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VYoorwoord

Vaarwel arbeid!

Ruim dertig jaar geleden klonken ergens in Nederland de volgende woorden: “Op
de drempel van het geautomatiseerde, arbeidsvrije tijdperk, verkeert de moraal van
de arbeid in een crisistoestand. Met het perspectief voor ogen van een economie
zonder arbeid kan het lied van de arbeid niet meer oprecht klinken. Geleidelijk zal
meer en meer menselijke energie voor andere doelen dan arbeid vrijkomen en
naarmate dit gebeurt zal het accent van de levensmoraal zich verschuiven van het
utilitaire naar het ludieke. Tenzij de historie van nu af aan tot stilstand gebracht
wordt, zal de mens als arbeidskracht voor de produktie ophouden te bestaan.”
(Constant, 1966). Het heeft niet zo mogen zijn. Is de historie tot stilstand gekomen
of, misschien tijdelijk, een ander pad ingeslagen? De levensmoraal aan het einde
van dit millennium kan het meest accuraat worden weergegeven door de woorden
‘werk, werk, werk’ en de dubbele echo daarvan, ‘druk, druk, druk’ en ‘bliep, bliep,
bliep’ (GSM). Vooralsnog heeft de mens geen afscheid genomen van arbeid. Ster-
ker zelfs, betaald werk biedt nog steeds de kortste route naar bestaanszekerheid.
Zolang arbeid als het belangrijkste maatschappelijk integratiemechanisme wordt
beschouwd, worden mensen ook in die categorieén omschreven: werkenden,
werklozen, niet-actieven.

Wees welkom onderkant!

Ook een andere toekomstverwachting is nog niet uitgekomen, die van de high-tech
economie waarin hooggeschoolde en hoogbetaalde professionals vrijelijk hoog-
waardige diensten leveren aan elkaar en de rest van de wereld. Een kwart van de
beroepsbevolking is aangewezen op de onderkant van de arbeidsmarkt: de ont-
moetingsplaats tussen laaggeschoolde arbeidskrachten en laagbetaald werk. Het
bestaan van die onderkant blijkt niet alleen een gegeven in economische zin, maar
ook een politicke noodzaak om de arbeidsparticipatie op het gewenste niveau te
krijgen.

Een dynamische en tegelijkertijd stabiele arbeidsmarkt

Dankzij de voortdurende economische groei heeft de Nederlandse arbeidsmarkt in
de afgelopen vijf jaar een bijzondere dynamiek vertoond. De werkgelegenheid is
fors toegenomen, het aantal vacatures is naar een recordhoogte gestegen, de werk-
loosheid is naar een bijna ongekend niveau gedaald en de arbeidsparticipatie is
aanmerkelijk toegenomen. Tegenover deze dynamiek staat echter dat de arbeids-
markt ten aanzien van enkele andere, minstens even belangrijke, kenmerken in
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dezelfde periode een opmerkelijke continuiteit heeft laten zien. In de eerste plaats
is er nog steeds sprake van een omvangrijke werkloosheid, zeker wanneer hiervoor
een brede definitie wordt gehanteerd die ook rekening houdt met het arbeidspoten-
tieel van personen die minder dan 12 uur per week willen of kunnen werken, van
gedeeltelijk arbeidsongeschikten en van ouderen tussen 55 en 64 jaar. De werk-
loosheid is nog steeds in hoge mate geconcentreerd bij laaggeschoolden, allochto-
nen en ouderen, waarbij bovendien vaak sprake is van langdurige werkloosheid.
Van de verschillende doelgroepen die in het werkgelegenheidsbeleid van de afge-
lopen 10-15 jaar zijn onderscheiden, zijn het alleen de jongeren geweest die zich
aan deze twijfelachtige status hebben weten te ontworstelen. Een ander blijvend
kenmerk van de arbeidsmarkt is de voortdurende druk bij bedrijven om te streven
naar een hogere productiviteit, hetgeen vaak een bedreiging vormt voor de laagge-
kwalificeerde werkgelegenheid. De relatief achterblijvende productiviteit in de
zakelijke dienstverlening en de kwartaire sector is vooralsnog een ‘blessing in
disguise’ omdat op deze wijze veel laaggeschoolde werkgelegenheid kan worden
behouden of zelfs nieuwe banen kan opleveren.

Beleid en onderzoek

De onderkant van de arbeidsmarkt mag zich al geruime tijd verheugen op een in-
tensieve belangstelling vanuit de wereld van beleid en onderzoek. Of het nu gaat
om generiek werkgelegenheidsbeleid in de vorm van een beheerste loonkos-
tenontwikkeling of om specifiek beleid in de vorm van gesubsidieerde arbeid, tal-
loze maatregelen zijn de laatste jaren genomen om de werkgelegenheid te bevorde-
ren, om werkzoekenden te activeren en toe te leiden naar de arbeidsmarkt, om
vraag en aanbod beter op elkaar af te stemmen, om bedrijven te stimuleren tot het
creéren van meer arbeidsplaatsen voor laaggeschoolden. Deze maatregelen zijn
zeker niet tevergeefs geweest. Op veel fronten is sinds het aantreden van het eerste
Paarse kabinet vooruitgang geboekt. Gezien de continuiteit in een aantal belangrij-
ke knelpunten aan de onderkant van de arbeidsmarkt en gelet op de ambitieuze
doelstellingen van het overheidsbeleid is er niettemin geen reden is voor zelfge-
noegzaamheid.

TNO Arbeid

In deze publicatie wordt een overzicht gegeven van het onderzoek naar enkele
structurele kenmerken van de onderkant van de arbeidsmarkt dat door TNO Arbeid
in de afgelopen twee jaar is verricht. Het onderzoek heeft bestaan uit een aantal
deelprojecten met de volgende thema’s: toegankelijkheid; productiviteit; interne
mobiliteit; succesfactoren en knelpunten bij de creatie van gesubsidieerde arbeid;
bedrijven en intermediaire organisaties (arbeidsbureau, gemeentelijke sociale



iii

dienst, uitvoeringsinstelling sociale zekerheid) en tenslotte arbeidsgehandicapten.
Het accent heeft gelegen op de vraagkant van de arbeidsmarkt: de laaggeschoolde
werkgelegenheid bij bedrijven en instellingen. De gegevens voor de verschillende
deelprojecten zijn met behulp van zowel kwalitatieve als kwantitatieve methoden
verzameld. Het kwalitatieve deel heeft bestaan uit interviews met medewerkers
van intermediaire organisaties en met werkgevers uit diverse branches. Daarnaast
zijn case-studies verricht bij bedrijven in de voedings- en genotmiddelenindustrie,
de detailhandel en gemeentelijke diensten. Aanvullend hierop is voor de deelpro-
jecten gezamenlijk een kwantitatief onderzoek uitgevoerd in de vorm van een tele-
fonische enquéte. Aan deze enquéte is meegewerkt door 887 bedrijven uit alle
bedrijfstakken. Deze bedrijven hebben elk tenminste drie laaggeschoolde werkne-
mers in dienst. Wanneer in deze publicatie kwantitatieve gegevens en percentages
worden gepresenteerd, zijn deze ontleend aan deze enquéte.

Leeswijzer

In deze integrerende eindpublicatie zijn de belangrijkste uitkomsten van de deel-
projecten samengevoegd en voorzien van een inleiding en een slotbeschouwing. In
hoofdstuk 1 wordt allereerst ingegaan op de verschillende dimensies en aspecten
van de onderkant van de arbeidsmarkt. Aansluitend komen de vraagstelling en de
onderzoeksopzet aan bod. In het tweede hoofdstuk wordt een beeld gegeven van de
vraag naar laaggeschoolde arbeid zoals dat naar voren is gekomen uit een telefoni-
sche enquéte onder 887 bedrijven. Vervolgens worden in de hoofdstukken 3 tot en
met 7 de belangrijkste uitkomsten van de verschillende deelprojecten gepresen-
teerd. Elk hoofdstuk heeft een vergelijkbare opzet; een korte inleiding met infor-
matie over de vraagstelling en opzet van het onderzoek, een samenvatting van de
onderzoeksresultaten en een beknopt overzicht van relevante literatuur. Het rapport
eindigt met een uitgebreide slotbeschouwing, waarin een blik in de toekomst en in
de agenda’s van de betrokken partijen wordt geworpen. In een bijlage zijn de rap-
portages van de verschillende deelprojecten vermeld, evenals de artikelen die op
basis daarvan zijn gepubliceerd.

Tot slot

Aan de totstandkoming van deze publicatie hebben velen een belangrijke bijdrage
geleverd. In dit verband dienen vooral de talloze respondenten in de bedrijven en
instellingen te worden genoemd, alsmede de medewerkers van het ministerie van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid die in de afgelopen jaren met een kritisch maar
altijd constructief oog de voortgang hebben gevolgd. Wij willen hen allen hiervoor
hartelijk danken.






1. Inleiding

1.1 Over de onderkant

Sinds het begin van de jaren negentig is het werkgelegenheidsbeleid van de over-
heid in het bijzonder gericht op de onderkant van de arbeidsmarkt. Voor deze toe-
spitsing van al langer bestaand beleid waren destijds twee redenen. Ten eerste
deed zich, voor het eerst sinds lange tijd, de paradoxale situatie voor dat er zowel
een groot aantal openstaande vacatures was als een groot aantal uitkeringsgerech-
tigden. Deze discrepantie tussen vraag en aanbod was het sterkst merkbaar aan de
onderkant van de arbeidsmarkt, waar een aantal arbeidsmarktproblemen was ge-
concentreerd bij een beperkt aantal categorieén van personen. Ten tweede werd
toen duidelijk dat wanneer geen specifieke maatregelen zouden worden genomen,
er een groep dreigde te ontstaan die voor zeer lange tijd buiten het arbeidsproces
zou blijven.

Sindsdien is de onderkant van de arbeidsmarkt een begrip geworden, zowel in het
werkgelegenheidsbeleid als in publicaties, echter zonder dat daar een eenduidige
definitie aan ten grondslag heeft gelegen of dat die zich in de loop der jaren heeft
uitgekristalliseerd. De onderkant van de arbeidsmarkt is en blijft een ‘latent be-
grip’ (Vermeulen en Bosselaar, 1996). Dit is overigens niet verwonderlijk gezien
de veelheid aan dimensies en processen die aan deze thematiek is verbonden en de
beperkte beschikbaarheid van gegevens om ontwikkelingen aan de onderkant van
de arbeidsmarkt overtuigend aan te kunnen tonen.

Indicatoren en dimensies

Uitgangspunt bij hantering van het begrip ‘onderkant van de arbeidsmarkt’ is een
gelaagdheid of segmentering van de arbeidsmarkt. Deze segmentering kent zowel
een verticale dimensie (bij verticale mobiliteit) als een horizontale dimensie (bij
horizontale mobiliteit). Een voorbeeld van verticale mobiliteit is een loopbaan bij
een bedrijf waarbij telkens een hogere functie wordt vervuld. Meestal betekent dit
ook een stijging op de ladder van eisen (vaardigheden, opleiding) en arbeidsvoor-
waarden. Als voorbeelden van horizontale mobiliteit worden functieroulatie in
bedrijven (andere taken, maar vaak dezelfde arbeidsvoorwaarden) en de overgang
van werkloosheid naar een baan aan de onderkant van de arbeidsmarkt genoemd.
Het is echter de vraag of dit laatste voorbeeld goed is gekozen, omdat daarmee
wordt gesuggereerd dat de betreffende persoon weinig baat heeft bij deze over-
gang. Dit vestigt de aandacht op de indicatoren op basis waarvan posities op de
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arbeidsmarkt kunnen worden beschreven, met name die aspecten die aan de onder-
kant van de arbeidsmarkt worden toegekend. Het opleidingsniveau en de hoogte
van het loon worden in het algemeen als de meest belangrijke indicatoren be-
schouwd (Vermeulen en Bosselaar, 1996; Salverda, 1998). Soms wordt een brede-
re invalshoek gehanteerd, bijvoorbeeld op basis van de vier dimensies van de
kwaliteit van de arbeid: arbeidsvoorwaarden, arbeidsomstandigheden, arbeidsin-
houd en arbeidsverhoudingen (De Beer, 1996).

Toegepast op de onderkant van de arbeidsmarkt gaat het voor wat betreft de
vraagkant van de arbeidsmarkt in het algemeen om laaggekwalificeerde functies
met een relatief lage beloning. Andere aspecten kunnen hierbij ook van belang
zijn, zoals het contract (flexibel of tijdelijk contract), de arbeidsomstandigheden
(fysiek zwaar werk, lawaai) en de loopbaanperspectieven (geringe kans op vertica-
le mobiliteit).

Voor wat betreft de aanbodkant van de arbeidsmarkt kunnen twee groepen worden
onderscheiden. Ten eerste de werkenden in de eerdergenoemde laaggekwalificeer-
de functies en ten tweede de werklozen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt.
Voor zover deze werklozen kans hebben op betaald werk, zullen dit veelal banen
aan de onderkant van de arbeidsmarkt zijn. Zowel de werkenden als de werklozen
zijn in overwegende mate laaggeschoold, hoewel dat bij sommige specifieke doel-
groepen lang niet altijd het geval hoeft te zijn (arbeidsgehandicapten, herintreden-
de vrouwen). Andere aspecten die aan de onderkant een rol spelen zijn etniciteit
(minderheden), leeftijd (ouderen) en geslacht (vrouwen).

Naast de aanbodkant en de vraagkant dient ook de politiek-institutionele context te
worden onderscheiden. Hiermee wordt zowel het overheidsbeleid bedoeld, zoals
dat tot uiting komt in het arbeidsmarkt- en sociale zekerheidsbeleid, als de uitvoe-
ring daarvan door intermediaire organisaties (sociale diensten, arbeidsbureaus,
uitvoeringsinstellingen sociale zekerheid). Daarnaast behoren hiertoe ook arbeids-
markt-instituties als het Wettelijk minimumloon en het algemeen verbindend ver-
klaren van CAO’s.

Inherent aan segmentering is ongelijkheid. Het begrip ongelijkheid biedt enerzijds
de mogelijkheid tot het beschrijven van posities van personen op de arbeidsmarkt
ten opzichte van die van anderen, bijvoorbeeld aan de hand van het functieniveau
en de hoogte van het loon. Anderzijds komt ongelijkheid tot uiting bij de over-
gangskansen van personen tussen de verschillende segmenten van de arbeidsmarkt.
Eén van de meest hardnekkige kenmerken van de onderkant van de arbeidsmarkt is



dat bepaalde groepen van personen (met name laaggeschoolden, minderheden,
ouderen en vrouwen) niet alleen een geringere kans op werk hebben dan autochto-
ne mannen tussen 25 en 49 jaar, maar ook een grotere kans op herhalingswerk-
loosheid (Hoff en Jehoel-Gijsbers, 1998; Hospers et al, 1998; De Koning et al,
1998).

De onderkant: cumulatie van problemen

Uit het voorgaande volgt dat de onderkant van de arbeidsmarkt vooral problema-
tisch is vanwege de veelheid, de hardnekkigheid en de cumulatie van knelpunten
die zich daar voordoen. In het onderstaande wordt een overzicht van deze knelpun-
ten gepresenteerd, dat vervolgens nader wordt toegelicht. Het is overigens niet zo
dat er een unanimiteit bestaat ten aanzien van de ernst van deze knelpunten.

Vraagkant

e Onvoldoende werkgelegenheid

e Verschuivende en hogere instroom-eisen

Selectief aannamebeleid bedrijven

Selectief HRM-beleid bedrijven

¢ Onvoldoende faciliteiten combineren arbeid en zorg

Aanbodkant

e Toename arbeidsaanbod

¢ Onvoldoende of niet-aansluitende kennis en vaardigheden
e Zockgedrag, acceptatiebereidheid en scholingsbereidheid
e Gezondheidsproblemen

Politiek-institutionele context

e Complexiteit wet- en regelgeving en uitvoeringsorganisatie
e Bereik en effectiviteit van werkgelegenheidsmaatregelen
Knelpunten bij intermediaire organisaties

Hoogte Wettelijk minimumloon (WML)

Algemeen verbindend verklaren (AVV) van CAO’s
Ontslagbescherming

Armoedeval

Financi€le prikkels en sanctiebeleid




Vraagkant

* Onvoldoende werkgelegenheid

Tussen 1970 en 1997 is het totaal aantal werkzame personen toegenomen
met 35%, maar het totale volume van gewerkte uren is in dezelfde periode
met slechts 5% gegroeid (Salverda, 1998). Eén van de oorzaken hiervan is
de toegenomen arbeidsproductiviteit en de daarmee samenhangende, al
dan niet creatieve destructie van werkgelegenheid (Kleinknecht, 1998;
RMK, 1998). Ondanks de arbeidsduurverkorting en de vele deeltijdbanen
is er in absolute zin onvoldoende werk om de werkloosheid tot een min-
mum te reduceren, bijvoorbeeld tot het niveau van frictiewerkloosheid.
Het tekort aan werk biedt echter geen voldoende verklaring voor de over-
vertegenwoordiging van bepaalde groepen in de rijen der werklozen (De
Beer, 1997).

* Verschuivende en hogere instroom-eisen

Door technologische ontwikkelingen en verschuivingen in de werkgele-
genheid tussen sectoren stellen bedrijven geleidelijk andere en vaak hoge-
re instroom-eisen, waardoor zich kwalitatieve discrepanties tussen vraag
en aanbod voordoen. Het kan hierbij zowel om kennis en opleiding (niveau
en richting) als om vaardigheden gaan. Voor wat betreft de onderkant van
de arbeidsmarkt is niet zo zeer sprake van ontoereikende technisch-
instrumentele vaardigheden, maar van onvoldoende sociaal-normatieve
vaardigheden (Hovels et al, 1998).

* Selectief aannamebeleid bedrijven

Hoewel de meningen hierover sterk verdeeld zijn en de empirische gege-
vens niet altijd toereikend, zijn er duidelijke aanwijzingen dat het aanna-
mebeleid van bedrijven in die mate selectief is dat bepaalde groepen van
personen stelselmatig minder kans hebben op werk dan andere groepen
(De Beer, 1996; Groot en Maassen van den Brink, 1996). Het gaat hierbij
om processen van verdringing, stigmatisering of discriminatie op basis van
persoonskenmerken, met name opleidingsniveau (laaggeschoolden), etnici-
teit (minderheden), gezondheid (arbeidsgehandicapten), leeftijd (ouderen)
en geslacht (vrouwen).

¥ Selectief HRM-beleid
Hoewel werknemers steeds vaker als een kritische succesfactor worden
omschreven, blijken bedrijven in de praktijk hierin selectief te investeren.



Dit komt onder andere tot uiting in de loopbaanmogelijkheden en de scho-
lingsdeelname, die voor werknemers in laaggekwalificeerde functies ge-
ringer zijn dan voor werknemers in middelbare en hogere functies. Dit
vormt een rem op de ‘trek in de schoorsteen’ en daardoor ook op het aan-
nemen van personen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt op laagge-
kwalificeerde functies.

% Onvoldoende faciliteiten tot het combineren van arbeid en zorgtaken
Faciliteiten als kinderopvang en mogelijkheden tot deeltijdarbeid sluiten
lang niet altijd aan bij de wensen van het (laaggeschoolde) aanbod van ar-
beid (SZW, 1997 en 1998).

Aanbodkant

* Toename arbeidsaanbod

In de afgelopen jaren is sprake geweest van een toename van het aanbod
van arbeid. De belangrijkste oorzaken hiervan zijn de toenemende ar-
beidsparticipatie van vrouwen en ook, maar in mindere mate, de bevol-
kingsgroei, het migratiesaldo en het stijgend opleidingsniveau (CBS en
SCP, 1997). De toename in de arbeidsparticipatie van vrouwen hangt voor
een belangrijk deel samen met herintrede en herintrede heeft vaak plaats
aan de onderkant van de arbeidsmarkt.

* Onvoldoende of niet-aansluitende kennis en vaardigheden
Dit is uiteraard het spiegelbeeld van wat hierboven is genoemd bij de aan-
bodkant onder ‘verschuivende en hogere instroom-eisen’. Naarmate perso-
nen langer werkloos zijn, sluiten hun kennis en vaardigheden in steeds
mindere mate aan bij de eisen van werkgevers. Dit wordt ook wel de pro-
ductiviteitsval genoemd.

* Zoekgedrag, acceptatiebereidheid en scholingsbereidheid

Over het gewicht van deze drie ‘arbeidsmarkt-imperfecties’ lopen de me-
ningen zeer uiteen, onder andere vanwege de politieke implicaties van een
stellingname hieromtrent. Er zijn echter hoe dan ook imperfecties; er zul-
len altijd grenzen zijn aan de intensiteit van het zoekgedrag, aan de be-
reidheid tot reizen naar het werk of tot volledige omscholing en zeker ook
aan de marges die werklozen voor zichzelf hebben gedefinieerd ten aan-
zien van het loon dat zij willen verdienen.



* Gezondheidsproblemen
Voor arbeidsgehandicapten zijn gezondheidsproblemen een serieus obsta-
kel bij het verwerven en behouden van werk. Ook van (langdurig) werklo-
zen is de gezondheidssituatie in grote lijnen slechter dan die van werken-
den. Dit geldt met name voor de psychische en sociale aspecten van ge-
zondheid (Westhoff et al, 1998).

Politiek-institutionele context

4 Complexiteit wet- en regelgeving en uitvoeringsorganisatie

De complexiteit van de wet- en regelgeving op het gebied van arbeids-
markt- en sociale zekerheidsbeleid en de verdeling van taken over verschil-
lende intermediaire organisaties werkt belemmerend bij het realiseren van
de activerings- en reintegratiedoelstellingen. De laatste jaren is daarom een
proces van stroomlijning op gang gekomen, gericht op het verminderen en
zo mogelijk voorkomen van deze belemmeringen. De belangrijkste initia-
tieven op dit gebied zijn de WIW (Wet Inschakeling Werkzoekenden) en
het SWI-proces (Samenwerking Werk en Inkomen). Daarnaast zijn ook
maatregelen genomen of voorgesteld ten aanzien van het fiscale beleid en
de bestuurlijke verhoudingen bij de betreffende organisaties.

* Bereik en effectiviteit van werkgelegenheidsmaatregelen
Uit diverse publicaties komt naar voren dat zowel het bereik als de effec-
tiviteit van werkgelegenheidsmaatregelen tal van tekortkomingen vertonen
(Nes et al, 1998; Wevers en De Vos, 1998). Voorbeelden hiervan zijn de
nog steeds niet gerealiseerde ‘sluitende aanpak’, de lage netto-effectiviteit
van veel maatregelen en de zeer geringe doorstroom van gesubsidieerde
arbeid naar reguliere arbeid (SCP, 1998). Een ongewenst neveneffect van
de gehanteerde sturingsconcepten is een afroming van het werklozenbe-
stand, waardoor een ‘verharding’ van het werkloosheidsprobleem optreedt.

o Knelpunten bij intermediaire organisaties

De twee bovengenoemde knelpunten worden in de praktijk nog eens ver-
sterkt door organisatorische knelpunten, frequente reorganisaties, onvol-
doende facilitaire ondersteuning en een hoog verloop bij de intermediaire
organisaties. Dit alles bedreigt de kwaliteit van de dienstverlening, zowel
aan (werkloze) werkzoekenden als aan werkgevers. Bovendien staan de
intermediaire organisaties onder druk door de toenemende rol van com-
merciéle intermediairs.



# WML, AVV CAO'’s, ontslagbescherming

Van deze drie arbeidsmarktinstituties is al heel lang de hoogte van het
Wettelijk minimumloon (WML) het meest controversieel (zie o.a. Ber-
nasco et al, 1998; De Beer, 1999; Theeuwes en Van den Toren, 1999).
Ondanks het vele onderzoek en de modelsimulaties die in de afgelopen ja-
ren zijn verricht, zijn de werkgelegenheidseffecten van een verlaging van
het WML onduidelijk. Dit geldt ook voor het afschaffen van het algemeen
verbindend verklaren van CAO’s. Mede daardoor blijven het ‘gevestigde’
instituties, die op korte termijn waarschijnlijk geen veranderingen zullen
ondergaan. De ontslagbescherming daarentegen is de laatste decennia wel
veranderd. Met het toenemen van de (contract)flexibilisering is dit aspect
bovendien in een ander daglicht komen te staan.

* Armoedeval
Eén van de knelpunten bij het bestrijden van werkloosheid is de geringe en
soms zelfs geheel afwezige verbetering in het netto besteedbaar inkomen
bij werklozen die een baan vinden. De (extra) inkomsten die hiermee wor-
den verkregen, wegen namelijk niet altijd op tegen het verlies aan andere
inkomsten (bv. huursubsidie).

* Financiéle prikkels en sanctiebeleid
Het activeren van werklozen door middel van negatieve financiéle prikkels
wordt op zich niet zo zeer als een knelpunt als ervaren, als wel het gebrek
aan consistentie waarmee deze maatregelen worden uitgevoerd.

1.2 Onderzoek TNO Arbeid

Om meer inzicht te verwerven in de problematiek van de onderkant van de ar-
beidsmarkt heeft TNO Arbeid in de afgelopen twee jaar onderzoek verricht naar de
processen van in-, door- en uitstroom aan de onderkant van de arbeidsmarkt, de
mechanismen die daarbij een rol spelen en de onderlinge relaties tussen dit seg-
ment en de andere segmenten van de arbeidsmarkt. Deze zeer globaal aangeduide
doelstellingen verdienen op enkele punten een nadere toelichting.

In de eerste plaats is voor het opstellen van concrete onderzoeksplannen een selec-
tie gemaakt uit de in de vorige paragraaf genoemde processen en mechanismen die
aan de onderkant van de arbeidsmarkt een rol spelen. Deze selectie kan het beste
worden omschreven aan de hand van de verschillende deelprojecten die in het
kader van het project Onderkant arbeidsmarkt zijn uitgevoerd:



* toegankelijkheid: bevorderende en belemmerende factoren op het niveau van
bedrijven en personen bij het verkrijgen van toegang tot de arbeidsmarkt;

* productiviteit: relaties binnen bedrijven tussen productiviteit, inzetbaarheid,
schoolbaarheid, HRM-beleid en werkgelegenheid;

* interne mobiliteit: mate en vormen van mobiliteit binnen bedrijven en factoren
die daarbij een rol spelen;

* creéren van gesubsidieerde arbeid: succesfactoren en knelpunten bij het creé-
ren van gesubsidieerde arbeid, met name de organisatorische en institutionele
factoren waarmee intermediaire organisaties worden geconfronteerd;

* bedrijven en intermediaire organisaties: condities waaronder bedrijven willen
meewerken aan de beleidsdoelstellingen van intermediaire organisaties;

* arbeidsgehandicapten: mate waarin arbeidsgehandicapten zijn aangewezen op
banen aan de onderkant van de arbeidsmarkt.

In de volgende paragraaf wordt nader ingegaan op deze deelprojecten.

In de tweede plaats heeft het project Onderkant arbeidsmarkt zich voor wat betreft
het verzamelen van gegevens vooral gericht op de vraagkant van de arbeidsmarkt
en, zij het in iets mindere mate, op de intermediaire organisaties en de politiek-
institutionele omgeving waarbinnen zij opereren. Dat wil zeggen dat de problema-
tieck van het aanbod van arbeid aan de onderkant van de arbeidsmarkt vooral is
bekeken vanuit het perspectief van bedrijven en intermediaire organisaties.

In de derde plaats is het onderzoek vooral gericht op het genereren van informatie
ten behoeve van de verdere beleidsontwikkeling op het gebied van arbeidsmarkt en
sociale zekerheid. Het is dus geen evaluatie van specifiecke beleidsmaatregelen.

De onderkant: operationalisering

In de vorige paragraaf is reeds opgemerkt dat er geen alom geaccepteerde definitie
bestaat van het begrip ‘de onderkant van de arbeidsmarkt’. Wel is er in grote lijnen
overeenstemming over wat hiermee wordt bedoeld en welke knelpunten zich daar
voordoen. Tevens is duidelijk dat opleiding en inkomen de belangrijkste indicato-
ren zijn waarmee ‘de onderkant’ kan worden beschreven. Gezien deze situatie is er
bij dit project voor gekozen om geen eigen definitie te hanteren of te ontwikkelen,
maar om uit te gaan van een zo helder mogelijke operationalisering. Hierbij is
gekozen voor opleiding als het meest bepalende criterium. Argumenten hiervoor
zijn geweest dat opleiding minder tijdgebonden en/of sectorspecifiek is dan inko-
men. Andere indicatoren, zoals het inkomen en de aard van het contract, zijn wel
bij het onderzoek betrokken, maar dan vooral als secundaire kenmerken.



Al met al heeft dit voor dit project geleid tot de volgende operationalisering van de
onderkant van de arbeidsmarkt (zie o.a. De Beer, 1996). Voor wat betreft de vraag
naar arbeid gaat om laaggekwalificeerde banen in bedrijven en instellingen waar-
voor ten hoogste een afgeronde opleiding op het niveau van MAVO of VBO is
vereist of een daarmee overeenkomstige ervaring. Deze opleidingseisen worden al
dan niet gecombineerd met een flexibel contract, een tijdelijk contract of een be-
loning op het niveau van het minimumloon. Voor wat betreft het aanbod van ar-
beid gaat het om twee groepen van personen: in de eerste plaats de werkenden op
die laaggekwalificeerde banen en in de tweede plaats de niet-werkenden
(werklozen en niet-actieven) die weinig kans op werk hebben en in het meest
gunstige geval op deze laaggekwalificeerde banen terecht komen. Hierbij is ook
nog sprake van een tijdsdimensie: geen van beide aanbod-categorieén heeft veel
perspectief op verbetering. Dit gebrek aan perspectief wordt ook wel omschreven
als geringe overgangskansen op een gesegmenteerde arbeidsmarkt.

Data-verzameling

Voor het verzamelen van gegevens zijn bij elk deelproject zowel kwalitatieve me-
thoden (literatuur-studie, face-to-face interviews, case-studies) als kwantitatieve
methoden (telefonische enquéte) gebruikt. Voor de case-studies die bij de twee
deelprojecten Productiviteit en Interne mobiliteit zijn verricht, zijn drie sectoren
gekozen: de voedings- en genotmiddelenindustrie, de detailhandel en gemeenten.
Criteria bij deze keuze zijn geweest: de aanwezigheid van laaggeschoold, laagbe-
taald werk en/of flexibel werk; de mogelijkheid tot doorstroom (afgeleid uit CBS-
gegevens waaruit een zekere spreiding van werknemers blijkt over de drie laagste
beroepsniveaus); de aanwezigheid van gesubsidieerde arbeid bij tenminste één van
de sectoren en tenslotte een spreiding over de sectoren industrie, commerciéle
dienstverlening en niet-commerciéle dienstverlening.

Als aanvulling op de kwalitatieve methoden van gegevensverzameling is in het

najaar van 1998 een telefonische enquéte gehouden bij 887 bedrijven. Voor deze

enquéte is een aparte vragenlijst ontwikkeld, waarin dezelfde thema’s aan de orde

komen als bij de interviews en case-studies. Voor het steekproefkader van deze

enquéte zijn de volgende uitgangspunten gehanteerd:

e de bedrijven moeten elk tenminste drie laaggeschoolden in dienst hebben;

® de bedrijven moeten, met uitzondering van de landbouw, uit alle bedrijfstakken
afkomstig zijn;

e de steekproef dient te worden gestratificeerd naar drie clusters van bedrijfstak-
ken (resp. industrie, handel en kwartaire sector) en naar drie grootteklassen
(resp. 10-49, 50-99 en 100 of meer werknemers); hierdoor ontstaat een steek-
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proefmatrix met in totaal negen cellen; voor elke cel van deze matrix wordt ge-
streefd naar een netto-respons van tenminste 100 bedrijven.

De telefonische enquéte is dus gericht geweest op bedrijven met laaggeschoolde
werkgelegenheid. Bij het ontbreken van populatiegegevens zijn de resultaten niet
per cel gewogen. De steekproef is derhalve niet representatief voor alle bedrijven
en instellingen in Nederland, maar geeft wel een goed beeld van het beleid van
bedrijven en instellingen in Nederland ten aanzien van laaggeschoolden.

In totaal zijn 4293 bedrijven en instellingen voor deelname aan het onderzoek be-
naderd. Hiervan zijn 1229 afgevallen vanwege oneigenlijke non-respons
(onbereikbaar, lijn afgesloten, geen gehoor, e.d.). Van de resterende 3064 bedrij-
ven en instellingen hebben 887 aan het onderzoek meegedaan, hetgeen een netto-
respons betekent van 28,9%. Bijna een-vijfde van de bedrijven en instellingen
(18,7%) bleek niet te voldoen aan het criterium van minimaal drie laaggeschoolde
werknemers. De respondenten van de telefonische enquéte zijn hoofd van de afde-
ling Personeelszaken of medewerkers die verantwoordelijk zijn voor het perso-
neelsbeleid of het aannemen van nieuwe werknemers. Het veldwerk is uitgevoerd
door Intomart.

Projectteam

Het onderzoek Onderkant arbeidsmarkt is uitgevoerd door de volgende medewer-
kers van TNO Arbeid: Aukje Smit, Frans Verboon, Erna de Kleijn, Edward Joos-
ten, Ingrid Halewijn, Marieke de Feijter, Edwin de Vos, Ulla Nuess, Jeroen Kop-
pens, Roel Cremer en Frans de Haan (projectleider).

1.3 Vraagstelling en opzet deelprojecten

In deze paragraaf wordt een beknopte beschrijving gegeven van de achtergrond, de
vraagstelling en de opzet van de zes deelprojecten die in het kader van het project
Onderkant arbeidsmarkt zijn uitgevoerd.

Toegankelijkheid

Eén van de problemen van de onderkant van de arbeidsmarkt is de oververtegen-
woordiging van bepaalde groepen (laaggeschoolden, ouderen en allochtonen) bin-
nen de groep van (langdurig) werklozen. Deze oververtegenwoordiging wordt ver-
oorzaakt doordat de 'overgangskansen' van 'geen baan' naar 'baan' ongelijk zijn
voor categorieén van personen die zich aanbieden op de arbeidsmarkt. Doel van dit
deelproject is het vergroten van het inzicht in de toegankelijkheid van banen aan
de onderkant van de arbeidsmarkt voor laaggeschoolden. Het gaat hierbij met na-
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me om de vraag of er aan de vraagkant (bedrijven en instellingen) en de aanbod-
kant (laaggeschoolde werkzoekenden) voorkeuren, eigenschappen of kenmerken
kunnen worden onderscheiden die van invloed zijn op het verkrijgen van toegang
tot betaald werk en op het al werkend verbeteren van de arbeidsmarktpositie.

Voor dit deelproject zijn de volgende onderzoeksvragen geformuleerd:

*  Welke factoren aan de aanbodkant, de vraagkant en de politiek-institutionele omgeving
kunnen bij het vraagstuk van de toegankelijkheid worden onderscheiden?

*  Wat is het effect van deze factoren (bevorderend of belemmerend) en in hoeverre doen
zich hierbij trends voor?

* In welke mate kan dit effect door middel van beleid worden beinvloed?

De volgende onderzoeksactiviteiten zijn voor dit deelproject ondernomen:

* een literatuur-studie, gericht op het ontwikkelen van een model waarin de factoren wor-
den onderscheiden die een belemmerende of bevorderende invloed hebben op de toe-
gankelijkheid van banen aan de onderkant van de arbeidsmarkt; hierover is reeds gerap-
porteerd in Koppens et al (1997);

* een inventarisatie van de mogelijkheden tot secundaire analyses van databestanden die
zijn opgebouwd bij diverse monitoring- en panelprojecten; op basis van deze inventari-
satie en vanwege het bedrijfsperspectief dat voor de gehele onderzoekslijn geldt, is de
voorkeur gegeven aan het ‘overhevelen’ van de verschillende aspecten van het thema
toegankelijkheid naar de overige deelprojecten, met name Productiviteit, Interne mobili-
teit en Bedrijven en intermediaire organisaties; om deze reden is in deze samenvattende
publicatie geen afzonderlijk hoofdstuk gewijd aan dit deelproject;

* een kwantitatief onderzoek onder 900 bedrijven uit alle economische sectoren dat sa-
men met de andere deelprojecten wordt uitgevoerd.

Productiviteit

Dit deelproject richt zich op de relaties tussen de wijze waarop bedrijven de direc-
te en toekomstige productiviteit en inzetbaarheid van laaggeschoolde werknemers
beoordelen, de selectiecriteria die hieraan worden verbonden bij de werving van
nieuwe werknemers en de wijze waarop bedrijven door middel van HRM-beleid
proberen de productiviteit en inzetbaarheid van laaggeschoolden te vergroten. Doel
van het deelproject is het onderzoeken van de mogelijkheden tot het vergroten van
de inzetbaarheid en de productiviteit van laaggeschoolden in banen aan de onder-
kant van de arbeidsmarkt. Indien bedrijven er in slagen de inzetbaarheid en de
productiviteit van laaggeschoolden te verhogen, heeft dit gunstige gevolgen voor
zowel de bedrijven zelf als de werkgelegenheid voor laaggeschoolden binnen en
buiten de bedrijven.



12

Voor het onderzoek zijn de volgende onderzoeksvragen geformuleerd:

*  Welke criteria worden door bedrijven (of uitzendbureaus) gehanteerd bij de werving en
selectie van werknemers voor laaggeschoolde functies? Hoe worden daarbij de te ver-
wachten (directe en toekomstige) productiviteit en inzetbaarheid van de (potentiéle)
werknemer ingeschat? In hoeverre spelen conjuncturele ontwikkelingen, waaronder
vraag-aanbod verhoudingen en beloningsverhoudingen bij dit segment van de arbeids-
markt, een rol?

* Hoe wordt in bedrijven de (directe en toekomstige) productiviteit en inzetbaarheid van
laaggeschoolde werknemers die reeds werkzaam zijn op laaggeschoolde functies beoor-
deeld? Welke factoren spelen daarbij een rol?

*  Welke activiteiten worden door bedrijven ondernomen om de productiviteit en inzet-
baarheid van laaggeschoolde werknemers op laaggeschoolde functies te verhogen? Is
hierbij sprake van ontwikkelingsfuncties? Zijn er op dit gebied voorbeelden van goede
bedrijfspraktijken en welke bevorderende en belemmerende factoren spelen daarbij
mee?

* In welke mate zijn bij deze bedrijven recent nieuwe banen (op basis van nieuwe loon-
schalen, aanloopschalen of een verlenging van bestaande schalen) gecreéerd in de
ruimte tussen het wettelijk minimumloon en de (voorheen) laagste CAO-schaal? Welke
eisen ten aanzien van productiviteit en inzetbaarheid hebben bedrijven geformuleerd
voor deze nieuwe banen?

De volgende onderzoeksactiviteiten zijn voor dit deelproject ondernomen:

* een korte literatuurstudie naar het begrip (arbeids)productiviteit, mede op basis van deze
studie zijn vragenlijsten ontwikkeld voor de interviews met P&O-functionarissen en
productieleiders;

* case-studies in 12 bedrijven gelijkelijk verdeeld over de volgende sectoren: de voe-
dings- en genotmiddelenindustrie; de detailhandel en de gemeentelijke overheid;

* een kwantitatief onderzoek onder 900 bedrijven uit alle economische sectoren dat sa-
men met de andere deelprojecten wordt uitgevoerd.

Interne mobiliteit

De doelstelling van dit deelproject is het vergroten van het inzicht in mobili-
teitsprocessen binnen bedrijven aan de onderkant van arbeidsmarkt. Het gaat
hierbij om mobiliteit en doorstroming vanuit banen waarvoor maximaal een
MAVO/VBO opleidingsniveau vereist is, al dan niet gecombineerd met een flexi-
bel contract, een tijdelijk contract of het minimumloon. Bij het vergroten van het
inzicht gaat het met name om het verkrijgen van meer kennis over de belemmeren-
de en bevorderende factoren aan de werkgeverskant, c.q. het bedrijf waar de werk-
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nemer werkzaam is. Deze kennis is van belang voor het formuleren van beleid met
betrekking tot de werkgelegenheid aan de onderkant van de arbeidsmarkt. Naast
het creéren van nieuwe werkgelegenheid aan de onderkant van de arbeidsmarkt, is
immers ook het ruimte maken aan de onderkant van de arbeidsmarkt door middel
van interne mobiliteit en doorstroming van groot belang voor de werkgelegenheid
van laagopgeleide werkzoekenden.

Het onderzoek moet antwoord geven op de volgende vragen:

* In welke mate stromen werknemers binnen bedrijven vanuit laaggeschoolde functies, al
dan niet gecombineerd met een tijdelijk contract, een flexibel contract of het minimum-
loon, door naar een betere functie, dan wel betere arbeidsvoorwaarden?

*  Welke persoonsgebonden en bedrijfsgebonden factoren zijn hierop van invloed?

De volgende onderzoeksactiviteiten zijn voor dit deelproject ondernomen:

* een vooronderzoek, bestaande uit een literatuurstudie op basis waarvan vervolgens een
conceptueel onderzoeksmodel en de checklist voor de case-studies zijn verricht;

* een kwalitatief onderzoek, bestaande uit case-studies bij drie bedrijven in de voedings-
en genotmiddelenindustrie, vier bedrijven in de detailhandel en vier gemeentelijke afde-
lingen of sectoren; voor dit kwalitatieve onderzoek zijn in de bedrijven P&O-functio-
narissen geinterviewd en zijn door middel van een nulmeting en een vervolgmeting ge-
gevens verzameld over de mate van interne mobiliteit;

* een kwantitatief onderzoek onder 900 bedrijven uit alle economische sectoren dat sa-

men met de andere deelprojecten wordt uitgevoerd.

Succesfactoren en knelpunten bij het creéren van gesubsidieerde arbeid

In evaluaties van werkgelegenheidsprojecten wordt betrekkelijk weinig aandacht
besteed aan de invloed van de wijze van uitvoering door intermediaire organisaties
op de resultaten. Ook is er weinig bekend over de (procesgerichte) samenwerking
tussen de betrokken organisaties. In dit deelproject wordt bij organisaties die in
opdracht van gemeenten gesubsidieerde arbeid creéren, op het uitvoerende niveau
gezocht naar de factoren die van invloed zijn op het al dan niet succesvol functio-
neren van deze organisaties.

Dit leidt tot de volgende onderzoeksvraag:

*  Welke succesfactoren en knelpunten zijn van invloed op de creatie van gesubsidieerde
arbeid aan de onderkant van de arbeidsmarkt door lokale en regionale uitvoerende or-
ganisaties?
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De volgende onderzoeksactiviteiten zijn voor dit deelproject ondernomen:

* een korte literatuurstudie;

* case-studies bij tien grote en middelgrote gemeenten, waarbij in elke gemeente met
tenminste twee instanties (gemeente, gemeentelijke sociale dient, projectbureau, ar-
beidsbureau) is gesproken.

Bedrijven en intermediaire organisaties

De afgelopen jaren hebben tal van bestuurlijke vernieuwingen plaatsgehad op de
terreinen van arbeidsmarkt en sociale zekerheid. Steeds weer blijken uitvoerings-
vraagstukken van doorslaggevend belang voor de effectiviteit van het beleid. In dit
deelproject staat de dynamiek rond gemeentelijke sociale diensten, arbeidsvoor-
ziening en uvi's (hier samengevat als intermediaire organisaties) centraal, gezien
vanuit het perspectief van bedrijven. Doelstelling van dit deelproject is het vergro-
ten van het inzicht in de condities waaronder bedrijven meewerken aan de beleids-
doelstellingen van deze intermediaire organisaties, met name het creéren van ge-
subsidieerde arbeidsplaatsen en het in dienst nemen van (langdurig) werklozen.
Daarnaast is onderzoek verricht naar de ervaringen van bedrijven met de dienstver-
lening van deze intermediaire organisaties en hun behoeften daaraan.

Voor dit onderzoek zijn de volgende onderzoeksvragen geformuleerd:

* Onder welke condities werken bedrijven mee aan de beleidsdoelstellingen van deze
intermediaire organisaties, zoals het creéren van gesubsidieerde arbeidsplaatsen?

* Welk netwerk is voor intermediaire organisaties het meest geschikt om dit te realiseren?

* In hoeverre maken bedrijven, in hun behoefte aan dienstverlening door deze intermedi-
aire organisaties, een onderscheid tussen gesubsidieerde arbeidsplaatsen en reguliere ar-
beidsplaatsen?

*  Welke mogelijkheden bestaan er bij laaggeschoolde functies in bedrijven tot deeltijd-
arbeid, tot het combineren van arbeid en zorgtaken en tot kinderopvang?

De volgende onderzoeksactiviteiten zijn voor dit deelproject ondernomen:

* persoonlijke interviews bij 26 kleine en middelgrote (mkb) bedrijven met laaggeschool-
de arbeid, hoofdzakelijk uit de metaal- en bouwsector; deze interviews zijn gehouden
met directeuren en/of P&O-functionarissen;

* een kwantitatief onderzoek onder 900 bedrijven uit alle economische sectoren dat samen
met de andere deelprojecten wordt uitgevoerd.

Arbeidsgehandicapten
Aanleiding voor dit deelproject is geweest dat in onderzoek naar de onderkant van
de arbeidsmarkt de positie van arbeidsgehandicapten tot nu toe onderbelicht is
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gebleven. Een tweede aanleiding wordt gevormd door de nieuwe wetgeving
(PEMBA, REA), waarmee een instrumentarium is ontwikkeld ter bevordering van
de reintegratie van arbeidsgehandicapten. Nog onbekend is echter wat de bedoelde
en niet-bedoelde effecten hiervan zijn voor arbeidsgehandicapten aan de onderkant
van de arbeidsmarkt.

Het deelproject wil antwoord geven op de volgende vragen:

*

In welke mate zijn arbeidsgehandicapten aangewezen op banen aan de onderkant van de
arbeidsmarkt?

Welke volumebeheersings- en arbeidsparticipatiebevorderende maatregelen bevatten de
recente wijzigingen in de wet- en regelgeving op het gebied van de sociale zekerheid en
arbeidsomstandigheden?

Wat zijn de effecten van deze wijzigingen voor arbeidsgehandicapten aan de onderkant
van de arbeidsmarkt?

Wat zijn de effecten van deze wijzigingen op de bereidheid van werkgevers om arbeids-
gehandicapten in dienst te houden of te nemen?

Hoe kan de arbeidsbemiddeling van arbeidsgehandicapten die zijn aangewezen op banen
aan de onderkant van de arbeidsmarkt worden bevorderd?

De volgende onderzoeksactiviteiten zijn ondernomen:

*

een literatuurstudie naar de arbeidsparticipatie van arbeidsgehandicapten, de factoren
die daarbij een rol spelen en de mogelijke effecten van nieuwe wet- en regelgeving;
interviews bij 11 bedrijven, waarbij met het Hoofd P&O is gesproken over de bereid-
heid tot het in dienst houden en nemen van arbeidsgehandicapten en de factoren die
daarop een bevorderende of belemmerende invloed hebben;

interviews bij negen uitvoerings- en dienstverlenende organisaties (waaronder uitvoe-
ringsinstellingen, arbodiensten en sectorraden) om meer inzicht te verwerven in mening
van professionals over de arbeidsmarktpositie en -kansen van arbeidsgehandicapten aan
de onderkant van de arbeidsmarkt.
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2.  De vraag naar laaggeschoolde arbeid

2.1 Inleiding

De problematiek van de toegankelijkheid aan de onderkant van de arbeidsmarkt
kent drie perspectieven. In de eerste plaats de aanbodkant, waarbij vooral het
zoekgedrag en de acceptatiebereidheid van werkzoekenden een rol spelen. In de
tweede plaats de politiek-institutionele context. Hieronder wordt het geheel ver-
staan van het arbeidsmarkt- en sociale zekerheidsbeleid en de bijbehorende uit-
voeringsorganisaties dat is gericht op het activeren van werklozen en op hun rein-
tegratie in het arbeidsproces. In de derde plaats de vraagkant, de behoefte van be-
drijven aan laaggeschoolde arbeid (zie o.a. Koppens et al, 1997).

In dit hoofdstuk wordt beknopt ingegaan op deze vraag naar laaggeschoolde ar-
beid. De reden van deze beperking is dat het thema van toegankelijkheid ook el-
ders in deze publicatie aan de orde wordt gesteld, namelijk daar waar het is gekop-
peld aan andere thema’s zoals productiviteit en interne mobiliteit. Thema’s die zijn
gerelateerd aan het thema van toegankelijkheid en die niet (direct) in andere
hoofdstukken aan bod komen, zijn in dit hoofdstuk opgenomen.

De gegevens die in dit hoofdstuk worden gepresenteerd, zijn ontleend aan de tele-
fonische enquéte die onder 887 bedrijven is uitgevoerd (Verboon, 1999).

2.2  Werving 1998

Werving en selectie

Voor het onderwerp werving en selectie is in eerste instantie nagegaan in hoeverre
werkgevers in het eerste half jaar van 1998 vacatures in het algemeen hebben aan-
geboden en voor laaggeschoolden in het bijzonder. Vervolgens is gevraagd in hoe-
verre vacatures voor laaggeschoolden ook daadwerkelijk zijn opgevuld. In tabel
2.1 en 2.2 is hiervan een overzicht opgenomen.

Bijna 84% van alle responderende bedrijven heeft in de eerste 9 maanden van
1998 personeel geworven. Voor alle sectoren geldt dat meer grote bedrijven heb-
ben geworven dan kleine bedrijven. Tussen de bedrijfstakken treden nauwelijks
verschillen op.

Van de 741 bedrijven die in de eerste 9 maanden van 1998 personeel hebben ge-
worven, heeft 76,2% laaggeschoolde werknemers geworven. De kwartaire sector
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wijkt hierbij naar beneden af (65,7%) ten opzichte van de beide overige sectoren
(ca. 81,6%). Van de 565 bedrijven die in die periode laaggeschoolden hebben ge-
worven, heeft 97% ook daadwerkelijk laaggeschoolden in dienst genomen. Hierbij
zijn nauwelijks verschillen tussen sectoren en grootteklassen

Tabel 2.1 Percentages bedrijven met aangeboden en vervulde vacatures, naar bedrijfstak en grootteklasse

Personeel geworven Aantal bedrijven p'
BEDRIJFSTAK
Industrie 82,3 (251) el
klein 75,4 ( 89)
middel 79,8 ( 67)
groot 92,2 ( 95)
Handel 86,6 (239) **3
klein 76,6 ( 82)
middel 92,3 (72
groot 934 ( 85)
Kwartair 82,0 (251) *xxd
klein 68,8 ( 64)
middel 85,4 (70)
groot 89,3 (117)
BEDRIJFSGROOTTE **5
Klein 73,9 (235)
Midde/ 85,7 (209)
Groot 91,4 (297)
TOTAAL 83,5 (741)

" Significantieniveau: **=p<.01; *:p <.05

2 Significante verschillen tussen grootteklassen binnen de sector Industrie
% Significante verschillen tussen grootteklassen binnen de sector Handel

* Significante verschillen tussen grootteklassen binnen de sector Kwartair
5 Significante verschillen tussen grootteklassen

De bedrijven die in de eerste 9 maanden van 1998 met succes laaggeschoolden
hebben geworven, hebben gemiddeld 14 laaggeschoolden in dienst genomen. De
industrie loopt hierbij voorop (gemiddeld 20 laaggeschoolde werknemers), ge-
volgd door de handel (14) en de kwartaire sector (6). Ook wanneer dit wordt gere-
lateerd aan het gemiddeld aantal werkzame laaggeschoolden in de bedrijven, blijkt
dat de industrie de meeste wervingsinspanningen heeft verricht. In de industrie is
20% van de laaggeschoolde werkgelegenheid geworven in de eerste 9 maanden
van 1998, in de handel 17,5% en in de kwartaire sector 12,5%. Naar grootteklasse
staan, enigszins verrassend, de kleinste bedrijven bovenaan (21,4%), gevolgd door
de middelgrote bedrijven (20,5%) en tenslotte de grote bedrijven (16,7%).
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Tabel 2.2 Percentages bedrijven met aangeboden en vervulde vacatures, naar bedrijfstak en grootteklasse

Laaggesch. Aantal bedrijven p' Laaggesch. Aantal bedrijven
geworven aangenomen
BEDRIJFSTAK 2
Industrie 81,7 (205) 96,6 (198)
klgin 85,4 (76) 94,7 (72)
middel 85,1 ( 57) 96,5 ( 55)
groot 75,8 (72 98,6 (71)
Handel 81,6 (195) 96,9 (189)
klein 76,8 ( 63) 98,4 ( 62)
middel 86,1 ( 62) 95,2 ( 59)
groot 82,4 (70 97,1 ( 68)
Kwartair 657 (165) 97,6 (161)
klein 64,1 (41) 95,1 (39)
middel 57,1 (40 97,5 (139
groot 71,8 ( 84) 98,8 (83)
BEDRIJFSGROOTTE
Klein 76,6 (180) 36,1 (173)
Midde/ 76,1 (159) 96,2 (153)
Groot 76,1 (226) 98,2 (222)
TOTAAL 76,2 (565) 97.0 (548)

' Significantieniveau: **=p<.01; *:p <.05
2 Significante verschillen tussen bedrijfstakken

Overscholing en verdringing

Bijna 13% van de werkgevers werft weleens met opzet mensen met een middelba-
re scholing voor laaggeschoolde functies. De redenen die zij hiervoor noemen zijn
met name dat dit arbeidsaanbod een betere opleiding (15%) of meer ervaring
(11%) heeft of een hogere inzetbaarheid en flexibiliteit kent (12%). De open ant-
woorden op deze vraag (45%) betreffen vooral het spontane aanbod van hoger
geschoolden, de rol van de uitzendbureaus en problemen met de werving van laag-
geschoolden.

De uitkomst dat bijna 13% van de werkgevers wel eens werknemers in dienst
neemt met een hoger opleidingsniveau dan noodzakelijk voor de uitoefening van
de functie, is lager dan op grond van publicaties over overscholing en verdringing
op de arbeidsmarkt zou kunnen worden verwacht (zie o.a. Groot et al, 1996; Ba-
tenburg et al, 1999). Hoewel vele factoren hieraan ten grondslag kunnen liggen,
lijkt het aannemelijk dat de toenemende krapte op de arbeidsmarkt een ‘natuurlijke
rem’ vormt voor eventuele verdringingsprocessen.
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Wervings- en selectiebeleid

Ten aanzien van het wervings- en selectiebeleid is aan de werkgevers gevraagd in
hoeverre er in de afgelopen 2 jaren veranderingen zijn opgetreden. Hierbij kwam
tevens aan bod welke veranderingen er in de vorm van de werving en selectie zijn
opgetreden en op welke eventueel andere doelgroepen men zich is gaan richten. In
tabel 2.3 zijn de belangrijkste resultaten samengevat. Slechts een tweetal concrete
veranderingen (vaker bemiddelingsbureaus en meer wervingskanalen) zijn in de
tabel opgenomen - en dan alleen nog geaggregeerd - in verband met de geringe
omvang van de groepen.

Tabel 2.3 Percentages bedrijven met veranderingen in wervingsbeleid voor laaggeschoolden in de afgelopen 2 jaren,
naar bedrijfstak en grootteklasse

Verandering Vaker bemidd. Meer
beleid p' bureaus p' | kanalen
BEDRIJFSTAK
Industrie 16,7 (51)? 23,5(12) 39,2 (20)
klein 15,3 (18)
middel 10,7 (9
groot 23,3 (24)
Handel 22,1 (61) *3 26,2 (16) 32,8 (20
klein 16,8 (18)
middel 19,2 (15)
groot 30,8 (28)
Kwartair 17,0 (62) 23,1(12) 18,2 (10)
klein 11,8 (11)
middel 18,3 (15)
groot 19,8 (26)
BEDRIJFSGROOTTE *xd x4
Klein 148 (47) 148( 7) 25,5(12)
Midde/ 16,0 (39) 38,5(15) 282(11)
Groot 24,0 (78) 23,1(18) 34,6 (27)
TOTAAL 18,5 (164) 24,4 (40) 30,5 (50)

! Significantieniveau: ** = p<.01; *= p<.05

2 Aantal bedrijven in betreffende groep

% Significante verschillen tussen grootteklassen binnen de sector Handel
% Significante verschillen tussen grootteklassen

Gemiddeld blijkt 18,5% van de bedrijven in de steekproef hun wervings- en selec-
tiebeleid in de afgelopen 2 jaren te hebben veranderd. Het vaakst is dat gebeurd in
de sector handel. Alleen binnen deze sector blijkt er een significant grootteklasse-
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effect op te treden: hoe groter het bedrijf, hoe vaker er veranderingen zijn opgetre-
den.

Van de bedrijven die hun wervings- en selectiebeleid hebben veranderd, heeft ruim
30% meer wervingskanalen dan voorheen ingeschakeld, bijna een kwart heeft va-
ker bemiddelingsbureaus ingeschakeld. Middelgrote bedrijven blijken vaker be-
middelingsbureaus in te schakelen, kleine bedrijven juist wat minder vaak. Enkele
andere veranderingen, die bij deze groep van 164 bedrijven zijn opgetreden, be-
treffen:

® hogere selectie/kwalificatie-eisen stellen: 16,5% van de bedrijven;

e andere doelgroepen werven: 15,2% van de bedrijven (zie onder);

e meer flexibiliteit vragen: 14,0% van de bedrijven;

* lagere selectie/kwalificatie-eisen stellen: 11,6% van de bedrijven.

Bovengenoemde veranderingen kunnen grosso modo aan twee ontwikkelingen
worden toegeschreven: de toenemende krapte op de arbeidsmarkt en bedrijfspro-
cessen die een steeds hoogwaardiger of flexibeler inzet aan arbeidskrachten ver-
eisen.

Van de 164 bedrijven geven slechts 25 bedrijven (dat is 3% van alle responderende
bedrijven) aan onder andere doelgroepen te zijn gaan werven. Het gaat hierbij om
de volgende doelgroepen (tussen haakjes de aantallen bedrijven, waarbij meerdere
doelgroepen konden worden aangegeven):

e allochtonen (13);

e vrouwen (13);

e langdurig werklozen (11);

e (gedeeltelijk) arbeidsongeschikten (11);

e ouderen (10);

e anderen (5).

In paragraaf 6.3 wordt nader ingegaan op de kanalen die bedrijven inschakelen
voor het werven van laaggeschoolden.

2.3 Aansluiting vraag en aanbod

Wanneer gesproken wordt over discrepanties op de arbeidsmarkt, kan het gaan om
kwantitatieve en/of kwalitatieve aansluitingsproblemen tussen vraag en aanbod.
Bij de telefonische enquéte zijn daarom de volgende vragen gesteld:

¢ in hoeverre melden zich voor laaggeschoolde vacatures voldoende kandidaten?
® in hoeverre sluit het aanbod kwalitatief aan bij de gestelde functie-eisen?
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e welke soort functies levert de meeste problemen op om te vervullen?
e wat zijn de belangrijkste kenmerken waarop kandidaten tekort schieten?

In tabel 2.4 zijn de resultaten van de eerste 2 vragen opgenomen. Hieruit blijkt dat
ruim 37% van de werkgevers aangeeft dat er op dit moment zich niet voldoende
kandidaten aanmelden voor laaggeschoolde vacatures. Ruim 34% meent verder dat
het aanbod van kandidaten in kwalitatieve zin op dit moment niet voldoet aan de
gestelde functie-eisen. De verschillen tussen de bedrijfstakken ten aanzien van de
kwantiteit van het aanbod zijn significant. Met name in de industrie (46,6%) heeft
men het vaakst problemen met de omvang van het aanbod van kandidaten, in de
kwartaire sector (26,8%) het minst vaak. Kleine en middelgrote bedrijven hebben
in het algemeen vaker problemen met het kwantitatieve aanbod dan de grootste
bedrijven. Alleen in de kwartaire sector is dit bedrijfsgrootte-effect significant
aanwezig.

Tabel 2.4 Percentages bedrijven met kwantitatief en/of kwalitatief onvoldoende arbeidsaanbod van laaggeschoolden,
naar bedrijfstak en grootteklasse

Kwantitatief Kwalitatief
onvold. aanbod p' onvold. aanbod p'
laaggeschoolden laaggeschoolden
BEDRIJFSTAK - 3
Industrie 46,6 (142)* 43,6 (133)
klein 47,5 ( 56) 44,9 ( 53)
middel 54,8 ( 46) 41,7 ( 39)
groot 38,8 ( 40) 43,7 ( 45)
Handel 38,4 (106) 32,6( 90)
klein 32,7 ( 39) 31,8 ( 34)
middel 41,0( 32 29,5 ( 23)
groot 42,9 ( 39) 36,3 ( 33)
Kwartair 26,8( 82) 4 26,1( 80)
klein 35,5( 33) 29,0( 27)
middel 26,8 ( 22) 28,0 ( 23)
groot 20,6 ( 27) 22,9 ( 30)
BEDRIJFSGROOTTE 5
Klein 39,0(124) 358(114)
Middel 41,0(100) 33,2( 81)
Groot 32,6 (106) 33,2 (108)
TOTAAL 37,2 (330) 34,2 (303)

! Significantieniveau: ** = p<.01; *= p<.05

2 Aantal bedrijven

% Significante verschillen tussen bedrijfstakken

* Significante verschillen tussen grootteklassen binnen Kwartaire sector
5 Significante verschillen tussen grootteklassen
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Ook ten aanzien van de kwaliteit van het arbeidsaanbod van laaggeschoolden zijn
er significante verschillen tussen de sectoren. Ook hier wordt in de industrie het
vaakst aangegeven dat er problemen met de kwaliteit van het aanbod zijn. In de
kwartier sector speelt dat het minst vaak.

Tabel 2.5 Percentages bedrijven met problemen bij vervulling van vacatures naar soort functie, bedrijfstak en grootte-

klasse
Welke soort functies moeilijkst vervulbaar?

Laaggeschoolde functies Middelbare functies en hoger p'

BEDRIJFSTAK >3
Industrie 384 (117) 47,2 (144)?
klein 43,2 (51) 40,7 (48)
middel 41,7 ( 35) 42,9 (36)
groot 30,1 (31) 58,3 ( 60)

Handel 33,0 (91) 47,1 (130) *
klein 38,3 (41) 34,6 (137)
middel 30,8 (24) 50,0 (39)
groot 28,6 ( 26) 59,3 ( 54)
Kwartair 180 ([ 55) 644 (197)
klein 25,8 ( 24) 54,8 (51)
middel 13,4 (11) 65,9 ( 54)
groot 15,3 (120 70,2 (92

BEDRIJFSGROOTTE %
Klein 36,5 (116) 42,8 (136)
Middel 287 (70) 52,9 (129)
Groot 23,7 (77) 63,4 (206)
TOTAAL 29,7 (263) 53.1 (471)

" Significantieniveau: ** = p<.01; * = p< .05

2 Aantal bedrijven

¥ Significante verschillen tussen bedrijfstakken

% Significante verschillen tussen grootteklassen binnen sector Handel
® Significante verschillen tussen grootteklassen

In het algemeen, zo blijkt uit tabel 2.5, zijn middelbare en hogere functies moeilij-
ker te vervullen dan laaggeschoolde functies. Ruim 53% van de werkgevers heeft
de meeste problemen met de vervulling van middelbare en hogere functies. Een
aanzienlijk deel van de werkgevers, bijna 30%, heeft echter de meeste problemen
met de vervulling van laaggeschoolde functies. Hoewel dit patroon zich in alle
sectoren voordoet zijn de verschillen wel significant, met name door het sterke
verschil in de kwartaire sector (18% t.a.v. laaggeschoolde functies versus 64,4%
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t.a.v. middelbare en hogere functies). Ook de verschillen tussen de grootteklassen
zijn significant, waarbij opvalt dat hoe groter het bedrijf, des te minder problemen
er zijn met de vervulling van de laaggeschoolde functies. Bij de middelbare en
hogere functies ligt dat juist omgekeerd: bij toenemende bedrijfsgrootte geeft een
toenemend aantal werkgevers aan problemen met het vervullen van vacatures te
hebben. Alleen in de sector handel zijn de verschillen tussen de grootteklassen
significant. We zien hier hetzelfde patroon als bij de geaggregeerde grootteklassen,
zij het dat relatief meer kleinste bedrijven problemen hebben met de vervulling van
laaggeschoolde vacatures ten opzichte van de vervulling van middelbare en hogere
functies.

Indien door de werkgever werd aangegeven dat zich problemen voordeden met de
kwaliteit van het arbeidsaanbod, is vervolgens gevraagd ten aanzien van welke
kenmerken kandidaten tekort schoten. Van alle in de vragenlijst opgenomen ken-
merken konden de werkgevers er maximaal 5 aangeven. In het algemeen werden
de volgende 5 kenmerken het vaakst genoemd:

e gebrek aan motivatie van de kandidaten: 57,1%;

e gebrek aan beroepsvaardigheden/ervaring: 47,9%;

e onvoldoende (juiste) opleiding: 38%;

e onvoldoende inzetbaarheid/flexibiliteit: 37%;

e gebrek aan zelfstandigheid: 31,4%.

24 Trends en verwachtingen

Om meer inzicht te verkrijgen in de potenti€le arbeidsmarkt voor laaggeschoolden
is aan werkgevers gevraagd welke ontwikkelingen rond laaggeschoolde arbeid zij
waarnemen en verwachten. Allereerst is hiertoe gevraagd welke ontwikkelingen
zich in de verhouding vaste versus flexibele arbeidscontracten bij laaggeschoolde
functies in het bedrijf in de afgelopen 2 jaren hebben voorgedaan en welke ont-
wikkelingen zij in de nabije toekomst verwachten. Vervolgens is gevraagd in hoe-
verre de omvang van laaggeschoolde arbeid in het bedrijf zal veranderen. De resul-
taten zijn samengevat in tabel 2.6 en 2.7.

Bij de ontwikkelingen in de afgelopen 2 jaar op het gebied van arbeidscontracten
blijkt 29,7% van de werkgevers meer vaste dan flexibele contracten te zijn aange-
gaan, terwijl 14,3% juist meer flexibele contracten is aangegaan. De overige werk-
gevers (56%) menen in grote meerderheid dat de verhouding tussen vaste en flexi-
bele contracten gelijk is gebleven en een enkeling weet het niet. Er treden signifi-
cante verschillen op tussen zowel bedrijfstakken als grootteklassen. In de sector
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industrie zijn de meeste werkgevers vaste contracten aangegaan en juist de minste
flexibele contracten.

Tabel 2.6 Percentage werkgevers over ontwikkelingen arbeidscontracten laaggeschoolde arbeid in bedrijven, naar
bedrijfstak en grootteklasse

Ontwikkelingen Verwachte Totale
in verleden ontwikkelingen groep
Meer vast Meer flex p' Meer vast Meer flex bedrijven
BEDRIJFSTAK A
Industrie 25:1 95 *3 24,6 22,6 305
klein 36,4 5,1 23,7 16,1 118
middel 35,7 7.1 23,8 23,8 84
groot 33,0 16,5 26,2 29,1 103
Handel 246 22,8 20,7 29.3 276
klein 27,1 15,0 *3 19,6 26,2 107
middel 16,7 28,2 16,7 30,8 78
groot 28,6 27,5 25,3 31,9 91
Kwartair 28,8 11,4 25,8 180 306
klein 36,6 6.5 25,8 18,3 93
middel 23,2 13,4 19,5 15,9 82
groot 26,7 13,7 29,8 19,1 131
BEDR. GROOTTE
Klein 33,3 88 23,0 20,1 318
Middel 25,4 16,0 **2 1201 23,4 244
Groot 2582 155 274 25,8 325
TOTAAL 29,7 14,3 23,8 231 887

" Significantieniveau: **: p< .01; *:p <.05
2 Bedrijfstakken verschillen onderling significant
% Binnen bedrijfstak significante verschillen tussen grootteklassen

Bij de verwachte ontwikkelingen omtrent arbeidscontracten meent bijna 24% van
de werkgevers dat het aantal vaste contracten in de laaggeschoolde functies zal
toenemen. Bijna evenveel werkgevers menen dat er meer flexibele contracten zul-
len worden afgesloten. Er treden weliswaar verschillen tussen bedrijfstakken en
tussen grootteklassen, maar geen van deze verschillen is statistisch significant.

Wanneer deze twee uitkomsten met elkaar worden vergeleken, komt naar voren dat
werkgevers verwachten dat in de komende jaren het aandeel werknemers met een
flexibel contract verder zal toenemen ten opzichte van de afgelopen twee jaren. Dit
geldt vooral voor de sector industrie en voor de kleine bedrijven. Deze verwach-
ting wordt door ander onderzoek echter niet bevestigd (Goudswaard et al, 1999).
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Uit dat onderzoek blijkt juist dat de groep bedrijven die het aandeel werknemers
met een flexibel contract in de komende jaren wenst in te krimpen groter is dan de
groep bedrijven die het aandeel werknemers met een flexibel contract wenst uit te
breiden (17% versus 10%). Een mogelijke verklaring voor dit verschil is dat dit
laatste onderzoek is gebaseerd op een representatieve steekproef van alle bedrijven
en zich dus niet specifiek heeft gericht op bedrijven met veel laaggeschoolde
werknemers. Ook de uitkomst uit dat onderzoek dat het zgn. kwantitatief flexibele
bedrijfstype (bedrijven waarbij de flexibiliseringsstrategie vooral berust op flexi-
bele contracten en werktijden) wordt gekenmerkt door een lage kennisintensiteit
van het primaire proces wijst in die richting.

Tabel 2.7 Percentage werkgevers t.a.v. verwachting aandeel laaggeschoolde arbeid in bedrijven, naar bedrijfstak en
grootteklasse.

Verwachting aandeel Totale groep
laaggeschoolde arbeid
Toename Afname p' | bedrijven
BEDRIJFSTAK
Industrie 30,5 16,7 * 305
klein 32,2 7,6 118
middel 32,1 17.9 84
groot 27,2 26,2 103
Handel 264 20,7 276
klein 22,4 18,7 107
middel 34,6 141 78
groot 24,2 28,6 91
Kwartair 24,2 212 306
klein 25,8 16,1 93
middel 18,3 20,7 82
groot 26,7 25,2 131
BEDRIJFSGROOTTE o
Klein 27,0 13.8 318
Middel 28,3 17,6 244
Groot 26,2 26,5 325
TOTAAL 211 19,5 887

! Significantieniveau: **: p<.01; *:p <.05
2 Bedrijfstakken verschillen onderling significant
% Binnen bedrijfstak significante verschillen tussen grootteklassen
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Van de werkgevers meent 27% dat het aantal laaggeschoolde werknemers in het
bedrijf in de nabije toekomst zal toenemen en 19,5% dat dit aantal zal afnemen.
Hierbij treden geen significante verschillen tussen bedrijfstakken op, maar wel
tussen tussen bedrijfsgrootteklassen. Het zijn vooral kleine en middelgrote indus-
triéle bedrijven en middelgrote handelsbedrijven die een groei verwachten.

Deze verwachtingen sluiten aan bij de ontwikkelingen van de afgelopen jaren in
bedrijven ten aanzien van het aandeel ongeschoolde werkgelegenheid. Hieronder
wordt dat werk verstaan waarvoor geen speciale opleiding nodig is en waarvoor
ongeschoolden direct, zonder lange inwerktijd, inzetbaar zijn. Uit het OSA Ar-
beidsvraagpanel komt namelijk naar voren dat in de jaren 1995-1997 bij 16,1%
van de bedrijven zich een toename van het aandeel ongeschoolde werkgelegenheid
heeft voorgedaan en bij slechts 8,2% een afname. Vooral in de sectoren transport,
overige dienstverlening en industrie en in de bedrijven met minder dan 50 werk-
nemers is sprake van een toename van het aandeel ongeschoolden (Bernasco et al,
1998).
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3. Productiviteit

3.1 Vraagstelling en opzet

Het onderzoek Productiviteit en de onderkant van de arbeidsmarkt is gericht ge-
weest op de wijze waarop bedrijven de directe en toekomstige productiviteit en
inzetbaarheid van laaggeschoolde werknemers beoordelen, de selectiecriteria die
zij hieraan verbinden bij de werving van werknemers en de wijze waarop zij door
middel van HRM-beleid proberen de productiviteit en inzetbaarheid van laagge-
schoolden te vergroten. Doel van het onderzoek is geweest het verkrijgen van een
beter inzicht in de mogelijkheden tot het vergroten van de inzetbaarheid en de pro-
ductiviteit van laaggeschoolden in banen aan de onderkant van de arbeidsmarkt.

Voor het beantwoorden van de onderzoeksvragen zijn aan de hand van twee me-
thoden gegevens verzameld. Allereerst is door middel van case-studies een kwali-
tatief onderzoek verricht in 12 bedrijven, gelijkelijk verdeeld over de volgende
sectoren: de voedings- en genotmiddelenindustrie, de detailhandel en de gemeen-
telijke overheid. In de meeste van deze bedrijven zijn twee interviews gehouden,
bijvoorbeeld met de bedrijfsleider van een filiaal en een centrale P&O-functionaris
of, bij grotere bedrijven, met een productmanager en het hoofd P&O. Aanvullend
is een kwantitatief onderzoek verricht in de vorm van een telefonische enquéte
onder P&O-functionarissen van 887 bedrijven uit alle bedrijfstakken. De resultaten
van dit deelproject zijn opgenomen in de publicatie Productiviteit en de onderkant
van de arbeidsmarkt (De Haan et al, 1999).

3.2 Productiviteitscriteria

In het algemeen wordt onder (arbeids)productiviteit de toegevoegde waarde ver-
staan die een werknemer of een groep van werknemers binnen een bepaalde perio-
de realiseert. Zowel uit de literatuur als uit de verrichte case-studies komt naar
voren dat bedrijven bij een verdere operationalisering van deze algemene om-
schrijving onderling grote verschillen vertonen. Dit komt vooral door de bedrijfs-
specifieke aard van de producten of diensten en door de bedrijfsspecifieke wijze
waarop de productie of dienstverlening is georganiseerd. Daarnaast formuleren
bedrijven veelal hun eigen productiviteitsnormen en -doelstellingen en geven zij
ook een eigen invulling aan begrippen die door hen aan productiviteit worden gere-
lateerd, zoals inzetbaarheid, kwaliteit, rendement en efficiency. Het geheel van
deze bedrijfsspecifieke normen en doelstellingen wordt door bedrijven beschouwd
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als hun (set van) kritische succesfactoren. De mate waarin hieraan wordt voldaan
is voor veel bedrijven veelzeggender dan de gerealiseerde (arbeids)productiviteit.

Bij de toepassing van het begrip productiviteit in de bedrijfsvoering maken bedrij-
ven vaak een onderscheid naar drie niveaus: ten eerste het bedrijfsniveau, ten
tweede het groeps-, afdelings- of productielijnniveau en tenslotte het niveau van
individuele werknemers. Het zwaartepunt bij de bedrijven die aan de case-studies
hebben deelgenomen ligt op het middelste niveau van groep, afdeling of produc-
tielijn. Dit is vooral het geval bij het opstellen van (capaciteits)planningen. Het
belang van dit middelste niveau geldt ook voor het evalueren van prestaties. Vaak
komt pas het werknemersniveau in het geding wanneer duidelijke individuele te-
kortkomingen worden vermoed.

Deze situatie wordt in de hand gewerkt doordat lang niet alle bedrijven de hande-
lingen of taken die behoren bij een bepaalde functie, hebben genormeerd. Maar
ook in een situatie waarbij bedrijven dit wel hebben gedaan, worden deze normen
lang niet altijd als een permanent beoordelingscriterium gehanteerd. Al met al is
het vrij zeldzaam dat laaggeschoolde werknemers persoonlijk worden ‘afgerekend’
op hun individuele productiviteit of prestaties. Het ‘stukloon’ is vrijwel overal
verdwenen en extra beloningen of bonussen worden meestal toegekend aan groe-
pen van werknemers en niet aan individuele werknemers.

Uit het kwantitatieve onderzoek komt naar voren dat van alle werkgevers ruim
50% een of andere vorm van productiviteitsnormen hanteert. De kwartaire sector
wijkt hierbij met een score van bijna 37% significant af van de industrie (58%) en
de handel (57%). Binnen de sector industrie is bovendien sprake van een grootte-
klasse-effect: hoe groter het bedrijf, hoe vaker productiviteitsnormen worden ge-
hanteerd.

Van alle bedrijven die productiviteitsnormen hanteren, doet 84% dit ook voor
laaggeschoolde arbeid. De meest genoemde vormen hiervoor is het aantal produc-
ten per tijdseenheid (61%) en de omzet per medewerker (30%).

33 Werving, selectie en productiviteit

De eisen die door de bedrijven het meest frequent aan nieuwe medewerkers wor-
den gesteld, betreffen de motivatie, taalvaardigheid, opleiding, schoolbaarheid,
sociale vaardigheden, representativiteit, teamgeest, leeftijd, flexibiliteit en fysieke
capaciteiten van de kandidaten. Voor een deel gaat het om algemene eisen zoals
motivatie of inzet, een redelijke tot goede beheersing van het Nederlands en een
afgeronde opleiding, bij voorkeur op MAVO of VBO niveau. Deze algemene eisen
gelden ongeacht de aard van de functie. Voor zover eisen worden gesteld aan de
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schoolbaarheid, wordt dit vooral gedaan met het oog op een eventuele doorstroom
naar een hogere functie en de eisen die aan die functie zijn verbonden.

Opvallend is dat in de bovengenoemde ‘top 10’ van eisen het begrip productiviteit
ontbreekt. Voor zover bedrijven eisen hieromtrent stellen, geven zij aan dat het
niet eenvoudig is om te kunnen beoordelen in hoeverre sollicitanten daaraan vol-
doen. Dit is zeker het geval wanneer het gaat om kandidaten zonder (veel) relevan-
te werkervaring. Hoewel het bij veel functies in principe mogelijk is om ‘proef te
draaien’, wordt dit opmerkelijk genoeg zelden tot nooit gedaan. In plaats daarvan
hanteren bedrijven, vaak impliciet, twee strategieén om meer informatie te verkrij-
gen over de productiviteit van nieuwe werknemers.

Een eerste strategie is het ‘vertalen’ of operationaliseren van productiviteiteisen in
andere eisen, vooral de eerdergenoemde ‘top 10’. Voor een aantal van deze eisen
(beheersing van de Nederlandse taal, opleiding, leeftijd) kan snel worden beoor-
deeld of een kandidaat hieraan voldoet. Voor enkele andere eisen (sociale vaardig-
heden, teamgeest, flexibiliteit) wordt vertrouwd op de ervaring van degene die de
selectie uitvoert.

Een tweede strategie is het aanbieden van een tijdelijk contract. Voor alle drie de
sectoren is een tijdelijk contract de meest gebruikelijke start van een eventuele
langdurige verbintenis tussen werkgever en werknemer. Het tijdelijk contract is
dus nadrukkelijk een proefperiode die een werkgever de mogelijkheid biedt om
nieuwe werknemers op tal van punten te beoordelen, waaronder de productiviteit.
Tevens biedt deze periode bedrijven de mogelijkheid om, indien de productiviteit
onvoldoende blijkt te zijn, naar alternatieven te zoeken (andere functie, andere
taken), om bepaalde maatregelen te nemen (begeleiding, opleiding) of om te be-
sluiten het contract niet te verlengen.

Omgeving

De omgeving waarin bedrijven opereren verandert voortdurend. Technologische en
logistieke innovaties, nieuwe wet- en regelgeving en demografische en economi-
sche ontwikkelingen dwingen tot aanpassingen in de organisatie. Hoewel deze
ontwikkelingen een grote variatie vertonen in hun effecten voor de positie van
bedrijven en sectoren op de arbeidsmarkt, kunnen toch wel enkele meer algemene
gevolgen worden onderscheiden.

Ten eerste is de laatste twee jaar vrijwel overal sprake van een schaarste in het
aanbod van arbeidskrachten. Deze schaarste wordt uiteraard pregnanter gevoeld
naarmate de wervingsbehoefte groter is. Van de drie sectoren is dit vooral op de
detailhandel van toepassing. Mede hierdoor is de werkdruk in deze sector toege-
nomen, vooral bij de fulltimers.
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In de tweede plaats doet zich een verschuiving in de instroom-eisen voor. In de
praktijk betekent dit meestal een verhoging van de eisen met betrekking tot de
multi-inzetbaarheid en de kennis en vaardigheden. Hoewel bedrijven door middel
van interne scholing een deel van de kwalitatieve discrepanties zelf proberen op te
lossen, leiden deze eisen vaak ook tot hogere eisen ten aanzien van de vooroplei-
ding van nieuwe werknemers. Door de huidige krapte op de arbeidsmarkt, vooral
op het niveau van middelbaar geschoolden, worden hierdoor de wervingsproble-
men verscherpt en neemt het aantal moeilijk vervulbare vacatures toe.

De maatregelen die bedrijven als reactie hierop nemen, zijn vooral het intensiveren
van de wervingsinspanningen, zoals het inschakelen van meer wervingskanalen,
het verbeteren van het algemene personeelsbeleid en, voor zover mogelijk, het
verder rationaliseren en uitbesteden van laaggeschoold werk. Dit laatste blijkt
overigens in de voedings- en genotmiddelenindustrie eenvoudiger te realiseren te
zijn dan in de detailhandel.

34 HRM en productiviteit

Scholing

Van alle beschikbare HRM-instrumenten wordt scholing het meest gehanteerd
door de bedrijven. Die scholing is meestal ‘on-the-job’ en dus intern. De mate
waarin deze vorm van scholing is geformaliseerd verschilt sterk tussen de bedrij-
ven. Soms heeft het meer het karakter van begeleiding door ervaren werknemers of
afdelingshoofden dan van scholing. Alleen de grote bedrijven, met name de bedrij-
ven die onderdeel zijn van een grotere holding, hebben formele opleidingstrajec-
ten. Veel minder vaak volgen werknemers externe opleidingen of is er een scho-
lingsbeleid voor (functie)groepen van werknemers. Wanneer extern een opleiding
wordt gevolgd, wordt dit vooral gedaan door individuele werknemers met verticale
doorstroomkansen in de organisatie. Deze situatie wordt mede veroorzaakt doordat
er op brancheniveau lang niet altijd scholingsvoorzieningen zijn of doordat de
scholingsafspraken in de CAQO’s weinig verstrekkend zijn of niet worden uitge-
voerd.

Werksfeer

Een tweede instrument dat door de meeste bedrijven bewust wordt ingezet is het
bewerkstelligen van een goede werksfeer, met name door een breed geaccepteerde
stijl van leidinggeven. Termen die in dit verband worden gebruikt zijn onder ande-
re: het investeren in betrokkenheid en motivatie, het geven van vertrouwen en per-
soonlijke aandacht en het bevorderen van het zelfstandigheidsniveau van mede-
werkers. Vooral in de detailhandel krijgen deze zaken veel aandacht. Toch wordt
ook juist in deze sector onderkend dat er op dit gebied nog veel dient te gebeuren.
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Bij een grootschalige zelfbedieningswinkel heeft dit geleid tot een nieuw functie-
profiel voor bedrijfsleiders, op basis waarvan functioneringsgesprekken worden
gehouden vanuit het hoofdkantoor en individuele opleidingsplannen, gericht op het
situationeel leidinggeven, worden opgesteld.

Functioneringsgesprekken

In vrijwel alle bedrijven worden jaarlijks functionerings- of beoordelingsgesprek-
ken gehouden. Soms wordt hierbij een ondergrens gehanteerd qua contractvorm of
arbeidsduur, zodat hulpkrachten hiervoor niet in aanmerking komen. Meestal ko-
men in deze gesprekken de directe productiviteit, de inzetbaarheid en de kwaliteit
van het werk aan de orde en minder de toekomstige productiviteit en de loopbaan-
mogelijkheden. Dit laatste is vaker het geval naarmate bedrijven een duidelijker
opleidingsbeleid hebben. In grote lijnen geldt dit voor de bedrijven in de voedings-
en genotmiddelenindustrie en de supermarkten, in iets minder mate voor de ge-
meentelijke diensten en het minst voor de grootschalige zelfbedieningswinkels.

Koppeling scholings- en loopbaanbeleid

In het algemeen kan de koppeling tussen opleidingsbeleid en loopbaanbeleid als
zwak en weinig geformaliseerd worden betiteld. Voor een belangrijk deel wordt dit
veroorzaakt doordat de kans op verticale doorstroom vaak gering is. Bedrijven
weten dat slechts enkelen verticaal zullen doorstromen en willen daarover ook
geen valse verwachtingen scheppen. Er zijn dan ook geen ontwikkelingsfuncties
die, naar analogie van de categorie van ‘high potentials’ onder hoger opgeleiden,
bedoeld zijn ter voorbereiding op een verticale doorstroom.

Horizontale doorstroom en vooral een brede inzetbaarheid zijn de overheersende,
korte-termijn doelstellingen van de bedrijven. Voor zover zij plannen hebben om
hun loopbaanbeleid verder te ontwikkelen, is dit vaak gerelateerd aan deze doel-
stellingen. Instrumenten die men overweegt hierbij in te zetten, zijn vooral meer
geformaliseerde beoordelings- en belangstellingsregistratiesystemen. Instrumenten
die minder vaak worden overwogen zijn arbeidstijdenmanagement, flexibele be-
loning en het verbeteren van de arbeidsomstandigheden.
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Good practices

Op basis van de case-studies kunnen enkele voorwaarden worden benoemd waar-

aan het HRM-beleid van bedrijven dient te voldoen om een positief effect te kun-

nen hebben op de productiviteit van laaggeschoolde werknemers. Deze voorwaar-
den zijn:

e het creéren van een evenwicht tussen doelstellingen op het gebied van techno-
logische, logistieke en organisatorische innovaties enerzijds en het HRM-beleid
anderzijds;

e het intensiveren van het opleidings- en loopbaanbeleid, waarbij tevens de soms
voorkomende geringe scholingsbereidheid onder werknemers wordt doorbro-
ken;

e het verbeteren van de werksfeer door te investeren in de betrokkenheid van
werknemers bij het bedrijf en de bedrijfsvoering.

Uit de case-studies komt naar voren dat dergelijke ‘good practices’, waarbij tege-

lijk aan alle drie de voorwaarden wordt voldaan, relatief zeldzaam zijn. Dit blijkt

ook uit het belang dat bedrijven toekennen aan de toekomstige productiviteit van
hun laaggeschoolde werknemers en uit de wijze waarop zij deze menen te kunnen
verhogen.

Tevredenheid bedrijven

Bij het kwantitatieve onderzoek is aan de bedrijven gevraagd in hoeverre zij tevre-
den zijn over de productiviteit van hun laaggeschoolde werknemers en of de toe-
komstige productiviteit van deze werknemers een belangrijk onderwerp is in het
beleid. De resultaten zijn vermeld in de volgende tabel.

Bijna 88% van alle werkgevers is tevreden over de productiviteit van hun laagge-
schoolde werknemers. Er treden slechts geringe en niet-significante verschillen op
tussen bedrijfstakken en binnen bedrijfstakken. Anders ligt dit bij de vraag of de
toekomstige productiviteit van laaggeschoolde arbeid een belangrijk onderwerp is
in het bedrijf. Gemiddeld meent ruim 60% dat dit onderwerp belangrijk is, maar de
verschillen tussen de bedrijfstakken zijn aanzienlijk. Zo wordt dit onderwerp in de
sector industrie (72%) door veel meer werkgevers als belangrijk gekenschetst dan
in de kwartaire sector (47%).

Aan de groep werkgevers die heeft aangegeven dat de toekomstige productiviteit
een belangrijk onderwerp vormt in het bedrijf, is vervolgens gevraagd in hoeverre
men denkt de toekomstige productiviteit te kunnen verhogen met HRM-maat-
regelen. Gemiddeld meent ruim 83% van de werkgevers dat met dergelijke maat-
regelen de toekomstige productiviteit van laaggeschoolde arbeid kan worden ver-
hoogd. Tussen de bedrijfstakken treden nauwelijks verschillen op. Wel is er een
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grootteklasse-effect, met name in de sector industrie: hoe kleiner het bedrijf, hoe
minder vaak men denkt van HRM-maatregelen gebruik te gaan maken om de pro-
ductiviteit van laaggeschoolde arbeid te verhogen. Scholingsafspraken (65%) en
het voeren van functioneringsgesprekken (65%) blijken voor de meeste werkge-
vers belangrijke instrumenten te zijn. Functieverbreding (38%) en loopbaanafspra-
ken (37%) worden al minder vaak toegepast en functieroulatie (25%) het minst.

Tabel 3.1 Percentages bedrijven naar tevredenheid over productiviteit van laag-geschoolden en belang van toekomstige
productiviteit, naar bedrijfstak en grootteklasse

% Ja, toekomstige Aantal
Tevreden productiviteit p' bedrijven®
belangrijk

BEDRIJFSTAK R

Industrie 87,5 71,8 305
klein 90,7 69,5 118
middel 90,5 71,4 84
groot 81,6 74,8 103

Handel 88,8 64,1 276
klein 90,7 61,7 107
middel 85,9 67,9 78
groot 89,0 63,7 91

Kwartair 86,9 47,1 306
klein 82,8 48,4 93
middel 92,7 47,6 82
groot 86,3 45,8 131

BEDRIJFSGROOTTE

Klein 884 60,7 318

Middel 89,8 62,3 244

Groot 855 60,0 325

TOTAAL 87,7 60,9 887

" Significantieniveau: **=p<.01, *=p<.05
? Significante verschillen tussen bedrijfstakken
% Omvang van de totale (geselecteerde) groep in absolute aantallen

3.5 Werkgelegenheid en productiviteit

Aan de bedrijven is gevraagd of zij recent banen hebben gecreéerd in de ruimte
tussen het Wettelijk minimumloon (WML) en de voorheen laagste (CAO) loon-
schalen. Bij geen van de bedrijven die aan de case-studies hebben deelgenomen,
blijkt dit het geval te zijn. De belangrijkste redenen hiervoor zijn dat de omvang
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van laaggekwalificeerd werk bij hen tot een minimum wordt beperkt en/of dat dit
werk grotendeels wordt uitbesteed. Daarnaast is soms ook de totale instroom zeer
gering en is deze meer bedoeld ter vervanging van opgetreden uitstroom dan als
uitbreiding van het personeelsbestand, zoals in de voedings- en genotmiddelenin-
dustrie.

Meer in het algemeen vormt het WML niet of nauwelijks een referentiepunt voor
bedrijven in hun personeelsbeleid. Bij alle bedrijven zijn de laagste loonschalen
hoger dan het WML en door ploegendienst-, onregelmatigheids- of inconvenién-
ten-toeslagen zijn de daadwerkelijke maandlonen veelal nog een stuk hoger. Blijk-
baar staan de huidige vraag/aanbod verhoudingen op de arbeidsmarkt ook niet toe
dat bedrijven een dergelijke ‘kelder’ in hun loongebouw introduceren. Waar veel
bedrijven, met name in de detailhandel, wel nadrukkelijk naar streven als middel
om de loonkosten te drukken, is het werven van zo jong mogelijke werknemers.

De resultaten van het kwantitatieve onderzoek bevestigen die van de case-studies.
Van de 887 bedrijven blijkt slechts 8% (70 bedrijven) beleid te hebben om banen
beneden de laagste CAO-schaal te cre€ren (zie ook Ackermann et al, 1998). In de
eerste 9 maanden van 1998 hebben 61 bedrijven dat ook daadwerkelijk gedaan. De
groep bedrijven zonder een dergelijk beleid noemen als redenen hiervoor dat zij
geen behoefte hebben aan dergelijke functies (23%), dat zij zich aan de CAO wil-
len houden (23%), hetgeen erop duidt dat dergelijke afspraken niet in de CAO’s
zijn opgenomen en dat zij geen werk voor laaggeschoolden hebben (18%).

De mate waarin gesubsidieerde arbeid voorkomt, blijkt in hoge mate samen te
hangen met de sector waarbinnen een bedrijf opereert en de wervingsbehoefte.
Geen van de bedrijven in de voedings- en genotmiddelenindustrie uit de case-
studies kent momenteel een of andere vorm van gesubsidieerde arbeid. In de de-
tailhandel daarentegen is gesubsidieerde arbeid een redelijk bekend fenomeen,
hoewel het per bedrijf niet om veel arbeidsplaatsen gaat. Deze bereidheid wordt
mede bepaald door de vrijwel permanente wervingsbehoefte. Koplopers in het
inzetten van gesubsidieerde arbeid zijn uiteraard de gemeenten. Bij twee diensten
bestaat eenvijfde deel van het personeelsbestand uit gesubsidieerde arbeid. In ze-
kere zin is gesubsidieerde arbeid het antwoord van gemeenten op het verzoek om
nieuwe banen te cre€ren tussen het WML en de feitelijk laagste loonschaal.

Hoewel dit niet zo expliciet door de bedrijven wordt benoemd, zijn de mate waarin
zij nieuwe banen aan de onderkant van hun loongebouw hebben gecreéerd en de
omvang van gesubsidieerde arbeid binnen hun personeelsbestand niet alleen indi-
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catief voor hun behoefte aan deze vormen van werkgelegenheid, maar ook voor de
eisen die zij stellen op het gebied van productiviteit en inzetbaarheid. Met andere
woorden: bedrijven die deze vormen van werkgelegenheid niet of nauwelijks ken-
nen, stellen geen andere eisen dan zij aan de regulier werkzame laaggeschoolden
doen. Uitzonderingen hierop zijn WSW’ers of arbeidsgehandicapten en werkne-
mers op gesubsidieerde arbeidsplaatsen bij gemeenten. WSW’ers en arbeidsge-
handicapten krijgen in het algemeen speciale of aangepaste taken met eveneens
aangepaste eisen. Werknemers op gesubsidieerde arbeidsplaatsen vervullen vaak
functies die enkele jaren eerder door gemeenten zijn afgestoten. Op deze wijze zijn
gemeenten in staat de kelder in hun loongebouw opnieuw in gebruik te nemen.

3.6 Conclusies

Naast de relatief hoge werkloosheid onder laaggeschoolden is er nog een reden om
speciale aandacht te blijven schenken aan deze categorie. Dat is de voortdurende
druk bij bedrijven om te streven naar een hoger rendement, onder andere door een
hogere (arbeids)productiviteit. In de praktijk vormt dit vaak een bedreiging voor de
laaggekwalificeerde werkgelegenheid. Deze druk bestaat vooral in kapitaalinten-
sieve en open sectoren van de economie als de industrie en in mindere mate in
meer afgeschermde sectoren als de zakelijke dienstverlening en de kwartaire sec-
tor. De toename in de werkgelegenheid van de laatste jaren heeft dan ook vooral
plaats gehad in de twee laatstgenoemde sectoren.

Hoewel lang niet alle bedrijven expliciet geformuleerde productiviteitseisen stellen
op de drie niveaus die hier zijn onderscheiden (bedrijf, afdeling, werknemer), komt
uit dit onderzoek naar voren dat hun bedrijfsvoering toch meestal is gericht op het
verhogen van de productiviteit. In de praktijk kan dit streven verschillende vormen
aannemen: zelfde productie met minder werknemers, meer productie met evenveel
werknemers, hoogwaardiger producten of dienstverlening met andere werknemers,
etc. Deze ontwikkeling doet zich in alle sectoren voor, ook bij de gemeentelijke
uitvoerende diensten. Dit heeft, in grote lijnen, twee belangrijke gevolgen voor
laaggeschoolden: de eisen die worden gesteld aan hun productiviteit en inzetbaar-
heid worden hoger en het aantal laaggekwalificeerde arbeidsplaatsen komt onder
druk te staan. Voor wat betreft de eisen is het niet zonder meer zo dat het gevraag-
de opleidingsniveau voor elke functie omhoog gaat, hetgeen met de huidige krapte
op de arbeidsmarkt zou leiden tot een verdere toename van de wervingsproblemen.
Andere eisen worden daarentegen wel duidelijk scherper gesteld, met name op het
vlak van sociale vaardigheden, flexibiliteit en klantgerichtheid. Tot op grote
hoogte is het effect echter overeenkomstig. Naarmate laaggeschoolde werknemers
en werkzoekenden beter aan deze eisen voldoen, kunnen zij hun productiviteit en
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inzetbaarheid en daarmee ook hun ‘employability’ verder verhogen. Het spiegel-
beeld hiervan is dat naarmate zij hieraan minder voldoen, hun ‘employability’
afneemt of hun afstand tot de arbeidsmarkt toeneemt. Dit onderzoek laat zien dat
op dit gebied nog tal van verbeteringen mogelijk zijn. Dit betreft zowel bedrijven
in hun HRM-beleid (scholingsbeleid, loopbaanbeleid) en in het slim combineren
van technologische en organisatorische innovaties, als werknemers in hun scho-
lingsbereidheid. Hierbij kunnen branche-organisaties en de overheid een belangrij-
ke stimulerende en faciliterende rol vervullen.
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4. Interne mobiliteit

4.1 Vraagstelling en opzet

De probleemstelling van het onderzoek Interne mobiliteit vanuit laag- en onge-
schoolde functies (Smit et al, 1999) heeft betrekking op de verschillende vormen
van mobiliteit binnen bedrijven, de mate waarin deze mobiliteit zich voordoet en
de externe en interne factoren die hierop van invloed zijn. De nadruk voor wat
betreft deze factoren ligt hierbij op de kenmerken van de bedrijven en instellingen
en in mindere mate op de kenmerken van de werknemers in de betreffende func-
ties. In het onderzoek wordt een onderscheid gemaakt tussen functie-inhoudelijke
mobiliteit (horizontaal, verticaal, functieverbreding of functieverrijking) en ar-
beidsvoorwaardelijke mobiliteit (verlenging contract of vast contract, uitbreiding
aantal uren, hoger salaris). Dit onderscheid is vooral analytisch, want in de praktijk
treden vaak combinaties van de verschillende vormen van mobiliteit op.

Voor het beantwoorden van de onderzoeksvragen is een literatuurstudie verricht en
een conceptueel onderzoeksmodel ontwikkeld. Vervolgens is in drie branches een
kwalitatief onderzoek uitgevoerd. Hiertoe zijn case-studies verricht bij vier bedrij-
ven in de detailhandel, bij vier gemeentelijke afdelingen of sectoren en bij drie
bedrijven in de voedings- en genotmiddelenindustrie. Aan de hand van het onder-
zoeksmodel is geinventariseerd welke mogelijkheden tot interne mobiliteit er
daadwerkelijk zijn, welke factoren hierop van invloed zijn en hoeveel medewer-
kers zijn doorgestroomd gedurende de looptijd van het onderzoek. De mate van
mobiliteit is bepaald door middel van twee metingen; bij de nulmeting is gevraagd
naar de in- en doorstroom in de drie tot zes maanden voorafgaand aan de start van
het onderzoek en een jaar later is bij de vervolgmeting gevraagd naar de door-
stroom. In- en doorgestroomde medewerkers zijn in dit kader geinterviewd, even-
als hun leidinggevenden en de betrokken P&O-medewerkers. Tevens is in de lite-
ratuur informatie gezocht over de mate van doorstroming vanuit laag- en onge-
schoolde functies. Aanvullend op de case-studies is een kwantitatief onderzoek
verricht in de vorm van een telefonische enquéte onder P&O-functionarissen van
887 bedrijven uit alle bedrijfstakken.

4.2 Mate en vormen van interne mobiliteit

Uit de case-studies komt naar voren dat bij de drie onderzochte branches de interne
mobiliteit in de detailhandel het grootst is. Een belangrijke reden hiervoor is de
hoge mate van flexibilisering in deze branche en daarmee het grote aantal part-
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timers. Mede hierdoor is ook het verloop hoog, hetgeen de doorstroming bevor-
dert. De mate van doorstroming binnen de gemeenten verschilt sterk en is athan-
kelijk van het type functie. In het algemeen zijn de laaggeschoolde functies daar
nogal specialistisch van aard, hetgeen de doorgroeimogelijkheden beperkt. In de
voedings- en genotmiddelenindustrie zijn de verticale doorstromingsmogelijkhe-
den voor medewerkers in kernfuncties redelijk groot, maar voor de vaak onge-
schoolde medewerkers in de overige functies weer zeer beperkt.

Van de verschillende vormen van mobiliteit komt bij de case-studies arbeidsvoor-
waardelijke doorstroming het meest voor en daarbinnen vooral het verlengen van
een tijdelijk contract of het veranderen van een tijdelijk in een vast contract. Voor
alle cases geldt dat nieuw personeel binnenkomt op een tijdelijk contract. Afhan-
kelijk van de duur van het contract en het functioneren van de medewerker, vindt
in de meeste gevallen doorstroming naar een vast contract plaats na zes of twaalf
maanden. Bij de gemeenten is dit verhoudingsgewijs niet zo vaak het geval, omdat
hier vaker in eerste instantie een contract voor twee jaar wordt gegeven. Van de
drie branches komt in de detailhandel doorstroming naar een vast contract het
meest voor, hetgeen niet verwonderlijk is gezien het verloop. Bij gemeenten komt
het zelden voor dat werknemers vanuit gesubsidieerde arbeid doorstromen naar
reguliere arbeid en een vast contract. Van de overige vormen van arbeidsvoor-
waardelijke mobiliteit komt uitbreiding van het aantal uren hoofdzakelijk in de
detailhandel voor, opnieuw vanwege de grote aantallen parttimers. Voor alle
branches geldt dat salarisverhogingen buiten de standaard periodieken om, betrek-
kelijk zeldzaam zijn en alleen worden toegekend bij zeer goed functioneren. Uiter-
aard worden salarisverhogingen vaker toegekend wanneer tegelijk sprake is van
verticale mobiliteit.

Van de verschillende vormen van functie-inhoudelijke mobiliteit komen in de drie
branches verticale doorstroming en functieverbreding of functieverrijking vaker
voor dan horizontale doorstroming. Verticale doorstroming en functieverbreding
komen het minst voor bij de gemeenten en bij de functies in de voedings- en ge-
notmiddelenindustrie die niet tot de kernfuncties worden gerekend. Horizontale
doorstroming doet zich het meest voor in de detailhandel (naar een ander filiaal of
naar een andere functie).

Hoewel in het bovenstaande hiertoe een aanzet is gedaan, is het moeilijk om op
basis van de case-studies een systematische vergelijking uit te voeren van de mate
en de vormen van interne mobiliteit tussen de drie branches. Dit komt enerzijds
door verschillen in bedrijfsgrootte en sectorspecifieke ontwikkelingen en ander-
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zijds door de ongelijksoortige gegevens die zijn geleverd door de respondenten.
Op dit punt biedt het kwantitatieve onderzoek belangrijke aanvullende informatie.
Enig voorbehoud is hier echter op zijn plaats aangezien sommige vormen van
mobiliteit, met name de arbeidsvoorwaardelijke varianten, niet helemaal overeen-
komstig zijn geoperationaliseerd.

Aan de bedrijven die aan het kwantitatieve onderzoek hebben meegewerkt, is ge-
vraagd welke vormen van mobiliteit of ontwikkelingsmogelijkheden er in principe
zijn voor hun laaggeschoolde werknemers. Zoals uit de volgende tabel blijkt, wor-
den van de vier onderscheiden mogelijkheden vakinhoudelijke ontwikkelingsmo-
gelijkheden (functieverbreding of functieverrijking) het meest genoemd (72%).

Tabel 4.1a Percentage werkgevers naar ontwikkelingsmogelijkheden van laaggeschoolden, naar bedrijfstak en grootteklasse

Vakinhoudelijk  p' Arbeidsvoorwaardelik  p' | Aantal bedrijven
BEDRIJFSTAK **2 **2
Industrie 78,0 **3 423 305
klein 70,3 37,3 118
middel 77,4 41,7 84
groot 87,4 48,5 103
Handel 73,2 42,4 276
klein 71,0 43,0 107
middel 69,2 43,6 78
groot 79,1 40,7 91
Kwartair 64,1 3 281 306
klein 53,8 24,7 93
middel 61,0 24,4 82
groot 73,3 32,8 131
BEDRIJFSGROOTTE 4
Klein 65,7 355 318
Middel 69,3 36,5 244
Groot 79,4 40,0 325
TOTAAL 1,7 374 887

! Significantieniveau: **=p<.01, *=p<.05

Z Significante verschillen tussen bedrijfstakken

3 Significante verschillen tussen grootteklassen binnen bedrijfstak
% Significante verschillen tussen grootteklassen

Op de gedeelde tweede en derde plaats (beide met 45%) worden verticale mobili-
teit en de overgang van een tijdelijk contract naar een vast contract genoemd en
op de vierde plaats arbeidsvoorwaardelijke mobiliteit (37%) in de zin van meer
uren kunnen werken of meer loon ontvangen in dezelfde functie. Hieruit volgt dat
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de mogelijkheden om (vakinhoudelijk) te ‘groeien’ in een functie zeker aanwezig
zijn, maar dat dat lang niet altijd leidt tot een hoger loon of een hogere functie

Tabel 4.1b Percentage werkgevers naar ontwikkelingsmogelijkheden van laaggeschoolden, naar bedrijfstak en grootteklasse

Van tijdelijke naar Verticale Aantal
vaste aanstelling p’ mobiliteit p' bedrijven
BEDRIJFSTAK 52
Industrie 46,2 d 51,1 * 305
klein 441 441 118
middel 36,9 47,6 84
groot 56,3 62,1 103
Handel 47,8 46,0 *3 276
klein 43,0 36,4 107
middel 50,0 46,2 78
groot 51,6 57.1 91
Kwartair 40,8 376 . 306
klein 34,4 23,7 93
middel 37,8 39,0 82
groot 47,3 46,6 131
BEDRIJFSGROOTTE 1 el
Klein 40,9 35,5 318
Middel 41,4 44,3 244
Groot 51,4 545 325
TOTAAL 44,9 449 887

! Significantieniveau: **=p<.01, *=p<.05

2 Significante verschillen tussen bedrijfstakken

% Significante verschillen tussen grootteklassen hinnen bedrijfstak
* Significante verschillen tussen grootteklassen

Een andere opvallende uitkomst is dat de ontwikkelingsmogelijkheden in de sector
industrie vaak significant groter zijn dan in de kwartaire sector. Daarnaast zijn die
in grote bedrijven vaak significant groter dan in kleine bedrijven. De sector handel
neemt hierbij een tussenpositie in, maar vertoont meer overeenkomsten met de
sector industrie dan met de kwartaire sector.

Zoals eerder opgemerkt zijn de uitkomsten van de case-studies en van het kwanti-
tatieve onderzoek niet zonder meer met elkaar vergelijkbaar. Wanneer het echter
gaat om de ontwikkelingsmogelijkheden van werknemers met een vast contract,
dan is vergelijking niet alleen mogelijk maar zijn ook de resultaten overeenkom-
stig. Voorzover bedrijven deze groep van werknemers ontwikkelingsmogelijkhe-
den aanbieden, gaat het in eerste instantie om functieverbreding, op enige afstand
gevolgd door verticale mobiliteit en pas op de derde plaats horizontale mobiliteit.
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In grote lijnen kan daarom worden gesteld dat bedrijven eerder streven naar een
brede inzetbaarheid van laaggeschoolde werknemers, dan dat zij voor deze groep
een beleid ontwikkelen dat is gericht op horizontale mobiliteit.

Het aanwezig zijn van ontwikkelingsmogelijkheden voor laaggeschoolde werkne-
mers in bedrijven is uiteraard niet hetzelfde als het benutten van die mogelijkhe-
den. Dit komt naar voren wanneer wordt gekeken naar de feitelijke interne mobili-
teit. Aan de bedrijven die hebben aangegeven dat binnen hun bedrijf mogelijkhe-
den tot verticale mobiliteit bestaan voor laaggeschoolden, is gevraagd naar het
aantal laaggeschoolden dat in het afgelopen jaar is doorgestroomd naar een hogere
functie. Wanneer deze uitkomsten worden gerelateerd aan de laaggeschoolde
werknemers van alle bedrijven, kan het gemiddelde percentage verticale mobiliteit
worden berekend. Dit percentage bedraagt 4,4%. Hierbij treden overigens signifi-
cante verschillen op tussen sectoren; in de industrie is de verticale mobiliteit het
hoogst (5,7%), gevolgd door de handel (4,4%) en tenslotte de kwartaire sector
(3,1%).

De feitelijke verticale mobiliteit is dus zeer beperkt. Dit sluit aan bij de resultaten
van de arbeidsvraag- en arbeidsaanbodpanels van de OSA (Kunnen et al, 1997;
Bernasco et al, 1998). De functiemobiliteit bedraagt volgens deze studies resp. 7
tot 8% voor 20 tot 34 jarigen, 5% voor 35 tot 49 jarigen en nagenoeg nul voor
werknemers van 50 jaar en ouder. Daarnaast blijkt de interne mobiliteit toe te ne-
men naarmate het bedrijf meer werknemers telt en af te nemen naarmate meer
laaggeschoolden in dienst zijn.

Met het oog op eventuele discrepanties tussen de aanwezige ontwikkelingsmoge-
lijkheden en de feitelijke interne mobiliteit is bij het kwantitatieve onderzoek ge-
vraagd naar de mening van bedrijven over de mate van interne mobiliteit. Van de
bedrijven die hebben aangegeven dat er vakinhoudelijke ontwikkelingsmogelijk-
heden zijn voor laaggeschoolden, is 43% van mening dat de interne doorstroming
in hun bedrijf voldoende is, 41% vindt deze onvoldoende en bijna 10% vindt
doorstroming niet wenselijk. De werkgevers die de doorstroming onvoldoende
achten, noemen hiervoor als belangrijkste redenen het geringe verloop in hun be-
drijf, het geringe aantal doorgroeifuncties en het gebrek aan motivatie bij werkne-
mers.

Overigens meent de meerderheid (59%) van bedrijven met vakinhoudelijke ont-
wikkelingsmogelijkheden dat het verloop normaal is, 7% vindt het te hoog (in de
detailhandel zelfs 12%) en 14% vindt het te laag (in de kwartaire sector 19%). De
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overige bedrijven vinden het verloop hoog of laag, zonder daar een oordeel aan te
koppelen, of hebben geen mening.

Naast de door werkgevers genoemde factoren die een remmende invloed hebben
op de interne mobiliteit (gering verloop, beperkt aantal doorgroeifuncties, onvol-
doende motivatie bij werknemers), kan er nog een factor worden onderscheiden:
het al dan niet hebben van een beleid dat daarop is gericht. Van de groep van be-
drijven die heeft aangegeven dat er vakinhoudelijke ontwikkelingsmogelijkheden
zijn voor laaggeschoolden, heeft 75% een beleid gericht op interne mobiliteit. De
overwegingen die hierbij meespelen zijn vooral het binden en motiveren van het
personeel (81%), het invoeren van technologische innovaties in combinatie met het
scholen van het personeel (41%) en de krappe arbeidsmarkt (37%). Op basis van
het totaal aantal bedrijven betekent dit dat ruim 40% van de bedrijven geen beleid
heeft dat is gericht op de interne mobiliteit van laaggeschoolde werknemers.

4.3 Factoren van invloed op interne mobiliteit

Literatuur over de factoren die van invloed zijn op de mobiliteit van laaggeschool-
den blijkt schaars te zijn. Het conceptuele onderzoeksmodel dat voor de uitvoering
van de case-studies is ontwikkeld (zie figuur), is daarom gebaseerd op publicaties
die vooral van toepassing zijn op functies voor hoger geschoolden.

In dit model worden vier sets van factoren onderscheiden: externe factoren, orga-
nisatiekenmerken; kenmerken van functies en tenslotte persoonskenmerken. In dit
model wordt er van uit gegaan dat de kansen op interne mobiliteit met name wor-
den bepaald door de organisatickenmerken en dat de persoonskenmerken van
werknemers vervolgens van invloed zijn op het al dan niet benutten van deze kan-
sen.

Uit de case-studies is naar voren gekomen dat alle in het model onderscheiden
factoren een, overigens sterk variérende, invloed hebben op de interne mobiliteit.
Dit betekent dat de factoren die van invloed zijn op de mobiliteit van hoger opge-
leiden, ook van invloed zijn op de mobiliteit van lager geschoolden. Binnen het
geheel aan factoren zijn er enkele die het meest bepalend lijken voor de mobiliteit
vanuit laag- en ongeschoolde functies. Daarnaast blijken nog enkele factoren aan
het oorspronkelijke model te moeten worden toegevoegd. Indien sprake is van
relevante verschillen tussen branches, wordt dit vermeld.



Externe factoren

Branchekenmerken:

- omvang branche of sector

- homogeniteit product/productie proces

- scholingsafspraken in bedrijfstak-CAO

- technologische ontwikkelingen

Arbeidsmarkt:

- omvang hooggeschoolden in relatie tot de
vraag

- omvang laaggeschoolden in relatie tot de vraag

Afzetmarkt:

- krimp, groei, stabiel

Organisatiekenmerken

Algemeen:
- omvang personeelsbestand
- organisatie-ontwikkeling (groei, krimp, stabiel)
- technologische ontwikkeling
- P&O afdeling, omvang
- aard van het te bewerken materiaal
Arbeidsorganisatie:
- functiehiérarchie
bewerkings- of productgerichte structuur
Loopbaanbeleid:
- functionerings- en loopbaangesprekken
- mobiliteitsopvatting
belangstellingsregistratie
- loopbaanafspraken en -procedures
- loopbaanperspectieven (richting, lengte)
- personeelsplanning
Scholingsbeleid:
- opleidingsfunctionaris
- opleidingstrajecten
- opleidingsplanning
invioed OR op opleidingsbeleid
integraal onderdeel van het bedrijfsbeleid
Schohngstoegankelukhe/d
- scholing laagopgeleiden (praktijk, stimulerend)
- randvoorwaarden (tijd, kosten, locatie)
Scholingsaanbod:
- vaardigheden (vakgericht, sociaal,
communicatief)
- aard (bedrijfs/vakopleiding, in/extern, diploma)
Wervings- en selectiebeleid:
- wervingsstrategie, interne arbeidsmarkt
- formele en informele selectie-eisen
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Persoonskenmerken

Persoon:

- leeftijd

- sexe

- etniciteit

Sociale omgeving:

- opleidingsniveau

- duur dienstverband
- kwalificaties

- ervaring
woonsituatie, zorg
actief zoekgedrag
opleidingsbereidheid
- gezondheid, verzuim
motivatie in het werk
betrouwbaar
sociale vaardigheden
communicatieve
vaardigheden
flexibel inzetbaar
representatief

Doorstromings-
kansen

Kenmerken functie

Plaats functie in de organisatie:

- kernfunctie of marginale positie

Taaksamenstelling:

- afwisseling in uitvoerende taken

- voorbereidende taken

- ondersteunende taken

Regelmogelijkheden:

- autonomie (tempo, volgorde, werkwijze)

- samenwerking/ondersteuning collega¢s
szelfde functie)

- functionele contacten (andere functie)

- werkoverleg

Arbeidsvoorwaarden

Doorstroom

Externe doorstroom:
andere baan (horizontaal,
vemcaal)

- functieniveau
- arbeidsvoorwaarden

- werkloos

Interne doorstroming:

- functie-inhoudelijk
- verbreding/verrijking

takenpakket
- horizontale mobiliteit
- verticale mobiliteit

- arbeidsvoorwaardelijk

- beter contract:
verlenging, vast, uren
- salarisverhoging




50

Externe factoren

Uit de case-studies komt naar voren dat zowel technologische ontwikkelingen als
ontwikkelingen op de arbeidsmarkt en de afzetmarkt van grote invloed kunnen zijn
op de instroom en daarmee ook op de interne mobiliteit bij bedrijven. Niet ge-
noemd in het model, maar wel van invloed is de wetgeving, met name bij gemeen-
ten.

Technologische ontwikkelingen

Technologische ontwikkelingen spelen vooral een grote rol in de voedings- en
genotmiddelenindustrie. Sommige functies vervallen, terwijl voor andere functies
de instroom-eisen worden verhoogd omdat de technologie het werk complexer
heeft gemaakt. De mogelijkheden tot doorstroming voor de on- of te laaggeschool-
den nemen hierdoor af. Ook in de detailhandel is sprake van technologische inno-
vaties, met name in de grootwinkelbedrijven ten aanzien van de kassafunctie en de
wijze van bestellen. Voor deze werkzaamheden is steeds vaker automatiserings-
kennis nodig. Vanwege deze automatisering zijn er ook functies die vervallen.
Voor de afdelingen bij de gemeenten spelen technologische ontwikkelingen nog
het minst een rol bij doorstroming, hoewel ook hier op een administratieve afde-
ling met laaggeschoold werk functies zijn vervallen als gevolg van technologische
ontwikkelingen.

Arbeidsmarkt

De krapte op de arbeidsmarkt is het meest voelbaar in de detailhandel. Hoewel in
het algemeen de voorkeur wordt gegeven aan externe werving voor kaderfuncties,
leidt de krapte ertoe dat bij sommige bedrijven meer dan voorheen in veelbeloven-
de lager geschoolden wordt geinvesteerd zodat doorgroei naar kaderfuncties mo-
gelijk wordt. De verticale loopbaanmogelijkheden nemen hierdoor voor bepaalde
medewerkers toe.

Afzetmarkt

Er bestaat een relatie tussen de afzetmarkt (omzet of productievolume) en de om-
vang van het personeelsbestand en daarmee ook de interne mobiliteit. Deze relatie
verandert echter voortdurend, onder andere als gevolg van technologische ontwik-
kelingen. Daardoor hebben ontwikkelingen op de afzetmarkt slechts een indirecte
en vaak ook beperkte invloed op de mogelijkheden tot doorstroming.

Wetgeving
De invoering van de WIW heeft bij de gemeenten ertoe geleid dat er meer aan-
dacht is voor doorstroming vanuit gesubsidieerd werk naar regulier werk. Er blijkt
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echter nog geen sprake te zijn van een gereguleerde doorstroom; personen die voor
doorstroming in aanmerking willen komen moeten zelf solliciteren.

Organisatiekenmerken

De tweede set van factoren betreft de kenmerken van de organisatie. Bij de bedrij-
ven die aan de case-studies hebben meegewerkt, hebben de volgende organisatie-
kenmerken een grote invloed op de mate van doorstroming: de omvang van het
totale personeelsbestand, de organisatiestructuur en de veranderingen daarin als
gevolg van externe ontwikkelingen en het wervings- en selectiebeleid. Niet ge-
noemd in het oorspronkelijke model, maar wel van invloed, blijken het verloop in
relatie tot de arbeidsvoorwaarden te zijn en de rol van de leidinggevende in sa-
menhang met de mobiliteitsopvattingen binnen het bedrijf. Opvallend is dat de
factoren waarvan een prominente rol zou mogen worden verwacht (het loopbaan-
beleid en het scholingsbeleid), eerder een indirecte dan een directe invloed hebben
op de interne mobiliteit. In het onderstaande worden deze factoren, soms in sa-
menhang met elkaar, besproken.

Omvang totale personeelsbestand en wervingsstrategie

Hoe kleiner het bedrijf, het filiaal of de afdeling, des te minder mogelijkheden zijn
er voor verticale doorstroming. Wanneer een bedrijf een beleid voert gericht op het
werven op de interne arbeidsmarkt, nemen de mogelijkheden voor horizontale en
verticale doorstroming wel toe. Deze interne wervingsstrategie staat overigens
soms los van de omvang van het totale personeelsbestand, ook sommige kleinere
bedrijven hanteren deze namelijk.

Bij de meeste gemeenten is zowel sprake van een omvangrijk personeelsbestand
als van een interne arbeidsmarkt. Voor dit laatste zijn mobiliteitsbureaus opgericht
die soms werkzaam zijn voor een meerdere gemeenten. In de praktijk lijkt hier
echter meer sprake te zijn van een ‘defensieve strategie’, namelijk het voorkomen
dat oudere werknemers in de WAO komen of in een wachtgeldregeling. Daarnaast
zijn deze mobiliteitsbureaus vooral gericht op middelbaar en hoger geschoolden en
veel minder op laaggeschoolden. Gesubsidieerde arbeid valt meestal buiten de
taakstellingen. Grootwinkelbedrijven doen alleen voor kaderfuncties aan interne
werving, maar geven aan hier ook meer naar toe te willen voor potentiéle door-
groeiers in lager gekwalificeerde functies. Bij een modeketen daarentegen wordt
de interne mobiliteit wel centraal gestuurd; doorstroming binnen en tussen filialen
komt hier dan ook meer voor. Bij de bedrijven in de voedings- en genotmidde-
lenindustrie wordt wel geworven op de interne arbeidsmarkt; maar is er geen be-
leid voor doorstroming naar andere vestigingen.
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Organisatiestructuur en functie-eisen

Een aantal recente ontwikkelingen in de organisatiestructuur of de arbeidsorgani-
satie van bedrijven blijkt van invloed te zijn op de mogelijkheden tot interne mo-
biliteit. In de eerste plaats is dit het afslankingsproces dat veel bedrijven in de af-
gelopen jaren hebben doorgemaakt. De mogelijkheden tot verticale doorstroming
naar leidinggevende functies zijn hierdoor afgenomen. Dit geldt ook voor de lagere
kaderfuncties. In de tweede plaats dient de invoering van taakgroepen of zelfstu-
rende teams en het streven naar multi-inzetbaarheid van medewerkers te worden
genoemd. Voor laaggeschoolde medewerkers die aan de bijbehorende nieuwe
functie-eisen kunnen voldoen, nemen de mogelijkheden voor doorstroming in de
vorm van functieverbreding en functieroulatie toe. Dit kan leiden tot een toename
van de kansen op verticale doorstroming, maar dit is athankelijk van de inbedding
van het gevoerde beleid ten aanzien van taakgroepen en multi-inzetbaarheid in het
meer omvattende loopbaanbeleid. Een derde ontwikkeling is dat laaggeschoolde
medewerkers steeds meer kennis dienen te hebben van de producten en diensten
vanwege het toenemend aantal klantcontacten. Dit leidt nogal eens tot een ver-
scherping van de functie-eisen, waardoor bedrijven de voorkeur geven aan middel-
baar geschoolden boven laaggeschoolden. De huidige krapte op de arbeidsmarkt
vormt echter een rem op deze ontwikkeling.

De ontwikkeling naar semi-autonome taakgroepen en het werken in teams doet
zich vooral voor in de voedings- en genotmiddelenindustrie. In deze bedrijven
worden met name voor medewerkers in kernfuncties carrierepaden opgesteld. Zo
kan men bijvoorbeeld beginnen als basisoperator en vervolgens via een passend
scholingsaanbod doorstromen naar de functies van lijnoperator, unitoperator en tot
slot allround operator.

Bij de grootwinkelbedrijven in de detailhandel is een ontwikkeling gaande waarbij
van medewerkers verlangd wordt dat zij steeds flexibeler op taken ingezet kunnen
worden. Verkopers moeten bijvoorbeeld kunnen inspringen als cassiere en achter
de informatiebalie kunnen werken. Bij een warenhuis worden zelfs alle laagge-
kwalificeerde taken en functies inclusief de schoonmaak- en kantinefuncties gein-
tegreerd in één functie: de verkopersfunctie. In deze bedrijven is dus sprake van
een proces van functieverbreding en afnemende functiedifferentiatie. Dit proces is
vooral gericht op het verhogen van de multi-inzetbaarheid en niet of nauwelijks op
het aanleren van vaardigheden die bij eventuele verticale mobiliteit van belang
kunnen zijn.

Rol leidinggevenden, cultuur en mobiliteitsopvatting
De rol van direct leidinggevenden blijkt heel bepalend te zijn voor de mate van
door- en uitstroom in organisaties. Niet alleen moet de leidinggevende vaak advi-
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seren of toestemming geven voor doorstroom en scholing, ook kan de leidingge-
vende medewerkers daartoe stimuleren en beoordelen of zij op of onder hun ni-
veau werkzaam zijn.

Met name bij de gemeenten is de mobiliteitsopvatting onder leidinggevenden heel
divers: soms is deze positief en stimulerend, soms negatief en afwachtend. Veel
leidinggevenden blijken niet voldoende geéquipeerd of gemotiveerd te zijn voor
het voeren van loopbaan- en functioneringsgesprekken. Daarnaast is de communi-
catie tussen P&O, leidinggevende en werknemer vaak niet optimaal. Verschillen
lijken vooral voort te komen uit individuele verschillen tussen leidinggevenden en
minder uit de mobiliteitsopvattingen van de organisatie. Drie van de vier gemeen-
ten hebben fors geinvesteerd in mobiliteitsbureaus om de mobiliteit te vergroten.
Bij de detailhandel worden medewerkers over het algemeen wel gestimuleerd door
te groeien indien de mogelijkheden daartoe aanwezig zijn. Ook hier bestaan echter
grote verschillen in leiderschapsstijlen

Loopbaanbeleid

Uit de case-studies komt naar voren dat het met het loopbaanbeleid voor lager
geschoolden nogal pover is gesteld. Er gebeurt veel ad hoc en er is weinig echt
beleid. Voor hoger en middelbaar geschoolden is daarentegen veel meer beleid
ontwikkeld. Functioneringsgesprekken worden bij de meeste bedrijven in principe
ook met medewerkers in laag- en ongeschoolde functies gevoerd, maar in de
praktijk blijkt dit lang niet altijd het geval te zijn. Met name sommige gemeenten
laten het hierbij afweten en bedrijven in de detailhandel sluiten nogal eens mede-
werkers met ‘kleine’ parttime contracten uit. Belangstellingsregistratie, loopbaan-
afspraken en procedures worden evenmin systematisch gehanteerd. Vaak wordt
aangegeven dat dit geen probleem is, aangezien de direct leidinggevende goed op
de hoogte is met de wensen en mogelijkheden van de medewerkers. Dit versterkt
de invloed van de leidinggevende op de interne mobiliteit en maakt medewerkers
afhankelijk van zijn of haar visie op hun (doorgroei)capaciteiten.

Van de drie branches biedt de voedings- en genotmiddelenindustrie de meeste
loopbaanperspectieven, met name voor medewerkers in kernfuncties (operators).
Er zijn voor hen loopbaanpaden opgesteld met een bijbehorend opleidingstraject.
Maar alleen de ‘betere’ laaggeschoolde medewerkers kunnen hiervan profiteren.
Bij een aantal bedrijven, in alle drie de branches, zijn de loopbaanperspectieven
echter afgenomen doordat functies verdwijnen of worden samengevoegd.

De resultaten van het kwantitatieve onderzoek laten een iets gunstiger beeld zien
van het loopbaan- en personeelsbeleid voor laaggeschoolden dan de case-studies.
Van alle bedrijven zegt 86% functioneringsgesprekken te voeren met laagge-
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schoolden. In de kwartaire sector wordt dit het meest gedaan en in de sector indus-
trie het minst. Functieverbreding komt bij 56% van de bedrijven voor, het meest in
de sector handel en het minst in de kwartaire sector. Loopbaanafspraken worden
bij 47% van de bedrijven gemaakt, het vaakst bij grote industriéle bedrijven.
Functieroulatie wordt bij 36% van de bedrijven toegepast, veruit het minst in de
kwartaire sector en het meest in de sector industrie. Voor al deze aspecten van het
personeelsbeleid geldt dat zij vaker worden toegepast naarmate het bedrijf groter
is.

Scholingsbeleid

Loopbaan- en scholingsbeleid liggen in elkaars verlengde. Zonder scholing is een
loopbaan meestal niet aan de orde. Zoals het loopbaanbeleid verschilt per branche,
zo vertoont ook het scholingsaanbod een grote variatie. In de voedings- en genot-
middelenindustrie dienen de medewerkers in kernfuncties bedrijfsopleidingen te
volgen, die een landelijk erkend diploma opleveren. In de detailhandel hebben de
grootwinkelbedrijven eigen opleidingen ontwikkeld die gevolgd moeten worden
voordat er van verticale doorstroming sprake kan zijn. Bij de gemeenten worden de
medewerkers, met uitzondering van werknemers op gesubsidieerde arbeidsplaat-
sen, al geacht een vakopleiding te hebben gevolgd voordat zij in dienst komen.
Eventueel kunnen korte, functiegerichte opleidingen worden gevolgd.

Uit de case-studies komt naar voren dat de toegankelijkheid van scholing voor
laaggeschoolden volgens de respondenten in het algemeen redelijk tot goed is. De
scholing is veelal praktisch en aangepast aan het niveau van de deelnemers. Het is
echter niet altijd mogelijk om in werktijd een opleiding te volgen. De meeste res-
pondenten zijn redelijk tevreden over de scholingsbereidheid en schoolbaarheid
van laaggeschoolden. In een enkel geval geldt dit in mindere mate voor oudere
werknemers.

Het kwantitatieve onderzoek laat op dit punt een genuanceerd beeld zien. Ook hier
is een meerderheid van de bedrijven in het algemeen redelijk tot zeer tevreden over
de scholingsbereidheid en de schoolbaarheid van laaggeschoolden. Tegelijk echter
ontmoet een aanzienlijk aantal bedrijven wel eens problemen op dit gebied. Bijna
60% zegt wel eens negatieve ervaringen te hebben gehad met de scholingsbereid-
heid en/of de schoolbaarheid van laaggeschoolden. Deze ervaringen zijn deels
gebaseerd op motivatieproblemen bij de betreffende werknemers en deels te wijten
aan de opzet en de scholingsomstandigheden (laag rendement, hoog verloop, taal-
problemen). Deze uitkomst wijst erop dat het scholingsbeleid voor laaggeschool-
den vaak nog niet zodanig is uitgekristalliseerd dat bedrijven zonder meer hun
gestelde opleidingsdoelen kunnen realiseren. Die doelen zijn overigens vaak be-
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scheiden van aard, zoals ook blijkt uit de panels van de OSA. Van alle werknemers
volgt slechts 29% van bedrijfswege jaarlijks één of meerdere cursussen (Bernasco
et al, 1998). Bovendien volgen hoger opgeleiden (HBO/WO) anderhalf
(VBO/MAVO) tot twee en half (BO) keer zo veel cursussen als laaggeschoolden
(Kunnen et al, 1997).

Kenmerken functie

In het onderzoeksmodel zijn de plaats van de functie in de organisatie, de taaksa-
menstelling, de regelmogelijkheden en de arbeidsvoorwaarden als functiekenmer-
ken opgenomen die van invloed kunnen zijn op de interne mobiliteit. Bij de case-
studies komen de taaksamenstelling en de regelmogelijkheden niet naar voren als
van groot belang voor de interne mobiliteit. Indirect zijn zij echter gerelateerd aan
de plaats van de functie in de organisatie, die hierbij wel van invloed is.

Plaats van de functie in de organisatie

Zoals eerder al is vermeld, hebben medewerkers in kernfuncties meer mogelijkhe-
den tot doorstroming dan medewerkers in marginale functies. Dit komt het duide-
lijkst naar voren in de voedings- en genotmiddelenindustrie, waar loopbaan- en
scholingstrajecten zijn ontwikkeld voor operators en machinebedienden. Voor
sorteerders, karrenisten en corveeérs bestaan daarentegen geen doorgroeimogelijk-
heden. Deze marginale functies worden ook steeds meer uitbesteed.

Arbeidsvoorwaarden en verloop

Bij een hoog verloop nemen de in- en doorstroommogelijkheden in alle opzichten
toe. Het verloop is echter laag onder on- en laaggeschoolden bij de gemeenten en
de voedings- en genotmiddelenindustrie. Gunstige arbeidsvoorwaarden kunnen
hier mede verantwoordelijk voor zijn. Er wordt overwegend fulltime of in ‘grote’
parttime functies (32 uur) gewerkt. In de detailhandel is het verloop groter, met
name onder de ‘kleine’ parttimers die werken naast school of studie. Het percenta-
ge doorstroom naar een vast contract en meer uren is hier beduidend hoger als
gevolg van deze situatie, maar dit betreft vooral scholieren en studenten. Door-
stroming naar een hoger salaris (buiten de standaard periodieken) komt in alle
branches weinig voor.

Persoonskenmerken

Uit de case-studies komt naar voren dat leeftijd, opleidingsniveau, schoolbaarheid
en algemene indruk (motivatie, representativiteit, goed functioneren, sociale vaar-
digheden) de belangrijkste persoonskenmerken zijn die van invloed zijn op door-
stroming, met name verticale mobiliteit. De factoren leeftijd en schoolbaarheid
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worden nogal eens met elkaar in verband gebracht. Oudere laaggeschoolde mede-
werkers zouden moeilijker bij- of om te scholen zijn naar ander werk. Met name
bij de gemeenten kan dit problemen opleveren, omdat het laaggeschoolde werk
daar vaak fysiek zwaar is waardoor medewerkers op latere leeftijd klachten krijgen
aan het bewegingsapparaat. Een extra belemmering voor oudere medewerkers
vormt de trend naar verhoging van de opleidingseisen, waar zij met hun verouder-
de lagere vooropleiding niet meer aan kunnen voldoen.

Bij het kwantitatieve onderzoek is gevraagd welke persoonskenmerken of eigen-
schappen een rol spelen bij de verticale mobiliteit van laaggeschoolden. Hierbij
konden de respondenten vijf kenmerken aangeven. Dit heeft geleid tot de volgende
rangorde: motivatie (86%), vakinhoudelijke kennis en vaardigheden (63%), socia-
le vaardigheden (50%), inzetbaarheid of flexibiliteit (50%), opleiding (38%), op-
leidingsbereidheid (28%), zelfstandigheid (28%), betrouwbaarheid (19%), pro-
ductiviteit (17%), schoolbaarheid (13%).

4.4 Conclusies

Naar mobiliteit vanuit laag- en ongeschoolde functies is nog maar weinig onder-
zoek gedaan. Wel wordt regelmatig geopperd dat de ‘trek in de schoorsteen’ be-
vorderd moet worden, zodat er meer banen aan de onderkant beschikbaar komen
voor (langdurig) werklozen. Uit dit onderzoek blijkt dat hier vooralsnog niet teveel
van moet worden verwacht. De mobiliteit vanuit laag- en ongeschoolde functies is
bij de gemeenten, de voedings- en genotmiddelenindustrie en de detailhandel in
het algemeen gering, zeker als het gaat om verticale mobiliteit. Van het totaal aan-
tal bedrijven uit het kwantitatieve onderzoek heeft ruim 40% geen beleid dat ge-
richt is op het bevorderen van de interne doorstroom.

Ontwikkelingen in de organisatie van het werk en technologische ontwikkelingen
leiden veelal tot een afname van de mogelijkheden tot verticale mobiliteit voor
laaggeschoolden omdat organisaties hierdoor ‘platter’ worden, hogere instroom-
eisen stellen en marginale functies laten vervallen of afstoten. Dit treft met name
de ongeschoolden. Voor medewerkers die wel aan de hogere eisen voldoen, nemen
in eerste instantie de mogelijkheden tot horizontale en arbeidsvoorwaardelijke
mobiliteit toe en pas in tweede instantie de mogelijkheden tot verticale mobiliteit.
De huidige krapte op de arbeidsmarkt kan een positief effect hebben op de moge-
lijkheden tot doorstroming doordat bedrijven meer gaan investeren in het tot nu toe
nog nauwelijks ontwikkelde loopbaanbeleid voor laaggeschoolden. Dit effect is
momenteel echter nog niet goed zichtbaar.
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De aanpak van de direct leidinggevende is, naast de organisatie van het werk en de
capaciteiten van de medewerker, heel bepalend voor de mate waarin doorstroming
plaats heeft. Ook hierin zullen bedrijven meer moeten investeren, indien zij de
interne mobiliteit willen bevorderen. Het gaat dan niet alleen om een positieve en
activerende houding ten opzichte van de doorstroming van laaggeschoolde mede-
werkers, maar ook om het aan elkaar koppelen en het verder ontwikkelen van ver-
schillende aspecten van het personeelsbeleid, met name van loopbaanbeleid, scho-
lingsbeleid en het voeren van functioneringsgesprekken.
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5. Gesubsidieerde arbeid

- | Vraagstelling en opzet

Het creéren van gesubsidieerde arbeid is één van de instrumenten van de overheid
om vorm te geven aan een actief arbeidsmarktbeleid. Langdurig werklozen kunnen
hierdoor immers werkervaring opdoen, hetgeen hun kansen op reguliere arbeid
vergroot. Discrepanties op de arbeidsmarkt tussen vraag en aanbod maken het cre-
eren van gesubsidieerde arbeid noodzakelijk. In het onderzoek Succesfactoren en
knelpunten bij de creatie van gesubsidieerde arbeid (Smit et al, 1998) is gekeken
naar de factoren die van invloed zijn op het creéren van gesubsidieerde arbeid op
het lokale, gemeentelijke niveau. Hiertoe zijn case-studies verricht in tien grote en
middelgrote gemeenten, waarbij interviews zijn afgenomen bij sociale diensten,
arbeidsbureaus en projectbureaus. Daarbij zijn vooral de knelpunten en succesfac-
toren met betrekking tot de creatie van Melkertbanen naar voren gekomen, aange-
zien de organisaties zich tijdens de uitvoering van dit onderzoek (tweede helft
1997) midden in dat proces bevonden. In het volgende hoofdstuk wordt ingegaan
op de vraag vanuit bedrijven naar de dienstverlening door intermediaire organisa-
ties, waaronder het creéren van gesubsidieerde arbeid.

5.2 Omgeving en organisaties

De case-studies zijn uitgevoerd in een roerige periode voor de betrokken organisa-
ties. Sociale diensten en arbeidsbureaus bevonden zich midden in het invoerings-
proces van de nieuwe Algemene Bijstandswet en Arbeidsvoorzieningswet. Bo-
vendien was het voor alle organisaties zaak te anticiperen op de invoering van de
Wet Inschakeling Werkzoekenden (WIW) in 1998 en op de Centra voor Werk en
Inkomen (CWI) in het kader van het SWI-proces (Samenwerking Werk en Inko-
men). Doel van al deze veranderingen is dat de organisaties effectiever gaan func-
tioneren en dat meer (langdurig) werklozen aan het werk komen. Samenwerking en
marktwerking zijn hiervoor sleutelbegrippen. Gemeenten krijgen een zorgplicht en
de regie over de aan te bieden voorzieningen en trajecten voor werklozen met een
bijstandsuitkering. In dit verband moet ook de wet Reintegratie Arbeidsgehandi-
capten (REA) worden genoemd die voor de doelgroep arbeidsgehandicapten in
WIW dienstverband wettelijke reintegratie-instrumenten beschikbaar stelt.

Voor wat betreft de organisatorische vormgeving van het creéren van gesubsidi-
eerde arbeid is de situatie, zoals die in de case-studies is aangetroffen, zeer divers.
Met name grote gemeenten hebben voor de uitvoering van de Melkert-I en -II re-
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geling speciale projectbureaus in het leven geroepen. Dergelijke bureaus functio-
neren zonder 'ballast’ uit het verleden vaak heel effectief. De middelgrote gemeen-
ten uit de case-studies hebben de uitvoering van de Melkertregeling vaker aan hun
gemeentelijke sociale dienst toegewezen. Hiervoor is meestal wel een nieuw team
opgericht. Vaak wordt hierin samengewerkt met consulenten van het arbeidsbu-
reau. Ook komt het voor dat er sprake is van detachering van consulenten van de
sociale dienst bij het arbeidsbureau of omgekeerd. De arbeidsbureaus zijn recht-
streeks betrokken bij de creatie van de gesubsidieerde banen of werken aan de
aanbodzijde en bemiddelen werklozen naar deze banen. Ook uitzendbureaus kun-
nen gesubsidieerd werk creéren en werklozen plaatsen op de gecreéerde banen.

53 Succesfactoren en knelpunten

Uit de case-studies komen vijf factoren naar voren die een grote rol spelen bij de
creatie van gesubsidieerde arbeid. Het gaat om de volgende vijf factoren:

® wet- en regelgeving;

e beschikbaarheid van aanbod,;

e beschikbaarheid van gesubsidieerde banen;

e samenwerking en organisatie;

e kwaliteit van banen en doorstroming.

Voor zover deze factoren tot knelpunten leidden, hetgeen tijdens de uitvoering van
het onderzoek bij veel van de case-studies het geval bleek te zijn, was de verwach-
ting bij veel respondenten dat de nieuwe wet- en regelgeving (WIW, SWI/CWI)
hierin verbetering zouden brengen.

Wet- en regelgeving

Ten tijde van het onderzoek was de WIW nog niet ingevoerd. Dit betekent dat de
organisaties nog steeds te maken hebben met een ingewikkelde en beperkende
regelgeving. Hierdoor kunnen niet altijd alle werklozen die in aanmerking zouden
moeten komen voor gesubsidieerd werk, geplaatst worden. Ook kan soms een ge-
subsidieerde baan niet gecreéerd worden omdat niet aan alle voorwaarden wordt
voldaan. Gemeenten wensen dan ook meer vrijheden om de beschikbare gelden te
besteden aan hetgeen regionaal of lokaal prioriteit heeft en willen af van de ver-
plichte winkelnering bij Arbeidsvoorziening. Een ander knelpunt is dat de flexibi-
lisering op de arbeidsmarkt zich slecht verhoudt met de noodzaak banen te cre€ren
van minimaal 32 uur per week.

De gemeenten verschillen sterk in de wijze waarop omgegaan wordt met de door
hen als beperkend ervaren regelgeving. Sommige organisaties houden zich strikt
aan de voorschriften, met als gevolg dat rechtmatigheid boven doelmatigheid
wordt geplaatst. Er zijn echter ook organisaties die een omgekeerde prioriteit heb-
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ben. Deze organisaties hebben vaak een sterke, creatieve leiding en beschikken
over de nodige politieke steun op het gemeentelijke niveau.

Beschikbaarheid van aanbod

Door de werkgelegenheidsgroei van de laatste jaren en de intensivering van be-
middelings- en aanbodversterkende trajecten zijn veel uitkeringsgerechtigden uit-
gestroomd naar reguliere of gesubsidieerde arbeid. Wat overblijft is een harde kern
van moeilijk plaatsbare werklozen, die ook voor gesubsidieerd werk niet zonder
meer in aanmerking komen. Hierdoor willen de organisaties meer nadruk gaan
leggen op aanbodversterking. Steeds vaker is naast de gebruikelijke trajecten als
scholing, sollicitatietraining en het opdoen van werkritme ook aandacht nodig voor
randvoorwaarden als kinderopvang. Ook is er meer hulp nodig bij specifieke pro-
blemen, zoals verslaving, schulden en psychosociale problematiek. Het soms ne-
gatieve imago van Melkertbanen maakt dat niet alle werklozen een dergelijke baan
willen aanvaarden. Ook hieraan moet volgens de respondenten worden gewerkt
door middel van voorlichting en goede informatie over de financi€le consequen-
ties. Een individuele maatwerkbenadering is belangrijk, waarbij na plaatsing in een
(gesubsidieerde) baan de klant intensief wordt begeleid en gevolgd.

Beschikbaarheid van gesubsidieerde banen

Voor het creéren van gesubsidieerd werk is uiteraard de medewerking van werk-
gevers nodig. Zowel landelijk als bij de bezochte gemeenten blijkt het gemakkelij-
ker te zijn banen te creéren in de collectieve sector dan in de marktsector. Voor
een deel wordt dit veroorzaakt doordat de doelstellingen en de mogelijkheden tus-
sen de Melkert-I en -II regelingen verschillend zijn. Dit betreft onder andere de
financieringsmogelijkheden en de doorstroomdoelstelling naar een reguliere baan
bij Melkert-II. Voor een ander deel komt dit door de specifieke kennis, ervaring en
vaardigheden van consulenten, waardoor de benadering van de marktsector niet
altijd voldoende professioneel is.

De betrokken organisaties moeten steeds meer inspanningen verrichten om goede
kandidaten te leveren voor de gecreéerde banen. Toch is dit heel belangrijk om een
plaatsing succesvol te laten zijn. Een tevreden werkgever is eerder bereid nieuwe
gesubsidieerde banen te creéren. Overtuigen met maatwerk is daarom belangrijk.
Daarnaast is het nodig dat met vaste contactpersonen voor werkgevers wordt ge-
werkt, dat eventuele vragen snel worden beantwoord, dat netwerken met werkge-
vers(organisaties) goed worden onderhouden en dat after-sales activiteiten (na
plaatsing) worden ondernomen.
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Samenwerking en organisatie

De samenwerking tussen de diverse organisaties die zijn betrokken bij het creéren
van gesubsidieerde arbeid, is in de bezochte gemeenten vooral gericht op verster-
king van het aanbod. Gezien de problematiek van de doelgroep zal de samenwer-
king hierbij steeds verder geintensiveerd worden. Samenwerking bij het daadwer-
kelijk creéren van (gesubsidieerde) banen komt nog veel minder voor. Vooral naar
werkgevers toe kan men door middel van samenwerking veel meer duidelijkheid
en service bieden.

In de praktijk hebben de organisaties te kampen met een aantal serieuze belemme-
ringen voor een goede samenwerking. Het gaat hierbij vooral om een hoge werk-
druk, verouderde en niet op elkaar aansluitende automatiseringssystemen, ineffi-
ciénte werkwijzen, onvoldoende managementinformatie, ontoereikende aansturing
door het management, ongelijke culturen en soms ook ongelijke belangen. De ge-
volgen van deze knelpunten voor de consulenten, die de nieuwe taken en doelstel-
lingen moeten uitvoeren, zijn groot. Een hoog verzuim en een hoog verloop onder
deze medewerkers komen bij sommige organisaties voor. De projectbureaus in
grote gemeenten hebben veel minder te kampen met deze belemmeringen. Zij zijn
klein en flexibel, hebben vaak professionele medewerkers, een sterke directie en
veel autonomie. Door deze autonomie hebben zij overigens soms ook moeizame
relaties met hun samenwerkingspartners en/of ‘moederorganisaties’.

Of concurrentie met commerciéle organisaties een belemmering voor samenwer-
king is, blijkt niet duidelijk uit de case-studies. Het is wel zo dat arbeidsbureaus
zich bedreigd voelen door de toegenomen vrijheid van gemeenten bij het inkopen
van trajectactiviteiten. Maar aan de andere kant geven zij ook aan goed opgewas-
sen te zijn tegen de concurrentie. Ook gemeenten blijken vaak heel tevreden over
de prestaties van arbeidsbureaus, hetgeen niet altijd het geval is ten aanzien van
commerciéle organisaties. In sommige opzichten lijkt het er op dat de gedwongen
concurrentie ten goede komt aan een profilering van arbeidsbureaus. Zij kennen
wellicht de marktsector wat minder dan commerciéle organisaties, maar zijn beter
op de hoogte van de problematiek van de moeilijk plaatsbare werklozen.

Kwaliteit banen en doorstroming

Bij het creéren van gesubsidieerde arbeid blijkt weinig aandacht te worden besteed
aan de kwaliteit van de arbeid van deze banen (arbeidsinhoud, begeleiding, scho-
ling, perspectieven). De aandacht gaat vooral uit naar de vraag of voldaan wordt
aan de wettelijke voorschriften en of de ten doel gestelde aantallen worden gereali-
seerd (het ‘wegzetten’). Uit de case-studies komt naar voren dat de banen in som-
mige gevallen z6 weinig boeiend zijn, dat niet verwacht kan worden dat geplaat-
sten hiervoor langdurig te motiveren zijn. Dit kan tot uitval leiden, waardoor de
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afstand tot de arbeidsmarkt alleen maar groter wordt. Als oplossing hiervoor wordt
aan een stimulering van de doorstroom gedacht, maar dit vindt nog onvoldoende
plaats. Verschillende gemeenten zijn, ook in het kader van de WIW, voornemens
hier meer aan te doen. Daarbij wordt gedacht aan scholing en het maken van dui-
delijke afspraken met werkgevers. Doorstroming naar reguliere banen kan echter
alleen plaats hebben als deze banen er ook zijn. Dit is vaak onvoldoende het geval.
Verschillende activiteiten worden daarom ondernomen om meer reguliere arbeid
aan de onderkant van de arbeidsmarkt te creéren, zoals een sectorgerichte aanpak
van knelpunten; het door middel van scholing bevorderen van de doorstroom bin-
nen bedrijven vanuit functies aan de onderkant (0.a. met ESF-subsidie); het aan-
trekken van bedrijven met laaggeschoolde arbeid waarvoor wordt samengewerkt
met de afdeling economische zaken van de gemeente en tenslotte bij het aanbeste-
den van werk door de gemeente stimuleren dat bedrijven een bepaald aantal
werklozen in dienst nemen op gesubsidieerde of reguliere arbeidsplaatsen.

54 Conclusies

De verwachting is dat nieuwe wet- en regelgeving, in het bijzonder het SWI-
proces, veel van de hier geconstateerde knelpunten kunnen oplossen. Op de korte
termijn echter, lijkt eerder een toename dan een afname van de problemen in het
verschiet te liggen. Gezien de grote verschillen in cultuur en werkwijze van de
betrokken organisaties, is het niet reéel om te verwachten dat deze verschillen snel
worden overbrugd. Aandacht voor de menselijke factor binnen deze organisaties
zal essentieel zijn voor een succesvol proces van verandering en samenwerking.
Medewerkers staan onder een hoge druk om steeds meer en steeds nicuwe taken
uit te voeren met nieuwe samenwerkingspartners. Stroomlijning van en samen-
werking tussen organisaties dienen hand in hand te gaan met coaching en scholing
van medewerkers. Voor een succesvolle inzet van het instrument gesubsidieerde
arbeid is het ook nodig dat organisaties niet uitsluitend meer worden afgerekend op
plaatsingscijfers (instroom). Uitval en doorstroom naar reguliere banen zijn even-
eens belangrijke kengetallen.
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6. Bedrijven en intermediaire organisaties

6.1 Vraagstelling en opzet

Het onderzoek Bedrijven en intermediaire organisaties heeft zich gericht op de
condities waaronder bedrijven meewerken aan de beleidsdoelstellingen van inter-
mediaire organisaties, met name het cre€ren van gesubsidieerde arbeidsplaatsen en
het in dienst nemen van (langdurig) werklozen. Daarnaast is onderzoek verricht
naar de ervaringen van bedrijven met de dienstverlening van deze intermediaire
organisaties en de behoeften van bedrijven aan die dienstverlening.

Voor het beantwoorden van de onderzoeksvragen zijn aan de hand van twee me-
thoden gegevens verzameld. Allereerst is door middel van persoonlijke interviews
een kwalitatief onderzoek verricht bij 26 kleine en middelgrote (mkb) bedrijven
met laaggeschoolde arbeid, hoofdzakelijk uit de metaal- en bouwsector. Deze in-
terviews zijn gehouden met directeuren en/of P&O-functionarissen. Aanvullend is
een kwantitatief onderzoek verricht in de vorm van een telefonische enquéte onder
P&O-functionarissen van 887 bedrijven uit alle economische sectoren. De resulta-
ten van dit deelproject zijn opgenomen in de publicatie Bedrijven en intermediaire
organisaties (Smit et al, 1999).

6.2 Voorwaarden voor het in dienst nemen van werklozen

Van de 26 werkgevers waarmee persoonlijke interviews zijn gehouden, heeft meer

dan drie-kwart enige tot veel ervaring met het in dienst nemen van (langdurig)

werklozen. Eveneens meer dan drie-kwart is hierover positief. In totaal geeft de

helft van de werkgevers aan dat (langdurig) werklozen vrij gemakkelijk (opnieuw)

in dienst kunnen worden genomen, een kwart heeft hiervoor enige reserves en stelt

meer voorwaarden en het resterende kwart heeft veel weerstanden of stelt dat al-

leen vaklieden met ervaring in dienst kunnen worden genomen. Weerstanden zijn

over het algemeen gebaseerd op slechte ervaringen of vooroordelen. Uit de inter-

views blijkt dat de werkgevers die bereid zijn (langdurig) werklozen in dienst te

nemen, hieraan de volgende voorwaarden stellen:

e zij moeten iemand nodig hebben in het bedrijf;

e de kandidaat moet de juiste mentaliteit hebben (gemotiveerd zijn, in het team
passen, bereidheid zich te binden aan het bedrijf);

e het bedrijf moet de kandidaat, indien nodig, kunnen opleiden en begeleiden;

e het bedrijf wil niet te snel ‘vast’ zitten aan de kandidaat.
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Een belangrijke reden voor de toch wel onverwachte bereidwilligheid van de
werkgevers is dat zij door de huidige krapte op de arbeidsmarkt op de reguliere
wijze steeds moeilijker aan personeel kunnen komen. Een bijkomende factor
hierbij is dat de krapte in de metaal- en de bouwsector ernstiger is dan in veel an-
dere sectoren. Langdurig werklozen en andere moeilijk plaatsbare personen maken
nu meer kans op werk dan in tijden met een ruim aanbod van personeel. Hoewel
men niet aan de persoonsgebonden eisen (vooral motivatie en mentaliteit) wil tor-
nen, worden er minder vaardigheidseisen gesteld, behalve voor de laaggeschoolde
functies in de bouw. lets minder dan de helft van de werkgevers geeft aan betrek-
kelijk weinig vaardigheidseisen te stellen, omdat het on- en laaggeschoolde werk
toch in de praktijk geleerd moet worden en in de begeleiding hierbij door het be-
drijf voorzien wordt. Dit wordt zelfs steeds meer nodig, omdat het niveau van de
huidige generatie schoolverlaters volgens de werkgevers beduidend lager is dan
dat van de vorige generatie.

Voor het beoordelen van de kansen op werk van (laaggeschoolde) werklozen met
zorgtaken, is aan de bedrijven gevraagd welke mogelijkheden er bestaan tot deel-
tijdarbeid, tot het combineren van arbeid en zorgtaken en tot kinderopvang. In de
bedrijven waar de interviews zijn uitgevoerd wordt de on- en laaggeschoolde ar-
beid hoofdzakelijk door mannen verricht die geen behoefte hebben aan deeltijd-
werk. De cultuur in deze bedrijven is zowel bij de werknemers als bij de werkge-
ver nogal traditioneel; de vrouwen die er werken doen dit meestal in deeltijd, de
mannen werken fulltime en willen dit ook. De organisatie van het werk is overwe-
gend ingesteld op fulltimers. Ploegendiensten en deeltijdarbeid zijn zeer moeilijk
verenigbaar. In kinderopvang wordt door de bedrijven niet voorzien, volgens de
respondenten is daar ook geen vraag naar. De meeste werkgevers hebben een
voorkeur voor fulltimers, maar wanneer werknemers aangeven in deeltijd te willen
werken wordt dit waarschijnlijk (na een pittig gesprek) wel toegestaan vanwege de
huidige krapte op de arbeidsmarkt.

Uit de literatuur over intermediaire organisaties blijkt dat werkgevers vooral ge-
voelig zijn voor het kostenaspect, het inspelen op de personeelsbehoefte, de
flexibiliteit wat betreft de verschillende soorten arbeidscontracten en de motivatie
van kandidaten. Verder blijken de meningen over het nut van subsidies verdeeld te
zijn en werkt een persoonlijke benadering door intermediairs het beste. De per-
soonlijke interviews bevestigen dit beeld. Vooral de krapte op de arbeidsmarkt
wordt benadrukt als verklaring voor de toegenomen bereidheid om (langdurig)
werklozen of andere moeilijk plaatsbare personen in dienst te nemen.
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6.3 Wervingskanalen en dienstverlening

Van de bedrijven waar persoonlijke interviews zijn gehouden, schakelt drie-kwart
uitzendbureaus in voor het werven van nieuw personeel, de helft plaatst (tevens)
advertenties. In mindere mate worden scholen benaderd en/of gebruik gemaakt van
onderlinge contacten. Ongeveer een-derde van de bedrijven benadert arbeidsbu-
reaus en een-zesde van de bedrijven schakelt intermediairs in die zijn gespeciali-
seerd in het bemiddelen van (langdurig) werklozen.

Uit het kwantitatieve onderzoek, dat onder 887 bedrijven uit alle sectoren is ge-
houden, komt naar voren dat bedrijven in het algemeen het meest het arbeidsbu-
reau (48%), het uitzendbureau (49%), advertenties (44%) en informele werving
(36%) gebruiken als wervingskanaal voor laaggeschoolden (zie de volgende tabel).

Tabel 6.1 Percentages bedrijven per wervingskanaal voor laaggeschoolde werknemers, naar bedrijfstak en grootteklas-
se.

Arbeids- Uitzend-  Adver- Spontane Inform. Overig | Totale groep
bureau bureau tenties soll. bedrijven
BEDR. TAK
Industrie 39,7 60,3 393 22,0 348 30,2 305
klein 46,6 52,5 40,7 24,6 34,7 27,1 118
middel 38,1 59,5 40,5 16,7 29,8 35,7 84
groot 33,0 69,9 36,9 23,3 38,8 30,1 103
Handel 442 558 46,0 34,1 35,1 228 |276
klein 43,9 34,6 49,5 40,2 32,7 231 107
middel 43,6 52,6 42,3 37,2 38,5 21,8 78
groot 45,1 72,5 45,1 24,2 34,1 24,2 91
Kwartair 60,5 304 46,1 284 369 350 |306
klein 49,5 22,6 41,9 21,5 34,4 36,6 93
middel 58,5 29,3 41,5 35,4 46,3 41,5 82
groot 69,5 36,6 51,9 29,0 32,8 29,8 131
BEDRIJFS-
GROOTTE
Klein 465 409 44,0 289 340 280 |318
Midde/ 46,7 47,1 41,4 29,5 38,1 332 244
Groot 51,1 57,2 452 258 354 283 | 325
TOTAAL 48,3 48,6 43,7 28,0 35,6 29,5 887
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Het blijkt dat vooral de sector en in iets mindere mate ook de grootteklasse waar-
toe een bedrijf behoort, van invloed zijn op de keuze van de wervingskanalen. Zo
wordt het arbeidsbureau door werkgevers in de kwartier sector significant vaker
als wervingskanaal genoemd dan door werkgevers in de industrie en de handel.
Wanneer alleen gekeken wordt naar de mkb-bedrijven in de industrie, komt het
beeld van het kwantitatieve onderzoek redelijk overeen met dat van het kwalitatie-
ve onderzoek.

Indien de huidige krapte op de arbeidsmarkt aanhoudt of zelfs zal toenemen, gaan
de werkgevers waarmee persoonlijke interviews zijn gehouden, over het algemeen
‘meer van hetzelfde’ doen. Dat betekent dat bestaande wervingsmethoden inten-
siever zullen worden toegepast en dat men probeert het bedrijf aantrekkelijker te
presenteren. Daarnaast zal men dan meer werven onder doelgroepen als
(langdurig) werklozen. In mindere mate, maar toch nog vaak genoemd, zullen ho-
gere salarissen geboden worden en zal er meer geinvesteerd worden in relaties met
scholen en in het sociaal beleid van het bedrijf.

Dienstverlening

Uit het kwantitatieve onderzoek komt verder naar voren dat 73% van de bedrijven
die gebruik maakt van het arbeidsbureau, hierover positief is. Dit komt vrijwel
overeen met de resultaten van het kwalitatieve onderzoek. Opvallend hierbij is dat
van de geinterviewde werkgevers die niet met het arbeidsbureau werken, 65%
ontevreden is. Deze ontevredenheid is slechts voor een deel gebaseerd op eerdere
negatieve ervaringen, zoals het niet reageren op vacatures of het aanbieden van
onvoldoende geschikte kandidaten.

Over uitzendbureaus is bijna de helft van de geinterviewde bedrijven die hiervan
gebruik maken, tevreden. Bij het kwantitatieve onderzoek is dit veel hoger, name-
lijk 86%. Waarschijnlijk wordt dit verschil veroorzaakt door de sectorspecificke
vraag naar arbeid in de metaal- en bouwsector in combinatie met het sectorspeci-
fieke aanbod. Voor zover bedrijven ontevreden zijn, geldt dat met name het niveau
van de geleverde uitzendkrachten en het tegen beter weten sturen van kandidaten
die niet voldoen. Dit wordt in verband gebracht met het commercieel werken van
de uitzendbureaus en de toenemende krapte op de arbeidsmarkt. Overigens maak-
ten bedrijven in het recente verleden arbeidsbureaus vaak hetzelfde ‘verwijt’. On-
danks deze ervaringen zijn er geen bedrijven die geen gebruik meer maken van
uitzendbureaus, dit in tegenstelling tot de situatie bij arbeidsbureaus. Mogelijk
komt dit doordat bedrijven een keuze kunnen maken tussen verschillende uitzend-
bureaus terwijl er meestal maar een arbeidsbureau in de regio is waar zij terecht
kunnen.
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Opnieuw is het de krapte op de arbeidsmarkt die maakt dat bedrijven ook via in-
termediairs niet voldoende geholpen kunnen worden bij de persoonsvoorziening.
Dit gegeven wordt door de werkgevers geaccepteerd. Het liefst hebben zij uiter-
aard dat vacatures snel en door kwalitatief goede kandidaten worden vervuld. Be-
langrijke voorwaarden die werkgevers aan de dienstverlening stellen, zijn, naast
voldoende aanbod, dat de consulenten van intermediairs zich verdiepen in het be-
drijf (cultuur en producten) en begrijpen om wat voor werk het gaat. Zij moeten
investeren in de relatie met het bedrijf door een klantgerichte houding. Belangrijk
daarbij is, volgens werkgevers, dat zij zich niet opdringen en eerlijk aangeven in
hoeverre kandidaten voldoen aan hetgeen gevraagd wordt. Indien nodig dienen zij
de kandidaten hiertoe vaardigheidstests af te nemen en bij eerdere werkgevers te
vragen hoe iemand gefunctioneerd heeft. De verhouding prijs/kwaliteit is bij dit
alles van belang; uitzendbureaus zijn duur, maar zolang zij vaker kunnen voldoen
aan de vraag dan bijvoorbeeld arbeidsbureaus zullen bedrijven hiervan, hoewel
sommigen niet van harte, gebruik blijven maken.

Als het gaat om de bemiddeling van (langdurig) werklozen stellen de bedrijven in
elk geval dezelfde eisen als aan de andere intermediairs. Ook dan gaat het erom dat
er geschikte kandidaten worden geleverd. Deze intermediairs blijken hier meestal
wel aan te kunnen voldoen. Wat zij meer doen dan andere intermediairs, is extra
aandacht voor de matching van kandidaat en vacature, ondermeer door alleen ge-
motiveerde kandidaten voor te dragen, hen vooraf bij te scholen en voor te berei-
den op het werk. Ook na de plaatsing wordt er aandacht besteed aan zowel de ge-
plaatste als het bedrijf. Soms wordt de kandidaat nog begeleid, is er sprake van
after sales en bemiddeling bij problemen. Deze extra service wordt door de bedrij-
ven gewaardeerd en gewenst. Het is juist deze dienstverlening die zij missen bij de
reguliere intermediairs, terwijl die ook door hen steeds meer geleverd dient te
worden gezien de kwaliteit van het huidige aanbod.

Gesubsidieerde arbeid

Veel bedrijven geven aan dat specifieke regelingen of gesubsidieerde banen voor
langdurig werklozen niet direct noodzakelijk zijn, omdat zij toch al zo veel meer
dan vroeger moeten investeren in begeleiding en scholing van nieuwe werknemers.
Als voor werklozen gebruik gemaakt kan worden van subsidies of extra begelei-
ding dan is dat welkom en dan vooral ter compensatie van een langere inwerkperi-
ode. Het apart creéren van gesubsidieerde arbeid spreekt de meeste bedrijven niet
aan nu de reguliere laag- en ongeschoolde vacatures al zo moeilijk zijn te vervul-
len. Werklozen kunnen in dienst komen op een reguliere arbeidsplaats, want dat
zijn de banen waarvoor vacatures bestaan. Met name bedrijven die negatief staan
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tegenover het in dienst nemen van werklozen, wijzen ook subsidies af omdat zij
bang zijn daarna toch aan iemand vast te zitten die niet voldoet.

Toekomstige dienstverlening

Veel intermediairs proberen hun dienstverlening aan bedrijven te verbreden door
in te spelen op ontwikkelingen als de toegenomen marktwerking in het arbeids-
voorzieningsbeleid en het uitbesteden door bedrijven van activiteiten die niet tot
de kerntaken worden gerekend. Bij het kwantitatieve onderzoek is daarom ge-
vraagd aan welke vormen van dienstverlening van intermediaire organisaties de
bedrijven in de toekomst behoefte denken te hebben. Het verstrekken van infor-
matie over de uitvoering van regelingen en het verkrijgen van subsidies (37%)
wordt hierbij het meest genoemd. Het gaat hierbij vooral om middelgrote en grote
bedrijven, in het bijzonder uit de kwartaire sector. Op de tweede plaats wordt het
uitvoeren van wervings- en selectieprocessen (30%) genoemd, met name door
industriéle bedrijven en grote handelsbedrijven. Detachering wordt als derde vorm
van gewenste dienstverlening genoemd (20%), opnieuw vooral door grote bedrij-
ven. Op de vierde en vijfde plaats worden resp. outplacement (12%) en het over-
nemen van de personeelsfunctie (7%) genoemd. Overigens heeft bijna een kwart
van de bedrijven geen enkele behoefte aan deze diensten. Bij deze resultaten dient
te worden bedacht dat dienstverlening met betrekking tot laaggeschoolde arbeid in
het onderzoek centraal heeft gestaan en dat dit heeft meegewogen bij de beant-
woording van deze vraag.

Uit de interviews komt niet naar voren welk netwerk voor intermediaire organisa-
ties het meest geschikt is om te kunnen voorzien in die (toekomstige) behoefte aan
dienstverlening. Wel blijkt dat er nog steeds veel bedrijven zijn die in principe
bereid zijn om (langdurig) werklozen in dienst te nemen, maar niet weten waar zij
hen zelf kunnen vinden wanneer het arbeidsbureau onvoldoende kandidaten levert.
Ook zijn er bedrijven die aangeven onder bepaalde voorwaarden bereid te zijn
werklozen in dienst te nemen, maar niet zelf actie zullen ondernemen. Intermediai-
re organisaties zullen dus nog veel meer ‘de boer’ op moeten om bedrijven per-
soonlijk te benaderen met een aanbod. Gebleken is dat de bedrijven in de toekomst
verwachten meer gebruik te moeten maken van werving onder doelgroepen, zoals
langdurig werklozen. De bedrijven die nu al hiervoor gebruik maken van specifie-
ke intermediairs, zijn veelal tevreden en trouwe klanten.

6.4 Conclusies

Ondanks het aantrekken van de arbeidsmarkt blijven er discrepanties tussen vraag
en aanbod bestaan. Werkgevers hebben vooral behoefte aan breed inzetbaar perso-
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neel op MBO-niveau, terwijl het aanbod van langdurig werklozen voor meer dan
de helft laag- en ongeschoold is. Het creéren van gesubsidieerde arbeid is een in-
strument van de overheid om langdurig werklozen werkervaring te laten opdoen
zodat zij aantrekkelijker worden voor werkgevers. Subsidies moeten werkgevers
over de streep trekken deze banen voor hen te creéren.

Uit de interviews is gebleken dat de krapte op de arbeidsmarkt invloed heeft op de
bereidheid van werkgevers langdurig werklozen in dienst te nemen. Dezelfde
krapte zorgt er echter ook voor dat de animo voor het creéren van gesubsidieerde
banen gering is. Werkgevers willen op de eerste plaats hun vacatures vervuld zien
en langdurig werklozen kunnen hierop solliciteren. Voor de meeste bedrijven is
een subsidie daarbij niet van doorslaggevend belang, wel de mentaliteit van de
werkloze en, indien nodig, de mogelijkheden voor extra begeleiding en scholing.

Intermediaire organisaties die gespecialiseerd zijn in het begeleiden van langdurig
werklozen naar werk, besteden al veel aandacht aan een goede matching van vraag
en aanbod. De geinterviewde bedrijven verwachten bij een aanhoudende krapte op
de arbeidsmarkt meer gebruik te zullen maken van deze organisaties. Reguliere
intermediaire organisaties, zowel arbeidsbureaus als uitzendbureaus, kunnen hun
voordeel doen met de aanpak en ervaringen van deze organisaties. Zowel de kwali-
teit als de kwantiteit van hun aanbod is immers omlaag gegaan, waardoor zij steeds
minder aan de vraag van klanten kunnen voldoen. Voor het arbeidsmarktbeleid is
het van belang te constateren dat, in elk geval in kleine en middelgrote bedrijven,
langdurig werklozen op dit moment meer kans op werk lijken te maken voor regu-
liere vacatures dan dat er voor hen gesubsidieerde banen zullen worden gecreéerd.
Intermediaire organisaties kunnen hierop inspelen door te investeren in het voor-
traject van deze kandidaten (motivatie, schoolbaarheid), in begeleiding na plaat-
sing (nazorg) en, meer in het algemeen, in netwerkvorming. Dezelfde aanpak lijkt
trouwens ook steeds meer nodig te zijn voor de ‘reguliere’ laaggeschoolden die
(ander) werk zoeken.
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7. Arbeidsgehandicapten

7.1 Vraagstelling en opzet

In hoeverre worden arbeidsgehandicapten geconfronteerd met specifieke proble-
men bij het verkrijgen of behouden van een baan aan de onderkant van de ar-
beidsmarkt? Met andere woorden: in hoeverre vertegenwoordigt de arbeidsmarkt-
positie van arbeidsgehandicapten in de problematiek van vraag en aanbod aan de
onderkant van de arbeidsmarkt nog een relevant probleem dat een specifiek op
deze groep gericht flankerend beleid rechtvaardigt? Aldus luidt de centrale vraag-
stelling van dit onderzoek, dat in de loop van 1997 en 1998 en nog voor de feitelij-
ke invoering van de wet Reintegratie Arbeidsgehandicapten (REA) op 1 juli 1998
is uitgevoerd.

Voor het beantwoorden van de onderzoeksvragen is in de eerste plaats getracht
inzicht te verkrijgen in de omvang van het probleem van arbeidsgehandicapten aan
de onderkant van de arbeidsmarkt. Vervolgens is nagegaan wat de bevorderende en
belemmerende factoren zijn bij het verkrijgen en behouden van een baan aan de
onderkant. Tenslotte is nagegaan wat het (mogelijk) effect van regelgeving is op
het bevorderen van arbeidsdeelname door arbeidsgehandicapten. Daartoe zijn
naast gegevens uit de literatuur empirische gegevens verzameld door interviews af
te nemen bij werkgevers en bij organisaties die naar werk bemiddelen. De resulta-
ten van dit deelproject zijn opgenomen in de publicatie Bekeken kans op werk.
Mogelijkheden aan de onderkant van de arbeidsmarkt voor arbeidsgehandicapten
(De Vos et al, 1998).

7.2  Arbeidsparticipatie

Het overheidsbeleid is in algemene zin gericht op een groei van het aantal banen
aan de onderkant van de arbeidsmarkt. Vooral het midden- en kleinbedrijf (mkb)
wordt in staat geacht veel nieuwe banen aan de onderkant te creéren. Behalve met
meer banen aan de onderkant zijn arbeidsgehandicapten daarbij geholpen met
doorstroming van werkenden naar banen in hogere segmenten van de arbeids-
markt, waardoor vacatures ontstaan aan de onderkant.

Aantallen

Als gevolg van tekortschietende registratiesystemen en veranderende definities
zijn er onvoldoende kwantitatieve gegevens beschikbaar voor een gedegen analyse
van de arbeidsparticipatie van arbeidsgehandicapten. Door het combineren van
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verschillende bronnen en met behulp van merendeels kwalitatieve gegevens kan
hiervan echter wel een beeld worden geschetst (zie ook De Vos en Wevers, 1999).
Hierbij dient te worden bedacht dat ‘arbeidsgehandicapt’ een relatief begrip is.
Hoe beter werknemers en arbeidsorganisaties er immers in slagen een goede ‘fit’
tussen werkbelasting en individuele belastbaarheid te realiseren, des te minder
arbeidsgehandicapten er zullen zijn. Aangezien deze ‘fit’ alleen op het individuele
niveau kan worden bepaald en doordat arbeidssituaties snel kunnen veranderen,
zullen er op het niveau van de totale (beroeps)bevolking altijd forse onzeker-
heidsmarges blijven bestaan.

Zeker is dat arbeidsgehandicapten zijn ondervertegenwoordigd in de categorie van
werkenden. Dit geldt zowel voor banen aan de onderkant van de arbeidsmarkt als
voor banen in de overige segmenten van de arbeidsmarkt. Op basis van eigen
schattingen zijn er ongeveer 1,4 miljoen werknemers met een reguliere baan die
een aandoening hebben. Al naar gelang de definitie van arbeidshandicap is bij
300.000 tot 500.000 van hen sprake van een arbeidshandicap. Hiervan hebben
tussen de 200.000 en 300.000 een baan aan de onderkant van de arbeidsmarkt en
zijn tussen de 100.000 en 200.000 werkzaam in de overige segmenten.

Naar schatting zijn er ongeveer 650.000 werkloze werkzoekenden met een matige
tot ernstige aandoening . Hiervan zijn 300.000 tot 350.000 personen te beschou-
wen als arbeidsgehandicapten. Ongeveer twee-derde hiervan is, indien het daad-
werkelijk zover komt, aangewezen op een baan aan de onderkant van de arbeids-
markt.

Tenslotte is er een omvangrijke groep personen met aandoeningen, die niet partici-
peert op de arbeidsmarkt c.q. niet werkzoekend is. Deze groep van niet-actieven
telt ruim 1,3 miljoen personen, waaronder werklozen van 57,5 jaar en ouder, VUT-
ers, personen met zorgtaken en personen die volledig arbeidsongeschikt zijn ver-
klaard (WAO-ers en jeugdiggehandicapten).

Belemmerende en bevorderende factoren

Gebrek aan macrogegevens over de werkelijke arbeidsparticipatie van arbeidsge-
handicapten maakt het lastig om te bepalen hoeveel van hen een baan aan de on-
derkant van de arbeidsmarkt hebben dan wel zoeken. Hierdoor is het ook moeilijk
om belemmerende en bevorderende factoren te achterhalen en om de
(arbeidsmarkt) effecten van (wettelijke) maatregelen te meten. Uit kleinschalige
studies zijn wel gegevens af te leiden over aanbod, vraag en kwaliteit van de arbeid
van arbeidsgehandicapten.
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De aan arbeidsgehandicapten te relateren factoren die (re)integratie belemmeren
zijn: een gevorderde leeftijd, een vrouwelijke sexe, een niet-Nederlandse
(etnische) herkomst en vooral een laag opleidingsniveau. Met name WAO-ers met
een psychische diagnose hebben een geringere kans weer aan de slag te komen.
Bepaalde klachten zijn een slecht voorteken voor een succesvolle reintegratie,
zoals pijn- en vermoeidheidsklachten, evenals een als slecht ervaren gezondheid en
geringe vitaliteit. Fysieke beperkingen op zich zijn niet doorslaggevend.

Genoemde kenmerken gaan samen met een kleinere kans om aan het werk te ko-
men of te blijven. Op veel factoren heeft de arbeidsgehandicapte zelf weinig in-
vloed, zoals op leeftijd, geslacht en etnische herkomst. Op een deel van de belem-
merende factoren is soms wel invloed uit te oefenen, zoals: opleiding, band met
een werkgever, wonen in een stedelijk gebied en motivatie. De gezondheidsituatie
is een belangrijke factor die moeilijk is te beinvloeden. Een sollicitant met een
slechte gezondheid heeft bijvoorbeeld de mogelijkheid te zoeken naar geschikt
(aangepast) werk of kan zijn gezondheidssituatie verzwijgen.
Arbeidsgehandicapten met een baan ervaren diverse problemen om deze te behou-
den. De belangrijkste hangen samen met werkdruk, regelmogelijkheden in het
werk, fysisch-chemische arbeidsomstandigheden en vermoeidheid. Ook de contac-
ten met personeelszaken en met arbodiensten worden als problematisch ervaren.

Aan de vraagkant van arbeid zijn eveneens belemmerende factoren aan te wijzen.
Branche- en bedrijfskenmerken hangen samen met een gering aantal gereintegreer-
de WAO-ers. Hierbij is het opvallend dat veel grote bedrijven zich weliswaar in-
spannen voor reintegratie, maar vooral voor hun eigen personeel. Herintrede van
nieuw personeel gebeurt (tot voor kort) vooral bij middelgrote bedrijven. Het aan-
tal arbeidsgehandicapten met werk bij het grootbedrijf is dus wat groter dan het
aantal dat werkt in het midden- en kleinbedrijf, doordat de grotere bedrijven ge-
deeltelijk arbeidsongeschikte werknemers vaker in dienst houden. Er zijn echter
aanzienlijke verschillen tussen bedrijfssectoren of branches.

Werkgevers met arbeidsgehandicapte werknemers in dienst ervaren diverse pro-
blemen. De belangrijkste hebben betrekking op verzuim, flexibiliteit, productiviteit
en snelheid van werken. Werk in taakgroepen, in het algemeen bevorderlijk geacht
voor de kwaliteit van de arbeid in organisaties, beperkt bijvoorbeeld de reintegra-
tiemogelijkheden. De flexibele inzetbaarheid die dit impliceert verdraagt zich niet
met de persoonsgebonden werkaanpassingen (Andries et al, 1998).
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Onderzoek na de invoering van het Wetsvoorstel Terugdringing Ziekteverzuim
(TZ/Arbo) en de Wet uitbreiding loondoorbetaling bij ziekte (WULBZ) wijst erop
dat werkgevers in toenemende mate bij aanname van nieuw personeel op gezond-
heid trachten te selecteren, ook door bij twijfel meer met tijdelijke contracten te
werken (Andriessen et al, 1997).

Goede arbeidsomstandigheden zijn bijzonder belangrijk voor arbeidsgehandicap-
ten. Uit bevolkingonderzoeksgegevens blijkt dat werknemers met langdurige ge-
zondheidsklachten minder vaak aangenaam werk hebben en vaker zwaar lichame-
lijk werk en/of eentonig werk doen. Ongeveer 40% van de WAO-intrede zou ar-
beidsgebonden zijn, hetgeen betekent dat aandacht voor de arbeidsomstandigheden
in deze gevallen de WAO-intrede kan voorkomen of uitstellen (Griindemann en
Nijboer, 1998).

Werkaanpassingen zijn zeer vaak nodig, maar worden te weinig toegepast. Het
merendeel van werkaanpassingen heeft betrekking op verlaging van de productie-
normen en verandering van werk- en rusttijden. Ongeveer de helft van deze wer-
kaanpassingen is structureel. De meeste van deze aanpassingen worden door de
werkgevers zelf bekostigd.

Overigens worden minder problemen gesignaleerd bij reintegratie bij een nieuwe
werkgever dan bij de eigen werkgever. In het eerste geval wordt namelijk vaak een
nieuwe en beter geslaagde 'match' gemaakt tussen capaciteiten en (functie-)eisen
(Andries et al, 1998).

Niet zozeer de calculeerbare kosten weerhouden de werkgever van het indienstne-
men of houden van arbeidsgehandicapten, maar de in zijn ogen niet te overziene
risico's van productiviteitsverlies en mogelijke toekomstige uitval. Uit de toename
van het aantal verleende loonkostensubsidies (lks) zou opgemaakt kunnen worden
dat er bij werkgevers zeker een behoefte bestaat aan compensatie van risico's. In
1995 waren er 5300 lks, in 1996 5700 en in 1997 6800.

7.3 Werkgevers

Voor dit onderzoek zijn functionarissen bij bedrijven geinterviewd over hun be-
reidheid arbeidsgehandicapten in functies aan de onderkant van de arbeidsmarkt in
dienst te houden of te nemen. Daarnaast is gevraagd naar de belemmerende en
bevorderende factoren daarbij. Uit het onderzoek blijkt dat het werk aan de onder-
kant vaak fysiek zwaar is en de nodige flexibiliteit (qua werktijden en werkplek-
ken) van werknemers vereist. Deze kenmerken van het werk aan de onderkant
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sluiten volgens werkgevers niet aan bij de mogelijkheden van arbeidsgehandicap-
ten. Bij werk voor arbeidsgehandicapten denkt men vooral aan licht zittend werk,
meestal kantoorarbeid, waarvoor weinig flexibiliteit nodig is. Dit werk is er echter
nauwelijks (meer) aan de onderkant. Veel werk dat in aanmerking zou komen voor
arbeidsgehandicapten is uitbesteed of verdwenen.

Definitie en herkenbaarheid

Het ontbreekt de werkgevers aan een goed beeld van de uiteenlopende beperkingen
die arbeidsgehandicapten hebben en wie onder de definitie vallen. Zij hebben vaak
een lichamelijk gehandicapte voor ogen die weinig fysieke kracht heeft. Een werk-
nemer die slecht functioneert als gevolg van een gokverslaving of echtscheiding,
noemen sommige bedrijven in één adem met (andere) arbeidsgehandicapten. De
begeleiding die hier nodig is, is echter van een heel andere orde. Oplossingen wor-
den dan buiten de arbeidssfeer gezocht, bijvoorbeeld in het afbetalen van schulden.

Het wervings- en selectiebeleid van de bedrijven is voornamelijk veranderd als
gevolg de toenemende noodzaak van een flexibel personeelsbestand. Hierdoor
wordt vaker gebruik gemaakt van tijdelijke contracten en uitzendkrachten. Bedrij-
ven kunnen de tijdelijke medewerkers daardoor langdurig observeren. Eén van de
aspecten waarop wordt gelet is zeker de gezondheid. Aan de aanstellingskeuringen
hecht men steeds minder belang.

Arbeidsgehandicapten met banen in de overige segmenten van de arbeidsmarkt
hebben het gemakkelijker dan degenen met banen aan de onderkant. Zeker in de
hogere segmenten zijn werkplekken eenvoudiger aan te passen; ook kunnen de
werknemers zelfstandiger het werk indelen en aanpassen aan hun situatie. Hoger
opgeleide werknemers zijn, voor bepaalde functies, moeilijker te krijgen waardoor
de werkgever minder selectief kan zijn. Tijdelijke contracten komen minder vaak
voor bij de hogere functies. Verzuim komt minder vaak voor én wordt als het
voorkomt meer geaccepteerd. Hoger opgeleide werknemers wordt een hogere ar-
beidsmoraal toegedicht en krijgen bij verzuim in de proeftijd eerder nog een kans.

Effecten regelgeving

De stelselherzieningen en met name de loondoorbetalingsplicht bij ziekte heeft
verschillend uitgepakt voor arbeidsgehandicapten zonder werk en met werk. Ge-
handicapten buiten het arbeidsproces hebben vooral sedert TZ/Arbo (en in ieder
geval tot aan de invoering van de wet REA) nog minder kans op een baan. Ook de
risico's voor de werkgevers zijn toegenomen, al zijn met de komst van de wet REA
de risico’s van loondoorbetaling bij verzuim en bij hernieuwde uitval in de WAO
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weggenomen. Er is voor werkgevers echter weinig reden om bij een voldoende
aantal sollicitanten de voorkeur aan een arbeidsgehandicapte te geven. Nog ondui-
delijk hierbij is echter in hoeverre de stelling van bedrijven dat er onvoldoende
geschikt werk is voor arbeidsgehandicapten, juist is.

Arbeidsgehandicapten met werk profiteren van de genoemde stelselherzieningen,
met name door de omslag in het verzuimbeleid van de bedrijven van 'afwachten
naar actief reintegreren’. Bedrijven doen meer dan vroeger om te voorkomen dat
werknemers de binding met het bedrijf verliezen en uiteindelijk in de WAO terecht
komen. Veel arbeidsgehandicapten met een wat complexere problematiek zijn
gereintegreerd in andere functies en zijn soms in banen terecht gekomen waar zij
anders, gezien hun opleiding of inkomen, niet voor in aanmerking zouden komen.
Dit zijn soms banen met groeimogelijkheden. Belangrijke voorwaarden hierbij zijn
dat de werknemers hiervoor gemotiveerd zijn en de capaciteiten hebben voor ander
werk. Aan deze voorwaarden kan echter lang niet altijd worden voldaan.

Over de reintegratie-regelingen en subsidies tot aan de invoering van de wet REA
zijn de bedrijven niet enthousiast. Het verminderd functioneren van arbeidsge-
handicapten zou volledig moeten worden gecompenseerd, volgens sommigen zelfs
overgecompenseerd. De procedures en formulieren voor het aanvragen en toeken-
nen van subsidies zouden moeten worden vereenvoudigd. Er is behoefte aan één
loket en een vaste contactpersoon voor subsidies en bemiddeling. Een persoonlijke
bemiddeling is nodig, waarbij maatwerk geleverd wordt.

7.4 Intermediaire organisaties

Voor dit onderzoek zijn ook gesprekken gevoerd met functionarissen van inter-
mediaire organisaties of uitvoeringsinstellingen. De uitvoerders onderkennen bij
arbeidsgehandicapten aan de onderkant van de arbeidsmarkt een complex aan be-
perkingen. Lichamelijke of psychische handicaps worden gecompliceerd met een
onderwijsachterstand en psychosociale problematiek en motivationele problemen.
Speciaal genoemd worden: leerproblemen, onderwijsachterstand, laag sociaal mi-
lieu en probleemgedrag waaronder misbruik van stimulerende middelen, geweld-
dadigheid en gokverslaving.

Bij pogingen deze arbeidsgehandicapten aan het werk te krijgen stuiten hulpverle-
ners op diverse problemen. De intake-procedures van de publieke instanties mon-
den al snel uit in een indelingssystematiek waarbij de doelgroep als niet tot moei-
lijk bemiddelbaar wordt ingedeeld. Voor bemiddeling naar reguliere arbeid resteert
meestal slechts de mogelijkheid van plaatsing in speciale projecten. Een probleem
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bij de uitvoering van deze projecten is de achterstand die de doelgroep heeft opge-
lopen. Deze achterstand is met langdurige vorming, scholing en begeleiding te
overbruggen. Dit maakt de projecten kostbaar.

Een eerste versterking van de arbeidsmarktpositie vindt in de regel plaats door
deelname aan vormings- en scholingsactiviteiten. Breed opgezette programma's
waarin aspecten van werk en omgeving, persoon en beroepsattitude betrokken
worden bieden de meeste kans van slagen. Hulpverleners en cliénten werken aan
motivatie en inzet uitgaande van potentiéle mogelijkheden van de cliént. Met trai-
ningen gericht op attitude en motivatie wordt een basis gelegd voor de wens tot
veranderingen. Daarna moet de overtuigingskracht van de begeleider een werkge-
ver zover krijgen de cliént te plaatsen. In de regel is het daarbij de taak van de
begeleider de vakgerichte kennis van de cliént bij te spijkeren.

Hulpverleners benoemen een aantal factoren waardoor cliénten een betere kans op

(behoud van) werk aan de onderkant van de arbeidsmarkt hebben:

e weerbaar maken tegen arbeidsbelastende factoren (hanteren van sociale relaties,
omgaan met werkdrukfactoren als werktempo, tijdsdruk en prestatiedruk);

e (re)integratie op een breed front begeleiden (werkmilieu en leefmilieu);

e achterstand in opleidingsniveau wegwerken (studievaardigheden opbouwen,
studiebegeleiding en bijscholing bieden);

e bevorderen van opwaartse mobiliteit (doorstroming).

7.5 Conclusies

Met name voor de arbeidsgehandicapten met een grote afstand tot de (onderkant
van de) arbeidsmarkt zijn gespecialiseerde bemiddelingsinstanties een belangrijke
bevorderende factor voor het verwerven van betaald werk. De bemiddelaar doet
vaak voorbereidend werk door contact te leggen met de werkgever en door selectie
van geschikte kandidaten. Dit bespaart de werkgever geld en tijd. De arbeidsge-
handicapte kent in zo'n procedure minder concurrentie, omdat geen sollicitatiepro-
cedure wordt doorlopen samen met niet-arbeidsgehandicapte sollicitanten. Bemid-
delingsinstanties kennen goed de weg in de mogelijkheden van in te zetten
(re)integratie-instrumenten en subsidies voor werkgevers. Met name werkgevers in
het mkb kennen deze wegen niet, zij laten het regelwerk bij voorkeur over aan de
bemiddelingsinstanties en uitzendorganisaties. Voor de arbeidsgehandicapten met
ernstige beperkingen is bemiddeling naar en deelname aan gespecialiseerde ar-
beidsrehabilitatie-werkprojecten een absolute voorwaarde om werk te vinden.
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Een goede werkbegeleiding en ondersteuning door professionele begeleiders, in
samenwerking met de leidinggevenden en collega's, is een belangrijke factor voor
het slagen van de reintegratic. Werkgevers hebben in de regel deze capaciteiten
niet zelf in huis en zijn aangewezen op professionals van buiten het bedrijf. Goede
werkbegeleiding is vaak dusdanig intensief, dat leidinggevenden daarmee in hun
planning rekening moeten houden. Zoals gezegd hebben arbeidsgehandicapten
naast een intensieve begeleiding, ook vaak behoefte aan aanpassing van werk- en
rusttijden, werktempo en werkinhoud. De leidinggevende moet daar bij zijn werk-
planning rekening mee houden. Professionele begeleiders dienen daarom niet al-
leen de arbeidsgehandicapte te ondersteunen, maar ook de leidinggevende.

Met het oog op de verbetering van de begeleiding kunnen bedrijven en branche-
organisaties maatregelen treffen die bevorderen dat er gerichte kwalificatie komt
van leidinggevenden, personeelsfunctionarissen en (bedrijfs-)artsen. Het opzetten
van speciaal op het midden- en kleinbedrijf gerichte bemiddelingsinstanties zal de
kans op plaatsing van arbeidsgehandicapten belangrijk verbeteren. Dit geldt ook
voor een snelle en deskundige dienstverlening aan het mkb door de uitvoeringsin-
stellingen.

Vooralsnog is het merendeel van de 300.000 tot 350.000 werkzoekende arbeidsge-
handicapten als gevolg van hun opleidingsniveau, leeftijd, werkervaring, gezond-
heid, psychosociale problematiek en beperkingen aangewezen op banen aan de
onderkant van de arbeidsmarkt. Gezien de kenmerken van veel banen aan de on-
derkant (laagbetaald, minder goede [fysische] arbeidsomstandigheden en arbeids-
voorwaarden) zijn deze banen echter slechts geschikt voor een deel van deze
groep. Voor de moeilijkste groep van arbeidsgehandicapten bestaat een (te) be-
perkt aantal gespecialiseerde arbeidsrehabilitatie-werkprojecten. Maar ook aan de
veel grotere groep van werknemers met lichte beperkingen is het lastig 'hulp op
maat' te bieden vanwege een gebrekkige kennis over hun specifieke arbeids-
situatie en over de te hanteren methoden om deze situatie te verbeteren.
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8.  Slotbeschouwing

8.1 Hallo, hoe gaat het ermee?

Goed! Absoluut! Het magische jaar 2000 klopt al bijna op de deur. Gelukkig geen
verdwaalde vreemdeling. De champagne is al besteld, evenals de zwaar overbe-
taalde barkeepers. De beurskoersen trekken zich weinig aan van twijfelende Azia-
tische tijgers, onwillige Braziliaanse regio’s en haperende euro’s. Oorlog aan het
einde van de wereld? Niet in Nederland. De economie bloeit, de werkgelegenheid
neemt toe en de werkloosheid smelt langzaam maar zeker weg. Kijk maar (SZW,
1998).

1994 1998
BBP per inwoner 36.541 40.703
Arbeidsaanbod x 1.000 personen 6.309 6.740
Werkgelegenheid x 1.000 personen 5.762 6.385
Werkloze ber.bev. x 1.000 personen 547 355
Sociale zekerheidsquote 17.9 15,0
I/A-verhouding 83,2 74,3

Maar er is meer!

Wolken aan de horizon? Eén miljoen arbeidsongeschikten? Nieuwe obstakels voor
het hervormen van de sociale zekerheid? Riante optie-regelingen voor managers
die de fragieler wordende consensus rondom de loonmatiging definitief verstoren?
Een onbereikbare harde kern van langdurig werklozen? Steeds luidruchtiger criti-
casters die als mollen het unieke Nederlandse poldermodel ondergraven? Onzeker-
heid troef: heeft Nederland voldoende geprofiteerd van de vette jaren om de ont-
beringen van het nieuwe millennium te kunnen doorstaan? Wat is het probleem
eigenlijk, anno 1999?

Werkloosheid en inactiviteit

In de eerste plaats is er, ondanks de economische dynamiek en de aanzienlijke
toename van de werkgelegenheid, nog steeds sprake van een omvangrijke werk-
loosheid en inactiviteit. Dit is zeker het geval wanneer hiervoor een brede definitie
wordt gehanteerd die ook rekening houdt met het arbeidspotentieel van personen
die minder dan 12 uur per week willen of kunnen werken, met gedeeltelijk ar-
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beidsongeschikten en met personen tussen 55 en 64 jaar. Eind 1998 bedroeg het
totaal aantal uitkeringsgerechtigden jonger dan 65 jaar 1,9 miljoen personen. Op-
merkelijk is dat dit aantal in de afgelopen tien jaar nagenoeg constant is gebleven.

Concentratie van werkloosheid

In de tweede plaats zijn nog steeds dezelfde groepen van personen oververtegen-
woordigd in de categorieén van (langdurig) werklozen: laaggeschoolden, minder-
heden, ouderen en vrouwen. Hun kansen op een verbetering van hun positie op de
arbeidsmarkt zijn ook in de afgelopen jaren niet of nauwelijks toegenomen
(Salverda, 1998).

Verscherping arbeidsmarktparadox

In de derde plaats heeft zich een verscherping van de arbeidsmarktparadox voor-
gedaan. Enerzijds is er een gigantisch arbeidspotentieel van werklozen, gedeelte-
lijk arbeidsongeschikten en inactieven, anderzijds is er een record aantal open-
staande vacatures (CBS, maart 1999: 146.000). Blijkbaar hebben vraag en aanbod
elk een eigen arena (zie ook De Koning et al, 1999).

Bedreigde laaggeschoolde werkgelegenheid

In de vierde plaats is er geen verandering opgetreden in een ander kenmerk van de
arbeidsmarkt: de voortdurende druk bij bedrijven om te streven naar een hogere
productiviteit, hetgeen vaak een bedreiging vormt voor de laaggekwalificeerde
werkgelegenheid (McKinsey, 1997). De relatief achterblijvende productiviteit in
de zakelijke dienstverlening en de kwartaire sector is vooralsnog een ‘blessing in
disguise’ omdat op deze wijze veel laaggeschoolde werkgelegenheid kan worden
behouden of zelfs nieuwe banen kan opleveren. Onduidelijk is echter hoelang deze
sectoren hun ‘afgeschermde’ positie kunnen handhaven.

Krapte als katalysator voor verandering?

Bovengenoemde punten geven aan dat tegenover de dynamiek van de laatste jaren
een bijna even opmerkelijke continuiteit staat van een aantal belangrijke kenmer-
ken van de arbeidsmarkt. De huidige krapte in het aanbod van arbeidskrachten bij
een toenemend aantal segmenten van de arbeidsmarkt wordt door sommigen als
een mogelijke katalysator gezien voor meer structurele veranderingen op de ar-
beidsmarkt, die er toe kunnen leiden dat de kans op werk voor personen met een
grote afstand tot die arbeidsmarkt aanmerkelijk zal toenemen. Op basis van dit
onderzoek kunnen hierbij de volgende kanttekeningen worden gemaakt.
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Er is bij werkgevers een zekere, maar nog steeds beperkte, bereidheid om lang-
durig werklozen in dienst te nemen. Slechts een klein aantal bedrijven richt zich
bij de werving van nieuw personeel actief op breder scala aan doelgroepen dan
voorheen. Opmerkelijk is dat deze bereidheid bij de interviews van de case-
studies groter is dan bij de telefonische enquéte. Het lijkt er op dat de proble-
matiek van langdurig werklozen persoonlijk onder de aandacht moet worden
gebracht.

Werkgevers worden iets soepeler in het hanteren van hun wensen en eisen bij
het werven en selecteren van nieuwe werknemers. Dit betreft vooral de vaar-
digheidseisen en niet of nauwelijks de meer persoonsgebonden eisen als moti-
vatie, inzetbaarheid en schoolbaarheid.

Tot op zekere hoogte geldt deze souplesse ook de opleidingseisen, maar de
situatie is hierbij complexer. Werkgevers laten persoonsgebonden eisen vaak
zwaarder wegen dan het opleidingsniveau. Tegelijk neemt door het voortduren-
de proces van technologische innovaties en uitbesteding het aantal laagge-
schoolde functies af (in het bijzonder het aantal ongeschoolde functies) en stijgt
op bedrijfsniveau het gemiddelde opleidingsniveau en daardoor ook de in-
stroomeisen. Deze processen leiden er toe dat de problematiek van de onder-
kant van de arbeidsmarkt zich toespitst op ongeschoolde werknemers, oudere
laaggeschoolde werknemers, laaggeschoolde werknemers met een volgens
werkgevers beperkte schoolbaarheid en werknemers met een complexe psycho-
sociale problematiek.

Een positief effect van de huidige krapte is dat een, naar het zich laat aanzien,
toenemend aantal werkgevers, wellicht noodgedwongen, ‘op niveau’ werft.
Hierdoor is er minder sprake van verdringing van laaggeschoolden door mid-
delbaar of hoger geschoolden. Opvallend is dat dit zich vooral voordoet bij full-
time functies met een vast dienstverband en minder bij tijdelijke en/of parttime
functies. Naarmate meer bedrijven streven naar een toename van het aandeel
flexibele contracten, zoals uit dit onderzoek naar voren komt, dan kan het uit-
eindelijke werkgelegenheidseffect toch nog ongunstig zijn voor laaggeschool-
den.

De verwachting dat werkgevers vanwege de krapte een toegenomen bereidheid
vertonen om meer te investeren in de eigen laaggeschoolde werknemers door
middel van scholing en loopbaanbegeleiding, wordt nauwelijks bevestigd. Op
dit punt zijn wel enige positieve ontwikkelingen waar te nemen, maar in het al-
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gemeen wegen bij bedrijven de korte-termijn doelen van een bredere inzetbaar-
heid en een grotere flexibiliteit zwaarder dan het middellange-termijn doel van
een verder ontwikkeld scholings- en loopbaanbeleid. Korte-termijn doelen en
middellange-termijn doelen blijken hier niet vanzelfsprekend in elkaars ver-
lengde te liggen. Daarnaast lijken bedrijven de voorkeur te geven aan het oplos-
sen van eventuele scholingsdeficiénties in hun personeelsbestand door het wer-
ven van beter opgeleide nieuwe werknemers dan door het scholen van het zit-
tend personeel. Deze situatie vormt een serieuze rem op het streven om door
middel van een stimulering van de ‘trek in de schoorsteen’ meer werkgelegen-
heid aan de onderkant van de arbeidsmarkt te creéren.

* Er lijkt zich een minder grote discrepantie dan voorheen voor te doen in de
waardering van werkgevers voor de dienstverlening van arbeidsbureaus ener-
zijds en uitzendbureaus anderzijds. Ook uitzendbureaus worden namelijk ge-
confronteerd met de krapte op de arbeidsmarkt en krijgen daardoor hetzelfde
verwijt te horen als tot voor kort was voorbehouden aan arbeidsbureaus (het
aanbieden van onvoldoende geschikte kandidaten). Dit biedt in principe moge-
lijkheden voor arbeidsbureaus en sociale diensten om de arbeidstoeleiding van
personen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt met nieuwe energie ter hand
te nemen.

Tussenstand

Het is nog te vroeg om te beoordelen in hoeverre deze ontwikkelingen daadwer-
kelijk zullen leiden tot veranderingen in enkele knelpunten die structureel met de
onderkant van de arbeidsmarkt verbonden lijken te zijn. Positieve en negatieve of
bedreigende ontwikkelingen lijken elkaar vooralsnog in een moeizaam evenwicht
te houden.

8.2 Toekomstverkenning

Als voorbereiding op de volgende paragraaf, waarin op basis van het onderzoek
aanbevelingen zijn geformuleerd, wordt in deze paragraaf beknopt ingegaan op
ontwikkelingen in vraag en aanbod op de arbeidsmarkt voor de komende jaren
(CBS en CPB, 1997; Borghans et al, 1998; MKB Nederland, 1998; CBS, 1998).
Uiteraard staat hierbij de onderkant van de arbeidsmarkt centraal.

*  Werkgelegenheid
Tussen 1999 en 2003 zal de werkgelegenheid toenemen met 250.000 tot
375.000 banen (werkzame personen). Daarnaast kan een extra groei in de
werkgelegenheid van 120.000 banen optreden door speciale werkgelegen-
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heidsmaatregelen. Naar sectoren betreft deze groei vooral de groothandel, de-
tailhandel, horeca en de zakelijke en overige dienstverlening.

Arbeidsaanbod

In deze periode neemt ook het arbeidsaanbod toe, maar minder sterk dan in
voorgaande jaren vanwege het geringere aantal schoolverlaters. Het aantal
schoolverlaters bedraagt 50.000 tot 75.000 per jaar, tegenover een banengroei
90.000 tot 125.000 per jaar. Het resultaat is een verdere verkrapping op de ar-
beidsmarkt. Het grootste knelpunt vormen nog steeds de hoger opgeleiden.

Scenario’s en arbeidsmarktperspectieven

Van de drie lange-termijnscenario’s die door CPB en CBS zijn ontwikkeld,
bieden European Coordination en Global Competition betere perspectieven
voor laaggeschoolden dan Divided Europe. De perspectieven voor ongeschool-
den zijn bij alle drie de scenario’s uitgesproken ongunstig.

Aard van het werk en instroom-eisen

Laaggeschoolden zullen meer en meer terecht komen in een algemene beroe-
pen, waarvoor geen specifieke opleidingen zijn vereist. Hierdoor zullen zij
steeds meer onderlinge concurrentie op de arbeidsmarkt ondervinden. Het gaat
hierbij steeds vaker om werk dat hogere eisen stelt dan het opleidingsniveau dat
men heeft genoten. Risico’s op problemen bij de uitoefening van de functie
worden zodoende groter. Dit kan betekenen dat men genoegen moet nemen met
een lagere beloning, meer kans heeft op tijdelijk in plaats van vast werk en
meer kans op onvrijwillig part-time werk en dat men vaker werk zal moeten
aanvaarden dat minder goed aansluit bij de eigen competenties.

Langdurig werklozen en ‘stille reserves’

De inzet van langdurig werklozen met een opleiding waarvoor een tekort op de
arbeidsmarkt wordt verwacht, levert slechts een beperkte vermindering van de
knelpunten op. Voor deze langdurig werklozen zelf is een dergelijke maatregel
echter wel effectief, aangezien dan een-derde tot bijna de helft van deze groep
weer aan het werk zou kunnen. Een grotere bijdrage aan het oplossen van de
knelpunten kan worden verwacht van een verhoogde inzet van degenen die
momenteel niet participeren op de arbeidsmarkt. Dit leidt tot enkele cruciale
vragen waarop niet zondermeer een antwoord kan worden gegeven. Welk deel
van de langdurig werklozen heeft een arbeidsmarktrelevante opleiding? Wat te
doen met de langdurig werklozen zonder een dergelijke opleiding? Hoe kunnen
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meer niet-participerenden worden gemotiveerd om zich aan te bieden op de ar-
beidsmarkt?

8.3 Agenda’s trekken

Kunnen op basis van dit onderzoek beleidsaanbevelingen worden geformuleerd ten
aanzien van de onderkant van de arbeidsmarkt? Of, om in de termen van de Sociale
Nota 1999 (SZW, 1998) te blijven, welke kansen en verplichtingen schept de hui-
dige, vanuit internationaal perspectief gezien nog steeds relatief gunstige, sociaal-
economische situatie? In deze laatste paragraaf worden agendapunten aangereikt
voor de meest betrokken actoren. Achtereenvolgens komen aan bod: bedrijven;
branche-organisaties en sociale partners; intermediaire organisaties; de overheid en
het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid en tenslotte de wereld
waaruit deze publicatie is voortgekomen, die van het beleidsonderzoek en -advies.
Deze suggesties komen uiteraard voor rekening van de onderzoekers. Overigens
wordt ook in andere recente publicaties veel aandacht besteed aan de onderkant
van de arbeidsmarkt (zie o.a De Beer, 1999; De Koning, 1999; Theeuwes en Van
den Toren, 1999).

8.3.1 Bedrijven

In veel verhalen en publicaties van werkgevers over de huidige arbeidsmarkt over-
heersen thema’s als ontgroening, vergrijzing, krapte in tal van segmenten van de
arbeidsmarkt en voortdurende deficiénties in het onderwijs (Van Hoof, 1998).
Sommigen pleiten al voor een verlenging van de werkweek of voor het importeren
van arbeidskrachten uit Belgi€, Duitsland of van nog verder weg. Hiermee zou
men echter niet alleen de bijna twee miljoen uitkeringsgerechtigden tekort doen,
maar ook de eigen werknemers en daardoor vroeg of laat ook zichzelf. Welke al-
ternatieven bieden zich aan?

Een algemene rode draad voor het handelen zou een eenvoudige vraag moeten
zijn: werknemers worden een kritische succesfactor in de bedrijfsvoering ge-
noemd, maar geldt dat ook voor laaggekwalificeerde functies en voor degenen die
deze functies vervullen? Is het antwoord bevestigend, dan lichten de woorden in-
tensiveren en investeren op in de agenda.

Werving en toegankelijkheid

Bedrijven blijken nog steeds te moeten wennen aan de situatie waarin het aanbod
niet meer ‘voor het oprapen ligt’. Voor wat betreft de hoger en vaak ook de mid-
delbaar geschoolden is men hieraan al min of meer gewend, maar voor wat betreft
de laaggeschoolden is een aanbodtekort veelal een betrekkelijk nieuw fenomeen.
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Mede gelet op de demografische ontwikkelingen zullen bedrijven en zeker het
MKB waar de meeste problemen worden verwacht, in de komende jaren hun
wervingsinspanningen fors moeten intensiveren. In algemene zin betekent dat on-
der andere meer aandacht voor de wervingsproblematiek vanuit het management,
een groter wervingsbudget en het inschakelen van meer wervingskanalen. Speci-
fiek voor laaggekwalificeerde functies gaat het om het intensiveren van de relaties
met intermediaire of bemiddelingsorganisaties en het kritisch beoordelen van de
eigen koudwatervrees voor doelgroepen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt
(zie ook Van der Aa et al, 1999). Een voorwaarde voor succes voor alle partijen en
tevens de achilleshiel van de ‘win-win-oplossing’ hierbij is het creéren van een
leeromgeving en van arbeidsplaatsen waarin de nodige ervaring kan worden opge-
daan. Bedrijven kennen steeds minder ‘arbeidsplaatsen in de luwte’ en kunnen
weinig enthousiasme opbrengen voor gesubsidieerde arbeid. Daar staat tegenover
dat de prestaties van werknemers vaak op groepsniveau worden beoordeeld. In-
stroom vanuit het bestand van de (langdurig) werklozen en de ‘stille reserves’
(niet-actieven) in reguliere functies die zijn ingebed in groepen of teams lijkt daar-
om de meest aangewezen weg om de wervingsproblemen te verlichten. Dit dient
vanuit verschillende kanten te worden gefaciliteerd. Vanuit de bedrijven zelf door
het vergroten van de mogelijkheden tot deeltijdarbeid, het vaker aanbieden van
kinderopvang, het beter kunnen voldoen aan specifieke wensen met betrekking tot
arbeidstijden, het aanpassen van functies en werkplekken ten behoeve van arbeids-
gehandicapten en vanuit de intermediaire organisaties door het aanbieden van be-
geleiding en het mede-financieren van aanvullende scholing en training.

Scholing en opleiding

De boodschap van het motto ‘een leven lang lerend werken’ is inmiddels wijd en
zijd verspreid, maar ook hier bestaan tal van obstakels tussen droom en daad. Deze
obstakels komen deels voort uit de vaak overheersende korte-termijn belangen van
bedrijven, onder andere ten aanzien van inzetbaarheid, flexibiliteit en productivi-
teit. Tekenend in dit verband is dat de deelname van laaggeschoolden aan be-
drijfsopleidingen nog steeds beperkt is. Voor een ander deel zijn deze veroorzaakt
door het relatieve gemak waarmee bedrijven tot voor kort nieuwe werknemers
hebben kunnen werven voor laaggekwalificeerde functies. Deze situatie is echter
aan ingrijpende veranderingen onderhevig. Bedrijven onderkennen steeds meer het
belang van toekomstige productiviteit en stellen geleidelijk andere en vaak ook
hogere (instroom)eisen. Daarnaast is ook de werving van laaggeschoolden proble-
matisch geworden. Om tot een ‘duurzame’ oplossing voor deze huidige en toe-
komstige knelpunten te komen kan een volgend agenda-punt worden benoemd: het
ontwikkelen van een ‘krachtige’ leeromgeving op de werkplek, zowel voor de
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nieuwe instroom vanuit doelgroepen als voor de laaggeschoolde werknemers (zie
o.a. Hovels et al, 1998). Voor een dergelijke leeromgeving zijn ondermeer een
intensivering van het scholingsbeleid en een vergroting van het ‘scholingsbereik’
(verhoging van deelname) en van het scholingsrendement (meer maatwerk, terug-
dringing van verloop) nodig. Maatwerk heeft hier betrekking op zowel het combi-
neren van werken en leren, als op de balans tussen het verhogen van technisch-
instrumentele en sociaal-normatieve vaardigheden. Onderdeel van het employabili-
ty-beleid dient een modularisering en tot op zekere hoogte ook een formalisering
van scholingstrajecten te zijn waardoor deelcertificaten of diploma’s kunnen wor-
den verkregen. Hierdoor wordt het eenvoudiger nieuwe kennis en vaardigheden te
‘verzilveren’, hetzij intern door middel van horizontale of verticale mobiliteit,
hetzij extern indien de omstandigheden daartoe aanleiding geven.

Interne mobiliteit en HRM-beleid

Bedrijven pronken graag met de management development programma’s en ambi-
tieuze leertrajecten die zij hun voor de neus van concurrenten weggekaapte ‘high
potentials’ voorschotelen. Het mobiliteits- en loopbaanbeleid voor laaggeschool-
den steekt daar schril bij af en de feitelijke interne mobiliteit is beperkt. Verras-
send veel bedrijven blijken hierover zelf ook niet tevreden te zijn. Als zij serieus
werk willen maken van de ‘employability’ gedachte past ook hier dus een meer
activerend beleid, waarbij een faciliterende rol is weggelegd voor de P&O-
afdelingen en een stimulerende rol voor de leidinggevenden. Een dergelijk beleid
zal niet alleen een stevige impuls geven aan de interne mobiliteit en de betrokken-
heid van werknemers vergroten, maar kan ook een positief effect hebben op de
‘trek in de schoorsteen’. Laaggeschoolde werknemers die doorgroeien naar nieuwe
functies, kunnen worden opgevolgd door een nieuwe instroom vanuit de
‘onderkant’. De meest in het oog springende succesfactor hiervoor is het creéren
van een evenwicht tussen doelstellingen op het gebied van technologische, logis-
tieke en organisatorische innovaties enerzijds en het HRM-beleid anderzijds (zie
o.a. Jacobs, 1998). Dit recept kent een aantal ingrediénten, waaronder een koppe-
ling tussen het opleidingsbeleid en het loopbaanbeleid, de vaardigheid om de
scholingsbereidheid onder werknemers te vergroten door het bieden van perspec-
tieven op doorstroom en meer in het algemeen in het verbeteren van de werksfeer
door te investeren in de betrokkenheid van werknemers bij het bedrijf en de be-
drijfsvoering. De hand van de meester moet daarbij terug te vinden zijn in de do-
sering van de ingrediénten, de timing van het proces en de presentatie van de
doelstellingen. Op zich eenvoudige zaken als functioneringsgesprekken en syste-
men om belangstelling en ambities te registreren kunnen hierbij een helpende hand
bieden.
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8.3.2  Branche-organisaties en sociale partners

Bij alle hierboven genoemde agendapunten kunnen branche-organisaties en sociale
partners een belangrijke ondersteunende rol vervullen. Drie punten verdienen een
nadere uitwerking.

In de eerste plaats is dat het creéren van nieuwe banen in de ruimte tussen het
WML en de voorheen laagste (CAO) loonschalen. Op dit front zijn de resultaten
tot nu toe zeer beperkt, gemeten naar het aantal CAO’s met dergelijke afspraken en
naar de feitelijke uitvoering daarvan. Hoewel dit zeker niet voor alle bedrijven en
sectoren zal gelden, lijken in de praktijk de mogelijkheden tot een grootschaliger
toepassing niet volledig benutte worden. Sociale partners zouden dit met meer
overtuigingskracht kunnen stimuleren en in samenspraak met branche-organisaties
programma’s kunnen ontwikkelen om instroom vanuit de ‘onderkant’ langs deze
route in het arbeidsproces op te nemen.

Een tweede punt ligt in het verlengde hiervan: het bieden van ondersteuning aan
bedrijven bij het werven van nieuwe werknemers door branche- en sectororganisa-
ties. Dit betreft vooral kleine bedrijven en in iets mindere mate ook middelgrote
bedrijven. Kleine bedrijven verwachten voor de komende jaren minder vaak een
afname van het aantal laaggeschoolden dan grote bedrijven, hebben minder vaak
hun wervingsbeleid in de afgelopen jaren veranderd, zijn vaker ontevreden over de
omvang van het arbeidsaanbod en hebben vaker problemen met het werven van
laaggeschoolden. Deze situatie wordt door een complex van factoren veroorzaakt,
waaronder imago, arbeidsvoorwaarden en eisen ten aanzien van beroepsvaardighe-
den en inzetbaarheid, maar ook doordat kleine bedrijven vaak niet voldoende zijn
geéquipeerd om adequate wervingsstrategieén te ontwikkelen. Branche- en sector-
organisaties kunnen hierop inspelen door middel van regionale en sectorale initia-
tieven en netwerkvorming. Arbeidspools kunnen een deel van de wervingsproble-
matiek oplossen.

Een dergelijke aanpak is ook goed toepasbaar voor het derde punt, het scholings-
en loopbaanbeleid van bedrijven. Ook hier blijkt de precaire positie van kleine
bedrijven; zij passen minder vaak HRM-maatregelen toe dan grote bedrijven en de
interne mobiliteit is geringer. De voorstellen van MKB Nederland voor onder an-
dere scholingspools, employability-adviseurs en meer in het algemeen voor organi-
satorische ondersteuning binnen en eventueel ook tussen branches biedt hier per-
spectieven (MKB Nederland, 1998).
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Een voorwaarde voor het vervullen van een meer prominente rol door branche-
organisaties is echter wel dat zij zich een steviger positie weten te verwerven in
hun branche en sector. Belangenbehartiging op afstand zal plaats moeten maken
voor een faciliterende en klantgerichte dienstverlening.

8.3.3 Intermediaire organisaties

De positie van arbeidsbureaus en sociale diensten is al jarenlang weinig benij-
denswaardig. Over elkaar heen tuimelende reorganisaties, bezuinigingsrondes,
negatieve publiciteit en nieuwe, vaak overhaast ingevoerde, nieuwe wet- en regel-
geving zijn hier debet aan. Ook de wetenschap dat de belangrijkste beslissingen
over taken, bevoegdheden, budget, organisatievorm en samenwerking elders wor-
den genomen, stemt niet altijd tot vrolijkheid. Toch zijn er wel enkele marsroutes
naar een zonniger toekomst.

In de eerste plaats kunnen de mogelijkheden om locaal of regionaal eigen initiatie-
ven te ontplooien grondiger en creatiever worden afgetast. Speciaal hiervoor op-
gerichte projectbureaus met eigen taken en financi€le middelen zijn hiertoe vaak
beter in staat dan de reguliere intermediaire organisaties. Hierbij dient echter te
worden gewaakt voor een situatie waarbij deze projectbureaus zich volledig los-
zingen van hun omgeving, een weinig overzichtelijke kluwen vormen van met
elkaar concurrende organisaties en waarbij de uitvoeringskant met enig dédain aan
anderen wordt overgelaten omdat men zich zelf wil concentreren op de rol van
regisseur. Vooral in de grote steden is sprake van een wildgroei aan nieuwe bu-
reaus, stichtingen en vennootschappen en lijkt ambitie de overhand te hebben ge-
had boven stroomlijning en efficiency.

In de tweede plaats moeten gemeenten, die in het geheel een steeds prominentere
rol krijgen, zorgen voor heldere structuren en verantwoordelijkheden. Dit betreft
onder andere de verhouding tussen sociale diensten en arbeidsbureaus en het aan-
brengen van een duidelijke scheiding tussen gemeenten als beleidsmaker en ge-
meenten als werkgever van gesubsidieerde arbeid. Ook dienen gemeenten in te
spelen op de opkomende rol van SW-bedrijven als ‘arbeidsontwikkelingsbe-
drijven’.

In de derde plaats dienen de beoogde veranderingsprocessen nauwgezet op elkaar
te worden afgestemd. Het versterken van de samenwerking met andere organisaties
dient hand in hand te gaan met het stroomlijnen van de eigen organisatie en met
het coachen, scholen en ondersteunen van de eigen medewerkers. De negatieve
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spiraal van institutionele onzekerheid, reorganisaties en een hoog verloop onder
ervaren consulenten dient te worden doorbroken.

In de vierde plaats dient de vraagkant energiek en gecodrdineerd te worden be-
werkt. Nog steeds hebben veel bedrijven geen goed inzicht in de potentiéle kwali-
teit van het aanbod dat uit het bestand van (langdurig) werklozen en ‘stille reser-
ves’ kan worden geput en in de regelingen waarop bij reintegratie in het arbeids-
proces een beroep kan worden gedaan. Voor zover bedrijven dit inzicht wel heb-
ben, is hun houding afwachtend of sceptisch en alleen door de huidige krapte op de
arbeidsmarkt minder afwerend. Deze houding kan alleen door persoonlijke contac-
ten worden doorbroken. Ook de geringe behoefte van bedrijven aan nieuwe vor-
men van dienstverlening, zoals het overnemen van delen van hun personeelsfunc-
tie, toont het belang aan van de ‘traditionele’ taken van arbeidsbureaus en sociale
diensten.

In de vijfde plaats dient het maatwerk dat aan het aanbod wordt geleverd, verder te
worden verfijnd en ontwikkeld. Speciale aandacht dient hierbij uit te gaan naar de
begeleiding op de werkplek, dus na de plaatsing of bemiddeling en naar aanvullen-
de scholing. Met name kleine bedrijven hebben hiervoor weinig tijd of middelen.

Tenslotte dienen mede op basis van een landelijk te ontwikkelen methodiek syste-
matisch (meer) gegevens te worden verzameld over de effectiviteit van projecten,
maatregelen en instrumenten. Maatwerk in de arbeidstoeleiding en -bemiddeling
hoeft niet op gespannen voet te staan met monitoring en effectiviteitsindicatoren.
De volgende stap is dat de verzamelde gegevens worden benut bij zowel het ont-
wikkelen van arbeidstoeleidingstrajecten als bij beslissingen over het verder ont-
wikkelen of het afbouwen van bepaalde instrumenten.

Op dit moment kan nog niet worden overzien in hoeverre de invoering van de
WIW en vooral de komst van de CWI’s (Centra voor Werk en Inkomen) en de
daarmee verbonden instrumenten als het CVCS (Cliént Volg Communicatie Stel-
sel) een bijdrage zullen leveren aan een verlichting van de huidige knelpunten.
Vormen de CWT’s een mijlpaal in de vernieuwing van het arbeidsmarkt- en sociale
zekerheidsbeleid of leiden zij tot een verscherping van de onderlinge tegenstellin-
gen en een vergroting van de inefficiency. Dat bij de concipiéring van de
CWI/SWI-gedachte op deze vraag nog geen duidelijk antwoord bestond, is niet
verwonderlijk, maar de tijd begint nu te dringen. Intermediaire organisaties kunnen
echter niet over hun eigen lot beschikken. Die bevoegdheden liggen immers elders.



94

8.34 Overheid, SZW

De overheid en het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid hebben met
het regeerakkoord en de de jaarlijkse Sociale Nota al een goed gevulde agenda.
Wat kan daarover worden gezegd of nog aan worden toegevoegd?

Toegankelijkheid

Al eerder is vermeld dat de langdurige werkloosheid en de oververtegenwoordi-
ging van bepaalde groepen daarin één van de meest hardnekkige problemen is van
de onderkant van de arbeidsmarkt. Deze groepen ervaren de keerzijde van werk als
maatschappelijk integratiemechanisme, namelijk werkloosheid als mechanisme
van sociale uitsluiting. Het voornemen van de overheid om in de jaren 1999-2003
toe te werken naar een sluitende aanpak van de langdurige werkloosheid is dan ook
alleszins gepast. Alleen door een sluitende aanpak blijft de continuering van vol-
ledige werkgelegenheid als maatschappelijk ideaal geloofwaardig. Op dit moment
kan echter nog niet worden vastgesteld of het beschikbare budget en het huidige
instrumentarium daarvoor toereikend zijn en of aan enkele essentiéle randvoor-
waarden kan worden voldaan.

Ondanks het groeiende reintegratiebudget blijven enkele vragen vooralsnog onbe-
antwoord. In de eerste plaats zijn sommige gemeenten beducht voor een budget-
verschuiving ten gunste van de nieuwe instroom van (potentieel) langdurig werk-
lozen. Dit zou ten koste gaan van het bestaande bestand van bijstandscliénten
(SZW Nieuws, 1999). In de tweede plaats is een logisch gevolg van de gefaseerde
invoering van de sluitende aanpak dat veel langdurig werklozen vooralsnog niet
worden bereikt (Esser, 1999). In de derde plaats is het niet helemaal duidelijk of de
gewenste verhouding zal worden gevonden tussen de (extra) uitgaven voor het
activerend arbeidsmarktbeleid en de besparingen op de uitvoering van de sociale
zekerheid. Besparingen door efficiency-verbeteringen bij Arbeidsvoorziening,
CWT’s en UVT’s en een grotere verantwoordelijkheid voor gemeenten ten aanzien
van de ABW zijn eenvoudiger in te boeken dan te realiseren in de praktijk.

Voor wat betreft het instrumentarium dient de vraag te worden gesteld of de in te
schakelen intermediaire organisaties in staat zullen zijn om een sluitende aanpak te
realiseren. Naast het volumeprobleem dat een dergelijke aanpak met zich mee-
brengt, doet zich hier het knelpunt voor van het ontbreken van informatie. Dit be-
treft met name de deelname aan en de effectiviteit en de integrale kosten van maat-
regelen en instrumenten. Nu moet dergelijke informatie ook weer niet als een pa-
nacee voor alle mogelijke twijfels worden gezien, maar enige hulp bij het vorm
geven van arbeidstoeleidingstrajecten mag er wel van worden verwacht. Al eerder
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is vermeld dat hiervoor enkele instrumenten worden ontwikkeld. In dit verband
dient niet alleen het CVCS te worden genoemd, maar ook de Effectmeter, de
Monitor sluitende aanpak en de Reintegratie-monitor. Op dit moment functioneert
echter nog geen van deze instrumenten, zodat beleidsrelevante informatie op een
geaggregeerd niveau nog niet kan worden gegenereerd.

Voor wat betreft de randvoorwaarden moet onder andere worden gedacht aan het
vergroten van de mogelijkheden tot kinderopvang, het stimuleren van deeltijd-
arbeid, het intensiveren van de begeleiding bij schuldsanering en een meer effec-
tieve en werkgerichte zorg bij verslaving. Op het gebied van arbeid en zorg en van
deeltijd-arbeid zijn dit jaar vanuit de overheid belangrijke initiatieven tot stand
gekomen. In zekere zin zijn nu de werkgevers aan zet; indien de krapte op de ar-
beidsmarkt werkelijk ernstige vormen heeft aangenomen, zouden zij zich in hun
wervingsbeleid meer moeten richten op (langdurig) werklozen en niet-actieven die
overwegen zich weer op de arbeidsmarkt aan te bieden. Tegelijkertijd dient de
overheid niet alleen te stimuleren maar ook te faciliteren, van een dekkend aanbod
op het gebied van kinderopvang is bijvoorbeeld nog geen sprake.

Scholing en opleiding

Het scholen van werknemers en, in een breder kader, het verbeteren van hun em-
ployability behoort primair tot de verantwoordelijkheden van werkgevers. Ook
hierbij is de rol van de overheid in eerste instantie ‘slechts’ die van aanjager. Ge-
zien de beperkte scholingsinspanningen van bedrijven voor laaggeschoolden zijn
aanvullende maatregelen echter gewenst, bijvoorbeeld in de vorm van scholings-
subsidies. Een probleem dat daarmee direct opdoemt, is dat van de vormgeving.
Vooral naar aanleiding van loonkostensubsidies als de SPAK en de VLW is dis-
cussie ontstaan over de effectiviteit van deze maatregelen (Salverda, 1998; Alge-
mene Rekenkamer, 1999). Het stellen van (meer) voorwaarden aan dergelijke sub-
sidies is in principe mogelijk, maar staat haaks op het streven naar deregulering.
Bovendien kan dat een averechts effect hebben op het bereik. Misschien kan daar-
om beter worden gezocht naar een ander allocatiemechanisme. In dat geval zouden
branche-organisaties en sectorfondsen interessante actoren kunnen zijn.

Modbiliteit en gesubsidieerde arbeid

De bovengenoemde rol van de overheid geldt eveneens voor de mobiliteit van
werknemers; de overheid staat in principe op afstand, maar heeft om meerdere
redenen een belang bij het vergroten van de mobiliteit. Naast de employability-
effecten voor de werknemers zelf, wordt op deze wijze ook de ‘trek in de schoor-
steen’ bevorderd. Opengevallen arbeidsplaatsen kunnen worden ingenomen door
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(langdurig) werklozen, hetgeen een positief effect heeft op de toegankelijkheid van
de onderkant van de arbeidsmarkt.

Veel complexer is de relatie tussen mobiliteit en gesubsidieerde arbeid. Ten aan-
zien van deze relatie wordt elke vorm van werkgelegenheidsbeleid geconfronteerd
met enkele fundamentele dilemma’s. Deze dilemma’s betreffen vooral de mate van
additionaliteit van het werk, de duur van de subsidiéring, de sectoren waarbinnen
het werk wordt gecreéerd, de aard van het dienstverband, de mate waarin door-
stroom naar reguliere niet-gesubsidieerde arbeid wordt nagestreefd, het aantal ge-
subsidieerde arbeidsplaatsen en het beoogde bereik van de maatregelen. Ter illu-
stratie twee voorbeelden.

Melkert-I banen worden permanent gesubsideerd en beschouwd als regulier werk.
Door de aard van het werk neemt de arbeidsmarktrelevantie van de opgedane er-
varingen toe, hetgeen in principe een positief effect heeft op de kans op door-
stroom naar regulier werk dat niet wordt gesubsidieerd. De permanente subsidié-
ring zet hier echter een rem op, evenals de afwezigheid van een expliciet geformu-
leerde doorstroomdoelstelling in de oorspronkelijke opzet. Daarnaast kunnen nog
drie andere nadelen optreden. Door het reguliere karakter van het werk wordt de
kans op verdringing groter, kan er een ongewenste afroming plaats hebben van het
bestand van werklozen en zullen deelnemers aandringen op reguliere arbeidsvoor-
waarden en perspectieven op een loopbaan. Het tweede Paarse kabinet heeft een
aantal van deze knelpunten onderkend en heeft als reactie hierop de maximale
beloning verhoogd, nieuwe doorstroombanen gecreéerd voor hogergekwalificeer-
den en de mogelijkheid voor doorstroming ingebouwd. Het is echter de vraag of
deze maatregelen voldoende zullen. Op dit moment zijn zowel de feitelijke als de
potenti€éle doorstroom gering, waardoor het gevaar van een min of meer permanen-
te segmentering groot blijft (zie ook Salverda, 1998). Om dit te voorkomen, zou-
den in sectoren met zowel een substantiéle vraag als een redelijk omvangrijk aan-
bod hogere doorstroom-doelstellingen moeten worden gehanteerd. Dit betreft met
name gemeentelijke uitvoerende diensten en de zorgsector.

Het tweede voorbeeld is de vroegere Banenpoolregeling. Bij deze regeling stond
het additionele karakter van het werk voorop, hetgeen een positief effect heeft
gehad op het bereik. Daar staat echter tegenover dat de aard van het werk een rem
heeft gezet op de doorstroom, wat nog eens werd versterkt door het ontbreken van
een dergelijke doelstelling. Andere knelpunten die zich hierbij hebben voorgedaan
waren tussentijdse uitval, verzuim en onduidelijke dienstverbanden. Op dit mo-
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ment kan nog niet worden overzien in hoeverre deze knelpunten worden ondervan-
gen door de WIW-dienstbetrekkingen en WIW-werkervaringsplaatsen.

Dit vormt de opmaat voor een ander dilemma. Uit meerdere publicaties (Smit en
De Haan, 1996; De Feyter en Evers, 1998; Gravesteijn-Ligthelm et al, 1998) komt
naar voren dat de kansen op doorstroom vanuit gesubsidieerde naar reguliere ar-
beidsplaatsen groter zijn en de tussentijdse uitval geringer is naarmate in de vorm-
geving van de regeling meer aandacht is besteed aan de volgende factoren:
e de kwaliteit van de arbeid (arbeidsinhoud, maar ook begeleiding en scholing);
e de wijze van invulling van het werkgeverschap (een direct dienstverband met
een werkgever is te prefereren boven detachering of inlening);
e de keuze van sectoren (meer kansen in de marktsector);
e het beperken van de subsidieduur (teneinde ‘hospitalisering’ te voorkomen);
e het expliciet opnemen van een doorstroomintentie.
Nog afgezien van de vraag of deze succesfactoren in de huidige opzet van de WIW
reeds worden toegepast, zoals de Sociale Nota 1999 stelt, roept vooral de oriéntatie
op de marktsector vragen op. Enerzijds is dit een aannemelijk streven, gezien de
omvang van deze sector, de huidige vraag naar arbeidskrachten en de kansen op
‘handhaving’ en op doorstroom wanneer de barriere van toegankelijkheid eenmaal
is geslecht. Anderzijds wordt op deze wijze een wissel getrokken op de bereidheid
van bedrijven om hieraan mee te werken. Eerder is al vermeld dat deze bereidheid
op dit moment niet bijzonder groot is en dat bedrijven hieraan tal van voorwaarden
verbinden. Gezien deze patstelling moet de uitweg uit dit dilemma waarschijnlijk
worden gezocht in het ontwikkelen van een nieuw instrumentarium voor gesubsi-
dieerde arbeid in de marktsector. De bovengenoemde succesfactoren kunnen hier-
voor een eerste aanzet vormen. Daarnaast kan worden overwogen om verschillende
organisatievormen te stimuleren, zoals ‘social firms’ en zelfstandig ondernemer-
schap. Tenslotte verdienen de voorwaarden waaronder subsidies of afdrachtskor-
tingen worden verleend de nodige aandacht. Bereik en effectiviteit moeten op de
een of andere manier met elkaar kunnen worden verzoend.

Een dergelijk rijk geschakeerd palet is ook nodig voor het realiseren van de slui-
tende aanpak. Uit de tussentijdse evaluatie van het experimenteerartikel van de
Abw kan worden afgeleid dat er nog steeds een aanzienlijke kloof bestaat tussen
kleinschalige, bijzonder arbeidsintensieve experimenten en de beoogde massale
toepassing van de sluitende aanpak (Jehoel-Gijsbers et al, 1998). Daarnaast beves-
tigt deze evaluatie het vermoeden dat een aantal langdurig werklozen niet alleen
moeilijk bereikbaar is voor economische maar ook voor sociale activeringstrajec-
ten. Dat is in zekere zin de keerzijde van de huidige relatief gunstige situatie op de
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arbeidsmarkt; een steeds kleiner wordende ‘harde kern’ die tegelijkertijd steeds
verder af komt te staan van die arbeidsmarkt. Het is dan ook terecht dat in de re-
cent verschenen notitie Overzicht van reintegratie-inspanningen (SZW, 1999)
wordt geconcludeerd dat voor fase 4-cliénten extra inspanningen zijn vereist omdat
slechts een deel kan worden bereikt met de nu beschikbare middelen en instrumen-
ten.

Institutionele vormgeving

Eén van de centrale elementen van het arbeidsmarkt- en sociale zekerheidsbeleid
in de komende jaren is de totstandkoming van een landelijk dekkend netwerk van
ruim 200 Centra voor Werk en Inkomen. Deze CWI’s passen in het proces van het
stimuleren van samenwerking, marktwerking en privatisering dat al geruime tijd
geleden is ingezet en dat op zich op een breed draagvlak kan rekenen. Het ver-
schijnen van het definitieve kabinetsstandpunt in de nota Structuur uitvoering werk
en inkomen heeft echter geleid tot een hausse aan oude en nieuwe kritiek. Termen
als ‘Centra voor Werk, Inkomen en Ruzie’, ‘Eén loket, twee gedachten, drie cultu-
ren’, ‘Plak- en knipwerk in de sociale zekerheid’ en ‘Een krampachtige en geld-
verslindende operatie’ zijn niet van de lucht. De kritiek komt des te harder aan
omdat deze juist is gericht op enkele fundamenten van het plan, zoals het hybride
karakter van de privatisering, de ‘knip’ in de claimbeoordeling en de aansturing
door een toezichthoudende instantie (Van der Veen, 1999; Lamboo en Seidel,
1999). De overlegcultuur van het poldermodel en de vele gevestigde belangen
lijken een creatief ‘grand design’ in de weg te staan. Vooralsnog heeft de gang van
zaken vooral geleid tot een aantasting van het draagvlak en een verlies aan
‘momentum’. Dat is te betreuren, vooral voor de mensen waar het omgaat. Dat zijn
niet alleen de cliénten van de intermediaire organisaties, maar ook degenen die aan
de andere kant van het loket zitten. Het blijkt telkens weer moeilijk te zijn om de
verkoop tijdens de verbouwing door te laten gaan. Naast samenwerkings- en pri-
vatiseringsprocessen zijn veel intermediaire organisaties ook bezig met reorgani-
saties, efficiency-operaties en automatiseringsprojecten. Hierdoor wordt de uit-
voering van het ‘gewone werk’ bemoeilijkt en liggen verzuim en verloop perma-
nent op de loer. Deze dreiging kan alleen worden gekeerd door zowel voor de
korte termijn (facilitaire ondersteuning, verlichting werkdruk, betere arbeidsom-
standigheden) als voor de middellange termijn (duidelijkheid over de toekomstige
organisatiestructuur, functies en loopbaanmogelijkheden) concrete perspectieven
aan te bieden.



8.3.5 Onderzoek

Geen onderzoek zonder nieuwe prangende vragen. Enkele suggesties ‘pro domo’.

*  De kwaliteit van het aanbod
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Werkgevers signaleren een afnemende kwaliteit (kennis, vaardigheden, moti-
vatie) in het reguliere aanbod van laaggeschoolde schoolverlaters. Is dat zo en
wat betekent dat voor bedrijven (scholing), voor intermediaire organisaties
(bijscholing, training, werkervaring) en voor het onderwijs (curriculum, duaal
stelsel, toeleiding naar de arbeidsmarkt)?

Uitval werknemers

Vrij veel laaggeschoolde werknemers kampen met persoonlijke problemen
(echtscheiding, verslaving, psycho-sociale problematiek). In welke mate doet
dit zich voor en welke preventieve en curatieve maatregelen kunnen worden
genomen? Is hiervan iets te leren voor het reintegreren van werkloze laagge-
schoolden die met dezelfde problemen te maken hebben?

Uitval gesubsidieerde arbeid

Wat is de relatie tussen uitval uit gesubsidieerde arbeid enerzijds en de kwali-
teit van de arbeid, de begeleiding, de scholing en de arbeidsverhoudingen an-
derzijds? Bieden uitvallers zich niet meer aan op de arbeidsmarkt?

Generieke of specifieke arbeidstoeleiding

Waarin verschillen de meer gespecialiseerde arbeidstoeleidingsbureaus, bij-
voorbeeld voor zeer langdurig werklozen en arbeidsgehandicapten, van de meer
reguliere intermediaire organisaties? Zijn er gegevens over de kosten-baten
verhoudingen van hun trajecten?

Doorstroom gesubsidieerde arbeid
Wat zijn de voor- en nadelen van het verbinden van een doorstroomdoelstelling
aan alle vormen van gesubsidieerde arbeid?

Reguliere of additionele arbeid

Bedrijven zien weinig mogelijkheden tot het creéren van additionele arbeids-
plaatsen. Ook is het aantal arbeidsplaatsen ‘in de luwte’ in de afgelopen jaren
gestaag afgenomen. Wanneer het gaat om het verbeteren van de arbeidsmarkt-
positie van personen met een grote afstand tot die arbeidsmarkt, geven bedrij-
ven dan ook de voorkeur aan een directe instroom op reguliere arbeidsplaatsen.
Dit stelt echter hogere eisen aan de kennis en vaardigheden van deze instroom
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dan bij additionele arbeidsplaatsen het geval zou zijn. Waar en hoe kunnen deze
kennis en vaardigheden het beste worden ontwikkeld, direct in het bedrijf of
eerst elders? Welk deel van het werklozenbestand zal waarschijnlijk niet aan
deze eisen kunnen voldoen? Betekent dit dat zij blijven aangewezen op sociale
activering?

Locaal arbeidsmarkt- en sociale zekerheidsbeleid

Gemeenten krijgen een steeds belangrijkere rol toebedeeld in de uitvoering van
het arbeidsmarkt- en sociale zekerheidsbeleid. Een aantal redenen pleit voor
een verdere versterking van hun rol, in het bijzonder hun eigen financiéle be-
lang bij het terugdringen van het bijstandsvolume. Enkele vragen dringen zich
hierbij op. In hoeverre zal nog van een landelijk uniform activeringsbeleid
sprake zijn, wanneer dit financiéle belang wordt vergroot? Op welke wijze
kunnen gemeenten voorkomen dat een ongewenste vermenging optreedt van
hun rol als beleidsmaker en hun rol als werkgever bij gesubsidieerde arbeid. In
hoeverre vormt het locale niveau een te beperkt uitgangspunt bij arbeidstoelei-
dingstrajecten en wanneer dient te voorkeur te worden gegeven aan een meer
regionale of sectorale aanpak?

Interne mobiliteit

Inzetbaarheid, employability en mobiliteit worden nogal eens als synoniemen
beschouwd, maar zijn dat echter slechts ten dele. In hoeverre komen deze be-
grippen met elkaar overeen en in welke mate vallen daarbij belangen van werk-
gevers en werknemers samen?

Integraal HRM-beleid

Het HRM-beleid voor laaggeschoolden is vaak minder ver ontwikkeld dan het
beleid voor het middenkader en de hogere functies. Is het mogelijk om dit
HRM-beleid van een meer integrale basis te voorzien en in hoeverre kan dit een
positief effect hebben op de interne mobiliteit? Op welke wijze kunnen leiding-
gevenden een meer stimulerende rol vervullen ten aanzien van de loopbaan van
laaggeschoolden?
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Dankzij de voortdurende economische groei heeft de Nederlandse arbeidsmarkt in de afgelopen
vijf joar een bijzondere dynamiek vertoond. De werkgelegenheid is fors toegenomen, het aantal
vacatures is naar een recordhoogte gestegen, de werkloosheid is naar een bijna ongekend niveau
gedaald en de arbeidsparticipatie is aanmerkelijk toegenomen. Tegenover deze dynamiek staat
echter dat de arbeidsmarkt ten aanzien van enkele andere, minstens even belangrijke,
kenmerken in dezelfde periode een opmerkelijke continuiteit heeft laten zien. In de eerste plaats
is er nog steeds sprake van een omvangrijke werkloosheid, zeker wanneer hiervoor een brede
definitie wordt gehanteerd. Deze werkloosheid is nog steeds in hoge mate geconcentreerd bij
laaggeschoolden, allochtonen en ouderen, waarbij bovendien vaak sprake is van langdurige
werkloosheid. Een ander blijvend kenmerk van de arbeidsmarkt is de voortdurende druk bij
bedrijven om te streven naar een hogere productiviteit, hetgeen een bedreiging vormt voor de

laaggekwalificeerde werkgelegenheid.

In deze publicatie wordt een overzicht gegeven van het onderzoek naar enkele structurele
kenmerken van de onderkant van de arbeidsmarkt dat door TNO Arbeid in de afgelopen twee jaar
is verricht. Het onderzoek heeft bestaan vit een aantal deelprojecten met de volgende thema’s:
toegankelijkheid; productiviteit; interne mobiliteit; succesfactoren en knelpunten bij de creatie
van gesubsidieerde arbeid; bedrijven en intermediaire organisaties (arbeidshureau,
gemeentelijke sociale dienst, vitvoeringsinstelling sociale zekerheid) en tenslotte arbeids-

gehandicapten.




