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Voorwoord

Tegen het licht van de veranderingen op en buiten de arbeidsmarkt, zou een Leven
Lang Ontwikkelen (LLO) een vanzelfsprekend onderdeel van een ieders werk en leven
moeten zijn. LLO kan veroudering van skills tegengaan en ervoor zorgen dat nieuwe
skills eigen gemaakt worden, zodat men duurzaam inzetbaar wordt en blijft. Het kabinet
zet daarbij in op het vergroten van de leercultuur en één ieders eigen regie. Hierbij
worden werkenden en werkzoekenden door overheid, brancheorganisaties en werkge-
vers gestimuleerd en gefaciliteerd. Er zijn tal aan sectorale, regionale en landelijke initi-
atieven gericht op het vergroten van de leercultuur, eigen regie en deelname aan LLO.
Voorbeelden vanuit de overheid zijn de SLIM- en STAP-regelingen.

Een zorg vanuit beleid en wetenschap is dat de deelname aan cursussen en trainingen
nog onvoldoende van de grond komt en dat het potentieel van het informeel leren nog
onvoldoende wordt benut. Daarnaast zijn er grote verschillen tussen personen als het
gaat om actieve deelname aan LLO. Praktisch geschoolden nemen minder vaak deel
aan cursussen en trainingen dan theoretisch geschoolden, terwijl juist zij grote risico’s
lopen op baanverlies door automatisering. Wat zorgelijk is, is dat uit eerdere analyses
door ons blijkt dat de kloof in scholingsdeelname tussen verschillende opleidings-
groepen toeneemt. Oudere werknemers die hun opleiding langere tijd geleden hebben
genoten en wiens vaardigheden lang niet altijd up-to-date zijn bij de huidige stand van
de technologie zijn weliswaar dankzij een reeks pensioenherzieningen meer gaan deel-
nemen aan cursussen en trainingen waardoor de kloof tussen jong en oud verminderd
is, maar de kloof is nog steeds substantieel. Ook flexwerkers, wiens baan onder invloed
van globalisering per definitie onzeker is, blijven fors achter in deelname aan cursussen
en trainingen.

Het is overigens belangrijk op te merken dat het leren van nieuwe vaardigheden niet
alleen door het volgen van cursussen en trainingen verloopt, maar ook via de dage-
lijkse activiteiten en interacties op het werk, d.w.z. informeel leren. Zo laat eerder
ROA-onderzoek zien dat werkenden ongeveer een kwart van hun werktijd besteden aan
taken waarvan zij kunnen leren en dat de tijd die besteed wordt aan leerzame taken een
belangrijke plaats inneemt in de totale tijd waarin iemand leert. Maar ook hier zijn grote
verschillen tussen groepen werkenden.



Er bestaat een grote behoefte om deze trends in LLO goed te monitoren. Daarnaast
is er behoefte aan meer inzicht op de relatie tussen LLO en duurzame inzetbaarheid.
Uiteraard speelt daarbij de vraag in hoeverre covid-19 ontwikkelingen en relaties heeft
veranderd. In deze rapportage gaan wij in op de volgende twee vragen:

1. Wat zijn de ontwikkelingen van Leven Lang Ontwikkelen activiteiten in 2020 t.o.v.
eerdere jaren?

2. Wat is de relatie tussen leren en duurzame inzetbaarheid in de vorm van externe
employability en baanmobiliteit in 2020 t.0.v. eerdere jaren?

Hiertoe beschrijven wij in Hoofdstuk 1 allereerst de trends in deelname aan LLO. We gaan
in op werk gerelateerde cursusdeelname, het informeel leren, zelfstudie, het volgen van
een opleiding en hobby gerelateerde cursussen. In Hoofdstuk 2 gaan we dieper in op de
situatie in 2020. Een ingebouwde infographic geeft een overzicht van de belangrijkste
kenmerken van cursusdeelname in 2020, en de begeleidende tekst gaat in op verschil-
lende groepen werkenden en verschillen met de situatie in 2017. Ook bekijken we de
gepercipieerde veranderingen in LLO-mogelijkheden als gevolg van de covid-19 crisis.
Het hoofdstuk wordt afgesloten met een paragraaf waarin LLO in 2020 wordt verklaard.
We laten analyses met betrekking tot determinanten zien. We geven extra aandacht aan
de rol van de leercultuur en het gebruik van HR-instrumenten over de tijd. In Hoofdstuk
3 gaan we in op de complementariteit van verschillende leervormen. Hoe hangen de
verschillende manieren waarop men leert met elkaar samen en in welke mate is deze
samenhang in de tijd veranderd? En in welke mate participeren werkenden die nog
nooit een werk gerelateerde cursus gevolgd hebben in hun loopbaan wel aan andere
vormen van leren? In Hoofdstuk 4 gaan we in op de effectiviteit en het rendement van
LLO. We vullen onze analyses aan met wetenschappelijke en beleidsliteratuur.

Het onderzoek is uitgevoerd aan de hand van data uit de ROA Leven Lang Leren (LLL)
Enquéte (2004-2017) en de Leven Lang Ontwikkelen (LLO) Enquéte (2020). In oktober
2020 vond de LLO-Enquéte plaats, ruim een half jaar na de covid-19 uitbraak. Deze
meting is een voortzetting van de ROA LLL metingen in 2004, 2007, 2010, 2013 en 2017,
enis netalsin 2017 afgenomen onder respondenten van het LISS-panel. Dit geeft de kans
om mensen sinds 2017 op individueel niveau te volgen.

Wij danken de leden van Klankbordgroep (Eszti Bambacht, Daphne Bisterbosch,
Daan van den Brand, Mohamed Gordeau, Andre de Moor, Teja Ouwehand en Daniél

Rodenburg, Daan de Ruiter) voor hun waardevol commentaar.

Prof. dr. Didier Fouarge
Directeur ROA

vi



Trendmatige ontwikkelingen in leven lang ontwikkelen

In hoofdstuk 1 geven wij een overzicht van de trendmatige ontwikkelingen in het leren
op en buiten het werk tussen 2004 en 2020. We geven zowel de algemene trends voor
werkenden en niet-werkenden weer als ook trends voor specifieke groepen werkenden.

Ruim de helft van de werkenden volgt cursussen in de periode 2004-2020. Onder niet-
werkenden is dit ongeveer 2 op de 10. Over het algemeen zien we een afname in Leven Lang
Ontwikkelen (LLO) tussen 2017 en 2020. Dit geldt voor cursusdeelname, informeel leren en
zelfstudie.

e Cursusdeelname onder werkenden is tussen 2017 en 2020 gedaald van 54 procent
naar 51 procent. Met name onder praktisch geschoolden en werkenden zonder start-
kwalificatie is de afname groot. Hun cursusdeelname is in 2020 zelfs op het laagste
niveau sinds 2004.

* Het informeel leren van taken op het werk daalt gestaag in de periode 2004-2020.
In 2020 besteden 22 procent van de werktijd aan taken waarvan zij kunnen leren, en
de kloof in informeel leren tussen praktisch en theoretisch geschoolden neemt af
tussen 2017 en 2020.

* Hoewel oudere werkenden minder vaak aan cursussen deelnemen dan jongeren, is
de kloof in cursusdeelname tussen jongere en oudere werkenden stabiel gebleven
tussen 2017 en 2020.

* In eerdere jaren zagen we dat werknemers met een tijdelijk contract met perspec-
tief op een vaste aanstelling even vaak een cursus volgende als werknemers met
een vast dienstverband. Dit is in 2020 niet langer het geval. Het al dan niet hebben
van perspectief op een vaste aanstelling doet er in 2020 niet toe: beide groepen
werknemers hebben een significant lagere kans op het volgen van cursussen dan
werknemers met een vaste aanstelling.

* Het informeel leren onder werknemers met een tijdelijk dienstverband en uitzicht
op een vaste aanstelling is wel vergelijkbaar aan dat van werknemers met een vaste
aanstelling. Vergeleken met hen, leren werknemers zonder uitzicht op een vaste
aanstelling en zelfstandigen minder van de taken op hun werk.

* We zien geen verschillen in zowel cursusdeelname als de mate van informeel leren
onder werkenden naar migratieachtergrond.

* De stijgende lijn in deelname aan zelfstudie onder werkenden tussen 2013 en 2017
is niet doorgezet maar heeft plaatsgemaakt voor een kleine daling. In 2020 doet
45 procent van de werkenden aan zelfstudie. Het gaat hierbij om gemiddeld 3 uur
per maand. Vooral jongeren, personen met een theoretische opleidingsoriéntatie,
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personen met een westerse migratieachtergrond en zelfstandigen doen aan zelf-
studie.

e Van de werkenden volgt 3% een volledige opleiding en 10% volgt hobby gerela-
teerde cursussen.

Kenmerken van cursussen en covid-19 crisis

In hoofdstuk 2 gaan wij dieper in op leven lang ontwikkelen in 2020 en kenmerken van
gevolgde cursussen. Omdat de meting in 2020 plaatsvond nadat Nederland al ruim een
half jaar te maken had met de covid-19 crisis, ligt het in de lijn der verwachtingen dat
covid-19 zijn uitwerking gehad heeft op de mogelijkheden van werkenden om te leren
op het werk.

Ondanks de covid-19 crisis geldt voor ongeveer de helft van de werkenden dat zij geen veran-
dering ervaren in de mogelijkheden om deel te nemen aan cursussen of te leren van taken.
Desondanks zien we wel dat er binnen de bedrijven waar zij werken minder gebruik gemaakt
wordt van HR-instrumenten die hun loopbaan en ontwikkeling stimuleren.

e 39 procent van de werkenden geeft aan dat de covid-19 pandemie wel de moge-
lijkheden voor cursusdeelname heeft verslechterd. Dit percentage is hoger onder
theoretisch geschoolden en werkenden met een tijdelijk contract mét perspectief
op vast.

e Als het gaat om de mogelijkheden voor het leren van taken, ervaarde 25 procent van
de werkenden een verslechtering door covid-19.

¢ Daarentegen geven zelfstandigen en werkenden met een migratieachtergrond rela-
tief vaak aan dat hun mogelijkheden tot cursusdeelnamen en informeel leren sinds
de covid-19 pandemie juist zijn toegenomen.

* De meest opgegeven reden voor cursusdeelname onder werknemers is dat de
cursus verplicht is door de werkgever. Voor zelfstandigen is het leveren van betere
kwaliteit de belangrijkste reden voor het volgen van een cursus.

e Het initiatief voor het volgen van de cursus en de eigen bijdrage in termen van
geld en tijd zijn in 2020 vergelijkbaar aan 2017. Zo wordt in ruim 8o procent van de
gevallen een cursus volledig betaald door de werkgever.

e Cursusdeelname hangt sterk samen met het HR-beleid. Deze samenhang is in 2020
sterker dan in 2017. Het informeel leren hangt sterk samen met de leercultuur binnen
een organisatie.

e Deverschillen in cursusdeelname en informeel leren zoals gevonden in Hoofdstuk 1,
blijven bestaan nadat rekening gehouden wordt met persoonlijkheids- en bedrijfs-
kenmerken.

Leervormen en hun complementariteit

Uit landen vergelijkend onderzoek op basis van PIAAC-data blijkt dat in landen waar

de cursusdeelname van werkenden hoog is het percentage werkenden dat leert door

te doen ook hoog is. In hoofdstuk 3 gaan wij dieper in op de complementariteit tussen
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verschillende vormen van leren en hoe deze complementariteit zich ontwikkelt in de
tijd.

De verschillende vormen van LLO (formeel en informeel leren, zelfstudie en hobby gerela-
teerde cursussen) zijn complementair aan elkaar; werkenden die aan één leervorm deel-
nemen volgen veelal ook een andere leervorm. Deze complementariteit blijkt nagenoeg
onveranderd in de periode 2004-2020.

e Werkenden die aan een cursus deelnemen besteden gemiddeld 4,5 procentpunt
meer tijd aan informeel leren, maar er zijn verschillen per groep werkenden. Zo
besteden praktisch geschoolden wanneer zij ook een cursus volgen gemiddeld
slechts 3,4 procentpunt meer aan informeel leren. Ook zijn er verschillen naar leef-
tijd. De mate van informeel leren stijgt met gemiddeld 6 en 4 procentpunt voor de
leeftijdsgroepen 40-54 en 55-66 jaar wanneer zij ook een cursus volgen.

e Voor werkenden die aan een cursus deelnemen, stijgt de kans om aan zelfstudie
deel te nemen met gemiddeld 22 procentpunt. Deze positieve samenhangt geldt
voor alle groepen werkenden.

¢ De deelname aan informeel leren is tussen 2004 en 2020 gedaald (hoofdstuk 1).
Desondanks maakt informeel leren 91 procent uit van de totale tijd besteed aan
leren. De rest van de tijd besteed aan leren (9%) heeft te maken met cursusdeel-
name.

¢ Van alle werkenden geeft 31 procent aan nooit een cursus te hebben gevolgd. Deze
groep werkenden doet ook minder aan informeel leren, zelfstudie en zij volgen ook
minder vaak hobby-gerelateerde cursussen dan werkenden die wel een werk gere-
lateerde cursus gevolgd hebben.

Effectiviteit en rendement van leren

Ondanks dat een leven lang ontwikkelen geen doel op zich is, kan LLO een bijdrage
leveren aan de duurzame inzetbaarheid. Maar hoe effectief is een LLO nu eigenlijk en
wat is het rendement van LLO? In hoofdstuk 4 beschrijven we waarom dit lastige vragen
zijn maar laten we evengoed zien in hoeverre LLO gerelateerd is aan gepercipieerde
duurzame inzetbaarheid, lonen en baanmobiliteit.

Twee derde van de werkenden geeft aan dat de kennis en vaardigheden opgedaan tijdens een
cursus bruikbaar zijn binnen dezelfde branche als waarin ze werkzaam zijn. Cursusdeelname
is positief gerelateerd aan de eigen perceptie van inzetbaarheid, maar niet aan de kans op
het verliezen van werk en aan baanmobiliteit, maar dit kan te maken hebben met de kleine
steekproef.

e Er is een significante afname in 2020 ten opzichte van 2017 in de percentages
werkenden die aangeven dat ze technologische en organisatorische veranderingen
binnen hun werk goed kunnen bijhouden. Evengoed is de kennisontwikkeling van
werkenden tussen 2017 en 2020 onveranderd.



De kennisontwikkeling onder werkzoekenden is fors lager dan die onder werkenden.
Werkzoekenden geven bovendien niet vaak aan dat de kennis en vaardigheden
opgedaan tijdens de door hen gevolgde cursus bruikbaar kan zijn voor een volgende
baan.

De kennisontwikkeling onder werkenden hangt sterker samen met informeel leren
op het werk dan cursusdeelname.

Een (sterke) relatie tussen cursusdeelname en gepercipieerde inzetbaarheid
ontbreekt. Dit zou te maken kunnen hebben met de bevinding dat lang niet
iedereen die een werk gerelateerde cursus gevolgd heeft, deze ook bruikbaar acht
voor de huidige of een andere organisatie.

Terwijl een duidelijke relatie tussen LLO aan de ene kant en de gepercipieerde inzet-
baarheid en de subjectieve gezondheid aan de andere kant vooralsnog ontbreekt,
blijkt de ervaren leercultuur wel positief samen te hangen met deze indicatoren.
Het bruto uurloon is significant gerelateerd aan cursusdeelname, ook nadat gecon-
troleerd is voor persoons-, persoonlijkheids-, baan-, en bedrijfskenmerken. De duur
en intensiteit van cursussen blijken hierbij enigszins een rol te spelen.

Personen die een cursus gevolgd hebben, zijn significant vaker in datzelfde en het
daaropvolgende jaar werkzaam dan personen die geen cursus gevolgd hebben.



1 Trends in deelname Leven Lang

Ontwikkelen

Je leven lang ontwikkelen kan op verschillende manieren, bijvoorbeeld door cursussen
te volgen, leren door te doen en zelfstudie thuis. In dit hoofdstuk geven wij een over-
zicht van de trendmatige ontwikkelingen in het leren op en buiten het werk tussen 2004
en 2020. We geven zowel de algemene trends voor werkenden en niet-werkenden weer
als ook trends voor specifieke groepen werkenden. De data is afkomstig van de ROA
Levenslang Leren (LLL) Enquéte 2004, 2007, 2010, 2013 en 2017, als ook van de meest
recente meting uit 2020, de Leven Lang Ontwikkelen (LLO) Enquéte. Zie Bijlage A voor
een beschrijving van de data.

In paragraaf 1.1 gaan we in op de ontwikkelingen in de cursusdeelname uitgesplitst naar
achtergrondkenmerken. Paragraaf 1.2 laat de trend van het informele leren op het werk
zien, wederom uitgesplitst naar achtergrondkenmerken. In paragraaf 1.3 behandelen we
enkele vormen van leren buiten het werk.

Samenvatting

@ —" e Cursusdeelname onder werkenden is tussen 2017 en in 2020 gedaald

'-_ van 54 procent naar 51 procent.

N\ e Oudere werkenden nemen minder vaak aan cursussen deel dan
jongeren, maar dit verschil is tussen 2017 en 2020 stabiel gebleven.

e Eris geen verschil in cursusdeelname naar migratieachtergrond.

e Cursusdeelname onder praktisch geschoolden en respondenten
zonder startkwalificatie is in 2020 op het laagste niveau sinds 2004.

e Cursusdeelname onder werknemers met een tijdelijk contract zonder
uitzicht op een vaste aanstelling is in 2020 vergelijkbaar aan dat van
werknemers met een tijdelijk contract zonder uitzicht op een vaste
aanstelling.




') o De dalende trend in informeel leren is in 2020 verder doorgezet. 22
procent van de werktijd wordt besteed aan taken waarvan men kan
leren.

o Eris geen verschil in informeel leren naar migratieachtergrond.

o De kloof tussen het informeel leren van praktisch en theoretisch
geschoolden is tussen 2017 en 2020 afgenomen.

o Werknemers met een vast dienstverband en werknemers met een
tijdelijk contract met perspectief op een vaste aanstelling leren meer
van de taken op hun werk dan werknemers met een tijdelijk contract
zonder perspectief en zelfstandigen.

R e 45 procent van de werkenden doet aan zelfstudie in 2020, het gaat
hierbij om gemiddeld 3 uur per maand.

o De stijgende lijn in deelname aan zelfstudie onder werkenden tussen
2013 en 2017 is niet doorgezet maar heeft plaatsgemaakt voor een
kleine daling.

o Zelfstudie komt relatief veel voor onder jongeren, personen met een
theoretische opleidingsoriéntatie en personen met een westerse
migratieachtergrond en onder zelfstandigen.

/@\.,., e Er wordt beduidend minder vaak een hobby gerelateerde cursus
(1=1)] ¥ (10%) gevolgd dan een werk gerelateerde cursus (45%).

S

1.1 Cursusdeelname

Om de cursusdeelname in kaart te brengen zijn de respondenten iedere meting
gevraagd of zij in de afgelopen twee jaar een cursus of training hebben gevolgd. Het
gaat hierbij om cursussen die voor het werk relevant zijn, waarbij pure hobbycursussen
(bijvoorbeeld bridge, schilderen) buiten beschouwing worden gelaten. Belangrijk is
te beseffen dat de meting van 2020 heeft plaatsgevonden in oktober 2020, waardoor
de eerste covid-19 maanden (februari — oktober 2020) ook in deze tijdsperiode vallen.
Figuur 1.1 laat de ontwikkeling in cursusdeelname voor werkenden en niet-werkenden
zien. In de daaropvolgende figuren, maken we voor de werkenden uitsplitsingen naar
leeftijd, migratieachtergrond, opleidingsniveau en contracttype.

Figuur 1.1 toont de ontwikkeling van de deelname aan werk gerelateerde cursussen en
trainingen voor werkenden en niet-werkenden sinds 2004.' Te zien is dat het percen-
tage respondenten dat aangeeft de laatste twee jaar te hebben deelgenomen aan
een cursus of training relatief gelijk is gebleven over de verschillende meetmomenten.

1 De definitie van werkenden in dit hoofdstuk gaat uit van de belangrijkste bezigheid van respondenten in de
leeftijd 16-67 jaar, ongeacht het aantal gewerkte uren: 1) betaald werk in loondienst, 2) werkzaam of meewer-
kend in een gezins- of familiebedrijf 3) vrije beroepsbeoefenaar, freelancer of zelfstandige. Niet-werkenden
zijn personen die niet in een van deze drie categorieén vallen. Studenten worden buiten beschouwing
gelaten.

2 Hoofdstuk 1



Daarbij is er altijd een significant verschil tussen de cursusdeelname van werkenden
en niet-werkenden: waar over de jaren tot en met 2017 gemiddeld zo'n 54 procent van
de werkenden aangeeft een training te hebben gevolgd, is dit voor de niet-werkenden
slechts 19 procent. De cursusdeelname is echter tussen 2017 en 2020 significant gedaald
van 54 procent naar 51 procent onder werkenden, het laagste niveau sinds de eerste
meting in 2004. Voor niet-werkenden lag het cursusdeelname met 17 procent ongeveer
op het niveau van het meerjarig gemiddelde.

Figuur 1.1
Formeel leren: ontwikkeling van de deelname aan werk gerelateerde cursussen en trainingen,

2004-2020
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Werkenden —————— Niet-werkenden

Bron: ROA LLL-enquéte 2004-2017, LLO-enquéte 2020

Naast een afname in cursusdeelname zoals getoond in Figuur 1.1, blijkt er tussen 2017 en
2020 ook een significante afname te zijn in het aantal cursussen die werkenden gevolgd
hebben.? Ook geldt dat onder de werkenden die minimaal één cursus gevolgd hebben
het percentage werkenden dat één of twee cursussen gevolgd heeft is toegenomen
tussen 2017 en 2020 (van 61% naar 65%). Dit suggereert vooral dat er relatief minder
werkenden zijn die drie of meer cursussen gevolgd hebben in de afgelopen twee jaar.

In Figuur 1.2 wordt de cursusdeelname door werkenden naar leeftijd weergegeven. Op
de x-as staat de leeftijd van de respondenten. De verschillende lijnen, geven de gemid-
delde cursusdeelname per meetjaar weer. De meest recente meting (2020) is de dikke

2 Onder de groepen die minimaal één cursus heeft gevolgd.

Trends in deelname Leven Lang Ontwikkelen 3



gestippelde oranje lijn. Over de jaren heen is de cursusdeelname het hoogst onder
dertigers. Dit is in 2020 echter niet het geval. Doordat in 2017 zowel jongere als oudere
werkenden meer cursussen en trainingen bleken te volgen dan in de voorgaande jaren,
werd het verschil in cursusdeelname naar leeftijd kleiner. Dit verminderde verschil in de
cursusdeelnamen door jongere en oudere werkenden is ook in 2020 te zien. Tussen 2017
en 2020 zien we echter wel voor vrijwel alle leeftijden een afname in de cursusdeelname.
Alleen rond de leeftijd van 50 jaar blijkt de cursusdeelname in 2020 vergelijkbaar aan
die in 2017. Het verschil in cursusdeelname tussen jonge werkenden (25-40) en oudere
werkenden (55-plus) is daardoor onveranderd ten opzichte van 2017.

Figuur 1.2

Formeel leren: ontwikkeling van deelname aan cursussen en trainingen door werkenden naar
leeftijd, 2004-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2004-2017, LLO-enquéte 2020

Figuur 1.3 toont de cursusdeelname onder verschillende herkomstgroepen in 2017 en
2020. We maken een onderscheid tussen werkenden 1) zonder migratieachtergrond,
2) met een westerse migratieachtergrond en 3) met een niet-westerse migratieach-
tergrond.? Hierbij valt op dat de cursusdeelname onder de verschillende groepen

3 Deze achtergrondgegevens zijn afkomstig van data uit het LISS-panel die aan de data uit de 2017 ROA-LLL
en 2020 LLO-enquéte zijn gekoppeld. De informatie is niet beschikbaar voor eerdere jaren. Hierbij wordt
in navolging van het CBS een onderscheid gemaakt tussen respondenten met een autochtone herkomst,
eerste generatie westerse, tweede generatie westerse, eerste generatie niet-westerse en tweede generatie
niet-westerse herkomst. Vanwege de beperkte grootte van de laatste vier groepen, zijn respondenten met
een eerste en tweede generatie westers of niet-westers herkomst voor de analyses in dit rapport samen-
genomen. De steekproef voor de jaren 2017 en 2020 bevat een totaal van 5.561 respondenten zonder
migratieachtergrond (81%), 634 met een westerse migratieachtergrond (9%) en 685 met een niet-westerse
migratieachtergrond (10%) en is redelijk representatief. Dit is redelijk vergelijkbaar met de overeenkomstige
percentages in de Nederlandse bevolking van 75 procent, 11 en 14 procent (CBS 2021).
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werkenden op een vergelijkbaar niveau zit en niet significant van elkaar verschillen.*
De afname in de cursusdeelname tussen 2017 en 2020 lijkt onder respondenten met een
niet-westerse achtergrond aanzienlijk maar is niet significant. Dit komt waarschijnlijk
door het relatief kleine aantal respondenten dat tot deze groep behoort.

Figuur 1.3
Formeel leren: ontwikkeling van deelname aan cursussen en trainingen door werkenden naar
migratieachtergrond, 2017-2020

Zonder
migratieachtergrond

Westerse
migratieachtergrond

Niet-westerse
migratieachtergrond

I T T T T T T T
0 10 20 30 40 50 60 70

I o7 - 2070

Bron: ROA LLL-enquéte 2017, LLO-enquéte 2020

Figuur 1.4 geeft de ontwikkeling in cursusdeelname over tijd weer voor werkenden naar
opleidingsoriéntaties> We onderscheiden werkenden zonder startkwalificatie, havo/
vwo-gediplomeerden, praktisch geschoolden en theoretisch geschoolden. Door de
tijd genomen is de cursusdeelname het hoogst voor theoretisch geschoolden (59%
in 2020), daarna gevolgd door praktisch geschoolden (50% in 2020). Het verschil van
9 procentpunt in 2020 tussen theoretisch en praktisch geschoolden is statistisch signi-

4 In2017 bevatte de steekproef van werkende respondenten 2.103 personen zonder migratieachtergrond, 210
met een westerse migratie-achtergrond, en 181 met een niet-westerse migratieachtergrond. In 2020 hadden
1.701 werkende respondenten geen migratieachtergrond, 218 een westerse migratie-achtergrond, en 214 een
niet-westerse migratieachtergrond.

5 In voorgaande rapportages werd gekeken naar de differentiatie naar opleidingsniveau. In Bijlage B is deze
differentiatie ook opgenomen.

6  Omdat informatie over het behaalde niveau en de leerweg van vmbo- en mbo-gediplomeerden ontbreekt,
hebben wij de volgende operationalisering gebruikt: geen startkwalificatie (basisonderwijs en vmbo), havo/
vwo-gediplomeerden, praktisch geschoolden (mbo), theoretisch geschoolden (hbo en wo). De zes steek-
proeven bevatten gezamenlijk 1.614 respondenten zonder startkwalificatie, 815 havo/vwo- gediplomeerden,
2.321 praktisch geschoolden, en 4.182 theoretisch geschoolden.
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ficant. Ten opzichte van 2017 is bij alle groepen een daling van de cursusdeelname te
zien. Waar deze daling voor de theoretisch opgeleiden relatief beperkt blijft (3%-punt),
leidt deze bij de praktisch geschoolden en respondenten zonder startkwalificatie tot de
laagste gemiddelde cursusdeelname sinds de eerste meting in 2004. Vooral deze laatste
groep kent sowieso een dalende trend in de cursusdeelname, van ruim 47 procent in
2007 tot minder dan 33 procent bij de laatste meting. De daling sinds 2017 is voor havo/
vwo- gediplomeerden ook fors, maar brengt de cursusdeelname niet op een significant
lager niveau dan in eerdere jaren. Dit kan deels worden verklaard door de relatief kleine
grootte van deze groep en het grillige verloop van cursusdeelname daarbinnen.

Figuur 1.4
Formeel leren: ontwikkeling van deelname aan cursussen en trainingen door werkenden naar
opleidingsoriéntatie, 2004-2020
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Tekstbox 1.1 LLO onder praktisch geschoolden

Wetenschappelijk onderzoek laat zien dat afgestudeerden met een prak-
tische opleiding in eerste instantie een voordeel hebben in hun transitie
naar werk (Hampf & Woessmann 2017, Hanushek e.a. 2017, Corvers e.a.
2011). Het curriculum is immers gericht op het ontwikkelen van baan-
en sectorspecifieke vaardigheden en de samenwerking met bedrijven
(Bloemmaert & Wolbers 2021). Bovendien lopen praktijkgeschoolden
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stage tijdens hun opleiding, waardoor ze relatief snel een passende
baan vinden (Meng e.a. 2017). Echter, dit voordeel maakt plaats voor
minder gunstige arbeidsmarktuitkomsten op latere leeftijd. (Hampf &
Woessmann 2017, Hanushek e.a. 2017).

Zo blijken werknemers met een praktische opleidingsachtergrond op
latere leeftijd minder vaak formele en informele leertrajecten op het
werk te volgen dan werknemers die meer theoretisch of hoger opge-
leid zijn (Hanushek e.a. 2017, van Echtelt e.a. 2016, Fouarge e.a. 2012).
Hierdoor zijn zij minder goed in staat om op (technologische) verande-
ringen te anticiperen. Dit is zorgelijk gezien de aard van het werk dat zij
uitvoeren. Met name personen met een praktische opleidingsoriéntatie
zijn werkzaam in beroepen met een relatief hoog automatiseringsrisico
(Hornbach e.a.2022). Hun banen zullen hierdoor veranderen of misschien
zelfs verdwijnen (Fouarge e.a. 2019).

Om-, of bijscholing is dus juist voor de praktisch geschoolden erg van
belang. Echter, een ruime meerderheid van de werknemers denkt dat
hun beroep niet automatiseerbaar is, ook al werken zij in een beroep dat
door experts beoordeeld is als beroep met een hoog automatiseringsri-
sico (Jansen e.a. 2021). Deze discrepantie in gepercipieerde automatise-
ringsrisico’s dragen niet bij aan de bereidheid tot scholing. Jansen e.a.
(2021) vinden zelfs dat de bereidheid tot om- en bijscholing zelfs (iets)
lager is in beroepen met een hoog automatiseringsrisico dan in andere
beroepen. Merk op dat andere studies juist laten zien dat het geperci-
pieerde automatiseringsrisico van het eigen beroep wel samenhangt
met de intentie om te trainen (Innocenti & Golin 2022). Maar de intentie
hebben om een cursus te volgen betekent nog niet dat men feitelijk een
cursus zal gaan volgen.

Naast een verminderde gepercipieerde noodzaak om te investeren, blijkt
een lagere bereidheid ook gerelateerd aan iemands economische voor-
keuren en persoonlijkheidskenmerken. Voorkeuren voor tijd (Cadena &
Keys 2015) en het nemen van risico’s (Belzil & Leonardi 2007) blijken gere-
lateerd aan om- en bijscholing. Ook iemands locus of control (Cobb-Clark
2015), algemene nieuwsgierigheid (Watjatrakul 2016) en self-efficacy
(Van der Horst e.a. 2017) zijn belangrijk voor de bereidheid tot om- en
bijscholing.

Sinds 2013 maakt de data het mogelijk om een onderscheid te maken tussen het type
contract van werkenden. We onderscheiden werkenden met een vast contract, met
een tijdelijk contract met perspectief op een vast contract, en met een tijdelijk contract
zonder perspectief op een vast contract en zelfstandigen (Kiinn e.a. 2018). Figuur 1.5 laat
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zien dat de cursusdeelname het hoogst is voorwerkenden met een vast contract (53%
in 2020). In 2020 is er een duidelijk en significant verschil tussen de cursusdeelname
van werkenden met een vast contract aan de ene kant, en werkenden met een flexibel
contract of zelfstandigen aan de andere kant. Dit is in tegenstelling tot de observatie in
2017, toen de cursusdeelname van werkenden met een tijdelijk contract mét perspec-
tief vergelijkbaar was aan de cursusdeelname van de werkenden met een vaste baan.
Hoewel er een flinke afname in de cursusdeelname van werknemers met een tijdelijk
contract met perspectief blijkt tussen 2017 en 2020, is deze afname alleen significant op
10 procent’

Figuur 1.5

Formeel leren: ontwikkeling van deelname aan cursussen en trainingen door werkenden naar
contracttype, 2013-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

1.2 Informeel leren

Naast cursusdeelname wordt er op het werk ook geleerd door bijvoorbeeld het
simpelweg uitvoeren van de eigen taken (leren door te doen), door te kijken bij collega’s
en door het ontvangen van en reageren op feedback. Dergelijke manieren van leren
omschrijven wij als informeel leren. Voor het meten van de omvang van informeel leren

7 Dit heeft waarschijnlijk te maken met de omvang van deze groep, die is relatief klein.

8 Hoofdstuk 1



op het werk wordt sinds 2004 gebruik gemaakt van de vraag aan werkenden hoeveel
procent van de werktijd zij besteden aan taken waarvan zij kunnen leren.?

In Figuur 1.6 is de ontwikkeling van het informeel leren op het werk tussen 2004 en 2020
getoond. Met uitzondering van de meting in 2013, wordt een afnemende trend waarge-
nomen, en deze afname is statistisch significant.? Tussen 2004 en 2010 nam het percen-
tage van de werktijd die men besteedt aan taken waarvan men kan leren af van 31 naar
28 procent. In 2017 is dit percentage verder afgenomen naar 24, en ook in 2020 is er een
verdere significante afname naar 22 procent. Eerder werd al aangegeven dat de dalende
trend mogelijk verklaard zou kunnen worden door een combinatie van de drang naar
optimalisatie van werkprocessen. Verder onderzoek is nodig om te achterhalen wat de
oorzaak is. In Hoofdstuk 3 komen wij terug op de samenhang tussen informeel leren en
cursusdeelname.

Figuur 1.6

Informeel leren op het werk: ontwikkeling van het percentage van de werktijd besteed aan
activiteiten waarvan men kan leren, 2004-2020
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8  Zie voor een verantwoording van deze vraagstelling: Borghans e.a.(2007).
9  Het is onduidelijk waarom het percentage in 2013 zo afwijkt van de trend. We kunnen in ieder geval een
verschil in vraagstelling uitsluiten. Zie Bijlage A.
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In Figuur 1.7 is de ontwikkeling in het informeel leren gedifferentieerd naar leeftijd. Op
de x-as staat de leeftijd van de respondenten. De verschillende lijnen, geven het percen-
tage informeel leren per meetjaar weer. De meest recente meting (2020) is de dikke
gestippelde oranje lijn. Net als in voorgaande jaren, zien we voor 2020 dat het percen-
tage informeel leren afneemt met de leeftijd. Jongeren leren over het algemeen meer
van de taken op het werk dan ouderen. Dit heeft er onder andere mee te maken dat voor
veel jongeren de taken die zij uitvoeren nog relatief nieuw zijn, en door de groeide erva-
ring men minder leert van de taken die men uitvoert. Ook veranderen jongeren relatief
vaker van baan, en ook baanwissels zorgen voor meer informeel leren.®

Voor de meeste leeftijdsgroepen geldt dat het percentage informeel leren in 2020 lager
ligt dan in 2017. Dit is in lijn met Figuur 1.6, waarin we zagen dat het gemiddelde percen-
tage van de werktijd waarin werkenden leren door te doen in 2020 verder is afgenomen.
Alleen de werkenden onder de 30 jaar hebben een iets hoger percentage informeel
leren dan in 2017, maar dit verschil is niet significant. Het is evengoed opmerkelijk dat
deze lichte niet significante stijging in het percentage informeel leren tegenovergesteld
is aan de lichte niet significante daling die voor deze groep werkenden is waargenomen
met betrekking tot cursusdeelname.

Figuur 1.7
Informeel leren op het werk: ontwikkeling van het percentage van de werktijd besteed aan
activiteiten waarvan men kan leren naar leeftijd, 2004-2020
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10 Ditis, op basis van eerder metingen van de ROA LLL enquéte, onderzocht en gerapporteerd in Fouarge e.a.
(2018).
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In Figuur 1.8 is het informeel leren naar migratieachtergrond getoond. In 2020 blijkt de
migratieachtergrond geen rol te spelen voor de mate van informeel leren. De waarge-
nomen verschillen in Figuur 1.8 zijn niet significant. Dit is het gevolg van een signifi-
cante afname van cursusdeelname onder werkenden met een westerse migratieach-
tergrond (naar 23% in 2020). Immers, in 2017 was er wel een significant verschil in de
mate van informeel leren tussen werkenden zonder migratiestatus en werkenden met
een westerse migratiestatus. Terwijl werkenden met een westerse migratiestatus in
2017 28 procent van hun werktijd besteden aan activiteiten waarvan ze konden leren,
was dit voor werkenden zonder migratiestatus (23%) en de werkenden met een niet-
westerse migratieachtergrond (24%) lager.” Nader onderzoek zal moeten uitwijzen wat
die verschillen drijft.

Figuur 1.8
Informeel leren op het werk: ontwikkeling van het percentage van de werktijd besteed aan
activiteiten waarvan men kan leren naar migratieachtergrond, 2017-2020
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11 Een additionele analyse heeft uitgesloten dat dit gedreven werd door hoogopgeleiden (expats). Het relatief
hoge percentage informeel leren onder werkenden met een westerse migratieachtergrond blijft staan ook
nadat gecontroleerd wordt voor geslacht, leeftijd en opleidingsoriéntatie.
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In Figuur 1.9 is het informeel leren op het werk gedifferentieerd naar opleidingsoriénta-
tie.? Theoretisch geschoolden hebben in alle metingen vanaf 2007 het hoogste percen-
tage informeel leren, hoewel het verschil met praktisch geschoolden verwaarloosbaar
was in 2013. Tussen 2013 en 2017 nam het percentage informeel leren onder praktisch
geschoolden flink en significant af, maar tussen 2017 en 2020 is dit percentage ongeveer
gelijk gebleven (22% in 2020). Het informeel leren onder theoretisch geschoolden nam
daarentegen significant af van 28 tot 25 procent. Hierdoor is de kloof tussen het infor-
meel leren van praktisch en theoretisch geschoolden tussen 2017 en 2020 significant
afgenomen.

Figuur 1.9
Informeel leren op het werk: ontwikkeling van het percentage van de werktijd besteed aan
activiteiten waarvan men kan leren naar opleidingsoriéntatie, 2004-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2004-2017, LLO-enquéte 2020

In Figuur 1.10 wordt het informeel leren over de tijd weergegeven voor de verschil-
lende contracttypes. Net als voorgaande jaren zien we dat het informeel leren onder
werkenden met een vast contract (21% in 2020) lager ligt dan voor werkenden met andere
soorten contracten. Dit geldt ook voor de zelfstandigen (22% in 2020). Werknemers met
een tijdelijk contract leren juist relatief veel van de taken op hun werk. Het gaat om
30 procent voor werknemers met een tijdelijk contract mét perspectief op een vaste
aanstelling en 29% voor werknemers met een tijdelijk contract zonder perspectief op

12 In Bijlage B, Figuur B.2 wordt het informeel leren gedifferentieerd naar opleidingsniveau.

12 Hoofdstuk 1



een vaste aanstelling. Dit blijkt gedeeltelijk samen te hangen met de relatief korte tijd
die werknemers met een tijdelijk dienstverband in de huidige functie werkzaam zijn, en
juist in die begin fase moet men veel nieuwe dingen leren.®

Figuur 1.10

Informeel leren op het werk: ontwikkeling van het percentage van de werktijd besteed aan
activiteiten waarvan men kan leren naar contracttype, 2004-2020
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Tekstbox 1.2 Eigen regie en leercultuur

De overheid zet in op het vergroten van zowel de eigen regie
als het ontwikkelen en stimuleren van een sterke leercul-
tuur (Kamerbrief Routekaart Leren en Ontwikkelen, nov 2020).

Leermotivatie

De mate van eigen regie kan in de LLL/LLO-enquétes gemeten worden
aande hand vaniemandsleermotivatie. Dit wordt sinds 2010 gemeten aan
de hand van de gevalideerde schaal van Tharenou (2001). Voorbeelden
van items zijn ‘lk zou graag mijn vaardigheden willen verbeteren; ‘lk denk
dat ik mijn kennis en vaardigheden kan verbeteren door het volgen van
een cursus’ en ‘Het volgen van een cursus geeft mij goede ideeén’ De

13 Hoewel meer dan de helft van de kloof in het informeel leren tussen werknemers met een tijdelijk en vast
dienstverband verklaard kan worden door verschillen in opleidingsniveau, leeftijd en het aantal jaren dat
men werkzaam is in de huidige functie, een relatief groot gedeelte onverklaard (Kiinn e.a. 2018).
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leermotivatie onder alle respondenten was in 2017 en 2020 op vergelijk-
baar niveau en beduidend hoger dan in 2013. Echter, deze dip in 2013 is
vooral toe te schrijven aan de niet-werkenden. Immers, als we ons richten
op de werkenden, blijkt de leermotivatie sinds 2013 stabiel en lager
dan in 2010. In 2020 was de leermotivatie het hoogste onder werkende
jongeren, en werkenden met een westerse migratieachtergrond. Ook
blijken er verschillen naar opleidingsoriéntatie en contracttype onder
de werkenden. Theoretisch geschoolden en havo/vwo-geschoolden
hebben de hoogste leermotivatie, gevolgd door praktisch geschoolden.
Werkenden zonder startkwalificatie hebben de laagste leermotivatie.
Zelfstandigen en werknemers met een tijdelijk contract zonder perspec-
tief op een vaste aanstelling hebben een lagere leermotivatie. lemands
leermotivatie blijkt bovendien gerelateerd te zijn aan persoonlijkheids-
kenmerken. Dit is in lijn met de literatuur die laat zien dat persoonlijkheid
samenhangt met daadwerkelijk leergedrag (Cadena & Keys 2015, Belzil &
Leonardi 2007, Cobb-Clark 2015).

In 2020 hebben we voor het eerst een aantal stellingen opgenomen die
ingaan op iemands attitude tegenover LLO. Deze set aan items is over-
genomen uit de German National Educational Panel Survey (NEPS).
Voorbeelden van stellingen zijn ‘Deelname aan cursussen en trainingen
is tijdverlies; ‘In je loopbaan moet je extra kwalificaties verwerven’en‘Op
het werk is het belangrijk dat je je werk goed doet en niet hoeveel kwali-
ficaties je hebt' We zien geen significante verschillen tussen iemands atti-
tudetegenoverLLO naargelang geslacht, leeftijd en migratieachtergrond.
Wel worden de eerder gevonden verschillen naar opleidingsoriéntatie
en contracttype ook voor iemands attitude tegenover LLO gevonden.

Leercultuur

De kwaliteit van de leercultuur in de organisatie waarin men werk-
zaam is wordt sinds 2017 gemeten door de verkorte schaal van Leufvén
e.a. (2015). Deze schaal bevat 8 items. Voorbeelden zijn ‘In mijn orga-
nisatie helpen medewerkers elkaar om te leren; ‘In mijn organisatie
krijgen medewerkers tijd om te leren’ en ‘In mijn organisatie besteden
medewerkers tijd om vertrouwen op te bouwen’ Onder werknemers
zien we geen significant verschil in de leercultuur tussen 2017 en 2020.

Terwijl in 2017 werknemers in financiéle instellingen en bedrijven in de
zakelijke dienstverlening de leercultuur significant hoger percipieerden
dan werknemers in overheidsdiensten en openbaar bestuur, geldt voor
2020 dat werknemers in zowel bedrijven in de zakelijke dienstverlening,
als in organisaties in het onderwijs en de gezondheids- en welzijnszorg
een significant hogere leercultuur percipiéren dan werknemers in over-
heidsdiensten en openbaar bestuur.

14 Zie https://www.neps-data.de/Data-Center/Data-and-Documentation voor meer informatie over de NEPS.
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1.3 Leren naast het werk

In de LLL/LLO-enquétes wordt ook gemeten of men buiten het werk leert. Het gaat
hierbij allereerst om het volgen van een opleiding, om zelfstudie en, sinds 2020, om
hobby gerelateerde cursussen of trainingen.> We analyseren in deze paragraaf in
hoeverre werkenden en niet-werkenden aan deze leeractiviteiten deelnemen en maken
wederom uitsplitsingen naar achtergrondkenmerken van (niet-)werkenden.

Volgen van een opleiding

Naast het volgen van een werk gerelateerde cursus kan men zich ook om of bijscholen
door het volgen van een volwaardige opleiding. Het kan hier gaan om een volledige
opleiding op een middelbare school (bijv. vmbo, havo, vwo), of in het middelbaar
beroepsonderwijs, hoger beroepsonderwijs of de universiteit.

Figuur 1.1
Volgen opleiding: ontwikkeling van het percentage personen dat een volledige opleiding

volgt, 2013-2020
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Noot: Alleen personen vanaf 30 jaar meegenomen, ook zij die aangeven dat hun belangrijkste
bezigheid scholier/student is.

15 In 2017 is in aparte vragen gemeten in hoeverre men geleerd heeft van activiteiten als vrijwilligerswerk,
mantelzorg en de tijd die men besteedt aan kinderen. Dit is in 2020 niet langer meegenomen omdat bleek
dat dergelijke leervormen verhoudingsgewijs veel minder bruikbaar waren voor het (huidige en toekom-
stige) werk dan werk gerelateerde cursusdeelname en zelfstudie (Fouarge e.a.2018).
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In Figuur 1.11 is de ontwikkeling van het percentage personen van minimaal 30 jaar
oud dat een volledige opleiding volgt weergegeven sinds 2013." We maken daarbij
onderscheid tussen werkenden en niet-werkenden. Uit de figuur blijkt dat onder niet-
werkenden van minimaal 30 jaar oud, in alle jaren minder vaak een volledige opleiding
gevolgd wordt dan onder werkenden. Echter, in 2020 is het verschil tussen werkenden
en niet-werkenden verwaarloosbaar. Verder blijkt dat slechts een gering percentage van
de werkenden en niet-werkenden van 30 jaar en ouder een volledige opleiding volgt. In
2020 is dit bijna 3 procent van de werkenden.

Werkenden, die naast werk nog een volledige opleiding volgen, zijn:

relatief vaak tussen 30 en 39
AGE _ jaaroud
[ |
]
. 4

relatief vaak theoretisch
geschoold

tijdelijke baan (met uitzicht op sectoren gezondheids- en
een vaste aanstelling) welzijnszorg, overheidsdien-

relatief vaak werkzaam in een 5;‘—"‘41?‘ relatief vaak werkzaam in de

sten
relatief vaak getroffen door relatief vaak gekenmerkt door
L P4 4 L P4 2 -
@  examenangst @  minderzorgvuldigheid en
[ 7] @A hogere tijdsvoorkeur

Zelfstudie

Sinds 2013 wordt ook gemeten of en hoeveel tijd werkend én niet-werkend Nederland
besteedt aan zelfstudie. Zelfstudie wordt gedefinieerd als tijd die men thuis besteedt
aan zelfstandig leren of up-to-date houden van kennis door middel van het lezen van
handboeken of (vak)literatuur. Belangrijk hierbij is dat deze activiteiten los staan van
het volgen van een cursus. In Figuur 1.12 is de ontwikkeling van de deelname aan zelf-
studie getoond voor werkenden en niet-werkenden. Voor alle jaren geldt dat er onder
werkenden beduidend vaker aan zelfstudie gedaan wordt. In 2020 nam 45 procent van
de werkenden deel aan zelfstudie, tegenover 24 procent van de niet-werkenden. De stij-
gende lijn in deelname aan zelfstudie onder werkenden tussen 2013 en 2017 is daarmee
niet doorgezet maar heeft plaatsgemaakt voor een kleine (maar significante) daling.

16 Als we deze leeftijdsrestrictie niet maken, vallen er veel reguliere schoolgaande jongeren onder deze vorm
van leren.

17  In Bijlage B, Tabel B.6-Tabel B.8, zijn de volgende kenmerken opgenomen van deze en volgende profiel-
schetsen: leeftijd, geslacht, migratieachtergrond, opleidingsoriéntatie, persoonlijkheidsfactoren, contract-
vorm en bedrijfssector.
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Overigens is het ook interessant te vermelden dat in 2020 onder de niet-werkenden (2
uur) die deelnamen aan zelfstudie ook significant minder tijd besteed wordt aan zelf-
studie dan onder werkenden die deelnamen aan zelfstudie (3 uur).®®

Figuur 1.12
Zelfstudie: ontwikkeling van het percentage personen dat tijd besteedt aan zelfstudie, 2013-

2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

Deelname aan zelfstudie blijkt duidelijk gerelateerd te zijn aan iemands leeftijd: hoe
ouder iemand is, hoe kleiner de kans op zelfstudie. Het is opvallend dat personen met
een westerse migratieachtergrond vaker aan zelfstudie deelnemen dan anderen. Ook
personen met een theoretische opleidingsoriéntatie doen beduidend vaker aan zelf-
studie dan anders opgeleiden. Werknemers met een vast contract nemen daarentegen
minder vaak deel aan zelfstudie,” zelfstandigen juist vaker. Er blijken geen verschillen te
zijn tussen mannen en vrouwen in de deelname aan zelfstudie.

Hobby gerelateerde cursussen
In 2020 hebben we voor het eerst gevraagd naar de deelname aan hobby gerelateerde
cursussen.® Het blijkt dat 10% van de respondenten een hobby gerelateerde cursus

18  Niet in de figuur opgenomen.

19 Metuitzondering van werkenden met een tijdelijk contract zonder uitzicht op vast. Zij nemen ongeveer even
vaak deel aan zelfstudie dan werknemers met een vast contract.

20 In Hoofdstuk 3 gaan we in op de complementariteit tussen hobby gerelateerde en werk gerelateerde
cursussen.
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gevolgd heeft. Dit is beduidend minder dan het percentage respondenten dat een werk
gerelateerde cursus gevolgd heeft (43%). Er blijkt geen significant verschil te zijn in deel-
name aan hobby gerelateerde cursussen tussen werkenden en niet-werkenden. Ook
blijkt iemands leeftijd, migratieachtergrond en het contracttype niet van belang. Wel
zijn er verschillen naar opleidingsoriéntatie. Theoretisch opgeleiden volgen significant
vaker een hobby gerelateerde cursus dan praktisch opgeleiden en personen zonder
startkwalificatie. lets wat niet in de figuur is opgenomen, is dat vrouwen vaker een
hobby gerelateerde cursus volgen dan mannen (11 versus 8 procent).

Figuur 1.13
Hobby gerelateerde cursusdeelname: percentage personen dat een hobby gerelateerde
cursus gevolgd heeft, naar kenmerken, 2020

totaal 0
werkend 11
niet-werkend ]
16-39 jaar 0
40-54 jaar 9
55-66 jaar 11
zonder migratieachtergrond 10

westese migratieachtergrond 11

niet-westese migratieachtergrond

startkwalificatie 4
havo/vwo 10
praktisch geschoold 9

theoretisch geschoold 13

vast contract 9

tijdelijk contract met uitzicht
tijdelijk contract zonder uitzic 5)
zelfstandig 11

Bron: LLO-enquéte 2020

18 Hoofdstuk 1



2 Leven Lang Ontwikkelen in 2020

In dit hoofdstuk gaan wij dieper in op leven lang ontwikkelen in 2020. Tijdens de meting
in 2020 had Nederland al ruim een half jaar te maken met de covid-19 crisis die een
onmiskenbaar effect op de arbeidsmarkt (het wegvallen van werk en dalende vaca-
tures in sommige segmenten, zie Bakens e.a. 2020) en de organisatie van het werk
had. Veel werknemers moesten online of in hybride vorm hun werkzaamheden voort-
zetten (Mikolajczyk 2021). Het ligt in de lijn der verwachtingen dat dit zijn uitwerking
heeft gehad op de mogelijkheden van werkenden om te leren op het werk. We hebben
immers in Hoofdstuk 1 gezien dat er veel geleerd wordt op het werk. Aan de ene kant
kunnen nieuwe, uitdagende taken als gevolg van werken op afstand hebben geleid tot
meer informeel leren. Aan de andere kant kan het thuiswerken ook hebben gezorgd voor
een afname in het leren doordat er minder samenwerking en interactie met collega’s
heeft plaatsgevonden. Naast het leren op het werk, kunnen ook de mogelijkheden voor
cursusdeelname zijn veranderd. Geplande cursussen zijn misschien in eerste instantie
uitgesteld, andere hebben digitaal plaatsgevonden. Niet iedereen is digitaal vaardig
genoeg om een dergelijke cursus te volgen, of om hier evenveel van te leren dan van
een fysieke cursus (OECD 2021). Ook andere aan covid-19 gerelateerde veranderingen
kunnen het leergedrag hebben beinvloed. Het sluiten van de scholen of het assisteren
van kinderen bij thuisonderwijs, bijvoorbeeld, kan ervoor gezorgd hebben dat ouders
zorgtaken en werk taken effici&énter moesten combineren, en wellicht minder tijd over
hadden voor een cursus of zelfstudie buiten werktijd.

Reden genoeg dus om het leven lang ontwikkelen in 2020 onder de loep te nemen. In
paragraaf 2.1 beschrijven we de kenmerken van cursusdeelname in 2020. Wie heeft het
initiatief genomen, wie heeft de cursus betaald en was er een eigen bijdrage in termen
van tijd? Ook bekijken we de inhoud van de cursus en de motieven om aan cursussen
deel te nemen. We bekijken deze kenmerken van cursusdeelname apart voor verschil-
lende groepen werkenden. Indien er belangrijke verschillen waargenomen worden ten
opzichte van 2017, worden die uiteraard vermeld. In paragraaf 2.2 laten we de geper-
cipieerde effecten van covid-19 op de leermogelijkheden zien door de bril van de
werkenden. Hebben zij het gevoel meer of minder te kunnen leren door de covid-19
situatie? In paragraaf 2.3 gaan wij in op de determinanten van leren op het werk en
belichten wij de verschillen t.0.v. 2017. In bijzonder zoomen wij in op de leercultuur en
het HR-beleid.
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Samenvatting

i~

In 2020 gaf één op de drie werkenden aan nog nooit een cursus te
hebben gevolgd.

De meest opgegeven reden voor cursusdeelname is verplichting
door de werkgever, hoewel ook het langer kunnen blijven werken als
belangrijke motivatie wordt gezien.

In 82 procent van de gevallen wordt werd een cursus volledig betaald
door de werkgever.

Voor zelfstandigen is het leveren van betere kwaliteit de belangrijkste
leermotivatie. Zij volgen vaker een cursus in hun vrije tijd dan andere
werkenden.

Ook wanneer rekening wordt gehouden met verschillende bedrijfs- en
persoonlijkheidskenmerken, blijven significante verschillen bestaan
in cursusdeelname door werkenden met verschillende opleidingsori-
entaties en contracttypes. Deze verschillen zijn in de LLO-meting van
2020 groter dan in de meting van 2017.

39 procent van de werkenden geeft aan dat de Covid-19 pandemie
de mogelijkheden voor cursusdeelname heeft verslechterd. Met
name onder theoretisch geschoolden en werkenden met een tijdelijk
contract mét perspectief op vast zijn deze percentages nog wat hoger.
Als het gaat om de mogelijkheden voor het leren van taken, ervaarde
25 procent van de werkenden een verslechtering door Covid-19.
Zelfstandigen en werkenden met een migratieachtergrond geven
relatief vaak aan dat hun mogelijkheden tot cursusdeelnamen en
informeel leren juist zijn toegenomen.

Zelfstandigen en werkenden met een migratieachtergrond geven
relatief vaak aan dat hun mogelijkheden tot cursusdeelnamen en
informeel leren juist zijn toegenomen.

Met name door de oudere leeftijdsgroep en mensen die langer in
dienst zijn bij dezelfde werkgever lijkt minder informeel te worden
geleerd; deze negatieve verbanden zijn sterker dan in de LLO-meting
van 2017.

41'30
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Ook wanneer we rekening houden met verschillende persoons-,
persoonlijkheid-, baan-, en bedrijfskenmerken, houdt zelfstudie in 2020
het sterkst verband met een theoretische opleidingsachtergrond.
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o Informeel leren in 2020 hangt het nauwst samen met de leercultuur
binnen een organisatie.

o Cursusdeelname in de twee jaar voorafgaand aan de LLO-enquéte
2020 hangt het sterkst samen met bedrijfskenmerken. Met name
aandacht voor functioneren en/of loopbaanontwikkeling door
middel van verschillende HR-instrumenten blijkt sterk te correleren
met cursusdeelname door werknemers.

o Mede gezien de grote rol van HR-instrumenten in het verklaren van
leeractiviteiten door werkenden, is de significante afname in het
gebruik van deze instrumenten in de LLO-enquéte 2020 zorgwekkend.

2.1 Kenmerken van cursusdeelname 2020

In Figuur 2.1, een infographic, wordt een overzicht gegeven van de meest belangrijke
kenmerken van cursusdeelname in 2020.2 We gaan in op de vraag wie de werk gere-
lateerde cursussen heeft geinitieerd en betaald en, wanneer de cursus heeft plaatsge-
vonden. Ook laten we zien welke vaardigheden het meest geleerd zijn en wat de belang-
rijkste motieven waren om deel te nemen. Ook wordt ingegaan op de intensiteit van de
cursus en de vraag of de cursus is afgesloten met een diploma of certificaat. Als laatste
wordt de cursusdeelname naar sector getoond.

Intensiteit en afronding cursussen

De infographic laat allereerst zien dat bijna één op de drie werkenden nog nooit een
cursus gevolgd heeft. 18 procent heeft weleens een cursus gevolgd, meer dit was
meer dan twee jaar voor het beantwoorden van de vragenlijst. Meer dan de helft van
de werkenden (51%) heeft in de twee jaar voorafgaand aan de vragenlijst een cursus
gevolgd. De rest van Hoofdstuk 2.1 gaat over deze groep. Van deze groep heeft 78 procent
een cursus gevolgd die, in totaal, minder dan een volle werkweek heeft geduurd. Uit deze
groep heeft 75 procent de cursus met een diploma of certificaat afgesloten. Uit de groep
werkenden die hebben deelgenomen aan een cursus die meer dan een werkweek duurde
(229%) heeft 83 procent deze met een diploma of certificaat afgesloten.

Cursusdeelname naar sector

De cursusdeelname is niet in alle sectoren gelijk, en kan worden verklaard door de
verschillen in noodzaak tot bijscholing per sector (Nelen 2012). De sectoren waar in 2020
de cursusdeelname rond of boven de 60 procent lag zijn overheidsdiensten en open-
baar bestuur, gezondheids- en welzijnszorg, en met bijna 70 procent cursusdeelname de
sector onderwijs. In 2017 hoorde de sector financiéle instellingen en zakelijke dienstver-
lening ook tot deze groep, in 2020 is de cursusdeelname in deze sector afgenomen tot
53 procent, maar deze afname is niet significant.

Figuur 2.1 Infographic: cursusdeelname in 2020

21 Het volgen van een volledige opleiding wordt hierbij buiten beschouwing gelaten.
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Cursusdeelname in 2020

TRAININGSDEELNAME NAAR
SECTOR (%)

TOP 5 MOTIEVEN VOOR
CURSUSDEELNAME

i

MOTIVATIE VOOR HET VOLGEN VAN EEN CURSUS WERKENDEN
DE CURSUS IS VERPLICHT 39%
LANGER KUNNEN BLIIVEN WERKEN 36%
LOOPBAANDOELEN BEHALEN 3%
GEZONDER/VEILIGER WERKEN 26%
KENNIS EN ERVARING WAREN ONVOLDOENDE 25%
MOTIVATIE VOOR HET VOLGEN VAN EEN CURSUS ZELFSTANDIGEN
BETER KWALITEIT LEVEREN 75%
ANDER SOORT KLANTEN KRIJGEN 28%
MEER OMZET MAKEN 24%
O]
= 3 B Ol
= = E
= HE S  TOP5INHOUD CURSUS \% "
= = ~ E
= = E = E SOORT KENNIS EN VAARDIGHEDEN WAAROP DE WERKENDEN
& ug = d = CURSUS ZICH RICHT
o = = [
3 d El B 4 E LEIDING GEVEN 52%
=1 E = B E N VAKSPECIFIEKE KENNIS 10%
H E A EHEEHEBEE MENSEN BEINVLOEDEN OF OVERTUIGEN 9%
S = =3
= E A HE HHE ADMINISTRATIEVE VAARDIGHEDEN 7%
= E 3 EH B H ElE COACHING 6%
WERKENDEN NAARDUUREN
AFRONDING CURSUS (%)
OOIT EEN CURSUS CURSUS GEVOLGD
GEVOLGD, NIET IN DE IN DE AFGELOPEN NOOITEEN
AFGELOPEN 2 JAAR 2 JAAR CURSUS GEVOLGD
78% @
KORTER DAN LANGER DAN
40 UURINTOTAAL 40 UURINTOTAAL
. J L J
@ o &
A A
MET DIPLOMA ZONDER DIPLOMA MET DIPLOMA ZONDER DIPLOMA
OF CERTIFICAAT OF CERTIFICAAT OF CERTIFICAAT OF CERTIFICAAT
J J




INITIATIEF, EIGEN BIJDRAGE

INTIJD EN GELD
L, LEEFTIID v
16-39 JAAR [ N N W EIGEN INITIATIEF
- - 40-54 JAAR I
- 55-66 AR S —— ] I TIATIEF WERKGEVER
PRAKTISCH GESCHOOLDEN OPLEIDINGSCATEGORIE v I GEZAMENLUK INITIATIEF
WERKGEVER EN WERKNEMER
THEORETISCH GESCHOOLDEN | I e
MIGRATIE-ACHTEGROND ¥ UWV WERKBEDRUF/

ZONDER MIGRATIE-ACHTERGROND I e SOCIALE DIENST
MET MIGRATIE-ACHTERGROND (I I

CONTRACTTYPE ¥ Il ANDERS
VAST I

TIDELUK MET PERSPECTIEF [ I -
TIIDELIJK ZONDER PERSPECTIEF [ N e
ZELFSTANDIGE | -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. LEEFTIID v
16-39JAAR IR [ \VERKENDE ZELF
40-54 AR I
55-66 JAR sy B DEELS WERKGEVER,

DEELS WERKENDE ZELF
OPLEIDINGSCATEGORIE ¥
PRAKTISCH GESCHOOLDEN | I WERKGEVER
THEORETISCH GESCHOOLDEN e
MIGRATIE-ACHTEGROND v UWV WERKBEDRUF/

ZONDER MIGRATIE-ACHTERGROND I SOCIALE DIENST
MET MIGRATIE-ACHTERGROND e,

CONTRACTTYPE ¥ I AnDERS
vAsT I

TUDELIK MET PERSPECTIEF I .
TUDELIJK ZONDER PERSPECTIEF e .

ZELFSTANDIGE | e -
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

LEEFTUD ¥
16-39 JAAR I I INVRUETLID

0540 I
556040 I

OPLEIDINGSCATEGORIE ¥ [ DEELS INWERKTLID,
PRAKTISCH GESCHOOLDEN | I e DEELS INVRIJETIID
THEORETISCH GESCHOOLDEN | N
MIGRATIE-ACHTEGROND ¥
ZONDER MIGRATIE-ACHTERGROND
MET MIGRATIE-ACHTERGROND I .
CONTRACTTYPE ¥

VAST
TUDELUK MET perspECTIEF I I

TUDELUK ZONDER PERSPECTIEF I I -

ZELFSTANDI G s I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%



Inhoud cursus

Het is opvallend dat meer dan de helft van de cursussen zich richten op leidinggevende
vaardigheden. Dit zou samen kunnen hangen met werkenden die leidinggevende taken
hebben en de cursus leidinggeven aanvinken terwijl dit eigenlijk ook een vakspecifieke
cursus voor hen zou kunnen zijn. Op twee staat inhoudelijke vakkennis, wat terugkomt
in 10 procent van de gevolgde cursussen. Er is geen significant verschil in de meest
genoemde inhoudelijke kenmerken tussen opleidingsoriéntaties en contracttypes.

Motivatie voor het volgen van een cursus

De reden voor het volgen van een cursus kan erg verschillen. In de infographic staat de
top 5 meest genoemde redenen in 2020. Hieruit valt op dat voor de meeste werkenden
de gevolgde cursussen verplicht waren (39%). Onder theoretische geschoolden ligt
het percentage verplichte cursussen met 34 procent, lager dan dat onder praktisch
geschoolden (45%). Dit laat zien dan werknemers niet altijd een keuze hebben als het
gaat om scholing volgen. Ongeveer de helft van de werkenden die aangeven een cursus
gevolgd te hebben gericht op omgaan met mensen en coaching, werd hiertoe verplicht.

Ook cursussen gericht op duidelijk communiceren en leidinggeven werd door minimaal
40 procent van de cursisten gevolgd omdat de cursus verplicht was.

Op de tweede plaats staat ‘langer kunnen blijven werken’ Maar liefst 36 procent van de
werknemers die een cursus gevolgd heeft, heeft dit (onder andere) gedaan om langer
te kunnen blijven werken. Ook geeft één op de drie werknemers aan dat zij de cursus
gevolgd heeft om hun loopbaandoelen te behalen. Deze top 3 is anders dan in 2017, iets
wat waarschijnlijk het geval is omdat de categorie ‘langer kunnen blijven werken’ een
nieuwe antwoordcategorie is. Een andere nieuwe categorie, ‘gezonder/veiliger werken’
wordt ook door één op de vier werknemers die een cursus gevolgd heeft genoemd. Het
bereiken van een hoger inkomen of meer waardering van de leidinggevende zijn, net
als in 2017, de minst genoemde redenen voor het volgen van een cursus. Buiten de iets
veranderde top 3 van belangrijkste redenen zijn er weinig verschillen in de redenen voor
het volgen van een cursus ten opzichte van 2017.

Voor zelfstandigen is de belangrijkste reden voor het volgen van een cursus in 2020 het
leveren van betere kwaliteit. Daarnaast zijn ook het krijgen van een ander soort klanten
en het maken van meer omzet als belangrijke redenen gegeven.

Initiatief, financiéle- en tijdsbijdrage

Ondanks dat bijna de helft van de gevolgde cursussen verplicht waren, lag het initiatief
voor het volgen van een cursus in 2020 voor 39 procent bij de werknemers, bij 32 procent
lag het initiatief bij de werkgever en bij 27 procent van de werkenden lag het initiatief
voor het volgen van een cursus bij de werknemer en de werkgever samen. Dit is vergelijk-
baar aan 2017. Ook zijn er ten opzichte van 2017 geen significante verschillen gevonden
in de initiatiefnemer onder subgroepen werkenden. Onder praktisch geschoolden ligt
het initiatief voor het volgen van een cursus vaker bij de werkgever, terwijl onder de
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theoretisch geschoolden het initiatief vaker bij de werknemer ligt. Met betrekking tot
het contracttype zijn er weinig verschillen. Daarnaast is het opmerkelijk dat een deel
van de groep zelfstandigen aangeeft dat het initiatief voor het volgen van een cursus
gedeeltelijk of helemaal bij de werkgever lag (9% en 8%). Dit is raar als ervan uit gegaan
wordt dat een zelfstandige geen werkgever heeft. Het is echter mogelijke dat zelfstan-
digen tijdens het werken aan een opdracht door hun opdrachtgever de mogelijkheid
aangeboden krijgen om deel te nemen aan een cursus, of dat zij de cursus gevolgd
hebben terwijl zij nog in loondienst waren.

In 2020 werd in de meeste gevallen (82%) de cursus volledig betaald door de werkgever.
Dit is het geval voor alle werkenden behalve voor een groot deel van de zelfstandigen.
Deze groep neemt de kosten voor het deelnemen aan cursussen meestal zelf. Er is een
klein deel zelfstandigen dat heeft aangegeven dat de cursus door de werkgever is
betaald (27%). Dit kan op verschillende manieren worden verklaard. Het is mogelijk dat
zelfstandige een cursus volgen voor het uitvoeren van een opdracht, waardoor het zou
kunnen dat de opdrachtgever de kosten van een cursus dekt. Ook kan de meest recente
cursus (binnen de twee jaar voorafgaand aan de vragenlijst) hebben plaatsgevonden
toen zij nog in loondienst werkzaam waren. Er zijn geen significante veranderingen in de
verdeling van de financiéle bijdrage voor het volgen van een cursus in 2020 ten opzichte
van 2017.

De helft van de cursussen werd in 2020 tijdens werktijd gevolgd. De enige uitzondering
hierop zijn zelfstandigen, deze groep volgde significant vaker (59%) een cursus in hun
vrije tijd vergeleken met werknemers.

2.2 Covid-19 en LLO-mogelijkheden

Zoals in de inleiding van Hoofdstuk 2 is aangegeven, zijn er redenen genoeg om aan
te nemen dat de mogelijkheden en noodzaak tot LLO tijdens de covid-19 pandemie
anders zijn dan in de voorgaande jaren. In de LLO-enquéte is gevraagd naar de geperci-
pieerde veranderingen in de mogelijkheid om aan cursussen deel te nemen als gevolg
van de pandemie. Ook is gevraagd of door de covid-19 pandemie de mogelijkheden
voor het leren van taken op het werk veranderd zijn. In Figuur 2.2 is voor de verschil-
lende groepen werkenden weergegeven in hoeverre zij het gevoel hebben dat door
covid-19 de mogelijkheden voor cursusdeelname zijn verbeterd, verslechterd of gelijk
zijn gebleven. Bijna voor alle groepen werkenden geldt dat in ieder geval de helft van
hen het gevoel heeft dat de mogelijkheden voor cursusdeelname onveranderd zijn.
Relatief gezien zijn er maar weinig werkenden die aangeven dat hun mogelijkheden
verbeterd zijn. De kans hierop is hoger onder werkenden met een migratieachtergrond
en zelfstandigen. Er blijken ook grote verschillen tussen groepen werkenden als het gaat
om het aandeel werkenden dat aangeeft dat hun trainingsmogelijkheden zijn verslech-
terd. Zo blijken theoretisch geschoolden vaker het gevoel te hebben dat hun trainings-
mogelijkheden verslechterd zijn dan praktisch geschoolden. Indien deze perceptie ook
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doorwerkt in (toekomstige) daadwerkelijk leergedrag, zou dit kunnen betekenen dat we
de komende jaren een afname in de kloof tussen cursusdeelname van theoretisch en
praktisch geschoolden zien.>> Werknemers met een tijdelijk contract met uitzicht op een
vaste aanstelling geven ook relatief vaak aan dat hun trainingsmogelijkheden zijn afge-
nomen. Dit lijkt al wel gereflecteerd te zijn in de daadwerkelijke cursusdeelname zoals
we die in Hoofdstuk 1 hebben gezien. Immers, waar in voorgaande jaren de cursusdeel-
name van werknemers met een tijdelijk contract met uitzicht op een vast dienstverband
vergelijkbaar was aan dat van werknemers met een vast contract, was dat dit jaar niet
langer het geval (zie Figuur 1.2).

Figuur 2.2
Gepercipieerde veranderingen in de mogelijkheden voor cursusdeelname door covid-19,
2020
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In Figuur 2.3 zien we de gepercipieerde veranderingen in de mogelijkheden voor het
leren van taken op het werk door covid-19. Ook hier blijken significante verschillen
aanwezig tussen de verschillende groepen. Zo geven 55-plussers minder vaak aan dat
hun mogelijkheden tot informeel leren zijn verbeterd. Werkenden met een migratieach-
tergrond en zelfstandigen geven daarentegen juist relatief vaker aan dat hun mogelijk-
heden zijn verbeterd. Dit laatste zou te maken kunnen hebben met de veelal creatieve

22 We zien tussen 2017 en 2020 immers nog geen afname in de kloof. lets wat het gevolg kan zijn van de vraag-
stelling rondom cursusdeelname waar gevraagd wordt naar cursusdeelname in de afgelopen twee jaar.
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manier waarop vele bedrijven moesten zorgen voor een andere manier om hun klanten
te bedienen. Immers, het oppakken van nieuwe en uitdagende taken is een van de
grootste drijfveren van het informeel leren (Borghans et al. 2011).

Ook zijn er groepen werkenden die relatief vaak een verslechtering van de mogelijk-
heden voor het leren van taken door covid-19 percipiéren. Theoretisch geschoolden
hebben vaker het idee dat deze mogelijkheden zijn verslechterd. Ook werkenden met
een migratieachtergrond hebben het gevoel dat de mogelijkheden voor het leren van
taken op het werk zijn afgenomen.

Figuur 2.3
Gepercipieerde veranderingen in de mogelijkheden voor leren van taken door covid-19, 2020
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2.3 LLOin 2020 verklaard

Hoofdstuk 1 heeft laten zien dat er grote verschillen zijn in deelname aan formeel en
informeel leren. In de literatuur worden hier verschillende oorzaken voor genoemd. Zo
zijn er tussen verschillende groepen werkenden verschillen in: leermotivatie en leerver-
mogen, de perceptie van de noodzaak voor LLO, de mate waarin men bekend is met
het rendement van (informele) scholing (loon en baankansen), de persoonlijke situatie
(geldgebrek, tijdgebrek, familie), de bereidheid vanuit werkgevers om training aan te
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bieden, het ontbreken van een leercultuur op het werk, en de mate waarin het scho-
lingsaanbod aansluit op de wensen van (niet-)werkenden (Jansen e.a. 2021, Poulissen
e.a. 2021, SCP 2019, Kiinn e.a. 2018, Boeren e.a. 2017, Fouarge e.a. 2013).

In deze paragraaf gaan we in op de determinanten van LLO in 2020. In onze analyse
richten we ons op drie LLO-activiteiten: cursusdeelname in de laatste 2 jaar, informeel
leren als percentage van de werktijd en deelname aan zelfstudie. We laten verklarende
analyses zien waaruit blijkt welke persoons-, persoonlijkheids-, baan-, en bedrijfsken-
merken samenhangen met LLO. Ook kijken we in hoeverre de gepercipieerde impact
die covid-19 had op het werk, gerelateerd is aan LLO-activiteiten. Ook gaan we in op
mogelijke oorzaken voor de afname in deelname aan LLO in 2020 ten opzichte van 2017.

Cursusdeelname

In kolom 1 van Tabel 2.1 wordt gekeken naar de correlatie tussen de cursusdeelname van
werkenden in de twee jaar voorafgaand aan het invullen van de LLO 2020 vragenlijst en
een reeks persoons-, baan- en bedrijfskenmerken. Te zien is dat deze cursusdeelname
het sterkst samenhangt met bedrijfskenmerken, zowel qua aantal significante varia-
belen als qua mate van correlatie. Met name het HR-beleid in het bedrijf waar men werkt
—aandacht voor functioneren en/of loopbaanontwikkeling in de vorm van een persoon-
lijk opleidings- of ontwikkelingsplan, alsook door functionerings- en/of beoordelings-
gesprekken - blijkt sterk positief te correleren met cursusdeelname door werkenden. In
mindere mate geldt dit ook voor aandacht via coaching en een individuele leerrekening
of ontwikkelbudget, hoewel de statistisch significantie voor deze uitkomsten lager ligt.

Daartegenover staat dat aandacht voor functioneren en/of loopbaanontwikkeling via
een loopbaanplan, een prestatiebeloning of bonussen, en ook regelmatige feedback
van een leidinggevende significant negatief samenhangen met cursusdeelname. De
leercultuur in een organisatie lijkt in dit model niet significant samen te hangen met
cursusdeelname, maar dit komt voornamelijk door de sterke correlatie van deze varia-
bele met de aandacht voor verschillende HR-instrumenten in een bedrijf. Wanneer deze
HR-instrumenten worden weggelaten uit het model, heeft de leercultuur wel degelijk
een significant positief verband met cursusdeelname.

Naast bedrijfskenmerken zijn er ook enkele baankenmerken die significant gerelateerd
zijn aan cursusdeelname. Zo is de kans op cursusdeelname 9% lager voor werkne-
mers met een tijdelijk contract mét perspectief op vast dan voor werknemers met een
vast contract (de referentiecategorie in het model). Voor werknemers met een tijdelijk
contract zonder perspectief is het resultaat nog wat lager maar niet statistisch signifi-
cant; dit kan waarschijnlijk deels worden verklaard door de relatief kleine grootte van
deze groep in de steekproef. Het aantal contracturen is positief gerelateerd aan cursus-
deelname, wat in lijn is met eerdere bevindingen uit onder andere Nelen & De Grip
(2009) en Poulissen e.a. (2021).
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Zelfs wanneer we rekening houden met de genoemde bedrijfs- en baankenmerken,
is er een significant verschil in cursusdeelname tussen werkenden zonder basiskwa-
lificatie (de referentiecategorie in het model), praktisch geschoolden en theoretisch
geschoolden. Opvallend is dat dit ook niet verklaart lijkt te kunnen worden door de
verschillende persoonlijkheidskenmerken die zijn opgenomen in het model en waarvan
de literatuur aangeeft dat ze belangrijke determinanten zijn van LLO (Kautz e.a. 2014).
Ditzelfde geldt voor de lagere trainingsparticipatie van werknemers tussen de 55 en 66
jaar oud, hoewel deze correlatie ook minder statistisch significant is.

Wanneer deze resultaten voor 2020 worden vergeleken met die van 2017 (zie Bijlage B,
Tabel B.2) vallen enkele zaken op. Hoewel aandacht voor functioneren en/of loopbaan-
ontwikkeling door middel van verschillende HR-instrumenten ook in 2017 al sterk samen-
hing met cursusdeelname, is deze relatie in 2020 op verschillende punten nog sterker. Zo
was de positieve associatie met functionerings- en/of beoordelingsgesprekken in 2017
nog kleiner en niet significant. Dit duidt erop dat de gesprekken die plaatsgevonden
hebben, effectiever waren in het stimuleren van LLO-gedrag. Daarentegen was regelma-
tige feedback door collega’s in 2017 juist nog positief gecorreleerd met cursusdeelname,
maar in 2020 niet meer.

Daarnaast lijkt ook de relatie tussen LLO en bepaalde specifieke persoons- en baanken-
merken in 2020 groter dan in 2017. In 2017 was er nog geen significant verschil tussen de
correlatie van de oudste leeftijdscategorie in ons model (55-66) met cursusdeelname.
Ook is het verschil tussen praktisch opgeleiden en werkenden zonder startkwalificatie
wat betreft het verband met cursusdeelname in 2020 kleiner, en daarmee het verschil
met theoretisch opgeleiden juist groter. Ook het negatieve correlatie met het hebben
van een tijdelijk contract of minder contracturen is in 2020 groter dan in 2017. Al met al
schept dit een beeld dat het verschil tussen de kwetsbaren en minder kwetsbaren op
de arbeidsmarkt tussen 2017 en 2020 groter is geworden. Dit kan gerelateerd zijn aan de
covid-19 crisis.

Het toevoegen van de sectoren waarin de respondenten werkzaam zijn aan deze
analyse heeft slechts beperkt effect op de resultaten (zie Bijlage B, Tabel B.3). Veel van de
significante correlaties met bijvoorbeeld deel uitmaken van oudste leeftijdsgroep, het
hebben van een tijdelijk contract, en het aantal contracturen blijft in stand. Deze zaken
lijken dus sector-overstijgend een rol te spelen in het verklaren van cursusdeelname.
Wat betreft bedrijfskenmerken blijft de positieve samenhang van cursusdeelname met
verschillende van deze kenmerken in stand, terwijl de negatieve samenhang minder
prominent wordt. Dit lijkt aan te geven dat de negatieve associatie tussen cursusdeel-
name en HR-instrumenten zoals prestatiebeloningen en regelmatige feedback door een
leidinggevende in sterke mate sectorspecifiek zijn. De leercultuur daarentegen lijkt in
alle sectoren van belang, gezien deze in de aanvullende analyse wél sterk positief samen
met cursusdeelname.
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Informeel leren

In kolom 2 van Tabel 2.1 wordt gekeken naar de samenhang tussen de verschillende
groepen kenmerken en het percentage van de werktijd dat een werkende respondent
aan leerzame taken besteedt. Het is te zien dat de correlerende factoren in belangrijke
mate verschillen van die voor deelname aan formele cursussen. Dit is van belang gezien
eerder onderzoek heeft aangetoond dat werknemers aangeven gemiddeld net zo veel
te leren van een uur informeel leren als van een uur waarin ze een cursus of training
volgen (Fouarge e.a. 2018).

Met name de leercultuur blijkt in sterke mate samen te hangen met het percentage van
de werktijd dat informeel wordt geleerd. Dit is niet verrassend gezien onderliggende
aspecten zoals elkaar feedback kunnen geven en onderling vertrouwen opbouwen
evident nauw samenhangen met het praktiseren en herkennen van informeel leren.
Ditzelfde geldt voor de significant positieve associatie van informeel leren met aandacht
voor functioneren en/of loopbaanontwikkeling in een organisatie door middel van
regelmatige feedback door collega's. Het ervaren van organisatorische ontwikkelingen
die de inhoud van het werk veranderen stimuleert ook het informeel leren, terwijl het
ervaren van technologische ontwikkelingen minder impactvol lijkt te zijn.

Door mensen die al langer in dienst zijn bij dezelfde werkgever en door ouderen wordt
minder informeel geleert. Dit sluit aan op eerdere conclusies uit bijvoorbeeld Kiinn-
Nelen e.a. (2018) en Montizaan e.a. (2016). Deze studies vonden ook dat de leermotivatie,
het leervermogen, de flexibiliteit en het aanpassingsvermogen onder oudere werkne-
mers doorgaans laag wordt ingeschat door werkgevers. Dit vermindert de bereidheid
tot investering in scholing van deze werknemers.

Net als het geval was voor cursusdeelname, is het verband tussen informeel leren en
verschillende persoons- en baankenmerken in 2017 sterken dan in 2020. Daarbij gaat
het opnieuw om de negatieve samenhang voor de oudste leeftijdsgroep in ons model,
maar ook om de negatieve samenhang met het aantal jaar dat iemand in dienst is bij
de huidige werkgever. Waar het in 2017 nog zo was dat werknemers met een tijde-
lijk contract of met een westerse migratieachtergrond opvallend meer tijd leken te
besteden aan informeel leren, is dat in 2020 niet langer het geval. Binnen de context
van de bedrijfskenmerken valt op dat de positieve samenhang van informeel leren met
de leercultuur in het bedrijf of de organisatie waar men werkzaam is en het ervaren
van organisatorische ontwikkelingen op het werk in 2020 zijn toegenomen. Daar staat
tegenover dat de positieve correlatie met technologische ontwikkelingen op het werk is
afgenomen, en met detachering binnen dezelfde organisatie zelfs is verdwenen.

Ook als we controleren voor de sector waarin men werkzaam is blijven de negatieve

associaties met de oudste leeftijdsgroep en het aantal jaren in dienst bij de werkgever
in stand. Dit geldt ook voor de positieve associatie met verschillende HR-instrumenten.
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Zelfstudie

Zoals te zien in kolom 3 van Tabel 2.1 hangt het al dan niet tijd besteden aan zelfstudie
thuis (niet gerelateerd aan een cursus) verreweg het sterkst samen met de opleidings-
oriéntatie van werkenden. Theoretisch opgeleiden doen aanzienlijk vaker aan zelfstudie
dan alle andere onderscheiden opleidingsoriéntaties, ook wanneer we rekening houden
met de andere verklarende achtergrondvariabelen in ons model.

Daarnaast zijn er verschillende bedrijfs- en persoonlijkheidskenmerken die correleren
met het thuis zelfstandig leren of bijhouden van vakliteratuur. Dan gaat het bij bedrijfs-
kenmerken met name om het hebben van een individuele leerrekening en/of ontwik-
kelbudget, en het hebben van een persoonlijk opleidings- of ontwikkelplan. In mindere
mate lijken ook coaching en regelmatige feedback door collega’s een rol te spelen, al
zijn deze resultaat minder sterk statistisch significant. Het ervaren van technologische
en organisatorische ontwikkelingen die de inhoud van het werk veranderen, zijn ook
positief geassocieerd met het ondernemen van zelfstudie thuis. Ook voor dit model
geldt dat wanneer de HR-instrumenten worden weggelaten uit het model, de leercul-
tuur significant positief geassocieerd is met deelname aan zelfstudie.

Wat betreft de persoonlijkheidskenmerken blijkt ‘openheid voor ervaringen’ significant
te correleren met deelname aan zelfstudieactiviteiten. Ook werkenden die aangeven
dat ze in sterker bereid zijn nu af te zien voor toekomstig voordeel (tijdsvoorkeur), en
werkenden die meer bereid zijn risico’s te nemen (risicovoorkeur) lijken iets vaker aan
zelfstudie deel te nemen.

In tegenstelling tot wat we zagen bij met name cursusdeelname, is voor zelfstudie de
associatie met de meeste achtergrondkenmerken tussen 2017 en 2020 afgenomen. De
verschillen tussen een werkende met een basiskwalificatie, een havo/vwo- diploma, en
een praktisch geschoolde zijn voor deze leeractiviteit in 2020 niet langer significant. Ook
is de significant positieve samenhang tussen het hebben van een westerse migratieach-
tergrond en het al dan niet doen van zelfstudie niet lang aanwezig in 2020.

Net als het geval was bij informeel leren, lijkt het hebben ervaren van technologische
veranderingen op het werk van minder positief belang op zelfstudie dan in 2017, terwijl
het ervaren van organisatorische ontwikkelingen juist in invioed toenam. Wat betreft
de aandacht voor HR-instrumenten is de positieve associatie met de individuele leer-
rekening nieuw, en nam ook de correlatie met coaching toe tot een significant niveau.
Daartegenover staat dat de negatieve samenhang met een prestatiebeloning of
bonussen juist afnam. Op het gebeid van persoonlijkheidskenmerken nam de correlatie
van het doen van zelfstudie met openheid voor ervaringen en tijdsvoorkeur toe, terwijl
deze voor neuroticisme, risicovoorkeur en examenvrees juist afnam.

De rol van Covid-19

In de LLO-enquéte 2020 is ook een vraag opgenomen in welke mate de covid-19 crisis
een impact heeft gehad op het werk van de respondenten. Wanneer we deze vraag
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toevoegen aan de analyse, vinden we dat mensen die een grotere impact rapporteren,
de laatste twee jaar vaker deelnamen aan cursussen - al is deze correlatie slechts zwak
significant. Voor informeel leren en zelfstudie is geen significante samenhang met deze
variabele te vinden. Het is opvallend dat er maar weinig samenhang is tussen de mate
waarin de covid-19 crisis het werk heeft beinvloed, en het leergedrag. Een verandering
in werk, zou idealiter samengaan met meer deelname aan LLO. Het toevoegen van de
impact die covid-19 had op het werk, verandert de relatie tussen deelname aan LLO en
de persoons-, persoonlijkheids-, baan en bedrijfskenmerken nauwelijks.

Determinanten
Tabel 2.1
Determinanten van werk gerelateerde LLO-vormen, 2020
(1) @ 6)
Trainings- Informeel leren  Zelfstudie
deelname (% van werktijd)
Persoonskenmerken
Vrouw 1,91 0,75 1,74
Leeftijd
16-39 ref ref ref
40-54 0,11 0,12 -0,71
55-66 -6,81% -3,20%% -0,92
Opleidingsoriéntatie
Geen startkwalificatie ref ref ref
Havo/vwo gediplomeerden 0,26 3,26 8,02
Praktisch geschoolden 7,38%% 231 3,87
Theoretisch geschoolden 14,00%*% 1,99 22,14%**
Herkomstgroep
Zonder migratie-achtergrond ref ref ref
Westerse migratie-achtergrond 1,20 1,1 4,84
Niet-westerse migratie-achtergrond -413 1,88 3,96

Persoonlijkheidskenmerken

Openheid voor ervaringen’ 1,48 1,25%% 5,21%*%
Zorgvuldigheid’ -0,96 0,05 -1,26
Extraversie’ 1,75 -0,40 1,01
Meegaandheid' 0,90 0,92 -0,89
Neuroticisme' -1,38 0,12 1,43
Tijdsvoorkeur 0,97 -0,20 1,38%*
Risicovoorkeur 0,76 0,34 1,04*
Examenvrees -0,14 0,29 1,83
Baankenmerken

Contracttype
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Vast ref ref ref

Tijdelijk met perspectief -8,76** 2,49 4,46
Tijdelijk zonder perspectief -9,52 4,25 2,34
Contracturen 0,52%** 0,03 -0,12
Aantal jaar in dienst bij werkgever -0,10 -0,17%%* -0,13
Bedrijfskenmerken
Leercultuur 1,94 4,15%%% 0,81
Technologische ontwikkelingen op werk 0,69 0,87* 4,40%%%
Organisatorische ontwikkelingen op werk 4,15%%* 1,41%%% 2,24*%
Aandacht in bedrijf voor:
- Functionerings- en/of beoordelingsgesprekken 9,78%** 0,63 0,57
- Persoonlijk opleidings- of ontwikkelplan 12,59%%* 0,83 6,06%*
- Regelmatige feedback van leidinggevende -5,18% 114 -4,34
- Loopbaanplan -7,90%* 1,20 132
- Coaching 6,06** 2,56% 5,56%
- Functierotatie 3,03 2,20 -5,07
- Taakroulatie -0,19 0,43 2,56
- Detachering binnen dezelfde organisatie -3,51 2,34 -3,64
- Prestatiebeloning of bonussen -7,06%*% -0,98 -4,32
- Regelmatige feedback door collega's -1,24 2,85%% 4,91%
- Individuele leerrekening en/of ontwikkelbudget 5,30% 1,49 7,63%*
N 1.821 1.821 1.821

Bron: ROA LLO-enquéte 2020, LISS 2020-2021
Noot: ' variabele is gestandaardiseerd. Woonvorm en aantal kinderen meegenomen als controle
variabelen in analyse, maar niet weergegeven in tabel. * p<o,1, ** p<0,05, *** p<0,01

Tekstbox 2.1 Gebruik van HR-instrumenten

De rol van HR-instrumenten voor cursusdeelname is in 2020 onveran-
derd groot. Echter, nadere analyses laten zien dat in 2020 veel minder
aandacht was voor het functioneren en de ontwikkeling van werknemers
dan in 2017.2 Met name functionerings- en of beoordelingsgesprekken,
persoonlijk opleidings- of ontwikkelplannen en coaching zijn positief
gerelateerd aan cursusdeelname.

Deze drie HR-instrumenten zijn, net als bijna alle bevraagde
HR-instrumenten, significant minder ingezet te worden in 2020 dan in
2017. In 2020 worden, net als in 2017, de functionerings- en/of beoorde-
lingsgesprekken het meest gebruikt. In 2020 geeft 77 procent van de
werkenden aan een dergelijk gesprek te hebben gehad. Dit is lager dan
in 2017 (82%). Er werd ook minder vaak een persoonlijk opleidingsplan

23 Hierover hebben we ook gepubliceerd in het vakblad Economisch Statistische Berichten. Zie Kiinn (2022).
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gemaakt (51% versus 47% in 2020), en er werd beduidend minder aan
coaching gedaan in 2020 (25%) dan in 2017 (29%).

Met uitzondering van het regelmatig ontvangen van feedback van de
leidinggevende, geldt verder dat HR-instrumenten die negatief samen-
hangen met cursusdeelname, in 2020 ongeveer vergelijkbaar vaak
ingezet werden als in 2017. Het betreft prestatiebeloning of bonussen
(22% in 2020) en een loopbaanplan (16% in 2020).

De mate van informeel leren hangt met name positief samen met het
regelmatig ontvangen van feedback van collega’s. Juist hier is een grote
afname te zien tussen 2017 en 2020. In 2020 kreeg minder dan 50 procent
van de werkenden regelmatig feedback van collega’s, terwijl dit in 2017
maar liefst 57 procent was. Ook coaching is (weliswaar zwak) positief
gerelateerd aan de mate waarin men leert van taken op het werk, en
we zagen eerder al dat ook hier significant minder aandacht voor was in
2020 dan in 2017.

Ook voor zelfstudie geldt dat de positief gerelateerde HR-instrumenten,
persoonlijk opleidings- of ontwikkelplan, regelmatige feedback van
collega’s en coaching, minder gebruikt zijn in 2020 dan in 2017. Voor
zelfstudie geldt overigens ook dat dit positief samenhangt met een
individuele leerrekening en/of ontwikkelbudget. 21 procent van de
werkenden geeft aan dat zij hiervan gebruik gemaakt hebben. Een verge-
lijking met 2017 is hier niet mogelijk omdat dit in 2017 niet is bevraagd.

HR-instrument Gemiddelde Verschil t.o.v. 2017
2020 (%) (in procentpunten)
-Functionerings- en/of beoordelingsgesprekken 77 -gREE
-Persoonlijk opleidings- ontwikkelplan 47 =5
-Regelmatige feedback van leidinggevende 54 2
-Loopbaanplan 16 -2*
-Coaching 25 Skl
-Functierotatie 9 =
-Taakroulatie 18 -2*
-Detachering binnen dezelfde organisatie 8 -gREE
-Prestatiebeloning of bonussen 2 -3**
-Regelmatige feedback door collega's 50 -grx*

Bron: ROA LLL-enquéte 2017, ROA LLO-enquéte 2020
Noot: * p<o,1, ** p<0,05, *** p<0,01
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3 Complementariteit tussen leervormen

Uit landen vergelijkend onderzoek op basis van PIAAC-data blijkt dat in landen waar de
cursusdeelname van werkenden hoog is het percentage werkenden dat leert door te
doen ook hoog is (Naval e.a. 2020). Ook op individueel niveau en eveneens op basis van
PIAAC-data blijkt dat werkenden die een cursus of training hebben gevolgd vaker infor-
meel leren op het werk (Ferreira e.a. 2018). Zelf hebben wij ook aan de hand eerdere data-
verzameling laten zien dat formeel en informeel leren complementair zijn aan elkaar:
cursussen kunnen leren op het werk bevorderen en vice versa (Borghans e.a. 2011). In dit
hoofdstuk gaan wij dieper in op de complementariteit in verschillende vormen van leren
en hoe deze complementariteit zich ontwikkelt in de tijd.

Paragraaf 3.1 laat een overzicht zien van de complementariteit van verschillende
leervormen in 2020. Ook wordt ingegaan op mogelijke verschillen tussen groepen
werkenden. In paragraaf 3.2 wordt ingegaan op de trend van de complementariteit
tussen cursusdeelname en informeel leren. In paragraaf 3.3 bespreken we de comple-
mentariteit tussen zelfstudie en cursusdeelname, en in paragraaf 3.4 tussen zelfstudie
en informeel leren. Paragraaf 3.5 gaat specifiek in op de groep mensen die na afronding
van hun initieel onderwijs geen werk gerelateerde cursussen meer heeft gevolgd. Hoe
verhouden onder hen de overige leervormen zich ten opzichte van elkaar?
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Samenvatting

¢ N e LLO-vormen (formeel en informeel leren, zelfstudie en hobby gerela-

teerde cursussen) zijn complementair; werkenden die aan één leer-

vorm deelnemen volgen veelal ook een andere leervorm.

In 2020 geldt deze positieve wisselwerking voor: 1) werk gerelateerde

cursussen en zelfstudie thuis (dit blijft significant voor alle bestu-

deerde sub groepen werkenden), en 2) werk gerelateerde cursusdeel-

o—} name en informeel leren voor werkenden boven de 40 jaar met een

vast contract, voor vrouwen en voor werkenden zonder of met een
westerse migratieachtergrond.

Y e Werkenden die aan een cursus deelnemen besteden gemiddeld 4,5

procentpunt meer tijd aan informeel leren.

e Informeel leren stijgt met gemiddeld 6 en 4 procentpunt voor de leef-
tijdsgroepen 40-54 en 55-66 jaar wanneer zij ook een cursus volgen.

e Vergeleken met theoretisch geschoolden besteden praktisch
geschoolden minder tijd aan informeel leren, maar wanneer zij ook
een cursus volgen besteden zij gemiddeld 3,4 procentpunt meer aan
informeel leren.

e Voor werkenden die aan een cursus deelnemen, stijgt de kans om aan
zelfstudie deel te nemen met gemiddeld 22 procentpunt (gecontro-
leerd voor achtergrondkenmerken).

e Werkenden die nooit een cursus of training volgen - de nevertrainers
—leren minder op informele wijze, doen minder vaak aan zelfstudie
en volgen ook minder hobby gerelateerde cursussen dan werkenden
die wel een werk gerelateerde cursus gevolgd hebben.
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3.1 Complementariteit van verschillende leervormen in 2020

De vier onderzochte leervormen - (werk gerelateerde) cursusdeelname, informeel leren,
zelfstudie (thuis) en hobbycursussen - zijn ook onderling significant met elkaar gecor-
releerd (zie Tabel 3.1). Wie meer deelneemt aan de ene LLO-vorm, doet ook meer aan
de andere. Dit betekent dat deelname aan een werk gerelateerde cursus of zelfstudie
een motivatie kan zijn voor informeel leren op het werk. Of andersom kan informeel
leren aansporen tot het volgen van een cursus op het werk of thuis. In deze paragraaf
geven wij een overzicht van deze wisselwerking met de reeds bekende achtergrondken-
merken leeftijd, migratiestatus, opleidingsoriéntatie, contracttype en geslacht.

Leeftijd hangt significante samen met de onderzochte leervormen. Wanneer onderver-
deeld in drie leeftijdsgroepen, wordt duidelijk dat voor de jongere leeftijdsgroep (tussen
17 en 39 jaar) cursusdeelname en informeel leren niet met elkaar samenhangen, maar
dat de samenhang wel significant is voor de leeftijdsgroepen 40-54 en 55-66. Dit geldt
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eveneens voor de correlatie tussen cursusdeelname en hobbycursussen. De correlatie
tussen zelfstudie en cursusdeelname is voor alle leeftijdsgroepen significant.

De correlaties in Tabel 3.1 zijn significant voor werkenden, ongeacht de migratieachter-
grond. Alleen de correlatie tussen cursusdeelname en informeel leren is niet significant
voor werkenden met een niet-westerse achtergrond, maar dit kan te maken hebben
met het kleine aantal waarnemingen. Dit kan eveneens de reden zijn waarom voor deze
groep deelname aan hobbycursussen niet correleert met andere leervormen.>

Opvallend is dat voor zowel praktisch en theoretisch geschoolden de correlatie tussen
cursusdeelname en informeel leren niet significant is.> En het ontbreken van een signi-
ficante relatie tussen cursusdeelname en informeel leren geldt ook voor mannen (maar
niet voor vrouwen).

Alleen voor werkenden met een vast contract hebben alle vier de leervormen een signi-
ficante aanvulling op elkaar. Voor werkenden met een tijdelijk contract en voor zelfstan-
digen blijkt er geen significante correlatie tussen informeel leren en cursusdeelname.

Tabel 3.1
Correlatie tussen verschillende vormen van leren onder werkenden, 2020
Trainings- Informeel Zelfstudie Hobby-
deelname leren cursussen
Trainings-deelname 1
Informeel leren 0,065 1
Zelfstudie 0,244* 0,131% 1
Hobby- cursussen 0,091% 0,066* 0,152% 1

Bron: ROA LLL enquéte 2004-2017, LLO enquéte 2020
Noot: * p<o,05

3.2 Cursusdeelname en informeel leren op het werk

Informeel leren op het werk is een belangrijke vorm van LLO. Zoals Figuur 3.1 inzichtelijk
maakt, bedraagt het aandeel informeel leren van een gemiddeld werkende persoon in
2020, 91 procent en formeel leren in de vorm van het volgen van cursussen en trainingen
9 procent. In 2017 was de verhouding nog 85 procent en 15 procent (Fouarge e.a. 2018).

24 De correlatie tussen hobbycursussen en informeel leren is ook niet significant voor migranten met een
westerse migratieachtergrond.

25 Dit suggereert dat deze correlatie onder werkenden zonder startkwalificatie en de havo/vwo- gediplo-
meerden wel significant is.
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Figuur 3.1
Aandeel informeel en formeel leren voor een gemiddeld werkende, 2020

[ Informeel leren op het werk I Cursusdeelname

Bron: LLO-enquéte 2020

Uit Figuur 1.6 bleek dat er sprake is van een negatieve ontwikkeling bij deelname aan
informeel leren (gemeten als het percentage van de werktijd). In Figuur 3.2 laten wij
deze ontwikkeling zien voor werkenden naargelang ze wel of niet cursussen hebben
gevolgd in de afgelopen twee jaar. Voor beide groepen vinden wij een negatieve trend.
Het is wel zo dat werkenden die ook een cursus volgen wekelijks significant meer tijd
aan informeel leren besteden: gemiddeld over de hele periode besteden zij 5 procent-
punt meer tijd aan informeel leren. In 2017 besteedt een werkende die ook een cursus
volgt gemiddeld 26 procent van de werktijd aan informeel leren, 5 procentpunt meer
dan werkenden die geen cursus volgen. In 2020 neemt dit verschil met 2 procentpunt af:
werkenden, die ook een cursus volgen besteden 24 procent van de werktijd aan infor-
meel leren; werkenden zonder 21 procent.
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Figuur 3.2
Ontwikkeling in informeel leren onder werkenden naar cursusdeelname, 2004-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2004-2017, LLO-enquéte 2020

Leeftijd hangt negatief samen met informeel leren (zie Figuur 1.7). Figuur 3.3 laat de
relatie in de tijd zien tussen cursusdeelname en informeel leren naar leeftijdsgroep.
Over de tijd neemt het percentage informeel leren significant af voor de jongste en
middelste leeftijdsgroep. Onder de groep van 55 tot 66-jarigen is dit niet zo. Informeel
leren in samenspel met cursusdeelname blijkt vooral belangrijk vanaf 40 jaar. Deelname
aan informeel leren ligt met 6 procentpunt hoger in de leeftijdsgroep 40 tot 54 jaar als
men wel een cursus of training heeft gevolgd (en in de leeftijdsgroep 55 tot 66 jaar 4
procentpunt hoger) vergeleken met dezelfde leeftijdsgroep zonder cursusdeelname.
Deze verschillen zijn significant.
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Figuur 3.3
Ontwikkeling in informeel leren naar cursusdeelname en naar leeftijdscategorieén: (a) 17 tot
39-jarigen, (b) 40 tot 54-jarigen, (c) 55 tot 66-jarigen, 2004-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2004-2017, LLO-enquéte 2020

Migratieachtergrond heeft door de tijd heen geen significante relatie met informeel
leren en het al dan niet volgen van een training. Opleidingsoriéntatie daarentegen wel.
Figuur 3.4 laat zien dat over de hele periode bezien praktisch geschoolden 7 procentpunt
minder tijd besteden aan informeel leren vergeleken met theoretisch geschoolden. Het
volgen van een cursus gaat voor praktisch geschoolden wel vaker gepaard met signi-
ficant meer informeel leren (3 procentpunt meer) dan bij theoretisch geschoolden. De
correlatie tussen formeel en informeel leren neemt voor beiden groepen af over de tijd,
maar deze afname is slechts significant op 10% niveau.
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Figuur 3.4
Ontwikkeling informeel leren naar cursusdeelname bij praktisch (a) en theoretisch (b)
geschoolden, 2004-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2004-2017, LLO-enquéte 2020

Gecontroleerd voor deelname aan cursussen leren werkenden met een tijdelijk contract
met en zonder perspectief op een vast contract vaker door de taken op hun werk, maar
het verband tussen cursusdeelname en informeel leren verschilt niet naar het soort
contract. De correlatie tussen formeel en informeel leren is voor de verschillende soorten
contract ook onveranderd in de loop van de tijd.

Over de hele periode bezien vinden wij geen verschil in informeel leren tussen mannen
en vrouwen en de complementariteit tussen beide vormen van leren is even sterk voor
beiden, en nagenoeg onveranderd in de loop van de tijd.

3.3 Zelfstudie en cursusdeelname op het werk

In paragraaf 1.3 werd reeds duidelijk dat werkenden 45 procent vaker aan zelfstudie deel-
nemen dan met niet-werkenden. We zagen ook dat de correlatie tussen zelfstudie een
cursusdeelname significant is. Figuur 3.5 laat zien dat formeel leren en zelfstudie posi-
tief met elkaar samenhangen. In 2020 stijgt zelfstudie van 32 procent naar 57 procent
wanneer werkenden ook aangeven een cursus te hebben gevolgd.
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Figuur 3.5
Ontwikkeling deelname aan zelfstudie naar cursusdeelname, 2013-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

Met het volgen van een cursus stijgt deelname aan zelfstudie met 22 procentpunt
wanneer gecontroleerd wordt voor leeftijd, migratieachtergrond geslacht en oplei-
dingsoriéntatie. De correlatie tussen beiden vormen van leren neemt iets af in de loop
der jaren, maar de periode is kort en de afname nauwelijks significant.

3.4 Informeel leren en zelfstudie

Informeel leren en zelfstudie zijn significant gecorreleerd (Tabel 3.1). Figuur 3.6 laat de
ontwikkeling zien van informeel leren op het werk en het al dan niet volgen van zelf-
studie thuis. Bij werkenden die ook aan zelfstudie deelnemen ligt informeel leren op het
werk met 6 procentpunt hoger onder werkenden die aan zelfstudie doen vergeleken
met werkenden die dat niet doen. De correlatie tussen beiden wordt wel kleiner in de
loop der tijd.
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Figuur 3.6
Ontwikkeling in informeel leren naar deelname aan zelfstudie, 2013-2020
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3.5 Geen cursussen maar wel leren?

In Hoofdstuk 1 hebben we gezien dat de helft van alle werkenden in de afgelopen twee
jaar een of meer cursussen of trainingen heeft gevolgd. Dit betekent dat de andere helft
van de werkenden niet recent een cursus of training heeft gevolgd. Bijna één op de drie
werkenden heeft, zo blijkt uit Figuur 2.1, nog nooit in de loopbaan een werk gerelateerde
cursus of training gevolgd. De rest, één op de vijf, heeft wel eens een cursus of training
gevolgd, maar lager dan twee jaar geleden. In deze paragraaf gaan we in op hun deel-
name aan andere leervormen.
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Tekstbox 3.1

Werkenden, die nog nooit een cursus hebben gevolgd, zijn:

relatief vaak tussen de 16 en

relatief vaak praktisch

migranten

AGE _ 39jaar geschoold of zonder startkwa-
lificatie
[ J relatief vaak niet-westerse relatief vaak zelfstandig of

werkend

T

jaar, zijn:

AGE

relatief vaak werkzaam in de
sectoren landbouw en indu-
strie, en horeca en vervoer

relatief vaak minimaal 40 jaar
oud

Werkenden, die ooit een cursus gevolgd hebben, maar niet in de afgelopen twee

relatief minder open voor
ervaring, zorgvuldigheid en
agreeable, relatief vaak risi-
comijdend en getroffen door
examenangst

relatief vaak werkzaam in

de sectoren gezondheid en
welzijnszorg, landbouw en
industrie en in overheidsdien-
sten en openbaar bestuur

.4
l.l

relatief vaak gekenmerkt door
zorgvuldigheid en hechten
relatief veel waarde aan de
toekomst

Werkenden, die recent (in de afgelopen twee jaar voorafgaand aan de enquéte) aan

een cursus hebben deelgenomen, zijn reeds in Hoofdstuk 2.3 en 3 beschreven. Zij zijn
daarnaast:

T

relatief vaak werkzaam in
de sectoren gezondheid en
welzijnszorg, en financiéle
instellingen en zakelijke
dienstverlening

wte

relatief vaak open voor nieuwe
ervaringen

In Tabel 3.2 worden de andere LLO-vormen weergegeven voor de werkenden die in de
afgelopen twee jaar een cursus gevolgd hebben, voor werkenden die eerder in hun
loopbaan een cursus gevolgd hebben en voor werkenden die nog nooit een werk gere-
lateerde cursus gevolgd hebben. Uit de tabel blijkt dat de deelname aan leeractiviteiten

44 Hoofdstuk 3



door de groep die nooit cursussen of trainingen volgt, lager is dan in de groep die wel
recent cursussen of trainingen heeft gevolgd. Deze verschillen zijn statistisch significant.
De groep die nooit een cursus of training heeft gevolgd doet ook minder aan informeel
leren: 21 procent tegen 24 procent onder werkenden die recent een cursus hebben
gevold. Slechts 29 procent heeft recent aan zelfstudie gedaan en slechts 6 procent heeft
recent hobby gerelateerde cursussen gevolg. De overeenkomstige percentages onder
werkenden die recent een cursus hebben gevolgd zijn 57 en 12 procent.

Tabel 3.2
Beschrijving van formeel leren onder werkenden en deelname in andere leervormen, 2020

% 51 18 31

Informeel leren 24 21 21
Zelfstudie 57 39 29
Hobby gerelateerde cursus 12 6 6

Bron: LLO-enquéte 2020
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4 Effectiviteit en rendement van LLO

Tegen het licht van de veranderde arbeidsmarkt, LLO kan veroudering van skills namelijk
tegengaan (De Grip & Van Loo 2002) en ervoor zorgen dat nieuwe skills eigen gemaakt
worden (Ferreira e.a.2017), zodat men duurzaam inzetbaar wordt en blijft (Kok & Scholte
2013). Ondanks dat een leven lang ontwikkelen geen doel op zich is, kan LLO een bijdrage
leveren aan de duurzaam inzetbaarheid. Maar hoe effectief is een LLO nu eigenlijk en
wat is het rendement van LLO? En welke (combinaties van) vormen van LLO zijn het
meest effectief en leveren het meeste rendement? Deze vragen zijn niet eenvoudig te
beantwoorden. Dit heeft veelal te maken met selectieve deelname aan LLO-vormen en
met de moeilijkheid effectiviteit en rendement te meten.

De OECD heeft in één van haar rapportages genoemd dat de (gepercipieerde) effecti-
viteit van het LLO in Nederland relatief laag is (Fialho e.a. 2019). Effectiviteit werd hierbij
gemeten op basis van een aantal facetten: de bruikbaarheid van de cursus voor de
huidige baan, de mate waarin de verkregen vaardigheden gebruikt worden of verwacht
wordt deze op korte termijn te gaan gebruiken, de mate waarin de verkregen vaardig-
heden bijgedragen hebben aan positieve arbeidsmarkt uitkomsten, en het rendement
van de cursus zoals deze in de lonen wordt gereflecteerd.

In dit hoofdstuk halen we de effectiviteit en het rendement bewust uit elkaar. In para-
graaf 4.1 gaan we in op de effectiviteit van het leren in 2020. Hoe bruikbaar zijn de onder-
nomen leeractiviteiten, voor zowel de huidige baan maar ook in andere situaties? Kan
men de op de cursus geleerde kennis en vaardigheden in de praktijk brengen? Hoe zien
de patronen van kennisontwikkeling eruit voor werkenden en niet-werkenden en in
welke mate hang dit samen met deelnamen aan leven lang ontwikkelen? In paragraaf
4.2 gaan we in op het meten van het rendement van LLO. Wat is hiervoor nodig? Zijn
er studies die echt het effect van bepaalde vormen van LLO hebben gemeten? In para-
graaf 4.3 laten wij zien in hoeverre LLO in 2020 samenhangt met lonen, baanwisselingen,
gepercipieerde inzetbaarheid en werk gerelateerde gezondheidsuitkomsten.
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Samenvatting

B

Twee derde van de werkenden geeft aan dat de kennis en vaardig-
heden opgedaan tijdens een cursus bruikbaar zijn binnen dezelfde
branche als waarin ze werkzaam zijn, 70 procent van de werkenden
geeft aan dat de kennis opgedaan tijdens informeel leren op het werk
bruikbaar is voor een loopbaan binnen dezelfde organisatie en 67
procent geeft aan dat de informeel opgedane kennis ook bruikbaar
is voor een loopbaan bij een andere organisatie in dezelfde branche.
Een krappe meerderheid van de werkzoekenden geeft aan dat de
kennis en vaardigheden opgedaan tijdens de door hen gevolgde
cursus bruikbaar kan zijn voor een volgende baan.

Werkenden met een niet-westerse migratieachtergrond en een tijde-
lijk contract met uitzicht op een vast dienstverband geven vaker aan
dat hetgeen zij geleerd hebben tijdens een cursus niet tijdens het
werk in de praktijk kan worden gebracht.

Vrouwen geven vaker dan mannen aan de opgedane kennis en vaardig-
heden uit een cursus tijdens hun werk in de praktijk te kunnen brengen.

Werkzoekenden laten een fors lagere kennisontwikkeling zien dan
werkenden en de kennisontwikkeling in 2020 is onder werkenden
niet significant veranderd ten opzichte van 2017.

Werkenden tussen de 38 en 49 jaar laten de laagste kennistoename
zien sinds 2004.

Kennisontwikkeling hangt sterker samen met informeel leren op het
werk dan cursusdeelname.

=

Eris een significante afname in 2020 ten opzichte van 2017 in de percen-
tages werkenden die aangeven dat ze technologische en organisatori-
sche veranderingen binnen hun werk goed kunnen bijhouden.

De verwachtte kans op baanverlies en baanmobiliteit worden niet
verklaard in verschillen in LLO-deelname.

De ingeschatte externe employability lijkt positief samen te hangen
met cursusdeelname en het ondernemen van zelfstudie.

De ervaren leercultuur hangt positief samen met de verwachte kans
op baanverlies en baanmobiliteit.

De intensiteit van de gevolgde cursussen hangt nauwelijks samen
met de indicatoren voor duurzame inzetbaarheid.

Personen die een cursus gevolgd hebben, zijn significant vaker in
datzelfde en het daaropvolgende jaar werkzaam dan personen die
geen cursus gevolgd hebben.

Cursusdeelname lijkt niet gerelateerd te zijn aan de kans op het
verliezen van werk en aan baanmobiliteit. Dit kan echter ook te
maken hebben met de kleine steekproef waardoor het lastig is de
relaties significant te krijgen.
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e Cursusdeelname hangt positief samen met het bruto uurloon, ook
nadat gecontroleerd is voor persoons-, persoonlijkheids-, baan-, en
bedrijfskenmerken. Ook de intensiteit van de gevolgde cursussen is
enigszins gerelateerd aan het loon.

e De lonen blijken los te staan van de leercultuur.

v e Waar coaching gerelateerd is aan minder stress, is het ontvangen van

(i ]

regelmatige feedback door collega’s juist gerelateerd aan meer stress.
e Werkenden die meer informeel leren van taken op het werk ervaren
meer werk gerelateerde stress.
e Werken in een organisatie gekarakteriseerd door een leercultuur
hangt positief samen met subjectieve gezondheid.

4.1 Effectiviteit van LLO

De OECD heeft in één van haar rapportages genoemd dat de (gepercipieerde) effectivi-
teit van het LLO in Nederland relatief laag is (Fialho e.a. 2019). In deze paragraaf gaan we
daarom in op de effectiviteit van LLO. Zo bespreken we expliciet in hoeverre cursussen
en het leren van taken op het werk bruikbaar kunnen zijn in verschillende banen. Maar
ook, meer impliciet, analyseren we de kennisontwikkeling van werkend en niet-werkend
Nederland en relateren wij dit aan deelname aan LLO: een kennistoename impliceert
immers dat er iets geleerd is.

Bruikbaarheid van via cursussen en informeel leren opgedane kennis en vaardigheden

In Tabel 4.1 is de bruikbaarheid voor de interne en externe organisatie van LLO- activi-
teiten door werkenden weergegeven. Het gaat hier om de perceptie van de werkenden
zelf van de bruikbaarheid van cursussen en trainingen die zij in de twee jaar vooraf-
gaand aan de enquéte hebben gevolgd, als ook van het informeel leren door taken op
het werk.2¢ Cursussen blijken het meest bruikbaar voor de huidige baan. Maar liefst drie
kwart geeft aan dat de cursus bruikbaar was voor de huidige baan. Dit wil evengoed
zeggen dat één op de vier gevolgde cursussen niet bruikbaar was voor de huidige baan.
Maar dit hoeft niet per se problematisch te zijn; men kan zich immers ook om-, bij- of
opscholen voor een andere baan binnen of buiten de organisatie. Bijna 60 procent van
de werkenden die een cursus gevolgd heeft, geeft aan dat deze bruikbaar is voor hun
loopbaan binnen de huidige organisatie. Twee derde geeft aan dat de kennis en vaardig-
heden opgedaan in de cursus ook bruikbaar is voor een andere organisatie in dezelfde
branche. De bruikbaarheid voor externe organisaties in een andere branche wordt lager
ingeschat: 41 procent.

26 In de LLO-enquéte 2020 is niet gevraagd naar de bruikbaarheid van kennis en vaardigheden opgedaan
tijdens zelfstudie. Fouarge e.a. (2018) beschrijven dat de bruikbaarheid van zelfstudie vergelijkbaar is aan die
van cursussen
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Hoewel niet in de tabel opgenomen is het interessant te vermelden dat cursussen die
langer dan twee jaar geleden gevolgd zijn, over het algemeen als minder bruikbaar
worden ingeschat dan de meer recente cursussen. Daarnaast blijkt dat 15 procent van de
werkenden die een cursus gevolgd hebben in de twee jaar voorafgaand aan de meting
in 2020, deze niet intern maar ook niet extern bruikbaar te vinden.

Tabel 4.1 laat ook de bruikbaarheid van de opgedane kennis en vaardigheden door het
informeel leren zien. 70 procent van de werkenden geeft aan dat de op informele wijze
vergaarde kennis en vaardigheden ook bruikbaar zijn voor hun loopbaan binnen de
huidige organisatie. Dit percentage is flink hoger dan het percentage werkenden dat
aangeeft de cursus goed te kunnen gebruiken voor hun loopbaan binnen de huidige
organisatie. De opgedane kennis en vaardigheden door het informeel leren blijken
ook door 67 procent van de werkenden goed bruikbaarheid te zijn voor een baan in
een andere organisatie in een dezelfde branche. Werkenden verwachten echter dat
de op informele wijze vergaarde kennis en vaardigheden minder bruikbaar zijn voor
een andere organisatie in een andere branche. Slechts 36 procent van de werkenden
verwacht dit.

Tabel 4.1
Bruikbaarheid van opgedane kennis en vaardigheden door cursussen en informeel leren voor
de interne en externe organisatie, 2020’

Bruikbaarheid voor interne organisatie ~ Bruikbaarheid voor externe organisatie

Leeractiviteit Huidige baan Loophaan Andere Andere
% binnen huidige organisatie, organisatie,
organisatie dezelfde branche  andere branche
% % %
Cursussen* 75 58 66 Vi
Informeel leren n.v.t? 70 67 36

Bron: LLO-enquéte 2020

Noot: ¥ Percentage werkenden dat aangeeft dat de opgedane kennis en vaardigheden tijdens de
verschillende leeractiviteiten in hoge of zeer hoge mate bruikbaar was. ? Het betreft cursussen
gevolgd in de twee jaar voorafgaand aan de enquéte. ¥ Het leren van taken op het werk is in prin-
cipe altijd bruikbaar binnen de huidige baan. Vandaar dat hier niet expliciet naar gevraagd is.

Ook werkzoekenden is gevraagd naar de bruikbaarheid van de door hen gevolgde
cursussen voor een volgende baan. Een krappe meerderheid (57%) geeft aan dat de
gevolgde cursus inderdaad bruikbaar kan zijn voor een volgende baan. Omdat er slechts
28 werkzoekenden in onze steekproef zitten die ook daadwerkelijk een cursus gevolgd
hebben, hoeft dit niet representatief te zijn.”

27 27 procent van de werkzoekenden in de steekproef heeft in de twee jaar voorafgaand aan de survey ook
daadwerkelijk een cursus gevolgd.
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Additionele analyses laten zien dat de mate waarin opgedane kennis en vaardigheden
via zowel cursussen onder werkenden en niet-werkzoekenden alsook via informeel
leren in 2020 niet significant anders ingeschat worden dan in 2017.

Er blijken wel verschillen tussen de mate waarin verschillende groepen werkenden
de cursus bruikbaar vinden. Werkenden met een niet-westerse migratieachtergrond
en werknemers met een tijdelijk contract vinden minder vaak dat de gevolgde cursus
bruikbaar is voor hun huidige werk. Naarmate men ouder wordt, wordt de cursus ook
minder bruikbaar geacht voor een andere loopbaan binnen de huidige organisatie of bij
een andere organisatie in dezelfde branche. Er blijken geen verschillen naar opleidings-
oriéntatie en geslacht.

In de praktijk brengen van de cursus

Sinds 2010 wordt inzichtelijk gemaakt in hoeverre werkenden die een cursus hebben
gevolgd, deze ook in de praktijk hebben kunnen brengen. In 2020 geldt dat 69 procent
van alle werkenden die een training gevolgd heeft, het geleerde ook in de praktijk heeft
kunnen brengen. Dit betekent dus ook bijna één op de drie werkenden die een werk
gerelateerde cursus heeft gevolgd, deze niet in de praktijk heeft kunnen brengen. In
een eerdere studie lieten we zien dat een cursus die men niet in de praktijk heeft kunnen
brengen, ook niet resulteert in een hogere gepercipieerde inzetbaarheid en inkomen.
Dit in tegenstelling tot cursussen waarbij hetgeen er geleerd was wél in de praktijk
gebracht kon worden.

Er blijken weinig verschillen tussen groepen werkenden. Er blijken geen verschillen naar
opleidingsoriéntatie of leeftijd. Werkenden met een niet-westerse migratieachtergrond
geven daarentegen wel significant vaker aan dat zij het geleerde niet in de praktijk
konden brengen. Ook werknemers met een tijdelijk contract met uitzicht op een vast
dienstverband geven ook significant vaker aan dat zij het geleerde niet in de praktijk
hebben kunnen brengen. Vrouwen daarentegen geven juist vaker aan dat zij hetgeen ze
in de cursus geleerd hebben ook in de praktijk hebben kunnen toepassen.

Kennisontwikkeling

De effectiviteit van alle leerzame activiteiten tezamen kan gemeten worden door te
kijken naar iemands kennisontwikkeling. In Figuur 4.1 laten we de ontwikkeling van de
voor het werk relevante kennisontwikkeling zien voor werkenden en werkzoekenden.
Hiertoe maken we gebruik van de inschatting met betrekking tot het kennisniveau van
de respondenten zelf op 2 momenten in de tijd. Allereerst wordt werkenden gevraagd
zich voor te stellen welke kennis en vaardigheden nodig zijn om in hun huidige werk
optimaal te kunnen functioneren. Werkzoekenden wordt gevraagd om zich voor te
stellen welke kennis en vaardigheden nodig zijn om in een baan die zij graag zouden
willen hebben, optimaal te kunnen functioneren. Vervolgens wordt gevraagd om een
inschatting te geven van het huidige niveau van hun vaardigheden, als ook het niveau
twee jaar geleden, waarbij het ideaal gelijk is aan 100%.
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Figuur 4.1
Kennisontwikkeling: ontwikkeling van de toename van kennis en vaardigheden in de afge-
lopen twee jaar, 2004-2020

154
=
2 104
X
= w\
£
T
=
2
c
8 57
c
C
Q
X

O_

T T T T T T
2004 2007 2010 2013 2017 2020
Jaar
Werkenden ——— Werkzoekenden

Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

Uit de figuur blijkt dat de kennisontwikkeling van werkenden beduidend hoger is dan
die van werkzoekenden. Sinds 2013 neemt de kennisontwikkeling van werkzoekenden
zelfs af. Dit zou te maken kunnen hebben met hun relatief lage cursusdeelname en het
feit dat zij geen werk hebben waarbij ze informeel leren. Ook bleek in Fouarge e.a. (2018)
dat informeel leren door vrijwilligerswerk, mantelzorg of tijd besteedt met kinderen,
niet erg bruikbaar was voor huidige of toekomstige banen.

Werkenden hadden in 2020, 9 procentpunt meer kennis en vaardigheden dan twee jaar
daarvoor. Dit is vergelijkbaar aan 2017. Met uitzondering van 2013, blijkt de kennisont-
wikkeling van werkenden sowieso relatief stabiel. In figuur 4.3 relateren wij de kennis-
ontwikkeling aan de deelname aan LLO-activiteiten.

Figuur 4.2 laat de kennisontwikkeling over de leeftijd zien. Net als in voorgaande jaren
geldt ook voor 2020 dat de kennisontwikkeling afneemt met de leeftijd.*® In 2017 bleek
de kennisontwikkeling van 50-plussers hoger dan in de voorgaande jaren. Dit is in 2020
niet langer het geval. De kennisontwikkeling van werkenden boven de 30 jaar is sowieso

28 De relatie tussen de kennisontwikkeling van werkenden en hun leeftijd is gemiddeld genomen niet anders
in 2020 dan in 2017.
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lager dan in 2017. Voor werkenden tussen de 38 en 49 jaar observeren we zelfs de laagst
waargenomen kennistoename sinds 2004.

Figuur 4.2
Kennisontwikkeling van werkenden in de afgelopen twee jaar naar leeftijd, 2004-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

In Figuur 4.3 is de kennisontwikkeling gerelateerd aan cursusdeelname en informeel
leren op het werk. Hiertoe hebben we de werkenden opgedeeld in 4 groepen. We
onderscheiden allereerst een groep die aan minimaal één cursus heeft deelgenomen in
de afgelopen twee jaar én daarnaast minimaal 20 procent van hun werktijd besteedt aan
taken waarvan zij kunnen leren.? De tweede groep heeft geen werk gerelateerde cursus
gevolgd maar wel minimaal 20 procent van hun werktijd besteedt aan taken waarvan zij
kunnen leren. De derde groep heeft weliswaar een cursus gevolgd maar minder dan 20
procent van hun werktijd besteedt aan taken waarvan ze kunnen leren. De laatste groep
heeft geen cursus gevolgd en daarnaast ook minder dan 20 procent van hun werktijd
besteedt aan taken waarvan ze kunnen leren. Figuur 4.3 laat voor 2020 duidelijk zien dat
de kennisontwikkeling sterker samenhangt met informeel leren dan met cursusdeel-
name. Echter, als werkenden naast een boven-mediaan percentage informeel leren ook
een cursus gevolgd hebben, is hun kennisontwikkeling nog hoger dan wanneer dit niet
het geval is.

29 Dit komt neer op een (boven)mediaan percentage informeel leren.
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Figuur 4.3
Kennisontwikkeling van werkenden in de afgelopen twee jaar naar deelname aan werk gere-
lateerd LLO, 2004-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

Deze trapsgewijze relatie tussen kennisontwikkeling en deelname aan LLO, blijft ook
overeind wanneer analyses uitgevoerd worden waarin gecontroleerd wordt voor leeftijd,
geslacht, migratieachtergrond, opleidingsoriéntatie en contracttype.® Uit deze analyses
blijkt bovendien dat de kennisontwikkeling niet alleen samenhangt met leeftijd, maar
ook met iemands migratieachtergrond (werkenden met een niet-westerse migratie-
achtergrond hebben een kleiner kennistoename) en het contracttype (werkenden met
een tijdelijk contract hebben een grotere kennistoename dan zelfstandigen en werkne-
mers met een vast contract). lemands opleidingsoriéntatie blijkt niet gerelateerd aan
de kennisontwikkeling.>" Dit geldt ook wanneer we niet controleren voor iemands deel-
name aan werk gerelateerde LLO-activiteiten.

30 Voor deze analyses wordt gebruik gemaakt van data uit 2017 en 2020.

31 Echter, in 2020 geldt dat voor het eerst sinds 2004, werkenden met een theoretische opleidingsoriéntatie
significant meer kennistoename ervaren dan werkenden met een praktische opleidingsoriéntatie. Dit zou
kunnen samenhangen met de observatie dat er een werkgelegenheidsdaling heeft plaatsgevonden voor
laag en middelbaar opgeleiden, terwijl dit voor hoogopgeleiden niet het geval was (CBS 2020).
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Tekstbox 4.1

Werkenden die een cursus gevolgd hebben en daarnaast boven-mediaan informeel
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Tekstbox 4.1 vervolg

Werkenden zonder cursusdeelname en onder-mediaan informeel leren zijn:

C relatief vaak oudere werkne- relatief vaak zonder startkwa-
AGE _ mers (minimaal 55 jaar) lificatie werkzaam, havo/vwo-
gediplomeerd en praktisch
opgeleid
s relatief vaak zelfstandig d relatief vaak vrouw
]
5;\“'“1_{' relatief vaak werkzaam in de “ » relatief vaak gekenmerkt door
Gl sector gezondheidssector en . emotionele instabiliteit
4 welzijnszorg, landbouw en [ 7 ]
industrie, en financiéle instel-
lingen en zakelijke dienstver-
lening

Veranderingen kunnen bijbenen

De veranderende arbeidsmarkt gaat gepaard met veranderingen in de vraag naar kennis
en vaardigheden. De kennis en vaardigheden die 2 jaar eerder nodig waren om optimaal
te functioneren kunnen anders zijn dan nu het geval is. Hierdoor kan de kennisontwikke-
lingsvariabele een vertekend beeld geven. In situaties waar sprake is van technologische
en/of organisatorische veranderingen geeft de mate waarin werkenden deze ontwik-
kelingen kunnen bijbenen een andere manier om de effectiviteit van LLO te bekijken.

Onder alle werkenden geeft 74 procent aan dat zij op hun werk te maken hebben met
technologische ontwikkelingen die de inhoud van hun werk beinvloedt. Dit is minder
dan in 2017, toen 8o procent te maken had met technologische ontwikkelingen. Ook
hebben werkenden (72%) in 2020 minder vaak te maken met organisatorische ontwikke-
lingen op het werk dan in 2017 (78%). In Figuur 4.4 laten we zien in hoeverre werkenden
deze technologische en organisatorische ontwikkelingen op hun werk goed of zeer
goed kunnen bijbenen. Wederom gaat het hier om de eigen perceptie. We zien dat in
alle drie de jaren een ruime meerderheid aangeeft de technologische en organisatori-
sche ontwikkelingen goed of heel goed bij kunnen houden. Technologische verande-
ringen worden vaker (zeer) goed bijgehouden dan organisatorische. Hoewel er tussen
2013 en 2017 een afname was in de percentages werkenden die technologische en orga-
nisatorische veranderingen kunnen bijhouden, was deze afname niet significant. Tussen
2020 en 2017 zijn deze afnames sterker geworden en ook significant. In 2020, kon 70
procent van de werkenden die te maken hebben met technologische veranderingen op
het werk deze (zeer) goed bijbenen. Organisatorische veranderingen worden door 64
procent (zeer) goed bijgebeend.
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Er blijken wel degelijk verschillen tussen subgroepen werkenden als het gaat om
de mate waarin zij technologische ontwikkelingen op het werk kunnen bijhouden.
Praktisch geschoolden kunnen de technologische ontwikkelingen minder vaak (zeer)
goed bijhouden dan theoretisch geschoolden. Ook geven vrouwen en werkenden met
een migratieachtergrond minder vaak aan de technologische ontwikkelingen (zeer)
goed bij te kunnen houden. Hoe jonger men is, hoe beter men de technologische
ontwikkelingen kan bijhouden. Werknemers met een tijdelijk dienstverband zonder
uitzicht op een vaste aanstelling en zelfstandigen geven aan de technologische ontwik-
kelingen ook minder vaak (zeer) goed bij te houden. Voor organisatorische ontwikke-
lingen gelden vergelijkbare verschillen.

Het niet goed bij kunnen houden van deze veranderingen laat niet alleen zien dat er
niet (voldoende) om- of bijgeschoold wordt, maar is ook gerelateerd aan een lager werk
gerelateerd welbevinden (Kiinn 2020).

Figuur 4.4
Bijhouden van technologische en organisatorische ontwikkelingen, 2013-2020
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Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

4.2 Het meten van rendement

In 4.1 hebben we de gepercipieerde effectiviteit van LLO laten zien. Hoewel deze percep-
ties belangrijk zijn, weten we ook dat werkzoekenden en werkenden niet altijd een
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duidelijk beeld hebben van het nut van LLO. Zo laten Jansen e.a. (2021) zien dat werk-
nemers de automatiseerbaarheid van hun werk beduidend lager schatten dan werkge-
vers (Jansen e.a. 2021). Bovendien is het belangrijk om bij het meten van het rendement
van LLO, rekening te houden met de selectie in de deelname aan LLO. Immers maken
werkzoekenden en werkenden een kosten-baten analyse voordat zij besluiten om een
training te volgen of aan zelfstudie deel te nemen. Ook werkgevers maken een derge-
lijke kosten-baten analyse en bepalen op basis daarvan wie zij een cursus aanbieden
(Poulissen e.a. 2021). Dit heeft tot gevolg dat personen waarvan verwacht wordt dat zij
baat hebben bij cursussen of zelfstudie, aan deze LLO-vormen deelnemen. Het verge-
lijken van hun productiviteit, lonen of duurzame inzetbaarheid met die van personen
die niet aan LLO hebben deelgenomen, geeft dan een vertekend beeld.

Echter, hoewel er veel LLO-initiatieven zijn, worden deze vaak niet zodanig geimple-
menteerd en geévalueerd dat het mogelijk is om hun effect te meten (Grip e.a. 2019). In
deze paragraaf bespreken we evengoed een aantal studies die, veelal gebruikmakend
van experimentele settings, toch de effecten van verschillende LLO-initiatieven hebben
kunnen meten.

Rendement van cursusdeelname

Het meten van de effecten van cursusdeelname wordt veelal in kaart gebracht door
veldexperimenten. Zo maken De Grip en Sauermann (2012) gebruik van een veldexpe-
riment in de Nederlandse telecomsector, waarbij alle werknemers een training krijgen,
maar op willekeurige wijze wordt bepaald wie er tijdens een eerste trainingsperiode
en wie er tijdens de tweede trainingsperiode, minimaal 9 weken later, getraind werd.
De trapsgewijze interventie, gecombineerd met gegevens over de prestaties van de
werknemers voér en na de training, maakt het mogelijk om het productiviteitseffect
van de training te meten. De Grip en Sauermann (2012) concluderen dat deelname aan
de training leidt tot een 10 procent toename in de productiviteit, gemeten door het
aantal telefoontjes dat behandeld wordt per minuut. Dit blijkt niet ten koste te gaan
van de kwaliteit van de telefoontjes. Er blijkt zelfs ook een positief effect van de trai-
ning op de klanttevredenheid. Dit gevonden effect is hoger dan studies (bijv. Konings
en Vanormelingen 2015) die kijken naar het loonrendement van trainingen, hoewel deze
studies niet experimenteel van aard zijn. De auteurs wijten dit o.a. aan een gebrek aan
sectorspecifiek beroepsonderwijs. Ook verwachten zij dat niet alle productiviteitswinst
terug te zien is in de lonen. 3

Georgiadis en Pitelis (2016) bekijken het productiviteitseffect van training in het Midden
en Klein Bedrijf (MKB). Omdat het aantal MKB-bedrijven dat zich aangemeld had voor
financieel support als gevolg van een beleidsinterventie groter was dan het aantal
beschikbare plaatsen, werden aangemelde MKB-bedrijven willekeurig ingedeeld in

32 De lijst aan studies die we bespreken is niet alomvattend. Een systematische literatuurstudie valt buiten de
scope van dit rapport. Evengoed geeft deze paragraaf een beeld van de te verwachten effecten van verschil-
lende LLO-vormen.

33 Ineen vervolgstudie laat Sauermann (2021) zien dat het effect van training op productiviteit, afhangt van de
mate waarin iemand reciprook is.
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de controle en treatment groepen. De productiviteitsuitkomsten zijn, in tegenstelling
tot die in de studie van De Grip en Sauermann (2012), gemeten op bedrijfsniveau. Het
gaat om de gemiddelde omzet per werknemer en de winstmarge. Georgiadis en Pitelis
(2016) vinden dat training gericht op werknemers een significant positief effect heeft
op beide maatstaven voor bedrijfsproductiviteit, terwijl training gericht op managers
alleen een zwak positief effect heeft op de gemiddelde omzet per werknemer. Twee jaar
na afronding van de cursus gericht op werknemers, bleken bedrijven in de treatment
groep gemiddeld 87 procent meer omzet per werknemer te kennen en een 18 procent
hogere winstmarge te hebben dan bedrijven in de controlegroep. Deze hoge percen-
tages worden o.a. toegewezen aan het feit dat bedrijven die zich hebben aangemeld
voor ondersteuning, waarschijnlijk ook de bedrijven zijn waar de impact van trainingen
het grootste is. Daarom verwachten de auteurs niet dat de gevonden effecten generali-
seerbaar zijn naar alle (MKB-)bedrijven.

Prada e.a. (2019) bekijken het productiviteitseffect van trainingsprogramma’s in de
detailhandel in Latijns America gericht op het verbeteren van leiderschaps- en commu-
nicatievaardigheden. Ook zij maken gebruik van een experiment waarin ze effecten
op bedrijfs- en individueel niveau kunnen meten. Managers van willekeurig gekozen
bedrijven mochten deelnamen aan cursussen gericht op het verbeteren van hun
leiderschapsvaardigheden. Verkoopmedewerkers van willekeurig gekozen bedrijven
kregen een communicatievaardighedencursus aangeboden. Gebruikmakend van een
skills survey en administratieve productiviteitsdata, zijn de effecten van beide soorten
trainingen in kaart gebracht. Beide vormen van training hebben een positief effect op
individuele en bedrijfsproductiviteit. De filiaalmanagers die een training gehad hebben,
laten bovendien een significant hogere vaardigheid zien in hun leiderschaps- en
managementvaardigheden. Hoewel de auteurs ook hier aangegeven dat de effecten
niet extern valide zijn, laten ze wel zien dat trainingen gericht op meer soft skills een
positief productiviteitseffect kunnen hebben.

Gorlitz (2016) analyseert het rendement van training dat deels gefinancierd is door een
Duits voucher programma. Ze bekijkt het effect van cursusdeelname op de taken die
verricht worden, het loon en de kans om werkzaam te zijn door deze uitkomstmaat-
staven te vergelijken onder mensen die een training gevolgd hebben, en mensen die
dit wel van plan waren maar door een willekeurige gebeurtenis niet aan de training
deel konden nemen. Gorlitz (2016) vindt geen looneffect van training. Ook vindt ze niet
training geleid heeft tot meer kans op werkloosheid, duur in werkloosheid, kans op het
hebben van werk en het aantal maanden werkzaam. Daarentegen vindt Gorlitz (2016)
wel dat deelnemers vaker niet-routinematige analytische taken uitvoeren in de post-
treatment periode

34 Ook Schwerdt e.a. (2012) maken gebruik van een voucher programma om het rendement van training in
kaart te brengen. Echter, hoewel het grootschalige Zwitserse experiment causale uitspraken toelaat over
het effect van het aanbieden van vouchers op cursusdeelname, zijn de effecten op lonen en werkstatus voor
degene die gebruik gemaakt hebben van de voucher niet causaal te interpreteren.
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Ook Leuven en Oosterbeek (2004) evalueren het loonrendement van trainingen. Zij
hebben hierbij gebruik gemaakt van een wijziging in de Nederlandse wet in 1998.
Hierbij was er sprake van wijzigingen in het belastingsysteem voor werkgevers waar-
door het financieel aantrekkelijker werd om werk gerelateerde training te betalen. Naast
een effectmeting van één van de wijzigingen, namelijk een afname van de belastingen
voor uitgaven besteedt aan trainingen voor werknemers van minimaal 4o jaar oud, op
de daadwerkelijke Cursusdeelname, hebben Leuven en Oosterbeek (2004) ook gekeken
naar het effect van cursusdeelname op lonen. Net als Gorlitz, concluderen ook zij dat er
geen significant effect is van cursusdeelname op lonen.

Rendement van informeel leren

Er zijn ook een aantal studies die de effecten van informeel leren in kaart brengen. Het
gaat hierbij dan specifiek om de kennisoverdracht die plaatsvindt tussen mensen die
wel en geen cursus gevolgd hebben. Zo hebben de eerder beschreven studies van De
Grip en Sauermann (2012) en Prada e.a. (2019) niet alleen gekeken wat het effect van
training op de productiviteit van de getrainde werknemers is, maar ook wat het effect
van de training op de productiviteit van niet-getrainde collega’s is. Beide studies laten
zien dat er sprake is van kennisoverdracht van de getrainde naar de niet-getrainde
collega’s omdat ook de (nog) niet getrainde collega’s een productiviteitstoename laten
zien nadat hun collega’s getraind zijn.* Zo vinden De Grip en Sauermann (2012) dat een
10 procentpunt toename van getrainde collega’s leidt tot een o,5 procent toename van
de productiviteit van niet-getrainde collega’s. Ook Azoulay e.a. (2010) laten zien dat
kennisoverdracht zorgt voor de toename van productiviteit. In hun geval, gemeten bij
coauteur publicaties. Cornelissen e.a. (2017) laten zien dat kennisoverdracht ook leidt
tot een (kleine) toename in de lonen van niet-getrainde collega’s. Stouanov en Zubanov
(2012) laten zien de productiviteit van bedrijven significant toeneemt als zij werknemers
aannemen van bedrijven die productiever zijn dan zijzelf.

4.3 Derelatie tussen LLO en duurzame inzetbaarheid, lonen en
baanmobiliteit

Hoewel binnen dit onderzoek geen sprake is van experimenten die causale uitspraken
toelaten over het rendement van LLO, analyseren we wel in hoeverre deelname aan
verschillende LLO-vormen, gerelateerd zijn aan een aantal uitkomstmaatstaven. We
bekijken allereerst in hoeverre LLO samenhangt met gepercipieerde inzetbaarheid. Het
gaat dan om de verwachte kans op baanverlies en baanwissels, en om de verwachte
kans om een vergelijkbare baan te kunnen vinden mocht dat nodig zijn. Ook bekijken
we in hoeverre LLO samenhangt met subjectieve maatstaven voor gezondheid. Het gaat
hierbij om stress en herstelbehoefte. We laten verder zien in hoeverre LLO gerelateerd is
aan het bruto uurloon. Ook bekijken we op basis van de tussenmetingen van het LISS-

35 Hierbijis uiteraard gecontroleerd voor een eventuele trend in productiviteit over de tijd. Ook is dit niet toe te
wijden aan selectief arbeidsverloop.
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panel in hoeverre cursusdeelname en informeel leren samenhangen met daadwerke-
lijke baanwissels en veranderingen in de werkstatus.

Gepercipieerde inzetbaarheid, subjectieve gezondheid en lonen

In Tabel 4.2 laten we de resultaten zien van analyses gericht op de gepercipieerde inzet-
baarheid, subjectieve gezondheid en lonen, waarbij we de verschillende werk gerela-
teerde leervormen tegelijk opnemen. In Bijlage B zijn de complete tabellen opgenomen
waar ook de geschatte coéfficiénten voor alle controle variabelen te zien zijn. Uit Tabel
4.2 blijkt allereerst dat de werk gerelateerde leervormen niet samenhangen met de
verwachte kans op baanverlies en baanmobiliteit. Dit is in tegenstelling tot de resul-
taten op basis van de 2017-enquéte (Fouarge e.a. 2018). Hier werd wel gevonden dat
cursusdeelname gerelateerd was aan een kleinere kans op verwacht baanverlies. Nader
onderzoek zou moeten uitwijzen wat de verklaring hiervoor is.

Echter, werkenden die een werk gerelateerde cursus gevolgd hebben en aan zelfstudie
doen verwachten wel een grotere kans te hebben op het vinden van een vergelijkbare
baan als zij nu op zoek zouden moeten naar een nieuwe baan, zij schatten hun externe
employability dus hoger in dan werkenden die geen cursussen gevolgd hebben en/
of niet aan zelfstudie gedaan hebben. De werk gerelateerde leervormen blijken ook
nauwelijks gerelateerd aan de subjectieve gezondheid van werkenden. Er is één uitzon-
dering. Werkenden die procentueel gezien meer tijd besteden aan taken waarvan zij
kunnen leren, ervaren meer stress. Het bruto uurloon blijkt hoger te zijn als werkenden
in de twee jaar voorafgaand aan de vragenlijst een werk gerelateerde cursus gevolgd
hebben. Werkenden die een cursus gevolgd hebben, hebben een 4,1 procent hoger
uurloon. Dit is vergelijkbaar aan de bevinding in de ROA LLL-enquéte in 2017 (Van Eldert
e.a.2018). Een dergelijk verband wordt niet gevonden voor informeel leren en zelfstudie.

Tabel 4.2
Regressieanalyse duurzame inzetbaarheid en LLO-vormen, 2020

(1) () (3) (4 (5) (6)

Verwacht ~ Verwachte  Ingeschatte Herstel- Werk Log

baanverlies baan- externe behoefte  gerelateerde bruto
LLO-vormen mobiliteit  employability stress uurloon
Cursusdeelname -0,052 0,042 0,185%** -0,047* 0,046 0,047**
Informeel leren 0,000 0,000 0,002 -0,000 0,002%** -0,000
Zelfstudie -0,000 0,000 0,002%** 0,000 0,001 0,000

Bron: ROA LLO-enquéte 2020, LISS 2020/2021
Noot: In de analyses is gecontroleerd voor persoonskenmerken, persoonlijkheid, baankenmerken
en bedrijfskenmerken. * p<o,1, ** p<0,05, *** p<0,01

In Bijlage B, Tabel B.4, is de complete tabel weergegeven waarin alle persoonsken-
merken, persoonlijkheidskenmerken, baankenmerken en bedrijfs-kenmerken zijn opge-
nomen. We bespreken hier kort een aantal opvallende resultaten. Hoewel viouwen geen
significant andere scores hebben op de gepercipieerde inzetbaarheid en de subjectieve
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gezondheidsmaatstaven, hebben vrouwen wel een significant lager bruto uurloon dan
mannen.?* De jongere werkenden (tussen de 16 en 39 jaar) hebben significant betere
gepercipieerde inzetbaarheid dan de werkenden in de leeftijd van 39-66 jaar. Er zijn
daarentegen geen significante verschillen voor subjectieve gezondheid gevonden. De
bruto uurlonen lopen op naarmate men ouder is. Hoewel er geen verschillen zijn tussen
praktisch en theoretisch opgeleiden als het gaat om de verwachte kans op baanverlies,
schatten theoretisch opgeleiden de kans op baanmobiliteit en hun externe employa-
bility wel hoger in dan praktisch geschoolden. Theoretisch geschoolden hebben daar-
entegen vaker werk gerelateerde stress, en ook hebben zij een hoger loon dan prak-
tisch geschoolden. Met uitzondering van de verwachte kans op baanverlies scoren
werkenden zonder en met een westerse migratieachtergrond vergelijkbaar op de
gepercipieerde inzetbaarheid en de subjectieve gezondheid. Werkenden met een niet-
westerse migratieachtergrond scoren op de indicatoren voor de gepercipieerde inzet-
baarheid beduidend minder goed.

De ervaren leercultuur in het bedrijf of de organisatie waarin men werkt, lijkt de
verwachte kans op baanverlies te verkleinen. Ook verwachten werkenden die een posi-
tieve leercultuur ervaren minder vaak van baan te wisselen. Ook is een positieve leercul-
tuur positief gerelateerd aan gezondheid: werknemers ervaren een kleinere kans op een
hoger herstelbehoefte en ervaren minder stress. De lonen blijken los te staan van de
leercultuur. Waar coaching gerelateerd is aan minder stress, is het ontvangen van regel-
matige feedback door collega’s juist gerelateerd aan meer stress.

Additionele analyses laten zien dat de intensiteit van de gevolgde cursussen, gemeten
in het aantal dagen dat de cursus omvatte, als ook het aantal dagen vermenigvuldigd
met het aantal uren per cursusdag, nauwelijks samenhangt met de indicatoren voor
duurzame inzetbaarheid. Er is één duidelijke uitzondering. Werkenden die een cursus
gevolgd hebben die in totaal 16 uur of meer, maar minder dan 40 uur duurde, hebben
een bruto uurloon dat bijna 5 procent hoger is dan werkenden die geen cursus gevolgd
hebben. Als een cursus in totaal minimaal 121 uur duurde, dan is het bruto uurloon zelfs
10 procent hoger dan werkenden die geen cursus gevolgd hebben. Het verschil tussen
deze twee soorten cursussen is zwak significant.

In Tabel 4.3 relateren we de verschillende indicatoren voor duurzame inzetbaarheid aan
de verschillende groepen werkenden, naar LLO-deelname (zie voor de complete tabel,
Bijlage B, Tabel B.5). Er blijken geen verschillen in verwacht baanverlies tussen de vier
onderscheiden groepen. Dit geldt ook voor de verwachte baanmobiliteit. In lijn met de
bevindingen in Tabel 4.2 zien we in Tabel 4.3 dat er een significante lagere gepercipi-
eerde externe employability is voor de groepen werkenden die geen training gevolgd
hebben. Het al dan niet combineren van cursusdeelname met informeel leren, blijkt er
niet toe te doen. Werk gerelateerde stress blijkt significant lager onder de werkenden
die geen training gevolgd hebben en daarnaast ondermediaan informeel leren. Dit kan
te maken hebben met het type banen dat deze werkenden uitvoeren. Voor deze groep

36 Met uitzondering van een zwak significante hogere kans op herstelbehoefte.
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is immers ook het bruto uurloon significant lager. Zij verdienen gemiddeld genomen,
gecontroleerd voor een heel scala aan kenmerken, bijna 5 procent minder per uur dan
werkenden die wel training gevolgd hebben en (boven)mediaan informeel leren.

Tabel 4.3

Regressieanalyse duurzame inzetbaarheid en LLO-groepen, 2020

LLO-groepen

Geen training gevolgd
en ondermediaan
informeel leren
Training gevolgd

en ondermediaan
informeel leren

Geen training gevolgd
en (boven)mediaan
informeel leren
Training gevolgd

en (boven)mediaan
informeel leren

(1)
Verwacht
baanverlies
0,004

-0,037

0,068

ref

() (3) (4)

(5)

(6)

Verwachte  Ingeschatte Herstel- stress Log
baan- employability ~ behoefte bruto
mobiliteit uurloon
-0,037 -0,282%** 0,064* -0,167*** -0,049**
0,01 -0,059 0.035 -0,055 -0,005
-0,044 -0,205%* 0.055 -0,001 -0,038
ref ref Ref ref ref

Bron: ROA LLO-enquéte 2020, LISS 2020/2021

Noot: In de analyses is gecontroleerd voor persoonskenmerken, persoonlijkheid, baankenmerken

en bedrijfskenmerken. * p<o,1, ** p<0,05, *** p<0,01

Veranderingen in werkstatus en baanwissels
Voor het vaststellen van de opbrengsten van training, kunnen we bovendien gebruik
maken van het LISS-panel. Hierdoor kunnen wij veranderingen in werkstatus (1 voor
werkenden en o voor niet werkenden) en baanwissels relateren aan het volgen van een
cursus of training in het afgelopen jaar. Wij maken hierbij gebruik van de 2017, 2018, 2019
en 2020 waves van het LISS-panel en schatten een random effects panel model. Tabel 4.4
laat zien dat het volgen van een cursus significant positief samenhangt met de kans om
werkzaam te zijn (ongeveer 2%). Dit geldt eveneens voor een cursus of training die een
jaar eerder is gevolgd.
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Tabel 4.4
Panel random effects model voor relatie tussen het niet hebben van werk en het volgen van

cursussen
Training (1= ja) 0,018%**
Training 1jaar eerder (1=ja) 0,024***
Controle variabelen ja
(onstante 0,826™**
Aantal observaties 8.249
Aantal respondenten 2.682

Bron: LISS 2017-2020
Noot: Controlevariabelen: geslacht, leeftijd, opleiding, herkomst
* p<o,1, ** p<0,05, ¥** p<0,01

In twee additionele analyses (zie Tabel 4.5) relateren wij de mobiliteit tussen meetmo-
ment t-1 en t aan het wel of niet volgen van trainingen en cursussen. Wij bestuderen het
verlies van werk tussen t-1 en t en, voor werkenden alleen, het wisselen van baan tussen
t-1en t. Wij baseren de schattingen op panel respondenten in de LISS-golven 2017, 2018,
2019 en 2020. Wij vinden dat het volgen van trainingen en cursussen negatief samen-
hangt met het verliezen van werk en positief samenhangt met het wisselen van baan.
Echter geen van de relaties is statistisch significant, hetgeen het gevolg zou kunnen zijn
van de lage frequentie van dergelijke transities in de data: slecht 2% van de werkenden
verliest zijn of haar werk tussen twee meetmomenten in de periode 2017-2020, en 2,4%
van de werkenden wisselt van baan.

Tabel 4.5
OLS-regressie voor verlies van werk (kolom 1) en baanwissel (kolom 2)

Training (1=ja) -0,003 0,001
Controle variabelen ja ja

Constante 0,031%** 0,017
Aantal observaties 8.248 6.478

Bron: LISS 2017-2020
Noot: Controlevariabelen: geslacht, leeftijd, opleiding, migratieachtergrond
*p<o,1, ¥* p<o0,05, *** p<0,01
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5 Conclusie

Dit rapport beoogt antwoord te geven op twee beleidsvragen: 1) Wat zijn de ontwik-
kelingen van Leven Lang Ontwikkelen activiteiten in 2020 t.o.v. eerdere jaren? 2) Wat is
de relatie tussen leren en duurzame inzetbaarheid in de vorm van externe employability
en baanmobiliteit in 2020 t.o.v. eerdere jaren? In deze conclusie gebruiken we de eerder
in vier hoofdstukken beschreven analyses en gebruikte literatuur om antwoorden te
formuleren op deze beleidsvragen. Daarnaast geven we een aantal lessen voor beleid
en suggesties voor vervolgonderzoek.

Wat zijn de ontwikkelingen van Leven Lang Ontwikkelen activiteiten in 2020 t.o.v.
eerdere jaren?

Ontwikkeling

Ons rapport laat zien dat in de periode 2004-2020 ongeveer ruim de helft van de
werkenden in de afgelopen twee jaren een of meer werk gerelateerde cursussen
(formeel leren) heeft gevolgd in. Het percentage dat besteed wordt aan taken waarvan
men kan leren (informeel leren) daalt echter gestaag in diezelfde periode. Desondanks
blijft informeel leren de belangrijkste leervorm op de Nederlandse arbeidsmarkt. Van de
totale tijd besteed aan leren bedraagt het aandeel informeel leren 91 procent. De rest,
9 procent, is tijd besteed aan formeel leren in de vorm van het volgen van cursussen en
trainingen.

Tussen 2017 en 2020 daalt de deelname aan LLO. Dit geldt voor zowel formeel als infor-
meel leren en voor bijna alle onderscheiden groepen. Zo is de cursusdeelname onder
praktisch geschoolden en respondenten zonder startkwalificatie in 2020 op het laagste
niveau sinds 2004. Daar staat tegenover dat de kloof tussen het informeel leren van
praktisch en theoretisch geschoolden tussen 2017 en 2020 is afgenomen. Het verschil
in cursusdeelname tussen oudere werkenden en jongeren is tussen 2017 en 2020 stabiel
gebleven. De daling in LLO-activiteiten tussen 2017 en 2020 kan deels verklaard worden
door de significante afname in het gebruik van HR-instrumenten gericht op het func-
tioneren en/of de loopbaanontwikkeling. Ter illustratie, terwijl in 2017, 82 procent van
de werkenden een functionerings- of beoordelingsgesprek gehad had, was dit in 2020
slechts 77. Dit zou te maken kunnen hebben met de covid-19 crisis en de gevolgen die
deze crisis heeft op de werkvloer dat in de afgelopen jaren voor vele in thuisvloer veran-
derde. Toch geeft ongeveer de helft van alle werkenden aan dat zij het idee hebben
dat de mogelijkheden voor cursusdeelname en informeel leren sinds het begin van de
covid-19 crisis onveranderd is gebleven. Afhankelijk van persoons- en baankenmerken
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geeft 20 tot 30 procent aan dat de mogelijkheden tot informeel leren zijn verslechterd,
waarschijnlijk doordat de omstandigheden om van elkaar te kunnen leren minder
gunstig waren door het thuiswerken. Voor cursusdeelname is dit zelfs 30 tot 50 procent.
Dit wordt met name door werkenden met een theoretische opleidingsoriéntatie en
werknemers met een tijdelijk contract zo ervaren.

HR, leercultuur en eigen regie

De afname in het gebruik van stimulerende HR-instrumenten lijkt geleid te hebben tot
een achterstand in LLO. Als er desondanks toch sprake was van bijvoorbeeld functione-
rings- of beoordelingsgesprekken of coaching trajecten, dan lijken deze wel meer bijge-
dragen te hebben aan het stimuleren of faciliteren van cursusdeelname dan in 2017 het
geval was. De rol die HR-instrumenten spelen in het verklaren van cursusdeelname is
namelijk toegenomen tussen 2017 en 2020.

De leercultuur in bedrijven (los van de aangeboden HR-instrumenten) is een belangrijke
factor voor met name het informeel leren op het werk, en is tussen 2017 en 2020 onver-
anderd.” Vergelijkbaar aan de toegenomen effectiviteit van ingezette HR-instrumenten,
geldt dat werknemers werkzaam in bedrijven met een goede leercultuur in 2020 nog
meer gestimuleerd werden tot informeel leren dan in 2017 het geval was.

De afnemende faciliterende rol vanuit werkgevers gemeten door de afname in het
gebruik van HR-instrumenten, wordt niet gecompenseerd door een hogere mate van
eigen regie. De leermotivatie van werkenden is onveranderd ten opzichte van 2017. Ook
zijn er tussen 2017 en 2020 geen veranderingen in de mate waarin werknemers zelf het
initiatief nemen voor het deelnemen aan cursussen, en de mate waarin zij hier zelf een
bijdrage aan leveren in termen van eigen tijd of eigen financiéle middelen. Ook geldt dat
de meeste cursussen nog steeds gevolgd worden omdat deze verplicht zijn.

Niet alleen de rol van HR-instrumenten en de leercultuur op LLO is sterker in 2020 dan in
2017. Bepaalde persoons- en baankenmerken spelen in 2020 een grotere rol dan in 2017.
Werkenden in kwetsbare posities door hun opleidingsoriéntatie, contracttype of leeftijd,
hebben relatief gezien een kleinere kans op cursusdeelname en informeel leren in 2020
dan in 2017. Daar staat tegenover dat het ervaren van technologische veranderingen
op het werk in 2020 juist minder sterk positief gerelateerd is aan deelname in informeel
leren en zelfstudie dan in 2017. Dit is een ongunstige ontwikkeling, omdat juist bij derge-
lijke veranderingen het noodzakelijk is om de vaardigheden up-to-date te houden.

Complementariteit tussen leervormen

Wij laten zien dat cursusdeelname en informeel leren complementair aan elkaar zijn.
Werkenden die aan een cursus deelnemen besteden gemiddeld 4,5 procentpunt
meer tijd aan informeel leren. De mate van complementariteit is afhankelijk van leef-
tijd en opleidingsoriéntatie, maar is nagenoeg onveranderd gebleven in de loop der

37 Zie ook de recente bijdrage van TNO in SER Magazine: https://www.ser.nl/nl/Publicaties/SERmagazine/over-
zicht/monitor-leercultuur-tno
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jaren. Cursusdeelname en informeel leren hangen bovendien ook positief samen met
zelfstudie. Het is daardoor niet verrassend dat de stijgende lijn in deelname aan zelf-
studie onder werkenden tussen 2013 en 2017 niet is doorgezet in 2020 maar plaats heeft
gemaakt voor een kleine daling. Zorgwekkend is dat werkenden in 2020 minder vaak
aangeven dat zij de technologische en organisatorische ontwikkelingen op hun werk
kunnen bijhouden dan in 2017.

Wat is de relatie tussen leren en duurzame inzetbaarheid in de vorm van externe
employability en baanmobiliteit in 2020 t.o.v. eerdere jaren?

Inzetbaarheid

Omdat cursusdeelname, en in meerdere mate informeel leren, gerelateerd zijn aan een
hogere mate van kennisontwikkeling, is het te verwachten dat deze leervormen de
duurzame inzetbaarheid verhogen. In tegenstelling tot de meting in 2017, blijkt cursus-
deelname niet langer significant gerelateerd te zijn aan de verwachte kans op baan-
verlies. Nader onderzoek is nodig om dit te verklaren. Daarnaast is er, net als in 2017,
geen relatie tussen LLO en de verwachte kans op baanmobiliteit. Daarentegen blijkt de
ingeschatte externe employability (net als in 2017) wel hoger onder werkenden die een
werk gerelateerde cursus gevolgd hebben en/of aan zelfstudie deelgenomen hebben.
De duur en intensiteit van de cursus blijkt er niet toe te doen. De observatie dat een
(sterke) relatie tussen cursusdeelname en gepercipieerde inzetbaarheid ontbreekt, zou
te maken kunnen hebben met de bevinding dat lang niet iedereen die een werk gere-
lateerde cursus gevolgd heeft, deze ook bruikbaar acht voor de huidige of een andere
organisatie.

Kennis (niet) in de praktijk brengen

Van de werkenden die een cursus heeft gevolgd, geeft ongeveer één derde aan dat
zij de kennis en vaardigheden die ze opgedaan hebben in de cursus niet in de praktijk
hebben kunnen brengen. Opvallend genoeg geven vrouwen vaker dan mannen aan
dat zij de opgedane kennis en vaardigheden uit een cursus tijdens hun werk in de prak-
tijk hebben kunnen brengen. Daarentegen geven werkenden met een niet-westerse
migratieachtergrond en werknemers met een tijdelijk contract met uitzicht op een vast
dienstverband vaker aan zij hetgeen ze geleerd hebben tijdens een cursus niet in de
praktijk hebben kunnen brengen.

Stress en gezondheid

Als het gaat om duurzame inzetbaarheid is het verder interessant op te merken dat
werkenden die veel leren van de taken op hun werk, meer werk gerelateerde stress
ervaren. Of het hier echt een causale relatie betreft, of dat zij door de aard van hun werk
meer verantwoordelijkheden en stress hebben, behoeft verder onderzoek. De mogelijk-
heid dat veel focus op het continue verder ontwikkelen van kennis en vaardigheden kan
bijdragen aan een hogere job demand, zou echter niet bij voorbaat uitgesloten moeten
worden (Demerouti e.a. 2001). Nader onderzoek zou inzicht moeten geven in de mate
waarin dit het geval is, en of dit alleen of voornamelijk speelt bij bepaalde groepen
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mensen die relatief negatief aankijken tegen LLO (bijvoorbeeld de groep nevertrainers
of de groep werkenden die recentelijk geen cursus heeft gevolgd en daarnaast onder-
mediaan informeel leert).

Terwijl een duidelijke relatie tussen LLO aan de ene kant en de gepercipieerde inzetbaar-
heid en de subjectieve gezondheid aan de andere kant vooralsnog ontbreekt, blijkt de
ervaren leercultuur wel positief samen te hangen met deze indicatoren. Bovendien blijkt
dat coaching gerelateerd is aan minder stress, terwijl het ontvangen van regelmatige
feedback door collega’s juist gerelateerd is aan meer stress.

Baanmobiliteit en loon

We hebben ook analyses uitgevoerd met betrekking tot objectieve maatstaven voor
duurzame inzetbaarheid. Hoewel we vinden dat cursusdeelname niet gerelateerd is aan
de kans op het daadwerkelijk verliezen van werk en aan geobserveerde baanmobili-
teit, kan dit te maken hebben met de kleine steekproef waardoor het lastig is de rela-
ties tussen LLO en deze objectieve maatstaven voor duurzame inzetbaarheid goed te
schatten. In vervolgonderzoek zouden deze analyses kunnen worden uitgebreid met
het complete panel van LISS-respondenten over alle jaren heen. Wel vinden we dat
personen die een cursus gevolgd hebben, significant vaker in datzelfde en het daarop-
volgende jaar werkzaam zijn dan personen die geen cursus gevolgd hebben. Ook het
bruto uurloon is significant gerelateerd aan cursusdeelname, ook nadat gecontroleerd
is voor persoons-, persoonlijkheids-, baan-, en bedrijfskenmerken. De duur en intensiteit
van cursussen blijken hierbij enigszins een rol te spelen. Zo hebben werkenden die een
cursus gevolgd hebben die in totaal 16 tot 40 uur duurde, een bruto uurloon dat bijna 5
procent hoger is dan werkenden die geen cursus gevolgd hebben. Als een cursus mini-
maal 121 uur duurde, dan is het bruto uurloon zelfs 10 procent hoger dan werkenden die
geen cursus gevolgd hebben.

Lessen voor beleid

Op basis van dit onderzoek kunnen wij een aantal lessen voor beleid trekken. Allereerst
laat ons onderzoek zien dat er, zeker in tijden van crisis, meer aandacht moet zijn voor
het gebruik van HR-instrumenten. Ook zou de leercultuur, los van het inzetten van deze
HR-instrumenten, verder versterkt moeten worden omdat het positief is gerelateerd aan
LLO-investeringen van werkenden. Het gaat dan bijvoorbeeld om het geven van open
en eerlijke feedback en het besteden van tijd om vertrouwen onder medewerkers op
te bouwen. De leercultuur is immers niet alleen positief gerelateerd aan deelname aan
verschillende LLO-vormen, maar ook aan gepercipieerde inzetbaarheid en subjectieve
gezondheid. Dit neemt niet weg dat ook er ook meer eigen regie zou mogen zijn in
het verder ontwikkelen. Het is belangrijk na te denken hoe, los van de faciliterende rol
die werkgevers en de overheid kunnen hebben, aan de eigen regie een boost gegeven
zou kunnen worden. Hiertoe is het belangrijk dat men de noodzaak tot LLO gaan inzien
(Jansen e.a. 2021, eelloo 2020) en dat men weet dat individuele LLO-investeringen
een positief rendement hebben ongeacht de opleidingsoriéntatie (Fouarge e.a. 2013).
Daarnaast moet men het gevoel hebben dat ze ook de capaciteiten hebben om zich
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verder te ontwikkelen. Het opdoen van positieve leerervaringen is hierbij bevorderlijk
(Sanders, 2016).

De observatie dat de eigen regie nog niet erg hoog is, en bovendien bij kwetsbare
groepen achterblijft op het gemiddelde, laat ook zien dat het financieel stimuleren van
LLO door bijvoorbeeld het STAP-budget en de NOW-regeling, niet per definitie gaat
zorgen voor een hogere LLO-deelname onder deze groepen. Extra aandacht voor het
bereiken van deze doelgroepen is dan ook aan te bevelen, evenals een goede monito-
ring van de eigen regie, de leercultuur en deelname aan verschillende vormen van LLO.

Daarnaast is het belangrijk te beseffen dat de vele LLO-initiatieven die Nederland telt,
in potentie veel kunnen bijdragen aan het vergroten van kennis over het stimuleren
van (kwetsbare) werkenden en werkzoekenden. Echter, zoals in Hoofdstuk 4 ook aange-
geven, is het hierbij noodzakelijk om (positieve) selectie in deelname aan dergelijke
initiatieven uit te sluiten. We adviseren dan ook om meer aandacht te hebben voor het
ontwerpen en implementeren van LLO-initiatieven op zodanige wijze dat causale effect-
metingen mogelijk zijn. Zie voor mogelijke handvatten hiertoe De Grip e.a. (2019).

Suggesties voor vervolgonderzoek

Hoewel het onderzoek een duidelijk beeld geeft ten aanzien van de trends in LLO en de
duurzame inzetbaarheid, alsook de daaraan gerelateerde uitdagingen, is er op sommige
punten verdiepend onderzoek nodig. We noemen er hier een aantal.

Relatie tussen LLO, gepercipieerde en feitelijke baanmobiliteit

Uit ons onderzoek blijkt dat LLO in 2020 niet langer samenhangt met de verwachte
kans op baanverlies. Het zou interessant zijn om te onderzoeken of LLO wel de feite-
lijke baanmobiliteit heeft veranderd. Dit hebben wij in dit rapport gedaan, maar aan de
hand van enkele peilingen van het LISS-panel, en zonder significante uitkomsten. Wij
zien twee mogelijkheden voor vervolgonderzoek. Ten eerste zouden de in Hoofdstuk 4
gepresenteerde panel analyses kunnen worden uitgebreid met alle LISS-peilingen. Ten
tweede kunnen de ROA LLL-enquéte 2017, LLO-enquéte 2020 en andere LISS-peilingen
ook gekoppeld worden aan administratieve data van CBS over werkstatus, banen en
loon. Dit maakt het mogelijk om alle panelrespondenten over de tijd te volgen in de
administratieve data, als ook om meer precisie te krijgen in de daadwerkelijke werk-
en baanwissels en loonveranderingen, en dit te relateren aan de uitgebreide informatie
over LLO-activiteiten die wij uitvragen. Daarnaast zou het interessant zijn om, in het
licht van LLO-deelname, verwachte en daadwerkelijke baanmobiliteit en baanverlies te
vergelijken, en bijvoorbeeld te onderzoeken wat de kenmerken zijn van werkenden die
transities maken naar bedrijfssectoren met arbeidsschaarste.

Verdiepende analyses gericht op het verplichte karakter van gevolgde cursussen

Uit onze analyses blijkt dat ruim de helft van de cursussen gevolgd worden omdat deze
verplicht zijn door de werkgever. Nader onderzoek naar de relatie tussen het verplichte
karakter en de inhoud van deze cursussen, maakt inzichtelijk of het simpelweg
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verplichten van cursussen de oplossing is voor het vergroten van cursusdeelname onder
werkenden. Hiertoe is het ook belangrijk te bekijken in welke beroepen cursussen veelal
verplicht zijn en of verplichte cursussen wel bijdragen aan een meer duurzame inzet-
baarheid in de brede zin van het woord (inclusief gezondheid). Het is daarbij van belang
onderscheid te maken naar leermotivatie en/of leervermogen omdat ons eerder onder-
zoek heeft laten zien dat de kenmerken van cursussen effect hebben op wie zich selec-
teert in het wel of niet deelnamen aan de cursus (Borghans e.a. 2011).

Beroepen en vaardigheden

De LLO-enquéte verzamelt informatie over de vaardigheden waarop de cursussen zich
richten. Het is daarbij lastig een goed onderscheid te maken tussen vakgerichte vaar-
digheden en meer algemene vaardigheden. Door verdiepend onderzoek te doen naar
de benodigde vaardigheden in beroepen (een bron hiervoor is de Nederlandse Skills
Survey)® en de kenmerken van de gevolgde cursussen kan een beter beeld worden
verkregen van 1) de mate waarin cursussen zich richten op het breder maken van de
eigen kennis of juist het verdiepen van de specifieke kennis en 2) hoe effectief dit is voor
de inzetbaarheid en productiviteit. Dergelijk onderzoek kan tevens beter vat krijgen op
de complementariteit tussen verschillende leervormen, en dat tussen formeel en infor-
meel leren in het bijzonder.

Blijvend monitoren en nieuwe thema’s

De meest recente data is inmiddels van 2020, en het is de vraag of bedrijven inmiddels
een inhaalslag gemaakt hebben als het gaat om het gebruik van HR-instrumenten en
het versterken van de leercultuur. Om hier zicht op te krijgen is het continueren van
LLO- monitoring van groot belang. Aan de monitoring zouden nieuwe thema'’s kunnen
worden toegevoegd. Ten eerste, leervermogen. Het is belangrijk te beseffen dat LLO
niet voor iedereen even vanzelfsprekend is. Hoewel de term leervermogen bekend is
in de literatuur, zijn er nauwelijks vragenlijsten die iemands leervermogen meten. Het
is belangrijk om dit te meten om trends inzichtelijk te maken en te kijken wat stimu-
lerende en belemmerende factoren zijn. Daarnaast moet goed gemonitord worden in
hoeverre de druk om continue te werken aan het up-to-date houden van kennis en vaar-
digheden, met name voor personen met een laag leervermogen, ten koste gaat van
het werk gerelateerd welbevinden. Ten tweede is het noodzakelijk om een beter beeld
te krijgen van de gepercipieerde noodzaak tot LLO. Dit zou gemeten kunnen worden
aan de hand van vignettes in de LLO-enquéte. Daarnaast zou experimenteel onderzoek
kunnen bijdragen aan inzicht in manieren om deze perceptie te vergroten. Ten derde,
er zou meer aandacht moeten zijn voor zelfstudie. Als we weten op welke kennis en
vaardigheden zelfstudie zich richt en of zelfstudie vaker gericht is op potentiéle toekom-
stige banen, of op het verbeteren van de productiviteit in de huidige functie, kunnen
een aantal belangrijke vragen beantwoord worden: In hoeverre is zelfstudie qua inhoud
complementair of substitueerbaar aan werk gerelateerde cursussen? In welke situ-
aties vergroot zelfstudie duurzame inzetbaarheid? Ten vierde zou het interessant zijn

38 Berg, E.vanden, Eldert, P.van, Fouarge, D., & Weel, B. ter (2018). Taken en vaardigheden op het werk. Bevindingen
uit de eerste en tweede Nederlandse Skills survey. Maastricht: ROA-R-2018/6.
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meer informatie te hebben over de ervaringen die mensen hebben na het volgen van
cursussen. Zo is het met name interessant hoe ervaringen gerelateerd zijn aan intenties
voor verdere ontwikkeling.
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Bijlage A Datastructuur, steekproef en

definities

In Bijlage A geven wij een beschrijving van de datastructuur, inclusief informatie over de
steekproef en de gebruikte definities.

Datastructuur

Om de ontwikkelingen in formeel en informeel leren in beeld te krijgen, heeft het ROA
in 2004 het initiatief genomen voor de ontwikkeling van een data infrastructuur rondom
LLO. Hiermee kon voor het eerst in Nederland een kwantificering van zowel formeel als
informeel leren worden gegeven, alsook de ontwikkelingen in duurzame inzetbaarheid
en kennisontwikkeling. Onze publicaties rond dit initiatief zijn opgenomen in Bijlage A.
Meer informatie over dit project is te vinden op de ROA website: https://www.roa.nl/
research/research-projects/roa-life-long-learning.

Op initiatief van het ROA en op basis van verschillende bronnen van financiering zijn
er dataverzameling geweest in 2004, 2007, 2010, 2013, 2017, en 2020. Voor alle peilingen
geldt dat het ROA verantwoordelijk was voor de ontwikkeling van de vragenlijsten.
Naast een vaste set aan kernindicatoren zijn er in de loop der tijd ook indicatoren
opgenomen die zich richten op de leercultuur, de technologische en organisatorische
ontwikkelingen en het werk gerelateerde welbevinden. In Bijlage B worden deze indica-
toren verder besproken.

Dataverzameling en de steekproef

De dataverzamelingen voor 2004-2013 heeft plaatsgevonden als onderdeel van het
DNB panel (https://www.dhsdata.nl/site/users/login). De 2017 en 2020 vragenlijsten zijn
afgenomen in het LISS panel (https://www.centerdata.nl/liss-panel) om koppelingen
aan de Nederlandse Skills Survey (https://www.roa.nl/research/research-projects/tasks-
and-skills-workplace) en andere vragenlijsten (bijvoorbeeld gericht op persoonlijkheid,
baanwissels en veranderingen in werkstatus) mogelijk te maken. De peilingen 2004-
2017 staan bekend als de ROA Leven Lang Leren enquétes. De bekostiging van de 2004
en 2007 peilingen is door het ROA zelf geregeld waardoor de data niet in het publieke
domein zijn. De data voor 2010, 2013 en 2017 heeft het ROA bij DANS gedeponeerd.*

Tabel A.1 geeft een overzicht van de samenstelling van de steekproeven. De data zijn, na
weging, representatief voor de potentiéle beroepsbevolking.

39 https://easy.dans.knaw.nl/ui/?wicket:bookmarkablePage=:nl.knaw.dans.easy.web.search.pages.PublicSearc
hResultPage&g=ROA+Life+long+learning+survey
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Tabel A

Samenstelling van de steekproef (ongewogen aantallen)

Totaal

Geslacht

man

vrouw

Leeftijdscategorieén’

16-39

40-54

55-66

Migratieachtergrond-

zonder

westers

niet-westers

Opleidingsniveau?

laag

middelbaar

hoog

Opleidingsoriéntatie*

geen startkwalificatie

havo/vwo gediplomeerden

praktisch geschoolden

theoretisch geschoolden

Contracttype

vast contract

tijdelijk mét perspectief

tijdelijk zonder perspectief

zelfstandige

Arbeidsmarktstatus

verricht betaald werk in loondienst
werkt of is meewerkend in gezins- of familiebedrijf
is vrije beroepsheoefenaar, freelance of zelfstandige
zoekt werk na verlies werkkring

zoekt voor het eerst werk

verzorgt de huishouding

is met pensioen (vervroegd, aow of vut)
is (gedeeltelijk) arbeidsongeschikt
verricht onbetaald werk met behoud van uitkering
verricht vrijwilligerswerk
doet iets anders

is te jong, heeft nog geen bezigheden

2004
1.899

967
932

646
776
471

57
633
693

57
207
426
693

1.197

75
48

27
129
107

28
2

Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020
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2007
1.380

690
690

430
523
427

425
466
488

425
153
313
488

870

61
2

189
14

79

19

2010
1.484

749
735

352
529
603

440
601

155
285
601

898
10

97
36

162
160
84

16

2013
1.436

693
743

435
452
549

324
402
670

324
155
287
670

821
65
72
88

2017
3.527

1.613
1.914

982
1.294
1.251

2.891
307
277

788
1320
1.415

788
307
1.013
1.415

1.970
234
121
269

2268
48
221
127
14
267
234
207
20
76
38

2020
2.941

1.305
1.636

913
975
1.053

2.275
292
314

561
1.073
1293

561
260
813
1.293

1.702
214
76
212

1.962
34
178
89
20
203
150
208

47
32



Noot: " Leeftijdsselectie betreft 16 tot 66 jarigen. ? In navolging van het CBS wordt een onderscheid
gemaakt tussen respondenten met een autochtone herkomst, eerste of tweede generatie westerse,
eerste of tweede generatie niet-westerse herkomst. ¥ Operationalisatie opleidingsniveau: laag
(basisonderwijs en vmbo), middelbaar (havo/vwo en mbo), hoog (hbo en wo). ¥ Operationalisatie
opleidingsoriéntatie: geen startkwalificatie (basisonderwijs en vmbo), havo/vwo-gediplomeerden,
praktisch geschoolden (mbo), theoretisch geschoolden (hbo en wo).

Definities
In verband met de vergelijkbaarheid over de jaren is de vraagstelling voor de kernvaria-
belen in de enquétes onveranderd gebleven (zie Tabel A.2).

Tabel A.2
Vraagstelling voor kernvariabelen
Variabele Vraag
Deelname aan cursussen en trainingen Hoeveel cursussen en/of trainingen hebt u in de afgelopen twee jaar

afgerond? Laat pure hobby-cursussen (bridge, schilderen) buiten
beschouwing. Cursussen die u als hobby ziet, maar voor anderen
nuttig kunnen zijn voor het werk tellen wel mee.

Informeel leren op het werk Hoeveel procent van de werktijd besteedt u aan taken waarvan u
kunt leren?
Zelfstudie Hoeveel uur hebt u in de afgelopen [12 maanden / 6 maanden /

maand] besteed aan zelfstudie thuis (dat wil zeggen zelfstandig
leren of kennis bijhouden door middel van handboeken of (vak)
literatuur zonder dat dit gerelateerd was aan een door u gevolgde
cursus)?

Hobby gerelateerde cursussen Hebt u cursussen en/of trainingen in de afgelopen twee jaar gevolgd
in het kader van uw hobby?

Kennisontwikkeling Stelt u zich voor welke kennis en vaardigheden nodig zijn voor uw
werk om in uw ogen optimaal te kunnen functioneren. Als dit ideaal
gelijk is aan 100, hoe hoog schat u dan uw vaardigheden in:

Twee jaar geleden?

Op dit moment?

De kennisontwikkeling wordt gemeten als het verschil tussen de
twee antwoorden.

Externe employability Hoe groot schat u de kans dat, als u nu op zoek zou moeten
gaan naar een andere baan, u een baan zou kunnen krijgen van
vergelijkbaar niveau als uw huidige baan?

Risico op baanverlies Hoe groot schat u de kans dat u in de komende vijf jaar uw baan
verliest?

Wil een andere baan Zou u over vijf jaar graag bij een ander bedrijf willen werken?

Kans op een andere baan Verwacht u dat u over vijf jaar bij een ander bedrijf werkt?

Sinds 2013 zijn de volgende vragen opgenomen die het mogelijk maken zicht te geven
op iemands leermotivatie, de leercultuur in de organisatie waarin men werkzaam is, en
iemands subjectieve gezondheid. Voor al deze concepten geldt dat ze bestaan uit geva-
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lideerde schalen. Een verwijzing hierna wordt ook in de tabel opgenomen. In navolging
op de literatuur, en met uitzondering van de herstelbehoefte wordt voor deze varia-
belen een factoranalyse uitgevoerd en worden de gestandaardiseerde latente varia-
belen in de modellen meegenomen. Voor herstelbehoefte volgen we de Gommens e.a.
(2017) en tellen het aantal items op waarop men bevestigend antwoordt.*° Als dit aantal
minimaal 6 is, is er sprake van een hoge mate van herstelbehoefte. In Tabel A.3 worden
de gebruikte vraagstellingen voor deze variabelen weergegeven, alsook de bronnen
van de gevalideerde schalen (indien aanwezig).

Tabel A3

Vraagstelling voor variabelen gericht op leermotivatie, leercultuur, en subjectieve gezond-
heid

Variabele Referentie en items

Leermotivatie Tharenou (2001)

De cursus/training ben ik gaan doen ...

- omdat mijn kennis en ervaring onvoldoende waren voor het werk
dat ik [doe of deed / zou willen doen].

- om mijn mogelijkheden voor een [andere / | baan te vergroten.

- om mijn werk langer te kunnen blijven uitvoeren.

- om gezonder of veiliger te kunnen werken.

- omdat [op mijn werk een nieuwe manier van werken is / in mijn
vakgebied nieuwe methodes zijn] geintroduceerd.

- voor het realiseren van mijn loopbaandoelen.

- om promotie te kunnen maken.

- omdat het mocht van mijn leidinggevende als een blijk van
waardering voor mijn goede functioneren.

- voor het verkrijgen van een hoger inkomen.

- omdat ik op mijn werk nieuwe taken heb gekregen of binnenkort
krijg.

- om meer waardering van mijn leidinggevende te krijgen

- omdat deze verplicht was.’

- om meer omzet te krijgen.’

- om andere soorten klanten te krijgen.’

Leercultuur Leufvén (2015)

In mijn bedrijf/organisatie:

- helpen medewerkers elkaar om te leren.

- geven medewerkers elkaar open en eerlijke feedback.

« krijgen medewerkers tijd om te leren.

- is het zo dat wanneer iemand zijn eigen kijk op de zaak
verwoordt, hij ook aan anderen vraagt hoe zij erover denken.

- worden medewerkers beloond als ze leren.

« besteden medewerkers tijd om vertrouwen op te bouwen.

- stellen de teams hun standpunten bij naar aanleiding van
groepsdiscussies of nieuwe informatie.

- zijn de leidinggevenden voortdurend op zoek naar
leermogelijkheden.

40 ‘Na het avondeten voel ik me meestal nog vrij fit’ wordt eerst omgecodeerd omdat dit het enige item is dat
positief geformuleerd is.
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Werk gerelateerde stress Zijlstra en Roe (1999)
« Het werk wordt me wel eens te veel.
« |k heb het gevoel dat ik in mijn werk onder druk sta.
« Het werk maakt me de laatste tijd onrustig of nerveus.
« Tijdens het werk moet ik extra hard werken om iets af te krijgen.
« |k werk onder tijdsdruk.
- Tijdens het werk moet ik me haasten.

Herstelbehoefte Gommans e.a. (2017) / Van Veldhoven & Broersen (2003)

« |k vind het moeilijk om me te ontspannen aan het einde van een
werkdag.

«Aan het einde van een werkdag ben ik echt op.

« Mijn baan zorgt dat ik me aan het eind van een werkdag nogal
uitgeput voel.

« Na het avondeten voel ik me meestal nog vrij fit.

« |k kom meestal pas op een tweede vrije dag tot rust.

«Het kost mij moeite om mij te concentreren in mijn vrije uren na
het werk.

« |k kan weinig belangstelling opbrengen voor andere mensen,
wanneer ik zelf net thuis ben gekomen.

«Het kost mij over het algemeen meer dan een uur voordat ik
helemaal hersteld ben na mijn werk.

« Als ik thuis kom moeten ze mij even met rust laten.

« Het komt vaak voor dat ik na een werkdag door vermoeidheid
niet meer toekom aan andere bezigheden.

«Het komt vaak voor dat ik tijdens het laatste deel van de
werkdag door vermoeidheid mijn werk niet meer zo goed kan
doen.

Noot: Deze vraagstelling komt niet voor in Tharenou (2001). Deze stelling is opgenomen in
LLO-enquéte 2020 gericht aan zelfstandigen.

We maken dit jaar voor het eerst onderscheid naar de opleidingsoriéntatie van personen.
Omdat de er geen data beschikbaar is over behaalde niveau en de leerweg van vmbo-
en mbo-gediplomeerden het niet toe laat een vergelijkbaar onderscheid te maken als
het CBS (Pleijters en De Vries 2021), hebben we gekozen voor de volgende opsplitsingen:

e Geen start kwalificatie: basisonderwijs en vmbo-gediplomeerden
e Havo/vwo-gediplomeerden

e Praktisch opgeleiden: mbo-gediplomeerden

e Theoretisch opgeleiden: hbo en wo-gediplomeerden
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Bijlage B Aanvullende figuren en

tabellen

Leergedrag naar opleidingsniveau

In voorgaande rapportages werd de cursusdeelname en het informeel leren gediffe-
rentieerd naar opleidingsniveau. Voor de huidige rapportage is gekozen voor een diffe-
rentiatie naar opleidingsoriéntatie. Om ook de trend naar cursusdeelname te kunnen
bekijken worden in Figuur B.1 de ontwikkeling van deelname aan cursussen en trai-
ningen door werkenden naar opleidingsniveau weergegeven.

Figuur B.1

Formeel leren: ontwikkeling van deelname aan cursussen en trainingen door werkenden naar
opleidingsniveau, 2004-2020

70 -
60 M
50+
40
304

20 4

Deelname aan cursussen en trainingen (%)

T T T T T
2004 2007 2010 2013 2017
Jaar

Laag Middelbaar ~ ———— Hoog

In Figuur B.1 wordt de ontwikkeling in de cursusdeelname sinds 2004 gedifferentieerd
naar opleidingsniveau. Binnen alle groepen ligt de cursusdeelname in 2020 lager dan
in 2017. Deze daling zou voor een deel verklaard kunnen worden door het begin van de
covid-19 crisis. Net als in de voorgaande jaren, nemen in 2020 hoogopgeleiden vaker
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deelnemen aan cursussen (60%) dan laag en middelbaar opgeleiden (31% en 46 %
respectievelijk).

Binnen de groep hoogopgeleiden neemt de cursusdeelname sinds 2010 gestaag af. De
afname in cursusdeelname onder deze groep is echter groter tussen 2017 en 2020 dan
in de voorgaande jaren. Binnen de groep middelbaar opgeleiden is dit anders. Sinds
2010 hebben we alleen een stijgende of vergelijkbare cursusdeelname waargenomen.
Tussen 2020 en 2017 vindt echter een significante daling plaats. Binnen de groep laag-
opgeleiden is te zien dat de toename in cursus deelname waargenomen tussen 2013 en
2017 plaats gemaakt heeft voor een daling over de periode 2017 - 2020. Het is opvallend
dat voor deze groep de cursusdeelname in 2020 zelfs significant lager is dan in 2004. De
kloof tussen cursusdeelname van laag- en hoogopgeleiden is niet significant veranderd.

Figuur B.2

Informeel leren: ontwikkeling van informeel leren door werkenden naar opleidingsniveau,
2004-2020
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Sinds 2013 besteden hoogopgeleiden procentueel gezien meer tijd aan activiteiten
waarvan zij kunnen leren dan middelbaar en laagopgeleiden. Dit geldt ook voor 2020.
Voor de hoogopgeleiden geldt een significante afname van het informeel leren ten
opzichte van 2017. Ditis niet het geval voor werkenden met een middelbaar of laag oplei-
dingsniveau. Voor de middelbaar opgeleiden is zelfs een kleine stijging te zien, hoewel
deze niet significant is. Desalniettemin heeft dit er wel voor gezorgd dat in 2020 voor
het eerst een significant verschil waargenomen wordt tussen het percentage informeel
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leren tussen middelbaar en laagopgeleiden. Ook het verschil in informeel leren tussen
middelbaar en hoogopgeleiden is in 2020, net als in voorgaande jaren, significant.

De observatie dat in 2020 alleen de hoogopgeleiden te maken hebben met een signi-
ficante afname in het informeel leren, zou te maken kunnen hebben met een relatief
hoog percentage werkenden met een dergelijk opleidingsniveau dat gedurende de
dataverzameling in 2020 thuis moest werken (Von Gaudecker e.a.2020).

LLO-vormen en kennisontwikkeling voor verschillende groepen respondenten

In Tabel B.1 geven wij een beschrijving van het percentage respondenten dat een cursus
heeft gevolgd in de afgelopen twee jaar, het percentage informeel leren van taken
op het werk, zelfstudie, hobby gerelateerde cursussen en de kennisontwikkeling voor
respondenten tot 67 jaar (gehele steekproef, werkenden en niet-werkenden). De defi-
nitie van werkenden gaat uit van de belangrijkste bezigheid van respondenten in de
leeftijd 16-67 jaar, ongeacht het aantal gewerkte uren: 1) betaald werk in loondienst, 2)
werkzaam of meewerkend in een gezins- of familiebedrijf 3) vrije beroepsbeoefenaar,
freelancer of zelfstandige. Niet-werkenden zijn personen die niet onder een van deze
drie categorieén vallen.

Tabel B.1

Cursusdeelname, informeel leren, zelfstudie, hobby gerelateerde cursussen en kennisontwik-
keling naar geslacht, leeftijdscategorie, migratieachtergrond, opleidingsniveau en -orién-
tatie, en contracttype, 2020 (percentages)

Cursus-  Informeel  Zelfstudie Hobby Kennis-
deelname leren gerelateerde ontwikkeling
cursussen

Totaal 3 22 40 10 6
Geslacht
man 45 2 42 8 6
vrouw 4 3 38 11 6
Leeftijdscategorieén
16-39 47 26 46 10 12
40-54 48 21 40 9 5
55-66 30 18 31 11 -1
Migratieachtergrond
zonder 3 22 39 10 6
westers 45 23 48 11 6
niet-westers 40 24 40 8 3
Opleidingsniveau
laag 23 18 2 4
middelbaar M 21 33 9 6
hoog 55 25 55 3 8
Opleidingsoriéntatie
geen startkwalificatie 23 18 2 4 3
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havo/vwo gediplomeerden
praktisch geschoolden
theoretisch geschoolden
Contracttype

vast contract

tijdelijk mét perspectief
tijdelijk zonder perspectief
zelfstandige

Totaal werkenden
Geslacht

man

vrouw
Leeftijdscategorieén
16-39

40-54

55-66
Migratieachtergrond
zonder

westers

niet-westers
Opleidingsniveau

laag

middelbaar

hoog
Opleidingsoriéntatie
geen startkwalificatie
havo/vwo gediplomeerden
praktisch geschoolden
theoretisch geschoolden
Contracttype

vast contract

tijdelijk mét perspectief
tijdelijk zonder perspectief
zelfstandige

Totaal niet-werkenden
Geslacht

man

vrouw
Leeftijdscategorieén
16-39

40-54

55-66
Migratieachtergrond

35
43
55

53
43
37
43
51

50
51

52
53
4

51
52
47

33
48
59

33
4
50
59

53
45
37
43

20
16

23
23
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21
22
25

21
29
28
22
2

22
23

26
21
17

22
3
2%

17
22
25

7
21
22
25

21
30
28
2
21

22
20

2%

20

39
32
55

)
49
39
58
45

45
45

49
f
40

51

27
37
57

27
45
34
57

2
50
40
58
2

28
21

32
26

n

n

17
17



zonder 15 19 20 n -2

westers 2 30 37 12 2
niet-westers 25 2 2 10 -5
Opleidingsniveau

laag 12 24 17 5 -1
middelbaar 19 18 22 14 3
hoog 25 23 40 16 -2
Opleidingsoriéntatie

geen startkwalificatie 12 24 17 5 -1
havo/vwo gediplomeerden 19 9 23 16 0
praktisch geschoolden 18 20 21 14 -4
theoretisch geschoolden 25 bi} 40 16 2

Bron: ROA LLL-enquéte 2013-2017, LLO-enquéte 2020

Tabel B.2
Determinanten van werk gerelateerde LLO-vormen, 2017
(1) () 6)
Trainings-  Informeel leren  Zelfstudie
deelname (% van
werktijd)
Persoonskenmerken
Vrouw -0,12 1,96 0,57
Leeftijd
16-39 0,00 0,00 0,00
40-54 -2,26 -0,72 4,53"
55-66 2,13 -2,61 3,21
Opleidingsoriéntatie
Geen startkwalificatie 0,00 0,00 0,00
Havo/vwo gediplomeerden -0,03 -0,66 9,74%*
Praktisch geschoolden 9,37*** -1,42 6,70**
Theoretisch geschoolden 13,24%%% 2,08 26,92***
Herkomstgroep
Zonder migratie-achtergrond 0,00 0,00 0,00
Westerse migratie-achtergrond -1,21 3,41% 6,67%
Niet-westerse
migratie-achtergrond -0,12 0,32 4,52
Persoonlijkheidskenmerken
Openheid voor ervaringen’ -0,29 2,73%%* 2,92*%
Zorgvuldigheid’ 2,84%* -0,77 -0,56
Extraversie’ 0,88 0,08 1,90
Meegaandheid’ 2,79%* -0,60 1,05
Neuroticisme’ -1,98 -0,59 2,75%%
Tijdsvoorkeur 0,32 -0,06 1,08*
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X¥¥%

Risicovoorkeur -0,25 0,30 1,45

Examenvrees -0,15 0,24 3,30%%*
Baankenmerken
Contracttype
Vast 0,00 0,00 0,00
Tijdelijk met perspectief -4,43 416%* 0,78
Tijdelijk zonder perspectief -7,76 7,34%%% -0,95
Contracturen 0,36™** 0,02 0,03
Aantal jaar in dienst bij werkgever -0,18 -0,13** -0,20%
Bedrijfskenmerken
Leercultuur 1,56 2,83%** 1,35
Technologische ontwikkelingen op werk 1,12 1,28%%% 5,63%%%
Organisatorische ontwikkelingen op werk 3,55%%% 0,98** 1,52
Aandacht in bedrijf voor:
- Functionerings- en/of beoordelingsgesprekken 4,44 0,52 1,43
- Persoonlijk opleidings- of ontwikkelplan 12,20%** 1,64 6,08**
- Regelmatige feedback van leidinggevende -4,71% -0,84 -3,40
- Loopbaanplan -1,18 0,44 -0,54
- Coaching 6,77°* 2,00 3,48
- Functierotatie 0,04 0,40 2,05
- Taakroulatie 2,35 0,28 -0,97
- Detachering binnen dezelfde organisatie 2,91 3,98%* 1,10
- Prestatiebeloning of bonussen -4,80% 1,4 -6,15%*
- Regelmatige feedback door collega's 6,21%** 3,12%%% 4,57%
N 2.115 2.115 2.115

Bron: ROA LLO enquéte 2017, LISS-kernstudie: Persoonlijkheid, metingen 2014, 2015 & 2017
Noot: " variabele is gestandaardiseerd. Woonvorm en aantal kinderen meegenomen als controle
variabelen in analyse, maar niet weergegeven in tabel. * p<o,1, ** p<0,05, *** p<0,01

Tabel B.3
Determinanten van werk gerelateerde LLO-vormen, 2020 - inclusief sector
(1) () )
Trainings-  Informeelleren  Zelfstudie
deelname (% van
werktijd)
Persoonskenmerken
Vrouw 0,13 -1,43 -0,29
Leeftijd
16-39 0,00 0,00 0,00
40-54 0,95 0,90 0,30
55-66 -8,43%* -3,30% 21m

Opleidingsoriéntatie
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Geen startkwalificatie

Havo/vwo gediplomeerden

Praktisch geschoolden

Theoretisch geschoolden
Herkomstgroep

Zonder migratie-achtergrond

Westerse migratie-achtergrond

Niet-westerse migratie-achtergrond

Persoonlijkheidskenmerken
Openheid voor ervaringen’
Zorgvuldigheid’

Extraversie’

Meegaandheid'
Neuroticisme'

Tijdsvoorkeur

Risicovoorkeur

Examenvrees

Baankenmerken
Contracttype
Vast
Tijdelijk met perspectief
Tijdelijk zonder perspectief
Contracturen
Aantal jaar in dienst bij werkgever

Bedrijfskenmerken

Leercultuur

Technologische ontwikkelingen op werk
Organisatorische ontwikkelingen op werk
Aandacht in bedrijf voor:

- Functionerings- en/of beoordelingsgesprekken
- Persoonlijk opleidings- of ontwikkelplan

- Regelmatige feedback van leidinggevende

- Loopbaanplan

- Coaching

- Functierotatie

- Taakroulatie

- Detachering binnen dezelfde organisatie

- Prestatiebeloning of bonussen

- Regelmatige feedback door collega's

- Individuele leerrekening en/of ontwikkelbudget

0,00

-578
3,36
8,87*

0,00
0,93
-3,40

1,89
-0,81
1,10
-0,95
-1,76
0,58
0,71
-0,66

0,00
-10,57%%
2,10
0,55
-0,04

X X%

3,23%%
177
3, 46***

8,76**
1,71 XRK
-4,85
-5,69
7,28**
-1,31
-2,63
-2,66
-0M
3,75
4,63

0,00
2,16
2,46
0,99

0,00
-0,03
3,81"

0,75
0,04
-0,61
0,94
-0,02
-0,07
0,28
0,33

0,00
2,23
0,89
0,02

~0120° %%

0,99*
.I 74***

-0,19
-0,19
0,32
1,26
2,76%
0,96
0,15
-3,54
0,06
2,77
2,03

0,00

1,93
-0,43
15,77°%%

0,00
6,70
7,02

446"
-0,62
0,05
-0,39
-3,29%%
1,34*
0,40
1,44

0,00
5,87
2,87

-0,00

-0,26%

1,06
4,26***
2,80%*

-1,59
5,21%
-0,67
2,43
6,64*
-5,56
2,23
-3,96
1,34
-0,15
4,80
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Sectoren

- Landbouw, industrie en energiewinning
- Bouwnijverheid

- Handel

- Horeca en vervoer

- Financiéle instellingen en zakelijke dienstverlening
- Overheidsdiensten en openbaar bestuur
- Onderwijs

- Gezondheids- en welzijnszorg

- Cultuur, recreatie en overig

N

Bron: ROA LLO enquéte 2020, LISS-kernstudie: Persoonlijkheid, metingen 2020 en 2021

_12,97**
-11,52
-12,89%*
-0,99
-4,78
0,00
6,23
7,97
-13,51
1.363

-6,10%%
-4,73
-5,79"*
-4,77*
-4,07
0,00
0,71
-1,05
1,62
1.363

-10,16*
-14,20%
-6,22
741
0,97
0,00
9,60%
9,46*
2,33
1363

Noot: 1 variabele is gestandaardiseerd. Woonvorm en aantal kinderen meegenomen als controle

variabelen in analyse, maar niet weergegeven in tabel. * p<o,1, ** p<0,05, *** p<0,01
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Bijlage C Berekeningen achter figuren

Figuur 3.1

Deze figuur laat zien hoe de totale leertijd op het werk is opgedeeld in verschillende
leeractiviteiten. Hieronder vallen de leeractiviteiten cursusdeelname en informeel leren
van taken op het werk. Voor beide activiteiten wordt het gemiddelde aantal uren bere-
kend dat per jaar aan deze activiteiten is besteed. De berekeningen per activiteit worden
hieronder nader toegelicht.

Cursusdeelname

Om de leertijd als gevolg van het volgen van cursussen te berekenen wordt allereerst
het gemiddelde aantal gevolgde cursussen en de gemiddelde duur van een cursus in
dagen en uren per dag berekend. Hierbij worden alleen de cursussen meegenomen die
sinds november 2018 zijn afgerond. Vervolgens wordt het aantal gevolgde cursussen
gedeeld door twee om het aantal cursussen per jaar te berekenen. Als laatste wordt dit
gemiddelde aantal gevolgde cursussen per jaar vermenigvuldigd met de gemiddelde
duur van een cursus in uren en dagen.

Leren van taken op het werk

Het leren van taken op het werk wordt berekend door het gemiddelde aantal gewerkte
uren per jaar te vermenigvuldigen met het percentage dat een gemiddeld persoon
van taken op het werk leert. Het aantal gewerkte uren is een gemiddelde van de zelf
gerapporteerde arbeidsuren van de respondenten. Het percentage informeel leren is
het gemiddelde antwoord dat de respondenten hebben gegeven op de vraag “Hoeveel
procent van de werktijd besteedt u aan taken waarvan u kunt leren”.
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