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Figuur 2.2 Stromen binnen het onderwijsstelsel
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Bron: ROA (2007).

Jongeren die na het VMBO gaan werken worden als voortijdig schoolverlater aangemerkt, ook al
hebben ze het VMBO met succes afgerond. Dit geldt ook voor jongeren die MBO-niveau 1 succesvol
afronden, maar niet verder gaan. Al deze jongeren hebben geen startkwalificatie (HAVO, VWO en
MBO-2-niveau en hoger). Er zijn ook jongeren die stoppen met school zonder diploma. Ook deze
jongeren behoren tot de groep voortijdige schoolverlaters.

In eerste instantie valt ongeveer 28 procent van de jongeren uit in het voortgezet onderwijs en MBO
zonder dat zij een startkwalificatie hebben behaald. Maar een deel hiervan keert terug naar het
onderwijs en haalt alsnog een startkwalificatie. Hierdoor is per saldo de jaarlijkse voortijdige schooluitval
gemiddeld 13 procent: dat is dus 1 op de 8 leerlingen. Vooral bij de overgang van VMBO naar MBO
vallen veel kinderen voortijdig uit, maar ook bij de overgang van MBO naar HBO en binnen het VMBO
en MBO zijn er uitvallers. Hoewel inmiddels veel beleid is ingezet om opleidingen binnen het beroeps-
onderwijs beter op elkaar te laten aansluiten, is het streven te komen tot doorlopende leerlijnen
binnen de beroepskolom nog niet gerealiseerd.

In de onderwijssector moet een flinke professionaliseringsslag worden gemaakt. Deze sector speelt een
centrale rol in onze kennis- en diensteneconomie, maar is nog te veel gebaseerd op de industriéle
kostwinnersamenleving van het begin van de vorige eeuw: vergaande standaardisatie van voorge-
structureerde opleidingen waarbij alle leerlingen op hetzelfde moment op dezelfde manier leren, een
scherpe scheiding tussen leren en werken en tussen initieel en postinitieel onderwijs en vroege studie-
keuzes. Bovendien biedt deze sector aan de werknemers die hierin werken, weinig mogelijkheden
voor transities later in het leven. Daarnaast gaat het om het vak van de leraar dat de afgelopen jaren
aan status heeft ingeboet. Zoals ook eind 2007 geadviseerd door de Commissie Leraren in haar rapport
LeerKracht, zijn betere betaling van leraren en herwaardering van de praktijkkant van het leraarschap
een belangrijke stap samen met een modern HRM-beleid en kwaliteitsbeleid op scholen. Daar zien wij
een belangrijke rol voor benchmarking en de onderwijsinspectie.

Jongeren zonder startkwalificatie zijn niet per definitie werkloos. Ook zonder startkwalificatie vinden
veel mensen een baan. Van de mensen zonder startkwalificatie werkt 40 a 55 procent, maar van de
mensen met startkwalificatie werkt 70 procent tot 90 procent. Alleen onder mensen met havo of vwo
als hoogste opleiding is de arbeidsdeelname lager.



Tabel 2.1 Participatiecijfers per opleidingsniveau, 15-64 jaar, 2006, aantallen in duizenden

Opleidingsniveau Totaal | Bruto- Werkend | Werkloos Niet-werkend
participatie- | (> 12 uur) | Werkend | Niet of
graad <12 uur | werkend | werkzoekend
Zonder startkwalificatie:
Basisonderwijs 973 40% 339 4 43 587
VMBO, MBO 1 2647 53% 1307 18 86 1233
Totaal zonder 3620 1646 22 129 1820
startkwalificatie

Met startkwalificatie:

HAVO/VWO 1115 59% 610 11 40 454
MBO 2 en 3 1597 73% 1105 7 59 426
MBO 4 1801 82% 1422 11 49 319
HBO, WO bachelor 1734 84% 1406 7 39 282
Master, doctor 1024 86% 847 4 29 144
Totaal met startkwalificatie 7271 5390 40 216 1625
Totaal 10891 6697 62 345 3445
Bron: CBS.

Opvallend in tabel 2.1 is dat de arbeidsmarktperspectieven bij HAVO en VWO slechter zijn dan die van
MBO-2- en -3-niveau. Algemeen vormend onderwijs is dus niet zaligmakend, maar veel ouders denken
dat algemeen vormend beter is dan MBO. Naar ‘werken met de handen’ blijft vraag bestaan en
sommige leerlingen kunnen beter beginnen met werken in plaats van een algemeen vormende opleiding
te doen met theoretische leerweg (BOL). Dat geldt vooral voor kwetsbare jongeren die moeilijk leren
op school in een theoretische setting. Zeker voor hen is formele scholing niet het enige antwoord.

Je kunt ook succesvol zijn als je niet in een klaslokaal, maar op de werkvloer leert.

Mensen zonder startkwalificatie werken minder en zijn vaker werkloos. Dit geldt nog sterker voor mensen
die laaggeletterd zijn, dat wil zeggen dat ze niet of nauwelijks kunnen lezen en schrijven. Van de ruim
3% miljoen mensen zonder startkwalificatie is bijna anderhalf miljoen functioneel analfabeet. Een groot
deel van deze groep is niet-westers allochtoon, vooral vrouwen van Turkse en Marokkaanse afkomst.

Laaggeletterdheid

Om te kunnen functioneren in de samenleving, om goed en adequaat te kunnen (en durven) participeren op de
arbeidsmarkt en om zichzelf te kunnen ontwikkelen, moeten mensen kunnen lezen, schrijven en rekenen.
Ondanks de goede onderwijsfaciliteiten kent Nederland op dit moment 1,5 miljoen laaggeletterden. Dat zijn
mensen die onvoldoende kunnen lezen en schrijven om persoonlijk en maatschappelijk goed te kunnen
functioneren. Zij hebben nauwelijks toegang tot de arbeidsmarkt.

De overheid heeft zich ten aanzien van de laaggeletterdheid twee doelen gesteld. Het eerste doel is te zorgen
dat na 2011 geen nieuwe laaggeletterde leerlingen het onderwijs uitstromen en op de arbeidsmarkt instromen.
Het tweede doel is het aantal laaggeletterden te verminderen met minstens 900.000. Van dit doel moet de helft
al in 2011 zijn gerealiseerd.

Van werk naar onderwijs

Deze transitie komt zeer weinig voor. Wel is gebruikelijk dat werknemers scholing volgen zonder hun
baan hiervoor op te zeggen.

Om goed te kunnen blijven functioneren is het nodig dat werknemers zich voortdurend ontwikkelen.
Dit kan via het volgen van cursussen en trainingen. Thans neemt jaarlijks 16 procent van alle werknemers
hieraan deel. Dit is meer dan het EU-25-gemiddelde (10 procent), maar het kabinet heeft als doel
gesteld dat dit moet oplopen tot 20 procent. Doel hiervan is te komen tot een goed opgeleide en
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breed inzetbare beroepsbevolking. Momenteel wordt dus door werknemers en werkgevers nog
onvoldoende geinvesteerd in de inzetbaarheid van werknemers. Bovendien is de scholingsdeelname
ongelijk: ouderen en laagopgeleiden nemen weinig deel aan scholing. In figuur 2.3 is te zien dat de
deelname aan scholing van ouderen 5 procent is, terwijl dit bij de jongste leeftijdsgroep bijna 30
procent is. Sinds 2000 beweegt het aandeel scholing weinig: in de periode 2000-2006 varieerde de
scholingsdeelname tussen 15,5 procent en 16,4 procent. Wel geldt dat na 2004 (16,4 procent) de
scholingsdeelname is gedaald met bijna 1 procent-punt.

Figuur 2.3 Deelname postinitiéle scholing, in procenten, 2005
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Bron: M. van Herpen, Deelname aan postinitieel onderwijs, 1995-2005, CBS Sociaal-economische trends, 4e kwartaal 2006.

Laaggeschoolden zullen altijd minder deelnemen aan formele scholing, maar dat betekent niet dat zij
niet kunnen leren. Mensen leren vooral door steeds nieuwe dingen te doen op hun werk en nieuwe
functies en banen te aanvaarden. Daarom zijn EVC's (Elders Verworven Competenties) belangrijk.
Hiermee kunnen mensen hun talenten ontdekken, waaraan ze een beter zelfbeeld kunnen ontlenen.

Naast scholing zijn er andere mogelijkheden om te komen tot een brede(re) inzetbaarheid en verdere
ontwikkeling van competenties van werknemers. Voor groepen werknemers, vooral laagopgeleiden en
ouderen, is de beste manier om te leren door te werken en in beweging te blijven (mobiliteit), bijvoor-
beeld via wisseling van baan of (tijdelijke) plaatsing op andere functies. Ook een training on the job
draagt bij aan de inzetbaarheid van werknemers.

Conclusies
e Er zijn erg veel functioneel analfabeten: in totaal 1,5 miljoen personen.

¢ De voortijdige schooluitval is te hoog. Gemiddeld verlaat 13 procent van de jongeren voortijdig de
school. Dit is 1 op de 8 jongeren!

e Een belangrijke oorzaak van de voortijdige uitval is dat de onderwijsvormen binnen de beroepskolom
onvoldoende op elkaar aansluiten. Vooral het ontbreken van een doorlopende leerlijn VMBO-MBO is
een manco.

¢ Algemeen vormend onderwijs en formele scholing zijn niet zaligmakend. Werken met je handen en
ervaring opdoen op de werkplek kunnen succesvol zijn. Dit geldt zeker voor mensen die niet goed op
school kunnen leren (in theoretische context). De huidige leerpaden bieden onvoldoende ruimte
voor het leren op de werkplek.

¢ Een professionaliseringsslag in de onderwijssector is nodig. Dit vereist ook veel goed menselijk kapitaal.

* Nog te weinig wordt in de ontwikkeling van competenties, aanpassingsvermogen en inzetbaarheid
van werknemers geinvesteerd. Dit geldt nog meer voor laagopgeleiden en ouderen.




2.3 Werk «—> zorg/huishouden

De afgelopen decennia is de arbeidsparticipatie van vrouwen fors toegenomen: van 29 procent in 1975
tot thans circa 68 procent (gemeten in personen). Hierdoor is ook de gemiddelde participatiegraad fors
gestegen. In verschillende sectoren werken momenteel zelfs meer vrouwen dan mannen. Voorbeelden
daarvan zijn de persoonlijke dienstverlening, de zorgsector en het onderwijs. 75 procent van de
vrouwen heeft een deeltijdbaan. Doordat steeds meer vrouwen gaan werken worden gezinnen
minder afhankelijk van één kostwinner en zijn ze dus (financieel) minder kwetsbaar. Maar daar staat
tegenover dat mensen steeds hogere eisen gaan stellen aan hun baan, omdat ze die moeten kunnen
combineren met de zorg voor kinderen.

Van werk naar zorg

De geboorte van kinderen is van grote invloed op het arbeidspatroon van vrouwen. Er zijn steeds
minder vrouwen die hun kind helemaal zelf willen verzorgen en die daarom helemaal stoppen met
werken (tabel 2.2). In 2000 stopte gemiddeld nog 13 procent van de vrouwen met werken na de komst
van het eerste kind, in 2006 is dit nog 9 procent. Ook het aandeel vrouwen dat kiest voor verkorting
van de werkweek daalt; van gemiddeld 36 procent in 2000 naar 28 procent in 2006.

Tabel 2.2 Verandering in arbeidspatroon van moeders na de geboorte van het eerste kind (2000-2006)

2000 | 2006 | Laag | Middelbaar | Hoog
2006 2006 2006
Moeder
Werkte niet en gaat niet werken 16 16 38 13 6
Stopt met werken 13 9 19 13 8
Gaat minder uren werken 36 28 20 38 34
Blijft gelijke uren werken 33 41 21 33 35
Begint met werken of gaat meer uren werken 2 5 2 2 2

Bron: M. Mol: in CBS Sociaaleconomische trends, 1e kwartaal 2008. p. 11 t/Im 16.

De veranderingen in het arbeidspatroon verschillen per opleidingsniveau. Vooral laagopgeleide
moeders werken niet of stoppen na de geboorte van het eerste kind. Ook de geboorte van het tweede
of derde kind beinvloedt het arbeidspatroon. 61 procent van de moeders met drie kinderen werkt niet
meer na de geboorte van het derde kind.

Niet alleen moeders met kinderen werken in deeltijd. Ook het merendeel van de vrouwen zonder
kinderen heeft een deeltijdbaan. Aan de populariteit van deeltijdbanen liggen verschillende factoren
ten grondslag.? In Nederland is een deeltijdbaan een volwaardige baan, terwijl in veel andere landen
alleen marginaal werk in deeltijd wordt gedaan. Voorts is het opleidingsniveau relevant en daarmee
de verdiencapaciteit en het uurloon. Ook speelt mee dat met de Wet Aanpassing Arbeidsduur (WAA,
2000) aanpassing van de arbeidsduur binnen het bereik van iedere werknemer is gekomen. In figuur 2.4
valt te zien dat met name Nederlandse vrouwen, internationaal bezien, veel in deeltijd werken.

22 W. Portegijs en S. Keuzekamp, SCP Nederland deeltijdland. Vrouwen en deeltijd, Sociaal en Cultureel Planbureau, februari 2008.
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Figuur 2.4 Aandeel deeltijders (1-34 uur per week) onder de werkende vrouwen en mannen
Bevolking van 15-64 jaar, 2006 (in procenten)
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Bron: http://stats.oecd.org/wbos

Uit onderzoek van OSA? komen drie interessante conclusies naar voren:

¢ \Werken voorafgaand aan de geboorte van het eerste kind is belangrijk voor de participatie op
langere termijn. Van de vrouwen die voor de geboorte van hun eerste kind een baan hadden, keren
er later meer terug naar de arbeidsmarkt dan van de vrouwen die toen niet werkten.

* Om de kansen op herintreding te vergroten is het van belang dat vrouwen met kleine kinderen
blijven werken, al is het maar in een heel kleine deeltijdbaan.

¢ VVrouwen die binding met de arbeidsmarkt blijven houden, realiseren later een hoger functieniveau
en een hoger loon dan vrouwen die na verloop van tijd herintreden: “een transitie van werk naar
zorg kent een veel hogere prijs dan de transitie van werk naar een combinatie van (deeltijd)arbeid
en zorg."”?* Deze hoge prijs kan alleen door werkgevers worden verlaagd, namelijk door vrouwen die
na de geboorte van hun kind een tijd willen stoppen met werken perspectief te bieden op een
gelijkwaardige functie bij terugkeer. Dit stimuleert vrouwen weer te gaan werken en heeft voor
werkgevers als voordeel dat zij beschikken over een inzetbaar arbeidspotentieel.

Van zorg naar werk

Na de zorg voor de kinderen keert een deel van de vrouwen terug naar de arbeidsmarkt. Veel van
deze vrouwen zijn niet uitkeringsgerechtigd (nuggers). Er zijn in totaal circa 1,8 miljoen nuggers.
Dat zijn niet alleen herintredende vrouwen, maar ook thuiswonende jongeren en inburgeraars.
Van de totale groep niet-uitkeringsgerechtigden die is ingeschreven bij het CWI heeft een groot
deel recente werkervaring. Ze hebben dan ook een kleinere afstand tot de arbeidsmarkt dan de
CWI-populatie als geheel.

Van de 1,8 miljoen nuggers willen er 453.000 werken (2006). Van deze groep zijn er 175.000 actief op
zoek naar werk en op korte termijn beschikbaar. Maar er zijn dus ook 275.000 nuggers die wel aan het
arbeidsproces willen deelnemen als er toevallig een interessante baan voorbijkomt, maar die niet zo
gemotiveerd zijn dat ze actief op zoek zijn naar een baan. Mogelijke redenen voor nuggers om niet te
willen of kunnen werken, zijn zorg voor het gezin, ziekte en arbeidsongeschiktheid.

23 J.D. Vlasbom en J.J. Schippers, Arbeidsmarktconsequenties van kinderen krijgen: een verkenning van de langetermijngevolgen,
OSA-publicatie A216, november 2005.

2 In deze bevinding wordt OSA gesteund door diverse onderzoeken. In het algemeen geldt dat transities terug naar de arbeids-
markt gepaard gaan met vermindering van het loon.
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De groep van 453.000 nuggers wordt voor driekwart gevormd door samenwonende of gehuwde
vrouwen. Voor verhoging van de arbeidsparticipatie vormt deze groep een belangrijk potentieel. Maar
ook al is de arbeidsmarkt krap, toch komt deze groep moeilijk aan een baan. Dit komt doordat werk-
gevers onvoldoende inspelen op de werkwensen van nuggers. Uit CWI-rapporten blijkt dat bij tweederde
van de moeilijk vervulbare vacatures werkervaring wordt gevraagd, terwijl veel nuggers niet beschikken
over recente werkervaring. Bovendien is ruim 80 procent van deze vacatures voor meer dan 32 uur per
week, terwijl de meeste nuggers een deeltijdbaan wensen.?

Onder de nuggers zit een relatief grote groep hoogopgeleiden: in totaal 93.000. Bij slechts 38.000
hoogopgeleide nuggers is sprake van actief zoekgedrag en directe beschikbaarheid.

Project ‘ledereen is nodig in Amersfoort’

In juli 2007 is het project ‘ledereen is nodig in Amersfoort’ gestart. Dit is een samenwerkingsverband van de gemeente
Amersfoort en het CWI Amersfoort dat zich richt op nuggers die op eigen kracht moeilijk aan de slag komen.

De initiatiefnemers noemen drie motieven waarom intensivering van de begeleiding van nuggers nodig is. Het
economische motief is dat iedereen nodig is op de arbeidsmarkt. Het preventieve motief is dat nuggers die geen
werk vinden in de toekomst afhankelijk kunnen worden van een uitkering, bijvoorbeeld vanwege het wegvallen
van het inkomen van de partner. Het sociale motief is dat werk een middel is om de maatschappelijke participatie
te bevorderen en sociale problematiek te verminderen of te voorkomen.

Het projectteam onderneemt tal van acties om de doelgroep te bereiken. Het team heeft brieven verzonden aan
nuggers die zich hebben uitgeschreven bij het CWI en aan mensen die een uitkering ontvangen in het kader van
de ANW. Het team heeft media-aandacht gezocht via een gemeentelijk persbericht en een interview met Omroep
Amersfoort. Het team heeft met het UWV afgesproken dat het aan het eind van een WW-periode inschat of
iemand nugger wordt. Als dat het geval is, draagt het UWV de betrokkene over aan een banenmakelaar van het
project. Met het Centrum voor Duurzame Inburgering is afgesproken dat het inburgeraars die naast hun inburge-
ringstraject de mogelijkheden voor werk willen verkennen, doorverwijst naar het project.

Het projectteam koopt bij Arbeidsintegratie van de gemeente Amersfoort trajecten in, maar deze zijn vaak niet
nodig. Er is vooral behoefte aan sollicitatietrainingen en taalcursussen. De kracht van het project zit in de
bemiddeling (‘"de banenmakelaar’). In dit kader voert het projectteam ook gesprekken met potentiéle werkgevers.
Daarbij maakt het voornamelijk gebruik van de werkgeverscontacten die al aanwezig zijn bij CWI en gemeenten.

De negatieve transitie van werk naar zorg lijkt in de praktijk soepeler te verlopen dan de positieve
transitie van zorg naar werk. Vrouwen die vanwege de kinderen stoppen met werken of minder gaan
werken, gaan doorgaans niet weer (of meer) werken als de kinderen groter zijn. Bij de beslissing om
weer of meer te gaan werken, speelt blijkbaar niet alleen het zorgmotief een rol, maar ook financiéle
motieven, de aanwezigheid van voorzieningen en de cultuur.

Werk moet lonen

Het zijn vooral vrouwen die niet werken of een deeltijdbaan hebben. Onderzoek laat zien dat zij zich
bij de beslissing om (meer) te gaan werken vooral laten leiden door het extra inkomen. Achtergrond
hiervan is dat voor vrouwen, anders dan voor mannen, werken veel minder vanzelfsprekend wordt
gevonden. Dit geldt zeker voor de hogere leeftijdsgroepen.

Veel vrouwen werken niet om een persoonlijke ambitie te verwezenlijken, maar voor het geld. In de
afweging om weer of meer te gaan werken, speelt dus een belangrijke rol wat dat oplevert. Wat elk
extra uur werk oplevert, is afhankelijk van het loon en de belastingen en premies die van dat loon
worden afgetrokken. De marginale druk van die belastingen en premies kan oplopen tot boven de
80%, mede als gevolg van afloop van inkomensafhankelijke regelingen, zoals de huurtoeslag,
kinderopvangtoeslag en zorgtoeslag. Dat betekent dat de werknemer maar 20% overhoudt van wat
hij of zij de werkgever kost. In 2006 gold voor 0,1 miljoen deeltijders een marginale druk van meer dan
80%, voor 0,3 miljoen deeltijders een marginale druk van 60% tot 80%, voor 1,2 miljoen deeltijders een
marginale druk van 40% tot 60% en voor 0,7 miljoen deeltijders minder dan 40% (zie figuur 2.5).%

25 Raad voor Werk en Inkomen. De drempel over, oktober 2007, p. 31.
26 SZW, 2006, De armoedeval, een nieuwe kijk op een oud probleem.
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Figuur 2.5 Marginale druk deeltijders in %
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Voorzieningen

De schooltijden zijn niet goed afgestemd op werkende ouders. Nog steeds is de woensdagmiddag op
veel scholen een vrije middag, met als gevolg dat veel vrouwen niet op woensdag (kunnen) werken.
Op andere dagen beginnen scholen om half negen ‘s ochtends en gaan ze rond drie uur ‘s middags uit.
Dat betekent dat het ook op die dagen lastig is om een volledige werkdag te draaien.

Betere schooltijden zouden de behoefte aan voorzieningen, zoals kinderopvang en brede scholen,
verminderen. Zo ver zijn we nog niet. Voor vooral vrouwen met kleine kinderen is de aanwezigheid
van kinderopvang belangrijk, omdat zij werk en zorg moeten kunnen combineren. Het aantal kinder-
opvangvoorzieningen is fors gegroeid de laatste jaren. Maar openingstijden laten nogal eens te
wensen over. Gaan kinderen eenmaal naar de basisschool, dan bepalen schooltijden in hoge mate
het dagritme en beperken daardoor de mogelijkheden voor urenuitbreiding op het werk. Voor- en
naschoolse opvang biedt hier een oplossing voor, maar deze is vaak op andere locaties dan de school,
met gesjouw van kinderen als gevolg. Een doorlopend school- en opvangprogramma komt maar
beperkt voor. Bovendien is er een tekort aan voorzieningen voor voorschoolse en naschoolse opvang.
Kortom: tijdarrangementen in het onderwijs en arbeidsdomein sluiten niet op elkaar aan.

Ook flexibele loopbanen kunnen een oplossing bieden. Het gaat hierbij om banen die mee bewegen
met de werksituatie en de privésituatie over de levensloop. Het huidige loopbaansysteem is nog vaak
geént op de kostwinner die 40 jaar 40 uur per week beschikbaar is voor zijn werkgever. Meer oog voor
carriereplanning onder vrouwen en hun de kans bieden tijdelijk minder te gaan werken zonder dat dit
ten koste gaat van de carriéreperspectieven, zal ertoe leiden dat meer vrouwen (meer uren) blijven
werken bij de geboorte van een kind.

Cultuur

Nederland is een van de weinige landen in de wereld waar het anderhalfverdienersmodel de standaard
is om arbeid en zorg te combineren. Daarbij valt op dat er een groot verschil is tussen mannen en
vrouwen. Meer dan 80 procent van de mannen werkt voltijd. Minder dan 30 procent van de vrouwen
werkt voltijd. De werktijden van mannen veranderen meestal niet als de privésituatie wijzigt. Door-
gaans past de vrouw haar werktijden aan aan nieuwe omstandigheden. Nederlandse vrouwen werken
doorgaans niet meer dan drie dagen per week. Uit SCP-onderzoek blijkt dat de Nederlandse samen-
leving voor vrouwen met schoolgaande kinderen een gemiddelde werkweek van 3 dagen ideaal vindt.
Een kwart van de samenleving vindt overigens een werkweek van 4 dagen voor deze moeders ideaal.



Als mannen carriére maken, spreekt het vaak vanzelf dat de vrouw stopt met werken of een kleine
baan neemt om te kunnen zorgen voor de kinderen. Deels is het ook een bestendiging van rollen-
patronen. De gekozen taakverdeling zorgt voor een carriére-voorsprong van de man die door de
vrouw niet meer wordt ingelopen en die vervolgens de bestaande taakverdeling rechtvaardigt.

Voor zover die taakverdeling een uiting is van persoonlijke voorkeuren, is dit geen probleem. Maar
deels is het ook cultureel en door instituties bepaald: andere landen — denk aan de Scandinavische
landen — hebben een heel andere taakverdeling tussen man en vrouw. Het doorbreken van het huidige
rollenpatroon kan resulteren in een situatie waarin iedereen een vrije keuze heeft, met als voordelen
1) per saldo een hogere arbeidsparticipatie, 2) meer economische zelfstandigheid voor vrouwen,

3) meer ontspannen arbeid- en zorgcombinaties en 4) meer maatschappelijk profijt van dure initiéle
scholing.

Het maatschappelijke profijt van de initiéle scholing wordt steeds relevanter nu meer dan 50 procent
van de universitair afgestudeerden vrouw is. Een grotere betrokkenheid van vrouwen bij de arbeids-
markt vergt een andere verdeling van zorg en werktaken tussen mannen en vrouwen. Hiervoor is het
van belang dat mensen breed inzetbaar zijn, de keuze voor mannen en vrouwen voor het combineren
van werk en zorg gelijkwaardig is en werknemers meer zeggenschap hebben over de werktijden:
sociale innovatie is nodig.

Conclusies

¢ Vrouwen werken gemiddeld weinig uren. Dit komt doordat veel vrouwen geen baan of een kleine
deeltijdbaan hebben. Hierdoor benutten we de talenten van vrouwen onvoldoende. Bovendien
krijgen vrouwen onvoldoende toegang tot functies en carrieres die zij op grond van hun kwaliteiten
en opleiding zouden kunnen vervullen en waarmee ze maatschappelijke status zouden kunnen
bereiken.

¢ Instituties zijn nog te veel afgestemd op het mannelijke kostwinnersmodel. Tijdarrangementen in
het onderwijs- en arbeidsdomein (inclusief kinderopvang) sluiten niet goed op elkaar aan. Dit gaat
ten koste van de arbeidsparticipatie van vrouwen.

e De marginale druk is voor bepaalde groepen deeltijders erg hoog. Dit ontmoedigt vrouwen meer
uren te gaan werken.

¢ Het arbeidspatroon van vrouwen wordt in belangrijke mate cultureel bepaald. Veel Nederlanders
vinden dat vrouwen het beste voor kinderen kunnen zorgen en daarom niet of voor weinig uren
moeten gaan werken. Om de participatie van vrouwen te verhogen is een cultuuromslag nodig.

¢ Nuggers bieden kansen om de participatiegraad te verhogen. Terugkeer naar het arbeidsproces lukt
onvoldoende, omdat werkgevers hun werkwensen niet genoeg honoreren. Maar ook omdat een
groot deel van deze groep onzichtbaar is, omdat zij zich niet inschrijven bij het CWI en ook niet
actief een baan zoeken.

2.4 Werk «<—> pensioen

Jaarlijks gaan 60 tot 80 duizend werkende ouderen met pensioen.?” In de komende decennia zal dit
aantal fors stijgen als gevolg van de vergrijzing. Veel ouderen stoppen met werken ver voor hun
vijfenzestigste. Van de werkenden stopt 60 procent al voor zijn zestigste en 80 procent al voor zijn
tweeénzestigste. Bij 60 jaar is de vraag al: “Wanneer stop jij met werken?”

Ouderen staan bij hun pensionering voor een steeds langere periode waarin zij in goede gezondheid
geen maatschappelijke prestatie meer leveren en waarin ze zelf ook geen bevrediging meer kunnen
halen uit de veelheid aan sociale contacten, uit de hulp aan anderen en aan de productie van nuttige
zaken die samenhangen met betaald werk. Hoe aanlokkelijk die vakantie van twintig jaar op voor-
hand ook lijkt, veel ouderen voelen zich erdoor uitgerangeerd.

Wij stoppen eerder met werken dan onze ouders. In 1970 was de gemiddelde uittreedleeftijd ruim
63 jaar. Sindsdien is deze gedaald tot 60 jaar in 1996. Daarna is weer een stijging ingezet als gevolg van

27 J]-W Bruggink, Pensioenleeftijd niet vaak 65, CBS, Sociaaleconomische trends, 3e kwartaal 2007.
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de inperking van de mogelijkheden te sparen voor VUT en prepensioen en door het aanscherpen van
arbeidsongeschiktheidsregelingen. Inmiddels is de gemiddelde uittreedleeftijd 61,7 jaar (figuur 2.6).
Dat is nog altijd erg vroeg, met als gevolg dat minder dan een kwart van alle 60- tot 65-jarigen werkt.
Figuur 2.6 Gemiddelde uittreedleeftijd ouderen, 55-64 jaar
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Bron: SZW op basis van CBS.

Dat langer doorwerken voor grote groepen haalbaar kan zijn, laat figuur 2.7 zien. In de Scandinavische
landen is de participatiegraad van ouderen ruim 20 procent-punten hoger dan in Nederland. lJsland,
niet in de figuur meegenomen, voert de boventoon. Daar is de participatiegraad van ouderen 85 procent.

Figuur 2.7 Participatiegraad oudere werknemers, 55-64 jaar, 2006
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Bron: Eurostat: EU labor force survey, 2006, jaargemiddelde.

Er is dus veel ruimte voor verhoging van de arbeidsparticipatie van ouderen, vooral van de leeftijdsgroep
60 tot 65 jaar. Dit vereist een verdere stijging van de gemiddelde uittreedleeftijd. Bij de beslissing om
vervroegd uit te treden, speelt het inkomen een rol. Langer doorwerken moet dus financieel aantrek-
kelijker worden. Aanpassing van pensioenregelingen is nodig, maar ook een cultuuromslag: werken
tot 65 jaar moet weer normaal worden. Overigens is de animo voor langer doorwerken aan het
stijgen. Circa 30 procent van de werknemers geeft aan te willen doorgaan na hun vijfenzestigste.



In de jaren zeventig en tachtig lieten werkgevers ouderen vervroegd uittreden om plaats te maken
voor jongeren (in verband met de hoge jeugdwerkloosheid in die tijd). Dit heeft een cultuur gecreéerd
waarin werknemers en werkgevers de talenten van ouderen niet meer goed onderhouden. Als we
mensen in staat willen stellen om langer door te werken, moeten we gedurende hun werkzame leven
veel meer in hun inzetbaarheid investeren, zodat de productiviteit op peil blijft en ouderen niet te
duur voor de werkgever worden. Momenteel wordt weinig in ouderen geinvesteerd, omdat de terug-
verdientermijn voor werkgevers te kort is en de betrokken ouderen scholing niet meer zinvol achten,
omdat zij nog maar enkele jaren moeten werken. Maar langer werken betekent ook dat werkgevers
de investeringen in ouderen over een langere periode kunnen terugverdienen.

Kortom: een volgende cultuuromslag is nodig: in plaats van vervroegde uitstroom en weinig investeringen
moeten we terug naar behoud van en veel investeringen in ouderen.

Conclusies
¢ De meeste ouderen stoppen met werken ruim voordat zij 65 jaar zijn. Hierdoor gaat veel werk-
ervaring verloren.

¢ Het moet voor ouderen financieel aantrekkelijker worden gemaakt om hen te stimuleren door te
werken tot hun vijfenzestigste.

¢ Er moet meer in ouderen worden geinvesteerd, zodat zij tot (na) hun vijfenzestigste inzetbaar zijn.

2.5 Werk «<——> uitkering

Verdeling verantwoordelijkheden

De verantwoordelijkheid voor de transitie van uitkering naar werk is verdeeld over verschillende partijen.

Het CWI is verantwoordelijk voor bemiddeling van kortdurend werklozen. Het UWV is verantwoordelijk
voor de bemiddeling en reintegratie van mensen die langer in de WW zitten of arbeidsongeschikt zijn.
Ook verstrekt het UWV de uitkeringen. Gemeenten zijn verantwoordelijk voor de reintegratie van
bijstandsgerechtigden. Sinds de Wet werk en bijstand (WWB: 2004) hebben gemeenten daar ook de
financiéle prikkel voor. CWI en UWV worden door het rijk aangestuurd en afgerekend op basis van
prestatieafspraken en -indicatoren. Gemeenten hebben een vrij besteedbaar reintegratiebudget
(W-deel WWB) waarmee zij een eigen reintegratiebeleid kunnen voeren, afgestemd op de cliént en de
situatie op de arbeidsmarkt.

Het CWI is de eerste toegangspoort; burgers moeten zich hier melden om een nieuwe baan te zoeken
en een uitkering aan te vragen. De hoofdtaken van het CWI bestaan uit de uitkerings- en werkintake
van uitkeringsgerechtigden, diagnosestelling, bemiddeling en het benaderen van werkgevers voor
vacatures. Werklozen die zelf een baan kunnen vinden, krijgen geen begeleiding. Personen met bijstand
of een WW-uitkering die alleen bemiddeling nodig hebben, blijven bij het CWI. WW'ers en WWB’ers
met een grotere afstand tot de arbeidsmarkt, worden naar het UWV of de gemeente doorverwezen.
Als een uitkeringsgerechtigde na zes maanden nog geen baan heeft, draagt het CWI de betrokkene
over aan het UWV (WW, WAO, WIA, WAZ, Wajong) of aan de gemeente (WWB). De activiteiten van
het UWV betreffen o.a. intake- en voortgangsgesprekken, controle op naleving sollicitatieplicht, de
aanbesteding van reintegratietrajecten en uitbetaling van de uitkering.

Kabinet en betrokken partijen hebben afgesproken dat gemeenten en UWV vanaf 1 januari 2010
geintegreerde dienstverlening (intake en reintegratie) aanbieden. Daartoe worden per 1 januari 2009
op regionaal of lokaal niveau Lokaties voor Werk en Inkomen ingericht. Het CWI fuseert op 1 januari
2009 met het UWV.

Van werk naar een uitkering en omgekeerd

Zowel bij de WW als bij de arbeidsongeschiktheidsregelingen (uitgezonderd de Wajong) bestaat de
instroom uitsluitend uit mensen die vooraf een baan hadden. Bij de Wet werk en bijstand (WWB)
kunnen ook personen instromen die voorheen niet werkloos waren, zoals vrouwen die uitkerings-
gerechtigd worden na een scheiding. De WWB bestaat dus uit meer transities dan uitsluitend die van
werk naar een uitkering. Daarom wordt de transitievorm van werk naar een uitkering hieronder beperkt
tot de WW en arbeidsongeschiktheid.
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De instroom van werk naar een WW-uitkering is de afgelopen jaren fors gedaald en is nu laag. Dit geldt
voor alle leeftijdsgroepen. Verhoudingsgewijs is de instroom van ouderen zelfs het laagste van allemaal.
De gemiddeld lage instroom in de WW is niet alleen toe te schrijven aan de gunstige economische
ontwikkeling. Ook het beleid heeft hieraan bijgedragen. Het gaat vooral om het meer richten van de
sociale zekerheid op participatie, zoals door verlaging van de maximale WW-duur tot 38 maanden.

Er stromen steeds minder ouderen (55+) de WW in, maar er stromen ook steeds minder ouderen uit de
WW (zie figuur 2.8). Vooral de transitie van WW naar werk is bij ouderen laag. Gedurende de eerste
zes maanden stroomt niet meer dan 7 procent uit wegens werkhervatting. In 2006 stroomde gedurende
het totale jaar per saldo 14 procent van de ouderen de WW uit wegens werkhervatting. Slechts 7
procent vindt in het tweede halfjaar een baan. Bij de jongvolwassenen (25 tot 35 jaar) was dit 54 procent.

Figuur 2.8 Uitstroom WW als gevolg van werkhervatting, 1990-2006
140.000 -
120.000
100.000
80.000
60.000
40.000

20.000

m—

0

T T T T T T T T T T T T T T T T
1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
15-24 jaar mm 25-34 jaar wess 35-44 jaar 45-54 jaar mmm 55-64 jaar

Bron: samengesteld op basis van CBS Statline.

Van 1996 tot 2006 is op macroniveau de arbeidsparticipatie van 55- tot 64-jarigen met 16 procent toege-
nomen. In dezelfde periode is de uitkeringsafhankelijkheid met 13 procent-punt afgenomen. Figuur
2.9 laat zien dat in 2001-2005 de daling van de uitkeringsafhankelijkheid zelfs groter is geweest dan
de stijging van de arbeidsparticipatie.

Figuur 2.9 Stijging nettoarbeidsparticipatie en daling uitkeringsafhankelijkheid in procent-punt
beroepsbevolking naar leeftijd, 1996-2006 (exclusief VUT en prepensioen)
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Ouderen hebben veel werkervaring, kennis en vaardigheden. Doordat zij bij werkloosheid nauwelijks
slagen in het vinden van een baan, gaat een grote groep geschikte potentiéle arbeidskrachten verloren,
terwijl werkgevers blijven zitten met veel openstaande vacatures.

“Bij een IT-bedrijf hoeven niet alleen snelle twintigers te werken. Wij zijn al twee jaar opgenomen in de

‘Fast Fifty’ van snelgroeiende technologiebedrijven. En dat met een personeelsbestand dat de afgelopen jaren fors
grijzer is geworden.”

Aan het woord is de directeur van een IT-bedrijf dat juist ouderen uitnodigt voor een gesprek en de afgelopen

2 jaren diverse medewerkers aantrok die ouder zijn dan vijfenvijftig en zelfs dan zestig.

“De beste mensen op de beste plekken krijgen. Dat is onze enige doelstelling.”

De in- en uitstroom in de WW is vergelijkbaar met die in de WIA en de bijstand. Door recente aanpassingen,
zoals de invoering van de Wet werk en bijstand (2004), de inwerkingtreding van de Wet WIA én de

inspanningen die zijn gericht op preventie en reintegratie, is de instroom in de regelingen gedaald en de
gemiddelde uitstroom gestegen.® Evenals bij de WW stromen weinig ouderen uit de WIA naar een baan.

Werkloze of gedeeltelijk arbeidsgeschikte ouderen lopen tegen diverse obstakels aan bij het zoeken
naar werk. Belangrijke obstakels zijn de loonkosten en de negatieve beeldvorming.

De loonkosten voor oudere werknemers zijn vaak relatief hoog ten opzichte van hun productiviteit.
Voor jongere werknemers geldt het omgekeerde. Dit komt doordat de productiviteit van werknemers
op oudere leeftijd kan afnemen, terwijl het loon veelal doorgroeit. De loonkosten van ouderen worden
nog extra opgestuwd door de ontziemaatregelen die in veel CAQ’s zijn afgesproken. Daardoor hebben
ouderen bijvoorbeeld meer vrije uren, geen ploegendiensten of onregelmatige diensten en extra vrije
dagen. Door de hogere loonkosten van ouderen nemen werkgevers liever jongeren aan.

Een ander probleem is de negatieve beeldvorming. Werkgevers associéren ouderen met hogere
arbeidskosten: zij zijn dus duur. Oudere werknemers zijn volgens werkgevers ook minder bereid om
opleidingen te volgen, minder in staat om goed om te gaan met veranderingen en minder flexibel,
productief en stressbestendig dan hun jongere collega’s.?® Tegenover deze negatieve beelden zijn er
ook positieve beelden over ouderen. Volgens Ecorys zijn oudere werknemers in de ogen van werk-
gevers loyaler, betrouwbaarder, sociaal vaardiger en nauwkeuriger. Bovendien kunnen ze beter kennis
overdragen dan jongere collega’s.>®

28 Het lange termijn effect van de WWB is