niet te zeggen hoe de verhouding tussen deze drie seg-
menten zich in de toekomst gaat ontwikkelen. Vooruit kijken is op dit punt sowieso lastig. hoe 
het beroep van monteur zich verder zal ontwikkelen zal sterk afhangen van de keuzes die Ti 
bedrijven gaan maken: keuzes bij de bepaling van markten waarop ze willen werken, bij de 
inrichting van het bedrijf, bij de organisatie van de arbeid en bij het inzetten en opleiden van 
personeel. 

Conclusie: kiezen voor kwaliteitsproductie vraagt op peil houden van vakmanschap 

aan het eind van paragraaf 4 in hoofdstuk 1 zijn, naar aanleiding van de daar geschetste 
scenario’s en toekomstbeelden, twee routes aangeduid die Ti bedrijven kunnen volgen bij 
hun positionering op de markt: ‘high road’ en ‘low road’ (vgl. cuyt e.a. 2010; de beer e.a., 
2011). de ‘high road’ is kiezen voor kwaliteitsproductie. in dit scenario schuiven Ti bedrijven 
naar voren op in de keten en bieden ze als volwaardig partner in de ontwerpstadia van bouw-
projecten een integraal pakket van diensten dan wel een specifiek nieuw product met hoge 
toegevoegde waarde. bij deze route hoort een keuze voor een ondernemende en innovatieve 
bedrijfsorganisatie, met een flexibele inrichting van werkprocessen (projectorganisatie) en 
een breed en relatief hoog gekwalificeerd bestand van medewerkers, die zelfstandig in een 
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grote variëteit van werksettings bij opdrachtgevers, werklocaties en bouwobjecten kunnen 
functioneren. die route vraagt allround vakmensen. de ‘low road’ is kiezen voor capaciteit-
sproductie. dan blijft de situatie zo dat Ti bedrijven pas in een relatief laat stadium bij een 
bouwproject worden ingeschakeld, waarbij het accent ligt op door andere partijen in de keten 
uitbesteed routinematig werk, dat vooral om ‘handjes’ vraagt en minder om ‘hersens’ en een 
lage toegevoegde waarde realiseert. bij die route past een meer gebureaucratiseerde be-
drijfsorganisatie, waarin de werkprocessen zijn vastgelegd en gestandaardiseerd en mede-
werkers vooral worden aangesproken op productiviteit, snelheid en het nauwkeurig kunnen 
werken binnen die voorgegeven kaders. in dergelijke settings zijn vakmanschap en flexibiliteit 
minder aan de orde. het werk vraagt minder om specifieke kwalificaties. 

de keuzes die Ti bedrijven op hun markten maken werken dus door in hun bedrijfsorganisa-
tie en in het personeel- en opleidingsbeleid. Zoals in hoofdstuk 1 is aangegeven lijkt de high 
road voor de Ti de meest perspectiefrijke weg. die vraagt inspanningen om het vakmanschap 
op peil te houden en verder te ontwikkelen, maar vaak ook om het op het vereiste peil te 
bréngen. ook bedrijven die voor de high road kiezen kunnen als strategie hanteren dat zij bij 
vacatures bij voorkeur jonge aankomende vakmensen aantrekken die zij vervolgens verder 
kwalificeren in het vak. in een dergelijke strategie kunnen zelfs wat oudere niet-Ti opgeleide 
zij-instromers tot vakman gekwalificeerd worden. we komen hier in paragraaf 3.3.6 op terug.

3.4.4 Het lagere segment: verbreding instroom schoolverlaters

Keuzes van TI bedrijven ook van invloed op ontwikkeling lagere functieniveaus

de keuzes die bedrijven maken zijn uiteraard ook van invloed op aard en inhoud van functies 
op lager geschoold niveau, zoals die van leerlingen, aankomend vakmensen, ‘ongekwalifi-
ceerde’ monteurs. hoe dit segment zich zal ontwikkelen is sterk afhankelijk van de keuzes die 
bedrijven maken ten aanzien van kwaliteit versus capaciteit. bedrijven die vooral als capaci-
teitsleverancier optreden zullen minder behoefte hebben aan vakmensen dan bedrijven die 
zich toeleggen op kwaliteitsproductie. Ze zullen meer behoefte hebben aan lager of elemen-
tair geschoolde mensen. de ‘low road’ impliceert in die zin een uitbreiding aan de onderkant 
van het functiegebouw. 

Instroom van jongeren uit diverse richtingen
 
in hoofdstuk 2 is beschreven hoe de uitstroom vanuit lagere Ti opleidingen naar banen in 
de Ti verloopt en welke jongeren vanuit welke opleidingen instromen op de lagere functies 
in de Ti. het blijkt dat vmbo Ti plus mbo bbl Ti de hoofdroute is naar een baan als (leerling-)
monteur. Maar het zijn zeker niet alleen jongeren van Ti opleidingen die deze banen krijgen. 
Ti bedrijven nemen ook vaak jongeren van andere opleidingen aan, bijvoorbeeld vmbo of 
mbo bouw of metaal. de bedrijven hechten zeer veel belang aan motivatie en affiniteit met 
techniek en aan vaardigheden in de sfeer van omgang en communicatie. een Ti diploma is 
meestal wel een pre, maar lang niet altijd een harde eis. 
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het is dus een brede stroom schoolverlaters die de Ti instroomt, zeker niet altijd passend 
opgeleid voor de banen waarin ze terecht komen. dat betekent dat Ti bedrijven zelf vaak nog 
een deel van de opleiding en praktijkscholing voor hun rekening moeten nemen. Veel Ti be-
drijven hebben daar ook faciliteiten (leerplaatsen) voor, maar door de recessie staan de oplei-
dingen momenteel onder druk. het aantal bpv-plaatsen in Ti bedrijven is de afgelopen jaren 
flink gedaald. Ti leerlingen kunnen geen stageplaatsen of bpv-plaatsen in de Ti meer vinden. 
Ti bedrijven moeten noodgedwongen leerlingen ontslaan. we hebben er eerder in paragraaf 
3.2.2 op gewezen dat deze situatie de Ti branche in de komende jaren kan gaan opbreken. 

Verbreding opleidingen versterkt wenselijkheid aanvullende voorzieningen
 
daar komt bij het gegeven dat de (voor)opleidingen in de techniek een breder karakter heb-
ben gekregen (‘sectorbreed’) en verder zijn geflexibiliseerd. deze breder opgeleide jongeren 
zullen na instroom in de bedrijven aanvullende vaktechnische scholing nodig hebben om 
goed in het bedrijf te kunnen functioneren. bovendien laten veel Ti bedrijven weten dat het 
niet alleen om vaktechnische scholing gaat, maar ook om kwalificaties in de sfeer van motiva-
tie, gedrag, omgang, communicatie. Juist dit soort kwalificaties wordt steeds belangrijker, met 
name in Ti bedrijven die inzetten op de perspectief biedende scenario’s en toekomstbeelden 
die in hoofdstuk 1 zijn geschetst.

nogal wat Ti bedrijven hebben – deels ook uit onvrede met het onderwijs – in de afgelopen 
jaren het heft in eigen handen genomen en eigen opleidingsvoorzieningen voor leerlingen 
opgezet: de ‘vakscholen’ of ‘bedrijfsscholen’. Uit de enquête van november 2013 onder ruim 
400 Ti bedrijven c.q. vestigingen van Ti bedrijven blijkt dat 8 procent van de Ti bedrijven/
vestigingen zelf een bedrijfsschool of intern trainingscentrum heeft en dat nog eens 3 pro-
cent samen met andere bedrijven zo’n school of centrum heeft opgezet of mee doet in een 
samenwerkingsverband dat een bedrijfsschool of trainingscentrum runt. Van de Ti bedrijven/
vestigingen met meer dan 100 werknemers geeft meer dan de helft (59%) aan dat zij over 
een eigen bedrijfsschool/trainingscentrum beschikken en nog eens 12 procent dat zij samen 
met andere Ti bedrijven een bedrijfsschool/trainingscentrum hebben. over hoe deze bedrijfs-
scholen functioneren en in welke opzichten ze verschillen van de reguliere vakscholen is nog 
niet veel bekend. inmiddels zijn twee verkennende onderzoeken uitgevoerd, die beide betrek-
king hebben op een beperkt aantal bedrijfsscholen (dingemans & hallie, 2013; kraaijvanger 
& hagens, 2012). Uit deze onderzoeken komt onder andere naar voren dat:
- belangrijke motieven om een eigen bedrijfsschool op te richten te maken hebben met de 

wens om zelf regie te kunnen voeren over afspraken met leerlingen en met opleiders en 
met de wens om voldoende instroom van nieuwe leerlingen of werknemers te hebben en 
te houden. 

- bij de start van de bedrijfsscholen gaat het meestal vooral om niveau-2 opleidingen. de be-
doeling is wel om ook op hogere niveaus op te leiden, tot breed inzetbare werknemers, en 
bij de wat oudere bedrijfsscholen is dat ook al praktijk. opleiden gaat overigens zeker niet 
altijd alleen om vaktechnische kennis en vaardigheden. ook sociale vaardigheden krijgen 
vaak aandacht. soms begint dat met ‘jongeren vertrouwd maken met de mentaliteit van het 
bedrijfsleven’. 
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- de bedrijfsscholen werken samen met externe partners, waaronder praktisch steeds ook 
roc’s. door deze samenwerking denken de betrokken Ti bedrijven vaak actief mee met 
het onderwijs, bijvoorbeeld over de ontwikkeling van kwalificatiedossiers.

- sommige bedrijfsscholen hebben een regionale functie, doordat ze opleiden voor andere 
(kleine) Ti bedrijven in de regio of doordat de opgeleide monteurs zeer gewild zijn en elders 
in de regio gemakkelijk aan de slag komen. sommige bedrijven benadrukken ook dat zij 
een verantwoordelijkheid voelen om de kwaliteit en kwantiteit van het vakmanschap in de 
regio te borgen. 

Zoals aangegeven hebben deze uitkomsten betrekking op een beperkt aantal bedrijfsscho-
len. bij deze bedrijfsscholen gaat het bovendien vaak om vrij nieuwe initiatieven. deze uit-
komsten indiceren echter al wel dat zij een belangrijke rol kunnen gaan spelen in de toe-
komstige opleidingsstructuur van de Ti. het is daarom zaak de ontwikkelingen rond deze 
bedrijfsscholen te blijven volgen. 

Samenwerking tussen bedrijven op lokaal en regionaal niveau
 
Ti bedrijven hoeven een en ander overigens niet volledig zelf te doen. een deel van de be-
drijven maakt gebruik van de diensten van een of meer vestigingen van installatiewerk/go, 
de regionale praktijkopleidingscentra in de Ti. het ligt voor de hand, en bij een deel van de 
bedrijfsscholen is dat ook al het geval, om deze praktijkopleidingscentra bij aanvullende prak-
tijkscholing te betrekken. Zij hebben veel ervaring met de doelgroep van lager geschoolde 
jongeren, ze beschikken over eigen leerplaatsen en werklocaties voor praktijkscholing, ze 
hebben professionele begeleiders in dienst, en ze organiseren om zich heen een netwerk 
van bedrijven, waar ze voor leerplaatsen een beroep op kunnen doen. Praktijkopleidings-
centra kunnen bij uitstek een rol spelen in ‘voortrajecten’, waarbij leerlingen met voldoende 
motivatie en potentieel worden toegerust met (sociale) vaardigheden die ze voor een (leer)
plaats in een ‘echt’ Ti bedrijf nodig hebben. Ze zouden daarmee een spilfunctie bij werving en 
opleiding van aankomend vakmensen kunnen vervullen. 

Conclusie: op peil houden instroom jongeren vergt voorzieningen in TI branche 

wil de Ti voldoende jongeren blijven aantrekken dan zullen branche en bedrijven moeten in-
vesteren in leertrajecten die deze jongeren geschikt maken om als aankomende vakmensen 
in een Ti bedrijf te kunnen werken. het is de vraag of de huidige infrastructuur voor prak- 
tijkopleiding nog voldoet. er is een grote afstand tussen opleidingen en bedrijven. leerlingen 
kunnen vaak niet meer rechtstreeks in een baan in de Ti terecht. Praktijkopleidingscentra 
zouden hier een nuttige ‘tussenfunctie’ kunnen vervullen. deze leertrajecten zouden ingebed 
moeten worden in loopbaanpaden die aansluiting geven op de uitvoerende monteurfuncties. 
op die manier krijgen de jongeren extra perspectief. Veel Ti bedrijven zien ook hierbij een rol 
weggelegd voor de praktijkopleidingcentra. 
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3.4.5 Sociale innovatie in TI bedrijven

Sociale innovatie: speerpunt bij realisatie nieuwe marktmogelijkheden

in de vorige paragraaf zijn drie tendensen besproken die de positie van Ti bedrijven in de 
toekomst kunnen versterken: 
- verhoging van het kennisniveau door een groeiend aandeel technisch opgeleide hbo’ers;
- opwaardering van het beroep van monteur door toename van het aantal vaktechnici;
- instroom van een breder en meer divers gekwalificeerd potentieel van jongeren.

deze tendensen komen bij elkaar in een breder proces dat gaande is in industriële, techni-
sche en dienstverlenende bedrijven en dat wordt aangeduid met de term sociale innovatie. 
Ze vormen als het ware de ‘personele kant’ van dit proces, dat daarnaast een marktstrate-
gische, bedrijfsstrategische en organisatorische component omvat. sociale innovatie wordt 
door Tno gedefinieerd als een strategisch ingegeven vernieuwing op het terrein van orga-
nisatie en organisatiegedrag en uiteengelegd in vier componenten (oeij e.a., 2011; 2013): 
- strategische oriëntatie: snel reageren, nieuwe kennis in huis halen, samenwerken in net-

werken; 
- product/marktverbetering: nieuwe markten opzoeken, bestaande producten/diensten ver-

beteren; 
- slimmer organiseren: werkprocessen vernieuwen en organisatie van de arbeid versoepe-

len; 
- flexibel werken: medewerkers breed inzetten en maatwerk in arbeidsrelaties bieden. 

sociale innovatie is de pendant van technische innovatie. Uit de onderzoek komt naar voren 
dat technische innovaties in bedrijven meer kans van slagen hebben als ook aan de socia-
le en organisatorische aspecten van vernieuwingsprocessen aandacht wordt gegeven (Pot, 
2009; kuijpers e.a. 2010). sociale innovatie vergroot het concurrentievermogen van bedrijven 
op de markt (Volberda & bosma, 2011). 

sociale innovatie heeft een prominente plaats in de toekomstverkenningen die voor de Ti zijn 
opgesteld. radar 2020 noemt sociale innovatie een van de speerpunten voor de komende 
jaren. wil de Ti de nieuwe mogelijkheden op markten – zoals integraal installeren, duurzaam 
bouwen, groene energie, comfortabel wonen, industriële automatisering, zorg op afstand –
kunnen realiseren, dan zullen Ti bedrijven ook op het terrein van management, organisatie 
en personeelbeleid een aantal slagen moeten maken (oTib, 2012; Pleijster e.a., 2010; 2013). 

Technische installatie blijft achter, maar technisch ontwerp/advies loopt voorop

in 2013 is onderzoek gedaan om na te gaan waar de Ti op dit moment staat in dit proces. 
Voor dat onderzoek is gebruik gemaakt van gegevens uit de wea enquête van Tno. Tno 
berekent hierin een totaalscore voor de mate waarin bedrijven actief bezig zijn met sociale 
innovatie, maar ook aparte scores voor elk van de vier hier boven genoemde aspecten. wij 
hebben dat ook gedaan in de analyses voor de Ti, en daarbij de Ti vergeleken met andere 
(technische) sectoren 
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alle vier aspecten samen vormen een overkoepelende maatstaf voor sociale innovatie. Vol-
gens die maatstaf blijkt uit de berekeningen dat 11 procent van alle bedrijven in nederland 
tot de koplopers op het gebied van sociale innovatie behoort. de technische installatie blijft 
daar bij achter. in deze sector kan 5 procent van de bedrijven als koploper in sociale innovatie 
worden aangemerkt. in de sector technisch ontwerp/dienstverlening is dit percentage met 21 
procent duidelijk hoger (figuur 3.23). Technisch ontwerp/dienstverlening is na icT-diensten de 
sector met de meeste koploperbedrijven op het terrein van sociale innovatie. 

Technisch ontwerp/advies ook koploper bij ‘slim’ organiseren en flexibel werken

een vergelijkbaar beeld is te zien als alleen wordt gekeken naar de aspecten slimmer orga-
niseren en flexibel werken. deze aspecten van sociale innovatie zijn direct van invloed op de 
vraag naar arbeid en de behoefte aan kwalificaties in bedrijven. ook op deze punten blijft de 
technische installatie achter bij andere sectoren. er zijn maar weinig Ti bedrijven die hoog 
scoren op slimmer organiseren en flexibel werken. de sector technisch ontwerp/advies daar-
entegen loopt voorop op deze aspecten. een beduidend groter deel van de bedrijven is hier 
actief. overigens geldt voor de meeste sectoren, dus niet alleen voor de Ti, maar ook voor 
bijvoorbeeld de bouw, de metaal en de overige industrie/techniek dat maar een betrekkelijk 
klein deel van de bedrijven zeer actief bezig is met zaken als slimmer organiseren en flexibel 
werken (zie figuur 3.24).

Sociaal innovatieve 
koploper-bedrijven

Bron: TNO/CBS, WEA; bewerking ITS

Figuur 3.23 – Percentage bedrijven dat bij ‘koplopers’ in sociale innovatie 
behoort 
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TI bedrijven die ‘slim’ organiseren realiseren vaker verbeteringen richting markt 

Uit analyses van Tno op wea gegevens blijkt dat sociale innovatie ook de economische 
prestaties van bedrijven ten goede komt (oeij e.a, 2011). Tno vindt, voor alle bedrijven in 
nederland, een positieve samenhang tussen de mate waarin bedrijven actief zijn met sociale 
innovatie enerzijds en de bedrijfsprestaties, dat wil zeggen de ontwikkeling van omzet, winst 
en arbeidsproductiviteit anderzijds. overigens blijken deze relaties in 2010 (recessie) minder 
sterk dan in 2008. de analyse van de technische installatie hebben we alleen gebaseerd op 
de gegevens van 2010. we vinden voor de technische installatie in 2010 maar in zeer beperk-
te mate een relatie tussen sociale innovatie enerzijds en bedrijfsprestaties anderzijds. bij de 
Ti bedrijven is namelijk alleen een zwakke samenhang te zien tussen de mate van sociale 
innovatie en de ontwikkeling van de arbeidsproductiviteit. sociale innovatie hangt hier verder 
niet significant samen met de ontwikkeling van omzetten en winsten.

Bron: TNO/CBS, WEA; bewerking ITS

Figuur 3.24 – Percentage koploper-bedrijven dat zeer actief is met slim 
organiseren en �exibel werken 
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wel is er in de Ti bedrijven een duidelijke samenhang te zien tussen de mate waarin zij 
bezig zijn met het slimmer organiseren van de werkprocessen en de mate waarin zij an-
dere innovaties in het bedrijf doorvoeren. bijna driekwart van de Ti bedrijven die bezig zijn 
met ‘slimmer organiseren’, heeft in de afgelopen 2 jaar verbeterde of vernieuwde produc-
ten geïntroduceerd. bijna een derde van de bedrijven die slimmer organiseren heeft nieuwe 
marketingmethodes ingevoerd (zie figuur 3.25). in een aanzienlijk deel van de Ti bedrijven 
gaan vernieuwingen in de organisatie van het bedrijf en in de organisatie van de arbeid dus 
gepaard met een versterking van de marktmogelijkheden. 

Vooral in technische installatie nog slag te maken
 
de technische installatie blijft achter bij de meeste andere sectoren als het gaat om aandacht 
voor verbetering en vernieuwing op strategisch en bedrijfsorganisatorisch gebied. dat is in lijn 
met recente toekomstscenario’s voor de Ti. daarin wordt geconstateerd dat Ti bedrijven op 
de markt vaak niet voorop lopen, dat ze een ‘volgende’ positie innemen in het bouwproces en 
dat ze vaak afhankelijk zijn van machtiger partijen vooraan in de keten. in de scenario’s wordt 
gepleit voor een strategische heroriëntatie in de Ti, die er in ieder geval toe moet leiden dat 
Ti bedrijven sneller en directer, al bij de ontwikkeling, bij (bouw)projecten worden betrokken. 
dergelijke betrokkenheid veronderstelt dat Ti bedrijven hun marktrelaties en bedrijfsproces-
sen bij de tijd houden. de bedrijven die op technische dienstverlening zijn gericht (ontwerp, 
advies) lijken dat ook te doen. Ti bedrijven lijken hier nog wel een slag te moeten maken. 

0% 20% 40% 60% 80%

In afgelopen 2 jaar nieuw /
verbeterde marketing methode ingevoerd

In afgelopen 2 jaar nieuw /
verbeterd proces ingevoerd

In afgelopen 2 jaar nieuw /
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Bron: TNO/CBS, WEA; bewerking ITS
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TI bedrijven die hoog scoren op slimmer organiseren

Figuur 3.25 – Samenhang tussen slimmer organiseren en andere innovaties
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Conclusie: sociale innovatie vermindert afhankelijkheid van grillen van de markt
 
een stijgend aantal hoger opgeleiden in de Ti (meer hbo technici, meer mbo-4 technici) is 
op zich een factor die aan dit proces kan bijdragen. Ti bedrijven kunnen het proces verder 
versnellen door – eventueel in samenwerking met andere bedrijven of partijen in het onder-
wijs – zelf goede opleidings- en doorstroommogelijkheden op te bouwen en die gericht en 
afgestemd op de bedrijfsstrategie in te zetten. de opbouw van een dergelijke interne arbeids-
markt heeft een buffereffect richting externe markten. een ‘verrijkt’ personeelsbestand en een 
‘verrijkte’ bedrijfsorganisatie geven Ti bedrijven structureel een grotere interne flexibiliteit. 
daarmee kunnen ze zich naar buiten toe sterker opstellen en worden ze minder afhankelijk 
van de (conjuncturele) grillen op de afzetmarkten en de (externe) arbeidsmarkt. 

3.4.6 Opleidingsbeleid in TI bedrijven 

Realisatie van toekomstscenario’s vraagt ontwikkeling van kwalificaties

in de vorige paragraaf is het accent gelegd op de ‘organisatorische kant’ van sociale innova-
tie. Maar er is nog een andere kant: de ‘personele kant’. Zonder de benodigde kwalificaties 
en zonder beleid en faciliteiten om die kwalificaties op peil te houden, zullen vernieuwingen 
in strategie en organisatie niet goed kunnen worden gerealiseerd. de weg naar nieuwe be-
drijfsconcepten, zoals voorgesteld in de scenario’s, zal dan geblokkeerd raken doordat me-
dewerkers de benodigde aanpassingen in arbeid en organisatie niet optimaal in de praktijk 
op de werkvloer weten om te zetten. bovendien vragen nieuwe bedrijfsconcepten een meer 
actieve en flexibele rol van medewerkers in de uitvoering. Zij moeten binnen bepaalde kaders 
zelf hun werk, werkprocessen en werkrelaties vorm kunnen geven en problemen in het werk 
zelfstandig naar bevind van zaken kunnen oplossen. dat vergt nieuwe kwalificaties. 

Ontwikkeling van kwalificaties gebeurt vaak in praktijk van beroep
 
Ti bedrijven bieden de nodige mogelijkheden om nieuwe kwalificaties aan te leren, zeker 
als ook gekeken wordt naar de leermogelijkheden op het werk. in tabel 3.26 staat wat de Ti 
bedrijven zelf zeggen dat ze hun medewerkers aan opleiding, praktijkscholing en leermoge-
lijkheden op het werk kunnen bieden. 

Uit de gegevens blijkt dat veel Ti bedrijven naast de formele vakopleidingen (bbl) ook allerlei 
informele mogelijkheden bieden om kennis en vaardigheden in de praktijk te ontwikkelen: 
uitdagend werk doen, wisselen over werkplekken en projecten, meelopen met ervaren colle-
ga’s. deze komen vaker voor dan formele bijscholingscursussen. daarbij is er overigens wel 
een verschil tussen grote en kleine Ti bedrijven. Formele opleidingsmogelijkheden worden 
door grote Ti bedrijven vaker aangeboden dan door kleine Ti bedrijven. er zijn op deze pun-
ten verder geen verschillen naar werkgebied van de Ti bedrijven (elektrotechniek, installatie-
techniek, koeltechniek). 
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Kiezen voor opleidingsstrategie om goed uit recessie te komen
 
Voldoende mogelijkheden voor opleiding en praktijkscholing zijn in elk van de segmenten 
(hoger, midden, lager) van belang om ervoor te zorgen dat de Ti een goed gekwalificeerd en 
evenwichtig samengesteld personeelsbestand in stand houdt, waarmee de nieuwe kansen 
op de markt kunnen worden benut. door de recessie staat opleiden momenteel onder druk, 
zoals ook blijkt uit recente cbs/ebb-gegevens over de scholingsdeelname van Ti werkne-
mers. in 2008 nam nog 20 procent van alle Ti werknemers deel aan een of andere vorm van 
opleiding of (bij)scholing, ruim 30.000 Ti werknemers. Maar in 2012 is dit percentage gedaald 
naar 17 procent, circa 23.000 Ti werknemers. deze daling in de Ti is iets sterker dan de lan-
delijke daling. over de hele linie daalde de scholingsdeelname van 16 procent in 2008 naar 
15 procent in 2012. de scholingsdeelname in de Ti blijft met 17 procent overigens wel hoger 
dan in de metaal (12 procent) en in de bouw (11 procent). 

Veel Ti bedrijven hebben het moeilijk in de huidige recessie en opleidingsinvesteringen drei-
gen in de knel te komen. Maar de branche zou er voor moeten waken dat met het badwater 
ook niet het kind wordt weggegooid. Juist om goed uit de recessie te komen is het van belang 
dat voorzieningen voor opleiding overeind blijven, dat de bedrijven opleidingsplaatsen en 
faciliteiten blijven aanbieden en dat meer Ti bedrijven actief gaan opleiden

TI bedrijven dat de volgende 
leermogelijkheden biedt:

Ja, zeker Ja, ook
Nee, zeker 

niet
TOTAAl

Via beroepspraktijkvorming (bpv) in kader bbl-opleiding 51% 11% 38% 100%

Via onderdelen/modules voor bbl-opleiding/verkorte bbl-opleiding 11% 10% 79% 100%

Via interne bedrijfsopleidingen/eigen bijscholingscursussen 24% 10% 66% 100%

Via cursus/instructie van leveranciers van apparaten/technische systemen 61% 27% 12% 100%

Via (bij)scholing elders (bijvoorbeeld op Roc) 36% 21% 43% 100%

Via avondopleidingen, schriftelijke cursussen (LOI, Dirksen, etc.) 19% 18% 63% 100%

Via instructiehandboeken, internetsites, etc. 26% 28% 45% 100%

Meelopen met ervaren collega’s 75% 8% 16% 100%

On-the-job leren, steeds uitdagender werk doen 55% 23% 12% 100%

Wisselen over verschillende werkplekken/functies 37% 18% 45% 100%

Stages op andere afdelingen/vestigingen bedrijf 6% 6% 88% 100%

Mensen bij wisselende opdrachtgegevens/projecten/klussen inzetten 59% 17% 24% 100%

Bron: Enquête onder TI bedrijven, november 2013

Tabel 3.26 – Opleiding, praktijkscholing en leren op het werk in TI bedrijven  
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Van ‘pasklare’ naar ‘inpasbare’ werknemers 

in feite betekent dit dat meer Ti bedrijven een opleidingstrategie richting arbeidsmarkt zou-
den moeten gaan hanteren in plaats van een wervingstrategie, d.w.z. niet meer uitgaan van 
scherp afgebakende en vast omschreven functies en voor die functies kant en klaar gekwa-
lificeerde mensen van de (externe) arbeidsmarkt willen aantrekken, maar meer flexibiliteit in 
het bedrijf en in functies inbouwen en in een ruimere kring op zoek gaan naar nieuwe mensen 
met voldoende motivatie, technische basisbagage en leervermogen of ontwikkelvermogen 
om in het bedrijf meer kanten op te kunnen. deze kunnen dan via opleiding en praktijkscho-
ling vervolgens in en door het bedrijf verder worden gekwalificeerd. in dat traject blijkt dan 
hoe en waar hun capaciteiten het beste kunnen worden ingezet en in welke functies ze het 
beste tot hun recht komen. de focus ligt hier minder op ‘pasklare’ en meer op het aantrekken 
van ‘inpasbare’ werknemers. 

deze oplossing biedt ook een beter perspectief voor een ander probleem, namelijk het al ja-
ren aanwezig zijn van een fors aantal (moeilijk vervulbare) vacatures in de Ti. de opleidings-
strategie biedt veel meer mogelijkheden om het beschikbare aanbod op de arbeidsmarkt 
daadwerkelijk te kunnen benutten dan de wervingsstrategie. bij de wervingsstrategie komen 
alleen “passende” nieuwkomers in aanmerking, dus nieuwkomers met kenmerken en compe-
tenties die precies bij de eisen van een bepaalde functie aansluiten. bij de opleidingsstrategie 
komen ook “inpasbare” nieuwkomers in aanmerking, dat wil zeggen nieuwkomers die (nog) 
niet precies bij bepaalde functies aansluiten maar die gegeven hun kenmerken en compe-
tenties wel goed in het bedrijf in te passen zijn. en bij die aanpassing kan vanuit twee kanten 
worden gewerkt: enerzijds kunnen via opleiding de kwalificaties van de nieuwkomers aan de 
functies worden aangepast, maar anderzijds kunnen ook functies worden aangepast zodat 
ze beter bij de kwalificaties van de nieuwkomers passen. de twee processen kunnen parallel 
oplopen. Ti bedrijven zijn op die manier beter in staat ook schoolverlaters (vmbo, mbo, hbo) 
die niet specifiek voor de Ti zijn opgeleid, op te nemen. het is dus tevens een strategie om 
het wervingsgebied onder schoolverlaters te verruimen. dit is van groot belang, aangezien 
het aantal Ti gediplomeerden dat voor de arbeidsmarkt beschikbaar komt de komende jaren 
blijft afnemen.

Opleidingsstrategie vermindert afhankelijkheid van onderwijs en arbeidsmarkt
 
door het uitbouwen van interne opleidings- en doorstroommogelijkheden (interne arbeids-
markten) verminderen Ti bedrijven dus hun afhankelijkheid van de externe arbeidsmarkt. 
Ze worden daarmee minder afhankelijk van de beroepsopleidingen en van het aanbod aan 
schoolverlaters dat vanuit de beroepsopleidingen de arbeidsmarkt opkomt. dat kan de perso-
neelsproblemen in Ti bedrijven voor een deel verminderen. Vacatures zullen sneller worden 
vervuld als ze minder ‘moeilijk vervulbaar’ zijn en bedrijven in ruimere kring kunnen werven. 
betere interne voorzieningen kunnen er aan bijdragen dat meer jongeren de Ti instromen. 
Maar het mes snijdt hierbij aan twee kanten. betere interne voorzieningen kunnen er ook 
aan bijdragen dat de (snelle) uitstroom van jongeren uit de Ti vermindert. in eerder onder-
zoek is gebleken dat het verloop in de Ti – en dat zijn elk jaar opnieuw veel jongeren – voor 
een belangrijk deel te maken heeft met ontevredenheid over de opleidings-, loopbaan- en 
overlegmogelijkheden in de Ti bedrijven. het terugdringen van het verloop van jongeren is 
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een wezenlijk onderdeel van het beleid van de branche om de komende jaren tekorten aan 
jongeren zoveel mogelijk te voorkomen. opleiding en doorstroming in de Ti bedrijven zijn ook 
hiervoor belangrijke instrumenten. Tenslotte is er nog een derde voordeel. Met het uitbouwen 
van interne voorzieningen voor opleiding en doorstroming krijgt het bedrijf het karakter van 
een ‘lerende organisatie’, waarmee beter kan worden ingespeeld op de afzetmarkten (doore-
waard & de nijs, 2004). en dat is nodig in de ‘lerende economie’ van de toekomst (wrr, 
2013). 

Van reactief naar proactief opleiden
 
Ti bedrijven, zeker grotere Ti bedrijven doen al het nodige aan opleiden. de meeste grotere 
Ti bedrijven hebben een bedrijfsopleidingsplan, in het kader waarvan medewerkers (deels) 
op kosten van het bedrijf bijscholing kunnen volgen. Maar het lijkt er op dat het daarbij vaak 
vooral om ‘reactief’ opleiden gaat, d.w.z. bijscholing met als eerste doel om de kwalificaties 
van de betreffende werknemers aan veranderingen of vernieuwingen in de functie of in het 
bedrijf aan te passen (b.v. scholing bij leveranciers, cursussen veiligheid, ict applicaties). het 
lijkt vooralsnog minder te gaan om zogenaamd ‘proactief’ opleiden, d.w.z. zodanig scholen of 
anderszins kwalificeren van werknemers dat ze in staat zijn zelf vernieuwingen te genereren 
en in hun eigen functie en bedrijf vorm te geven. 

dergelijke vormen van scholing, gericht op meer inbreng en verantwoordelijkheid (‘intrapre-
neurship’) van medewerkers zelf in hun eigen werk en in hun bedrijf, lijken echter bij uitstek 
aan te sluiten bij de verwachtingen van geschoolde vaktechnici als monteurs en ingenieurs. 
gemotiveerde vakmensen willen ruimte voor eigen inbreng, initiatief en verantwoordelijkheid. 
bedrijven zullen die ruimte moeten bieden, om hen gemotiveerd te houden en te voorkomen 
dat ze snel naar andere bedrijven overstappen. we hebben eerder laten zien dat hbo’ers 
sterk hechten aan dergelijke mogelijkheden in hun loopbaan. we veronderstellen dat dit ook 
geldt voor de gekwalificeerde mbo monteurs en mbo technici in de Ti. 

Technische 
installatie

Metaal / bouw
Overig 

technniek
Overig

niet-techniek
TOAAl

Belangrijkste reden opleiding:

Bijblijven 23% 29% 33% 37% 36%

Verplicht 20% 18% 20% 21% 21%

Promotie 30% 24% 25% 16% 17%

Ander werk 27% 29% 23% 27% 27%

Totaal aantal werknemers 100% 100% 100% 100% 100%

Tabel 3.27 – Belangrijkste reden voor scholing van werknemers, naar sector 
(2012)

Bron: CBS, (EBB), Mn Services, bewerking ITS
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aanwijzingen dat proactief opleiden bij de ambities van Ti werknemers past, zijn te vinden 
in actuele gegevens over hun scholingsdeelname. in tabel 3.27. zijn die gegevens op een rij 
gezet naast die van werknemers uit andere (technische) sectoren. bijna een derde van de Ti 
werknemers die een opleiding volgen noemt ‘promotie’ als belangrijkste reden om de oplei-
ding te doen. hierbij speelt ongetwijfeld een rol dat bij een deel van deze Ti werknemers om 
leerlingen gaat die via een bbl-opleiding het vak van monteur leren.

Van aansluiting naar afstemming van onderwijs en arbeid 

opleiden in bedrijven is de laatste schakel in een gelaagd en flexibel gekoppeld systeem van 
overgangen van onderwijs naar arbeid in de techniek. het beroepsonderwijs legt daarin een 
brede, generieke basis. Tussenvoorzieningen zorgen voor om-, her- en bijscholing, waar en 
wanneer dat nodig is. de bedrijven zelf nemen de specifieke kwalificering voor hun rekening, 
waarmee nieuwe werknemers zich de kneepjes van het vak in de context en in de praktijk 
van het bedrijf eigen kunnen maken. de overgang van opleiding naar werk en de inpassing 
in werk en organisatie is voor dat deel ook een zaak van de bedrijven (Van hoof, 2007a,b; 
hövels e.a., 2006; Van der Velden, 2006). 

bedrijven hoeven dit overigens niet volledig in eigen huis te houden. Ze kunnen ook op-
trekken met andere bedrijven of met scholen of andere opleidingsinstellingen. in de praktijk 
gebeurt dat ook. het onderzoek naar hbo’ers in de Ti laat wel zien dat bedrijven, althans voor 
de hoger geschoolde niveaus, dat deel van de opleiding bij voorkeur in eigen regie houden. 
de onderzoeken naar de bedrijfsscholen, weliswaar beperkt van opzet en met een vooral 
verkennend karakter, laten zien dat in ieder geval een deel van de Ti bedrijven die aanpak 
ook doortrekt naar hun monteurs en technici op (v)mbo niveau. 

hoe deze verhouding tussen opleiden in het onderwijs en opleiden in de bedrijven zelf zich in 
de toekomst zal gaan ontwikkelen is moeilijk te zeggen. dit zal mee afhangen van ontwikke-
lingen binnen het ‘toeleverend’ onderwijs, aan de ene kant, en, aan de andere kant, binnen de 
Ti als ‘afnemende’ branche. Zoals het er nu naar uitziet en zoals op grond van de scenario’s 
verder te verwachten is, zal er aan beide kanten sprake zijn van toenemende flexibilisering. 
de vakopleidingen worden verbreed, waarbij leerlingen tegelijkertijd een gevarieerder palet 
aan uitstroomprofielen krijgen aangeboden, vooral aan de onderkant en de bovenkant van 
de opleidingstructuur (zie vmbo sectorbreed, mbo technicusopleidingen). Maar ook functies 
in de Ti worden breder, waarbij van werknemers tegelijkertijd wordt verwacht dat ze in een 
gevarieerder veld van markten, toepassingsgebieden, disciplines, organisaties kunnen func-
tioneren. door deze twee bewegingen zullen de directe verbindingen tussen opleidingen en 
functies mogelijk steeds verder worden doorbroken. 

dat roept de vraag op wat een en ander betekent voor de aansluiting tussen onderwijs en 
arbeid in de Ti. als Ti bedrijven zich door uitbouw van interne arbeidsmarkten minder af-
hankelijk gaan maken van de externe arbeidsmarkt en van het aanbod dat vanuit het be-
roepsonderwijs op de arbeidsmarkt beschikbaar komt, zullen opleidingen en bedrijven zich 
waarschijnlijk steeds meer los van elkaar, als zelfstandige ‘systemen’ gaan ontwikkelen. Van 
‘aansluiting’ in traditionele zin zal dan moeilijk nog kunnen worden gesproken. beide sys-
temen kennen dan een eigen ontwikkelingsgang. Tempo en richting van die ontwikkelings-
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gang hoeven niet parallel te lopen. dat wil niet zeggen dat er dan geen interacties tussen 
onderwijs en arbeid meer zullen bestaan, maar die interacties kunnen dan wellicht beter als 
een proces van ‘afstemming’ dan als een proces van ‘aansluiting’ worden beschouwd (vgl. 
boutellier, 2010). dergelijke afstemming vraagt voor een deel om andere vormen van koppe-
ling en terugkoppelingen tussen onderwijs en arbeidsmarkt dan bij flexibele aansluiting het 
geval is. ook zullen de verbindingen tussen opleidingsvoorzieningen in het onderwijs en in 
de bedrijven er in een systematiek van afstemming wellicht anders gaan uitzien dan in een 
systematiek van aansluiting. 

Toekomstig personeelbeleid: kwalificeren, innoveren, experimenteren 

in welke richting kan dat gaan? om hier een idee van te vormen, willen we verwijzen naar een 
recente studie van de wetenschappelijke raad voor het regeringsbeleid over aanpassingen 
in het macro-economisch en sociaaleconomisch beleid (wrr, 2013). de wrr presenteert 
hierin het concept van een ‘lerende economie’ als perspectief voor economisch beleid na de 
crisis. belangrijke aspecten daarvan zij o.a.: het op gang brengen van processen van ken-
niscirculatie om innovaties en toepassingen van innovaties te stimuleren; ontwikkeling van 
nieuwe overlegvormen, die aansluiten bij economische activiteiten in clusters en regio’s; de-
centralisatie van arbeidsverhoudingen en cao’s, om meer maatwerk in arbeidsbeleid en leer-
activiteiten mogelijk te maken; herinrichting van het beroepsonderwijs en het hoger onder-
wijs, met het oog op leven lang leren. de wrr ziet daarnaast de ‘responsiviteit’ van instituties 
als een belangrijke pijler van een lerende economie: het vermogen om snel en adequaat in te 
spelen op nieuwe ontwikkelingen en impulsen in de omgeving. de wrr onderscheidt hieraan 
drie componenten: veerkracht (inbouwen van buffers), aanpassingsvermogen (parallelle sys-
temen) en proactiviteit (ruimte voor experiment). Vanuit deze optiek gezien zou een grotere 
responsiviteit van ‘instituties’ rond opleiden en leren de positie van de Ti kunnen versterken: 

- de veerkracht wordt groter als er naast reguliere vakopleidingen eigen voorzieningen voor 
opleiding zijn (bedrijfsscholen, vakscholen), die tevens als buffer kunnen dienen om on-
voorziene of onwenselijke ontwikkelingen in het onderwijs of op de arbeidsmarkt op te 
vangen.

- het aanpassingsvermogen wordt groter bij verbreding van opleidingen, meer en gemak-
kelijker overstapmogelijkheden tussen opleidingen, gemakkelijker overstapmogelijkheden 
tussen leren en werken en tussen opleidingen en bedrijven, directere communicatie tussen 
scholen en bedrijven (‘parallelle systemen’), niet alleen in formele overlegfora, maar b.v. 
ook door over en weer mensen uit te wisselen (werknemers op scholen, docenten in bedrij-
ven).

- een belangrijke basis van proactiviteit is ruimte voor experimenten met vernieuwing. de Ti 
kan die ruimte scheppen door het bevorderen van pilots, projecten en netwerken, waarin 
op kleine schaal nieuwe praktijken rond opleiden en leren worden uitgeprobeerd. denk 
bijvoorbeeld aan pilots op het gebied van anticyclisch opleiden, opleiden gezamenlijk met 
andere sectoren, groepsgewijs opleiden van leerlingen uit diverse bedrijven, gedeeld werk-
geverschap bij opleidingstrajecten. dergelijke projecten zijn bedoeld om er wat van te leren. 
Met die lessen kunnen vernieuwingen vervolgens gemakkelijker op grotere schaal worden 
doorgevoerd. 
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Zo heel nieuw is dit overigens allemaal niet. in de Ti gebeurt al veel en de branche beschikt 
over een stevige infrastructuur voor opleiding en praktijkscholing. Maar door de recessie staat 
opleiden onder druk en het risico bestaat dat voorzieningen worden afgebouwd. dat zou een 
slechte zaak zijn met het oog op het benutten van de kansen die in de diverse scenario’s 
worden geschetst. 
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