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VOORWOORD

De arbeidsmarkt is sterk in ontwikkeling. De hoge economische groei van de

afgelopen paar jaar heeft in versneld tempo een aantal potentiële kwetsbaar-

heden op de arbeidsmarkt blootgelegd. Met name in het ge s choolde segment

van de arbeidsmarkt en in de collectieve sector traden spanningen op.

Gebrek aan leerkrachten en handen aan het bed raakten de kwaliteit van

het onderwijs en zorg. Sterk stijgende lonen zette de concurrentiepositie

onder druk. Dit roept vragen op naar het beleid van de jaren negentig.

De naderende vergrijzing roept nieuwe vragen op. Wat betekent een ouder

wordende bevolking voor de arbeidsmarkt? Zijn er voldoende mensen die

kunnen werken? Wordt niet te eenzijdig een beroep gedaan op de groep die

ook de zorg voor kinderen hebben? Wordt de arbeidsparticipatie wel goed

gespreid over de levensloop?

Ook de kenniseconomie heeft g rote invloed op arbeid. De eisen die gesteld

worden aan functies nemen toe. Het is de vraag of het opleidingsniveau

daarmee in de pas loopt. Welke gevolgen heeft dit voor de beloning van

hoger opgeleiden.Wat zijn de effecten voor de concurrentiepositie van ons

land?

De gevolgen van de combinatie van demog rafische ontwikkelingen en de

kenniseconomie zijn verstrekkend en vereisen een nieuwe benadering van

arbeid. In deze agenderende verkenning wordt gepleit voor een visie die

investeren in mensen centraal stelt. Door te investeren in menselijk kapitaal

wordt de basis gelegd voor eens samenleving die gekenmerkt wordt door

solidariteit. Solidariteit tussen en binnen generaties, tussen oudere en jon-

gere mensen en tussen welgestelden en minder welgestelden. De inkomens-

zekerheid van een goed pensioen en ook de toegankelijkheid van de zorg

vereisen dat geïnvesteerd wordt in scholing van mensen, arbeid beter over

de levensloop wordt gespreid en onbenut arbeidspotentieel wordt aange-

boord. De overheid creëert mogelijkheden voor mensen en organisaties om

in kennis en va a rdigheden te inve ste ren, en ve rsterkt zo de maatsch a p p e l ij ke

en persoonlijke verantwoordelijkheid. 

De toekomstige ontwikkelingen op de arbeidsmarkt onderstrepen de nood-

zaak om de collectief gefinancierde sectoren te dynamiseren. In de afgeron-

de WI-serie Het wachten moe zijn hiervoor concrete voorstellen uitgewerkt

voor de gezondheidszorg en het onderwijs. Dit rapport bouwt hierop voort

en legt ook verbanden met eerdere studies over het levensloopbeleid en

financiële beleid.



Het bestuur van het Wetenschappelijk Instituut voor het CDA is de leden

van de klankbordgroep drs. H. Borstlap, prof. dr. A.L. Bovenberg (voorzitter),

W.J. Berg, G. Dolsma, prof. dr. ir. J.C. van Ours, drs. ing. D. Roseboom en de

adviserende leden H.M.F. Bruls, J. van Leeuwen, prof. dr. R.J.A. Muf fels en G.

Verburg erkentelijk voor hun bijdrage aan dit rapport. Drs. E.J. van Asselt

tekent als auteur voor deze publicatie.

Mr. R. J. Hoekstra Dr. A. Klink

(voorzitter) (directeur)
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Leeswijzer

In dit rapport van het Wetenschappelijk Instituut voor het CDA staan de

gevolgen van vergrijzing en kenniseconomie voor de arbeidsmarkt centraal.

Het eerste deel is analyserend. De eerste twee hoofdstukken bevatten een

inventarisatie van de (te verwachten) knelpunten op de arbeidsmarkt op

korte en middellange termijn. Het derde hoofdstuk verkent actuele ontwik-

kelingen in het licht van de trends op langere termijn. Zo laten zich conclu-

sies trekken over de structurele ontwikkeling op de arbeidsmarkt.

In het tweede deel worden de trends in een samenhangend kader geplaatst.

Aangegeven wordt in welke richting het arbeidsmarktbeleid wèl en nìet

moet worden uitgebouwd. Om arbeidsparticipatie beter over de levensloop

te spreiden is een beleid nodig dat rekening houdt met de verschillende

fasen gedurende de levensloop. In hoofdstuk 5 wordt aangegeven hoe de

gezinsfase kan worden ontlast en hoe zuiniger met het menselijk kapitaal

wordt omgegaan. In hoofdstuk 6 wordt aparte aandacht gegeven aan de pro-

blemen voor minder opgeleiden op de arbeidsmarkt. Voor onderwijs en zorg

worden in hoofdstuk 7 specifieke voorstellen gedaan. In een concluderend

hoofdstuk wordt een korte samenvatting gegeven en worden lijnen doorge-

trokken naar de toekomst.
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1 Arbeidsvraag
en arbeidsaan-
bod op de korte
termijn 
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De arbeidsmarkt is de afgelopen jaren sterk onder druk komen te staan. In

de marktsector, maar zeker ook in de collectieve sector heeft zich het tekort

aan werknemers stevig doen gelden. De wachtlijstenproblematiek is een be-

ru cht fenomeen gewo rden. Het verlenen van vitale diensten vraagt niet alleen

om geld - dat was er tot voor kort voldoende - maar ook om mensen. Die

waren er op deelmarkten te weinig. De krappe arbeidsmarkt had ook een

ander effect: de loonopdrijving was groot, waardoor de arbeidsinkomens-

quote in ons land sterk toenam en de concurrentiepositie verzwakte. Het

paarse kabinet had daarvoor te weinig oog, evenals overigens het CPB, ter-

wijl een en ander inzichtelijk had moeten zijn.
1

Het tekent het belang van de arbeidsmarkt. Ook al zien we op dit moment

een meer ontspannen arbeidsmarkt omdat er sprake is van een economische

terugslag, toch blijft het zinvol om de arbeidsmarkt in het centrum van de

politieke belangstelling te houden. Er tekenen zich namelijk structurele ont-

wikkelingen af die om even structurele maatregelen vragen. De vergrijzing

speelt daarbij een belangrijke rol. Dat geldt voor heel West-Europa. Zorgen

over de betaalbaarheid van de pensioenen en van de zorg vloeien eruit

voort. Die kosten zullen via premies en belastingen opgebracht moeten wor-

den, door een telkens kleiner wordende beroepsbevolking. Naast loonopdrij -

vende effecten van een krappe arbeidsmarkt komt daar de extra lastendruk

bij. Wanneer die situatie leidt tot te hoge loonkosten is het risico van econo-

mische stagnatie groot: en dan tekent zich juist weer een ander vliegwielef-

fect af. Niet alleen de kosten van de vergrijzing, maar ook die van werkloos-

heid zullen dan opgebracht moeten worden en alweer door een krimpende

beroepsbevolking. Kortom, redenen genoeg om de ontwikkelingen op de

arbeidsmarkt in kaart te brengen, zodat het beleid tijdig kan voorsorteren

op veranderingen die zich aftekenen. Eerst is het zinvol naar ontwikkelin-

gen op de korte termijn te kijken.

Hoe zullen de vraag naar en het aanbod van arbeid zich de komende vier

jaar ontwikkelen? Voor het beantwoorden van deze vraag wordt gebruik

gemaakt van de Economische Verkenning 2003-2006
2

van het Centraal

Planbureau (CPB) en van het rapport van het Researchcentrum voor

Onderwijs en arbeidsmarkt De arbeidsmarkt naar opleiding en beroep tot

2006
3

. Het ROA onderzoekt al ruim tien jaar de toekomstige arbeidsmarktsi-

tuatie en bleek in het verleden trefzekere ramingen te maken. Bij de vraag-

zijde van de arbeidsmarkt gaat het om de vervangingsvraag en de uitbrei-

dingsvraag. Bij de aanbodzijde om de instroom (schoolverlaters, werkzoeken-

den, stille reserve). In dit rapport zal zowel in kwantitatieve als kwalitatieve

zin naar de vraag- en aanbodzijde worden gekeken. Met kwalitatief wordt
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gedoeld op de beroeps- en de opleidingskwalificaties. Het begrip kwantita-

tief slaat op cijfermatige aantallen.

1.1 Werkgelegenheid en arbeidsaanbod

Een algemene vergelijking van de vraag en het aanbod van arbeid geeft een

beeld van de arbeidsmarkt op macro-niveau.

Vraagkant: kwantitatief

De groei van de werkgelegenheid in de periode 2003-2006 werd vorig jaar

door het CPB nog geraamd op 0,75%
4

. In de marktsector zou de werkgelegen-

heid groeien met 0,5%, in de collectieve sector met 1,25%. In het rapport De

arbeidsmarkt in de collectieve sector. Heden, verleden en toekomst
5

, van het

ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijkszaken staat dat bij een

economische groei van gemiddeld 2,5% de uitbreidingsvraag in de collectie-

ve sector en de marktsector in absolute getallen nagenoeg gelijk is: circa

90.000 fte´s de komende vier jaar. De economische verwachtingen zijn sinds

deze ramingen een stuk somberder. Inmiddels verwacht het CPB dat de

werkgelegenheid in de marktsector in 2002 en 2003 krimpt, terwijl de over-

heidssector nog wat groeit.
6

Aanbodzijde: kwantitatief

Het arbeidsaanbod neemt tussen 2002 en 2006 toe met 1,1% per jaar. Dit is

lager dan de periode daarvoor, toen het arbeidsaanbod met ruim 2,0% steeg.
7

Dit grote verschil is enerzijds het gevolg van de zeer sterke groei van het

arbeidsaanbod de afgelopen jaren. Daarbij was sprake van een acceleratie in

het aanbod: een acceleratie die gaandeweg afvlakt. De groei vlakt momen-

teel af omdat de naoorlogse geboortegolf de seniorfase bereikt en omdat de

inhaalslag van vrouwen die betaald werken een eind gevorderd is.

Ondertussen daalt de instroom van schoolverlaters vanwege de ontgroening

op de arbeidsmarkt. Een verschil met de afgelopen jaren is ook dat de stille

arbeidsreserve die voor de arbeidsmarkt beschikbaar is, minder eenvoudig te

mobiliseren is. Wel zijn er nog veel ouderen, met name vrouwen, die geen

betaalde arbeid verrichten.

Kwantitatieve ontwikkelingen op de arbeidsmarkt

Kijken we naar de vraag en het aanbod tezamen dan valt te zien dat het

arbeidsaanbod sneller toeneemt dan de werkgelegenheid, zodat de werkloos-

heid zal oplopen. In 2006 is de werkloosheid naar verwachting weer 5%.
8



1.2 Knelpunten en aansluitproblemen

De knelpunten op de arbeidsmarkt worden zichtbaar wanneer wordt geke-

ken naar vraag en aanbod voor specifieke beroepen en opleidingen.

Vraagkant: kwalitatief

In zijn algemeenheid geldt dat als gevolg van ve randering in de economisch e

activiteiten hogere kwalificatie-eisen worden gesteld waardoor de vraag naar

hoger opgeleide werknemers toeneemt en naar lager opgeleiden afneemt of

stagneert. De vervangingsvraag (opvolging van gepensioneerden en arbeids -

ongeschikten) is weliswaar hoger naarmate het gevraagde opleidingsniveau

lager is, maar voor de uitbreidingsvraag (groei werkgelegenheid) geldt het

omgekeerde. Duurder gezegd: het negatieve substitutie-effect bij banen

waarvoor een lager opleidingsniveau is vereist, geeft een verlies van banen

aan, dat gelijk is aan de toename bij hogere opleidingsniveau’s.

Tabel 1: Uitbreidingsvraag, vervangingsvraag en arbeidsmarktinstroom (gemiddelde

jaarlijkse percentages) en de daaruit volgende toekomstige arbeidsmarktperspectie-

ven per opleidingsniveau, 2001-2006; voor de uitbreidingsvraag ook 1996-2001.

Opleidingsniveau

Basisonderwijs 3,5 -5,2 5,9 -0,8 4,7

VMBO 0,2 -1,2 3,8 -1,2 4,3

HAVO/VWO 5,8 3,0 4,6 0,0 8,9

MBO 1,3 1,8 3,5 -0,4 4,1

HBO 3,4 2,8 3,2 0,8 4,0

WO 6,1 3,6 2,4 1,9 3,9

Bron: Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt, De Arbeidsmarkt naar opleiding en

beroep tot 2006, november 2001, p. 8 en 11.

De vergelijking met de periode 1996-2000 laat zien dat de afgelopen jaren de

werkgelegenheid aan de onderkant van de arbeidsmarkt nog wel groeide; de

uitbreidingsvraag voor ongeschoolden was 3,5%. Dat heeft geleid tot een

sterke afname van werkloosheid onder langdurig werklozen en allochtonen.

Voor de komende jaren wordt in dit segment echter een afname van de

werkgelegenheid verwacht.

Aanbodzijde: kwalitatief

Circa dertig procent van de instromers op de arbeidsmarkt heeft een on-

14
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gunstig arbeidsmarktperspectief, althans volgens ramingen van het ROA.

Het betreft met name schoolverlaters met een VMBO- of met alleen een

HAVO/VWO-diploma. Voor ongeschoolden daarentegen zijn de perspectieven

weer wel redelijk gunstig omdat er binnen hun cohort sprake is van de

nodige opwaartse mobiliteit. Velen volgen een opleiding en maken zo plaats

voor nieuwe cohorten ongeschoolden. Het arbeidsmarktperspectief van

hogere opleidingen is zonder meer goed. Hier zullen zich fricties gaan voor-

doen, ook omdat mensen zich boven hun dertigste relatief weinig meer

scholen. Knelpunten die zich zullen af tekenen, worden voor een deel ook

veroorzaakt door de opleidingskeuzen die jongeren maken. De instroom in

technische opleidingen, verpleegkunde en lerarenopleidingen blijft achter

bij de vraag.

Kwalitatieve ontwikkelingen op de arbeidsmarkt

Het ROA raamt dat er de komende jaren jaarlijks 110.000 hoger opgeleiden

nodig zijn, terwijl het bij de instroom uit opleidingen om 80.000 personen

gaat. Het tekort aan hoger opgeleiden zal zich vooral doen gelden in peda-

gogische en medische en paramedische beroepen. Ook aan informatici

dreigt een tekort. Een verschil is echter dat in de zorg knelpunten in de per-

soneelsvoorziening sneller leiden tot onvervulde vacatures dan in de IT- en

metaalsector. In die laatste sectoren neemt men sneller minder geschikte

kandidaten in dienst. In het uiterste geval verdwijnt de werkgelegenheid

zelfs uit Nederland. Hieronder passeren enkele sectoren de revue.

Onderwijs

De uitstroom uit de onderwijssector neemt de laatste jaren sterk toe (+ 50%),

van 8.250 in 1996 tot 12.500 in 2000.
12

Het gaat om leraren die ofwel stoppen

met werken (veelal vrouwen met jonge kinderen en ouderen) of overstappen

naar het bedrijfsleven. In het voortgezet onderwijs is de uitstroom de afgelo-

pen jaren bijna verdubbeld. De instroom in de onderwijsopleidingen is

anderzijds laag. Daarbij moet wel gedifferentieerd worden. In de lerarenop-

leiding voor het voortgezet onderwijs is de instroom in een paar jaar tijd

gehalveerd. In de lerarenopleiding voor het primair onderwijs is de in-

stroom d a a re n te gen juist sterk to e genomen. De pers o n e e l s k n e l p u n ten in het

p r i m a i r onderwijs lijken zich de komende jaren te stabiliseren of op te los-

sen vanwege a) deze hogere instroom en b) het einde van de klassenverklei-

ning. In het vo o rt gezet onderw ijs zullen de te ko rten aan personeel daare n te-

gen fo rs zij n .
13

Gezondheidszorg

In de gezondheidszorg zullen, als geen maatregelen worden getrof fen, de

personeelsproblemen van de afgelopen jaren zich verscherpt doorzetten.

15



Het tekort aan verpleegkundigen zal dan sterk oplopen, met name in de

thuiszorg en in de verpleeg- en verzorgingshuizen. Daar verwacht men een

sterke groei en kampt men met een groot verloop en een hoog ziektever-

zuim. In de ziekenhuisbranche is het berekende tekort aan niet-gespeciali -

seerde verpleegkundigen relatief klein. Echter, deze beroepsgroep heeft te

maken met de grote impact van een eventueel tekort aan gespecialiseerde

verpleegkundigen: operaties kunnen niet plaatsvinden en de wachtlijsten

worden langer. Voor de gehandicaptenzorg en de geestelijke gezondheids-

zorg worden gematigde personeelsproblemen verwacht. Het verwachte per-

soneelstekort verschilt overigens niet alleen per branche maar ook per regio.

Het huisartsentekort is inmiddels een bekend fenomeen. Momenteel hebben

500.000 mensen geen eigen huisarts. Volgens de beroepsgroep zal dit in

2005 een derde van de bevolking zijn. Apotheken kennen op hun beurt weer

een tekort aan apothekers en assistenten.

16
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2 Lange termijn
trends op de
arbeidsmarkt 



In het vo r i ge hoofdstuk zijn de ontwikke l i n gen op de ko rte te rm ijn ge s ch e t st .

Een belangrijke vraag is of deze ontwikkelingen doorzetten. Een antwoord

daarop is af te leiden uit de onderliggende trends die richting geven aan de

o n t w i k ke l i n gen op lange te rm ijn. In dit hoofdstuk wo rden de trends besch re-

ve n . In het volgende hoofdstuk worden de korte termijn ontwikkelingen en

de trends samengebracht om zo een samenhangend beeld te schetsen van de

te verwachten ontwikkelingen. De vraag naar arbeid zal sterk samenhangen

met de ontwikkeling in de kenniseconomie. Het aanbod van arbeid is de

resultante van enerzijds de omvang van de beroepsbevolking en anderzijds

de participatiegraad. Bij die participatiegraad zijn ontwikkelingen in de

levensloop van groot belang: transities (overgangen) rond gezinssituatie

(zorg voor kinderen) en de mate van arbeidsparticipatie (en daarmee tijdige

om- en bijscholing) van oudere werknemers zijn daarbij van belang.

2.1 Kenniseconomie

Er ontstaat een kennisintensieve diensteneconomie …

Nederland ontwikkelt zich in rap tempo tot een kenniseconomie. De produc-

tie wordt kennisintensiever en leidt tot hogere kwalificatie-eisen. Deze

upgrading raakt aan drie dimensies van de arbeidsmarkt. De werkgelegen-

heid stijgt in de eerste plaats sneller in sectoren waar relatief veel hoger

opgeleiden werken (bedrijfssectoreffect). Daarnaast verandert de beroeps-

structuur binnen sectoren, zodat de vraag naar hoger opgeleiden toeneemt

en naar lager opgeleiden afneemt (beroepseffect). Tenslotte stijgt binnen

beroepsgroepen de vraag naar hoger opgeleiden (opleidingseffect). Eén van

de achtergronden is dat ongeschoold werk steeds vaker uit Nederland ver-

dwijnt en zich verplaatst naar de zogenaamde lage lonen landen.

Tegelijkertijd vindt een ontwikkeling plaats richting een diensteneconomie.

Dat heeft weer te maken met de onontkoombare lage(re) productiviteits-

groei van de dienstensector en het ‘outsourcen’ van taken. Deze dragen bij

aan zogenaamde tertiairisering van de arbeidsmarkt. Deze twee ontwikke-

lingen samen leiden ertoe dat Nederland zich ontwikkelt tot een kennisin -

tensieve diensteneconomie.

… met de volgende pijlers …

Een krachtige kenniseconomie steunt op drie pijlers: 1) onderwijs en scho-

ling; 2) wetenschappelijk onderzoek en 3) innovatieve activiteiten van bedrij-

ven.
14

Scholing (de eerste pijler) is gericht op kennis in de vorm van vaardig-

heden; bij de tweede en derde pijler is veeleer sprake van zogenaamde

‘ideeën-kennis’. Bij ideeën-kennis speelt afstand nauwelijks een rol meer; de

18



kennis is footloose: zij kan worden vastgelegd en razendsnel worden ver-

spreid. Vaardigheden daarentegen zijn niet vast te leggen op papier, het zit

in de hoofden en handen van (fysiek begrensde) mensen. Ideeën-kennis en

vaardigheden zijn vaak complementair: zij vloeien in elkaar over en veron-

derstellen elkaar vaak. Dat zorgt op zichzelf weer voor vertraging bij de ver-

spreiding van kennis.

… en daarmee een grote behoefte aan hoger opgeleiden …

Het aandeel hoger opgeleiden in de beroepsbevolking groeit nog slechts

licht. Tussen 1970-2000 nam het aandeel jaarlijks toe met 0,6 procentpunt.

Voor 2000-2020 is dit naar ver wachting nog maar 0,2 procentpunt. Deze

afvlakking is te verklaren uit het afnemen van het verschil in opleidingsni-

veau tussen ouderen en jonge ren. Het aandeel hoger opgeleiden (HBO + WO )

omvat nu 28,2% van de totale werkgelegenheid, of wel 1,9 miljoen mensen

van de in totaal 6,8 miljoen werkzame personen. Onderzoekers en weten-

schappers maken slechts 0,6 % van het totaal uit. Dat percentage zal stabiel

blijven.

… en wellicht aan middelbaar opgeleiden, maar niet aan minder geschoolden.

De kenniseconomie heeft grote gevolgen voor de arbeidsmarkt. De behoefte

aan hoger opgeleide werknemers neemt sterk toe. Een hogere upgradings -

snelheid (Research & Development) zorgt voor minder vraag naar middel-

baar en lager opgeleiden en vergroot de knelpunten op de arbeidsmarkt

voor hoger opgeleiden. Daarmee deels samenhangend zijn de ICT-investerin-

gen. Ook deze creëren meer vraag naar hoger personeel en naar personen

uit het middensegment van de arbeidsmarkt. De vraag naar lager en onge-

schoold personeel vlakt erdoor af. 

R&D uitgaven sorte ren vo o ral op de ko rte te rm ijn effect. ICT inve ste r i n ge n

we r ken veel langer door. De ve rwa chting is dat met name ICT de motor is ach-

ter de ve rs chuiving van de vraag naar hoger opgeleiden. Over de vraag naar

middelbaar opgeleiden kan veel moeilij ker op voorhand iets gezegd wo rd e n .
15

Globalisering

Een ander element van de kenniseconomie is de globalisering van de econo-

mie. Hierdoor lopen economische ontwikkelingen in verschillende delen

van de wereld steeds meer gelijk. Slechte resultaten van multinationals in

het ene deel van de wereld kunnen tot ontslagen in een ander deel van de

wereld leiden. De ontwikkelingen op de aandelenmarkten lopen eveneens

steeds meer parallel. Een gevolg daarvan is dat de conjuncturele op- en neer-

gangen heftiger zijn. Dit vergroot de behoefte van ondernemingen aan een

flexibel personeelsbestand.
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Veranderende arbeidsrelaties

Daarnaast verandert de aard van de arbeidsrelaties. Er valt een toename te

constateren van het aantal kleinere banen en het aantal mensen dat meer-

dere banen heeft. De multi-inzetbaarheid van mensen neemt toe. Ook is de

laatste jaren het aantal zelfstandigen zonder personeel (zzp-er) sterk ge-

groeid, met name in het vervoer, de bouw en de it-sector. Naar schatting zijn

er 140.000 zzp-ers.
16

Sommigen begonnen aan een eigen onderneming omdat

zij anders werkloos bleven. Ook een verandering van arbeidsmoraal heeft in

de groei meegespeeld. De groei wordt ook wel verklaard door de in vergelij-

king met het verleden lager vastgestelde  sociale zekerheidsrechten.

Daardoor zou de overgang naar het zelfstandig ondernemerschap minder

groot zijn geworden. Waarschijnlijker is dat de toename van het tweeverdie-

nerschap eraan heeft bijgedragen, omdat een werkende partner de sociale

risico´s van de ondernemers vermindert.

2.2 Demografische ontwikkeling

De discussie over de vergrijzing is in andere landen in Europa zoals

Duitsland aanzienlijk verder gevorderd dan hier. Dat komt omdat Nederland

l a ter ve rgr ij st dan andere Europese landen. To ch is het zaak hier alert te zij n .

Demografie en economische ontwikkeling hebben veel met elkaar te maken.

Het verschil in economische groei tussen de Verenigde Staten en Europa

wordt grotendeels verklaard uit demografische factoren.
17

De productiviteit

per gewerkt uur ontloopt elkaar immers niet veel. Naar ver wachting zullen

deze verschillen in de toekomst nog pregnanter worden omdat het geboorte-

cijfer in de Verenigde Staten aanzienlijk hoger is dan in Europa.
18

Vergrijzing en ontgroening leiden tot minder arbeidsaanbod. Vergrijzing

heeft tot gevolg dat er minder wordt gewerkt: de oudere beroepsbevolking

werkt gemiddeld minder dan het jongere segment. Vergroening leidt ertoe

dat minder mensen betaald actief zijn. Een versmallende beroepsbevolking

remt de economische groei. Wellicht dat door immigratie in de tekorten op

de arbeidsmarkt kan worden voorzien, maar daar kan niet op voorhand van

worden uitgegaan: gegeven het opleidingsniveau van migranten, gegeven

mogelijke integratieproblemen etc.
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Table 2: Vergrijzing van het personeel in de quartaire sector (in procenten en index-

cijfers, 1990=100)

aandeel van de

45-plussers in 2000

Openbaar bestuur 38 158

Onderwijs 47 157

Gezondheidszorg 33 206

Marktsector 27 113

Bron: Sociaal Cultureel Planbureau, Sociaal Cultureel Rapport 2002, Den Haag, 2002, pagina 2 1.

Daarbij moet bovendien worden aangetekend dat vergrijzing de vraag naar

arbeid ook nog eens zelfstandig vergroot, omdat de behoefte aan gezond-

heidszorg en persoonlijke dienstverlening toeneemt. Deze dienstverlenende

sectoren kennen een gemiddeld lagere productiviteit vanwege de hoge

arbeidsintensiteit: ook om die reden remt de vergrijzing de productiviteits-

groei.

Tabel 3: Gebruik van zorg, onderwijs en openbaar vervoer op grond van demografi-

sche ontwikkelingen, 1990-2030 (indexcijfer, 1990=100).

1990 2000 2010 2020 2030

Zorg 100 112 122 133 148

Onderwijs 100 106 111 109 108

Openbaar vervoer 100 120 125 129 131

Bron: Sociaal Cultureel Planbureau, Sociaal Cultureel Rapport 2002, Den Haag, 2002, pagina 14.

De vergrijzing remt tenslotte niet alleen de economische groei via het

arbeidsaanbod en de productiviteitsontwikkeling, maar leidt ook tot proble-

men rond de betaalbaarheid van de verzorgingsstaat. Het aantal 65-plussers

loopt in verhouding tot de beroepsbevolking behoorlijk op.
19

De toename

van het aantal 65-plussers ten opzichte van het aantal werkenden, betekent

dat het financiële draagvlak voor belangrijke verzorgingsstaatarrangemen-

ten afneemt.
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toename aandeel 45-plussers

in de periode 1990-2000



G ra fiek 1: De bevolking van 70+ en 80+ als perc e n ta ge van de bevolking van 20-59 jaar.

Bron: Sociaal Cultureel Planbureau, Sociaal Cultureel Rapport 2002, Den Haag, 2002, pagina 14.

2.3 Participatie

Het arbeidsaanbod neemt toe …

Het arbeidsaanbod wordt behalve door de groei van de bevolking bepaald

door de mate van participatie door de beroepsbevolking. Uit onderstaande

tabel wordt duidelijk dat de effecten van de participatiegraad op het arbeids-

aanbod erg groot zijn, zeker ook in vergelijking met de demografische ont-

wikkelingen. Maar het effect neemt wel af vanaf een bepaald (omslag- cq.

verzadigings)punt. Het aanbod vlakt af, terwijl de demografie juist meer

gewicht in de schaal gaat leggen.
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Tabel 4: Ontwikkeling arbeidsaanbod

1995-2010 2010-2020

Demografie -90.000 -190.000

w.v. groei bevolkingsomvang

w.v. veroudering

w.v. allochtonen (lagere part)

Opleiding +100.000 +20.000

w.v. hoger opleidingsniveau

w.v. langer studeren

Participatie +1.000.000 +580.000

w.v. vrouwen

w.v. mannen

Totaal 1.100.000 (75.000 p.j.) +410.000 (40.000 p.j.)

Bron: Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid, Doorgroei van arbeidsparticipatie, Den

Haag 2000, pagina 107.

Het demografisch effect valt uiteen in drie componenten:

• het arbeidsaanbod neemt toe door de groei van de bevolking in de

beroepsgeschikte leeftijd;

• de beroepsbevolking daalt echter ook omdat de leeftijdssamenstelling

van de bevolking verandert. Bovendien, de gemiddelde leeftijd van de

beroepsbevolking stijgt; er komen minder participanten onder de 40 jaar.

• het aandeel allochtonen onder de bevolking groeit, maar daardoor daalt

ook het gemiddelde arbeidsaanbod, omdat allochtonen (vooralsnog) een

lagere participatiegraad kennen.

… maar de groei neemt wel sterk af …

P rognoses maken de afname van de groei van het arbeidsaanbod inzich te l ij k .
2 0

Tussen 1996 en 2001 was de groei van het arbeidsvolume 2,0%, in de periode

2002-2006 is dit naar schatting 1,1% en tussen 2006 en 2010 komt de raming

van de gemiddelde groei van het arbeidsvolume uit op nog maar 0,8%.

… tewijl de banen in de collectieve sector blijven groeien.

Gemeten aan de verwachte groei van het arbeidsaanbod groeide de collec-

tieve sector afgelopen jaren hard. Tussen 1997 en 2000 groeide het aantal

banen in de collectieve sector met 2,1% ofwel 155.000 personen (de markt-

sector groeide met 411.000 banen), waarvan 113.000 in de zorgsector.
21

Dat is

gemiddeld een toename van 40.000 per jaar. Vergelijken we dit met de jaar-

lijkse groei van de beroepsbevolking in de toekomst: tussen 1995 en 2010 is

de groei 75.000 personen per jaar en tussen 2010 en 2020 nog maar 40.000
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per jaar.
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Dit illustreert het belang van langer doorwerken van oudere werk-

nemers en van herintredende partners voor de arbeidsmarkt.

Arbeidsparticipatie van mannen

Veel wordt gesproken over de verwachte toename van de arbeidsparticipatie

van vrouwen. Veel minder aandacht wordt gegeven aan de mogelijkheid dat

dit een lagere participatie van mannen tot gevolg kan hebben. Het loslaten

van het kostwinnersmodel waarin alleen de man werkt, betekent immers

dat man en vrouw allebei kunnen werken of dat de man helemaal niet meer

werkt en alleen de vrouw nog betaalde arbeid verricht. Mannen die ervoor

kiezen volledig of gedeeltelijk huisman te worden, zijn er reeds. Hoewel het

in de statistieken nog niet zichtbaar is, valt niet uit te sluiten dat dit zal lei-

den tot een afnemende groei van de participatiegraad van mannen. De

keuze van sommige mannen om niet of slechts een gering aantal dagen te

werken, kunnen de eerste tekenen zijn van een fundamenteel andere verde-

ling van arbeid tussen man en vrouw. Voorlopig blijft de participatie van

mannen stijgen omdat meer oudere mannen blijven werken.

Arbeidsparticipatie van vrouwen

De participatie van vrouwen stijgt over de hele linie, voor zover althans

trends zich doorzetten. In 2001 werkte 65,3% van de vrouwen tussen 15 en

65 jaar. Bij de mannen was dit percentage 83%. Ten opzichte van 1995 is dit

een stijging van respectievelijk 12,2 en 7,7 procentpunten. De gemiddelde

participatiegraad ligt met 74% inmiddels zeer ruim boven het Europees

gemiddelde van 64,1%.
23

Uit onderstaande grafiek blijkt dat de participatie -

graad in Nederland de afgelopen jaren sterker steeg dan in andere landen,

onder andere als gevolg van het grote aandeel van deeltijd-banen. Een derde

van de werknemers werkt inmiddels in deeltijd. Of de trend van stijgende

arbeidsparticipatie zich doorzet, is niet met zekerheid te stellen. Een tegen-

beweging zou kunnen zijn dat ouderen helemaal niet langer gaan werken,

maar juist korter omdat meer en meer mensen zich dit financieel kunnen

veroorloven.
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Grafiek 2: Arbeidsparticipatie in Nederland en Europese Unie

Bron: CBS, De Nederlandse economie 2001, Voorburg/Heerlen, 2002.

Er is (vooralsnog?) sprake van een lage participatiegraad van ouderen…

De gemiddelden onttrekken de onevenwichtige spreiding van de participa -

tie over de levensloop aan het oog. De participatie van 25-54 jarigen is heel

hoog. Van de mannen in deze categorie werkt meer dan 90%. Daarmee is

Nederland koploper in Europa.
24

Vanaf 55 jaar werkt slechts nog de helft

van de mannen en bijna een kwart van de vrouwen. Vanaf 60 jaar is de tota-

le arbeidsparticipatiegraad 14%. De participatie van de wat oudere vrouwen

is in Europees perspectief (nog) laag te noemen. In 1999 werkte in Zweden

bijvoorbeeld 61% van de vrouwen in de leeftijdscategorie 55 tot 65 jaar, in

Nederland was dit slechts 22%.
25

Wel is de participatie omvangrijker naar-

mate het opleidingsniveau hoger is. Het gevolg van de lage participatie van

ouderen is dat menselijk kapitaal snel wordt afgeschreven. De participatie

van ouderen neemt overigens inmiddels wel toe en inmiddels zit Nederland

op het Europees gemiddelde van 39%.
26

De lage participatie van ouderen zal

voor een deel verdwijnen doordat de huidige 55-plussers een ander arbeids-

patroon kennen dan de generaties na hen.

…en van weinig groeimogelijkheden van de groep hoger opgeleiden.

Een belangrijk gegeven met het oog op de kenniseconomie is dat de partici-

patie onder hoger opgeleiden reeds heel hoog is. Het arbeidsaanbod van

hoger opgeleiden kan dus niet veel meer toenemen door verhoging van de

arbeidsparticipatiegraad, maar nog wel door een gemiddelde stijging van
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het scholingsniveau. Scholing draagt immers bij aan een groei van het

arbeidsaanbod, doordat hoger opgeleiden een hoge re part i c i p a t i e graad hebben

dan lager opgeleiden. Omdat de groei van het aandeel hoger opgeleiden in de

b e ro e p s b evolking afvlakt, neemt ook dit effect ga a n d eweg in inte n s i teit af.

Grafiek 3: Arbeidsparticipatie naar opleidingsniveau

Bron: Centraal Planbureau, Arbeidsparticipatie van vrouwen, memo 28 mei 2001.

2.4 Ontwikkelingen in de levensloop

Nieuwe levensfasen

Een vierde trend betreft de veranderingen in de levensloop. Eerder heeft het

WI het rapport De druk van de ketel gepubliceerd over het levensloopbe-

leid.
27

Daarin werd de moderne levensloop geschetst. Voor en na de gezinsfa-

se hebben twee nieuwe levensfasen hun intrede gedaan: de jongvolwasse-

nen- en seniorenfase. Deze twee nieuwe fasen kenmerken zich door de

beschikbaarheid van relatief veel geld en tijd. In de gezinsfase daarentegen

zijn tijd en geld schaars, als gevolg van minder arbeidsdeelname door zorg

voor kinderen en ouders en als gevolg van hogere kosten.

Onevenwichtigheid tijdens de levensloop

Vergelijken we de moderne levensloop met het patroon van arbeidsparticipa-

tie dan blijkt dat de arbeidsparticipatie laag is op momenten dat men rela-

tief weinig zorgtaken heeft en juist hoog in de fase dat men zorg draagt

voor de opvoeding van kinderen. Een spreiding van de participatie over de

levensloop is gewenst.
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Diversiteit

De sociale risico´s die mensen lopen gedurende hun leven verschillen per

levensfase. Er zijn nieuwe risico´s bijgekomen die het gevolg zijn van ge-

maakte keuzen. Het huishouden met twee (in deeltijd) werkende partners is

inmiddels de norm geworden. De sociale zekerheid sluit nog niet aan bij

deze ontwikkelingen. Ze is nog afgestemd op de traditionele volgorde van

leren, werken en pensioen, gericht op inkomenszekerheid en veronderstelt

één werkende partner. Die standaard levensloop bestaat echter niet meer.

De praktijk wordt steeds meer dat a) beide partners werken, en b) dat wer-

ken, leren en zorgen door elkaar heenlopen. Voor de arbeidsmarkt betekent

dit de arbeidsinzet gedurende de levensloop fluctueert en het arbeidsaan-

bod meer divers wordt. 

Bovendien staan aan de transitie van inactiviteit naar (weer) betaald werken

nog veel regelingen in de weg, terwijl zich hier veel kwetsbaarheden voor -

doen: sociaal en economisch. Veel bestaande regelingen zijn ondoorzichtig,

ook al omdat de verantwoordelijkheidsverdeling tussen overheid, sociale

partners en het individu vaak niet helder is en er een keur van arrangemen-

ten bestaat voor de afzonderlijke transities rond scholing, rond zorgen en

opvoeden en rond de overgang van inactiviteit naar de arbeidsmarkt.

Eliteprobleem?

De druk tijdens de gezinsfase wordt met name ervaren wanneer beide part-

ners werken en er (jonge) kinderen zijn. Gegeven het feit dat de participatie

onder hoger opgeleiden het hoogst is, zullen zij het vaakst met gezinsstress

geconfronteerd worden. Maar terwijl ook de participatie van vrouwen in het

algemeen stijgt, ervaren ook middelbaar en minder hoog opgeleiden meer

en meer de spanningen. Met andere woorden, een voorhoede heeft moeite

met de combinatie van arbeid en zorg - en zal ook als eerste profiteren van

eventuele regelingen - maar het valt te ver wachten dat in de toekomst het

probleem zich zal verbreden.
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3 Confrontatie
van vraag en
aanbod 



De vergelijking van vraag en aanbod op de kor te termijn gaf een beeld van

knelpunten op de arbeidsmarkt de komende jaren. Deze knelpunten wor-

den door de ontwikkelingen op de lange termijn verder versterkt. De trends

laten goed zien welke dynamiek ligt onder het beeld van de arbeidsmarkt

de komende jaren. Eerst volgt nu een interpretatie van de bewegingen op de

arbeidsmarkt.

De lijn in dit hoofdstuk is als volgt. Eerst zal betoogd worden dat de arbeids -

marktproblematiek bij de minder opgeleiden een heel andere is dan bij de

hoger opgeleiden. Dit betekent dat het arbeidsmarktbeleid ook via twee of

meer sporen moet plaatsvinden. Vervolgens wordt ingegaan op nadelen en

het falen van het prijsmechanisme op de arbeidsmarkt. Hierdoor wordt ook

duidelijk dat de personeelstekorten in de collectieve sector geen voorbij-

gaand fenomeen zijn, hoewel de ergste krapte weggenomen kan worden bij

een oplopende werkloosheid die zich wellicht aan het begin van het millen-

nium voltrekt. Die krapte is structureel omdat deze samenhangt met de

groeiende vraag naar hoger opgeleiden als gevolg van de kenniseconomie.

Ten slot wordt de analyse afgesloten en een opmaat gegeven voor het formu-

leren van strategieën voor het vervolg van het rapport.

3.1 Tweedeling op de arbeidsmarkt

Race tussen technologie en onderwijs

De kenniseconomie raakt zowel de vra a g z ijde als de aanbodzijde van de

arbeidsmarkt. Wat de gevo l gen van de kenniseconomie zijn voor de lonen en

de we r kge l e genheid hangt af van wat de Nederlandse econoom Ti n b e rge n

noemde de ‘race tussen te chnologie en onderw ijs’. Simpel gezegd bestaat de

arbeidsmarkt uit twee deelmarkten: een voor lager opgeleid personeel en een

voor hoger opgeleid personeel. Door te ch n o l o g i s che ontwikke l i n gen neemt de

v r a a g naar hoge re opgeleiden toe en naar lager opgeleiden af. Door onderw ij s

neemt het a a n b o d van hoger opgeleiden toe en het aanbod van lager opge l e i-

den af. Afhanke l ijk van de snelheid wa a rmee beide o n t w i k ke l i n gen gaan ont-

staat in de deelmarkten een ove rs chot of een te ko rt aan arbeid.

Niet de vraag maar het aanbod vormt de bottleneck

Uit de analyse in de voorgaande twee hoofdstukken blijkt dat voor wat de

arbeidsmarkt betreft niet de werkgelegenheid de bottleneck vormt, maar

het arbeidsaanbod. Voor belangrijke delen van de arbeidsmarkt geldt dat er

wel werk is, maar dat de mensen er niet zijn. (Enige) werkloosheid is er wel,

maar die concentreert zich in het ongeschoolde segment van de arbeids-

markt. Daar is juist weer te weinig vraag naar werk.
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De evenwichtswerkloosheid gaat omhoog ...

De economische theorie leert dat de werkloosheid een evenwichtsniveau

kent. De feitelijke werkloosheid kan zich daar boven of onder bevinden. De

a f gelopen jaren bevond de werkloosheid zich duidelijk onder het eve n w i ch t s-

n i ve a u. Gekoppeld aan een laag niveau van evenwichtswerkloosheid leidde

dit tot krapte op de arbeidsmarkt.

… maar tekort aan hoger opgeleiden blijft …

Een stijging van de evenwichtswerkloosheid betekent echter niet dat de

krapte op de arbeidsmarkt verleden tijd zal zijn. Op middellange termijn is

de groei van het aanbod hoger opgeleiden beperkt (demografie etc.), terwijl

door de ontwikkeling naar een kenniseconomie de vraag naar hoger opgelei-

den juist toeneemt. Een mogelijk gevolg is dat een deel van de kennisecono-

mie verdwijnt uit Nederland. Dit vermindert de diversiteit van de economie,

ve rz wakt de economische st ructuur en zorgt voor minder economische gro e i .

Een ander voorspelbaar gevolg is een loonstijging als gevolg van de krapte en

deze holt de concurrentiepositie uit. Ook prikkelt het delen van de economie

om naar het buitenland te verdwijnen.

… terwijl zich bij het minder geschoolde segment omgekeerde problemen voordoen …

Keerzijde van deze tekorten aan meer opgeleid personeel is werkloosheid bij

het minder geschoolde personeel. Door upgrading van kwalificatie-eisen

rond beroepen en functies krijgen sommige mensen het moeilijk omdat hun

scholing of capaciteiten niet toereikend zijn om aan de beroepseisen te vol-

doen. De werkloosheid bij het minder geschoolde segment (de zogenaamde

‘onderkant’ van de arbeidsmarkt) heeft een structureel karakter.

Deze merkwaardige combinatie van enerzijds tekorten op deelmarkten voor

kenniswerkers en anderzijds hoge werkloosheid is in Duitsland al zichtbaar.

Duitsland en ook Engeland kennen op deelmarkten grote tekorten en willen

immigranten toestaan de tekorten op te vullen. Dat zich in Duitsland in dit

opzicht problemen beginnen af te tekenen, hangt samen met de krimpende

Duitse beroepsbevolking: een beroepsbevolking die in vergelijking met

Nederland inmiddels al meer vergrijsd is.
28

… en er problemen zijn de collectief gefinancierde sectoren.

Het ROA voorspelt dat de knelpunten in de zorg en het onderwijs de komen-

de jaren groot blijven. De neergaande conjunctuur zorgt wel voor verrui-

ming van de arbeidsmarkt, maar dit biedt met name soelaas voor de onder-

steunende beroepen. Er is geen reden om aan te nemen dat op de lange ter-

mijn de situatie vanzelf verbetert.
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Een gespannen arbeidsmarkt: structureel of conjunctureel?

Een belangr ij ke conclusie die hieruit ge t ro k ken kan wo rden, is dat de kra p p e

arbeidsmarkt van de afgelopen jaren niet alleen moet wo rden to e ge s ch reve n

aan de re c e n te ste r ke conjuncturele groei van de economie, maar dat de kra p-

te een st ru c t u reel ka ra k ter kan krij gen. De economische hoogconjunctuur

h e e ft potentiële kwetsbaarheden op de arbeidsmarkt ve rsneld blootge l e g d :

met name in het ge s choolde segment van de arbeidsmarkt en in de collectieve

s e c to r. Het arbeidsaanbod kan daar st ru c t u reel te ko rt gaan sch i e ten. De econo-

m i s che neergang die zich nu aandient, leidt er omgeke e rd toe dat juist in het

min of meer onge s choolde segment van de arbeidsmarkt banen ve rd w ijnen. De

werkloosheid onder onge s choolden en lager opgeleiden neemt daardoor to e .

Wet van Baumol

Werkgevers in de marktsector en de collectieve sector vissen in dezelfde vij-

ver van hoger opgeleiden. Hierdoor hangen de knelpunten in de personeels-

voorziening in de collectieve sector samen met de rest van de arbeidsmarkt. 

Vanwege de concurrentie om de schaarse werknemer zullen de lonen in de

collectieve sector moeten meestijgen met de lonen in de marktsector, ter-

wijl de productiviteitsstijging relatief beperkt is. Dit verhoogt de prijs per

eenheid product. Dit effect wordt wel het Baumoleffect genoemd. Het is

met name van belang voor de collectieve sectoren als zorg en onderwijs.
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G ra fiek 4: Re l a t i eve ko st p r ijs in de zorg, onderw ijs en de marktsecto r, 1990-2000 (indexc ij-

fe r, 19 9 0 = 10 0 )

Bron: Sociaal Cultureel Planbureau, Sociaal Cultureel Rapport 2002, Den Haag, 2002, pagina 88.
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Hoge loonstijgingen leiden tot inflatie

Een krappe arbeidsmarkt zal een loonopdrijvend effect hebben. Hoge loon-

stijgingen hebben als gevolg dat de inflatie toeneemt. Zij  hollen – bij gelijk-

blijvende rendementen – ook de pensioenen uit omdat de indexering van de

pensioenuitkeringen onder druk komt te staan. Bij een eindloonstelsel im-

pliceren loonstijgingen tevens dat pensioenfondsen grotere vermogensreser-

ves moeten aanhouden: een problematiek die met name in de collectieve

sector speelt omdat men daar nog niet overwegend is overgestapt op het

middelloonstelsel.
30

Om de pensioenen toch op peil te houden zullen de pre-

mies van werkenden omhoog moeten. De solidariteit tussen ouderen en jon-

geren kan daardoor onder druk komen. Daar komt bij dat de loonstijgingen

bij de hoog opgeleide segment van de arbeidsmarkt relatief fors zullen zijn.

Dat zal de inkomensverschillen vergroten, zodat ook de solidariteit tussen

welgestelden en minder welgestelden op de proef wordt gesteld. Dit effect

wordt nog groter wanneer de lonen bij de minder geschoolden onder druk

komen te staan vanwege een aanbodoverschot. Wie daaraan een mouw wil

passen door de ook deze lonen te laten meestijgen met de toenemende wel-

vaart vergroot de zogenaamde productiviteitsval, zodat de inactiviteit daar

verder toeneemt. Gevolg is een hogere (en dure) evenwichtswerkloosheid. Of

de lonen aan de onderkant meestijgen, en in welke mate, hangt af van de

wijze van koppelen. Bij een waardevaste koppeling blijft het minimumloon

relatief achter. Bij een periodieke aanpassing aan het welvaartsniveau stijgt

het minimumloon mee met de andere lonen. De productiviteitsval zal dan

groter worden.

3.2 Prijsmechanisme

Volgens de economische theorie zouden de aansluitproblemen bij het seg-

ment van de arbeidsmarkt voor hoger opgeleiden zich moeten oplossen via

het prijsmechanisme, zodat de arbeidsmarkt in evenwicht komt: als het

prijsmechanisme goed werkt, zullen bij een krappe arbeidsmarkt voor hoger

opgeleiden de lonen voor deze groep stijgen. Aan dit aanpassingsmechanis-

me kleeft nadelen. Bovendien werkt het mechanisme in de praktijk niet zo

optimaal als in de theorie. De knelpunten op de arbeidsmarkt voor hoger

opgeleiden zullen daarom niet vanzelf oplossen.

3.2.1 Nadelen prijsmechanisme

Duurdere collectieve sector

Zoals gezegd:  de collectief gefinancierde sector moet concurreren met de
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marktsector om hoger opgeleid personeel. Het bewijs van deze stelling is nu

al zichtbaar: juist de landen met een extra hoge groei (VS, Engeland en

Nederland) – daar waar de slag om de werknemer het grootst is - kampen

met gebrek aan leraren. Collectieve sector en marktsector worden steeds

meer communicerende vaten, ook al vanwege de flexibilisering van de

arbeidsmarkt en de toegenomen mobiliteit. Het aantrekkelijk maken van

het werken in de collectief gefinancierde sector is juist nodig vanwege de

concurrentie met de marktsector. Als de lonen in de collectieve sector zich

niet aanpassen dan concentreert de schaarste zich daar. Als de aanpassing

via de lonen geschiedt, betekent dit dat de kosten van de collectief gefinan-

cierde sector toenemen. Dat heeft de nodige gevolgen.

Solidariteit rijk en arm beproefd

Hogere lonen aan de bovenkant vergroten, zoals aangegeven, de loonver-

schillen,  de productiviteitsval en de armoedeval. Ook wordt de inkomens-

herverdeling omvangrijker. Het beroep op de solidariteit tussen arm en rijk

wordt dan groter.
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Solidariteit jong en oud onder druk

Hoge loonstijgingen kunnen de inflatie verhogen. Dit zal de solidariteit tus-

sen jonge ren en ouderen ve rm i n d e ren, omdat de hoge inflatie de opge b o u w-

d e pensioenvermogens minder waard maakt. De pensioenen worden lager

tenzij de werkende generatie meer premies gaan betalen. Die premiestijging

zal zich toch al voltrekken doordat  meer mensen de pensioengerechtigde

leeftijd bereiken. Er ontstaat een dubbele druk op de pensioenpremies. Die

premiestijgingen drijven al snel de loonkosten op.

Aantasting concurrentiepositie

Hogere lonen kunnen leiden tot een hogere kennisintensiteit van de pro-

ductie en stijging van de arbeidsproductiviteit, maar ze kunnen ook de con-

currentiepositie aantasten doordat de productie duurder wordt. Dit laatste

geldt momenteel voor Nederland.

Duurzaamheid

Va n we ge de genoemde nadelen is het niet we n s e l ijk om al te zeer op het prij s-

m e chanisme op de arbeidsmarkt te ve rt ro u wen. Dit bete kent dat ge p o o g d

moet wo rden de kra p te bij het segment van de relatief hoger opgeleiden op

de arbeidsarbeid te vo o r komen. De concurrentiepositie van (Europese) landen

hangt in de to e ko m st we l l i cht af van de mate waarin zij het probleem van de

k r i mpende bero e p s b evolking in combinatie met de kenniseconomie weet te

c o m b i n e ren. Dit ve re i st een duurzame manier van omgaan met arbeid.

Landen die daarin slagen, hebben een bete re uitga n g s p o s i t i e.
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3.2.2 Falen prijsmechanisme

Hierboven is het prijsmechanisme verkend en zijn effecten ingeschat. Om

een aantal redenen kan er echter niet voetstoots vanuit worden gegaan dat

het mechanisme niet wordt doorkruist.

Substitutie arbeid-vrije tijd

Stijgende lonen voor kenniswerkers kunnen immers ook betekenen dat men

per saldo minder gaat werken. De koopkracht blijft immers intact, ook als er

minder uren wo rden gemaakt. Dit effect kan zich in de levensloop vo o rd o e n :

is men wat ouder dan is in de regel het inkomen hoog en zijn de gezinskos-

ten relatief laag. Als dan ook nog eens de lonen stijgen, creëert dat mogelijk-

heden om minder  betaald te gaan werken. Dit gaat op voor afzonderlijke

personen, maar zeker per huishouden. Het prijsaanpassingsmechanisme bijt

z i ch dan zelf in de sta a rt. In plaats van meer arbeid, ve rm i n d e rt het aanbod.
3 2

Hogere wig

Stijgende lonen zorgen ervoor dat de collectieve sector relatief duur wordt,

omdat de lonen een groter aandeel in de prijs hebben. Deze kosten vertalen

zich in hogere collectieve uitgaven en verhogen (bij een gelijkblijvend draag-

vlak) derhalve de wig. Een hogere wig vermindert bovendien het arbeidsaan-

bod en de scholingsambities van mensen. Wanneer de uitgaven geprivati-

seerd zijn, vermindert dit mechanisme de consumptie van andere goederen.

Budgetmechanisme

Het prijsmechanisme in de collectief gefinancierde sectoren werkt niet opti -

maal omdat de lonen vaak niet (volledig) kunnen worden doorberekend in

de prijzen. Toch ontsnapt men vaak niet aan salarisstijgingen omdat de slag

om de schaarse werknemer ertoe verplicht: zeker als in de marktsector de

ruimte aanwezig is. Te hoge lonen in de marktsector zetten de collectieve

sector onder druk. De vergrijzing versterkt dit probleem omdat een groot

deel van (de groei van het) arbeidsaanbod nodig is om de uitbreiding van de

gezondheidszorg op te vangen. Dit betekent dat een steeds kleiner deel van

de werkers beschikbaar is voor de marktsector. Om de concurrentie met de

markt aan te kunnen moeten de arbeidsvoorwaarden in de collectieve sector

mee-ontwikkelen met de marktsector, dus ook de lonen.

Het segment van de minder opgeleiden

Ook bij de lagere inkomenscategorieën werkt het prijsmechanisme op de

arbeidsmarkt niet optimaal. Vanwege het wettelijk minimumloon en daar-

aan gekoppelde sociale minimum komt een verminderde vraag naar arbeid

niet tot uitdrukking in lagere loonkosten. Aannemelijk is dat het afschaffen
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van het minimumloon leidt tot werkende armen. Het voordeel van een

minimumloon is bovendien dat de politiek de situatie van mensen met een

beperkte productiviteit niet op zijn beloop kan laten en gedwongen wordt

om na te denken over manieren om de productiviteit te verhogen en dus te

investeren in mensen.

Oudere werknemers

Bij oudere werknemers moet ook niet teveel vertrouwd worden op het prijs-

mechanisme). Dat is zichtbaar in de geringe mate van demotie en deeltijd-

werk onder ouderen. Wie strikt economisch naar verhoudingen kijkt, moet

constateren dat eindloonregelingen het prijsmechanisme belemmeren

omdat verlaging van het loon op oudere leeftijd sterk nadelige consequen-

ties heeft voor het verzekerde loon bij werkloosheid of arbeidsongeschikt-

heid alsmede voor het opgebouwde pensioen. De loonflexibiliteit bij oude-

ren ontbreekt derhalve in veel gevallen. Productiviteit en beloning lopen

minder met elkaar in de pas.

Loonprijsspiraal

Als hogere lonen niet samengaan met een stijging van de productiviteit is

inflatie in de regel het effect. Een eenmaal ingezette loonstijging kan over-

gaan in een loonprijsspiraal, waardoor de lonen en prijzen elkaar opdrijven.

De ontwikkelingen in de afgelopen jaren laten zien hoe reëel de dreiging

van loonopdrijving is. Hoewel de Nederlandse economie in 2002 heel dicht

tegen een recessie aanzit, stijgen de contractlonen in de marktsector naar

verwachting dit jaar met 3,75%. Behalve de inflatie lijkt ook nog een andere

dynamiek de loonprijsspiraal in stand te houden. De collectieve sector, die

eerst de marktsector volgde, lijkt nu trendzettend te zijn geworden voor de

CAO-onderhandelingen. 

Upgrading en loonopdrijving

Lange tijd heeft de upgrading van opleidingseisen niet geleid tot hogere

lonen voor hoog opgeleiden. Tussen 1969 en 1986 was er sprake van verdrin -

ging: hoger opgeleiden verdrongen lager opgeleiden.
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Het gevolg was een

matigende invloed op de lonen van hoger opgeleiden. Het verdringingspro-

ces stopte toen de vraag naar hoger opgeleiden steeg. Vanaf 1996 is een dui-

delijke stijging van de loonverschillen zichtbaar, met name bij HBO-ers. In

Amerika en Engeland neemt de loonongelijkheid al veel langer toe, vermoe-

delijk omdat het aanbod van hoger opgeleiden minder steeg.
34
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3.3 Resumerend

De knelpunten op de arbeidsmarkt zijn in de toekomst vooral bij de minder

en de hoger betaalden (de zogenaamde onderkant en bovenkant) te verwach-

ten. Aan de onderkant tekent zich werkloosheid af; aan de bovenkant

schaarste. In die zin ontstaat een tweedeling op de arbeidsmarkt. Voor de

minder opgeleiden blijft actief arbeidsmarktbeleid nodig (zie hoofdstuk 6).

Het aanbod van arbeid sluit daar niet aan op de vraag. Voor de problemen

bij de wat hoger opgeleiden geldt het adagium dat zuinig met de factor

arbeid moet worden omgegaan omdat het een schaars goed is geworden. De

landen die daar (binnen de Europese Unie) het best in slagen bouwen een

concurrentievoorsprong op.
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4 O p l o s s i n g s r i ch-
t i n ge n



In de eerste drie hoofdstukken is een analyse gegeven van de (toekomstige)

situatie op de arbeidsmarkt. Welke conclusies kunnen daaruit getrokken

worden voor het te voeren arbeidsmarktbeleid in de toekomst?

4.1 De mens centraal

Dit rapport neemt de mens als uitgangspunt van het arbeidsmarktbeleid.

Arbeid is mensenwerk. Door te werken geven mensen zin aan hun bestaan.

Kwaliteit van arbeid is daarom wezenlijk. Dit vertaalt zich in de wens om te

investeren in mensen, en hun niet af te schrijven. Het gaat om het ontwikke-

len van menselijk kapitaal en om het investeren in wat mensen kunnen

(leren). Dat is vooral van belang voor oudere werknemers en voor mensen

met minder talenten, maar ook voor hen die nog veel potentieel niet benut

hebben. Een beleid dat toegesneden is op de menselijke maat, dat aansluit

bij competenties, creativiteit en ambities tot het dragen van verantwoorde-

lijkheid is daarbij nodig. De arbeidsmarkt en de sociale zekerheid zullen

daarop geënt moeten zijn. Daarbij is ook de moderne levensloop een belang-

rijk gegeven.

Investeren in mensen

Met name bij lager opgeleiden op de arbeidsmarkt zal de nadruk moeten lig-

gen op het investeren in mensen. Capaciteitsontwikkeling door scholing en

training is nodig om de productiviteit te verhogen en mensen in staat te

stellen middels arbeid in hun eigen levensonderhoud te voorzien. Bij die-

genen die de Nederlandse taal nog niet machtig zijn moet geïnvesteerd wor-

den in integratie om zo de aansluiting bij de Nederlandse arbeidsmarkt tot

stand te brengen.
35

In de collectieve sector is arbeidstevredenheid een wezenlijke variabele in

het personeelsbeleid. Daarom wordt al lange tijd door het CDA gepleit voor

veel meer vrijheid van handelen van zorginstellingen en scholen. Ook wordt

ervoor gepleit de regulering van deze sectoren te verminderen.

Draagvlakverbreding

Vergroting van de arbeidsparticipatie is in het verleden vaak gepresenteerd

als oplossing voor problemen die samenhangen met de arbeidsmarkt. Het

doorbreken van de negatieve spiraal van oplopende kosten van sociale zeker-

heid, het voorkomen van een maatschappelijke tweedeling,
36

de economi-

sche zelfstandigheid van vrouwen en het opvangen van de vergrijzing zijn

genoemd als argument voor een participatiebevorderend beleid.
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De krapte op de arbeidsmarkt aan het begin van dit millennium biedt nog

een ander argument om te streven naar meer arbeidsparticipatie. Het is een

doeltreffende manier om de tekorten op de arbeidsmarkt op te lossen. Door

de hoge uitstroom van ouderen is onder meer langer werken van ouderen

een effectieve manier om het arbeidsaanbod te vergroten. Hiervoor is nodig

dat er meer wordt geïnvesteerd in scholing van ouderen en het werk voor

ouderen intrinsiek aantrekkelijker wordt gemaakt. Ook kunnen uittreed-

routes minder aanlokkelijk worden gemaakt, of zelfs afgesneden worden.

Behalve door langer doorwerken van ouderen kan het arbeidsaanbod wor-

den vergroot wanneer minder mensen instromen in de WAO en minder

mensen een beroep hoeven doen op een bijstandsuitkering. Op die manier

kan lucht worden geboden aan de krappe arbeidsmarkt (of deelsegmenten

daarvan). Dat heeft een loondrukkend effect, wat hard nodig is voor onze

concurrentiepositie. 

Optimale arbeidsparticipatie

De we n s e l ijkheid van een hoge re arbeidsparticipatie bete kent niet auto m a-

t i s ch dat daarom ge st reefd moeten wo rden naar een maximale arbeidspar-

ticipatie. De vo o rdelen van een hoge re arbeidsparticipatie gelden op

m a c ro - n i veau. Maar op micro - n i veau draagt een hoge re arbeidspart i c i p a t i e

niet per se bij aan het we l b ev i n d e n .
3 7

Na a st het ge geven dat arbeid zin aan

het leven ge e ft en inkomen opleve rt, bete kent het ook minder vrije tij d ,

minder tijd voor zorg, ontspanning etc: allemaal zaken die het leven dru k-

ker en meer ge h a a st maken. De kwa l i teit van de arbeid, de moge l ij k h e d e n

om arbeid en zorg te combineren, de beschikbaarheid van kindero p va n g

en andere vo rmen van uitbesteding van zorg- en huishoudelij ke ta ken, het

werk van de part n e r, de mate waarin transities kunnen wo rden ge m a a k t

e tc, spelen alle een gro te rol. Arbeid kent veel meer aspecten dan alleen de

financiële beloning.
3 8

Het st reven moet derhalve niet zijn ge r i cht op maximale maar op een opti-

male arbeidsparticipatie. Optimale arbeidsparticipatie op micro - n i ve a u

b e te kent dat belemmeringen om te part i c i p e ren zoveel moge l ijk wo rd e n

we g genomen, om zo elke persoon in staat te stellen eigen afwe g i n gen te

m a ken. In de levensloopbenadering wo rdt hierbij aange s l o ten. Nu moete n

j o n ge gezinnen vaak kiezen uit twee kwaden. Eén ko stwinner leve rt tij d

op, maar minder geld. Het anderhalfve rd i e n e rs chap leidt tot meer inko-

men, maar ve rgroot de druk omdat arbeid en zorg ge c o m b i n e e rd moete n

wo rden te rw ijl de omstandigheden daar niet op to e gesneden zijn. Het ont-

b reekt aan voldoende opvang, verlof en flexibele ove rga n gen tussen we r-

ken en niet-we r ken. Het is niet onwa a rs ch ij n l ijk dat het st reven naar opti-

male arbeidsparticipatie op micro - n i veau door het wegnemen van deze
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b e l e m m e r i n gen, re s u l te e rt in een hoge re niveau van arbeidsparticipatie op

m a c ro - n i ve a u .

Menselijke maat

Bij het levensloopbeleid gaat het om een beleid dat rekening houdt met de

verschillende stadia van de levensloop van mensen en met name met de

druk die het combineren van verschillende taken met zich mee kan bren-

gen. Door de druk van de ketel te halen en gedurende de levensloop te blij-

ven investeren in het ontwikkelen van competenties wordt menselijk kapi-

taal beter onderhouden en kunnen mensen langer participeren op de

arbeidsmarkt behouden.

4.2 Beleidsrichtingen

Van groot belang is dat zuiniger worden omgaan met arbeid. Door het ‘men-

selijk kapitaal’ beter te onderhouden, is uitval minder. Investeringen in per-

soneel renderen bovendien beter, waardoor ook het arbeidsaanbod wordt

vergroot. De levensloopverzekering en daarbinnen levenslang leren en inves-

teren in employability, zijn vanuit deze benadering wezenlijk. Ouderen wor-

den intrinsiek gestimuleerd om langer door te werken. Met name de secto-

ren zorg en onderwijs, waar relatief veel vrouwen werken, hebben prof ijt

van het langer doorwerken van oudere vrouwen. De participatie van oude-

re(n) (mannen) zal toenemen wanneer oneigenlijke uittreedroutes en ver-

vroegde uittreding via de WW of WAO worden afgesloten.

Daarnaast moet worden ingezet op institutionele vernieuwing van de pijlers

van de kenniseconomie door het verder verhogen van de kwaliteit van het

hoger onderwijs, door het wegnemen van prikkels voor vroege uittreding,

door het dereguleren van opleidingen.
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Het gemiddelde opleidingsniveau

van werknemers kan zo omhoog.

Ten behoeve van de onderkant van de arbeidsmarkt is afbouw van de armoe-

deval nodig door een betere vormgeving van het inkomensbeleid in combi -

natie met sancties op nalatig gedrag.
40

4.3 Andere oplossingen

De gekozen beleidsrichting in dit rapport concentreert zich op het ontwik-

kelen van het menselijke kapitaal om zo de binding met de arbeidsmarkt te

versterken. Dit impliceert dat in eerste aanleg niet is gekozen voor een aan-
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tal alternatieve oplossingsrichtingen om de knelpunten op de arbeidsmarkt

te verlichten. Zij zullen hieronder kort de revue passeren.

Arbeidsmigratie 

Arbeidsmigratie is niet echt een oplossing, al zou het kunnen helpen om

tekorten in bepaalde deelsectoren te ondervangen, bijvoorbeeld in de IT- en

zorgsector, maar ook in het wetenschappelijk onderzoek (internationale

markt). Het BBP per persoon groeit slechts bescheiden door deze instroom

van hoger opgeleiden. Tegenover het effect van een hogere gemiddelde pro-

ductiviteit staat dat arbeid door het extra arbeidsaanbod goedkoper wordt,

wat een loondrukkend effect heeft. Immigratie van minder opgeleiden ver-

groot de arbeidsproblematiek aan de onderkant. Ook kan immigratie de

sociale cohesie onder druk zetten en vergt zij kostbare integratietrajecten.

Uitbreiding Europese Unie

De uitbreiding van de Europese Unie kan vanwege de welvaartsverschillen

tussen de bestaande en nieuwe deelnemers de arbeidsmobiliteit vergroten.

Naar verwachting zullen tussen de twee en vier miljoen arbeiders instro-

men in de huidige EU, met name in Duitsland en Oostenrijk. Gemiddeld

genomen zal het gaan om lager opgeleide werknemers, ook al omdat zij

gevoeliger zijn voor loonverschillen dan hoogopgeleiden. Het inkomen per

hoofd van de bevolking zal door deze immigratie afnemen. Voor zover het

middelbaar opgeleiden betreft, kan het betekenen dat het eenvoudiger

wordt bepaalde knelpunten op de arbeidsmarkt op te lossen. Voor

Nederland zijn de gevolgen voor de arbeidsmarkt volgens het Centraal

Planbureau verwaarloosbaar.
41

De culturele verschillen zijn in vergelijking

met arbeidsimmigranten van buiten de Eurepese Unie veel minder groot.
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5 Menselijk 
kapitaal



5.1 Levensloopbenadering

In publicaties die uitgaan van de levensloopbenadering wordt vanuit de

levensloop gekeken naar de sociale zekerheid.
42

In dit hoofdstuk wordt

bezien hoe de levensloopbenadering een antwoord biedt op arbeidsmarkt-

vraagstukken. Een uitwerking van deze benadering is de levensloopverzeke-

ring. Nagegaan zal worden welke bijdrage de levensloopverzekering kan

leveren aan het oplossen van knelpunten op de arbeidsmarkt.

Verbreding participatie ontlast gezinsfase

De verwachte arbeidsmarktontwikkelingen en de geconstateerde oneven-

wichtigheden tijdens de levensloop kunnen in relatie tot elkaar worden

gezien. Daarom worden in dit rapport de volgende problemen in hun onder-

linge samenhang centraal gesteld.

- De gezinsfase staat onder druk. Er is zowel sprake van een inkomensdal als

een zorgpiek. De verdiencapaciteit van gezinnen neemt af, terwijl de finan-

ciële kosten en de combinatieproblemen toenemen. In feite stellen sociale

arrangementen mensen onvoldoende in staat om de tijd te nemen voor het

opvoeden van kinderen.

- In de daaropvolgende fase van de senioren is het vaak moeilijk om nog

‘wissels’ in de carrière om te zetten, terwijl mensen dat soms wel zouden

willen. Veel oudere werknemers verlaten dan ook de arbeidsmarkt. De druk

om het geld te verdienen, komt zo te eenzijdig te liggen bij vaak precies de

generatie die zich in de gezinsfase bevindt.

- Daarnaast zijn er soms gebrekkige prikkels om betaald werk te verrichten

als men afhankelijk is van een uitkering.

Nodig is een levensloopstelsel dat mensen in staat stelt om tijd en inkomen

evenwichtiger over de hele levensloop te spreiden, zodanig dat:

- het financiële gezinsdal en de zorgpiek beter kunnen worden opgevangen;

- (om)scholing op latere leeftijd eenvoudiger en aantrekkelijker wordt en

- er meer prikkels in de sociale zekerheid komen om betaald werk te zoeken

en te accepteren.

5.2 Transitionele arbeidsmarkt

Het concept van de transitionele arbeidsmarkt biedt een kader waarbinnen

de gewenste veranderingen gedacht kunnen worden. De hierna te behande-

len levensloopverzekering en het levenslang leren moeten daarin een plaats

krijgen.

De transitionele arbeidsmarkt heeft de transities op het oog tussen:
43

- deeltijd en voltijdarbeid;
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- werkloosheid en arbeid;

- scholing en betaald werken;

- zorg en betaald werken

- en arbeid en pensionering.

De belangrijkste uitgangspunten van het concept zijn.
44

(a) Arbeidsmarkten hebben te maken met schokken waarop werknemers

hebben te reageren. Voorbeelden van externe schokken zijn snelle verande-

ringen in de effectieve vraag of technologische veranderingen. Interne

schokken winnen aan invloed en kunnen te maken hebben met algemene

demografische ontwikkelingen, maar ook met volgen van een partner bij

het aanvaarden van werk elders, het uiteenvallen van het gezinsverband,

etc. De transitionele arbeidsmarkt moet bijdragen aan het opvangen van de

interne schokken. 

(b) Arbeidsmarkten zijn niet pur sang productmarkten maar sociale institu-

ties. De aanpassingscapaciteit is begrensd; lonen zijn niet alleen een alloca-

tiemechanisme, maar tevens een sociaal goed: op basis van het inkomen ont-

staan leefpatronen, levensverwachtingen etc. Sociale arrangementen willen

mensen behoeden voor al te grote schommelingen daarin en dat dempt

mogelijkheden voor loonflexibiliteit. Aanpassing van arbeidstijd kan een

alternatieve strategie zijn. Dat veronderstelt vervolgens wel prikkels in de

inkomensarrangementen om zoveel en zo snel mogelijk in het eigen inko-

men te voorzien.

(c) Perioden van werkloosheid moeten vruchtbaar worden gemaakt (een

overbruggingsperiode zijn). De gedwongen vrije tijd kan gebruikt kan voor

andere zinvolle maatschappelijke activiteiten: investeringen in de toekomst,

scholing, zorgtaken etc. Transitionele arbeidsmarkten verschaffen in deze

perioden mogelijkheden voor heroriëntatie en bijtanken in vorm van scho-

ling, het vervullen van andere maatschappelijke rollen etc.

(d) Ieder mens staat bloot aan kritische levensbepalende gebeurtenissen

waarvan de uitkomst mede afhangt van de aard van de reactie daarop.

Cruciaal is de vraag of met die gebeurtenissen goed wordt omgegaan.

Transitionele arbeidsmarkten standaardiseren en institutionaliseren de ant-

woorden op deze kritische gebeurtenissen.

Europees alternatief

Het concept van de transitionele arbeidsmarkt wil een soort Europees alter-

natief zijn voor het liberale Amerikaanse model van de arbeidsmarkt. In de

VS zijn het met name prijsprikkels in de loonvorming die voor evenwicht op

de arbeidsmarkt zorgen. Betrekkelijk lage en in de tijd beperkte uitkeringen,

mager gesalarieerde banen, loonflexibiliteit en marktwerking gaan gepaard

met een gematigde loonontwikkeling en een hoge werkgelegenheid. In de
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alternatieve aanpak van de transitionele arbeidsmarkt verlopen de aanpass-

ingen op de arbeidsmarkt veeleer via volumeflexibiliteit. In Europa is het

sociaal verzekeringsstelsel genereuzer, zijn de lonen stabieler en liggen sala-

rissen aan de onderkant van het loongebouw op een structureel hoger

niveau. Dit leidt zeker niet per se tot minder welvaart en tot een lager BNP

per hoofd van de bevolking.
45

Wel leidt het tot een gelijkmatiger verdeling,

maar keerzijde van de medaille zijn de kwantitatieve en kwalitatieve aan-

passingsproblemen op de arbeidsmarkt: een langduriger afhankelijkheid

van de sociale voorzieningen.

Zekerheid bieden …

In een samenleving die arbeidsflexibiliteit wenst, komt het erop aan om a)

zekerheid te bieden juist rond die momenten dat nieuwe balansen gevon-

den moeten worden (zorgen, leren, werkloosheid). Alleen dan is er de maat-

schappelijke inbedding die mensen het vertrouwen geeft dat een tijdelijke

stap terug op de arbeidsmarkt ten gunste van bijvoorbeeld opvoedingstaken

en (om)scholen niet tot uitsluiting of permanente inkomensachteruitgang

leidt. Is die inbedding er niet dan zal er eerder sprake zijn van defensief

gedrag op de arbeidsmarkt met de ver starrende effecten van dien.

en tegelijk prikkels geven

Anderzijds zullen b) de arrangementen weer voldoende prikkels moeten

bevatten om georiënteerd te blijven op de arbeidsmarkt en zich actief

beschikbaar te houden voor betaald werk. Juist hier blijkt Europa slecht te

scoren. In de VS bijvoorbeeld keren mensen veel sneller terug in het arbeids-

proces. Het komt er met andere woorden op aan om perioden van scholing

en verzorging mogelijk te maken terwijl tegelijkertijd de prikkels worden

vergroot om zich beschikbaar te houden voor de arbeidsmarkt. Waar een

dergelijk beleid slaagt, verdwijnt tegelijkertijd de geconstateerde onbalans

in de verhouding tussen bevolkingscategorieën enerzijds (inactieven en

actieven) en tussen generaties. Lasten in termen van tijd en geld worden

evenwichtiger over de levensloop verdeeld.

5.3 Levensloopverzekering

Voor wie?

In De druk van de ketel heeft het Wetenschappelijk Instituut voor het CDA

een voorstel gedaan voor een levensloopverzekering.
46

De levensloopverzeke-

ring biedt de mogelijkheid om tijd en geld beter over de levensloop te verde-

len. De levensloopverzekering wil een oplossing bieden voor de geconsta-

teerde onevenwichtigheid tijdens de levensloop. De levensloopverzekering
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geldt voor alle werknemers. In het bijzonder kan het perspectief beiden voor

j o n ge gezinnen en oudere werknemer die een tweede carr i è re willen sta rte n .

Gezinnen

In de fasen waarin het inkomen hoog is, wordt geld opzij gelegd voor de fase

waarin er kinderen zijn. In de jongvolwassenenfase wordt gespaard. In de

seniorenfase kan een eventueel opgebouwd negatief vermogen in de levens-

loopverzekering worden aangevuld. Dit kan ook gelden voor tijd. Bij jonge-

ren en vitale ouderen kan de behoefte bestaan om meer uren te willen wer-

ken, die dan later opgenomen kunnen worden. In sommige sectoren is reeds

een begin gemaakt met het weer verlengen van de arbeidsduur. In de CAO

voor politiemedewerkers is bijvoorbeeld opgenomen dat het ook mogelijk is

om 40 in plaats van 38 uur te werken. De arbeidsduurverkorting wordt hier-

mee niet teniet gedaan maar wel wordt recht gedaan aan de veranderde

omstandigheden: gebrek aan personeel in plaats van werkloosheid.

De winst is dat de financiële druk tijdens de gezinsfase kan worden vermin-

derd en zo ook tijd ontstaat voor beide ouders om de zorg voor de kinderen

op zich te nemen. Een sterkere betrokkenheid van de vader bij de opvoeding

levert een bijdrage aan de participatie van moeders. Het punt is niet dat

vrouwen niet willen werken of niet werken, maar dat ze eerst wel werken

maar als er kinderen komen, stoppen of minder gaan werken. Het is gezien

de demografische ontwikkelingen en de effecten op de arbeidsmarkt belang-

rijk om eraan te werken dat de arbeidsparticipatie die men ‘verliest’ - vanwe-

ge het verlof tijdens de gezinsfase - niet leidt tot een definitief vertrek van

de arbeidsmarkt. Aan herintreding moet veel aandacht worden besteed. 

Tweede carrière

Het doel van de levensloopverzekering is tevens dat het een tweede carrière

mogelijk maakt. Scholing is vaak bedrijfs- of functiegericht. Werknemers

ouder dan 40 jaar ontvangen sowieso al weinig scholing. Middels de levens-

loopverzekering krijgen werknemers de beschikking over tijd en geld voor

scholing. Het starten van een tweede carrière komt dan binnen handbereik.

Een werknemer die op iets latere leeftijd een wending aan zijn loopbaan wil

geven kan (tijdelijk) minder gaan werken en een opleiding gaan volgen. Ook

kan hij de tijd gebruiken om stage te lopen of een andere functie uit te pro-

beren. In plaats van een opleiding is het nemen van een sabbatical ook een

mogelijkheid. De werknemer investeert zo in zijn eigen employability. Per

saldo leidt dit ertoe dat de arbeidsparticipatie stijgt, omdat mensen minder

snel zijn opgebrand en daardoor langer door zullen werken en minder in de

WAO belanden en makkelijk een tweede carrière kunnen starten.
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Hoog ambitieniveau

Ook om een andere reden draagt de leve n s l o o p ve rz e kering bij aan een

b e te re spreiding van tijd en geld over de levensloop. De fase die vo o ra f ga a t

aan de ge z i n s fase kenmerkt zich door een hoog ambitieniveau. Mensen

stellen hoge eisen aan hun werk en aan hun vrije tijd. Daartoe ge st i m u-

l e e rd door kre d i e t ve rst re k ke rs wo rden hoge hy p o th e ken ge s l o ten die beide

p a rt n e rs ve r p l i ch ten om te blij ven we r ken. Ook treedt gewenning op aan

het hoge we lva a rt s n i veau. In de ge z i n s fase is het moeilijk een stap te rug te

doen en valt de ach te ru i t gang in inkomen en st ijging van de lasten zwa a r.

De fase van de jongvo l wassenheid zou zich daarom goed lenen om te spa-

ren voor late re leve n s fasen. Het ambitieniveau kan zo naar beneden wo r-

den bij ge steld, wa a rdoor het gezinsdal minder diep wo rdt. Ook zijn er mid-

delen in de levensloopspaarpot beschikbaar om perioden van minder we r-

ken te ove r b ru g gen. De leve n s l o o p ve rz e kering dempt zo op twee maniere n

het ge z i n s d a l .

Andere visie op arbeid

De levensloopverzekering flexibiliseert de arbeidsmarkt doordat transities

eenvoudiger worden gemaakt. Het is als het ware een smeerolie. Belangrijk

is dat tweerichtingen verkeer mogelijk is: van werken naar inactiviteit en

omgekeerd. Vooral voor ouderen worden transities steeds moeilijker, en is

het openhouden van mogelijkheden van belang. Wanneer transities gedu-

rende de levensloop mogelijk zijn, verliest de standaardloopbaan zijn dwin-

gende karakter. De levensfasen en de mate waarin gewerkt wordt, liggen

niet van te voren vast en zijn beïnvloedbaar. Dit maakt een andere visie op

arbeid mogelijk.

Levensloopverzekering

De term levensloopverzekering is gekozen naar analogie van de pensioen-

verzekering. Bij het pensioen is feitelijk het leven van de gepensioneerde

werknemer verzekerd. Bij de levensloopverzekering sparen werknemers

individueel, eventueel binnen een collectieve regeling. Gezamenlijk wordt

dan het rendementsrisico gedeeld. Ook kan een overlijdensrisicoverzekering

alsmede een verzekering tegen arbeidsongeschiktheid deel uitmaken van de

levensloopverzekering.

De idee is om de bestaande verlofregelingen te integreren in de levensloop-

verzekering om zo de versnippering van regelingen en verlofmogelijkheden

te verminderen. In de CAO kunnen afspraken worden gemaakt over de inleg

(door werknemers en werkgevers) en over de voorwaarden waaronder verlof

mag worden opgenomen en de spaartegoeden mogen worden gebruikt.

Individueel kunnen werknemers extra stortingen verrichten.
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Levensloopkader

De levensloopverzekering zal door de overheid fiscaal gefaciliteerd worden.

Als drager van de levensloopverzekering kan de bestaande regeling voor ver-

lofsparen dienen.
47

Daarin wordt de mogelijkheid geboden om 10% van het

salaris opzij te zetten voor verlof. Beperkingen zijn dat de regeling voor 75%

van de werknemers moet gelden, slechts ruimte biedt aan maximaal een

jaar verlof, niet vlak voor het (pre-) pensioen mag worden opgenomen en dat

de verlofopbouw niet gemakkelijk is mee te nemen naar een volgende werk-

nemer. Ombouw tot een levensloopverzekering vraagt om deregulering. De

beoogde regeling geldt immers voor verschillende verlofvormen. Zij zou ook

gebruikt moeten kunnen worden als pre-pensioen (ter vervanging van de

huidige regeling) en als aanvulling op het pensioen. Samenvoeging met het

bestaande pensioenkader, het zogenaamde Witteveenkader, ligt voor de

hand. Dit zou samen hand in hand moeten gaan met deregulering van de

huidige Wet Arbeid en zorg, zodat zowel de financiering als het recht op ver-

lof  (tijd en geld) deel kunnen gaan uitmaken van het arbeidsvoorwaarden-

overleg. Dit werkt bovendien loonkostenmatigend: er wordt over meer

onderhandeld dan alleen het loon.
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5.4 Levenslang leren

Erkenning elders verworven competenties (EVC)

Gegeven de behoefte aan geschoolde werknemers is het belangrijk alle bij

mensen aanwezige kennis te benutten, ook dìe kennis die is verworven bui-

ten een officiële opleiding. Erkenning van elders verworven competenties

(EVC)
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is een manier om deze kennis te certificeren. De competenties die

iemand nodig heeft om in een bepaalde baan te functioneren vallen immers

niet altijd samen met de behaalde kwalificaties. De afstemming op de

arbeidsmarkt wordt daarom bevorderd door formele erkenning van het

informele leren. De exclusiviteit van diploma’s neemt af en de toegankelijk-

heid ervan wordt vergroot. In die zin betekent het voor bedrijven een flexibi-

lisering van hun employability-beleid, wat investeringen in competentieont-

wikkeling meer lonend maakt. Certificering van competenties kan ook de

mobiliteit tussen branches bevorderen, en daarmee de flexibiliteit van de

arbeidsmarkt, omdat competenties ook in andere branches waarde krijgen.

EVC kan specifiek van belang zijn voor vluchtelingen met een verblijfsstatus

zodat zij hun in het land van herkomst verworven competenties kunnen

inzetten. In het onderwijs wordt al gebruik gemaakt van EVC bij het beoor-

delen van de geschiktheid van zij-instromers. Ook voor diegenen die geen

startkwalificatie hebben (minimaal MBO-2) zouden EVC een nuttige functie
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kunnen vervullen doordat bepaald kan worden welke aanvullende scholing

nog nodig is om een startkwalificatie te behalen.

Ondanks de lonkende perspectieven komt EVC maar moeizaam van de

grond. De SER50 dringt aan op spoedige uitwerking van EVC. Een van de

knelpunten is dat het leveren van maatwerk door opleidingsinstituten niet

strookt met de financieringssystematiek van bijvoorbeeld de ROC’s. Via kort-

durende t raj e c ten zou modulair onderw ijs ge l eve rd moeten kunnen wo rd e n .

EVC kan heel goed gecombineerd worden met zelfgestuurd leren.
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Dat wil

zeggen dat werknemers zelf de beschikking krijgen over de middelen om te

besteden aan onderwijs. Persoonlijke ontwikkelingsrekeningen moeten in

dit verband worden genoemd. Belangrijk is dat de scholingsgelden ook

besteed mogen worden aan employability in de breedste zin van het woord,

zodat de werknemer ook competenties kan verwerven die niet direct rele-

vant zijn voor zijn huidige baan, maar wel voor zijn persoonlijke ontwikke-

ling en algemene functioneren. Dat voorkomt dat mensen vastlopen in een

functie of organisatie, waarna vervolgens geen of moeizame overstapmoge-

lijkheden aanwezig zijn. Hetzelfde speelt voor de toestemming die nodig is

voor het opnemen van verlof voor scholing. De ontwikkelingsrekeningen

kunnen in combinatie met de levensloopverzekering worden gebruikt,

zodat een samenhangend geheel ontstaat van verlofregelingen en spaarte-

goeden.

5.5 Flexibilisering van de arbeidsmarkt voor ouderen

Naast de mogelijkheid van een tweede carrière en levenslang leren is het

van belang dat de arbeidsmarkt voor ouderen geflexibiliseerd wordt.
52

Langer doorwerken en geleidelijke uittreding

Langer doorwerken zou mogelijk moeten zijn, ook na het 65e jaar. De keer-

zijde is dat demotie vanzelfsprekender zou moeten worden zodat een stap

terug mogelijk is wanneer de productiviteit daalt. Dit kan ook de kans op

arbeidsongeschiktheid verminderen. De eindloonregelingen bij pensioenen

en bij werknemersverzekeringen maken geleidelijke en flexibele uittreding

onaantrekkelijk omdat de aanspraken dalen. Middelloonregelingen in de

pensioenen en spaarelementen bij de verzekeringen kunnen hier soelaas

bieden, evenals een levensloopregeling die ervoor zorgt dat inkomen

gespreid kan worden over de levensloop. Pieken en dalen in het inkomen of

in de arbeidstijd zijn dan financieel op te vangen.
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Minder aantrekkelijk maken uittreedroutes

De arbeidsparticipatie van ouderen is laag, mede als gevolg van de mogelijk-

heden om met een goede financiële regeling de arbeidsmarkt te verlaten.

Werkloze personen van 57 jaar en ouder zijn vrijgesteld van de sollicitatie-

plicht. Van het vrijstellen van de sollicitatieplicht gaat het signaal uit dat

ouderen zijn afgeschreven voor de arbeidsmarkt. Aanvullingen op de werk-

loosheidsuitkering door de werkgever bevestigen feitelijk dit beeld. Zij ver-

minderen uiteraard de financiële prikkel voor oudere werknemers om te

blijven participeren op de arbeidsmarkt. Beter is het om te kijken hoe werk-

loze ouderen invulling kunnen geven aan het zoeken naar werk. In plaats

van een gouden handdruk zouden werkgevers die middelen bij dreigend

ontslag kunnen investeren in het omscholen van werknemers, of aan vor-

men van demotie, wellicht gecombineerd met stortingen in de levensloopre-

geling om zo inkomensschommelingen te kunnen opvangen. Dit voorkomt

de kosten van een sociaal plan. Als de kosten van omscholing hoger zijn, zou

eveneens een relatie gelegd moeten worden met de levensloopverzekering. 

Bij de politieke discussie rond de vrijstelling van de sollicitatieplicht van

oudere werknemers zou ook het verrichten van vrijwilligersarbeid betrok-

ken moeten worden. Deze onbetaalde arbeid heeft grote maatschappelijke

betekenis en zorgt er voor dat senioren maatschappelijk actief blijven: de

kans is dan bovendien groter dat zij vrijwilligerswerk blijven verrichten nà

hun pensionering. Dat geeft ouderen meer mogelijkheden om betrokken te

blijven bij de ontwikkelingen in de samenleving en het voorkomt isolement.

Ook is het maatschappelijk van belang: gegeven de demografische verande-

ringen die zich aftekenen, de daarmee gepaard gaande versmalling van de

beroepsbevolking en de daarmee samenhangende loonopdrijving. Om die

reden zou dit een speerpunt van het ouderenbeleid moeten zijn.50
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Activerend arbeidsmarktbeleid zal in de toekomst nodig blijven voor de

onderkant van de arbeidsmarkt en de huidige generatie ouderen en inactie-

ven. Anders dan in het verleden moet de nadruk echter niet liggen op subsi-

diëring van werkgelegenheid, maar op het ontwikkelen van de capaciteiten

van mensen. De nadruk ligt dan op de aanbodzijde van de arbeidsmarkt en

niet op de vraagzijde.

6.1 Werkt actief arbeidsmarktbeleid?

Actief arbeidsmarktbeleid vindt reeds decennia plaats. Wat zijn de resulta-

ten? Calmfors e.a. hebben het Zweedse arbeidsmarktbeleid kritisch geëvalu-

eerd.
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Hun conclusie luidt dat het sinds 1990 op grote schaal gevoerde actie-

ve arbeidsmarktbeleid om de werkloosheid te best r ijden, geen effectief manier

is van arbeidsmarktbeleid. Het heeft wellicht de zichtbare werkloosheid

doen dalen, maar de reguliere werkgelegenheid negatief beïnvloed.

Om effectief te zijn, zouden de middelen op kleinere schaal ingezet moeten

worden, meer gericht moeten zijn op langdurige werkloosheid en minder op

jeugdprogramma´s. De conclusies voor Zweden lijken ook voor Nederland te

gelden. De Interdepartementale beleidswerkgroep Toekomst van het arbeids-

marktbeleid, die het Nederlandse arbeidsmarktbeleid onderzocht, oordeelde

eveneens uiterst kritisch over het gevoerde beleid in de nota Aan de slag.
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Vergroting financiële verantwoordelijkheid

Het is wenselijk dat gemeenten in de toekomst meer belang krijgen bij de

re s u l ta ten van het lokale arbeidsmarktbeleid. Dit kan door hun volledig risico-

dragend te maken voor de uitvoering van de Algemene Bijstandswet en

tevens de beschikking over de reïntegratiegelden te geven. Dit zorgt ervoor

dat uitstroom loont. Gemeenten krijgen een rechtstreeks belang bij het be-

geleiden van mensen met een bijstandsuitkering naar werk. Sommige

ge m e e n ten we r ken reeds met de sluitende aanpak. De sluitende aanpak houdt

in dat werklozen binnen een jaar een traject gericht op scholing, werk-

ervaring of werk krijgen aangeboden.
55

Een recessie kan de sluitende aanpak

tot een dure methode maken omdat mensen moeilijker een baan vinden en

langer een uitkering zullen ontvangen.

Door het in één hand leggen van reïntegratiemiddelen en financiële verant-

woordelijkheid voor de bijstand hebben gemeenten een forse stimulans om

economisch beleid en sociaal beleid op elkaar af te stemmen. Economisch

vestigingsbeleid krijgt zo direct betekenis voor gemeenten. Het biedt immers

we r kge l e genheid. Gemeenten zullen belang krij gen bij het binnen de ge m e e n-

te gre n s houden van ondernemingen die werk bieden aan lager geschoolden.

De mogelijkheden om bedrijven aan te trekken verschillen per gemeente;
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buiten de Randstad is over het algemeen meer ruimte voor nieuwe bedrijfs-

terreinen dan in de Randstad. 

6.2 Investeren in plaats van subsidiëren

Verplichtend karakter

Scholing mag een verplichtend karakter hebben. Voorwaarde is dat de over-

heid zorgt voor een voldoende en gericht aanbod van scholing. Maar als dit

het geval is, mag zij ook van mensen die op zoek zijn naar werk verwachten

dat ze deelnemen aan scholing om zo hun kansen op de arbeidsmarkt te

vergroten. Juist aan de onderkant van de arbeidsmarkt is capaciteitsontwik-

keling van belang. Enerzijds omdat er weinig banen voor on- en laagge-

schoolden zijn, anderzijds omdat de bekwaamheden vaak niet aansluiten

bij de vraag van de werkgevers.

De gewenste upgrading van de beroepsbevolking begint al aan de basis. De

belangrijkste variabele voor het deel nemen aan scholing op later leeftijd is

de gevolgde vooropleiding.
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Bij mensen zonder startkwalificatie blijft de

scholingsdeelname achter. Ook lager opgeleiden nemen weinig deel aan ver-

volgopleidingen. In dat licht is het grote aantal personen zonder startkwali-

ficatie zorgelijk. Een daling van het percentage is van groot belang. Meer

flexibiliteit van het initieel onderwijs kan daarbij helpen.

Duale trajecten

Meer dan nu moet de nadruk komen te liggen op het combineren van wer-

ken en leren. Juist gerichte scholing in combinatie met werk blijkt effectief

voor het ontwikkelen van capaciteiten en het vinden van werk. Bij reïnte-

gratie zou deze combinatie als uitgangspunt genomen moeten worden. In

de bestaande gesubsidieerde banen ontvangen mensen te weinig scholing

en gerichte begeleiding. De middelen voor de bestaande I/D-banen en WIW-

banen kunnen in principe worden toegevoegd aan de middelen voor reïnte-

gratie, waarbij per persoon wordt gekeken wat voor diegene de beste stap is

om te reïntegreren. Nu worden gesubsidieerde banen teveel gebruikt ten

dienste van de publieke sector, in plaats dat het belang van de werkzoeken-

de uitgangspunt is. De gesubsidieerde banen, die noodzakelijk werk betref-

fen, zouden omgezet moeten worden omgezet in reguliere functies. Dit zal

betekenen dat een deel van de budgetten voor gesubsidieerde banen toege-

kend moet worden aan de instellingen in de zorg en aan scholen.

Sancties

In dit kader moeten ook sancties worden genoemd. Sancties staan niet op

zichzelf maar moeten in samenhang worden gezien met het aanbod van
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scholing en andere mogelijkheden voor diegenen die geen werk hebben.

Tegenover het ontvangen van een uitkering moet de inspanning staan om

zich in te zetten voor het vinden van werk. Het gaat om een wederzijdse ver-

plichting. Ervaringen uit Denemarken leren dat sancties een positieve bij-

drage leveren aan de reïntegratie van werkzoekenden.

Ook met het oog op het bestrijden van de armoedeval is de mogelijkheid om

sancties op te opleggen gewenst. Van sancties gaat een preventieve werking

uit (het vermijdeffect). Het directe effect van een sanctie - een lagere uitke-

ring - is een intensiever en efficiënter zoekgedrag of een lager reserverings-

loon waardoor een baan sneller wordt geaccepteerd.
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Het directe effect kan bij een bijstandsuitkering heel sterk zijn omdat de

uitkering ongeveer ge l ijk is aan het bestaansminimum. De prikkels vo o r

ge m e e n te n om gebruik te maken van de mogelijkheid om sancties op te leg-

gen zal toenemen wanneer ze volledig risicodragend zijn voor de bijstand.

Bij werkloosheid kunnen sancties een aanvulling zijn op de uitgaven aan

bemiddelings- en reïntegratiediensten.
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Armoedeval

Aan de onderkant van de arbeidsmarkt vormt de armoedeval een belemme-

ring om te gaan werken. Meestal wordt met de armoedeval geduid op het

fenomeen dat een verhoging van het bruto inkomen, niet of nauwelijks leidt

tot een hoger netto inkomen. In het verleden zijn door het CDA voorstellen

gedaan om de armoedeval te verminderen.
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Kern van de voorstellen is dat

inkomenspolitiek gevoerd wordt via de belastingen door inkomensafhanke-

lijke heffingskortingen op huishoudniveau.

SPAK

De arm o e d eval slaat, uitgaande van een brede defi n i t i e ,
6 0

ook op de pro-

d u c t i v i te i t s val: een persoon is niet productief genoeg om het minimum-

loon te ve rdienen. De speciale afdra ch t ko rting voor we r kgeve rs (SPAK) wa s

bedoeld om arbeid net boven het minimumloon goedkoper te make n .

A fs ch a ffing van de SPAK bete kent dat een deel van de we r k n e m e rs met een

l a ge pro d u c t i e c a p a c i teit voor we r kgeve rs te duur wo rdt. Te ove rwe gen is

om de SPAK om te vo rmen van een fa c i l i teit voor de we r kgever tot een

meer op de persoon ge r i ch te re geling. Dit kan vo rm krij gen door een t i j d e -

l i j k e ve rmindering van de we r kgeve rs l a sten te bieden om zodoende de

werknemer de ge l e genheid te geven zijn pro d u c t i v i teit te ve r h o gen en dus

een hoger loon te ve rd i e n e n .
61

De SPAK komt dan in dienst te staan van het

i n ve ste ren in menselijk ka p i taal, in dit geval door het opdoen van we r k-

e r varing. Alleen wanneer een nieuw vo rm ge geven SPAK zou bij d ra gen aan

het ve r h o gen van de capacite i te n van de werknemer doordat we r ke r va r i n g
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wo rdt opgedaan, is ze te besch o u wen als een inve stering in het menselij k

ka p i ta a l .

WSW

Een laatste schakel in het arbeidsmarktbeleid vormen de WSW-bedrijven.

Voor diegenen die ondanks scholing (in potentie) niet in staat zijn om het

minimumloon te verdienen, is de WSW bedoeld. Van deze niet schoolbaren

wordt ook niet verwacht dat ze een reguliere baan vervullen. Hetgeen overi-

gens niet betekent dat voor mensen in de WSW het perspectief op de moge-

lijkheid van een reguliere baan moet worden uitgesloten.

6.3 Integratie en arbeidsmarktbeleid

Het arbeidsmarktbeleid heeft sterke raakvlakken met het integratiebeleid.

Hoger beroep op een uitkering

Kijken we naar de afhankelijkheid van een uitkering dan moet worden

geconstateerd dat allochtonen vele malen vaker een beroep doen op sociale

regelingen dan autochtonen.
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In vergelijking tot de Nederlandse mannen

tussen de 40 en 64 jaar doen Turkse en Marokkaanse mannen drie keer zo

vaak een beroep op de sociale regelingen. Van de Turkse landgenoten heeft

ruim 68% een uitkering;  bij de Marokkanen is dat 66%, tegenover 22% van

de Nederlandse mannen van die leeftijd.

Ook de allochtone vrouwen ontvangen veel vaker een uitkering. Van de

Antilliaanse en Surinaamse vrouwen boven de 40 jaar krijgt 40% een uitke-

ring, tegenover bijna 16% van de Nederlandse vrouwen. Bijna een kwart van

de Antilliaanse vrouwen tussen de 15 en 39 jaar heeft een bijstandsuitke-

ring. Dat is drie keer zoveel als de Nederlandse vrouwen onder de 40 jaar.

Het gaat bij de mannen in veruit de meeste gevallen om een uitkering voor

arbeidsongeschiktheid, gevolgd door de bijstand en de WW. Van de oudere

Turkse mannen krijgt 44% een wao-uitkering en hiervan ontvangt 4% deze

in het buitenland. Het percentage WAO'ers onder Marokkanen ligt op ruim

36%. In verhouding tot Nederlanders zitten Turkse mannen 2,5 keer en

Marokkaanse mannen 2 keer zo vaak in de WAO. Ook allochtone vrouwen

raken vaker arbeidsongeschikt dan hun Nederlandse collega's en ook vaker

dan de allochtone mannen. De Turkse vrouwen voeren de lijst aan: een op

de tien zit in de WAO.
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Jonge allochtonen worden vaker dan gemiddeld afgekeurd op psychische

gronden. Bij de Marokkanen is het aantal psychische arbeidsongeschikten

van 15 tot 39 jaar met 46% het hoogst.

Uit het onderzoek blijkt verder dat het aantal WAO-ers onder Surinamers

even hoog is als bij autochtonen en bij Antillianen lager ligt. Van de 950.000

arbeidsongeschikten is 7 procent niet-westers allochtoon.

Oorzaken

Het Verwey-Jonker Instituut ging in zijn onderzoek ook in op de oorzaken

van de oververtegenwoordiging van Turken en Marokkanen in de WAO.
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Uit

de statistische analyse op enquêtegegevens blijkt dat een belangrijke verkla-

ring gelegen is in het lage opleidingsniveau van veel Turkse en Marokkaanse

werkenden. Daardoor zijn ze aangewezen op fysiek zwaar werk met een gro-

tere kans op uitval. Werkgeversgedrag is ook van invloed. Zo werkte één op

de drie Turkse of Marokkaanse vrouwelijke WAO-ers voordien veelal in de

schoonmaakbranche of voor een uitzendbureau. Dit zijn sectoren waarin de

binding tussen werknemer en werkgever zwak is, waardoor de kans op werk-

hervatting na ziekte minder is. Bij deze groep werknemers spelen Arbo-dien-

sten na de ziekmelding vaak een geringe rol.

Bij Turkse en Marokkaanse vrouwen vormen ook psychische spanningen, bij-

voorbeeld als gevolg van de combinatie van werk en gezin en daarmee

samenhangende culturele conflicten, belangrijke redenen van arbeidsonge-

schiktheid. Daarnaast spelen ook de stress van het migrantenbestaan en

communicatieproblemen in de uitvoering van de WAO een belangrijke rol.

Ook onderwijsprestaties leiden onder deze spanningen.

Een oorzaak die het instituut niet noemt, is het gegeven dat allochtonen fei-

telijk door een gebrekkige inburgering in de WAO komen. Onderwijs- en

ta a l a ch te rstanden leiden ertoe dat zij niet in staat zijn om allerhande beta a l-

d e functies uit te oefenen. Gebreken staan dan in de weg om bijvoorbeeld te

werken in de schoonmaakbranche, maar een gebrekkige (of geen) scholing

en taalbeheersing maken alternatief werk onmogelijk: werk dat men licha-

melijk gezien wel degelijk zou kunnen verrichten. 

Een goed integratiebeleid kan bijdragen aan het oplossen van knelpunten

aan de onderkant van de arbeidsmarkt. Investeren in integratie is daarom

van het gro o t ste belang. Zo bezien is het geen goede zaak wanneer een ge b re k-

k i ge inburgering een rol speelt bij de keuring voor de WAO. Daarmee wordt

een verkeerd signaal afgegeven. In het binnenkort te publiceren rapport van

het WI over integratie zal daarop verder worden ingegaan.
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7 Zorg en 
onderwijs



In dit hoofdstuk wordt nader ingegaan op de sectoren zorg en onderwijs. De

reden daarvoor is dat juist deze sectoren kwetsbaar zijn voor de ontwikkelin-

gen die zich af tekenen op de arbeidsmarkt. Die kwetsbaarheid hangt mede

samen met de wijze waarop deze sectoren georganiseerd zijn. De organisatie

is niet toegesneden om de structurele problemen waarmee deze sectoren

kampen - personeelsgebrek en achterblijvende productiviteitsgroei - op te

lossen. Een andere benadering van zorg en onderwijs, die organisaties meer

eigen verantwoordelijkheid biedt, kan een uitweg bieden.

7.1 Algemene lijn

Geen wishfull thinking, maar urgentiegevoel

Het tekort aan personeel in de collectieve sector is niet (alleen) het gevolg

van een lang aanhoudende hoogconjunctuur, maar een st ru c t u reel pro b l e e m .

Ondanks de laagconjunctuur zullen de spanningen in de komende kabinets-

periode niet minder worden. Een gevoel van urgentie is nodig om de proble -

men voortvarend en met creativiteit aan te pakken. Het besef moet (sterker)

doordringen dat de collectieve sector, met name het onderwijs, moet con-

curreren met andere sectoren om hoger opgeleiden. In de toekomst wordt

de slag om hoger opgeleide er bij wijze van spreken niet minder op.

Algemene oplossingslijn

De aantrekkelijkheid van de sector hangt sterk samen met de organisatie

van de sector.
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Voor zorg en onderwijs heeft het Wetenschappelijk Instituut

in de studies Nieuwe regie in de zorg
65

en Vertrouwen in talent
66

voorstellen

tot organisatieverandering gedaan. De patiënt, de leerling, maar ook de leer-

kracht en de verzorger (de professionals dus) moeten weer centraal komen te

staan. De relatie tussen zorgverlener en patiënt en leerkracht en leerling is

daarbij cruciaal. Het vakmanschap van de verzorger en verpleger, de leer-

kracht of docent moet weer ruimte krijgen, zodat de beroepstrots weer ont -

staat. In de zorg kan dan met hart, hoofd en handen zorg verleend worden.

In het onderwijs is de leerkracht zo een betekenisvolle cultuurdrager. Dit

kan niet zonder organisatieveranderingen die de structuur en financiering

van de zorg en het onderwijs ingrijpend veranderen, waarbij de financiering

via de vrager loopt en de sturing niet meer van boven af komt. Dat betekent

dat de financiële én inhoudelijke verantwoordelijkheid bij de aanbieder

wordt gelegd. Primaire processen moeten leidend zijn in organisatie van de

sector. In het onderwijs moet bedrijfsmatige zelfstandigheid gepaard gaan

met inhoudelijke autonomie. Decentralisatie dus langs twee lijnen, bedrijfs-

kundig en inhoudelijk.
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Maatschappelijke onderneming

Dit leidt tot een pleidooi voor de maatschappelijke onderneming. Een maat-

schappelijke onderneming is een niet op winst georiënteerde organisatie

met een sociale doelstelling. Scholen en ziekenhuizen kunnen als maat -

schappelijke ondernemingen functioneren. Partijen in de sectoren zelf heb-

ben het concept van de maatschappelijk onderneming opgepikt en uitge-

werkt. De Nederlandse vereniging van Ziekenhuizen
67

wil nadrukkelijk dat

ziekenhuizen maatschappelijke ondernemingen worden. En ook de sociale

partners in het onderwijs pleiten, onder verwijzing naar de ‘ondernemende

school’, voor scholen als maatschappelijke ondernemingen.

“Waren tot voor kort onderwijsinstellingen en scholen en de overheid

samen verantwoordelijk voor de onderwijsresultaten en voor de wijze van

realisatie ervan, ondernemende scholen en instellingen dragen die verant-

woordelijkheid zelf. Een ondernemende school moet inspelen op de ontwik-

kelingen in de samenleving, op de vraag van leerlingen, ouders, deelnemers ,

studenten en bedrijfsleven… Een ondernemende school opereert vraagge-

richt en mag bij de inrichting van de organisatie geen last hebben van te

veel regels… Alleen door scholen voldoende ruimte te geven kunnen zij echt

verantwoordelijk zijn voor de kwaliteit van het onderwijs, voor diversiteit

en flexibiliteit naar vorm en inhoud van het aanbod en voor een aanbod

afgestemd op de vraag… Onderwijsinstellingen kunnen zich zo met hun

onderwijsaanpak en hun resultaten profileren. Dat biedt hun de mogelijk-

heid specifieke klantengroepen te bedienen door zich beter van elkaar te

onderscheiden op gebieden als het voorkomen van schooluitval, het beha-

len van goede resultaten met allochtone leerlingen en internationaal

samenwerken”
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Concurrentie

De geconstateerde noodzaak voor de collectieve sector om met de marktsec -

tor te concurreren om hoger opgeleid personeel houdt in dat ook de salaris-

sen moeten kunnen stijgen. Daarvoor moeten dan wel de middelen beschik-

baar zijn. Voor de gezondheidszorg pleit dit voor het (geleidelijk en partieel)

loslaten van het budgettaire kader zorg en voor het – onder voorwaarde van

voldoende concurrentie - vrijlaten van prijzen.

Overheidsbekostiging en daarmee budgettering van grote delen van het

onderwijs lijken daarentegen onvermijdelijk. In hoger onderwijs zou het

profijtbeginsel meer toegepast kunnen worden. In het primair en voortge-

zet onderwijs blijven de scholen afhankelijk van het toegewezen budget, dat

echter naar eigen inzicht ingezet zou moeten kunnen worden aangewend.

Specifiek in plaats van generiek

De commissie Van Rijn
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die de arbeidsmarkt van de collectief gefinancierde
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sector onderzocht, bepleitte specifieke maatregelen in de sfeer van het

human resource management van de overheid. Het gevoerde beleid is echter

met name generiek van aard geweest. Generiek beleid is kostbaar en minder

e ffectief. Met specifi e ke maatre gelen kan een veel gro ter effect wo rden bere i k t .

Cultuur

De aantrekkelijkheid van werken in de collectief gefinancierde sector hangt

ook sterk af van de cultuur van de organisatie en de stijl van leidinggeven.

Een open werkklimaat met veel ruimte voor eigen inbreng draagt bij aan de

binding van het personeel aan de organisatie. Hier ligt een zwaar onder-

schatte variabele die van grote betekenis is voor de arbeidsproductiviteit van

een organisatie, voor het verloop van personeel, het ziekteverzuim en het

aantal arbeidsongeschikten. Zo zou ook het hoge percentage arbeidsonge-

schikten in de collectieve sector verlaagd kunnen worden. De WAO-instroom

onder overheidspersoneel is namelijk aanzienlijk hoger dan in het bedrijfsle-

ven, met name bij provincies en in het onderwijs is de instroom hoger.
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In

absolute termen gerekend kwam in 2001 de grootste toestroom van arbeids-

ongeschikten uit de gezondheidszorg. Hoe belangrijk een werkklimaat en de

culturele factor kan zijn, moge ook blijken uit internationale studies. Zo is

het opvallend dat uit een internationaal onderzoek van Gallup naar voren

komt dat er grote verschillen tussen landen zijn qua de arbeidstevredenheid.

Slechts 16% van de Duitse werknemers ervaart het werk als bevredigend en

is ermee geëngageerd is. Een zelfde percentage heeft innerlijk al afscheid

genomen van het werk. In Japan en Frankrijk is bij slechts 9% sprake van

engagement bij het werk. In de Verenigde Staten is dit beduidend hoger,

namelijk 30%. De oorzaken moeten gezocht worden in slecht management.
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Een andere illustratie biedt een onderzoek van Harvard Business Review
72

.

Onderzoek naar de best presterende bedrijven toonde aan dat hèt verschil

gelegen was in de cultuur en de manier van leiding geven in het bedrijf.

Juist de topfiguren die veel aandacht hebben voor het menselijk aspect van

ondernemen en van besturen scoren qua bedrijfsresultaten excellent. Hun

gedragskenmerken zijn op onderdelen zelfs atypisch, gemeten aan de in de

handboeken gebruikelijke maatstaven voor managers. Deze leiders zijn

namelijk sterk geneigd anderen de eer van succes te geven, niet zichzelf op

de voorgrond te dringen etc. Het verdient dan ook aanbeveling om alert te

zijn op deze kwalitatieve dimensies en op de cultuur van organisaties. Het is

één van de redenen waarom het CDA pleit voor de maatschappelijke onder-

neming (scholen, ziekenhuizen etc.), voor ontbureaucratiseren en voor meer

speelruimte voor eigen initiatief. Gezien de eerder geschetste problemen van

het open baar bestuur (ziekteverzuim, WAO, vergrijzing etc.) verdient het

sterk aanbeveling om het personeels- en selectiebeleid rond leidinggevenden

en topambtenaren kritisch op dit punt te toetsen.
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7.2 Concrete maatregelen

7.2.1 Zorg

Dereguleren opleidingen

Opleiden van personeel in de zorg en onderwijs is cruciaal. Het slechten

van toetredingsbarrières voor medische beroepen is nodig. Het introduce-

ren van vraagsturing in de (vervolg) opleidingen van artsen kan bijdragen

aan het vergroten van de opleidingscapaciteit van artsen
73

en van verpleeg-

kundigen.
74

Met het vergroten van opleidingscapaciteit mag niet worden

gewacht, gezien het feit dat nu al veel mensen geen eigen huisarts hebben. 

Herstel inservice-opleiding

De inservice-opleiding zou in ere moeten worden hersteld. In augustus 1997

is de inservice-opleiding vervangen door een nieuw opleidingsstelsel

Verpleging en verzorging, met vijf niveaus. Het primaat is daardoor verscho-

ven van de zorginstellingen naar het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en

Wetenschappen. Het budget ging over van zorginstellingen naar MBO- en

HBO-instellingen. Het gevolg is geweest dat zorginstellingen zich in het alge-

meen minder verantwoordelijk zijn gaan voelen voor de opleiding van ver-

pleegkundigen en verzorgenden. ROC’s slagen er slechts moeizaam in deze

directe relatie met zorginstellingen tot stand te brengen.

Bovendien: de combinatie van werken en leren spreekt velen aan en garan-

deert een directe band tussen opleiding en zorginstelling.
75

Mensen die kie-

zen voor de zorg werken zo van meet af aan in de sector waarvoor ze kie-

zen. Voor herintreders is deze weg ook aantrekkelijk. Bij een opleiding in de

praktijk is het tevens gemakkelijker om elders verworven competenties

(EVC’s) op waarde te schatten.

7.2.2 Onderwijs

Veel van de hierna voor te stellen maatre gelen zijn in principe overbodig wa n-

neer scholen zouden functioneren als maatsch a p p e l ij ke ondern e m i n gen. In

dat geval zouden ze zelf afwe gen we l ke maatre gelen in hun situatie nodig

z ijn. De meeste vo o rstellen moeten dan ook als ove rga n g s m a a t re gelen ge z i e n

wo rden die we n s e l ijk zijn in het licht van de urgentie van de pro b l e m a t i e k .

Betere begeleiding nieuwe leerkrachten

Door betere begeleiding van nieuwe leerkrachten en minder lesuren in de

eerste werkjaren, omdat voorbereiden nog veel tijd kost, kan de uitstroom

van jonge leraren worden tegengegaan. Het introduceren van junior en
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seniordocenten p a st in deze ontwikkeling. Ook door het to e kennen van bin-

d i n g spremies kan een school zich profileren en een bijdrage leveren aan het

vasthouden van nieuwe leerkrachten.

Kinderopvang

De personeelsproblemen zijn voor een deel opgevangen doordat leerkrach-

ten meer uren zijn gaan werken. De middelen voor kinderopvang zijn in het

onderwijs niet navenant uitgebreid en bevinden zich nog steeds op een laag

niveau. Investeren in kinderopvang kan bijdragen aan het vergroten van het

aanbod van leerkrachten.

Salarisverbetering directeuren basisschool

De salarissen van directeuren van (met name kleine en middelgrootte) basis-

scholen zijn aan de lage kant. Het aantal vacatures voor directeuren is hoog.

Verhoging van deze salarissen kan deze problematiek verlichten. De salaris-

verhoging geeft ook een belangrijk psychologisch signaal. Het perspectief

voor leerkrachten die door willen groeien, wordt zo aantrekkelijker. In meer

algemene zin is deze maatregel ook een uitdrukking van het belang dat aan

goed onderwijs wordt gehecht. Aanpassing van de beloning is een logische

reactie op het zwaarder worden van taken van scholen.

Inkorten carrièrelijn

De salarisopbouw in het onderwijs wijkt sterk af van het bedrijfsleven en

overige collectieve sectoren. Het duurt vaak zeer lang voordat het einde van

een schaal is bereikt. In het beroepsonderwijs is 23 jaar geen uitzondering,

in het funderend onderwijs is 18 jaar standaard. In de marktsector en de

meeste overheidssectoren is 10 jaar de normale tijd. Inkorten van de carriè -

relijn is gewenst om salaris- en carrièreperspectief met elkaar in verhouding

te brengen.

Differentiatie in beloning

De krapte op de arbeidsmarkt concentreert zich in grote steden en achters-

tandsscholen. Minder aantrekkelijke werkomstandigheden, parkeermoeilijk-

heden, dure woningen spelen daarbij een rol. Het toekennen van naar plaats

gedifferentieerde toeslagen kan de problematiek verlichten. Verhoging van

de reiskostenvergoeding is eveneens wenselijk.
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Korte samenvatting

Het eerste deel startte met een korte vooruitblik naar de situatie op de

arbeidsmarkt in de komende jaren. De krapte van de afgelopen jaren zal de

komende jaren niet over de hele linie verdwijnen, ook al loopt door de laag-

conjunctuur de werkloosheid weer op. De analyse van de langere termijn

trends maakte duidelijk dat er structurele problemen zijn, waaronder die

van een mogelijke tweedeling op de arbeidsmarkt. Als gevolg van de kennis-

economie neemt het gevraagde opleidingsniveau van de banen toe. Omdat

het aanbod van hoger opgeleiden maar beperkt kan stijgen, ontstaat krapte

aan de bovenkant van de arbeidsmarkt. Dat kan gemakkelijk een loonopdrij-

vend effect oproepen. Verminderde vraag naar lager opgeleiden leidt ander-

zijds tot werkloosheid bij dit segment van de arbeidsmarkt.

Door demografische veranderingen neemt de bevolkingsgroei af en droogt

een bron van economische groei op. Groei van de economie zal moeten

komen van een hogere arbeidsparticipatie en verhoging van de productivi-

teit. Productiviteitsverhoging is mogelijk door een verhoging van het oplei-

dingsniveau van de beroepsbevolking (levenslang leren) en een betere benut-

ting van het menselijk kapitaal, maar ook door efficiëntere organisatievor-

men. Een hogere arbeidsparticipatie zal vooral moeten worden bereikt door

zuiniger om te gaan met de factor arbeid en investeringen in menselijk kapi-

taal.

Door arbeid meer over de levensloop te spreiden en te blijven investeren in

ontwikkeling van capaciteiten van mensen kunnen ze langer blijven werken.

De spreiding is beter voor de arbeidssatisfactie van mensen omdat een meer

ontspannen arbeids- en leefpatroon mogelijk wordt. Maar ook economische

gezien leidt die strategie tot betere resultaten: een hogere arbeidsparticipa-

tie en minder arbeidsongeschiktheid zullen de uitkomsten zijn.

Schaarste aan hoger opgeleiden heeft ook gevolgen voor de collectieve sec-

tor. Die zal met de marktsector moeten concurreren om de schaarse werkne-

mer. Dit kan alleen door een concurrerend salaris te bieden en aantrekkelij-

ke werkomstandigheden. Om dit laatste te bevorderen, is meer vrijheid van

instellingen in de zorg en van scholen nodig. Een dynamische en creatieve

werkomgeving is van vitaal belang voor de arbeidsmotivatie en daarmee van

het arbeidsaanbod. De instellingen zullen moeten kunnen functioneren als

maatschappelijke ondernemingen, los van een directe bemoeienis van de

overheid met de bedrijfsvoering.

Houdbaarheid overheidsfinanciën

De vergrijzing heeft niet alleen gevolgen voor het arbeidsaanbod. Zij leidt
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ook tot stijgende kosten van de gezondheidszorg en pensioenen. Tegen de

achtergrond van een afnemend arbeidsaanbod betekent dit ook dat de kos-

ten hiervan door minder mensen moeten worden opgebracht. Het aantal

werkenden in verhouding tot het aantal gepensioneerden neemt immers af.

Aflossing van de staatsschuld kan bijdragen om de kosten van de vergrij-

zing te zijner tijd op te vangen. Daarnaast is een verbreding van de arbeids-

participatie van belang om zo de lasten over meerdere schouders te sprei-

den. Ook het verhogen van de arbeidsproductiviteit is nodig omdat het leidt

tot behoud van koopkracht en daarmee ook tot extra overheidsinkomsten

en minder lastendruk.

Niet alleen de vergrijzing of staatsschuld, maar ook de toenemende wel-

vaart vormt paradoxaal genoeg een bedreiging voor de houdbaarheid van de

overheidsfinanciën. Door de toegenomen welvaart zijn ook de eisen toege-

nomen die mensen stellen aan de publieke dienstverlening. Ontbreekt de

kwaliteit dan leidt dat gemakkelijk tot spanningen, ook al omdat zich dan

al snel een concurrerend marktaanbod aandient (zoals in de zorg op som-

mige plaatsen al is gebeurd). Het risico is vervolgens groot dat de kwaliteits-

verschillen verder toenemen en een verschraalde publieke sector naast een

welvarender privaat segment ontstaat.

Goudzwaard formuleerde het in zijn afscheidscollege als hoogleraar drie

jaar geleden als volgt:
76

“De overheidsfinanciën lijken nu nog een baken in zee te zijn. Maar ze blij-

ken bij scherper toezien juist een geduchte klip te vormen. Het springende

punt is namelijk dat in het economisch-dynamisch universum de overheids-

sector als geheel behoort tot de zeer trage groeiers. De productiviteit van

een rechter, een onderwijzer, welzijnswerker of politieagent neemt van jaar

op jaar nauwelijks toe. Zelfs in een klimaat van vrij beperkte loon- en sala-

risstijgingen zullen de kosten van die voorzieningen dus meer dan evenre-

dig omhoog gaan. Voor hun simpele instandhouding vergen ze al een stij-

gende belastingdruk. Maar in een dynamisch universum is meer nodig dan

hun instandhouding. Steeds meer achterstanden komen immers tot aanzijn

en ze zullen vrijwel alle in enigerlei vorm financiële compensatie eisen. Ik

voorspel dan ook, dat het begrotingsevenwicht binnen enkele jaren door

toedoen van de economische dynamiek zelf finaal zal worden versnipperd

tussen het schaarblad van de achterblijvende productiviteit van de over-

heidsdiensten enerzijds en dat van de toenemende claims op de overheid

anderzijds. Nog steeds wordt in den lande de suggestie gewekt, dat binnen-

kort, bijvoorbeeld als de Euro er is, een einde komt aan de huidige stelsel-

matige bezuinigingen. Ik raad u echter aan dat te vergeten. Het is ideologi-

sche prietpraat en economisch inconsistent.”
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Het WI voor het CDA heeft de afgelopen jaren soortgelijke waarschuwingen

afgegeven. Er is gewezen op de kwalijke gevolgen van de vaak bureaucrati-

sche organisatie van de collectief gefinancierde sectoren en de strakke bud-

gettering van overheidswege (terwijl de markt uitbundig floreerde). De bud-

gettering staat haaks op de extra middelen die nodig zijn, onder meer van-

wege de kosten van de vergrijzing, de meer dan gemiddelde kostenstijging

toenemende kwaliteitseisen, en gemiddeld wellicht lagere productiviteits-

stijging.
77

De bureaucratische organisatie remt innovatie en daardoor toena-

me van de productiviteit (rechters profiteren bij wijze van spreken wel dege-

lijk van het digitaliseren van het berichtenverkeer, van digitale dossiervor-

ming, van computerondersteunend beslissen etc.). Juist het achterblijven van

de productiviteit is zorgelijk tegen de achtergrond van oplopende begro-

tingstekorten en van de afnemende beroepsbevolking. Maar ook speelt par -

ten dat burgers wel het achterblijven van de kwaliteit van de collectieve sec-

tor ervaren maar niet geconfronteerd worden met wat het kost om de kwali-

teit in de pas te laten lopen met het algehele welvaartsniveau, omdat de

overheid het budget vaststelt. 

De longen raken leeg

In het recente verleden konden de structurele problemen in de collectieve

sector voor een deel worden afgekocht met extra geld doordat de economie

uitbundig groeide. Echter een verschil met de afgelopen jaren is dat de lon-

gen van de economie gaandeweg aan kracht hebben verloren. De lucht is

eruit. De twee longen van de economische groei in de jaren negentig waren

a) de groei van het arbeidsaanbod die zorgde voor extra belasting en premie-

inkomsten en b) de verlaging van de werkloosheid, wat de uitkeringen ver-

minderde en zorgde voor een bredere spreiding van premielasten.
78

Het mes

sneed zo aan twee kanten. De premies konden omlaag en er was geld voor

lastenverlichting, waarmee de consumptie weer een impuls kreeg.

Ondertussen daalde ook het begrotingstekort. Deze longen zijn nu echter

voor een deel leeg. Het arbeidsaanbod groeit niet meer zo sterk en zal als

gevolg van demografische ontwikkelingen zelfs afnemen. De werkloosheid

was historisch laag en zal in de toekomst eerder stijgen vanwege het niet

aansluiten van vraag en aanbod van arbeid. De lucht zal vooral moeten

komen van een hogere arbeidsparticipatie van ouderen en minderheden.

Deze economische ontwikkelingen kennen hun parallel in de koopkracht-

ontwikkeling. Nog maar een jaar gelden steeg de koopkracht met historische

cijfers.
79

Pensioenpremies konden worden verlaagd vanwege zeer hoge rende-

menten op de beurs. De (ziekenfonds)premies stegen veel minder dan de par -

ticuliere ziektekosten premies omdat de belastinggrondslag sterk toenam

door de groei van het arbeidsaanbod. De lasten werden verlicht door het
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nieuwe belastingplan en de lonen stegen sterk. De groei van de consumptie

fungeerde als motor van de economie, die echter oververhit raakte en nu

weer tot stilstand is gekomen. De enorme koopkrachtstijging in 2001 blijkt

vooral te zijn aangewend om te sparen om zo de ontsparing van de jaren

ervoor te compenseren. Voor de komende jaren worden daarentegen koop-

krachtdalingen niet uitgesloten.

Tweedeling

Aan de ene kant valt te ver wachten dat hoger geschoolden er financieel

meer op vo o ruit zullen gaan dan lager ge s choolden. De inko m e n s ve rs ch i l l e n

zullen toenemen. Aan de andere kant moet rekening gehouden worden met

hoge kostenstijgingen van goederen die belangrijk zijn voor de kwaliteit van

leven: zorg, onderwijs etc. Dit zal leiden tot een stijging van de lasten. Die

twee zaken staan niet los van elkaar, maar moeten in relatie tot elkaar wor-

den gezien. Vasthouden van het huidige niveau van solidariteit in de publie-

ke dienstverlening bij een stijgend kostenniveau, betekent dat ook de druk

tot inkomensherverdeling zal toenemen. Een eventuele compensatie van

huishoudens met lagere inkomens voor deze gestegen kosten, vergroot ech-

ter weer de armoedeval. Het gevolg is een hogere werkloosheid aan de

onderkant van de arbeidsmarkt, wat de inkomensherverdeling vergroot.

Organisatie van de collectieve sector

Het geschetste dilemma van tweedeling op de arbeidsmarkt of tweedeling

in de publieke sector hangt samen met de organisatie van de publieke sec-

tor. Een andere organisatie van de publieke sector kan het dilemma verzach-

ten en biedt daarom perspectief. Het maakt het mogelijk om enerzijds de

productiviteit te verhogen door met name een andere manier van organise-

ren en anderzijds de toegankelijkheid van de dienstverlening op een hoog

niveau voor een ieder te waarborgen. De noodzaak van een organisatiewijzi-

ging blijkt wanneer gekeken wordt naar de gevolgen van het vasthouden

aan de huidige manier van organiseren.

Wanneer de huidige inrichting van de collectieve sector ongewijzigd blijft,

lijkt verzwaring van collectieve lasten onontkoombaar om het huidige

niveau van solidariteit vast te houden. De effecten op de economische groei,

op de loonvorming etc. kunnen dan verstrekkend zijn. Wanneer werkne-

mers namelijk koopkrachtstijgingen zullen blijven eisen die uitgaan boven

de inflatie om zo de gestegen belasting- en premiedruk en de gestegen kos-

ten van de pensioenen te compenseren, blijft dit niet zonder gevolgen.
80

De

loonkosten zullen dan toenemen met gevolgen voor de concurrentiepositie

van ons land en voor de kosten van de collectieve sector (die qua loonvor-

ming niet achter kunnen blijven). In dat geval zullen de benodigde lasten-
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verhogingen de nagestreefde koopkrachtverbetering weer ongedaan maken

en zal druk tot herverdeling tussen arm en rijk toenemen.

Wanneer vervolgens loonmatiging alleen zou plaatsvinden als de overheid

de lasten vermindert, komt de rijksbegroting – vanaf een bepaald kritisch

punt - in de knel. Via een beleid van bezuinigingen kan de lastenverlichting

immers uiteindelijk ten koste gaan van en afgewenteld worden op vitale

prestaties. Het gaat dan om prestaties waarvan weer vaak de zwakkeren

afhankelijk zijn: de categorie mensen waarvoor nu juist de sociale partners

zeggen op te komen. De prijs van het koopkrachtbehoud van werkenden

wordt - als dit mechanisme een automatisme zou zijn - afgewe n teld op dege-

n e n die van collectieve arrangementen afhankelijk zijn.

Het wachten moe

Om een dergelijke negatieve spiraal te voorkomen heeft het

Wetenschappelijk Instituut voor het CDA in de serie Het wachten moe aller-

lei voorstellen gedaan om te komen tot een andere organisatie van de maat-

schappelijke dienstverlening. Eén daarvan is het pleidooi voor veel meer

vraagfinanciering, om zo de verantwoordelijkheid voor belangrijke diensten

terug te leggen in de samenleving en de maatschappelijke onderneming een

impuls te geven. Belangrijk is dat zo ook de eigenheid van de sector de volle

ruimte krijgt.

Een voorbeeld is de zorg en het pleidooi om daar het verzekeringskarakter te

herstellen. Tegelijkertijd heeft het gepleit voor privatisering van de kosten

van wonen in de AWBZ, waardoor zorggebruikers de mogelijkheid krijgen

om te wonen zoals ze zelf graag willen. Ook de nominalisering van de ziek-

tekostenpremies betekent een privatisering van de kosten van de zorg. Het

CDA heeft de nominalisering echter wel bepleit in combinatie met een zorg-

korting om zo de solidariteit te garanderen tussen hoge en lage inkomens.

Invoering zal vooraf moeten worden gegaan door een onderzoek naar de pre-

cieze gevolgen. De compensatie via de fiscaliteit betekent dat draagkrachti-

gen de volledige kosten van de zorg zelf betalen en diegenen die minder

draagkrachtig zijn, gecompenseerd worden. Hogere inkomens zullen daar-

door een jaarlijks toenemend deel van hun inkomen besteden aan zorg. Hun

besteedbaar inkomen neemt dan wellicht niet (omvangrijk) toe, maar daar

staat tegenover dat de kwaliteit van vitale diensten op peil blijft. De gezond -

heidszorg blijft voor iedereen op een hoog niveau beschikbaar. De inkomens-

solidariteit is verzekerd.

In het onderwijs is gepleit voor wederkerend leren, waardoor een deel van

de kosten van het onderwijs privaat gefinancierd kunnen worden. Bij de
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financiering van de wegeninfrastructuur kan eveneens gedacht worden aan

vormen van kostendekkende private financiering door gebruikers van de

weg. Het perspectief is dat de wegen kostendekkend worden betaald door de

gebruikers, waardoor er ook geld beschikbaar is voor meer verbindingen.

Door heffingen die gedifferentieerd zijn naar vervuiling kunnen milieulas-

ten worden verdisconteerd in brandstof en motoren. Zo kan het gebruik van

milieuvriendelijke brandstoffen en dito motoren worden gestimuleerd.

Ieder zijn eigen rol

De arbeidsmarkt is gebaat bij een heldere verdeling van verantwoordelijkhe-

den De verantwoordelijkheid voor de loonontwikkeling en het totale

arbeidsvoorwaardenpakket moet bij sociale partners komen te liggen.

Premies voor de werknemersverzekeringen fungeren dan als terugkoppe-

lingsmechanisme; de sociale partners worden geconfronteerd met de gevol-

gen van CAO-afspraken. Het is van belang dat sociale partners brede CAO’s

kunnen sluiten: het vermaatschappelijken van de werknemersverzekerin-

gen zorgt ervoor dat beslissingen over lonen, werkgelegenheid, ziektever-

zuimbestrijding etc. invloed hebben op de hoogte van de premie. De 

partners krijgen zo een directer belang bij het verminderen van het aantal

uitkeringen. Sociale partners plukken dan direct de vruchten van aanpas-

singen in de WAO en WW, van flexibilisering van de arbeidsmarkt, van het

werken aan arbeidssatisfactie via goed management, goede secundaire voor-

zieningen etc.: het gaat financieel gezien om vruchten in de vorm van lage-

re premies. Voorwaarde voor deze gewenste terugkoppeling is dat betalen

en genieten hand in hand gaan en afwenteling op het collectief niet moge-

lijk is.
81

Zolang de overheid de verantwoordelijkheid voor de werknemersverzekerin-

gen naar zich toetrekt en intervenieert, premies vaststelt en rijksbijdragen

levert, wordt zij al snel gezien als degene die de lasten opdrijft.
82

Wat dan

dreigt is dat men pas tot loonmatiging bereid is zolang en voor zover de

overheid eerst met compensatie over de brug komt. Die compensatie komt

ten goede aan werkenden, maar gaat vanaf een bepaald kritisch punt (maar

niet altijd, omdat druk op de ketel van de overheidsorganisatie ook kan lei-

den tot efficiëntiewinst en afzweren van bureaucratie) ten koste van andere

belangrijke uitgaven. Dat roept niet zelden weer protest op, ook uit de hoek

van de sociale partners.

Het is daarom van belang dat onderkend wordt dat premies voor met name

de zorgverzekeringen in de toekomst zullen stijgen. Van de ruimte voor

koopkrachtstijging zal – afhankelijk van de stijging van de productiviteit en

van de omvang van de actieve beroepsbevolking – een deel nodig zijn om
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deze premiestijgingen op te vangen. De premievaststelling is (en moet) in

eerste aanleg geen zaak van de overheid (zijn). Zij is een zaak van de niet-sta-

telijke samenleving: van zorgverzekeraars, zorginstellingen en verzekerden

in de zorgsector, van sociale partners bij de werknemersverzekeringen, van

studenten en onderwijsinstellingen in het post-initiële onderwijs etc.

Zo’n herschikking van verantwoordelijkheden leidt tot meer effectiviteit en

doelmatigheid, tot meer leereffecten en leidt bovendien tot het inzicht dat

kostenstijgingen wellicht niet altijd zijn te compenseren voordat loonmati-

ging aan de orde is. Schotten tussen de sectoren, zorg, sociale zekerheid en

rijksbegroting in combinatie met lastendekkende sociale premies zijn daar-

om belangrijk en dragen bij aan een heldere verdeling van de verantwoorde-

lijkheden.

De hier geschetste filosofie heeft ook consequenties voor het begrotingsbe-

leid, waarvoor door het WI voor het CDA voorstellen zijn gedaan.
83

Schotten in de begroting

De consequentie van het herstellen van het ve rz e ke r i n g s ka ra k ter van de zorg-

ve rz e ke r i n gen bete kent dat premies en uitke r i n gen met elkaar in eve n w i ch t

z ijn. Daarn a a st zullen, in plaats van het budge t m e chanisme, andere mech a-

nismen zorgen voor een matige st ijging van de ko sten van de zorg en voor effi-

ciëntie. Dat te mp e rt de ko ste n o n t w i k keling in de zorg, al moet ook dan met

een meer dan gemiddelde st ijging van de ko sten re kening wo rden ge h o u d e n ,

va n we ge de ve rgr ijzing, de medisch - te ch n i s che vo o ru i t gang. en de ge r i n ge re

m o ge l ijkheden tot pro d u c t i v i te i t s st ij g i n gen in met name de ve rz o rg i n g .

Ook in de sociale zekerheid is het gewenst dat premies en uitkeringen weer

met elkaar in evenwicht worden gebracht. De laatste jaren is deze koppeling

losgelaten waardoor de premies jarenlang niet lastendekkend zijn vastge-

steld en de relatie tussen uitkeringslast en premie is verbroken. Dit gebeur-

de omdat de overschotten in de sociale fondsen meetellen voor het EMU-

saldo en EMU-schuld. De hoogte van de premies dient te correleren met de

uitkeringslasten op de lange termijn, zodat ze niet jaarlijks fluctueren. Op

korte termijn worden schommelingen in de uitkeringslasten opgevangen

door de uitgavenkaders in de sociale zekerheid mee te laten fluctueren met

de conjunctuur. De vermogens in de sociale fondsen worden daartoe aange-

vuld met een conjuncturele buffer.

Automatische stabilisatoren

Het aanbrengen van de schotten heeft ook belangrijke gevolgen voor de
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Rijksbegroting in enge zin. De regering verliest een instrument om de hoog-

te van de staatsschuld te beïnvloeden middels het hoger of lager vaststellen

van premies. Maar ook de Rijksbegroting zelf is gebaat bij een rust. Daarom

zijn automatische stabilatoren van belang.

In tijden dat het economisch tegen zit mag het overheidstekort oplopen/het

overschot minder oplopen en in tijden van voorspoed geldt het tegenoverge-

stelde. De staatsschuld vangt de conjuncturele schokken op en het begro-

tingsbeleid dient zo als automatische stabilisator van de economie: gaat het

slecht dan geeft de overheid meer uit aan uitkeringen en int ze minder

belastingen, gaat het goed dan keert ze minder uitkeringen uit en ontvangt

meer belasting inkomsten. Het trendmatige begrotingsbeleid is erop gericht

rust te brengen in het begrotingsbeleid. Het gevaar dreigt dat, wanneer er

geen tekorten op de begroting (kunnen) worden getolereerd, het begrotings-

beleid procyclisch gaat werken en de economie verder in het moeras trekt,

waardoor er nog minder middelen zijn om te besteden aan de collectieve

sector. Daarom is het zaak in perioden van voorspoed een behoorlijke buf fer

op te bouwen en te reserveren: overschotten moet niet worden terugge-

ploegd in termen van lastenverlichting of uitgaven als niet eerst een

behoorlijk niveau is bereikt. Daaraan is de laatste jaren te weinig invulling

gegeven. Een overschot op de begroting is nodig om de staatsschuld te ver-

minderen met het oog op de vergrijzing. Verminderde rente-uitgaven creë-

ren ruimte voor uitgaven aan zorg en pensioenen. Dit geldt des te meer als

we ons realiseren dat de longen van de groei minder vitaal aan het worden

zijn.

Kortom, 

• Er moet rekening worden gehouden dat het op peil houden van vitale

diensten in de toekomst een groter beslag op de financiële middelen zal leg-

gen, vanwege de vergrijzing en een sneller dan gemiddeld stijgend kostenni-

veau als gevolg van een lager dan gemiddelde productiviteitsgroei bij de col-

lectief gefinancierde instellingen;

• Om verzwaring van de collectieve lasten of verschraling van de publieke

dienstverlening te voorkomen is een beleid nodig dat de collectieve sector

dynamiseert en organisaties eigen verantwoordelijkheid en beleidsruimte

geeft. Dit moet gepaard gaan met privatisering van de kosten en toepassing

van het profijtbeginsel in combinatie met het handhaven van de solidariteit

en het beginsel dat rekening wordt gehouden met ieders draagkracht.

• De zich aftekende tweedeling op de arbeidsmarkt (schaarste aan hoger

opgeleiden en werkloosheid onder lager opgeleiden) zet al snel de solidari-

teit in de publieke dienstverlening onder druk. Daarom is het nodig dat

ingezet wordt op enerzijds een verhoging van de productiviteit door een
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gemiddeld hoger niveau van scholing en betere organisatievormen, en

anderzijds op een vergroting van het arbeidsaanbod. Er moet zuiniger wor-

den omgesprongen met de factor arbeid, om zo het draagvlak te verbreden

en de druk op de lonen te matigen.
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