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VOORWOORD

Met genoegen bieden de auteurs van het Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt (ROA) en
opdrachtgever Stichting A+0 Metalektro u de Arbeidsmarktmonitor Metalektro 2015 aan. De monitor bevat
analyses van de actuele en toekomstige ontwikkelingen op personeels- en arbeidsmarktgebied in de
Nederlandse Metalektro. De uitkomsten van deze analyses kunnen als input dienen bij het ontwikkelen van
personeels- en arbeidsmarktbeleid door metalektrobedrijven, de sociale partners en andere partijen.

De rapportage die voor u ligt vormt het sluitstuk van een onderzoek waarbij gedurende een heel jaar op
verschillende momenten gegevens zijn verzameld. De hoofdmoot van de bevindingen in de Arbeidsmarktmonitor
Metalektro is gebaseerd op de uitgebreide vragenlijsten die in juli 2015 en januari 2016 door het werkgeverspanel
zijn ingevuld en de Quickscans die in april en oktober van 2015 zijn ingevuld. In al deze metingen zijn vragen
beantwoord met betrekking tot de in- en uitstroom en vacatures. Hierop is de werkgelegenheidsbarometer
gebaseerd. Daarnaast was in 2015 een aantal centrale thema's verdeeld over de twee uitgebreide vragenlijsten.
Om meer duiding te kunnen bieden bij de bevindingen uit de vragenlijsten is ook een aantal metalektrobedrijven
geinterviewd. Tot slot is voor verdieping en verbreding gebruik gemaakt van gegevens afkomstig van de Raad
van Overleg Metalektro (ROM), het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS), het pensioenfonds van de Metalektro
(PME), het Sociaal Cultureel Planbureau (SCP) en het Project Onderwijs-Arbeidsmarkt (POA) van het ROA.

Wij willen op deze plaats alle bedrijven die de vragenlijsten hebben ingevuld bedanken voor hun bijdrage aan de
monitor en hopen dat het rapport en de bedrijfsscan die zij ontvangen hen waardevolle benchmarkinformatie
oplevert. Een speciaal woord van dank is daarbij gericht aan de bedrijven die bereid waren om deel te nemen

aan de verdiepende gesprekken. Het expertpanel, bestaande uit Monique de Haan en Manon Lubbers (Stichting
A+0 Metalektro), Rien Smit (FME-CWM), Ruud van den Bergh (FNV Bondgenoten), Jaap Blankestijn (Thales), Ton
Driessen (Resato), Jacqueline van Gessel (Bosch), Pjotr Hoekstra (Boon Edam), Eppie van het Hof (Moba) en Henk
Meeuwissen (CSI) wordt hartelijk bedankt voor de constructieve feedback.
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MANAGEMENT SUMMARY

In 2015 groeide de omzet in de Metalektro voor het tweede opeenvolgende jaar. In de eerste drie kwartalen

lag de omzet meer dan 10 procent hoger dan in dezelfde kwartalen in 2014. Ook de conjunctuurindicatoren

zZijn gunstig: sinds 2013 hebben steeds minder bedrijven te kampen met productiebelemmeringen, terwijl

het aandeel bedrijven met personeelstekorten stabiel is gebleven. De goede economische ontwikkeling in de
sector vertaalde zich naar een groei in werkgelegenheid. Wel komt de werkgelegenheidsgroei voornamelijk op
conto van de eerste helft van 2015. In de eerste helft van het jaar waren er meer bedrijven met een groeiende
werkgelegenheid dan bedrijven met een krimpende werkgelegenheid. In de tweede helft van het jaar en vooral
vanwege het vierde kwartaal, was er bijna geen overwicht meer van bedrijven met groeiende werkgelegenheid
(Hoofdstuk 1). Als we alleen kijken naar de technische functiecategorieén blijkt ook hier dat er vooral in de
eerste helft van 2015 sprake was van een overwicht aan bedrijven met een groeiende werkgelegenheid. In de
tweede helft van 2015 ontstond er namelijk, net als in de tweede helft van 2014, een overwicht aan bedrijven met
uitstroom bij de functiecategorie uitvoerende technische functies. Overigens was in 2015 meer dan 80 procent
van de medewerkers in technische functies werkzaam vaste dienst (Hoofdstuk 2). In schril contrast tot het hoge
percentage technische medewerkers in vaste dienst, staat zowel het aandeel vrouwelijke medewerkers in de
sector, alsmede het aandeel medewerkers dat in deeltijd werkt. In de Metalektro werkt nog geen tien procent van
de werknemers in deeltijd, ten opzichte van bijna 49 procent voor Nederland als geheel (Hoofdstuk 1).

Werving van personeel

De meeste vacatures ontstonden in 2015 vanwege een toename van de hoeveelheid werk, logisch gezien de
omzetstijging. In lijn met voorgaande jaren waren vacatures vooral voor uitvoerende technici. De toenemende
werkvoorraad lijkt niet tot groeiende problemen in de personeelsvoorziening te leiden: het aandeel bedrijven
dat problemen in de vervulling van vacatures ervaart is de afgelopen jaren grotendeels stabiel gebleven. Daar
waar wel problemen worden ervaren, komt dit vooral door kwalitatieve oorzaken; dat sollicitanten niet de juiste
competenties of onvoldoende werkervaring hebben. Kwantitatieve oorzaken van wervingsproblemen (bijv. te
weinig sollicitanten) komen steeds minder vaak voor (Hoofdstuk 3). Als er vacatures zijn die moeilijk vervulbaar
zijn, betreft het relatief vaak vacatures voor uitvoerende technische functies en engineering en R&D functies.
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Bedrijven gaan om met lastig vervulbare vacatures door veelal gebruik te maken van uitzendbureaus of door
minder ervaren personeel aan te trekken. Ook intern worden oplossingen ingezet om met moeilijk vervulbare
vacatures om te gaan. Veel genoemde maatregelen zijn ‘overwerk’ en de 'flexibele inzet van werknemers'.

Opleidingsinspanningen, competenties en speerpunten toekomstig personeelsbeleid

Na twee jaren van herstel in de opleidingsuitgaven hebben deze zich in 2015 gestabiliseerd op een

relatief nog laag niveau van 1,9 procent van de loonsom (Hoofdstuk 4). Daarnaast is het aantal dagen dat
metalektrowerknemers gemiddeld aan cursus en training deelnemen gedaald ten opzichte van 2014. Deze daling
zien we ook terug in de gemiddelde cursus- en trainingsdeelname van vaste medewerkers en medewerkers met
een tijdelijk contract. Als we kijken naar de terreinen waarop metalektrobedrijven hun medewerkers scholen,
zien we voor nagenoeg alle terreinen minder bedrijven die hun personeel scholen. Ook zijn er minder bedrijven
geweest die maatregelen namen om hun personeel bij de eigen opleiding en ontwikkeling te betrekken. Al deze
negatieve ontwikkelingen ten aanzien van scholing zijn in lijn met de stijging van het percentage bedrijven dat
belemmeringen ervaart bij het scholen van hun personeel. Lichtpuntjes zijn er ook. Investeringen in scholing
voor flexibele medewerkers hebben de afgelopen jaren een inhaalslag gemaakt. In 2010 lag het aandeel vaste

werknemers dat scholing genoot veel hoger dan het aandeel onder tijdelijke werknemers en inleenkrachten, anno

2015 zijn deze verschillen veel kleiner (Hoofdstuk 4). Overigens is de jarenlange stijging in het aandeel hoger
opgeleiden in de Metalektro sinds 2013 gestabiliseerd. In andere sectoren lijkt de groei in het opleidingsniveau
zich nog wel door te zetten (Hoofdstuk 1).

Wat betreft toekomstig personeelsbeleid houden metalektrobedrijven rekening met een verder groeiende
werkgelegenheid. Een derde van de bedrijven houdt voor 2016 rekening met een toenemende werkgelegenheid,
terwijl slechts 1 op de 20 krimp verwacht. Functie-inhoudelijk zullen gedragsmatige competenties de komende
jaren (nog) belangrijker worden voor technisch personeel. Met name een flexibele, open houding van de
werknemer wordt door bedrijven van belang geacht. Het bevorderen van de inzet van het personeel is het meest
genoemde speerpunt als het gaat om personeelsbeleid. De wil en kunde van technici om met de moderne
ontwikkelingen mee te bewegen is volgens de bedrijven echter één van de grootste knelpunten. Het werven

van personeel dat over de benodigde competenties beschikt wordt dan ook als uitdaging voor de toekomst
beschouwd (Hoofdstuk 7).
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Vervangingsproblematiek en duurzame inzetbaarheid

In de Metalektro werken relatief meer mannen tussen de 38 en 63 dan in Nederland in het algemeen. Het is dus
te verwachten dat er de komende jaren relatief meer uitstroom naar pensionering zal plaatsen plaatsvinden in

de Metalektro dan gemiddeld in Nederland. Net als in de afgelopen jaren verwachten metalektrobedrijven dat
pensionering het meest gaat voorkomen bij de uitvoerende technische functies. Ongeveer 1 op de 20 werknemers
in deze functiecategorie wordt verwacht met pensioen te gaan in de komende vijf jaar. Gezien de vergrijzing, is
het goed om te zien dat metalektrobedrijven behoorlijk actief zijn op het gebied van active aging en duurzame
inzetbaarheid. Evenals in de afgelopen jaren was ook in 2015 het breder inzetbaar maken van medewerkers het
meest ingezette instrument. Een ander veel genoemd instrument is het toepassen van hulpmiddelen om fysieke
problemen te voorkomen/verhelpen. Ook zijn bedrijven nu al bezig om eventuele vervangingsproblemen door
pensionering voor te zijn. In 2015 is door 54 procent van de bedrijven één of meerdere hr-maatregelen getroffen
om verwachte vervangingsproblemen tegen te gaan. De twee populairste maatregelen hebben betrekking op

het aannemen van nieuw personeel. Ondanks deze maatregelen, lijkt het erop dat de werkgevers binnen de
Metalektro een iets te lage inschatting maken van het percentage medewerkers dat de komende vijf jaar met
pensioen gaat. Dit blijkt uit een indicatie van het percentage werkenden binnen de Metalektro dat de komende
vijf jaar de pensioengerechtigde leeftijd bereikt, die we in Hoofdstuk 6 presenteren op basis van gegevens

van pensioenfonds PME. Daarnaast is er nog sprake van vervroegde uittreding. Binnen de Metalektro blijkt dat
gemiddeld bijna 12 procent van de werknemers van 55 jaar of ouder voor hun 65ste volledig stopt met werken. Dit
is relatief hoog ten opzichte van de andere technische sectoren maar duidelijk lager dan in sectoren zoals in de
bouwnijverheid.

Technologische innovaties en de organisatie van het werk

Het overgrote merendeel van de metalektrobedrijven heeft in 2015 één of meerdere innovaties doorgevoerd.
Slechts 15 procent geeft aan helemaal niet te hebben geinnoveerd. Innovaties hebben vooral betrekking op

het verbeteren van producten of processen (Hoofdstuk 5). Als we kijken naar de innovatieverwachtingen van
bedrijven voor de komende drie jaar, dan zien we ook hier nauwelijks (ongeveer 1 op de 10) bedrijven die geheel
geen innovatieplannen hebben. Bijna 90 procent van de metalektrobedrijven verwacht dus in de nabije toekomst
op één of meerdere terreinen te innoveren. Vooral het verbeteren van goederen die het bedrijf reeds aanbiedt,
alsmede het verbeteren van reeds gebruikte productiemethoden blijven populair. Daarnaast heeft de helft van
de metalektrobedrijven in 2015 te maken gehad met één of meerdere organisatorische veranderingen. Deze
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hebben vooral betrekking op het vergroten van de variabele inzet van het personeel en de onderlinge integratie/
samenwerking. Het is dan ook niet vreemd dat breed inzetbaar personeel door veel bedrijven wenselijk wordt
geacht, hoewel niet altijd in die behoefte kan worden voorzien. Samenwerkingen van metalektrobedrijven

met externe partners gebeuren ook volop. Er wordt vooral samengewerkt met commerciéle partners, zoals
toeleveranciers en afnemers. De samenwerking met het onderwijs lijkt de komende jaren toe te nemen. Zo is er
reeds veel contact met het mbo, maar gaan ook steeds meer bedrijven banden aan met het hoger onderwijs.

Agenda voor de Toekomst

De omzet en de werkgelegenheid in de Metalektro zijn in 2015 opnieuw gestegen en de eerste signalen van de
ontwikkelingen in 2016 zijn positief, evenals de vooruitzichten voor de rest van het jaar. De werkgelegenheidsgroei
in de sector gaat gepaard met een langzaam toenemende kwalitatieve krapte op de arbeidsmarkt. De meeste
wervingsproblemen worden namelijk volgens metalektrobedrijven, nu en in de toekomst, veroorzaakt doordat
sollicitanten niet de juiste competenties hebben (Hoofdstuk 7). Wat ook kan bijdragen aan toekomstige
wervingsproblemen is de vervanging van medewerkers die met pensioen gaan. In 2015 hebben voor het eerst
weer méér bedrijven aangegeven dat ze in de toekomst vervangingsproblemen voor de technische functies

in hun bedrijf verwachten. Mogelijk onderschatten metalektrobedrijven de verwachte uitstroom zelfs, wat we
laten zien op basis van analyse van pensioenfondsdata (Hoofdstuk 6). De door metalektrobedrijven verwachte
wervingsproblemen worden onderschreven door de arbeidsmarktprognoses 2015-2020 van het ROA, die

voor diverse technische functies op mogelijke krapte wijzen (Hoofdstuk 7). Metalektrobedrijven zullen dus

wat betreft competenties op zoek moeten naar schapen met vijf poten, in een arbeidsmarkt voor technici die
krapper lijkt te gaan worden. Een van de manieren waarop metalektrobedrijven nu al lijken in te spelen hierop

is door medewerkers in vaste dienst te nemen. De overgrote meerderheid (87%) van het technische personeel

is momenteel namelijk al werkzaam op een vast contract (Hoofdstuk 2). Op de veroudering van het technisch
personeel in de sector en de verwachte vervangingsproblemen die dit oplevert, spelen metalektrobedrijven
vooral in door (1) nieuwe werknemers aan te nemen en deze zelf op te leiden en (2) nieuwe, reeds goed opgeleide,
werknemers aan te nemen.

Gezien de krapper wordende arbeidsmarkt en toekomstige vervangingsuitdaging is het teleurstellend dat de
ontwikkelingen ten aanzien van scholing in 2015 door de bank genomen negatief waren. Op bijna alle gemeten
(formele]) indicatoren die op scholing betrekking hebben werd lager gescoord dan in 2014. Of dit gecompenseerd
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is met meer inspanningen aan informeel leren (learning ‘on-the-job’) - volgens metalektrobedrijven de
belangrijkste leervorm - is niet gemeten.

Voorop staat dat de aantrekkende omzet en foenemende werkgelegenheid goed nieuws zijn voor de

Metalektro. Tegelijkertijd werkt de werkgelegenheidsgroei, samen met de stijgende competentie-eisen en de
vervangingsvraag, als aanjager voor de toenemende (kwalitatieve) krapte in de arbeidsmarkt voor technici. Wij
identificeren twee terreinen waarop metalektrobedrijven nog additionele stappen kunnen zetten, bovenop wat de
bedrijven al doen, om beter op deze uitdagingen in te kunnen spelen: (1) ‘investeren in opleiding en scholing’ en
(2) ‘de blik verruimen bij de werving en selectie om de instroom te bevorderen’

Opleiding, (bijJscholing en training werken in de metalektrobedrijven positief door op alle facetten die het
succes van het bedrijf bepalen, waaronder duurzame inzetbaarheid, brede inzetbaarheid en innovatie. We
zouden daarom kunnen spreken van een ‘scholings-multiplier’. Meer investeren in scholing, zowel in fermen
van budget als in termen van aandacht voor een leerrijke werkomgeving is daarmee het laaghangend fruit voor
het versterken van het hr-beleid in de Metalektro. Daarnaast kunnen metalektrobedrijven met aanpassingen

in de arbeidsvoorwaarden en in de organisatie van het werk proberen om twee groepen potentiéle werknemers
aan te trekken die tot op heden in de sector onderbenut zijn: technisch opgeleide vrouwen en mensen met een
arbeidsbeperking. Voor het aantrekken van technisch opgeleide vrouwen zou vooral een verruiming van de
deeltijdmogelijkheden een rol kunnen spelen en voor het in dienst nemen van arbeidsgehandicapten bestaat
ondersteuning van A+Q Metalektro vanuit het sectorplan.
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1. DYNAMIEK IN DE
METALEKTRO

In 2015 zag de sector Metalektro de omzet voor het tweede opeenvolgende jaar groeien. In de eerste drie
kwartalen lag de omzet meer dan 10 procent hoger dan in dezelfde kwartalen in 2014. De sector volgt daarmee
landelijke trends, zo liet de gehele industriesector in 2015 goede cijfers zien. 0ok de conjunctuurindicatoren

zZijn gunstig: sinds 2013 hebben steeds minder bedrijven te kampen met productiebelemmeringen, terwijl het
aandeel bedrijven met personeelstekorten stabiel is gebleven. Wel kunnen in de toekomst uitdagingen in de
personeelsvoorziening ontstaan, omdat de sector vergrijst. Het aandeel 55+°ers nam tussen 2012 en 2016 toe
van 17 tot 22 procent, waardoor in de komende tien jaar behoorlijke uitstroom verwacht kan worden.

Het opleidingsniveau in de Metalektro steeg jarenlang, maar is sinds 2013 gestabiliseerd. In andere sectoren
lijkt de groei in het opleidingsniveau zich overigens nog wel door te zetten. Het aandeel vrouwelijke medewerkers
in de Metalektro is laag. Mogelijk houdt dit verband met de achterblijvende mogelijkheden voor deeltijdwerk in
de sector. Ten opzichte van Nederland als geheel wordt in de Metalektro veel minder in deeltijd gewerkt. Kijken
we ten slotte naar innovaties in de sector, dan blijkt het overgrote merendeel van de bedrijven in 2015 één of
meerdere innovaties te hebben doorgevoerd. Slechts 15 procent geeft aan helemaal niet te hebben geinnoveerd.
Innovaties hebben vooral betrekking op het verbeteren van producten of processen.

1.1 METALEKTRO ZIET OMZET GROEIEN

Net als 2013 en 2014 is ook 2015 gemiddeld gezien een goed jaar gebleken voor de Metalektro. In alle kwartalen
was sprake van overtuigende omzetgroei (Figuur 1.1). Vooral de eerste drie kwartalen van 2015 waren sterk, met
meer dan 10 procent extra omzet ten opzichte van dezelfde kwartalen een jaar eerder. Het laatste kwartaal van

2015 laat ook omzetgroei zien, maar wat minder uitgesproken dan in voorgaande kwartalen. De Metalektro lijkt

dus gemiddeld in goeden doen, net zoals de gehele industriesector in 2015 overigens goede cijfers laat zien. Zo

is de totale industrieproductie tussen januari 2015 en januari 2016 met bijna 3 procent gegroeid’ en heeft het

! Productie industrie groeit gestaag door (CBS, 2016). Van: http:/www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/industrie-energie/publicaties/artikelen/archief/2016/2016-03-11-m03.htm
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vertrouwen onder industriéle ondernemers het hoogste niveau in 5 jaar bereikt. Ondernemers zijn positiever over
hun orderportefeuille en hun voorraadpositie, aldus het CBS?. Deze versterking van de industriesector, inclusief
de Metalektro, volgt daarmee de landelijke trend naar economische groei. Op vrijwel alle economische indicatoren
waren 2015 in positieve cijfers te zien; zo werd er meer geinvesteerd, meer geconsumeerd en meer geéxporteerd
dan in 2014°,

Figuur 1.1 Omzetontwikkeling Metalekiro 2009-2015, % groei ten opzichte van 1 jaar eerder
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De gunstige ontwikkelingen in de Metalektro komen ook tot uitdrukking in de conjunctuurindicatoren in Figuur 1.2.
Hierin zien we dat, sinds halverwege 2013, steeds minder bedrijven te kampen hebben met productiebelemmeringen.
In april 2013 gaf 38 procent van de bedrijven aan geen last te hebben van productiebelemmeringen, begin 2016 is

dit toegenomen tot 55 procent. Het aandeel bedrijven dat te maken heeft met onvoldoende vraag daalde in dezelfde
periode van 34 tot 21 procent. De groei van de sector lijkt overigens (nog) geen weerslag te hebben op problemen in
de personele bezetting. Het percentage bedrijven dat te maken heeft met personeelstekorten is al jarenlang ruwweg
stabiel; bedrijven lijken de toenemende vraag dus nog goed aan te kunnen.

2 Producenten industrie opnieuw positiever (CBS, 2016) Van: https:/www.cbs.nl/nl-nl/nieuws/2016/17/producenten-industrie-opnieuw-positiever
¢ Beeld economie verbetert gestaag (CBS, 2016) Van: http:/www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/dossiers/conjunctuur/publicaties/conjunctuurbericht/inhoud/beeld/2016-02-11-bk .htm
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Figuur 1.2 Conjunctuurindicatoren Metalektro, 2007-2016
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Bronnen: 2007-2011: CBS, Conjunctuurtest Industrie (SBI '93: 27); 2011-2016: CBS, Conjunctuurenquéte Nederland (SBI '08: 24-30, 33)

1.2 MEER BEDRIJVEN MET GROEI DAN KRIMP IN 2015

In Figuur 1.3 is de omzetontwikkeling afgezet tegen de werkgelegenheidsbarometer. De oranje lijn toont de
omzetontwikkeling en de blauwe balkjes tonen of er in het voorgaande kwartaal per saldo meer bedrijven waren
die de werkgelegenheid in hun bedrijf zagen toe- of afnemen. Positieve waardes (boven ‘0’) duiden er op dat
erin het afgelopen kwartaal meer metalektrobedrijven waren waar de werkgelegenheid is toegenomen dan is
afgenomen. Negatieve waardes van de indicator wijzen er op dat er meer bedrijven waren die moesten snijden
in hun personeelsbestand dan bedrijven die in personeelsaantal groeiden. De lijn met het label ‘verwachtingen
komende drie maanden’ laat zien of bedrijven overwegend positief of negatief zijn over de verwachte
werkgelegenheidsontwikkelingen in hun bedrijf in het komende kwartaal.

De figuur laat zien dat er in de eerste drie kwartalen van 2015 een overwicht was van metalektrobedrijven
met groei in werkgelegenheid over metalektrobedrijven met krimp (Figuur 1.3). De gerealiseerde omzet,
de gerealiseerde en de verwachte werkgelegenheidsontwikkeling liggen al jaren in elkaars verlengde. Dit
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is in principe logisch: als de vraag en dus de omzet groeit, hebben bedrijven meer mankracht nodig, en
kunnen zij dit door verbeterende financiéle posities ook bewerkstelligen. Deze samenhang zien we ruwweg
ook in 2014/2015: in deze periode was ieder kwartaal sprake van omzetgroei en positieve waardes voor de
werkgelegenheidsbarometer, zowel qua realisaties als verwachtingen.

Figuur 1.3 Werkgelegenheidsbarometer en omzetontwikkeling Metalekiro, 2009-2015

200

L 10 _ realisatie afgelopen 3 maanden (linkeras)

verwachting komende 3 maanden (linkeras)

00 r 0 — 0mzetontwikkeling (rechteras)

index

-400 o
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Bronnen: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2009-2015; CBS, Nijverheidsstatistiek, 2009-2015

Ondanks de positieve ontwikkelingen in de werkgelegenheid zien we geen duidelijke invlioed op de ‘zoekduur’ bij
vacatures. Figuur 1.4 toont de tijd die vacatures (gemiddeld) open staan bij bedrijven. Het beeld van 2015 verschilt
nauwelijks met voorgaande jaren. In de periode 2013-2015 fluctueert de duur waarin vacatures openstaan
weliswaar behoorlijk tussen de kwartalen (golfbewegingen), maar nauwelijks tussen de jaren. Er is geen trend
waarneembaar.
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Figuur 1.4 Gemiddelde duur vacatures, 2010-2016

100
90
80
70 >1jaar

60 - 6-12 maanden

% 50 o

3-5 maanden

40 1-2 maanden

30 <1maand

20 H

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalekiro, 2010-2016

In Tabel 1.1 zien we de ontwikkeling in het aantal bedrijven en het aantal medewerkers, zoals bekend bij de

Raad van Overleg Metalektro (ROM). Het aantal bedrijven is ten opzichte van december 2014 met 1,9 procent
toegenomen tot 1.064 in december 2015. Het aantal ligt daarmee op het hoogste punt sinds 2012. Het aantal
werknemers is ten opzichte van december 2014 vrijwel identiek gebleven. In december 2015 waren er volgens
de ROM 168.105 werknemers in dienst bij metalektrobedrijven. Deze cijfers van de ROM tellen het “Aantal
medewerkers in dienst bij ondernemingen die op basis van hun bedrijfsactiviteiten tot de Metalektro behoren”.
Dit betreft een bredere definitie dan bijvoorbeeld alleen kijken naar bedrijven die bij A+0 aangesloten zijn. Tellen
we het aantal werknemers in de Metalektro op basis van gegevens van pensioenfonds PME, dan zien we 141.245
werknemers in februari 2015 en 142.297 in januari 2016; een groei van iets meer dan duizend werknemers.

Tabel 1.1 Kerncijfers Metalektro 2011-2015

Januari 2011 December 2012 December 2013 December 2014 December 2015
Aantal bedrijven 1.096 1.040 1.046 1.044 1.064
Aantal werknemers 168.144 166.278 161.102 168.275 168.105

Bron: Stichting Raad van Overleg Metalektro (ROM), 2011-2015
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1.3 VERGRIJZING ZET DOOR

Het personeelsbestand in de Metalelektro wordt steeds ouder, zo volgt uit Figuur 1.5. Waar het percentage 55+‘ers
in januari 2012 nog 16,7 betrof, is dit in de daaropvolgende jaren gestaag toegenomen tot 22,4 procent in januari
2016. Hoewel het aandeel ‘ouderen’ in de sector dus toeneemt, gaat dit niet zozeer ‘ten koste’ van het aandeel
jongere werknemers, maar vooral van het aandeel 35 tot 55-jarigen. Waar deze groep in januari 2012 nog 62,6
procent van het personeelsbestand uitmaakte, is dit in januari 2016 gedaald tot 58,2 procent. Het aandeel
jongeren (tot en met 34 jaar oud) is constant. Er is dus wel sprake van vergrijzing in de sector, maar niet of
nauwelijks van ontgroening.

Een andere manier om de leeftijdsopbouw in de sector te beschrijven, is aan de hand van de ‘generatie-index’.
Bij de generatie-index gaat het om de verhouding van het aantal vijftigers ten opzichte van het aantal dertigers.
Bij een index van 1 zijn beide groepen in evenwicht. Wanneer de index groter is dan 1 zijn de vijftigers in de
meerderheid®. In Figuur 1.5 is te zien dat deze index (weergegeven met de oranje stippellijn en gemeten op de
rechter-as) in de afgelopen jaren altijd boven de 1 heeft gelegen. Het aandeel vijftigers is in de Metalekiro dus
steeds groter dan het aandeel dertigers. Tevens zien we dat de generatie-index vrijwel lineair stijgende is: waar
deze in januari 2012 1,2 betrof, is deze in januari 2016 toegenomen tot 1,5. De groep vijftigers wordt ten opzichte
van de groep dertigers steeds groter.

4 Bron: CBS Statline
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Figuur 1.5 Leeftijdsverdeling in de Metalektro, 2012-2015

70 H

60

50 4

~ 16

~ 15

— jongeren 15-34

middelbaar 35-54

ouderen 55+

== == == = generatieindex

- -
% 40 -
- -
- ~ 14
-
M -
30 ’/
&’ generatieindex
PR
20 —_— .
rd - L
/’,
-
10 4 ,—'
-
Yl
Yl
-’
0 — 12

Bron: PME, 2012-2016, bewerking ROA

1.4 STIJGING IN OPLEIDINGSNIVEAU AFGELOPEN JAREN
GESTABILISEERD

Het gemiddelde opleidingsniveau van medewerkers in de Metalektro heeft zich de afgelopen jaren gestabiliseerd
(Figuur 1.6). Sinds 2013 is het aandeel werknemers met maximaal een vmbo-opleiding ongeveer een kwart, het
aandeel met havo, vwo of mbo ongeveer de helft, en het aandeel met hbo of hoger eveneens ongeveer een kwart.
In de jaren daarvoor, en met name in de periode 2002-2013 nam het opleidingsniveau in de sector toe. Enerzijds
nam het aandeel werknemers met maximaal een vmbo-opleiding af (van ruim een derde tot een kwart) en nam
het aandeel werknemers met een hbo of wo-opleiding toe (van minder dan een vijfde tot een kwart). Wanneer

we het opleidingsniveau in de sector vergelijken met andere sectoren, dan ligt het opleidingsniveau wat lager.

Zo ligt het aandeel hbo/wo-opgeleiden in 2015 in de Metalektro op ruim een kwart, terwijl dit in andere sectoren
gemiddeld op ongeveer een derde ligt. Verder zien we dat de stijging in het aandeel hoog opleiden in andere
sectoren nog altijd doorgaat, terwijl deze in de Metalektro dus al sinds 2013 gestagneerd is.
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Figuur 1.6 Opleidingsniveau in de Metalektro 2002-2015
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Bron: CBS, Enquéte beroepsbevolking, 2002-2015. SBI 2008: 24-30, 33; minimaal 1 uur werkzaam; leeftijd 15-74

1.5 GENDERDIVERSITEIT EN DEELTIUDWERK IN DE
METALEKTRO

Figuur 1.7 toont het aantal medewerkers in de Metalektro naar geslacht en leeftijd. De figuur toont kristalhelder
dat het aandeel vrouwen in de sector bijzonder laag is. Het totaal aantal vrouwen in de Metalektro bedraagt
momenteel op basis van de pensioenfondsdata van PME net geen 18 duizend, 12,7% procent van alle
medewerkers in de sector. Het aantal mannen bedraagt bijna 125 duizend (87,4%). Wel is de leeftijdsverdeling
onder de vrouwen in de Metalektro keurig verdeeld rondom de gemiddelde leeftijd, van 44,2 jaar, terwijl de
leeftijdsverdeling onder de mannen zwaar naar de hogere leeftijden helt en een gemiddelde kent van 45,9 jaar.
Een studie van SEOR laat zien dat vrouwen met een technische opleiding vaak kiezen voor een baan buiten de
techniek vanwege de mogelijkheden van deeltijdwerk (Gelderblom en de Hek 2014).° Het vaker aanbieden van een
kortere werkweek - wat nu bij in fotaal 61 procent van de metalektrobedrijven gebeurt (zie Hoofdstuk 6) - zou een
manier kunnen zijn om vrouwen voor de techniek te winnen en te behouden.

s A. Gelderblom en P. De Hek (2014), Technisch opgeleid: wel of niet werken in de techniek? Eindrapport in opdracht van TechniekTalent.nu
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Het aanbieden van deeltijdwerk als mogelijkheid betekent echter nog niet dat er momenteel veel in deeltijd
gewerkt wordt. Op basis van gegevens van pensioenfonds PME hebben we het percentage deeltijdwerkenden

in de Metalektro berekend. Daarbij hebben we, overeenkomstig de definitie van het CBS, ieder dienstverband

dat minder dan 35 uur bedraagt tot deeltijd gerekend. Vanaf 35 uur worden banen als voltijd beschouwd.
Momenteel werkt slechts 9,6 procent van alle werknemers in de Metalektro in deeltijd. Ter vergelijk; het
gemiddelde percentage deeltijdwerkenden over heel Nederland bedroeg in 2015 48,8 procent. Het percentage
deeltijdwerkenden onder mannen in de Metalektro bedraagt 3,8 procent (26,3% gemiddeld in Nederland) en
onder vrouwen 50,1 procent (75,1% gemiddeld in Nederland). Navraag bij een aantal metalektrobedrijven wijst
erop dat voltijdswerken de culturele norm is in de sector en dat, vooral wat technische functies aangaat, nog met
argusogen tegen deeltijdwerk wordt aan gekeken.

Figuur 1.7 Aantal medewerkers in de Metalektro naar geslacht, 2015
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Bron: PME, 2015, bewerking ROA

In Figuur 1.8 gaan we nader in op het percentage medewerkers in deeltijd, naar leeftijd en geslacht. Het percentage
deeltijdwerkenden verschilt bij mannen nauwelijks naar leeftijd. Pas nadat mannen 65 zijn geworden is er een
noemenswaardig aandeel dat in deeltijd werkt. Het betreft hier echter nog maar een bijzonder klein aantal.
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Bij vrouwen zien we een scherpe toename in deeltijdwerk vanaf 30 jaar die piekt bij de categorie tot 45 jaar.
Vooral deze piek in deeltijdwerk bij vrouwen zorgt ervoor dat het gemiddelde beeld over de gehele sector ook een
lichte toename toont tussen de 30 en 45 jaar.

Figuur 1.8 Deeltijdwerk in de Metalektro naar leeftijd en geslacht, 1 januari 2016
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Bron: PME, 2016, bewerking ROA
Noot: Overeenkomstig de CBS-definitie worden fot deeltijd gerekend alle banen van minder dan 35 uur per week.

1.6 MOBILITEIT BINNEN DE SECTOR IN 2015 HOGER
DAN IN 2014

In Figuur 1.9 zien we voor vier momenten het percentage werknemers dat binnen de sector van werkgever is
veranderd in de voorafgaande periode. Op alle momenten ligt dit aandeel tussen de 3,8 en 5,1 procent. Ondanks
dat een lange termijn trend aan de hand van deze vier meetpunten nog niet af te leiden is, valt op dat er tot maart
2014 en daarna tot februari 2015 minder dan 4 procent mobiliteit was en dat dit sindsdien rond de 5 procent

ligt. Door de bank genomen is de infrasectorale mobiliteit in 2015 dus een procentpunt hoger geweest dan in
2014. Dat komt neer op ruim 1.400 méér werknemers in 2015 dan in 2014 die binnen de sector van werkgever
wisselden.
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Naast mobiliteit van medewerkers tussen metalektrobedrijven, onderscheiden we onder de noemer ‘doorstroom’
ook mobiliteit binnen de bedrijven (hiervan is geen figuur). Binnen grote bedrijven lijkt er tussen 2011 en 2015
sprake van enige groei in het aandeel werknemers dat doorstroomde (van 3% naar 6%). Bij mkb’s fluctueert het
doorstroompercentage tussen de 4 en 6 procent, waarbij geen eenduidige ontwikkeling over de tijd waarneembaar
is. Wanneer we de doorstroompercentages per jaar vergelijken tussen mkb'’s en grote bedrijven, dan blijken hier
geen duidelijke verschillen uit. Soms is de doorstroom iets groter bij de mkb’s, soms bij de grote bedrijven.

Figuur 1.9 Intrasectorale mobiliteit, 2014-2016
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Bron: PME, 2014-2016, bewerking ROA

1.7 INNOVATIEVERWACHTINGEN OP ALLE FRONTEN HOGER
DAN GEREALISEERDE INNOVATIES IN 2015

In Figuur 1.10 is te zien op welke terreinen metalektrobedrijven in 2015 hebben geinnoveerd en waarop zij
verwachten in de komende jaren te gaan innoveren. Het overgrote merendeel van de bedrijven heeft in 2015
één of meerdere innovaties doorgevoerd. Slechts 15 procent geeft aan helemaal niet te hebben geinnoveerd.
Bedrijven die in 2015 geinnoveerd hebben verbeterden vooral reeds bestaande producten. Ongeveer de helft van
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de bedrijven geeft dit aan. Andere veelgenoemde innovaties betreffen onder meer het ontwikkelen van goederen
die nieuw zijn op de markt en het verbeteren van reeds gebruikte productiemethoden.

Als we kijken naar de innovatieverwachtingen van bedrijven voor de komende drie jaar, dan zien we ook hier
nauwelijks (ongeveer 1 op de 10) bedrijven die geheel geen innovatieplannen hebben. Bijna 90 procent van de
metalektrobedrijven verwacht dus in de nabije foekomst op één of meerdere terreinen te innoveren. Voor ieder type
innovatie ligt de verwachting voor de toekomstige drie jaren hoger dan de realisatie over 2015. Vooral het verbeteren
van goederen die het bedrijf reeds aanbiedt, alsmede het verbeteren van reeds gebruikte productiemethoden blijven
populair. Beide typen innovatie worden door ongeveer de helft van de bedrijven verwacht. Daarnaast verwacht
ongeveer een derde van de bedrijven nieuwe goederen te ontwikkelen en/of nieuwe methoden voor ondersteunende
processen te ontwikkelen. Onder het kopje diensteninnovatie is het verbeteren van reeds bestaande diensten het
meest verwachte type diensteninnovatie. Net als in 2014, verwacht de sector voorlopig dus vooral in te zetten op
verbetering van bestaande producten, diensten en processen met daarnaast een niet te verwaarlozen ambitie op
het gebied van nieuwe producten en nieuwe methoden voor ondersteunende processen.

Figuur 1.10 Gerealiseerde en verwachte innovaties (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015
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INNOVATIE VAST
ONDERDEEL VAN DE
ORGANISATIE

BijSiquraB.V., leveranciervan geavanceerdevideo-oplossingen, isinnovatie een speerpunt

in het bedrijf. Zo kent Siqura een innovatiewerkgroep die o.a. ‘ship it days’ organiseert.

Op een ship it day ‘broeden’ alle deelnemers gezamenlijk, al dan niet aangevuld door
externen, een dag lang op een probleem of nieuw product. Resultaat: een concrete
oplossing aan het einde van de dag. Wel valt er volgens HR Manager Debbie Verhagen nog
winst te behalen op de ship it days: “Hoewel de ship it days qua invulling niet beperkt zijn
tot r&d-onderwerpen, is het in de praktijk wel zo datvooral de r&d- afdeling gebruik maakt
van de mogelijkheid. Er liggen kansen om deze speciale dagen nog beter te benutten
door meer samenwerking tussen alle afdelingen. We moeten af van het hokjes denken.”
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In Figuur 1.11 zoomen we in op de innovaties die voor de markt geheel nieuwe producten of diensten teweeg
brengen of resulteren in nieuwe productiemethoden. De gerealiseerde innovaties worden getoond voor de periode
2010-2015 (middels de lijnen), de verwachte innovaties tonen we alleen voor 2014 en 2015 (middels de stippen).
Het aandeel bedrijven dat nieuwe producten ontwikkelde groeide tussen 2010 en 2012 (van 35% naar 46%),
daalde in 2013 (naar 32%) en lijkt zich sindsdien wat te hebben gestabiliseerd. De percentages bedrijven met
gerealiseerde innovaties op het gebied van nieuwe diensten en productiemethoden laten een wat minder grillig
verloop zien, maar beide kennen sinds 2010 gemiddeld een wat dalende trend, met een kleine opleving voor
nieuwe diensten in 2015. Kijken we vervolgens naar de verwachte innovaties - de stippen in de figuur - dan zien
we dat voor alle typen innovatie de verwachtingen in de lift zitten en voor de komende drie jaar (2016-2018) hoger
liggen dan het niveau van de gerealiseerde innovaties in 2015. Als deze verwachtingen uit komen, dan zouden in
de periode 2016-2018 de gerealiseerde innovaties op het gebied van nieuwe producten, diensten en methoden
weer moeten foenemen.

Figuur 1.11 Gerealiseerde en voor de komende drie jaar verwachte innovaties (% bedrijven), 2010-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2010-2015
Noot: Vanaf 2014 vragen we naar de innovatfieverwachtingen voor de komende 3 jaar. Voor 2014 vroegen we naar de innovatieverwachtingen voor de
komende 5 jaar. Om die reden laten we alleen de verwachtingen geuit in 2014 en 2015 zien.
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2. ARBEIDSMARKT-
ONTWIKKELINGEN
METALEKTRO 2015

De instroom van nieuwe werknemers in de Metalektro overtrof in 2015 de uitstroom van bestaande werknemers.

De totale werkgelegenheid groeide dus, al zijn er duidelijke regionale verschillen. De geconstateerde groei in

totale werkgelegenheid sluit aan bij het feit dat er in 2015 per saldo meer bedrijven waren die aangaven met
personeelsinstroom te maken te hebben gehad dan met personeelsuitstroom. Dit overwicht aan bedrijven met
instroom blijkt echter volledig het gevolg van de eerste helft van 2015 omdat er in de tweede helft van het jaar een
licht overwicht van bedrijven met uitstroom ontstond. Als we alleen kijken naar de technische functiecategorieén
blijkt ook hier dat er vooral in de eerste helft van 2015 sprake was van een overwicht aan bedrijven met een
groeiende werkgelegenheid. In de tweede helft van 2015 ontstond er namelijk, net als in de tweede helft van 2014, ‘
een overwicht aan bedrijven met uitstroom bij de functiecategorie uitvoerende technische functies.

Naast een groeiende totale werkgelegenheid in 2015 daalde ook het percentage bedrijven dat aangaf in

één of meerdere functiecategorieén geconfronteerd te worden met een krimpende werkgelegenheid. Voor
zover bedrijven toch geconfronteerd werden met een krimpende werkgelegenheid bleek dit vooral te worden
opgevangen door het niet vervangen van werknemers die het bedrijf vanwege pensionering verlaten.

2.1 GROEIEND AANTAL WERKENDEN IN DE METALEKTRO

De kaartjes in Figuur 2.1 tonen de instroom, uitstroom en netto-instroom van werknemers in de Metalektro
gedurende het jaar 2015°. De cijfers zijn gebaseerd op gegevens van het pensioenfonds PME die door het ROA
bewerkt zijn.

¢ De cijfers hebben betrekking op de periode tussen 11 februari 2015 en 1 januari 2016.
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Paneel A toont de instroom van werknemers in de Metalektro. Tot de instroom worden gerekend die werknemers
die begin 2015 nog niet werkzaam waren in de sector, maar op 1 januari 2016 wel. De instroom is verdeeld naar
provincies, waarbij de instroom per provincie is uitgedrukt als percentage van het totaal aantal werkenden in die
provincie op het eerste peilmoment. De figuur maakt duidelijk dat de instroom in 2015 varieert van 5,6 procent in
Drenthe tot 11,2 procent in Zeeland. De instroom is met name hoog in de westelijke provincies en de provincies
Gelderland en Zeeland. Voor Nederland als geheel bedroeg de instroom 7,5 procent.

Tegenover de instroom staat de uitstroom van werknemers uit de Metalektro, oftewel werknemers die tijdens
het eerste peilmoment nog wel in de sector werkzaam waren, maar op het tweede peilmoment niet meer.
Voor Nederland als geheel bedroeg de uitstroom 6,7 procent. Ook bij deze component kan een verdeling naar
provincies gemaakt worden (zie paneel B van Figuur 2.1). Hier is te zien dat de uitstroom in vergelijking met
de instroom minder sterk varieert tussen de provincies, namelijk van 5,3 procent in Zeeland tot 8,4 procent in
Groningen.

Voor de meeste provincies valt het instroompercentage hoger uit dan het uitstroompercentage. Dit geldt echter
niet voor Friesland en Utrecht, waar het uitstroompercentage juist hoger is dan het instroompercentage, en voor
Overijssel, waar het instroompercentage en het uitstroompercentage gelijk zijn aan elkaar. Dit is ook zichtbaar in
paneel C van Figuur 2.1, waar de netto-instroom per provincie is weergeven. In de meeste provincies is het netto-
instroompercentage positief en steeg dus de werkgelegenheid. Dit geldt ook voor de Nederlandse Metalektro

als geheel met een werkgelegenheidsgroei van 0,7 procent. De groei in aantal werkenden is het sterkst in de
provincie Zeeland (5,9%), op ruime afstand gevolg door de andere provincies met een groeiende werkgelegenheid.
Zoals verwacht, gezien de eerder besproken in- en uitstroompercentages, zijn de provincies Friesland en Utrecht
de enige provincies waar de werkgelegenheid afnam, namelijk met -1,2 procent in Friesland en met -0,2 procent
in Utrecht. In Overijssel bleef de werkgelegenheid na afronding constant.

¢ De cijfers hebben betrekking op de periode tussen 11 februari 2015 en 1 januari 2016.
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Figuur 2.1 Instroom, uitstroom en netto-instroom per provincie, 2015
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Bron: PME, 2015, bewerking ROA

Gemiddelde leeftijd van instromend en uitstromend personeel

De in- en uitstroom per provincie uit Figuur 2.1 kan verder worden bestudeerd op basis van de gemiddelde leeftijd
van de instromende en uitstromende werknemers. De gemiddelde leeftijd van personen die de sector instromen
is voor elke provincie weergeven in paneel A van Figuur 2.2 en varieert van 35 jaar in de provincies Friesland en
Drenthe tot 38 jaar in de provincies Noord-Holland en Zeeland. De gemiddelde leeftijd van de uitstroom (paneel

B van Figuur 2.2) ligt in alle provincies hoger dan de gemiddelde leeftijd van de instroom. Dit is niet vieemd
aangezien de uitstroom van werknemers voor een groot gedeelte ontstaat doordat oudere werknemers met
pensioen gaan, terwijl de instroom deels ter vervanging dient van deze natuurlijke uitstroom.
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Figuur 2.2 Gemiddelde leeftijd instroom en uitstroom per provincie, 2015

Paneel A: Gemiddelde leeftijd instroom

Paneel B: Gemiddelde leeftijd uitstroom
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Bron: PME, 2015, bewerking ROA
Noot: Gebaseerd op de woonplaats van de werknemer

Als we de informatie over de leeftijd van in- en uitstroom combineren met de aantallen in- en uitstromende
werknemers, kunnen we per provincie berekenen in hoeverre de gemiddelde leeftijd toenam of afnam als gevolg
van instroom en uitstroom. Dit is weergegeven in Figuur 2.3 waarin per provincie is aangegeven met hoeveel jaar
de gemiddelde leeftijd in 2015 is veranderd als gevolg van instroom en uitstroom. We zien dat de combinatie van
instroom en uitstroom in elke provincie een ‘verjongend’ effect had. Het grootste effect is zichtbaar in Groningen,
waar instroom en uitstroom op zichzelf tot een daling in de gemiddelde leeftijd van bijna een jaar hebben geleid.
In de overige provincies daalde de gemiddelde leeftijd als gevolg van instroom en uitstroom met 0,6 of 0,7 jaar.
In totaal was er in elke provincie overigens sprake van een (lichte) ‘veroudering’ van het personeelsbestand. Dit
is niet zichtbaar in Figuur 2.3, omdat in deze figuur enkel het effect van instroom en uitstroom op de gemiddelde
leeftijd per provincie is weergeven. Het feit dat de gemiddelde leeftijd in elke provincie toch steeg, is simpelweg
het gevolg van het ouder worden van werkenden die begin 2015 al werkzaam waren binnen de sector en dat
begin 2016 ook nog waren. Het ‘verjongende’ effect van instroom en uitstroom woog in 2015 dus niet op tegen dit
‘verouderende’ effect.
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Figuur 2.3 Verandering in gemiddelde leeftijd als gevolg van instroom en uitstroom, per provincie, 2015
ol -
s

4

NL-0,7 jaar

-

min 0,9 jaar min 0,7 joar min 0,6 jaar

Bron: PME, 2015, bewerking ROA
Noot: Gebaseerd op de woonplaats van de werknemer

2.2VOORAL IN EERSTE HELFT 2015 EEN OVERWICHT AAN
BEDRIJVEN MET EEN GROEIENDE WERKGELEGENHEID IN
TECHNISCHE FUNCTIES

Naast de in- en uitstroom die berekend is op basis van pensioenfondsgegevens, is er in de Arbeidsmarktmonitor
Metalektro rechtstreeks aan bedrijven gevraagd of zij in 2015 geconfronteerd werden met in- en of uitstroom

en zo ja, bij welke functiecategorieén dit het geval was. Deze instroom kan dus zowel het resultaat zijn

van werknemers die de sector als nieuwe werknemer betreden als van werknemers die al werkzaam

waren in de sector, maar die recent van werkgever zijn gewisseld. Omdat in de vorige paragraaf de (netto)
werkgelegenheidsontwikkelingen in de sector (zowel op nationaal als provinciaal niveau) werden beschreven,
werd daar alleen gekeken naar de eerstgenoemde groep (werknemers die de sector nieuw betreden).
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In 2015 was er per saldo een overwicht aan bedrijven met instroom, maar dit komt volledig op conto van de
eerste helft van het jaar. In de eerste helft van 2015 gaf 74 procent van de bedrijven aan dat zij te maken hebben
gehad met personeelsinstroom. In de tweede helft van 2015 daalde dit naar 67 procent. Het percentage bedrijven
dat met uitstroom te maken had nam daarentegen licht toe, namelijk van 67 procent in de eerste helft van

2015 naar 71 procent in de tweede helft van 2015. Terwijl in de eerste helft van 2015 dus meer bedrijven werden
geconfronteerd met instroom dan met uitstroom van personeel, was dit in de tweede helft van 2015 andersom.

Figuur 2.4 toont het percentage bedrijven met instroom van nieuwe werknemers naar functiecategorie en
jaarhelft. Net als in 2014 worden uitvoerende technici het vaakst door bedrijven aangetrokken. Zowel voor de
eerste als voor de tweede helft van 2015 geldt dat ongeveer de helft van de bedrijven (49%) nieuwe uitvoerende
technici heeft aangenomen. Als we kijken naar de andere technische functiecategorieén valt op dat relatief veel
bedrijven daarnaast nieuwe technici op het vlak van engineering en r&d aantrokken. Dit geldt voor zowel de eerste
als de tweede helft van het jaar voor meer dan een kwart van de bedrijven. Opvallend in de technische functies is
verder dat technische opgeleide verkopers in de tweede helft van 2015 veel minder vaak werden aangetrokken
dan in de eerste helft van het jaar (27% versus 15%). In de tweede helft van 2015 werden er door meer bedrijven
nieuwe werknemers aangetrokken in de niet-technische functiecategorieén (leidinggevende en ondersteunende
niet-technische functies) dan in de eerste helft van het jaar.

Voorwoord
Management Summary
1. Dynamiek in de Metalektro

2. Arbeidsmarktontwikkelingen
Metalektro 2015

2.1 Groeiend aantal werkenden in de
Metalektro

2.2 Vooral in eerste helft 2015 een
overwicht aan bedrijven met een
groeiende werkgelegenheid in
technische functies

2.3 Aandeel bedrijven met krimpende
werkgelegenheid neemt verder af

2.4 Overgrote meerderheid technici in
vaste dienst

Vacatures en werving

Scholing en leervormen
Organisatie van het werk binnen de
Metalektro

Duurzame inzetbaarheid
Metalektro in de nabije toekomst
Agenda voor de Toekomst

PNO AW



VNI9Vd 3aN3970A W A VORIGE PAGINA

Figuur 2.4 Instroom naar functiecategorie (% bedrijven), 2015
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Figuur 2.5 toont het percentage bedrijven met uitstroom naar functiecategorie in zowel de eerste als de tweede
helft van 2015. Bij de meeste functiecategorieén waren er in de tweede helft van het jaar ongeveer even veel of
meer bedrijven met uitstroom dan in de eerste helft van het jaar. Alleen bij engineering en r&d-functies was de
uitstroom in de eerste jaarhelft iets groter dan in de tweede. Het hoogste percentage bedrijven met uitstroom is
- net als bij de instroom - te zien bij uitvoerende technici. Deze functiecategorie is al jaren veruit de grootste in
de sector en het is daarom niet vreemd dat deze functiecategorie tevens degene is met het hoogste percentage
bedrijven met in- en uitstroom. In de eerste helft van het jaar had 43 procent van de bedrijven te maken met
uitstroom in deze functiecategorie, in de tweede helft van het jaar was dit toegenomen tot ruim de helft van de
bedrijven (53,4%).
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Figuur 2.5 Uitstroom naar functiecategorie (% bedrijven), 2015
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Over heel 2015 gezien zijn er drie functiecategorieén waarvoor het aandeel bedrijven met instroom ongeveer
gelijk is aan het aandeel bedrijven met uitstroom. Het betreft hier de leidinggevende niet-technische functies,
ondersteunende niet-technische functies en uitvoerende technische functies. Voor de andere functiecategorieén
geldt dat er in 2015 per saldo meer bedrijven met instroom dan met uitstroom waren. Dit overwicht aan bedrijven
met instroom is het grootst bij ondersteunende technische functies (10 procentpunt] en engineering en r&d-
functies (ruim 8 procentpunt).

Per saldo in 2015 meer bedrijven met instroom dan uitstroom van uitvoerende technici

Aan de hand van Figuur 2.6 gaan we nader in op het percentage bedrijven met in- en uitstroom van uitvoerende
technici, wat veruit de grootste functiecategorie in de Metalektro is. In het rapport Arbeidsmarktmonitor
Metalektro 2014 werd geconstateerd dat het percentage bedrijven met uitstroom van uitvoerende techniciin

de tweede helft van 2014 voor het eerst sinds 2010 groter was dan het percentage bedrijven met instroom in
deze functiecategorie.” Dit is duidelijk te zien bij ‘januari 2015’ in Figuur 2.5. Uit de figuur blijkt dat dit geen trend
is die in de eerste helft van 2015 heeft doorgezet. In die periode was er namelijk weer een overwicht (van 5,6

7 Zie pagina 14 van Gerards, R., De Grip, A. De Hoon, M., Kinn-Nelen, A., & Poulissen, D. (2015). Arbeidsmarktmonitor Metalektro 2014. Maastricht: ROA-R-2015/2.
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procentpunt) in het aandeel bedrijven met instroom. Desondanks laat de tweede helft van 2015, net als de tweede
helft van 2014, weer een overwicht van bedrijven met uitstroom zien (een overwicht van 5,3%). Het belangrijkste
verschil met de tweede helft van 2014 is echter dat het percentage bedrijven met instroom in de tweede helft van
2015 stabiel bleef, terwijl in de tweede helft van 2014 ook nog een daling in instroom te zien was.

Figuur 2.6 In- c.q. uitstroom van uitvoerend technisch personeel (% bedrijven), 2006-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2006-2015

2.3 AANDEEL BEDRIJVEN MET KRIMPENDE
WERKGELEGENHEID NEEMT VERDER AF

Figuur 2.7 toont voor 2013-2015 per functiecategorie hoeveel procent van de metalektrobedrijven te maken had
met een krimpende werkgelegenheid. Voorop staat dat in deze jaren de overgrote meerderheid van de bedrijven in
geen enkele functiecategorie te maken heeft gehad had met een krimpende werkgelegenheid. Bovendien neemt
het percentage bedrijven dat geen krimpende werkgelegenheid heeft meegemaakt de laatste jaren duidelijk

toe, namelijk van 61% in 2013 tot 72% in 2015. Dat betekent echter ook dat iets meer dan een kwart (28%) van de
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bedrijven in 2015 wel te maken had met een krimpende werkgelegenheid in ten minste één functiecategorie. Het
hoogste aandeel bedrijven met krimp zien we ten aanzien van de ondersteunende niet-technische functies (17%).

Figuur 2.7 Krimpende werkgelegenheid naar functiecategorie (% bedrijven), 2013-2015
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Krimpende werkgelegenheid wordt, meer dan voorheen, opgevangen met natuurlijk verloop
Aan de 28 procent metalektrobedrijven die in 2015 met een krimpende werkgelegenheid te maken had is
gevraagd welke gevolgen deze krimpende werkgelegenheid voor het bedrijf heeft. De top vijf meest genoemde
gevolgen zijn in Tabel 2.1 weergeven voor de afgelopen drie jaar. Het niet vervangen van werknemers die met
pensioen gaan is in 2015 het meest genoemde gevolg van een krimpende werkgelegenheid. Bijna de helft van
de bedrijven geeft aan dat dit een gevolg is van krimpende werkgelegenheid. Dit is niet alleen duidelijk hoger
dan het aandeel bedrijven dat dit gevolg in 2014 nog noemde, toen dit gevolg nog op een derde plek stond, maar
is ook licht hoger dan in 2013, toen dit gevolg ook al op de eerste plaats stond. Het niet verlengen van tijdelijke
contracten staat in 2015 op de tweede plaats en wordt iets minder vaak genoemd dan in 2014. Het aandeel
bedrijven dat aangeeft dat werknemers het bedrijf op eigen initiatief verlaten is met 8 procentpunt gestegen
en neemt daardoor nu een derde plaats in de top vijf in. Het invoeren van een vacaturestop is daarentegen juist
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gedaald (-11 procentpunt) en neemt daarmee nu een vierde plaats in de top vijf in. Het percentage bedrijven dat

aangeeft dat werknemers worden overgeplaatst naar andere functies binnen het bedrijf daalde net als in de

afgelopen jaren ook in 2015 weer en zakt hiermee verder naar een vijfde plaats in de top vijf. Al met al staan erin

2015 voor het eerst twee gevolgen binnen de top 3 die duiden op een oplossing middels natuurlijk verloop (niet

vervangen van werknemers die met pensioen gaan en vertrek van werknemers op eigen initiatief). Samen tellen

deze op tot 78 procent, ruim meer dan deze twee gevolgen in het verleden samen haalden.

Tabel 2.1 Top vijf gevolgen krimpende werkgelegenheid van technisch personeel, 2013-2015

initiatief

top 5 meest genoemd 2013 meest genoemd 2014 meest genoemd 2015

1 43% - werknemers die met pensioen gaan 43% - tijdelijke contracten worden niet verlengd 47% - werknemers die met pensioen gaan
worden niet vervangen worden niet vervangen

2 43% - tijdelijke contracten worden niet verlengd 40% - er is een vacaturestop 41% - tijdelijke contracten worden niet verlengd

3 32% - werknemers worden naar andere functies | 31% - werknemers die met pensioen gaan worden | 31% - werknemers verlaten het bedrijf op eigen
binnen het bedrijf overgeplaatst niet vervangen initiatief

4 31% - werknemers verlaten het bedrijf op eigen 26% - werknemers worden naar andere functies | 29% - er is een vacaturestop
initiatief binnen het bedrijf overgeplaatst

5 27% - er vallen gedwongen ontslagen 23% - werknemers verlaten het bedrijf op eigen 22% - werknemers worden naar andere functies

binnen het bedrijf overgeplaatst

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2013-2015
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2.4 OVERGROTE MEERDERHEID TECHNICI IN VASTE DIENST

Een vast contract blijkt onder technici in de Metalektro het meest voorkomende type dienstverband. Figuur 2.8
toont dat zowel in de eerste als in de tweede helft van 2015 ruim acht op de tien technici in de Metalektro een
vast contract heeft. Zowel het percentage technici met een tijdelijk dienstverband als het percentage technici
zonder dienstverband liggen in beide metingen onder de 10%. Het voor de organisatie behouden van specifieke
vakkennis en kunde is volgens navraag bij enkele bedrijven een van de redenen om technici een vast contract
aan te bieden. Een prakfijkillustratie van het belang van vaste contracten als arbeidsvoorwaarde wordt op pagina
34 gegeven.

Figuur 2.8 Opbouw personeelsbestand technische functies, 2015-2016
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015-2016
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Debbie Verhagen, HR manager bij Siqura B.V., merkt
op dat vaste confracten door werknemers zeer op
prijs worden gesteld. In fegenstelling tof wat soms
wel beweerd wordf, geldt dit volgens haar ook voor
Jjongere werknemers. Jongere werknemers willen
volgens mevrouw Verhagen weliswaar op een andere,
vrijere manier worden aangestuurd dan de wat oudere
werknemers en flexibiliteit is voor hen in die zin heel
belangrijk. Tegelijkertijd merkt ze dat jongeren nog
steeds een erg sterke voorkeur hebben voor vaste
contracten. Dit blijkt ook uit een intern onderzoek dat
recent binnen Siqura werd uitgevoerd naar de vraag
of de arbeidsvoorwaarden van Siqura nog steeds
aansluiten bij de wensen van jongeren. Hieruit bleek

dat jongeren over het algemeen toch van 9 tot 5 willen

werken, vakantiedagen belangrijk vinden en erg graag
over een vast contract beschikken.
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3. VACATURES EN WERVING

De sector zit in de lift: net als in 2014 ontstonden in 2015 de meeste vacatures vanwege een toename van de
hoeveelheid werk. In lijn met voorgaande jaren waren vacatures vooral voor uitvoerende technici, waarbij het
aantal bedrijven dat hiernaar zocht iets groeide ten opzichte van 2014. De toenemende werkvoorraad lijkt niet tot
groeiende problemen in de personeelsvoorziening te leiden: het aandeel bedrijven dat problemen in de vervulling
van vacatures ervaart is de afgelopen jaren grotendeels stabiel gebleven. Daar waar wel problemen worden
ervaren, komt dit vooral door kwalitatieve oorzaken; dat sollicitanten niet de juiste competenties of onvoldoende
werkervaring hebben. Kwantitatieve oorzaken van wervingsproblemen (bijv. te weinig sollicitanten) komen
steeds minder vaak voor. Als er vacatures zijn die moeilijk vervulbaar zijn, betreft het relatief vaak vacatures
voor uitvoerende technische functies en engineering en r&d-functies. Bedrijven gaan om met lastig vervulbare
vacatures door veelal gebruik te maken van uitzendbureaus of door minder ervaren personeel aan te trekken.
Ook intern worden oplossingen ingezet om met moeilijk vervulbare vacatures om te gaan. Veel genoemde

maatregelen zijn ‘overwerk’ en de ‘flexibele inzet van werknemers.

3.1 PERCENTAGE BEDRIJVEN MET VACATURES VRIJ STABIEL,
WEL MEER VRAAG NAAR UITVOERENDE TECHNICI

Het percentage bedrijven met vacatures is sinds 2013 redelijk stabiel gebleven (Figuur 3.1). In alle jaren zijn
vacatures vooral voor uitvoerend technische functies, gevolgd door engineering en r&d-functies. Wel lijkt de
vraag naar uitvoerende technici recent iets toe te nemen. In januari 2016 had 38 procent van de bedrijven een
vacature voor een uitvoerende technicus, waarmee dit percentage zich op het hoogste niveau sinds 2013 bevindt.
Andersom zien we dat het percentage bedrijven met vacatures voor engineering en r&d-functies de laatste jaren
iets aan het teruglopen is. Volgens een aantal metalektrobedrijven is er een toename in standaardisering in
productie en in software-ontwikkeling, wat er mogelijk aan bijdraagt dat er iets minder aan engineering hoeft te
worden gedaan. Het is echter niet duidelijk of dit voor de meerderheid van de metalektrobedrijven geldt.

>

>
>
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Figuur 3.1 Vacatures naar functiecategorie (% bedrijven), 2013-2016
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Vacatures voor technici die op het moment van bevraging open stonden, stonden in het merendeel van de

gevallen korter dan drie maanden open (Figuur 3.2). In juli 2015 stond 75 procent van de vacatures minder dan
drie maanden open, in januari 2016 ging het om 70 procent. Ruim 15 procent van de vacatures stond drie tot en
met vijf maanden open en ongeveer een tiende stond zes tot en met twaalf maanden open. Zeer zelden stonden
de vacatures langer dan een jaar open. Het langdurig open staan van vacatures kan verschillende redenen
hebben. De specialistische aard van de functie en daarmee de moeilijke zoektocht naar de geschikte kandidaat is

daar één van, zo volgt uit het verhaal van Siqura B.V. op pagina 38.
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Figuur 3.2 Duur openstaan huidige technische vacatures (% bedrijven), 2015-2016
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015-2016

korter dan
3 maanden open

3t/m5
maanden open

61/m12
maanden open

langer dan
1jaar open

I icnuoiizois

Voorwoord

Management Summary

1.
2.

3.2

3.3
3.4

3.5
3.6
3.7

PN® on

Dynamiek in de Metalektro
Arbeidsmarktontwikkelingen
Metalektro 2015

Vacatures en werving

Percentage bedrijven met
vacatures vrij stabiel, wel meer
vraag naar uitvoerende technici
Meer werk en meer mobiliteit
belangrijkste ontstaansredenen
vacatures

Ervaren wervingsproblemen relatief
stabiel

Wervingsproblemen vooral door
gebrek aan goed geéquipeerde
sollicitanten

Niet ingevulde vacatures vergroten
vooral werkdruk

Aanpassingen werving en selectie
bij moeilijk vervulbare vacatures
Interne aanpassingen bij moeilijk
vervulbare vacatures

Scholing en leervormen
Organisatie van het werk binnen de
Metalektro

Duurzame inzetbaarheid
Metalektro in de nabije toekomst
Agenda voor de Toekomst



VNI9vd 3aN3970A VW A VORIGE PAGINA

Voorwoord

Management Summary

Commercieel technische vacatures B 1. Dynamiek in de Metalektro

staan gemiddeld zes maanden open’, 2. Arbeidsmarktontwikkelingen

aldus HR manager Debbie Verhagen Metalekiro 2015

van Siqura B.V., leverancier van 3. Vacatures en werving

P 3.1 Percentage bedrijven met

vacatures vrij stabiel, wel meer

Commercieel  technische — mensen vraag naar uitvoerende technici

3.2 Meer werk en meer mobiliteit
belangrijkste ontstaansredenen

geavanceerde video-oplossingen.

zijn volgens haar steeds moeilijker te

vinden, wat vooral te maken heeft met vacatures

de hoge, specifieke eisen die het bedrijf 3.3 E’rrt\nlgir:In wervingsproblemen relatief

stelt: “Siqura is vooral geinteresseerd 3.4 Wervingsproblemen vooral door

in mensen met een achtergrond in gebrek aan goed geéquipeerde
sollicitanten

CCTV [closed-circuit television’] of 3.5 Nietingevulde vacatures vergroten

vooral werkdruk

Bl 3.6 Aanpassingen werving en selectie

bijvoorbeeld verkopers zijn die niet bij moeilijk vervulbare vacatures
. 3.7 Interne aanpassingen bij moeilijk

video content analyse. Dat kunnen

| alleen over een commerciéle instelling
vervulbare vacatures

I beschikken, maarook verstand hebben
- | : 4. Scholing en leervormen
I I | VG BBHE, BTNLT e GO EE 00 e e 5. Organisatie van het werk binnen de
: i I producten geintegreerde oplossingen Metalektro

o 6. Duurzame inzetbaarheid
6 | 1 2y i GOMTE! VET ARENSE ey 7. Metalektro in de nabije toekomst
| | een dergelijke achtergrond is klein en 8. Agenda voor de Toekomst
6 U | | maakt vacatures derhalve moeilijker
I I I I fe vervullen.

N | e d

SPECIALISTISCHE FUNCTIES
STAAN LANG OPEN




VNI9Vd 3aN3970A VW A VORIGE PAGINA

3.2 MEER WERK EN MEER MOBILITEIT BELANGRIJKSTE
ONTSTAANSREDENEN VACATURES

Net als in 2014 is ook in 2015 de foenemende werkvoorraad de meest genoemde reden voor het ontstaan van
vacatures voor technici (Figuur 3.3). Verder is te zien dat vrijwillig vertrek van personeel een steeds belangrijkere
reden voor vacatures is geworden. Waar in juli 2014 ongeveer 1 op de 5 vacatures voor technici ontstond door
vrijwillig vertrek, betreft dit aandeel in januari 2016 bijna de helft. 0ok zien we dat vacatures vaker ontstaan
omdat werknemers tijdelijk niet inzetbaar zijn. Waar in 2014 nog 2 procent van de vacatures om deze reden
ontstond, is dit in januari 2016 13 procent. Hoewel de sector dus ‘in de lift’ lijkt te zitten (veel vacatures door
toename hoeveelheid werk), lijkt het voor bedrijven moeilijker om personeel (langdurig) te behouden. Mochten
de vacatures die ontstaan door deze toenemende vrijwillige mobiliteit en groeiende (tijdelijke) uitval niet snel
ingevuld kunnen worden, dan neemt de kans toe dat dit leidt tot knelpunten in de personeelsvoorziening.

Figuur 3.3 Ontstaansreden van vacatures voor technici (% bedrijven), 2014-2015
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Vacatures vaak proactief geopend

De ontstaansredenen voor vacatures kunnen verder onderzocht worden door te bestuderen of vacatures ontstaan
als gevolg van een bestaande situatie of een verwachte toekomstige situatie. Als een vacature binnen een bedrijf
ontstaat als gevolg van een actuele vraag naar personeel, dan is er sprake van een reactief vacaturebeleid.
Ontstaat de vacature binnen het bedrijf echter doordat het bedrijf anticipeert op toekomstige

vraag naar personeel, dan spreken we van een proactief vacaturebeleid. In Figuur 3.4 is te zien dat vacatures

in veel gevallen proactief zijn geopend. Hoewel percentages per ontstaansreden flink fluctueren, zien we dat

het vooral gaat om het anticiperen op een groeiende werkvoorraad en op het vertrek van personeel door (pre)
pensioen. Ten opzichte van 2014 valt vooral op dat interne mobiliteit aanzienlijk minder genoemd is als reden voor
het proactief openen van vacatures.

Figuur 3.4 Proactief geopende vacatures naar ontstaansreden (% bedrijven), 2014-2015
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3.3 ERVAREN WERVINGSPROBLEMEN RELATIEF STABIEL

Ongeveer 45 procent van de bedrijven ervaart in 2015 niet of nauwelijks problemen bij het vinden van technisch
personeel (Figuur 3.5). Ongeveer 3 op de 10 bedrijven zegt niet weinig, maar ook niet veel problemen te ervaren.
Een kwart geeft aan veel wervingsproblemen te hebben ondervonden. Dit is ruwweg vergelijkbaar met 2013 en
2014. Kijken we echter verder terug in de tijd, dan zien we dat bedrijven de afgelopen jaren, vergeleken met de
diepe economische crisisjaren 2009 en 2010, meer moeite hebben gehad om technici te werven.

Figuur 3.5 Problemen bij het vinden van technisch personeel (% bedrijven), 2007-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2007-2015

Wervingsproblemen vooral bij technische functies en engineering en r&d-functies

In figuren 3.6, 3.7 en 3.8 wordt nader ingezoomd op de bedrijven die aangaven gemiddeld, veel of erg veel
problemen te ervaren bij de werving van technici. Bedrijven die (vrijwel) geen wervingsproblemen ervaren,
zijn in de volgende drie figuren dus niet opgenomen. De figuren geven nader inzicht in respectievelijk de
wervingsproblemen naar type functies, naar regio en naar bedrijfsgrootte.

Voorwoord

Management Summary

3.2

3.3
3.4

3.5
3.6
3.7

PN® on

Dynamiek in de Metalektro
Arbeidsmarktontwikkelingen
Metalektro 2015

Vacatures en werving

Percentage bedrijven met
vacatures vrij stabiel, wel meer
vraag naar uitvoerende technici
Meer werk en meer mobiliteit
belangrijkste ontstaansredenen
vacatures

Ervaren wervingsproblemen relatief
stabiel

Wervingsproblemen vooral door
gebrek aan goed geéquipeerde
sollicitanten

Niet ingevulde vacatures vergroten
vooral werkdruk

Aanpassingen werving en selectie
bij moeilijk vervulbare vacatures
Interne aanpassingen bij moeilijk
vervulbare vacatures

Scholing en leervormen
Organisatie van het werk binnen de
Metalektro

Duurzame inzetbaarheid
Metalektro in de nabije toekomst
Agenda voor de Toekomst



VNI9Vd 3aN3970A W A VORIGE PAGINA

Figuur 3.6 toont dat bedrijven in 2015, net als in 2013 en 2014, met name wervingsproblemen ondervonden

rond uitvoerend technische functies en engineering en r&d-functies. Vooral de foenemende problemen rond
engineering en r&d-functies - deze functiecategorie werd in 2013 voor het eerst apart onderscheiden - vallen
op. In 2015 levert dit type functies relatief de meeste wervingsproblemen op. Naast toenemende problemen in
de werving rond engineering en r&d-functies, ontstaan er mogelijk ook knelpunten rond technisch opgeleide
verkopers. Het aandeel bedrijven met problemen rond dit type functie is snel gegroeid van 7 procent in 2013 naar
28 procent in 2015.

Figuur 3.6 Problemen bij het vinden van technisch personeel naar functiecategorie (% bedrijven), 2007-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2007-2015
Noot: De gepresenteerde gegevens hebben alléén betrekking op bedrijven die aangaven ‘niet weinig en niet veel, 'veel’ of ‘erg veel’ problemen te
ervaren bij het werven van technisch personeel.

Vaker wervingsproblemen rond technisch opgeleide verkopers in West

Net als in Figuur 3.6 zien we in Figuur 3.7 dat bedrijven relatief vaak wervingsproblemen ervaren rond engineering
en r&d-functies. Hier lijkt geen sterke regionale component te spelen: zowel in Zuid-, West- als Noord/Qost-
Nederland zijn dit functies waar de afgelopen jaren moeilijk personeel voor geworven kan worden. Wel zien we

bij de andere functiecategorieén regionale verschillen. Zo ervaren bedrijven in de regio West in 2015 relatief

veel wervingsproblemen rond technisch opgeleide verkopers, terwijl dit in Zuid en Noord/Qost veel minder
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speelt. Hierbij valt overigens op dat er in 2013 en 2014 nauwelijks wervingsproblemen rond technisch opgeleide

verkopers waren in West-Nederland. Het is op dit moment nog onduidelijk of het in West een tijdelijk of meer

structureel wervingsprobleem betreft. Dat de vraag naar specifieke functies (en functiegroepen) van regio tot

regio kan verschillen, volgt ook uit interviews met bedrijven en is te lezen in op pagina 44.

Figuur 3.7 Problemen bij het vinden van technisch personeel naar regio en functiecategorie (% bedrijven), 2013-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2013-2015
Noot: De gepresenteerde gegevens hebben alléén betrekking op bedrijven die aangaven ‘niet weinig en niet veel, ‘'veel’ of ‘erg veel’ problemen te

ervaren bij het werven van technisch personeel.
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REGIONALE COMPONENT
BlJ WERVING

Heesen Yachts is een scheepswerf gespecialiseerd in luxe jachten. Het bedrijf is gevestigd in Oss en dat
heeft zowel voor- als nadelen voor de werving van personeel. HR manager Nick van Putten: “We kunnen
relatief gemakkelijk in technisch personeel voorzien, omdat we de enige jachtenbouwer in de regio zijn.

Bovendien hebben we gezien onze werkzaamheden een relatief grote aantrekkingskracht op (jonge)

fechnici. Technici die ervaring hebben in de jachtbouw zoals lassers, plaatwerkers, technisch tekenaars
en projectleiders zijn echter lastiger te vinden. Zij zitten vooral in het westen en noorden van het land, waar
veel meer vergelijkbare bedrijven zijn gevestigd. Mede hierdoor worden constructeurs en tekenaars met
een specifieke scheepsbouwachtergrond vaak in het buitenland geworven.”
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Verkopers moeilijker te vinden voor mkb, uitvoerende technici moeilijker voor grote bedrijven
Figuur 3.8 toont - wederom alleen voor bedrijven die wervingsproblemen hebben ervaren - welke functies
vooral problemen opleveren, waarbij gespecificeerd is naar bedrijfsgrootte. Engineering en r&d-functies leveren
zowel bij mkb's als grote bedrijven, in alle getoonde jaren, relatief vaak wervingsproblemen op. Het vinden van
geschikt engineering en R&D personeel lijkt dus relatief lastig, ongeacht regio of bedrijfsgrootte. Bij de andere
functies zijn wel verschillen naar bedrijfsgrootte waarneembaar. Waar mkb’s in 2015 verhoudingsgewijs vaak
wervingsproblemen rond technisch opgeleide verkopers ondervonden, hadden grote bedrijven relatief vaak
problemen rond de werving van uitvoerende technici.

Figuur 3.8 Problemen bij het vinden van technisch personeel naar bedrijfsgrootte en functiecategorie (% bedrijven), 2013-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2013-2015
Noot: De gepresenteerde gegevens hebben alleen betrekking op bedrijven die aangaven ‘niet weinig en niet veel’, ‘'veel of ‘erg veel’ problemen te
ervaren bij het werven van technisch personeel.

3.4 WERVINGSPROBLEMEN VOORAL DOOR GEBREK AAN
GOED GEEQUIPEERDE SOLLICITANTEN

Wervingsproblemen lijken steeds meer een kwalitatieve oorzaak te hebben dan een kwantitatieve oorzaak. Een
gebrek aan benodigde competenties bij sollicitanten wordt al jarenlang genoemd als de belangrijkste oorzaak
voor wervingsproblemen, ongeveer 6 op de 10 bedrijven geven deze reden op (Figuur 3.9). Gezien het structureel
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hoge aantal bedrijven dat dit noemt (en de licht stijgende ontwikkeling hierin) is er geen reden om aan te nemen
dat dit op korte termijn verandert. Een andere veel genoemde kwalitatieve oorzaak, die eveneens een stijgende
trend kent, is het gebrek aan werkervaring van de sollicitanten (in 2010 noemde 30 procent van de bedrijven dit
als belangrijke reden, in 2015 is dit toegenomen tot 40 procent). Een oorzaak die ook nog vaak voorkomt maar
relatief in belang daalt is het gebrek aan sollicitanten. Een aantal metalektrobedrijven geeft aan dat dit mogelijk
veroorzaakt wordt door de nasleep van de crisis, waardoor er momenteel wat meer aanbod van kandidaten is dan
voorheen. Daarmee lijkt het gebrekkige kwantitatieve aanbod iets minder problematisch te worden. Dat wordt
bevestigd als we kijken naar de andere twee oorzaken die kwantitatief van aard zijn, ‘te weinig aanbod vanuit
opleidingen’ en ‘te weinig aanbod van mensen met interesse in een technische beroep’ 0ok deze kwantitatieve
oorzaken laten een dalende trend zien.

Figuur 3.9 Belangrijkste oorzaken van de wervingsproblemen voor technici (% bedrijven), 2012-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2010-2015
Noot: In de jaren 2012 en 2013 werd gevraagd naar de oorzaken van de wervingsproblemen in de afgelopen 6 maanden, terwijl sinds 2014 wordt
gevraagd naar de afgelopen 12 maanden.
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3.5 NIET INGEVULDE VACATURES VERGROTEN VOORAL
WERKDRUK

Wanneer vacatures niet vervuld worden, kan dit vervelende gevolgen hebben voor de bedrijfsvoering. In 2015
gaf 34 procent van de metalektrobedrijven aan dat niet ingevulde vacatures direct merkbare gevolgen hebben.
In Tabel 3.1 zien we om welke concrete gevolgen het voor deze bedrijven gaat. Zowel in 2013, 2014 als 2015
geven bedrijven aan dat niet ingevulde vacatures vooral tot een toename in de werkdruk leiden. In 2015 wordt
dit door 71 procent genoemd, fors lager dan in 2014 (87%), maar wel in lijn met 2013 (70%). Het tweede meest
genoemde gevolg (in alle jaren) betreft het blijven liggen van werk en/of het missen van deadlines. Hier gaat
het dus niet alleen om een verzwaring van de werklast, maar om concrete negatieve gevolgen in de productie /
dienstverlening. Dit gevolg wordt in 2015 weliswaar aanzienlijk vaker genoemd dan in 2014 (van 35% naar 51%),
maar ligt wederom in lijn met 2013 (53%). Andere gevolgen die in de verschillende jaren door een kwart tot een
derde van de bedrijven genoemd worden, zijn: langere levertijden, minder mogelijkheden om te innoveren en

hogere kosten vanwege een noodzaak tot uitbesteding.
47]

Tabel 3.1 Top 5 gevolgen van niet ingevulde vacatures, 2013-2015

top5 | meestgenoemd 2013 meest genoemd 2014 meest genoemd 2015

1 70% - toegenomen werkdruk 87% - toegenomen werkdruk 71% - toegenomen werkdruk

2 53% - werk blijft liggen / deadlines worden gemist 35% - werk blijft liggen / deadlines worden gemist | 51% - werk blijft liggen / deadlines worden gemist

3 32% - levertijden worden langer 31% - levertijden worden langer 27% - levertijden worden langer

4 31% - minder mogelijkheden om fe innoveren 26% - minder mogelijkheden om te innoveren 27% - hogere kosten doordat werk moet worden

uitbesteed
5 23% - hogere kosten doordat werk moet worden 26% - hogere kosten doordat werk moet worden 25% - minder mogelijkheden om te innoveren
uitbesteed uitbesteed

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2013-2015

3.6 AANPASSINGEN WERVING EN SELECTIE BIJ MOEILIJK
VERVULBARE VACATURES

Bedrijven kunnen op verschillende manieren hun werving- en selectiebeleid aanpassen om met moeilijk
vervulbare vacatures om te gaan. In Figuur 3.10 is te zien welke aanpassingen door bedrijven gemaakt worden
en hoe effectief ze deze vinden. Op de horizontale as zien we dat veruit de meest genoemde aanpassing het
gebruik van intermediairs is. Nagenoeg alle bedrijven (95%) zetten uitzend-, detacherings- of wervingsbureaus
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in bij moeilijk vervulbare vacatures. Andere aanpassingen die relatief vaak genoemd worden zijn onder meer:

het bieden van goede loopbaanperspectieven (68%), het aantrekken van minder ervaren personeel (66%) en het

actiever betrekken van scholieren (55%).

Als we op de verticale as kijken naar de veronderstelde effectiviteit per aanpassing indien deze door het

bedrijf wordt toegepast, dan blijkt dat het bieden van goede loopbaanperspectieven en het inschakelen van

intermediairs vaak effectief wordt geacht (door respectievelijk 83% en 78% van de bedrijven). Dit zijn bovendien

instrumenten die - zoals we hebben gezien - ook daadwerkelijk vaak worden gehanteerd in de praktijk. Een ander

instrument dat vaak (79%) effectief wordt geacht betreft het collegiaal inlenen van personeel. Hoewel bedrijven

dit vaak als effectief typeren wordt dit maar beperkt toegepast: ongeveer 1 op de 7 bedrijven geeft aan dit te

doen. Waarschijnlijk heeft dit aanvankelijk meer voeten in de aarde dan de makkelijker te hanteren aanpassingen.

Figuur 3.10 Aanpassingen in werving en selectie om met moeilijk vervulbare vacatures voor technici om te gaan (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015
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3.7 INTERNE AANPASSINGEN BIJ MOEILIJK VERVULBARE
VACATURES

Wanneer bedrijven te maken hebben met moeilijk vervulbare vacatures kunnen zij - naast of aanvullend op
aanpassingen in de werving en selectie - ook aanpassingen doen in de interne bedrijfsvoering. In Figuur 3.11

zien we wederom op de horizontale as het aandeel bedrijven dat een betreffende (interne) aanpassing uitvoert

en op de verticale as het aandeel bedrijven dat mits zij de aanpassing uitvoeren deze ook (zeer) effectief achten.
De figuur toont dat het overgrote merendeel van de bedrijven bij moeilijk vervulbare vacatures aanpassingen

doet in de personele inzet. Zo geeft bijna 9 van de 10 bedrijven met moeilijk vervulbare vacatures aan het zittend
personeel over te laten werken en/of hen flexibel in te zetten. Het gaat hierbij dus vooral om onmiddellijke
aanpassingen in de bedrijfsvoering. Een meer structurele aanpassing die vaak genoemd wordt, betreft het om- of
bijscholen van personeel (70%).

Wanneer we vervolgens kijken naar de veronderstelde effectiviteit op de verticale as, dan zien we dat veel maatregelen
(zeer) effectief worden gevonden. Alle aanpassingen worden door minstens 80 procent van de bedrijven effectief

geacht. Met name omscholing / bijscholing scoort hierbij zeer hoog (door 93% effectief geacht, indien toegepast).

Figuur 3.11 Interne aanpassingen om met moeilijk vervulbare technische vacatures om te gaan (% bedrijven), 2015
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Specialistisch technisch personeel is schaars, zo ervaart het bedrijf Mokveld Valves, producent
van kleppen en ventielen voor de gas- en olieindustrie. Het zeer specifieke karakter van het
bedrijf bemoeilijkt de werving van personeel. HR manager Manita Lemmens: “De ideale technicus
voor Mokveld is iemand met een werktuigbouwkundige opleiding en een achtergrond in olie en

gas. In de praktijk moeten we deze functie-eis echter regelmatig loslaten, omdat deze mensen

schaars zijn. We waren vaak op zoek naar het schaap met vijf poten en dat vonden we meestal
niet” Bestaande opleidingen sluiten niet volledig aan op de werkzaamheden van het bedrijf. Een
oplossing voor dit probleem is volgens haar “zoeken naar mensen met een goede basisopleiding,
bijvoorbeeld werktuigbouwkunde, en zelf investeren in training en opleiding” Zodoende kunnen
nieuwe medewerkers alsnog de benodigde, specifieke kennis en kunde opdoen.

SPECIFIEKE VEREISTEN
NOODZAKEN BIJSCHOLING
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4. SCHOLING EN
LEERVORMEN

Na twee jaren van herstel in de opleidingsuitgaven hebben deze zich in 2015 gestabiliseerd op een relatief

nog laag niveau van 1,9 procent van de loonsom. Daarnaast is het aantal dagen dat metalektrowerknemers
gemiddeld aan cursus en training deelnemen gedaald ten opzichte van 2014. Deze daling zien we ook terug in de
gemiddelde cursus- en trainingsdeelname van vaste medewerkers en medewerkers met een tijdelijk contract.
Als we kijken naar de terreinen waarop metalektrobedrijven hun medewerkers scholen, zien we voor nagenoeg
alle terreinen minder bedrijven die hun personeel scholen. 0ok zijn er minder bedrijven geweest die maatregelen
namen om hun personeel bij de eigen opleiding en ontwikkeling te betrekken. Al deze negatieve ontwikkelingen
ten aanzien van scholing zijn in lijn met de stijging in het percentage bedrijven dat belemmeringen ervaart bij het
scholen van hun personeel.

Lichtpuntjes zijn er ook. Investeringen in scholing voor flexibele medewerkers hebben de afgelopen jaren een
inhaalslag gemaakt. In 2010 lag het aandeel vaste werknemers dat scholing genoot veel hoger dan het aandeel
onder tijdelijke werknemers en inleenkrachten, anno 2015 zijn deze verschillen veel kleiner.

4.1 OPLEIDINGSUITGAVEN IN 2015 GESTABILISEERD MAAR
NOG ALTIJD RELATIEF LAAG

Na twee achtereenvolgende jaren van groei in de (relatieve) opleidingsuitgaven (2012-2014), is de groei in
opleidingsuitgaven tussen 2014 en 2015 gestagneerd (Figuur 4.1). Net als in 2014, werd in 2015 gemiddeld

1,9 procent van de loonsom besteed aan opleidingen, ruim hoger dan in 2012 (toen 1,2%), maar nog altijd
relatief laag. Navraag bij een aantal metalektrobedrijven brengt nog een aantal mogelijke oorzaken aan het
licht waardoor de out-of-pocket kosten vertraagd reageren en zich momenteel nog op een relatief laagniveau
bevinden. Ten eerste ervaren bedrijven de situatie wellicht nog niet zo rooskleurig als in bijvoorbeeld 2008, toen
de omzetgroei net zo hoog was als nu, maar men niet net uit een crisis kwam. Verder wijzen ze erop dat ten tijde
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van crisis vaak het eerste wordt gesneden in scholing, terwijl scholing niet het eerste is waarin na een crisis

de investeringen weer omhoog gaan. Na een crisis heeft mogelijk eerst eventueel achterstallig onderhoud aan
machines voorrang en pas als het economisch herstel aanhoudt en het achterstallig onderhoud is gepleegd veren
de scholingsinvesteringen weer terug. Daarnaast geven ze aan dat ze recentelijk meer middelen beschikbaar
hebben zien komen in de vorm van subsidies, bijvoorbeeld als gevolg van sectorplannen, waardoor ze als bedrijf
minder hoefden uit te geven. Tot slot geven een aantal bedrijven aan dat ze meer hebben ingezet op informeel

leren, wat niet tot uitdrukking komt in de out-of-pocket kosten.

Figuur 4.1 Gemiddelde opleidingsuitgaven voor technische werknemers (% van loonsom)

en indexcijfer totale omzet Metalektro, 2006-2015
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4.2 NAUWELIJKS NOG VERSCHILLEN IN SCHOLINGS-
DEELNAME TUSSEN VAST EN TIJDELIJK PERSONEEL

Werknemers in de Metalektro volgden in 2015 gemiddeld 2,7 dagen aan cursussen en trainingen. Dit gemiddelde
ligt hoger dan in 2013 (toen 2,5) maar lager dan in 2014 (toen 3,4). In Figuur 4.2 is te zien hoeveel procent van
de werknemers minstens één dag cursus of training heeft gehad, gespecificeerd naar type dienstverband.
Hoewel vast personeel in alle jaren, ook in 2015, vaker scholing krijgt dan tijdelijk personeel, zien we een sterk
convergerende trend. Tussen 2010 en 2014 verkleinden de verschillen snel, doordat tijdelijk en ingeleend
personeel een forse ‘inhaalslag’ maakten ten opzichte van vast personeel®.

Tussen 2014 en 2015 zijn de verschillen wederom verkleind, maar nu opvallend genoeg, door een dalend
scholingspercentage onder vast en tijdelijk personeel enerzijds en een verder stijgend percentage onder
ingeleend personeel anderzijds. Navraag bij een aantal metalektrobedrijven wijst erop dat hier mogelijk een
wervingsaspect van belang is; ingeleende krachten worden steeds meer gezien als mogelijk toekomstig

eigen personeel en goede scholingsmogelijkheden kan een onderscheidende factor zijn waarom mensen in

een bepaald bedrijf willen (blijven) werken. Ook realiseren mogelijk steeds meer bedrijven zich dat de juiste
scholing van flexibele medewerkers bijdraagt aan kwaliteitsbehoud in de productie. Door deze ontwikkelingen
zijn er tussen vast, tijdelijk en ingeleend personeel in 2015 nauwelijks nog verschillen in scholingsdeelname
(deelnamepercentages van respectievelijk 44, 41 en 36 procent). Ten opzichte van 2010 is de scholingsdeelname
in de Metalektro dus sterk genivelleerd.

¢ Sinds 2013 is in de vragenlijst gebruikt gemaakt van een schuifbalk (in plaats van een invulvak]. In theorie is het mogelijk dat deze wijziging (een deel van) de sprong tussen 2012 en 2013
verklaart. Echter, het percentage bij de categorie ‘vast dienstverband’ kent geen sprong, terwijl ook daar de schuifbalk is geinfroduceerd. Dit wijst erop dat er wel degelijk sprake is van een
sterke stijging in onderliggende trainingsdeelname van flexibele medewerkers, wat wordt bevestigd door de gecontinueerde stijging in 2014 en (voor ingeleende krachten) in 2015.
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Figuur 4.2 Technisch personeel dat minimaal 1 dag cursus of training volgde (% medewerkers naar type dienstverband), 2010-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2010-2015

4.3 SCHOLING VOORAL GERICHT OP VAKTECHNIEK EN
BHV/EHBO

Scholing had in 2015, in lijn met 2014, vooral betrekking op training in vaktechnische vaardigheden en BHV/

EHBO. Ongeveer 8 op de 10 bedrijven geven aan dat het technisch personeel op deze aspecten scholing heeft

genoten. In veel mindere mate heeft scholing in 2015 betrekking op training in veilig gedrag, leidinggeven,

communicatieve vaardigheden of andere aspecten. Ten opzichte van 2014 zien we vrijwel over de hele linie

een lager percentage bedrijven dat personeel op de betreffende aspecten heeft geschoold. Vrijwel de enige

scholingsvorm die procentueel ‘stabiel’ is gebleven, betreft training in procesgericht werken. Het gaat hierbij

zowel in 2014 als 2015 echter om minder dan 2 op de 10 bedrijven.
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Figuur 4.3 Terreinen waarop technisch personeel is getraind (% bedrijven), 2014-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2014-2015
Noot: Alleen de terreinen die door ten minste 10% van de werkgevers werden genoemd zijn opgenomen in de figuur.
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SCHOLING STRUCTUREEL
ONDERDEEL VAN
ORGANISATORISCH BELEID

Scholing staat bij LDM, producent van messing
halffabrikaten, nadrukkelijk op de kaart. Zo kent het
bedrijf een fulltime aangestelde interne opleider
en heeft het scholingsbeleid een gestructureerd,
cyclisch karakter. HR Manager Hans van Dugteren:
“Opleidingsinspanningen starten altijid met het in
kaart brengen van de aanwezige competenties
van de fechnici. Daarnaast kijken we waar onze
bedrijfsonderdelen daadwerkelijk behoefte aan hebben
omte zien waarwein moeten investeren. Soms betekent
dit dat we investeren in niveau verhogende opleidingen,
bijvoorbeeld door iemand die nu op mbo 2 niveau zit
een niveau 3 opleiding te laten volgen. Ook meer
specifieke scholing kan nodig zijn, bijvoorbeeld wanneer
opdrachtgevers specialistische trainingen of cursussen
vereisen in verband met certificering.” Na drie jaar wordf
geévalueerd of criteria op het gebied van scholing en
fraining zijn gehaald: “Opleidingsinspanningen hebben
niet altijd meteen effect, maar de effectiviteit moet wel
over een langere periode in orde zijn.” Afdelingshoofden
spelen hierbij een belangrijke rol en evalueren of de
inspanningen hun vruchten afwerpen en zaken lopen

zoals ze moeten lopen.
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4.4 LEARNING ON THE JOB BELANGRIJKSTE LEERVORM

Een ‘leven lang leren’ is één van de speerpunten van de ministeries van OCW en SZW. In een continu
veranderende arbeidsmarkt (zowel technologisch-organisatorisch als qua personeelsopbouw] is het niet alleen
belangrijk om een goede basisopleiding te hebben, maar ook om tijdens de loopbaan te blijven investeren in
scholing®. Bijblijven in het vak en het vergroten van kennis kan op talloze manieren, Figuur 4.4 geeft een overzicht
van de belangrijkste leervormen binnen metalektrobedrijven. Uit de figuur volgt dat leren vooral in de praktijk,

op de werkvloer gebeurt: het zogenaamde ‘leren on the job’ Meer dan 8 op de 10 bedrijven maken gebruik

van deze leervorm. Meer formele leervormen die vaak worden genoemd zijn klassikale trainingen/cursussen
(65%) en workshops of seminars (50%). Ruim 4 op de 10 bedrijven geven aan dat ze de mogelijkheid bieden om
een opleiding voor een hoger kwalificatieniveau te volgen, bijvoorbeeld via een deeltijdopleiding mbo of hbo.
E-learning blijkt nog vrij beperkt ingezet te worden, bijna 2 op de 10 bedrijven hanteren deze leervorm.

Figuur 4.4 Gehanteerde leervormen binnen de organisatie (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

° Borghans, L., Fouarge, D., Grip, A. de & Thor, J. van (2014). Werken en leren in Nederland. Maastricht: Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt (ROA).
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Scholing kan zowel binnen als buiten de eigen muren plaatsvinden. Zo worden cursussen bij Mokveld
Valves, producent van kleppen en ventielen voor de gas- en olieindustrie, zowel intern als extern gevolgd.
Enerzijds worden instituten aangefrokken om cursussen te geven op de bedrijfslocatie, anderzijds volgen
medewerkers geregeld cursussen op externe locaties en volgt ongeveer 2 procent een niveau verhogende
opleiding. Bij Mokveld zijn gemiddeld drie tot vier mbo-bbl’ers werkzaam in de productie die door een
senior medewerker of productiechef worden begeleid. Door jongeren een leerwerkplek te bieden probeert
het bedrijf de aanwas van jonge technici te garanderen en kan worden ingespeeld op de verwachte
vervangingsvraag in de komende jaren.

SCHOLING INTERN EN EXTERN
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De hiervoor gepresenteerde leervormen worden door de bedrijven in meer of mindere mate van belang geacht
voor het bedrijfsresultaat. Uit Figuur 4.5 volgt dat alle leervormen in absolute zin door een grote meerderheid van
de metalektrobedrijven (erg) belangrijk worden geacht voor het bedrijfsresultaat. De verschillen die we zien doen
daar niks aan af, maar geven aan welke leervormen relatief tot de andere leervormen het belangrijkst worden
geacht door metalektrobedrijven. De meest gehanteerde leervorm, ‘leren on-the-job’, wordt veruit het belangrijkst
geacht voor het resultaat. Vrijwel alle bedrijven (94%) vinden deze leervorm belangrijk tot erg belangrijk, waarbij
maar liefst 39 procent ‘leren on-the-job’ erg belangrijk vindt. Een leervorm die veel minder wordt gehanteerd (zie
Figuur 4.4), maar ook vaak erg belangrijk wordt geacht (24%), is coaching. Leervormen die relatief iets minder
vaak (erg) belangrijk worden geacht voor het bedrijfsresultaat zijn e-learning en workshops / seminars.

Figuur 4.5 Belang van leervormen voor bedrijfsresultaat (% bedrijven), 2015

leren ‘on-the-job’

mentoring

_ helemaal niet belangrijk
niet belangrijk

_ neutraal

_ belangrijk

_ erg belangrijk

e-learning

klassikale training/cursus
(intern of extern)
coaching

workshop of seminar
(intern of extern)

deelname aan een opleiding voor een
hoger kwalificatieniveau (bijvoorbeeld
een deeltijd mbo- of hbo-opleiding)

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015
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ACTIEF SCHOLINGSBELEID
ALS ONDERDEEL VAN GOED
WERKGEVERSCHAP

Trainings- en opleidingsinspanningen binnen LDM, fabrikant van messing halffabrikanten, zijn volgens

HR Manager Hans van Dugteren niet alleen gericht op het verhogen van het rendement van het bedrijf.

Scholing kent een breder, maatschappelijk doel. “We zien het ook als een sociale verplichting in het kader
van employability: mensen moeten zich blijven ontwikkelen in fraining en opleiding. Werknemers zijn hier
vaak zelf niet zo mee bezig, omdat ze tevreden zijn met hun huidige functie en werkzaamheden.”

Voorwoord
Management Summary

1. Dynamiek in de Metalektro

2. Arbeidsmarktontwikkelingen
Metalektro 2015

3. Vacatures en werving

4. Scholing en leervormen

4.1 Opleidingsuitgaven in 2015
gestabiliseerd maar nog altijd
relatief laag

4.2 Nauwelijks nog verschillen in
scholingsdeelname tussen vast en
tijdelijk personeel

4.3 Scholing vooral gericht op
vaktechniek en bhv/EHBO

4.4 Learning on the job belangrijkste
leervorm

4.5 Scholing veelal gezamenlijk
initiatief werknemer/
leidinggevende

4.6 Metalektro ervoerin 2015 meer
belemmeringen bij scholing

4.7 Hr-instrumenten

5. Organisatie van het werk binnen de
Metalektro

Duurzame inzetbaarheid
Metalektro in de nabije toekomst
Agenda voor de Toekomst

®No



VNI9Vd 3aN3970A W A VORIGE PAGINA

4.5 SCHOLING VEELAL GEZAMENLIJK INITIATIEF
WERKNEMER/LEIDINGGEVENDE

Ruim de helft van de bedrijven (52%) geeft aan dat het initiatief voor cursussen en trainingen van personeel
doorgaans gezamenlijk door werknemer en leidinggevende wordt genomen (Figuur 4.6). Dit aandeel is de
afgelopen jaren bovendien gestegen (was 43% in 2011). De beslissing om te investeren in scholing lijkt dus
meer en meer een gezamenlijke aangelegenheid. 29 procent van de bedrijven gaf in 2015 aan dat het initiatief
doorgaans bij de direct leidinggevende ligt. Bij 15 procent van de bedrijven komt het initiatief vooral van de HR/
P&0-afdeling. Slechts 5 procent van de bedrijven geeft aan dat het initiatief doorgaans van de medewerker zelf
komt.

Figuur 4.6 Initiatiefnemer(s) cursussen en trainingen voor het technisch personeel (% bedrijven), 2011-2015

60 -
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Personele Zaken

de werknemer zelf

\/

de direct leidinggevende

gemeenschappelijk

\ /\ leidinggevende en
werknemer
10
0o
T T T T T
2011 2012 2013 2014 2015

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2011-2015

Het overgrote merendeel van de metalekirobedrijven onderneemt activiteiten om het personeel (meer) betrokken

te krijgen bij hun eigen ontwikkeling (Figuur 4.7). Wel is het aandeel dat in 2015 geen activiteiten onderneemt
iets gegroeid ten opzichte van 2014 (van 12 naar 18 procent). Bedrijven die activiteiten ondernemen om
betrokkenheid te stimuleren doen dit vooral door hier in functioneringsgesprekken aandacht aan te besteden
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(64% in 2015). In veel mindere mate, maar bij minstens 1 op de 5 bedrijven, worden genoemd: leidinggevenden
leren om coachend leiding te geven, stimuleren dat werknemers elkaar enthousiast maken voor ontwikkeling,
leveren van extra inspanningen door P§0, en het aanbieden van een persoonlijk ontwikkelingsplan (POP). Met
uitzondering van ‘overleg met de OR en/of de personeelsvereniging’ werden alle stimulerende activiteiten in 2015
door een kleiner aantal bedrijven genoemd dan in 2014.

Figuur 4.7 Activiteiten ter stimulering betrokkenheid technisch personeel bij eigen opleiding en ontwikkeling (% bedrijven), 2014-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2014-2015
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ONTWIKKELING

STIMULEREN EN

BELONEN

Het Drunense LDM kent een beloningssysteem om
werknemers te motiveren zich te blijven ontwikkelen
middels trainingen en cursussen. Zo kunnen mede-
werkers na afronding van een opleiding een breder
fakenpakket krijgen en hiermee hun employability
verhogen. In sommige gevallen kunnen werkne-
mers bovendien een extra looncomponent krijgen.
Dit extra loon, dat als een variabele looncomponent
werkt, kan uiteindelijk worden omgezet in een vaste
component wanneer de effectiviteit van de scholing
over een langere periode zichtbaar is.

Voorwoord
Management Summary

1. Dynamiek in de Metalektro

2. Arbeidsmarktontwikkelingen
Metalektro 2015

3. Vacatures en werving

4. Scholing en leervormen

4.1 Opleidingsuitgaven in 2015
gestabiliseerd maar nog altijd
relatief laag

4.2 Nauwelijks nog verschillen in
scholingsdeelname tussen vast en
tijdelijk personeel

4.3 Scholing vooral gericht op
vaktechniek en bhv/EHBO

4.4 Learning on the job belangrijkste
leervorm

4.5 Scholing veelal gezamenlijk
initiatief werknemer/
leidinggevende

4.6 Metalektro ervoer in 2015 meer
belemmeringen bij scholing

4.7 Hr-instrumenten

5. Organisatie van het werk binnen de
Metalektro

Duurzame inzetbaarheid
Metalektro in de nabije toekomst
Agenda voor de Toekomst

®No



VNI9Vd 3aN3970A W A VORIGE PAGINA

4.6 METALEKTRO ERVOER IN 2015 MEER BELEMMERINGEN
BlJ SCHOLING

Bedrijven lijken in 2015 meer belemmeringen te hebben ervaren bij de scholing van technisch personeel dan in
2014 (Figuur 4.8). Waar 50 procent van de bedrijven in 2014 geen enkele belemmeringen ervoer rond scholing,
gaat hetin 2015 om 39 procent. Deze groeiende belemmeringen schrijven metalektrobedrijven vooral toe aan vier
redenen: de (te) hoge kosten van cursussen in termen van geld (28%) en tijd (26%), de beperkte aansluiting van
het cursusaanbod op de behoefte van de bedrijven (19%) en vervangingsproblemen (15%). Ten opzichte van 2014
worden drie van deze vier redenen aanzienlijk vaker genoemd.

Figuur 4.8 Belemmeringen bij scholing technisch personeel (% bedrijven), 2014-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2014-2015
Noot: Alleen de belemmeringen die door ten minste 10% van de werkgevers werden genoemd zijn opgenomen in de figuur.
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4.7 HR-INSTRUMENTEN

Om het loopbaanmanagement van medewerkers in goede banen te leiden maken metalektrobedrijven gebruik
van diverse hr-instrumenten. Deze hr-instrumenten worden onderverdeeld in vier bredere categorieén welke
samen de loopbaanmanagementcyclus vormen:

(A) De bepaling van het huidige competentieniveau van het technisch personeel (assessment);

(B) Het vastleggen van doelen en acties;

(C) Het volgen van scholing;

(D) Het opdoen van de gewenste werkervaring.

Figuur 4.9 toont deze categorieén inclusief onderliggende hr-instrumenten die bedrijven kunnen inzetten ten
behoeve van de ontwikkeling van hun (technisch) personeel. Het gaat hierbij om instrumenten die ingezet

zijn voor de meerderheid van het technisch personeel. Naast de categorieén worden twee meer algemene
hr-instrumenten getoond die breder toepasbaar zijn. Loopbaanplanning en werkoverleggen kunnen in de

praktijk namelijk doorlopend worden ingezet ter ondersteuning van alle vier onderscheiden categorieén van het
loopbaanmanagement. Uit de figuur volgt dat in 2015, net als in 2014, de overgrote meerderheid van de bedrijven
(86%) het werkoverleg inzet als hr-instrument. In veel mindere mate (19%), maar wel meer dan in 2014 (was 12%),
kennen de bedrijven loopbaanplanning voor het personeel.
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Figuur 4.9 Hr-instrumenten die zijn ingezet voor de meerderheid van het technisch personeel (% bedrijven), 2014-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2014-2015

(A) Assessment

Om (ontwikkelingen in) de competenties van het personeel in kaart te brengen, voert het leeuwendeel van
de bedrijven in 2015 functionerings- (86%) en beoordelingsgesprekken (76%). In veel mindere mate wordt
gebruik gemaakt van competentie- of vaardighedenmatrices (37%), hoewel dit instrument wel in opkomst
lijkt (was in 2014 30%). Een tiende van de bedrijven biedt werknemers de mogelijkheid om hun opgedane
kennis en vaardigheden te laten formaliseren in een ‘erkenning van verworven competenties’ (EVC), ofwel
ervaringscertificaat.

(B) Vastleggen van doelen en acties

Het vastleggen van doelen en acties draagt er tijdens het loopbaanmanagement aan bij dat er achteraf
geen misverstanden kunnen bestaan over de afspraken die werkgever en werknemer overeen komen. In
2015 worden deze afspraken bij 4 op de 10 bedrijven vastgelegd in een persoonlijk ontwikkelingsplan (POP)
voor individuele werknemers. 0ok op het niveau van het bedrijf als geheel kunnen ontwikkelingsdoelen

en -acties vastgelegd worden, een kwart van de bedrijven doet dit in een bedrijfsontwikkelingsplan (BOP).
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Competentiemanagementsystemen worden over het algemeen weinig toegepast: 13 procent van de bedrijven
geeft aan dit instrument in te zetten.

(C) Volgen van scholing

Bijna 60 procent van de bedrijven houdt scholings-/ontwikkelingsgesprekken. Leren onder werktijd is in 2015
minder toegepast dan in 2014: het percentage bedrijven dat dit instrument voor de meerderheid van het
technisch personeel inzet is fors gedaald van 44 naar 27 procent. Een derde van de bedrijven kende in 2015
specifieke bedrijfsopleidingsbudgetten, een vergelijkbaar percentage als in 2014.

(D) Opdoen van de gewenste werkervaring

De ontwikkeling van kennis en vaardigheden van het technisch personeel kan gefaciliteerd worden door hen
nieuwe werkervaring op te laten doen (on-the-job-training). Ruim een kwart van de bedrijven (27%) maakte
in 2014 en 2015 gebruik van functieroulatie. Werknemers kunnen ook leren van uitwisseling met collega’s
van andere bedrijfsvestigingen. Hoewel het aandeel bedrijven dat dit instrument inzet tussen 2014 en 2015 is

verdubbeld, gaat het echter om slechts een tiende van de bedrijven (10%). Dit is echter niet verrassend aangezien

het aantal bedrijven dat over meerdere vestigingen beschikt ook beperkt is.
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5. ORGANISATIE VAN
HET WERK BINNEN DE
METALEKTRO

De helft van de metalektrobedrijven heeft in 2015 te maken gehad met één of meerdere organisatorische
veranderingen. Deze hebben vooral betrekking op het vergroten van de variabele inzet van het personeel en de
onderlinge integratie/samenwerking. Het is dan ook niet vreemd dat breed inzetbaar personeel door veel bedrijven
wenselijk wordt geacht, hoewel niet altijd in die behoefte kan worden voorzien. Brede inzetbaarheid komt de
continuiteit van het bedrijf ten goede, zo helpt het schommelingen in de drukte op te vangen en vergemakkelijkt
het de vervanging van afwezige collega’s. Samenwerkingen van metalektrobedrijven met externe partners
gebeuren volop. Er wordt vooral samengewerkt met commerciéle partners, zoals toeleveranciers en afnemers.
De samenwerking met het onderwijs lijkt de komende jaren toe te nemen. Zo is er reeds veel contact met het
mbo, maar gaan ook steeds meer bedrijven banden aan met het hoger onderwijs. Kijken we ten slotte naar

het uitbesteden van activiteiten door de sector, dan blijkt dit vaak voor te komen. Tweederde van de bedrijven
geeftin 2015 aan (een deel) van zijn productieactiviteiten uit te besteden. Ondersteunende activiteiten (35%),
onderzoeksactiviteiten (26%) en administratieve activiteiten (18%) worden in veel minder bedrijven uitbesteed.

5.1 METALEKTRO VERGROOT VARIABELE INZET TECHNICI

De helft van de metalektrobedrijven heeft in 2015 te maken gehad met één of meerdere organisatorische
veranderingen (Figuur 5.1). In de komende drie jaar gaat het zelfs om 7 op de 10 bedrijven. Dit beeld ligt in lijn met
vorig jaar (2014). De meest genoemde organisatorische verandering, gerealiseerd in 2015 dan wel verwacht in

de komende jaren, betreft het vergroten van de inzet van technisch personeel. Een kwart van de bedrijven heeft
hier in 2015 mee te maken gehad en ruim een derde verwacht dit in de komende drie jaar. Andere toekomstige
organisatorische veranderingen die door minstens een vijfde van de bedrijven genoemd worden betreffen: meer
taakintegratie over afdelingen (30%), meer in teams werken (26%) en invoering van projectmatig werken (22%).
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Al deze genoemde veranderingen lijken samenwerking en integratie als gemeenschappelijke kenmerk te hebben.
Variabel, afdeling overstijgend en meer in (project}teamverband werken lijkt de trend.

Figuur 5.1 Gerealiseerde en verwachte organisatorische veranderingen (% bedrijven), 2015
geen verandering
variabele inzet van het eigen technisch

personeel vergroten

meer taakintegratie over afdelingen
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managementlagen

decentralisatie

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

5.2 BREDE INZETBAARHEID MEEST VERLANGD VAN
UITVOERENDE TECHNICI

Figuur 5.2 toont de mate waarin bedrijven behoefte hebben aan breed inzetbaar personeel, gespecificeerd
naar functiecategorieén. Deze behoefte verschilt fors tussen de functies. Het meest wordt brede inzetbaarheid
gewenst van uitvoerende technici. Tweederde van de bedrijven heeft hier in (zeer) sterke mate behoefte aan
terwijl slechts een tiende van de bedrijven hier geen behoefte aan heeft. Andere functies waar bedrijven graag
breed inzetbaar personeel voor hebben zijn engineering en r&d-functies (45% sterke tot zeer sterke behoefte)
en leidinggevende technische functies (37% sterke tot zeer sterke behoefte). Voor sommige andere functies
wordt brede inzetbaarheid veel minder belangrijk geacht. Zo geeft bijvoorbeeld drietiende van de bedrijven aan
dat ze geen behoefte hebben aan breed inzetbare technische verkopers of aan breed inzetbare niet-technische
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leidinggevenden. Samengevat zien we dat de behoefte aan brede inzetbaarheid het grootste is voor technische
functies in het primaire proces (uitvoerende, ondersteunende en leidinggevende technici en engineering en r&d)
en het kleinst voor de functies in de omliggende rollen (niet-technische ondersteuning en leidinggevenden en
technische opgeleide verkopers).

Figuur 5.2 Behoefte aan breed inzetbaar personeel, naar functiecategorie (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015
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KAN BREDE INZETBAARHEID
TE VER GAAN?

Het volgen van extra trainingen, cursussen en opleidingen komt de brede inzetbaarheid van het
personeelsbestand ten goede en maakt taakroulatie binnen bedrijven mogelijk. HR Manager Hans van
Dugteren van LDM geeft echter aan dat er ook potentiéle nadelen aan kleven. “Er bestaat altijd het gevaar
dat je iemand te breed opleidt. Zo hebben we een operator van een grote machine gehad die op den duur
70 breed geschoold en inzetbaar was, dat hij nog maar weinig tijd aan de machine besteedde. Het mag

natuurlijk niet zo zijn dat uiteindelijk niemand de machine meer wil en/of kan bedienen.”
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Bedrijven vanaf 100 medewerkers meeste behoefte aan breed inzetbare uitvoerende technici
Figuur 5.3 geeft een specificatie van de behoefte aan breed inzetbare uitvoerende technici naar bedrijfsgrootte.
Hier valt op dat de behoefte aan brede inzetbaarheid kleiner is bij bedrijven met minder dan 100 medewerkers.
Van bedrijven met 0-50 medewerkers heeft 9 procent geen behoefte aan breed inzetbare uitvoerende technici en
van bedrijven met 51-100 medewerkers is dit 18 procent. Bij bedrijven van meer dan 100 medewerkers geeft maar
5 procent (101-250 medewerkers) respectievelijk 3 procent (250+ medewerkers) aan hieraan geen behoefte te
hebben. Onder de bedrijven in de categorieén 101-205 en 250+ medewerkers geeft zelfs 80 procent aan in (zeer)
sterke mate behoefte te hebben aan breed inzetbare uitvoerende technici, een veel hoger percentage dan bij de
bedrijven kleiner dan 100 medewerkers. 0ok vorig jaar (2014, niet opgenomen in figuur) zagen we dat de behoefte
aan breed inzetbare uitvoerende technici het sterkst was bij de bedrijven vanaf 100 medewerkers.

Figuur 5.3 Behoefte aan breed inzetbaar uitvoerend technisch personeel, naar bedrijfsgrootte (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

Behoefte aan breed inzetbare uitvoerende technici neemt iets af
Hoewel de overgrote meerderheid van de bedrijven behoefte heeft aan breed inzetbare uitvoerende technici
(zie Figuur 5.2 en 5.3), lijkt deze behoefte langzaamaan iets kleiner te worden. Figuur 5.4 laat zien dat er in
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2013 nauwelijks bedrijven waren die geheel geen behoefte hadden aan breed inzetbare uitvoerende technici
(2%), dat dit aandeel in 2014 al iets is gegroeid (6%) en dat dit in 2015 inmiddels 1 op de 10 bedrijven betreft
(10%). Het aandeel bedrijven dat in sterke tot zeer sterke mate behoefte had aan breed inzetbare technici
daalde in dezelfde periode van 76 naar 65 procent. Als we de aanhoudende omzetstijging en positieve
werkgelegenheidsontwikkeling in de sector (Hoofdstuk 1) hierbij betrekken, zou de gedaalde behoefte aan
breed inzetbare technici mogelijk verklaard kunnen worden doordat er vaker ruimte is om voor bepaalde
werkzaamheden nieuwe medewerkers aan te nemen en de werkzaamheden niet meer onder het zittend

personeel te verdelen, waardoor technici zich gemiddeld gezien meer op hun eigen kerntaken kunnen richten.

Figuur 5.4 Behoefte aan breed inzetbare uitvoerende technici (% bedrijven), 2013-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2013-2015

5.3 BREED INZETBARE UITVOERENDE TECHNICI EN
ENGINEERING EN R&D-FUNCTIES NIET ALTIJD
BESCHIKBAAR

In Figuur 5.5 wordt weergegeven in hoeverre er daadwerkelijk aan de behoefte aan breed inzetbaar personeel
wordt voldaan. In de meerderheid van de gevallen lijkt er geen probleem: voor alle functies is er bij minstens
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tweederde van de bedrijven een match tussen de behoefte en de beschikbaarheid van breed inzetbaar personeel,
of is de behoefte minder groot dan de beschikbaarheid. Twee functies vallen echter op in de figuur, namelijk
uitvoerende technische functies en engineering en r&d-functies. Hoewel ook hier de meerderheid van de
bedrijven geen knelpunten lijkt te ervaren, zijn er voor die functies relatief meer bedrijven waar de behoefte groter
is dan de beschikbaarheid. Voor uitvoerende technici ligt dit aandeel (35%) op (vrijwel) gelijke hoogte met vorig
jaar (toen 33%). Voor engineering en r&d-functies ligt het percentage bedrijven waar de behoefte groter is dan de
beschikbaarheid in 2015, op 31 procent. Hiermee is dit percentage voor het tweede opeenvolgende jaar gestegen
(was 16% in 2013 en 20% in 2014).

Figuur 5.5 Balans tussen behoefte en beschikbaarheid breed inzetbaar personeel, naar functie (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

5.4 BREDE INZETBAARHEID KOMT CONTINUITEIT TEN GOEDE

In Tabel 5.1 zien we waarom bedrijven behoefte hebben aan breed inzetbare uitvoerende technici, de
functiecategorie waarvoor de behoefte aan brede inzetbaarheid het grootstis. Zowel in 2013, 2014 als 2015
zijn de belangrijkste redenen ruwweg hetzelfde. In alle jaren wordt het opvangen van schommelingen in de
bedrijfsdrukte het vaakst genoemd, minstens door 7 op de 10 bedrijven. Ook de tweede meest genoemde reden
is hetzelfde gebleven, brede inzetbaarheid is nuttig wanneer collega’s tijdelijk vervangen dienen te worden
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(bijvoorbeeld door ziekte). Wel lijkt deze reden belangrijker te zijn geworden, in 2013 noemde 58 procent van de
bedrijven deze reden, in 2015 gaat het om 69 procent. Ook de derde en vierde meest genoemde redenen zijn

in alle jaren dezelfde. lets minder dan de helft van de bedrijven geeft aan dat brede inzetbaarheid nodig is in
verband met product- en/of procesvernieuwingen of vanwege het aantrekkelijker maken van de functies. De
vijfde meest genoemde reden betreft in 2015 het beperken van ziekteverzuim. Gezien de voorgaande redenen
kunnen we stellen dat breed inzetbaar (technisch) personeel vooral nuttig is om de continuiteit van de productie
te borgen.

Tabel 5.1 Top 5 redenen voor behoefte aan breed inzetbare uitvoerende technici (% bedrijven), 2013-2015

ranking meest genoemd 2013 meest genoemd 2014 meest genoemd 2015
1 72% - schommelingen in de bedrijfsdrukte 75% - schommelingen in de bedrijfsdrukte 70% - schommelingen in de bedrijfsdrukte
opvangen opvangen opvangen
2 58% - vervanging tijdens afwezigheid (verlof, 61% - vervanging tijdens afwezigheid (verlof, 69% - vervanging tijdens afwezigheid (verlof,
ziekte, efc.) ziekte, etfc.) ziekte, efc.)
45% - i.v.m. product- en/of procesvernieuwingen | 47% - i.v.m. product- en/of procesvernieuwingen | 49% - i.v.m. product- en/of procesvernieuwingen
4 44% - aantrekkelijker maken van de functies 39% - aantrekkelijker maken van de functies 48% - aantrekkelijker maken van de functies
5 30% - kostenbesparing 25% - vergrijzing van het personeelsbestand 29% - ziekteverzuim beperken

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor, 2013-2015

5.5 EXTERNE SAMENWERKING VOORAL MET
-{)?DI}E(I(-)EbXSE'IBANCIERS EN AFNEMERS, MAAR ONDERWIJS IN

Metalektrobedrijven werken vooral samen met partners in de keten, enerzijds de leveranciers en anderzijds

de klanten (Figuur 5.6). In 2015 was er bij 64 procent van de bedrijven sprake van externe samenwerking

met leveranciers en bij 59 procent met klanten. Ook in de komende jaren zijn dit de belangrijkste
samenwerkingspartners. Wel zien we dat, vergeleken met 2015, meer bedrijven in de toekomst willen gaan
samenwerken met het onderwijs, waarbij vooral de samenwerking met het hoger onderwijs in opkomst lijkt.
Werkte in 2015 nog 42 procent van de bedrijven samen met het hoger onderwijs, in de komende drie jaar
verwacht 51 procent van de bedrijven dit te doen. Waar de contacten met het mbo vermoedelijk van ‘oudsher’

al vrij sterk zijn (vanwege de toevoer van technisch personeel), ziet het er naar uit dat ook de banden met hbo's
en universiteiten worden aangehaald. Deze ontwikkeling sluit daarbij nauw aan op de beleidsvisie om het hoger
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onderwijs en het bedrijfsleven sterker met elkaar te verweven, zoals onder meer uitgesproken in de Strategische
Agenda Hoger Onderwijs en Onderzoek 2015-2025%. Hierin wordt niet alleen gewezen op het nadrukkelijker
betrekken van het bedrijfsleven bij wetenschappelijk onderzoek, maar ook op het versoepelen van de overgang
tussen onderwijs en arbeidsmarkt (bijvoorbeeld actief stage- en alumnibeleid).

Figuur 5.6 Vormen van externe samenwerking nu en de komende 3 jaar (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

1 Ministerie van Onderwijs, Cultuur & Wetenschap (2015), zie: https://www.rijksoverheid.nl/binaries/rijksoverheid/documenten/beleidsnota-s/2015/07/07/de-waarden-van-weten-
strategische-agenda-hoger-onderwijs-en-onderzoek-2015-2025/strategische-agenda-hoger-onderwijs.pdf
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De huidige instroom in de techniekopleidingen is te laag, aldus HR Manager Nick van Putten van Heesen
Yachts. De oplossing voor dit probleem ligt volgens hem niet alleen bij de opleidingen, maar ook bij het
bedrijfsleven. Heesen Yachts werkt daarom samen met A+Q0 Metalektro, Metaalkracht Oss en de 0sse
Industriéle Kring. Samen proberen ze jongeren enthousiast te krijgen voor technische beroepen. Bijvoorbeeld
door de inrichting van een gezamenlijk technieklokaal op de open dagen van de plaatselijke roc-opleiding.
Ook individueel onderneemt Heesen Yachts activiteiten om jongeren geinteresseerd te krijgen voor techniek.
Van Putten: “In samenwerking met scholengroep Het Hooghuis worden er stages voor het vmbo opgezet
waarbij leerlingen een half jaar vrijbliivend kunnen meelopen in het bedrijf. Ze kunnen dan aan den lijve
ondervinden of het werken in de techniek ze aanspreekt. De leerlingen worden hierin begeleid door oud-
medewerkers die zijn teruggehaald uit pensionering. Hiermee ontstaat de klassieke meester-gezel relatie.”

Naast deze snuffelstages voert Heesen Yachts instroombeleid waarbij er jaarlijks zestien stageplekken zijn

voor mbo bbl'ers. “Een groot voordeel hiervan is dat we geschikte stagiairs na hun stageperiode meteen in
dienst kunnen nemen. Ze zijn al gedeeltelijk ingewerkt, kennen het bedrijf en zowel zij als wij weten wat we
aan elkaar hebben."

BEDRIJFSLEVEN
EN ONDERWIJS
BUNDELEN KRACHTEN
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5.6 PRODUCTIEACTIVITEITEN WORDEN VAAK UITBESTEED

Het uitbesteden van activiteiten is populair in de Metalektro. Tweederde van de bedrijven geeft aan (een deel)

van zijn productieactiviteiten uit te besteden (Figuur 5.7). Ondersteunende activiteiten worden door ongeveer

een derde uitbesteed, onderzoeksactiviteiten door ongeveer een kwart en administratieve activiteiten door

bijna een vijfde van de bedrijven. Productieactiviteiten en onderzoeksactiviteiten worden soms (ook) buiten

de landsgrenzen uitbesteed. Administratieve en/of ondersteunende activiteiten worden daarentegen zelden
overgeheveld naar internationale partners. Het lijkt dus voor een klein aantal bedrijven te renderen om technisch-
inhoudelijke zaken uit te besteden naar het buitenland, maar ondersteunende activiteiten vooralsnog bijna niet.

Figuur 5.7 Vormen van uitbesteding (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

Verwachte veranderingen in bestaande uitbestedingen

In Figuur 5.8 is te zien in hoeverre bedrijven die bepaalde activiteiten reeds uitbesteden, verwachten dit de
komende jaren ook te gaan doen. In algemene zin zien we dat uitbestedingen in de overgrote meerderheid van de
gevallen niet zullen veranderen. Daar waar bedrijven wel veranderingen in de uitbestedingen binnen Nederland
verwachten, heeft dit vooral betrekking op productieactiviteiten, onderzoeksactiviteiten en ondersteunende
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activiteiten. Doorgaans wordt daarbij een toename in de Nederlandse uitbestedingen verwacht. Bedrijven die
verwachten dat internationale uitbestedingen gaan veranderen, verwachten dit vooral voor productieactiviteiten
en administratieve activiteiten. Hier wordt ook vrijwel altijd een toename in de uitbestedingen verwacht.

Figuur 5.8 Verwachte verandering in komende drie jaar in reeds uitbestede activiteiten (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015
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In Figuur 5.9 zien we in hoeverre bedrijven die bepaalde activiteiten tot op heden nog niet uitbesteden,
verwachten dit in de toekomst te gaan doen. Bedrijven die tot op heden nog niet aan uitbesteding doen, zijn

dit ook nauwelijks voornemens te gaan doen. Dit geldt voor alle type activiteiten. Daar waar de intentie om te
gaan uitbesteden wél bestaat, gaat het vooral om productieactiviteiten en ondersteunende activiteiten. Van de
bedrijven die deze activiteiten nog niet uitbesteden, verwacht respectievelijk 12 en 14 procent dit in de toekomst
te gaan doen.

Figuur 5.9 Verwachten metalektrobedrijven activiteiten, die ze nu nog niet uitbesteden, in de toekomst uit te besteden? (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015
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LDM Drunen, producent van messing halffabrikaten, ziet

de foekomst van de Nederlandse maakindustrie positief in.

HR Manager Hans van Dugteren: “We horen wel eens daf de
maakindustrie zijn langste tijd heeft gehad en productie op
den duur volledig in het buitenland plaats zal vinden. Wij zien
echter juist omgekeerde bewegingen. Veel bedrijven die hun
productie grotendeels naar het buitenland hebben verplaatst,
zijn nu bezig met reshoring: het terughalen van de productie
naar Nederland.” Het verplaatsen van de productie naar het
buitenland levert volgens hem vaak grote problemen op in de
logistiek en de kwaliteitscontrole. “Door te blijven investeren,
onder meer in innovatie (mechanisatie, automatisering] en
stevig personeelsbeleid (betrokkenheid van medewerkers), heeft
de Nederlandse maakindustrie wel degelijk recht van bestaan.”
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6. DUURZAME
INZETBAARHEID

Binnen de Metalektro werken relatief meer mannen tussen de 38 en 63 dan in Nederland in het algemeen.

Het is dus te verwachten dat er de komende jaren relatief meer uitstroom naar pensionering zal plaatsvinden

in de Metalektro dan gemiddeld in Nederland. Net als in de afgelopen jaren verwachten metalektrobedrijven

dat pensionering het meest gaat voorkomen bij de uitvoerende technische functies. Ongeveer 1 op de 20
werknemers in deze functiecategorie wordt verwacht met pensioen te gaan in de komende vijf jaar. Op basis
van de pensioendata van PME is het mogelijk een indicatie te geven van het percentage werkenden binnen de
Metalektro dat de komende vijf jaar de pensioengerechtigde leeftijd bereikt. Op basis hiervan lijkt het er op dat
de werkgevers binnen de Metalektro een iets te lage inschatting maken van het percentage medewerkers dat de

komende vijf jaar met pensioen gaat. Daarnaast is er nog sprake van vervroegde uittreding. Binnen de Metalektro

blijkt dat gemiddeld bijna 12 procent van de werknemers van 55 jaar of ouder voor hun 65ste volledig stopt met
werken. Dit is relatief hoog ten opzichte van de andere technische sectoren maar duidelijk lager dan in sectoren
zoals in de bouwnijverheid.

Metalektrobedrijven zijn behoorlijk actief op het gebied van active aging en duurzame inzetbaarheid. Evenals

in de afgelopen jaren was ook in 2015 het breder inzetbaar maken van medewerkers het meest ingezette
instrument. Een ander veel genoemd instrument is het toepassen van hulpmiddelen om fysieke problemen te
voorkomen/verhelpen. 0ok zijn bedrijven nu al bezig om eventuele vervangingsproblemen door pensionering

voor te zijn. In 2015 is door 54 procent van de bedrijven één of meerdere hr-maatregelen getroffen om verwachte
vervangingsproblemen tegen te gaan. De twee populairste maatregelen hebben betrekking op het aannemen van
nieuw personeel.
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6.1 LEEFTIUDSOPBOUW EN PENSIONERING

Figuur 6.1 toont middels een leeftijdspiramide hoe de leeftijdsopbouw binnen de Metalektro en voor Nederland

in totaliteit eruit ziet. De ingekleurde vlakken geven de verdeling van metalektromedewerkers naar leeftijd aan.
Het lichte vlak toont de procentuele verdeling voor vrouwen, het donkere vlak voor mannen®. Ter vergelijking
laten de lichte en donkere lijnen de verdeling voor alle werkende vrouwen en mannen in Nederland zien. Figuur
6.1 laat verschillende interessante feiten zien. Allereerst werken er relatief weinig jongeren in de Metalektro
vergeleken met alle Nederlandse sectoren. De piramide voor de Metalektro (de gekleurde vlakken) is immers in
de jonge leeftijdsregionen veel smaller dan de piramide voor heel Nederland (lijnen). Ten tweede zien we dat voor
oudere leeftijden juist het omgekeerde geldt: er werken relatief meer oudere mensen binnen de Metalektro dan in
Nederland in het algemeen. Vrouwen in de leeftijd tussen de 32 en 52 jaar zijn relatief sterker vertegenwoordigd
in de Metalektro dan gemiddeld in Nederland. Bij mannen liggen deze leeftijden nog hoger: er werken relatief
meer mannen tussen de 38 en 63 in de Metalektro dan in Nederland in het algemeen. Met andere woorden, de
Metalektro (en dan met name het mannelijke deel) is meer vergrijsd dan werkend Nederland in het algemeen. Het
is dus te verwachten dat er de komende jaren relatief meer uitstroom naar pensionering zal plaatsvinden in de
Metalektro dan gemiddeld in Nederland.

1 Het is belangrijk op te merken dat het hier gaat om de procentuele verdeling binnen de vrouwelijke (mannelijke) medewerkers. Deze figuur geeft dus geen inzicht in het verschil in het aantal
werkende mannen versus vrouwen. Zie hiervoor Figuur 1.7 in Hoofdstuk 1.
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Figuur 6.1 Leeftijdspiramide naar geslacht, Metalektro versus NL, 2015
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Bronnen: CBS, Enquéte Beroeps Bevolking, 2015; PME, 2015, bewerking ROA

In de arbeidsmarktmonitor Metalektro wordt ieder jaar aan bedrijven gevraagd hoeveel procent van hun
medewerkers, per functiecategorie, zij verwachten dat met pensioen zal gaan in de komende vijf jaar. Tussen
2007 en 2014 is er over het algemeen een dalende lijn te zien in het percentage medewerkers waarvan verwacht
wordt dat zij de komende vijf jaar met pensioen gaan. De enige uitzondering is de stijging van ongeveer 3 procent
naar ruim 5 procent van de uitvoerende technici tussen 2013 en 2014. Tussen 2014 en 2015 is er nauwelijks
verschil in het percentage medewerkers dat verwacht wordt de komende vijf jaar met pensioen te gaan. Dit geldt
voor alle functiecategorieén. Net als in de afgelopen jaren wordt verwacht dat pensionering het meest gaat
voorkomen bij de uitvoerende technische functies. Ongeveer 1 op de 20 werknemers in deze functiecategorie
wordt verwacht met pensioen te gaan in de komende vijf jaar. Voor de overige functiecategorieén wordt slechts bij
1 op de 100 werknemers verwacht dat zij de komende vijf jaar met pensioen gaan.
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Figuur 6.2 Verwachte pensioenuitstroom in de komende vijf joar (% medewerkers), 2007-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2007-2015

Op basis van de pensioendata van PME is het mogelijk een indicatie te geven van het percentage werkenden
binnen de Metalektro dat de komende vijf joar de pensioengerechtigde leeftijd bereikt. We zijn er hierbij van
uitgegaan dat voor iedereen geldt dat de pensioengerechtigde leeftijd 67 is. In werkelijkheid zal het zo zijn dat
voor een deel van de werknemers een lagere pensioengerechtigde leeftijd geldt*?. ledereen die op 1 januari 2016
62 jaar of ouder is, bereikt binnen vijf jaar de pensioengerechtigde leeftijd. Het betreft bijna 6.500 mannen

en ruim 500 vrouwen. Dit komt neer op bijna 5 procent van de werknemers die onder het pensioenfonds PME
vallen. Het lijkt er hiermee op dat de werkgevers binnen de Metalektro een iets te lage inschatting maken van het
percentage medewerkers dat de komende vijf jaar met pensioen gaat. Uit Figuur 6.2 blijkt namelijk dat alleen voor
de uitvoerende technische functies verwacht wordt dat 5 procent van de werknemers de komende vijf jaar met
pensioen gaat. Voor alle andere functies wordt een beduidend lager pensioenpercentage verwacht.

De exercitie op basis van de PME-data heeft daarnaast alleen betrekking op pensionering vanaf de pensioen-
gerechtigde leeftijd. Uittreding door vervroegd pensioen is hierbij buiten beschouwing gelaten. Toch blijkt dit ook
veel voor te komen. Op basis van het SCP arbeidsvraagpanel is informatie verkregen over de mate waarin bedrijven
in 2012 meemaakten dat werknemers van 55 jaar en ouder voor hun 65ste volledig zijn gestopt met werken.

2 7ie pagina 87 in Gerards, R., De Grip, A. De Hoon, M., Kiinn-Nelen, A., § Poulissen, D. (2015). Arbeidsmarktmonitor Metalektro 2014. Maastricht: ROA-R-2015/2.

Voorwoord

Management Summary

ogrw DMHE

O 00 o
wn -

® N

Dynamiek in de Metalektro
Arbeidsmarktontwikkelingen
Metalektro 2015

Vacatures en werving

Scholing en leervormen
Organisatie van het werk binnen de
Metalektro

Duurzame inzetbaarheid
Leeftijdsopbouw en pensionering
Vervangingsproblemen

Hr-beleid rondom duurzame
inzetbaarheid

Metalektro in de nabije toekomst
Agenda voor de Toekomst



VNI9Vd 3aN3970A W A VORIGE PAGINA

Binnen de Metalektro bleek dat gemiddeld bijna 12 procent van de werknemers van 55 jaar of ouder voor hun 65ste
volledig stopt met werken. Hoewel dit vergeleken met andere technische sectoren vrij hoog is®, is het een stuk
lager dan in sectoren zoals cultuur, sport en recreatie, welzijn en bouwnijverheid, waar respectievelijk 29, 27 en

22 procent van de 55 plussers voortijdig stopte met werken. Toch zijn er binnen de Metalektro wel zorgen over het
relatief zware fysieke werk in combinatie met de stijging van de AOW leeftijd (zie voorbeelden op pagina 87).

Voor de technische sectoren laat Figuur 6.3 zien wat de verschillende vertrekredenen waren van deze
werknemers.* Uit de figuur blijkt dat vervroegd pensioen (waaronder VUT, flexibele pensioenregeling en
pre-pensioenregeling) voor de Metalektro veruit de meest voorkomende voortijdige vertrekreden is (95%).
Arbeidsongeschiktheid en werkloosheid komen beduidend minder voor (2%). Het is opvallend om te zien dat
bedrijven uit de chemische industrie vergelijkbare vertrekredenen rapporteren als de Metalektro, maar dat bij
de voedings- en genotmiddelenindustrie en de overige industrie beduidend meer voortijdige uittreding onder 55
plussers voorkomt als gevolg van arbeidsongeschiktheid.

Figuur 6.3 Vertrekredenen voor 55 plussers die voor hun 65ste volledig zijn gestopt met werken, 2012
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Bron: SCP arbeidsvraagpanel 2013-2014, bewerking ROA

3 Vergelijkbare percentages bij de andere technische sectoren zijn: voedings- en genotmiddelenindustrie (9.7%), chemische industrie (8.9%) en overige industrie (6.6%).
M Eris hierbij gekozen om een kleine aanpassing te maken in de ROA indeling voor sectoren. De bedrijven die vallen onder de shi2008 code 33 zijn uit de overige industrie gehaald en
ondergebracht bij de metaalsector zodat we een sector Metalekiro kunnen weergeven gebaseerd op de CBS definitie (sbi2008 codes 24-30 + 33).
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DE UITDAGING VAN
STIJGENDE
AOW-LEEFTIJD IN EEN
FYSIEK ZWARE SECTOR

De heer Van Putten van Heesen Yachts geeft aan dat veel functies binnen het bedrijf fysiek vrij zwaar zijn
en dat het moeilijk zal ziin om elke medewerker fof de pensioengerechtigde leeftijd in de huidige functie
aan het werk te houden.

De heer van Dugteren van LDM Drunen geeft aan sommige oudere technici aan het werk worden gezet
aan andere minder fysiek belastende taken en dat oudere werknemers in sommige gevallen uit de
ploegendiensten worden gehaald. Deze ploegendiensten worden namelijk als relatief zwaar ervaren. Het
werken met ploegen zal echter ook in de toekomst nodig blijven gezien de aard van het productieproces (en
de vraag uit de markt]. Een gieterij kan immers niet gemakkelijk en snel s avonds uitgezet worden om de
volgende morgen weer vroeg operationeel te zijn. Het vervullen van een mentorrol is voor sommige oudere

werknemers 0ok een optie, maar dit is duidelijk niet voor iedereen weggelegd.

Dit laatste wordt bevestigd door Manita Lemmens van Mokveld. Niet iedereen op de werkvioer vindt het
leuk om nieuwe jonge mensen te begeleiden. Daar komt bij dat niet iedereen even geschikt is om een
mentorrol te vervullen, bijvoorbeeld omdat ze minder goed kunnen uitleggen of minder geduldig zijn. De
inspanningen op het gebied van duurzame inzetbaarheid zijn nu vooral gericht op technische hulpmiddelen
om medewerkers te ontlasten [bijvoorbeeld tilhulpmiddelen, werkbanken die in hoogte verstelbaar zijn en

speciaal aangepaste paletwagens). Daarnaast wordt in specifieke gevallen gekeken of het mogelijk is om

oudere werknemers op de lichtere taken in te zetten. Al met al geeft ook Manita Lemmens van Mokveld aan
dat de stijgende AOW-leeftijd duurzame inzetbaarheid nog belangrijker maakt.
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6.2 VERVANGINGSPROBLEMEN

In de Arbeidsmarktmonitor Metalektro wordt aan bedrijven gevraagd in hoeverre zij problemen verwachten

bij de vervanging van werknemers die de komende vijf jaar met pensioen gaan. Ook hierbij onderscheiden

we weer de vijf technische functiecategorieén. In lijn met de dalende trend wat betreft de verwachte
pensioenuitstroom zoals weergegeven in Figuur 6.2, laat Figuur 6.4 zien dat er tussen 2007 en 2014 ook
steeds minder vervangingsproblemen verwacht werden. Hoewel Figuur 6.2 tussen 2014 en 2015 nauwelijks
een verschil toonde in het verwachte percentage medewerkers dat de komende vijf jaar met pensioen gaat,
laat Figuur 6.4 wel degelijk een toename te zien in de mate waarin bedrijven verwachten problemen te krijgen
met de vervanging door pensionering. De verwachte vervangingsproblemen in de Metalektro zijn het hoogst ten
aanzien van engineering en r&d-functies. Ongeveer 20 procent van de bedrijven verwacht veel problemen om
deze werknemers te vervangen. Ook de stijging ten opzichte van 2014 is voor deze functiecategorie, en voor de
technisch opgeleide verkopers, het hoogste. Het minst vaak (10 procent) geven de bedrijven aan problemen te
verwachten bij het vervangen van medewerkers in ondersteunende technische functies.

Figuur 6.4 Verwachte vervangingsproblemen als gevolg van pensioneringen (% bedrijven), 2007-2015
60
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2007-2015
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Afhankelijk van de functiecategorie, verwacht 10 tot 20 procent van de bedrijven in de toekomst
vervangingsproblemen. Deze recente toename in de verwachte vervangingsproblemen - ondanks de gelijk
gebleven verwachtingen met betrekking tot pensionering in de komende vijf jaar - zou te maken kunnen
hebben met de aantrekkende economie; de sector kent gemiddeld alweer bijna drie jaar stijgende omzet en
werkgelegenheid (zie Hoofdstuk 1) en ook de werkgelegenheidsverwachtingen van bedrijven voor de toekomst
zijn ronduit positief (zie Hoofdstuk 7). Het is niet onlogisch dat een toenemend aantal bedrijven deze positieve
ontwikkelingen vertaalt in verwachtingen van een krappere arbeidsmarkt (zoals ook Tabellen 7.1 en 7.2
voorspellen) en daarmee meer problemen om uittredende medewerkers te vervangen.

In 2015 is door 54 procent van de bedrijven één of meerdere hr-maatregelen getroffen om verwachte
vervangingsproblemen tegen te gaan. Figuur 6.5 laat zien om welke maatregelen het gaat.’* De twee populairste
maatregelen hebben betrekking op het aannemen van nieuw personeel. De meeste bedrijven hebben ervoor
gekozen om deze nieuwe werknemers zelf op te leiden (72%). Daarnaast kwam in 2015 ook het aannemen van
nieuwe, goed opgeleide werknemers veel voor (47%). Naast het aannemen van nieuw personeel komen nog eens
twee hr-maatregelen beduidend meer voor dan de anderen. Het betreft het huidige personeel om- of bijscholen
(47%) en door middel van taakroulatie werknemers breder inzetbaar maken (46%). De minst voorkomende
hr-maatregelen (minder dan 10%) zijn: (een gedeelte van) de productie binnen Nederland verplaatsen, meer
personeel werven in het buitenland, tijdelijk extra personeel werven, (een gedeelte van) de productie buiten
Nederland verplaatsen, oudere werknemers stimuleren langer door te werken, en mensen die al met pensioen
zijn tijdelijk terughalen. Voor zover deze hr-maatregelen in de vorige Arbeidsmarktmonitor ook aan bod kwamen,
waren deze maatregelen ook in 2014 het minst populair.

s Deze percentages zijn conditioneel op het treffen van één of meerdere HR maatregelen om verwachte vervangingsproblemen tegen te gaan. Dit is anders dan in Figuur 6.6 uit de
Arbeidsmarktmonitor Metalektro 2014.
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Figuur 6.5 Hr-maatregelen ter bestrijding verwachte vervangingsproblemen (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

6.3 HR-BELEID RONDOM DUURZAME INZETBAARHEID

Nu het personeelsbestand in de Metalektro, net als in alle andere sectoren in Nederland, gemiddeld genomen
steeds ouder wordt, is het van toenemend belang dat ouderen in de sector goed inzetbaar blijven. Bedrijven
blijken hiervan op de hoogte. In Figuur 6.6 is namelijk te zien dat bedrijven verschillende active-aging
instrumenten inzetten op het gebied van duurzame inzetbaarheid van het personeel.*®

¢ In 2015 zijn een aantal nieuwe active-aging instrumenten toegevoegd aan de vraag. Daardoor is het lastig om een vergelijking te maken met andere jaren.
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Manita Lemmens van Mokveld geeft aan dat het bedrijf momenteel bezig is om een vitaliteitsprogramma
op te zetten. Dit programma heeft twee doelen. Allereerst het stimuleren van werknemers om na te denken
over en fte investeren in hun vitaliteit: hoe kun je als medewerker aan je vitaliteit werken en hoe kan dit je
helpen om uiteindelijk langer door te werken. Dit is met name relevant gezien de stijgende AOW-leeftijd. In
dit kader werkt Mokveld met een externe partij. Het programma biedt medewerkers de mogelijkheid om
zicht te krijgen op hun eigen vitaliteit. Onder andere door het invullen van vragenlijsten en metingen wordt
de eigen vitaliteitsindex bepaald. De volgende stap is om medewerkers inzicht te geven hoe ze hun vitaliteit
kunnen verbeteren. Naast zaken als voeding en beweging gaat dat ook over ‘slaap, passie hebben/ tijd voor
Jezelf, humor, ontspanning, en sociaal contact:

Daarnaast heeft het programma als doel managers bewust maken wat hun rol en bijdrage kan zijn om de
organisatie als geheel vitaler te maken. Zij krijgen tools aangereikt om de vitaliteit van hun werknemers te
ondersteunen en om vitaliteit bespreekbaar fe maken.

Meedoen aan het vitaliteitsprogramma is volgens Lemmens een keuze, geen verplichting. Mokveld biedt het
haar medewerkers aan, dus in die zin is het een cadeautje. Geheel volgens die gedachte werd het startsein
voor het vitaliteitsprogramma gegeven in de vorm van een licht aangepast kerstpakket. Elke medewerker
ontving dit jaar als onderdeel van het kerstpakket een ‘Fitchoice. Op deze manier probeert Mokveld mensen
alvast te interesseren voor het thema vitaliteit.

VITALITEITSPROGRAMMA
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Evenals in de afgelopen jaren was ook in 2015 het breder inzetbaar maken van medewerkers het meest ingezette
instrument (66%). Een ander veel genoemd (63%) instrument is het toepassen van hulpmiddelen om fysieke
problemen te voorkomen/verhelpen. In het algemeen is bij een meerderheid van bedrijven (60%) aandacht voor
fysieke belasting. Het geheel vrijstellen van belastende arbeid wordt minder toegepast (in 24 procent van de
bedrijven). Het laatste active-aging instrument dat door meer dan de helft van de metalektrobedrijven wordt
toegepast is het rekening houden met de leeftijdsopbouw binnen het bedrijf bij het werven van nieuw personeel.

Figuur 6.6 Gebruik active-aging instrumenten (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

De leeftijdsopbouw binnen bedrijven blijkt niet alleen meegenomen te worden bij het werven van nieuw personeel,
maar ook bij het aanbieden van hr-instrumenten. In Figuur 6.7 is te zien of bedrijven bepaalde hr-instrumenten
aanbieden en of zij daarin onderscheid maken tussen personeel onder en boven de 45 jaar. Hoewel voor het
merendeel van de metalektrobedrijven geldt dat de meeste instrumenten ofwel aan alle werknemers worden
aangeboden, ofwel helemaal niet worden aangeboden, zijn er ook bedrijven die bij bepaalde instrumenten
onderscheid maken. Een drietal instrumenten wordt relatief vaker aangeboden aan 45 plussers. Het betreft
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het verminderen van het aantal werkuren (18%), het verrichten van werkzaamheden waarbij de overdracht

van kennis centraal staat (18%) en het aanbieden van (gedeeltelijk) ander werk (14%). Daarentegen worden
opleidingsmogelijkheden (10%), loopbaangesprekken (9%) en taakroulatie (8%) relatief vaker aangeboden aan 45
minners. Tot slot is taakroulatie een hr-instrument dat door sommige bedrijven juist relatief meer aan jongeren en
door sommige bedrijven juist relatief meer aan ouderen wordt aangeboden (maar bij de meerderheid relatief even
vaak aan alle werknemers wordt aangeboden).

Figuur 6.7 Aanbod ontwikkel/hr-instrumenten naar leeftijdscategorie (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

Figuur 6.7 toont bovendien dat vrijwel alle bedrijven opleidingsmogelijkheden aanbieden (96%). Dit is goed
nieuws gezien een recente studie van Montizaan en Van Vuuren (2015) waaruit blijkt dat het aanbieden van
trainingen sterkt bijdraagt aan de motivatie van werknemers om langer door te werken. Werknemers die werken
in een organisatie waarin veel training wordt aangeboden, verwachten ongeveer vijf maanden later uit dienst te
tfreden dan werknemers in organisaties waarin geen trainingen worden aangeboden. ' Ook bieden de meeste
metalektrobedrijven loopbaangesprekken aan (86%). De minst aangeboden hr-maatregelen die opgenomen zijn
in de lijst, zijn het anders organiseren van ploegendiensten en de loopbaancheck. Beide worden in minder dan
20% van de bedrijven aangeboden.

¥ Montizaan en van Vuuren (2015), HRM-beleid in een tijd van verandering en vergrijzing. Ervaringen van werkgevers in de publieke sector en hun ambtenaren met de maatregelen om de
duurzame inzetbaarheid van ambtenaren te stimuleren, pp 119-131, in: Staat van de ambtelijke dienst 2015. De overheid in tijden van verandering.
® Het is wel belangrijk op te merken dat deze studie zicht richt op werkgevers en werknemers binnen het rijk, de gemeenten en bij provincies en waterschappen.
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Ondanks dat metalektrobedrijven een breed scala aan active-aging en hr-instrumenten inzetten om hun
personeel duurzaam inzetbaar te houden, blijkt uit Figuur 6.8 dat drie kwart van de bedrijven hierbij toch nog
belemmeringen ervaart. In 2015 is binnen de Arbeidsmarktmonitor Metalektro voor het eerst gevraagd welke
belemmeringen bedrijven ervaren bij het duurzaam inzetbaar houden van hun medewerkers. Ruim een op

de drie bedrijven geeft als belemmering aan dat er onvoldoende geschikte functies beschikbaar zijn voor
functieverandering. Bovendien geeft 27 procent van de bedrijven aan dat er onvoldoende werkvermogen is in
relatie tot de lichamelijke eisen van het werk. Dit percentage is beduidend hoger dan het percentage bedrijven
dat aangeeft dat er onvoldoende werkvermogen is in relatie tot de psychische (geestelijke) eisen van het werk. Dit
ligt namelijk op 11 procent. Het omscholen naar andere functies blijkt in bijna een kwart van de bedrijven ook niet
voldoende mogelijk.

Figuur 6.8 Belemmeringen bij duurzaam inzetbaar houden medewerkers (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015
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7. METALEKTRO IN DE
NABIJE TOEKOMST

De werkgelegenheid in de Metalektro blijft naar verwachting van de bedrijven in 2016 groeien. Een derde van

de bedrijven houdt rekening met een toenemende werkgelegenheid, terwijl slechts 1 op de 20 krimp verwacht.
Functie-inhoudelijk zullen gedragsmatige competenties de komende jaren (nog) belangrijker worden voor
technisch personeel. Met name een flexibele, open houding van de werknemer wordt door bedrijven van belang
geacht. Het bevorderen van de inzet van het personeel is het meest genoemde speerpunt als het gaat om
personeelsbeleid. De wil en kunde van technici om met de moderne ontwikkelingen mee te bewegen is volgens de
bedrijven echter één van de grootste knelpunten. Het werven van personeel dat over de benodigde competenties
beschikt wordt dan ook als uitdaging voor de toekomst beschouwd.

7.1 VAKER GROEI DAN KRIMP VERWACHT IN 2016

Figuur 7.1 toont verwachtingen van bedrijven voor 2016 ten aanzien van hun werkgelegenheid en aantal
vacatures. Deze verwachtingen zijn gespecificeerd voor grote bedrijven, mkb’s en de totale sector. In algemene
zin lijken de metalektrobedrijven vrij positief over de werkgelegenheid in 2016: meer bedrijven verwachten groei
dan krimp. Onder de grote bedrijven verwacht 26 procent een toename van de werkgelegenheid en 12 procent
verwacht krimp. Bij mkb’s zijn de verwachtingen voor 2016 nog positiever: 34 procent verwacht groei en slechts
6 procent verwacht krimp. Als we kijken naar de verwachtingen over het aantal vacatures, dan zien we nauwelijks
verschillen tfussen grote bedrijven en mkb’s. Onder beide bedrijfsgroepen verwacht 26 procent een toename in
het aantal vacatures. Wel verwachten grote bedrijven wat vaker een daling in het aantal vacatures, namelijk 11
procent tegen 6 procent onder mkb's.
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Figuur 7.1 Verwachte werkgelegenheidsontwikkeling in 2016 naar bedrijfsgrootte (% bedrijven), 2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2015

7.2 TOENEMEND BELANG GEDRAGSMATIGE COMPETENTIES

In Figuur 7.2 zien we op welke wijzen technische functies, volgens de metalektrobedrijven, de komende drie

jaar gaan veranderen. De verwachtingen liggen in 2015 sterk in lijn met de verwachtingen uit 2014. Meer dan de
helft van de bedrijven (56%) geeft aan dat gedragsmatige competenties belangrijker zullen worden, (waarover
meer in Figuur 7.3). Wat betreft functie-inhoudelijke veranderingen, valt op dat een groot deel van de bedrijven
aangeeft dat functies meer allround van aard gaan worden (46%), terwijl een eveneens groot deel verwacht dat
functies juist specialistischer worden (39%). Hoewel dit tegenstrijdig oogt, is het natuurlijk mogelijk dat sommige
bedrijven bredere werkzaamheden uit gaan voeren, terwijl andere bedrijven zich meer gaan focussen op
specifieke producten / diensten. 0ok kunnen functies zich binnen bedrijven op verschillende wijzen ontwikkelen
(generalistischer of juist specialistischer). Verder verwacht ruim een derde van de bedrijven (34%) dat lagere
technische functies meer verantwoordelijkheden gaan krijgen binnen de organisatie. Ongeveer een vijfde van de
bedrijven (19%) ziet geen noemenswaardige veranderingen in technische functies.
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Figuur 7.2 Verwachte veranderingen in de functies van het technisch personeel in de komende 3 jaar (% bedrijven), 2014-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2014-2015
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Flexibiliteit steeds belangrijkere competentie

Uit Figuur 7.2 volgde dat gedragsmatige competenties de komende jaren belangrijker gaan worden bij technisch
personeel. In Figuur 7.3 is te zien welke van deze competenties vooral belangrijker gaan worden, volgens de 56
procent metalektrobedrijven uit Figuur 7.2 die aangeven dat gedragsmatige competenties belangrijker worden.
De meest genoemde competenties zijn in januari 2016: flexibiliteit / verschillende dingen willen doen (door 73%
van de bedrijven genoemd), probleemoplossend vermogen (69%), en het kunnen omgaan met technologische en
organisatorische veranderingen (61%). Deze competenties worden al jarenlang veel genoemd door de bedrijven en
de gemene deler lijkt hierbij het willen en kunnen inspelen op nieuwe situaties. Andere competenties die volgens
(minstens de helft van) deze bedrijven belangrijker worden, zijn: klantgerichtheid / omgaan met klanten (61%);
samenwerken (54%); kennis delen (52%) en initiatief nemen (50%). Ten opzichte van voorgaande jaren worden
kennis delen, samenwerken en initiatief nemen overigens iets minder vaak genoemd. De verschuivingen over
tijd zijn echter vrij klein. Al deze competenties worden al geruime tijd door minimaal de helft van de bedrijven van
toenemend belang gevonden. Uitschieters zijn flexibiliteit en probleemoplossend vermogen, die al geruime tijd
door meer dan 70 respectievelijk 60 procent van de metalektrobedrijven van toenemend belang worden geacht.

Figuur 7.3 Welke gedragsmatige competenties worden in de komende 3 jaar belangrijker (% bedrijven), 2011-2016
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2011-2016
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‘SOFT SKILLS’
OOK VOOR
MANAGERS
STEEDS
BELANGRIJKER

Technische vaardigheden staan voor technici natuurlijk voorop. Maar ook gedragsmatige competenties

(zoals samenwerking en flexibiliteit] zullen de komende jaren alsmaar belangrijker gaan worden voor

technici [Figuur 7.2 en 7.3). Ook van het leidinggevend personeel worden steeds meer sociale vaardigheden
verwacht. HR Manager Manita Lemmens van Mokveld Valves, producent van kleppen en ventielen voor
de gas- en olieindustrie, geeft aan: “Onze organisatie kan en moet een moderniseringsslag maken om
een aantrekkelijke werkgever te blijven. Dat vraagt ook veranderingen in de manier van leidinggeven. Ons
management bestaat voornamelijk uit technici die al jaren werkzaam zijn binnen het bedrijf. De technische
en inhoudelijke kennis van de managers is daardoor zeer goed, maar wat betreft beleidsmatige aspecten,
communicatie en andere soft skills is er zeker nog winst fe behalen. Daar ligt zeker voor de komende jaren
een aandachtspunt.”
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7.3 PERSONELE INZETBAARHEID EN TERUGDRINGEN
VERZUIM BELANGRIJKSTE HR-SPEERPUNTEN

Metalektrobedrijven zijn gevraagd wat voor de komende drie jaar de drie belangrijkste speerpunten op het gebied
van personeelsbeleid zijn. In Figuur 7.4 zien we dat er een behoorlijke verschuiving heeft plaatsgevonden tussen
2014 en 2015. Net als in 2014 wordt in 2015 het bevorderen van de inzetbaarheid van het personeel veruit het
vaakst genoemd, maar het percentage daalde van 67 naar 61 procent. Het verminderen van verzuim lijkt in een
jaar tijd juist veel hoger op de agenda zijn komen te staan. Waar ongeveer een kwart van de bedrijven (24%) dit
als speerpunt noemde in 2014, is dit in 2015 gestegen tot bijna tweevijfde (38%). 0ok het betrekken van het
personeel bij organisatiebeleid staat in 2015 meer op de kaart als speerpunt voor de toekomst (van 11% naar 19%),
evenals het stimuleren van cursusdeelname (van 7% naar 16%). Relatief minder aandacht lijkt er in de nabije
toekomst uit te gaan naar: het invoeren van leeftijdsbewust of levensfasebewust personeelsbeleid (van 23% naar
15%), het bevorderen van de inzetbaarheid van het personeel (van 67% naar 61% maar nog altijd absoluut hoog),
en het moderniseren van de arbeidsverhoudingen (van 10% naar 4%).

Figuur 7.4 Speerpunten van personeelsbeleid voor de komende 3 jaar (% bedrijven), 2014-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor Metalektro, 2014-2015
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7.4 PERSONEEL MOET MEER WILLEN MEEBEWEGEN

Tweederde van de metalektrobedrijven verwacht in de komende jaren knelpunten bij het realiseren van de

(in Figuur 7.4 genoemde) hr-speerpunten. Figuur 7.5 laat zien op welke problemen bedrijven vooral denken te
gaan stuiten. De verwachte knelpunten hebben met name betrekking op het personeel. Van de bedrijven die
knelpunten ervaren, vindt 40 procent in 2015 dat personeel moeilijk om kan gaan met veranderingen. Andere
veelgenoemde knelpunten zijn: de flexibiliteit van het personeel schiet tekort, het personeel heeft een te laag
kennisniveau, het personeel is onvoldoende bereid om in zichzelf te investeren, en er is onvoldoende budget
beschikbaar. Vergeleken met 2014 wordt onvoldoende flexibel personeel in 2015 iets vaker als toekomstig
knelpunt verwacht (24% in 2015, was 19%). Onvoldoende bereidheid van personeel om in zichzelf te investeren,
wordt in 2015 juist minder vaak genoemd (16%, was 26% in 2014).

Figuur 7.5 Verwachte knelpunten bij realiseren van speerpunten voor de komende 3 jaar (% bedrijven), 2014-2015

geen knelpunten

het personeel kan moeilijk omgaan met veranderingen
de flexibiliteit van het personeel schiet tekort

het personeel heeft een te laag kennisniveau

I 2052007
I 2o0:6-2018

het personeel is onvoldoende bereid om in zichzelf te
investeren

onvoldoende budget beschikbaar

het personeel is onvoldoende gemotiveerd om mee te
gaan met veranderingen

onvoldoende medewerking van de direct leidingevende
onvoldoende zicht op de competenties van het personeel

onvoldoende mogelijkheden om het personeel e bereiken

40 50

Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor, 2014-2015
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Tweevijfde van de bedrijven is van mening dat technisch personeel moeilijk om kan gaan metveranderingen

[Figuur 7.5). Dit geldt in sommige gevallen ook voor managers. Volgens Debbie Verhagen, HR Manager bij

Siqura B.V(leveranciervan geavanceerde video-oplossingen], heefthetmanagementde belangrijke taak om
personeel tfe motiveren. “Wanneer het lastig is om medewerkers enthousiast te maken voor veranderingen,

is het van groot belang dat het management het juiste voorbeeld geeft. Als zij de veranderingen dragen,

leidt dif ertoe dat medewerkers ook eerder bereid zijn om mee te veranderen.”

AANZWENGELENDE ROL VAN
MANAGERS GEVRAAGD BlJ
VERANDERINGEN

m
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7.5 AANTREKKEN SOLLICITANTEN MET DE VEREISTE
COMPETENTIES GROOTSTE UITDAGING BIJ
TOEKOMSTIGE WERVING

Ten aanzien van toekomstige werving verwachten metalektrobedrijven de komende drie jaar vooral problemen
met het aantrekken van sollicitanten met de juiste competenties (Figuur 7.6). Het percentage bedrijven dat
hierdoor problemen in de vacaturevervulling verwacht ligt in 2015 bovendien iets hoger dan in 2014 (60%, was
54%). Tevens verwacht een fors (en groeiend) deel van de bedrijven knelpunten door een gebrek aan werkervaring
bij sollicitanten (40%, was 34%). De twee meest verwachte problemen zijn daarmee kwalitatief van aard. Ook
het kwantitatieve aanbod van sollicitanten lijkt echter een groeiend probleem: ruim een derde van de bedrijven
(35%, was 29%) noemt ‘te weinig sollicitanten’ als toekomstig knelpunt. Concurrentie met andere bedrijven,
zowel binnen als buiten de Metalektro, wordt in 2015 opvallend genoeg veel minder vaak als (potentieel)
wervingsprobleem ervaren. Competitie binnen de sector werd in 2014 door bijna 3 op de 10 bedrijven genoemd
als potentieel knelpunt, in 2015 gaat het nog maar om 1 op de 10. Concurrentie met bedrijven buiten de sector
werd in 2014 door 12 procent genoemd, in 2015 ging het slechts om 2 procent.

Figuur 7.6 Verwachte problemen bij het vervullen van mogelijke vacatures voor technisch personeel de komende 3 jaar (% bedrijven), 2014-2015
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Bron: ROA, Arbeidsmarktmonitor, 2014-2015
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7.6 KNELPUNTEN VERWACHT IN DE
PERSONEELSVOORZIENING TOT 2020

In de vorige paragraaf is vastgesteld dat een groeiend aantal metalektrobedrijven kwalitatieve en/of
kwantitatieve wervingsproblemen verwacht bij het vervullen van mogelijke technische vacatures in de
toekomst. ROA arbeidsmarktprognoses onderschrijven deze verwachtingen. In deze paragraaf presenteren we
arbeidsmarktprognoses die betrekking hebben op de vraag naar en het aanbod van arbeid voor verschillende
technische opleidingen en beroepen®. Uit deze prognoses voor de periode tot 2020 komt naar voren dat voor
verschillende opleidingsrichtingen en beroepen die van belang zijn voor de Metalektro, frictie wordt verwacht
tussen de vraag naar medewerkers enerzijds en het aanbod van mensen met een passende achtergrond
anderzijds. Om meer inzicht te krijgen in de mate waarin er voor specifieke opleidingsrichtingen knelpunten
worden voorzien, kijken we allereerst in Tabel 7.1 naar de prognoses vanuit de kant van de opleidingsrichtingen.
Hierin presenteren we verschillende cijfers, waaronder de uitbreidingsvraag, de vervangingsvraag, de
instroom vanuit de opleidingen, het percentage kortdurig werklozen en de Indicator Toekomstige Knelpunten
Personeelsvoorziening (ITKP).

De uitbreidingsvraag is de vraag naar arbeid die ontstaat wanneer er sprake is van werkgelegenheidsgroei.
Deze is voor alle opleidingen positief, wat duidt op groeiende werkgelegenheid. De vervangingsvraag is

de vraag naar nieuwe arbeidskrachten als gevolg van het vrijkomen van bestaande arbeidsplaatsen door
bijvoorbeeld pensionering, beroepenmobiliteit of uitstroom naar inactiviteit en arbeidsongeschiktheid. Indien
de werkgelegenheid voor een bepaalde opleiding niet krimpt, leidt vervangingsvraag tot vacatures die gevuld
moeten worden. De ITKP geeft de verhouding weer tussen het arbeidsaanbod en de arbeidsvraag op de
middellange termijn en geeft aan of werkgevers voor de betreffende opleidingsrichting (grote) knelpunten bij de
werving van personeel kunnen verwachten.

Voor bijna alle genoemde opleidingsrichtingen op de niveaus mbo4, hbo en wo worden (zeer) grote knelpunten
verwacht. De grootste knelpunten worden verwacht bij het vinden van kandidaten met een mbo4 of hogere
opleiding in werktuigbouwkundige, elektrotechniek, informatica en technische installatie. Dit geldt ook voor
de opleidingsrichting vmbo techniek. Uitbreidingsvraag zal in alle gevallen slechts een beperkte rol spelen

1 Zie voor een uitgebreide rapportage van de prognoses tot 2020 over de gehele breedte van de arbeidsmarkt: ROA (2015), De arbeidsmarkt naar opleiding en beroep tot 2020 (http://roa.sbe.
maastrichtuniversity.nl/roanew/wp-content/uploads/2016/01/ROA_R_2015_6.pdf)
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in de totstandkoming van de vraag naar gediplomeerden van deze opleidingsrichtingen. Daarentegen ligt de
vervangingsvraag wél hoog voor de meeste opleidingen. Diverse opleidingen kennen een vervangingsvraag die
ruim hoger is dan de gemiddelde vervangingsvraag van alle opleidingsrichtingen (2,9%). Voor de opleidingen op
mbo niveau 2/3 worden ook enige knelpunten verwacht, hetzij minder dan op de hogere niveaus en het vbmo.
Alleen voor informatica op mbo niveau 4 worden helemaal geen knelpunten verwacht bij het vinden van geschikt
personeel. De vervangingsvraag is hier klein en de verwachte werkgelegenheidsgroei kan makkelijk worden
opgevangen door de hoge instroom van gediplomeerden uit deze opleidingen.

Tabel 7.1. Arbeidsmarktprognoses 2015-2020 voor verschillende opleidingsrichtingen

Opleiding Kortdurig werklozen* instroom* Vervangingsvraag* | Uitbreidingsvraag* | ITKP typering

vmbo techniek

mbo 2/3 informatica 4,7 4,3 41 0.8 enige
mbo 2/3 werktuigbouwkunde en metaalbewerking 19 2.9 2,3 0.6 enige
mbo 2/3 technische installatie 18 4,6 3 14 enige
mbo 2/3 operator 2,5 52 4 0.9 enige

mbo 4 informatica
mbo 4 werktuigbouwkunde en metaalbewerking
mbo 4 technische installatie

mbo 4 operator

hbo informatica 2,2 2 11 11 groot
hbo werktuigbouwkunde 17 2 3.9 12 zeer groot
hbo elektrotechniek 11 4,8 52 0.9 groot

wo informatica b ) . zeer groot

wo werktuigbouwkunde en elektrotechniek b ’ X groot

Totaal (alle opleidingsrichtingen) 2 ; | . | enige

* Gemiddeld per jaar in procenten van de werkgelegenheid in 2014

Bron: ROA, Arbeidsmarktinformatiesysteem (AIS)

20 Het betreft hier alle opleidingsrichtingen over de gehele breedte, dus ook de niet-technische opleidingsrichtingen.
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Tabel 7.2 toont vanuit de beroepenkant de uitbreidings- en vervangingsvraag en de uiteindelijke typering in
mate waarin knelpunten verwacht worden. Ook hier zien we dat vooral de vervangingsvraag de drijvende
kracht is achter eventuele knelpunten. De beroepen waarbij (zeer) grote knelpunten verwacht worden zijn
elektrotechnisch ingenieurs, productieleiders, procesoperators, elekiriciens/elektronicamonteurs en software-
en applicatieontwikkelaars.

Tabel 7.2. Arbeidsmarktprognoses 2015-2020 voor verschillende beroepen

Beroepsgroep Vervangingsvraag* Uitbreidingsvraag* ITKB typering

Elektrotechnisch ingenieurs zeer groot

Procesoperators groot

Lassers en plaatwerkers -0,2 vrijwel geen

Elektriciens en elektronicamonteurs groot

Totaal (alle beroepen)®

Gemiddeld per jaar in procenten van de werkgelegenheid in 2014

Bron: ROA, Arbeidsmarktinformatiesysteem (AIS)

2t Het betreft hier alle beroepen over de gehele breedte van de arbeidsmarkt, dus ook de niet-technische beroepen.
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8. AGENDA VOOR DE
TOEKOMST

De omzet en de werkgelegenheid in de Metalektro zijn in 2015 opnieuw gestegen en de eerste signalen van de
ontwikkelingen in 2016 zijn positief, evenals de vooruitzichten voor de rest van het jaar. Wel moeten we ons
realiseren dat dit gemiddelden zijn: er zijn nog altijd metalektrobedrijven (28%) die, hoogstwaarschijnlijk door
bedrijfseconomische redenen, met krimpende werkgelegenheid te maken hebben. De werkgelegenheidsgroei
in de sector gaat gepaard met een langzaam toenemende kwalitatieve krapte op de arbeidsmarkt. De meeste
wervingsproblemen worden namelijk volgens metalektrobedrijven, nu en in de toekomst, veroorzaakt doordat
sollicitanten niet de juiste competenties hebben. Wat ook kan bijdragen aan toekomstige wervingsproblemen
is de vervanging van medewerkers die met pensioen gaan. In 2015 hebben voor het eerst weer meer bedrijven
aangegeven dat ze in de toekomst vervangingsproblemen voor de technische functies in hun bedrijf verwachten.
Mogelijk onderschatten metalektrobedrijven de verwachte uitstroom zelfs, wat we laten zien op basis van
analyse van pensioenfondsdata.

De door metalektrobedrijven verwachte wervingsproblemen worden onderschreven door de

arbeidsmarktprognoses 2015-2020 van het ROA, die voor diverse technische functies op mogelijke krapte wijzen.

Metalektrobedrijven zullen dus wat betreft competenties op zoek moeten naar schapen met vijf poten, in een
arbeidsmarkt voor technici die krapper lijkt te gaan worden. Een van de manieren waarop metalektrobedrijven
nu al lijken in te spelen hierop is door medewerkers in vaste dienst te nemen. De overgrote meerderheid (87%)
van het technische personeel is momenteel namelijk al werkzaam op een vast contract. Op de veroudering

van het technisch personeel in de sector en de verwachte vervangingsproblemen die dit oplevert, spelen
metalektrobedrijven vooral in door (1) nieuwe werknemers aan te nemen en deze zelf op te leiden en (2) nieuwe,
reeds goed opgeleide, werknemers aan te nemen.

Gezien de krapper wordende arbeidsmarkt en toekomstige vervangingsuitdaging is het teleurstellend dat de
ontwikkelingen ten aanzien van scholing in 2015 door de bank genomen negatief waren. Op bijna alle gemeten
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(formele) indicatoren die op scholing betrekking hebben werd lager gescoord dan in 2014. Of dit gecompenseerd
is met meer inspanningen aan informeel leren (learning ‘on-the-job’] - volgens metalektrobedrijven de
belangrijkste leervorm - is niet gemeten.

Voorop staat dat de aantrekkende omzet en toenemende werkgelegenheid goed nieuws zijn voor de

Metalektro. Tegelijkertijd werkt de werkgelegenheidsgroei, samen met de stijgende competentie eisen en de
vervangingsvraag, als aanjager voor de toenemende (kwalitatieve) krapte in de arbeidsmarkt voor technici. Wij
identificeren twee terreinen waarop metalektrobedrijven nog additionele stappen kunnen zetten, bovenop wat de
bedrijven al doen, om beter op deze uitdagingen in te kunnen spelen: (1) ‘investeren in opleiding en scholing’ en
(2] “de blik verruimen bij de werving en selectie om de instroom te bevorderen’.

Opleiding, (bijlscholing en training werken in de metalektrobedrijven positief door op alle facetten die het
succes van het bedrijf bepalen waaronder duurzame inzetbaarheid, brede inzetbaarheid en innovatie. We
zouden daarom kunnen spreken van een ‘scholings-multiplier. Meer investeren in scholing, zowel in termen
van budget als in termen van aandacht voor een leerrijke werkomgeving is daarmee het laaghangend fruit voor
het versterken van het hr-beleid in de Metalektro. Daarnaast kunnen metalektrobedrijven met aanpassingen

in de arbeidsvoorwaarden en in de organisatie van het werk proberen om twee groepen potentiéle werknemers
aan te trekken die tot op heden in de sector onderbenut zijn: technisch opgeleide vrouwen en mensen met een
arbeidsbeperking. Voor het aantrekken van technisch opgeleide vrouwen zou vooral een verruiming van de
deeltiidmogelijkheden een rol kunnen spelen en voor het in dienst nemen van arbeidsgehandicapten bestaat
ondersteuning van A+0 Metalektro vanuit het sectorplan.

8.1 ACHTERGROND

In de Agenda voor de Toekomst van twee jaar geleden werd geconcludeerd dat de arbeidsmarktontwikkelingen

in de Metalektro worden gekenmerkt door drie lang lopende trends: (1) een dalende werkgelegenheid, (2) een
stijgende gemiddelde leeftijd en (3) een stijgend gemiddeld opleidingsniveau van de werkenden in de sector. Toch
konden we toen ook al de eerste tekenen van een mogelijke breuk in de trend van de dalende werkgelegenheid
optekenen, aangezien in de tweede helft van 2013 de omzet weer groeide. In de Agenda voor de Toekomst van
vorig jaar werd bevestigd dat de opleving zich in 2014 niet alleen had doorgezet in termen van omzetgroei, maar

Voorwoord

Management Summary

No ghkw DbMDH

® 0o®
w N =

Dynamiek in de Metalektro
Arbeidsmarktontwikkelingen
Metalektro 2015

Vacatures en werving

Scholing en leervormen
Organisatie van het werk binnen de
Metalektro

Duurzame inzetbaarheid
Metalektro in de nabije toekomst

Agenda voor de Toekomst
Achtergrond
Werkgelegenheidsontwikkelingen
nader bekeken

Groeiende werkgelegenheid,
stijgende competentie-eisen en
mogelijke (kwalitatieve) krapte
Hoe reageren metalektrobedrijven
nu al op de nieuwe trends?
Scholing het kind van de rekening?
Concluderend: wat kunnen
metalektrobedrijven nog meer doen
om op de toenemende krapte in te
spelen?



VNI9Vd 3aN3970A W A VORIGE PAGINA

tevens weer tot een lichte groei van de werkgelegenheid in de Metalektro had geleid. Aangezien in 2015 de omzet
en de werkgelegenheid in de sector opnieuw zijn gestegen (Figuur 1.1 en paragraaf 1.2) en de eerste signalen van
de ontwikkeling in 2016 positief zijn??, evenals de vooruitzichten voor de rest van het jaar (Figuur 7.1), kunnen we
voorzichtig concluderen dat 2013 het kantelpunt is geweest en de groei van de omzet en werkgelegenheid toen is
ingezet.

Echter, de trendbreuk in de werkgelegenheid is niet de enige van de drie lang lopende trends waarvan we nu
kunnen concluderen dat die recent is doorbroken. Ook zien we nu voor het eerst dat de stijging van het aandeel
hoogopgeleiden in de Metalektro na 2013 tot een halt lijkt te zijn gekomen (Figuur 1.6). De trend van de stijgende
gemiddelde leeftijd in de sector zet echter onverminderd door (Figuur 1.5).

In de navolgende paragrafen gaan we nader in op wat deze nieuwe ontwikkelingen betekenen, gekoppeld aan
de andere arbeidsmarktontwikkelingen die we in 2015 bij metalektrobedrijven zagen. In paragraaf 8.2 geven

we rekenschap van het feit dat de positieve trend in omzet en werkgelegenheid het gemiddelde beeld is voor

de sector en er dus ook bedrijven zijn waar er nog steeds sprake is van een afnemende werkgelegenheid.

In paragraaf 8.3 bekijken we de groeiende werkgelegenheid in samenhang met een aantal andere
arbeidsmarktontwikkelingen, wat een interessant samenhangend beeld oplevert. In paragraaf 8.4 gaan we
vervolgens in op de acties die metalektrobedrijven nu al ondernemen om de nieuwe ontwikkelingen het hoofd
te kunnen bieden. Daarop voortbordurend, constateren we in paragraaf 8.5 een zorgwekkende ontwikkeling ten
aanzien van een van de pijlers van hrm-beleid: de scholing van medewerkers. Tot slot kijken we in paragraaf 8.6
wat metalektrobedrijven, in aanvulling op wat ze al doen, nog meer kunnen doen om te anticiperen op en mee te
bewegen met de nieuwe ontwikkelingen.

8.2 WERKGELEGENHEIDSONTWIKKELINGEN NADER BEKEKEN

Ondanks de licht gegroeide werkgelegenheid en gemiddeld positieve verwachtingen van metalektrobedrijven,
moeten we ons blijven realiseren dat dit gemiddelden zijn. Er zijn nog altijd heel wat metalektrobedrijven (28%)
die met krimpende werkgelegenheid in bepaalde functiecategorieén te maken te hebben (Figuur 2.7). Hoewel
dit er minder zijn dan in de vorige jaren, blijft het belangrijk dit te onderkennen. Het is echter de vraag of er

in deze bedrijven sprake is van krimpende werkgelegenheid omdat het bedrijfseconomisch niet goed gaat,

22 Producenten industrie opnieuw positiever (CBS, 2016) Van: https://www.cbs.nl/nl-nl/nieuws/2016/17/producenten-industrie-opnieuw-positiever
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of dat de werkgelegenheid krimpt omdat ze arbeid vervangen door automatisering, robotisering of andere
arbeidsbesparende vernieuwingen van het productieproces. In de Arbeidsmarktmonitor van april 2016 zagen we
dat de bedrijven die in het vierde kwartaal van 2015 met krimpende werkgelegenheid te maken hadden vooral
actief zijn in de olie- en gas (gerelateerde) industrie, waaronder ook de offshore en maritieme industrie. Deze
nauw verbonden bedrijfstakken ondervinden negatieve gevolgen van de sterke daling van de olieprijs. Aangezien
we echter geen directe informatie hebben over de reden van krimp, kunnen we niet uitsluiten dat de krimp ook
het gevolg kan zijn van arbeidsbesparende vernieuwingen. We hebben via een omweg getracht hier meer licht

op te werpen. Als we aannemen dat bedrijven, die arbeid vervangen door automatisering of robotisering, dit
aanduiden als procesinnovatie, dan mogen we verwachten dat bedrijven die krimpende werkgelegenheid ervaren
relatief meer procesinnovaties hebben doorgevoerd dan bedrijven die geen krimpende werkgelegenheid kennen.
Dit blijkt niet het geval te zijn. De bedrijven met krimpende werkgelegenheid in ten minste één functiecategorie,
hebben gemiddeld significant minder procesinnovaties doorgevoerd en verwachten ook in de foekomst
gemiddeld significant minder procesinnovaties door te voeren, dan bedrijven die in geen enkele functiecategorie
krimp kennen?. Dit wijst er op dat, een krimpende werkgelegenheid waarschijnlijk niet het gevolg is van
arbeidsbesparende procesinnovaties, maar van bedrijfseconomische redenen. Dit geeft aan dat automatisering
en robotisering per saldo een positief effect kunnen hebben op de concurrentiekracht van het bedrijf en daarmee
tot behoud van werkgelegenheid. Het is echter nog te vroeg om hier te kunnen spreken van een causaal verband.

8.3 GROEIENDE WERKGELEGENHEID,
STIJGENDE COMPETENTIE-EISEN EN MOGELIJKE
(KWALITATIEVE) KRAPTE

Naast de huidige en verwachte werkgelegenheidsgroei, blijft ook het eisenpakket dat aan werknemers

gesteld wordt toenemen. In 2015 heeft weer een meerderheid van de metalektrobedrijven aangegeven dat
gedragsmatige competenties in de toekomst belangrijker worden (Figuur 7.2). Hierbij wordt voornamelijk gedoeld
op flexibiliteit, probleemoplossend vermogen, omgaan met technologische en organisatorische veranderingen,
klantgerichtheid, samenwerken, kennis delen en initiatief nemen (Figuur 7.3). In geen enkel bedrijf worden deze
gedragscompetenties minder belangrijk (Figuur 7.2). Dit lijken echter niet competenties die alle werknemers van
nature hebben, gezien het aanzienlijke aantal metalektrobedrijven dat als knelpunt verwacht dat hun personeel

2 Onderzocht middels tweezijdige t-tests.
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moeilijk om kan gaan met veranderingen (40%), of aangeeft dat de flexibiliteit van hun personeel tekort schiet
(24%). 0ok nieuw aan te trekken werknemers blijken niet zomaar over de juiste competenties te beschikken:
meer nog dan ‘een gebrek aan werkervaring’ en ‘te weinig sollicitanten’, geven metalektrobedrijven aan dat hun
wervingsproblemen veroorzaakt worden doordat sollicitanten niet de juiste competenties hebben (Figuur 3.9). Dat
zal waarschijnlijk niet alleen betrekking hebben op gedragsmatige competenties, maar ook op vakinhoudelijke
competenties. Daarbij kan er gedacht worden aan competenties die verband houden met verdergaande
automatisering, robotisering en andere ICT gedreven vernieuwingen zoals connectiviteit van apparaten,
waarmee (toekomstige) werknemers moeten kunnen werken. In de Agenda voor de Toekomst van 2014 werd

al aangegeven dat deze ontwikkelingen, die de kern vormen van een ‘Smart Industry’, enkele van de drijvende
krachten zijn achter de toenemende competentie-eisen die aan de medewerkers worden gesteld. Ook staan deze
ontwikkelingen aan de basis van de toenemende rol die de hr-functie binnen metalektrobedrijven is gaan spelen.

Voor de komende drie jaar verwacht een toegenomen aantal metalektrobedrijven dat sollicitanten niet de juiste
competenties zullen hebben (Figuur 7.6). De metalektrobedrijven ervaren momenteel dus voornamelijk een
kwalitatieve krapte op de arbeidsmarkt en voor de nabije foekomst verwachten steeds meer bedrijven met dit
probleem te worden geconfronteerd. Daarnaast verwacht 35 procent van de bedrijven dat het aantal sollicitanten,
het kwantitatief aanbod, in de komende jaren een bottleneck gaat vormen. Ook dit is toegenomen sinds 2014.

Meer bedrijven verwachten vervangingsproblemen door pensioenuitstroom

Ook bij de vervanging van degenen die met pensioen gaan verwachten metalektrobedrijven in toenemende mate
problemen. Na jaren van daling, hebben in 2015 voor het eerst weer meer bedrijven aangegeven dat ze in de toe-
komst vervangingsproblemen voor de technische functies in hun bedrijf verwachten (Figuur 6.4). Mogelijk onder-
schatten metalektrobedrijven daarbij nog de te verwachten uitstroom, aangezien we op basis van de gegevens
van het pensioenfonds konden berekenen dat bijna 5 procent van de werknemers binnen vijf jaar hun pensioen-
gerechtigde leeftijd bereikt, terwijl de bedrijven voor de meeste technische functies amper 1 procent uitstroom
verwachten (Figuur 6.2). Alleen voor de uitvoerende technici lijken de bedrijven de juiste inschatting te maken.

ROA arbeidsmarktprognoses wijzen op potentiéle knelpunten
Ook de arbeidsmarktprognoses 2015-2020 van het ROA wijzen er op dat er in de toekomst wel eens
wervingsproblemen zouden kunnen ontstaan voor diverse technische functies. Onder meer voor afgestudeerden
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van de opleidingen werktuigbouwkunde, elektrotechniek en informatica wordt op basis van de kennis die we nu
hebben, verwacht dat ze bijzonder gemakkelijk aan een baan zullen kunnen komen (Tabel 7.1). Dat betekent voor
de bedrijven die op zoek zijn naar dergelijke kandidaten dat de concurrentie om deze potentiéle werknemers

zal verhevigen. Vanuit de beroepenkant bezien wijzen de signalen van dit moment op mogelijke toekomstige
knelpunten voor elektrotechnisch ingenieurs, software- en applicatieontwikkelaars, procesoperators,
productieleiders en elektriciens/elektronicamonteurs (Tabel 7.2).

De resultaten in Figuur 3.6 toonden al dat er in 2015 een foename van het aantal bedrijven was die problemen
hadden bij het vinden van technisch opgeleide verkopers en engineering en r&d-personeel. 0ok hebben wij
herhaaldelijk van metalektrobedrijven gehoord dat vacatures voor hoogopgeleide ICT-functies, zoals ICT-
architecten, nu al relatief moeilijk in te vullen zijn. Deze knelpunten in de personeelswerving komen overeen met
de opleidingen en beroepen die volgens de prognoses in de toekomst knelpunten op gaan leveren, tussentijdse
aanpassingen van de arbeidsmarkt voorbehouden.

Metalektrobedrijven zullen dus wat betreft competenties op zoek moeten naar schapen met vijf poten, in een
arbeidsmarkt voor technici die krapper lijkt te gaan worden, zowel in kwalitatieve als kwantitatieve zin.

8.4 HOE REAGEREN METALEKTROBEDRIJVEN NU AL OP DE
NIEUWE TRENDS?

Omgaan met de trend van omzetgroei, toenemende werkgelegenheid en (kwalitatieve) krapte
Een van de manieren waarop metalektrobedrijven nu al lijken in te spelen op de kwalitatieve krapte, is door
medewerkers in vaste dienst te nemen. In de metalektrosector is momenteel de overgrote meerderheid (87%) van
het technische personeel werkzaam op een vast contract. Dit blijkt uit de meting van januari 2016 (Figuur 2.8).
Daarnaast heeft 5 procent van het technisch personeel een tijdelijk dienstverband en is 8 procent ingeleend.

Het hoge aandeel vaste contracten onder technici is opvallend in een tijd waarin vaste contracten onder druk
staan door de toenemende flexibilisering van de arbeidsmarkt. Navraag onder een aantal metalektrobedrijven
leert dat ‘het voor de organisatie behouden van specifieke vakkennis en kunde’ een van de voornaamste

redenen is om technici een vast contract aan te bieden. Dit sluit aan bij de gedachte dat een vast contract
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werkgevers en werknemers de mogelijkheid biedt om een lange-termijn investering in elkaar aan te gaan

op basis van wederkerigheid. Dit argument wint aan importantie naarmate de arbeidsmarkt voor technici
krapper wordt. lllustratief hiervoor is ook de bevinding dat ‘het bieden van goede loopbaanperspectieven’ voor
metalektrobedrijven een van de meest toegepaste en meest effectief bevonden manieren is om met moeilijk
vervulbare vacatures om te gaan (Figuur 3.10). Bezien in het licht van de toenemende (kwalitatieve) krapte
voor bepaalde typen technici en de concurrentie om deze technici met bedrijven uit andere sectoren, is het niet
verbazend dat metalektrobedrijven met vaste contracten proberen bij te dragen aan zo attractief mogelijke
arbeidsvoorwaarden, om voldoende goede mensen aan te kunnen trekken. Waarschijnlijk vertaalt dit zich op
termijn in een nog hoger percentage technici met een vast contract, zowel in de Metalektro als daarbuiten.

Omgaan met de trend van veroudering
Op de veroudering van het technisch personeel in de sector en de verwachte vervangingsproblemen die dit oplevert,
spelen metalektrobedrijven vooral in door (1) nieuwe werknemers aan te nemen en deze zelf op te leiden en
(2) nieuwe, reeds goed opgeleide, werknemers aan te nemen (Figuur 6.5). Daarnaast zijn het om- of bijscholen
van het huidige personeel en het breder inzetbaar maken van personeel door taakroulatie, strategieén die ook nog
door bijna de helft van de bedrijven worden ingezet met het oog op de vervangingsproblemen. Ook zetten bedrijven
diverse active-ageing instrumenten in, waarvan er vier door meer dan de helft van de bedrijven worden ingezet:
het multi/breed inzetbaar maken van medewerkers,
het inzetten van hulpmiddelen om fysieke problemen te voorkomen of te verhelpen,
aandacht voor de (fysieke) belasting van medewerkers
rekening houden met de leeftijdsopbouw binnen het bedrijf bij de werving van nieuw personeel (Figuur 6.6).

Zowel voor de door metalektrobedrijven meest genoemde strategieén ter voorkoming van vervangingsproblemen,
als voor de meest genoemde active-ageing instrumenten, geldt dat ze een langere periode hebben om te renderen
wanneer men het personeel door het aanbieden van een vast contract voor een langere termijn aan zich weet te
binden, wat het effect van de hierboven genoemde vervangings- en active-ageing strategieén zal versterken.
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8.5 SCHOLING HET KIND VAN DE REKENING?

Twee van de vier meest genoemde strategieén om verwachte vervangingsproblemen te bestrijden én het meest
genoemde active-ageing instrument zijn, in meer of mindere mate, gerelateerd aan het opleiden, bijscholen of
trainen van medewerkers. Daarnaast willen metalektrobedrijven in een concurrerende arbeidsmarkt die weer
krapper lijkt te worden, voor zowel hun huidige als nieuw aan te trekken medewerkers als werkgever voldoende
aantrekkelijk zijn. Positief zijn in dit licht de al genoemde vaste contracten voor momenteel 87 procent van de
technici, maar teleurstellend zijn in dit verband de ontwikkelingen die deze Arbeidsmarktmonitor schetsen ten
aanzien van scholing. De gemiddelde opleidingsuitgaven van metalektrobedrijven, als percentage van de loonsom,
zijn na twee jaar van lichte groei gestabiliseerd op een relatief laag niveau van 1,9 procent (Figuur 4.1). Daarnaast
is na 2014 het gemiddeld aantal dagen scholing van medewerkers in de sector gedaald (paragraaf 4.1), evenals het
percentage technici dat minimaal 1 dag per jaar een cursus of training heeft gevolgd (Figuur 4.2). Deze daling in
scholingsdeelname zien we terug op nagenoeg alle terreinen van scholing, van vaktechnische vaardigheden tot BHV/
EHBO tot de scholing in PROFI-vaardigheden zoals communicatieve vaardigheden en commerciéle vaardigheden
(Figuur 4.3). Ook zijn de meeste activiteiten om technisch personeel te betrekken bij hun eigen ontwikkeling en
opleiding in 2015 in minder bedrijven toegepast dan in 2014 (Figuur 4.7). Dit alles geeft duidelijk aan dat in 2015
scholing en opleiding bij metalektrobedrijven minder (formele) aandacht hebben gekregen. Of dit gecompenseerd is
met meer inspanningen aan informeel leren (learning ‘on-the-job’) - volgens metalektrobedrijven de belangrijkste
leervorm - is niet gemeten. De gedaalde aandacht voor scholing blijkt ook uit het feit dat bedrijven meer
belemmeringen bij de scholing van hun technisch personeel ondervonden. In 2015 ondervond meer dan 60 procent
van de bedrijven één of meerdere belemmeringen bij de scholing van hun technisch personeel tegenover circa 50
procent van de bedrijven in 2014. De meest genoemde belemmering in 2015 is dat cursussen veel geld kosten.
Deze belemmering is ook veel vaker genoemd dan in 2014. Daarnaast wordt ook vaak als belemmering genoemd
dat cursussen veel tijd kosten, dat ze onvoldoende aansluiten op de wensen van het bedrijf, dat het personeel niet
geinteresseerd is in cursussen en dat men vervangingsproblemen ervaart. Scholingsinvesteringen hebben in 2015
duidelijk (nog) niet kunnen meeprofiteren van de verbeterde bedrijfseconomische situatie. De toegenomen omzet
heeft echter wel de werkvoorraad verhoogd, waardoor ruim een kwart van de metalektrobedrijven aangeeft dat hun
medewerkers onvoldoende tijd hebben om scholing te volgen.
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8.6 CONCLUDEREND: WAT KUNNEN METALEKTROBEDRIJVEN
glgELbEEER DOEN OM OP DE TOENEMENDE KRAPTE IN TE

Voorop staat dat de aantrekkende omzet en toenemende werkgelegenheid goed nieuws is voor de Metalektro.
Tegelijkertijd vormt het een van de aanjagers van de verwachte (kwalitatieve) knelpunten in de personeelsvoorziening
voor bepaalde technische functies. De toenemende krapte, alsook de foenemende veroudering van het personeel
en de daarmee gepaard gaande uitdagingen op het terrein van duurzame inzetbaarheid en uiteindelijke vervanging,
worden door de metalektrobedrijven deels al met passende strategieén tegemoet getreden, zoals in dit rapport
uitgebreid beschreven is. In deze slotparagraaf richten we ons op de twee terreinen waarop metalektrobedrijven nog
additionele stappen kunnen zetten om beter op beide uitdagingen in te kunnen spelen:

‘investeren in opleiding en scholing’;

de blik verruimen bij de werving en selectie om de instroom te bevorderen.

Investeren in opleiding en scholing
Na de voorgaande paragraaf waarin de zorgwekkende ontwikkelingen op het gebied van scholing zijn
samengevat, is het niet verrassend dat investeren in opleiding en scholing een prominente plek krijgt in deze
slotparagraaf van de Agenda voor de Toekomst. Dat willen we graag kracht bijzetten door te wijzen op de
belangrijke rol die scholing speelt voor het optimaal blijven presteren van metalektrobedrijven. Deze belangrijke
rol blijkt duidelijk uit het feit dat veel bedrijven het opleiden, bijscholen of trainen van hun technisch personeel
vaak noemen als een belangrijk instrument voor:

hun strategie om met toekomstige vervangingsproblemen om te gaan;

hun duurzame inzetbaarheid en active-ageing strategieén;

het bewerkstelligen van een brede inzetbaarheid van het technisch personeel,;

het aanpassen van de werving en selectie van nieuwe medewerkers om beter met moeilijk vervulbare

vacatures om fe gaan;

interne aanpassingen om met moeilijk vervulbare vacatures om te gaan;

het adequaat inspelen op de door te voeren organisatorische veranderingen;

het realiseren van de speerpunten van hun personeelsbeleid.
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Daarnaast vergroot de scholing van medewerkers volgens verschillende studies de innovatiekracht van bedrijven
alsook het succes van innovatie?*, wat een belangrijke bepalende factor is voor het lange termijn voortbestaan
van een bedrijf. Tot slot is scholing essentieel in de ontwikkelingen in de richting van een Smart Industry die een
stuwende kracht vormt achter de toegenomen competentie-eisen.

Samengevat: Opleiding, (bijJscholing en training werken in de metalektrobedrijven positief door op alle facetten
die het succes van het bedrijf bepalen. We zouden daarom kunnen spreken van een ‘scholings-multiplier’, die
bijdraagt aan zowel de duurzame inzetbaarheid, als aan een bredere inzetbaarheid van medewerkers en ook
onlosmakelijk verbonden is aan een succesvol innovatiebeleid. Meer investeren in scholing, zowel in fermen van
budget als in termen van aandacht voor een leerrijke werkomgeving is daarmee het laaghangend fruit voor het
versterken van het hr-beleid in de Metalektro.

Blik verruimen bij werving en selectie om de instroom te bevorderen

Daarnaast kunnen metalektrobedrijven met aanpassingen in de arbeidsvoorwaarden en in de organisatie van het
werk proberen om meer technisch opgeleide vrouwen aan te trekken. Op dit moment is het aandeel vrouwen in
de Metalektro nog steeds gering (Figuur 1.7). Zo kiezen technisch opgeleide vrouwen nu nog vaak voor een baan
buiten de techniek vanwege de betere mogelijkheden voor deeltijdwerk?®. Door part-time werken, met name in
technische functies, makkelijker te maken kunnen metalektrobedrijven een tot op heden te weinig benutte groep
technisch opgeleide vakkrachten bereiken, waarmee de pool van sollicitanten voor openstaande vacatures wordt
vergroot. Daarnaast kan een groter aandeel vrouwen in metalektrobedrijven bijdragen aan de diversiteit van de
aanwezige competenties.

Ook mensen met een arbeidsbeperking vormen voor veel metalektrobedrijven een nog onderbenut potentieel
aan werknemers. De ondersteuning die A+0 Metalektro middels het sectorplan biedt aan metalektrobedrijven
die medewerkers met een arbeidsbeperking in dienst willen nemen?® zou bedrijven kunnen helpen om op dit
punt nieuwe stappen te zetten, waardoor ze als de arbeidsmarkt krapper wordt, ook uit deze groep geschikte
kandidaten kunnen aantrekken.

24 Beugelsdijk, S. (2008). Strategic human resource practices and product innovation. Organization Studies, 29(6), 821-847 en Arvanitis, S., Seliger, F., § Stucki, T. (2016).
The relative importance of human resource management practices for innovation. Economics of Innovation and New Technology, 1-32.

2 A, Gelderblom en P. De Hek (2014), Technisch opgeleid: wel of niet werken in de techniek? Eindrapport in opdracht van TechniekTalent.nu

28 hittp://www.ao-metalektro.nl/sectorplan/sectorplan-stroomgenoeg/205-instroom-van-mensen-met-een-arbeidsbeperking
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