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Het betere werk

Het doet ons genoegen u hierbij het rapport Het betere werk aan te bieden. In dit rapport pleit de WRR
ervoor om het bevorderen van goed werk de komende tijd als een belangrijke maatschappelijke opdracht
te zien, zowel voor de overheid als voor de sociale partners. Mensen werken om geld te verdienen, maar
werk geeft ons ook zelfrespect, een identiteit en het gevoel deel uit te maken van de samenleving. Dat is
vooral zo als het werk goedis. Goed werk is hiermee van belang voor de brede welvaart - de kwaliteit van
leven — van individuen, voor de economie en voor de samenleving als geheel.

Drie grote ontwikkelingen in de wereld van werk hebben belangrijke gevolgen voor de kwaliteit van werk:
nieuwe technologische mogelijkheden door robotisering en kunstmatige intelligentie (AI); de toename van
flexibele arbeidscontracten; en de intensivering van werk, oftewel meer doen in minder tijd en met een
hogere emotionele belasting. Uit de wetenschappelijke literatuur en internationaal vergelijkende studies
destilleren we drie condities voor goed werk, die passen bij de wensen vanuit de Nederlandse samenleving
en de economie. Namelijk: 1) grip op geld, oftewel een gepast loon met zekerheden; 2) grip op het werk,
dat wil zeggen autonomie en verbondenheid op het werk; en 3) grip op het leven, met een goede balans
tussen werk en privé.

Nederland, zo blijkt ook uit studies van de OECD en Eurofound, is in Europees perspectief geen voorloper
als het gaat om goed werk. Bovendien zijn er grote verschillen tussen mensen, onder andere in opleiding
en beroep. De kwaliteit van het werk van publieke professionals neemt af. Daarnaast zijn er een miljoen
mensen die aan de slag willen maar geen werk hebben, laat staan goed werk.

De drie ontwikkelingen die centraal staan in het rapport, kunnen de kwaliteit van het werk verder onder
druk zetten. We laten zien dat de toekomst van het werk in ons land echter niet vastligt of wordt bepaald
door globalisering of technologische ontwikkelingen, maar mede afhangt van onze keuzes en beslissingen
op nationaal niveau.

De WRR doet negen aanbevelingen om de grip op geld, werk en leven te vergroten voor iedereen die
werkt of dit wil. Bedrijven en instellingen zijn primair verantwoordelijk voor de kwaliteit van werk. Maar
ook de overheid kan en moet het betere werk helpen realiseren, met wet- en regelgeving, met toezicht,
subsidies, bij aanbestedingen en als werkgever.

Overeenkomstig de Instellingswet ziet de raad graag de bevindingen van de ministerraad tegemoet.

De voorzitter, De secretaris,
o
A éws /A4 Beom
Prof. mr. J.E.J. (Corien) Prins Prof. dr. F.W.A. (Frans) Brom

Buitenhof 34, Postbus 20004, 2500 EA Den Haag
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Samenvatting

Nieuwe technologie, flexibilisering en intensivering van werk kunnen aanzien-
lijke gevolgen hebben voor wie in de toekomst nog werk hebben, en voor de
kwaliteit van dit werk. Daarom pleit de WRR ervoor om goed werk voor iedereen
vanaf nu te zien als belangrijke maatschappelijke opdracht voor bedrijven,
instellingen, sociale partners en de overheid. Goed werk is essentieel voor de
brede welvaart: voor de kwaliteit van leven van individuen, voor de economie
en voor de samenleving als geheel. In dit rapport doen we negen voorstellen om
goed werk voor meer mensen te bevorderen en te faciliteren.

Drie ontwikkelingen bepalen de toekomst van werk

Drie ontwikkelingen staan centraal die verregaande gevolgen kunnen hebben
voor de hoeveelheid werk, en vooral voor de aard van het werk. Ten eerste de
technologisering van werk: robots, cobots en kunstmatige intelligentie (algorit-
men). In ‘het tweede machinetijdperk’ is niet alleen fysieke arbeid te automati-
seren, maar kunnen ook meer mentale taken door en met machines worden
uitgevoerd. Nieuwe technologie maakt het bovendien mogelijk voor platforms
(denk aan Uber en Airbnb) om op te treden als intermediair tussen aanbieders
van werk en mensen die het werk doen. Technologie kan banen kosten, maar
ook gunstig uitpakken voor werkenden die goed kunnen samenwerken met
robots en algoritmen. Een inzet op complementariteit is daarom cruciaal: het
bevorderen van samenwerking tussen mens en machine, zowel bij de ontwik-
keling van toepassingen als bij de ‘implementatie’ ervan.

De tweede belangrijke ontwikkeling is de flexibilisering van werk. Nederland is
een koploper in Europa op dit punt: inmiddels heeft 36 procent van de werken-
den geen vast contract. De flexibilisering van werk is de afgelopen decennia
meer dan verdubbeld, tot ruim 2 miljoen tijdelijk werkenden, oproepcontracten
en uitzendwerkers, en 1,1 miljoen zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers).
Bijnaiedereen in Nederland heeft hier direct of indirect mee te maken. De
flexibilisering heeft bovendien de verantwoordelijkheidsrelatie tussen werk-
gevers en werknemers minder vanzelfsprekend gemaakt. Een tijdelijk contract
hoeft nietaltijd een probleem te zijn als de werkgever maar voldoende inves-
teertin ‘lerend werken’ en in het begeleiden van mensen naar ander werk.
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Intensivering van werk, oftewel de verandering van de snelheid en de aard van
het werk, is de derde trend die we in dit rapport analyseren. Van de werkende
mensen zegt 38 procent vaak of altijd snel te moeten werken om het werk af te
kunnen krijgen. Vooral in de publieke sector, maar zeker niet alleen daar, is de
als te hoog ervaren werkdruk de afgelopen tijd geagendeerd. Door de diensten-
economie is veel van ons werk mensenwerk. Een op de tien werkenden vindt het
werk emotioneel zwaar. Intensivering kan mensen uit de arbeidsmarkt drukken
die niet kunnen voldoen aan de hoogproductieve eisen die het werk stelt, bij-
voorbeeld als zij een (mentale) arbeidsbeperking hebben, en kan de re-integratie
van mensen met kanker of een burn-outingewikkelder maken. Meer autonomie
op het werk — meer vrijheid om het werk naar eigen inzicht in te vullen — is een
buffer tegen intensivering

Deze drie ontwikkelingen zijn niet alleen medebepalend voor de hoeveelheid
werk en voor wie werkt, maar ook voor de kwaliteit van werk. Voor deze kwali-
teit van werk is volgens de WRR nog te weinig aandacht. Daarom staat deze
centraal in dit rapport. Het hebben van werk is namelijk goed, zowel voor het
inkomen en het zelfrespect van individuen als voor de samenleving. Maar dit
geldtvooral als het werk ook goed werk is.

Goed werk is grip hebben

Wat is goed werk? Uit de wetenschappelijke literatuur destilleren we drie

belangrijke condities voor goed werk; condities die goed passen bij de aard van

de Nederlandse kennis- en diensteneconomie en bij de wensen en verwachtin-

gen van mensen in de samenleving (hoofdstuk 2).

1. Grip op geld. Goed werk is werk dat voldoende (financiéle) zekerheid
oplevert, ook in verhouding tot anderen en op de lange termijn.

2. Grip op het werk. Goed werk is werk met een zekere vrijheid, waarbij een
beroep wordt gedaan op onze capaciteiten en goede sociale relaties worden
onderhouden.

3. Grip op het leven. Goed werk is werk met voldoende tijd en ruimte om het te
combineren met zorgtaken en een privéleven.

Het belang van het betere werk

Grip op geld, grip op het werk en grip op het leven zijn alle drie noodzakelijk
voor goed werk. Als hieraan niet wordt voldaan, is dit nadelig voor werkenden
en arbeidsorganisaties, en kan dit leiden tot hoge maatschappelijke kosten.
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Figuur Gevolgen van beter werk voor individu en samenleving

Werk Individu Economie en
samenleving

Mindere absenteisme

en presenteisme
op het werk
(productiviteit)

Minder kosten
gezondheidszorg

Goed functionerende
arbeidsorganisaties

Betere gezondheid
en welzijn

Goed werk

Betrokkenheid

Maatschappelijke
innovaties

Samen leven Soci
— O ociale samenhan
Vooruit kijken 9

Goed werk vergroot het welzijn en de gezondheid van mensen (bovenste lijnen
in de figuur) en hun betrokkenheid (middelste lijnen), en dit draagt bij aan de
productiviteit en aan goed functionerende, innovatieve arbeidsorganisaties.

Goed werk draagt er ook aan bij dat mensen langer kunnen doorwerken en dat
de kosten van de gezondheidzorg beperkt blijven. En goed werk voor iedereen is
totslot beter voor de sociale samenhang (onderste lijnen). Mensen zijn dan beter
in staatrelaties aan te gaan en zich te verbinden met de samenleving als geheel.
Voor de sociale samenhang is het dus het beste als iedereen goed werk heeft.

De kwaliteit van werk kan beter in Nederland

Nemen we de drie condities van het goede werk samen, dan loopt Nederland
niet voorop in Europa. In recent onderzoek van de OECD en Eurofound staat ons
land niet bovenaan maar zijn we vaker te vinden in de middenmoot. Dit kan en

moet beter.
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Figuur Kwaliteit van werk in Nederland, in Europa en in de tijd, twaalf
indicatoren

GRIP OP GELD

Opleiding

Taartpunten: Nederland in Europa M Neutraal
Buitenste ring: Nederland in de tijd B Positief
Lichtroze ring: Dominante scheidslijnen B Negatief

Bron: wrr, geinspireerd door de Monitor Brede Welvaart (cBs)
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Meer grip op geld

Erzijn nog nooit zoveel banen gecreéerd in ons land als in deze tijd. Het gaat
hierbij echter vooral om flexibele banen, die grote nadelen kennen. Zo kunnen
flexibele banen het innovatieve vermogen van arbeidsorganisaties negatief
beinvloeden: wie een tijdelijk contract heeft, zal minder snel kritiek leveren op het
werk of ideeén aandragen om dit te verbeteren. Ook breder in de samen-leving
zijn er negatieve gevolgen: mensen met flexibele contracten stellen hun
kinderwens uit. En de mogelijkheden op het werk om te leren en te ontwikkelen
nemen niet toe, vooral niet voor mensen met een flexibel contract. Werkgevers
investeren het minstin hen.

Sociale zekerheid, ook belangrijk voor de kwaliteit van werk, is voor veel wer-
kenden een bron van onzekerheid geworden. Vooral voor zzp’ers, die geen recht
hebben op sociale verzekeringen, maar ook geen plicht om premies te betalen.
Dit betekent dat zij nauwelijks verzekerd zijn tegen ‘oude risico’s’ zoals arbeids-
ongeschiktheid en ouderdom, en evenmin tegen ‘nieuwe risico’s’ zoals zorgver-
antwoordelijkheden of voldoende scholing. Bovendien dragen zij financieel
weinig bij aan het collectieve socialezekerheidsstelsel. Het is daarom nodig een
meer op de moderne arbeidsmarkt toegesneden stelsel van sociale zekerheid te
ontwikkelen, waarin iedereen ongeacht contractvorm deelneemt.

Ongeveer 1 miljoen mensen in ons land willen en kunnen werken maar doen
dit nu niet, of willen meer uren werken (in 2019). Ook hebben 1, 6 miljoen
mensen een uitkering (in 2017). Een deel van hen is langdurig werkloos en
heeft hierbij complexe problemen. En een aanzienlijk deel van de mensen met
een arbeidsbeperking staat buiten de arbeidsmarkt (60 procent): een percentage
dat de laatste jaren zelfs is toegenomen. Tegelijkertijd investeert Nederland
nauwelijks meer in actief arbeidsmarktbeleid, ook in vergelijking met andere
landen in Europa. Mensen zonder werk krijgen bovendien nauwelijks scholing
of persoonlijke begeleiding. En dat terwijl het hebben van werk zo belangrijk is
voor de gezondheid en het welbevinden van mensen, en voor de sociale samen-
hangin onsland. Als werk psychologisch en sociaal zo belangrijk is, kunnen we
mensen niet ‘afschepen’ met een uitkering. Het sluitstuk van de sociale zeker-
heid zou daarom niet de bijstand maar de basisbaan moeten zijn.

Aanbevelingen — Meer grip op geld

1. Voorkom oneerlijke concurrentie tussen werkenden met verschil-
lende contractvormen.

2. Ontwikkel een stelsel van contractneutrale basisverzekeringen en
voorzieningen voor alle burgers, een stelsel dat past bij de nieuwe
wereld van werk.
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3. Vernieuw het actief arbeidsmarktbeleid, onder andere door meer
aandacht voor persoonlijke begeleiding.

4. Geef mensen met een uitkering en weinig kans op de arbeidsmarkt
een basisbaan.

Meer grip op het werk

Als we kijken naar grip op het werk, de tweede conditie van goed werk, blijkt
datbijna de helft van de werkenden in ons land een gebrek aan autonomie
ervaart. Bedrijven en instellingen halen niet altijd het beste in mensen naar
boven. Hoewel veel werkenden sociale steun ervaren op het werk, ook in ver-
gelijking met andere landen, scoort Nederland tegelijkertijd hoog als het gaat
om agressie op de werkvloer (hoofdstuk 4). Vooral publieke professionals,
werkzaam in het onderwijs, de zorg of bij de politie, ervaren de minste grip op
het werk. En dat terwijl autonomie een belangrijke buffer is tegen intensivering.
Te weinig grip op het werk houdt deels verband met het toenemende aantal
mensen met burn-outklachten (17,5 procentin 2018). Daarnaast houdt de helft
van alle verzuimdagen in Nederland verband met het werk zelf. Het Rijksinstituut
voor Volksgezondheid en Milieu (RIVM) schat dat ongunstige arbeidsomstan-
digheden in ons land ongeveer 5 procent van de totale ziektelast veroorzaken;
ditis vergelijkbaar met de lasten van overgewicht (hoofdstukken 2 en 6).

Goede arbeidsorganisaties zijn de sleutel tot meer kwaliteit op het werk.
Vakbonden en werkgevers zouden daarom hun aandacht vaker mogen richten
op de werkplek zelf. Sociale innovatie — dat wil zeggen: arbeidsorganisaties zo
inrichten dat het beste uit mensen naar boven wordt gehaald —is cruciaal voor
onze economie; een economie die het immers vooral moet hebben van de
mensen, het ‘menselijk kapitaal’. Ditis een wederzijds belang. De Vlaamse
Sociaal-Economische Raad (SERV) heeft hiervoor in Vlaanderen het voortouw
genomen, door de kwaliteit van werk te monitoren en als doel van beleid te
maken. Een voorbeeld dat navolging verdient.

Het verbeteren van de kwaliteit van arbeid staatin hoofdletters in de beleids-
notities van de Finse overheid. Ook de Nederlandse overheid kan zich inzetten
voor een programmatische aanpak om goed werk voor meer mensen te bevorde-
ren. Denk bijvoorbeeld aan allerlei vormen van ‘zachte regulering’: campagnes,
algemene doelen en normen; kaders en aanbevelingen; informatie over best
practices; managers en werknemers trainen en opleiden; advies toegankelijk
maken voor werkgevers en werknemers; benchmarking; bindende - vooralsnog
vrijwillige — afspraken; subsidies voor bedrijven om deskundigheid in te huren,
enzovoorts. De overheid en de sociale partners zouden verder kunnen bevorde-
ren dat bedrijven en instellingen jaarlijks rapporteren over de (ontwikkeling
van de) kwaliteit van het werk dat zij bieden.
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Grip op het werk

5. Ontwikkel een programmatische aanpak voor goed werk binnen
bedrijven en instellingen.

6. Versterk de positie van werkenden binnen arbeidsorganisaties.

Meer grip op het leven

Over de derde conditie van goed werk — grip op hetleven —zegt een op de tien
werkenden in ons land al geruime tijd een disbalans te ervaren tussen thuis en
het werk. Grip op hetleven wordtin ons land vooral georganiseerd door in
deeltijd te gaan werken, maar de kosten hiervan komen wel voor rekening van
hetindividu, vooral viouwen. Ons land heeft vergeleken metandere landen
zeer beperkte betaalde verlofregelingen voor de zorg voor kinderen en ouderen,
en excelleert niet in kwalitatief hoogstaande kinderopvang. Bovendien heeft
lang nietiedereen (slechts de helft van de werkenden) voldoende zeggenschap
over de eigen werktijden om grip te kunnen hebben op hetleven (hoofdstuk 5).
Nieuwe technologie kan de grenzen tussen thuis en werk bovendien vertroebelen.

Grip op het leven

7. Schep meer mogelijkheden om mensen de keuze te laten hoeveel
uren ze willen werken, onder andere door goede kinderopvang en
ouderenzorg te bieden en meer werken makkelijker afdwingbaar te
maken.

8. Zorg voor langdurige, collectief betaalde verlofregelingen voor zorg
en meer zeggenschap over arbeidstijden.

De toekomst van werk maken we zelf

Door technologie, flexibilisering en intensivering kunnen bestaande scheidslij-
nen zich verdiepen, vooral naar opleidingsniveau, migratieachtergrond,
arbeidsbeperking en sekse. Daarnaast kunnen nieuwe scheidslijnen ontstaan.
Maar dit hoeft niet. De toekomst van werk is niet op voorhand voor ons bepaald.
We maken deze zelf volgens de waarden en preferenties die we als samenleving
vormgeven, en door het beleid dat we ontwikkelen. Vaak worden globalisering
en technologisering als dwingende ontwikkelingen gezien, maar deze hoeven
geen obstakels te zijn voor nationale keuzes en prioriteiten over arbeidsvoor-
waarden voor en arbeidsomstandigheden van werkende mensen in Nederland
(hoofdstuk 7). De verschillen tussen de arbeidsmarkten van Europese landen
zijn en blijven groot. Zo is het aantal flexbanen en zzp’ers in de landen om ons
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heen - die te maken hebben met dezelfde globalisering en technologische
ontwikkelingen als wij — veel geringer dan hier. We maken grotendeels zelf uit
hoe onze arbeidsmarkt eruit ziet.

Het betere werk is een zaak voor iedereen

Goed werk is in de eerste plaats een verantwoordelijkheid van bedrijven en
instellingen, maar zij kunnen hierbij worden gesteund en gestimuleerd door
brancheorganisaties, sociale partners, andere stakeholders en de lokale en
nationale overheid. En naast het ontwikkelen van een programmatische aanpak
om goed werk te bevorderen kan de overheid meer doen. De overheid geeft veel
publiek geld uit en kan hierbij eisen stellen aan de kwaliteit van het werk bij
bedrijven en instellingen die meedingen of -tenderen naar overheidsbestedin-
gen en -projecten, en die werk doen voor de overheid. De overheid is ook cruci-
aal voor de handhaving van wet- en regelgeving van goed werk, en zou als grote
werkgever in haar personeelsbeleid en bij publiek gefinancierd werk het goede
voorbeeld moeten geven. Dit wijst op de noodzaak om publiek gefinancierd
werk structureel anders te gaan waarderen, organiseren en financieren.

Om de ontwikkeling van het betere werk op de agenda te houden, zouden de
drie condities van goed werk — grip op geld, grip op het werk, en grip op het
leven — en de verdeling hiervan over de bevolking, een plaats moeten krijgen in
de Monitor Brede Welvaart, die sinds 2018 elk jaar op Verantwoordingsdag
wordt gepubliceerd. Hiermee kan het betere werk van beleidsmakers en betrok-
kenen de aandacht krijgen die het verdient.

Goed werk

9. Maak de drie condities van goed werk en de verdeling hiervan over
de bevolking tot basis van overheidsbeleid en volg deze in
de Monitor Brede Welvaart.

Technologisering, flexibilisering en intensivering van werk zullen de kwaliteit
van werk onder druk zetten. Door de inzet en de keuzes van sociale partners, de
overheid en — op bescheiden schaal - collega’s, burgers en consumenten kunnen
deze ontwikkelingen echter ook de kwaliteit van werk helpen verbeteren. Dat is
goed voor de mensen, de samenleving en de economie. Het betere werk,
kortom, moet worden bevorderd voor iedereen en door iedereen.
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Ten geleide

Ditrapportis opgesteld door een projectgroep bestaande uit Monique Kremer
(projectcoodrdinator), Robert Went, Godfried Engbersen (raadslid) en
Arnoud Boot (raadslid). Daarnaast waren Djurre Das, Patricia van Echtelt en
André Knottnerus gedurende een deel van het onderzoek lid van de project-
groep. Verder werkte een aantal stagiairs gedurende enkele maanden mee aan
het project: Sam van Dijck, Willem van den Hoogen, Youssra Ouahabi,

Anne van der Put, Janneke Rooijakkers en Robin Simonse.

Hetrapportis gebaseerd op wetenschappelijke studies en onderzoeken (inter-
nationaal en multidisciplinair), op werkbezoeken, op beleidsrapporten, studies
en evaluaties uit eigen land, op veel gesprekken met wetenschappers, beleid-
smakers en stakeholders, waaronder werknemers, werkgevers en zzp’ers (zelf-
standigen zonder personeel). Ook is gebruik gemaakt van de presentaties,
expertmeetings en discussies over en naar aanleiding van de verkenningen
Derobot de baas en Voor de zekerheid, die eerder zijn gepubliceerd in het kader
van het WRR-project ‘De toekomst van werk’. Tegelijk met dit rapport verschij-
nen op de website van de WRR vijf working papers die onderzoekers van TNO,
Tilburg University, de Universiteit van Amsterdam, het Sociaal en Cultureel
Planbureau en de Erasmusuniversiteit voor dit project hebben geschreven.

De beroepsportretten in dit rapport zijn anoniem maar wel gebaseerd op
bestaande mensen en hun werkdag. Ze zijn gemaakt door Jelle van der Meer,
Djurre Das, Patricia van Echtelt, Monique Kremer en Robin Simonse.

Tijdens de afronding van het rapport hebben we teksten voorgelegd aan Paul de
Beer, Bernard ter Haar, Peter van Lieshout, Janneke Plantenga, Frank Poten
Rob Witjes. We zijn hen veel dank verschuldigd voor hun nuttige commentaar
en suggesties.
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Inleiding

Max is vrachtwagenchauffeur. Elke ochtend stapt hij tussen vijf en zes uur in
zijn vrachtwagen. Als Max rond elf uur aankomt bij een glasfabriek in Limburg,
staat een andere wagen te lossen. Dus moet hij wachten. Max gebruikt die tijd
om een halfuurtje van zijn rustpauze ‘weg te werken’, zoals hij dat zelf noemt.
Hij zet de meter boven zijn hoofd stil. Chauffeurs zijn verplicht op elke 4,5 uur
rijden drie kwartier pauze te nemen, op straffe van een boete bij controle. Maar
van rusten is geen sprake. Max benut de tijd om de banden van de vrachtwagen
schoon te maken, het dekzeil alvast los te maken en formulieren in te vullen.
Voor de veiligheid zou het misschien beter zijn het vrachtverkeer te automatise-
ren: de zelfrijdende vrachtwagen. Max hoort vaak over dergelijke toekomsts-
cenario’s, maar vreest zeker op de korte termijn niet voor zijn baan. De vele
individuele vrachten en routes, gecombineerd met het laden, lossen en de
andere taken die erbij komen kijken, maken het moeilijk om alles te automatise-
ren. En “mocht het zover komen, dan heb je toch ook weer iemand nodig die de

machine controleert”.

Bouchrais verzorgende. Om halfacht’s ochtends begint ze met haar route.

Op haar telefoon kan ze zien wie de volgende cliént is en hoeveel tijd ze hier-
voor heeft: 15 minuten, steunkousen bij mevrouw A, 35 minuten, douchen van
meneer C. De cliénten moet je nooit laten merken dat je op de klok let, zegt ze.
Haast, dat vindt niemand fijn. Als ze om twaalf uur voor de deur staat van haar
laatste cliént, doet deze niet open. Ze belt zijn vaste telefoon, checkt op haar
telefoon of er al iemand is geweest, zoekt naar het nummer van zijn contact-
persoon. Als hij uiteindelijk toch opendoet, blijkt meneer niet te weten hoe laat
hetis, waar zijn pillen zijn, en of hij heeft gegeten. Ze heeft steeds vaker te
maken met mensen waar van alles mee is. Bouchra is per toeval in de zorg
terecht gekomen, omdat ze voor haar moeder zorgde. “Voor het geld hoefje het
niet te doen”, zegt ze. “Het is voor het hart.” Gelukkig heeft ze sinds kort een
vast contract. Dat maakt haar superblij want nu heeft ze eindelijk ‘vastigheid en
zekerheid’. “Dan kan ik misschien een huis kopen.”

Het werk van Max en Bouchra geeft nietalleen een beeld van twee veel in

Nederland voorkomende beroepen (zie ook de beroepsportretten elders in dit

rapport), maar verwijst ook naar drie grote ontwikkelingen in de wereld van

werk. Ontwikkelingen die nu en in de toekomst grote gevolgen hebben voor

werkenden, bedrijven en instellingen:

- technologisering: nieuwe technologische mogelijkheden van robots en
kunstmatige intelligentie (A1) hebben gevolgen voor de hoeveelheid werk en
de aard van het werk;
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— flexibilisering: de toename van flexibele contracten op de arbeidsmarkt gaat
samen met meer werkgelegenheid, maar leidt ook tot onzekerheid over werk
en inkomen voor werkenden en hun naasten; en

— intensivering: de intensivering van werk, sneller moeten werken of met
een hogere emotionele belasting, vraagt veel van werkenden, op het werk
én thuis.

In ditrapport staat de vraag centraal wat technologisering, flexibilisering en
intensivering betekenen voor het betere werk: goed werk voor iedereen die wil en
kan werken. De WRR pleit ervoor om goed werk voor iedereen die wil en kan
werken, de komende tijd te zien als belangrijke maatschappelijke opdracht voor
bedrijven en instellingen, de overheid, en voor organisaties van werkenden en
werkgevers. Ditis van belang voor hetindividu, en voor onze brede welvaart.
Hetis van belang voor de economie, om optimaal gebruik te kunnen maken van
de mogelijkheden van nieuwe technologie. En hetis van belang voor de samen-
leving als geheel, om iedereen mee te kunnen laten doen.

Drie belangrijke ontwikkelingen: technologisering, flexibilisering en
intensivering

De toekomst van werk krijgt veel aandacht van wetenschappers, overheden,
burgers en maatschappelijke organisaties, ook in de ons omringende landen.!
In dergelijke studies staan meestal twee grote ontwikkelingen centraal: de
opkomst en toepassing van nieuwe technologie en de flexibilisering van arbeid.
Ookin ditrapport kijken we naar deze ontwikkelingen, maar we betrekken nog
een derde ontwikkeling in de analyse: de intensivering van werk. En we onder-
zoeken nietalleen de impact van deze trends op de hoeveelheid werk, maar we
richten ons vooral op hun gevolgen voor de kwaliteit van werk. Hieronder
introduceren we de drie ontwikkelingen kort. In het vervolg van dit rapport
komt uitgebreid aan de orde wat voor impact deze drie trends kunnen hebben.

Robots, cobots en algoritmen

De eerste ontwikkeling is de opkomst van technologieén met potentieel verre-
gaande gevolgen voor de omvang en aard van het werk: de digitalisering en
robotisering van arbeid. Volgens auteurs als Erik Brynjolfsson en Andrew
McAfee? is ‘het tweede machinetijdperk’ aangebroken. Een tijdperk waarin niet
langer alleen fysieke arbeid te automatiseren is, maar ook mentale taken.® Ditis
mogelijk door de inzet van snellere rekenkracht, verbeterde sensoren, big data,

De Duitse overheid heeftin 2017 een white paper uitgebracht metals titel Future of work4.0: reimagining
work (Federal Ministry of Labour and Social Affairs 2017). De Britse regering publiceerde een rapport
onder de titel The Future of Work: Jobs and Skills in 2030 (UKCES 2014). En de Nordic Council of Ministers
bracht onlangs een rapport uit over the Nordic future of work (Nordic Council of Ministers 2018).
Brynjolfsson en McAfee 2014.

Zie ook Baldwin 2019.
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het gebruik van algoritmen (A1), ‘uitvoer’-technologie zoals 3D -printers, en
robots en cobots — deze ‘collaboratieve robots’ werken samen met of in directe
interactie met mensen in dezelfde ruimte. Nieuwe technologie maakt het ook
mogelijk voor zogenoemde platforms om op te treden als intermediair tussen
vragers naar werk en mensen die dit werk willen doen — denk aan Uber en
Airbnb. Deze kluseconomie (de Nederlandse vertaling van gig economy)* is
weliswaar in omvang klein in ons land - 0,4 procent van de beroepsbevolking,
ofwel 34.000 mensen® — maar leidt wel tot fundamentele vragen en discussies
over de positie van werkenden en de kwaliteit van werk. Wat betekent het
bijvoorbeeld als een algoritme je baas is? En wie is verantwoordelijk voor de
Uber-taxichauffeurs of Deliveroo-bezorgers die arbeidsongeschikt raken?

Figuur 1.1 Kansen en bedreigingen rond werk door robotisering en
platformisering
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Bron: Kool en Van Est 2015

“In de kluseconomie worden mensen per klus (taxirit, maaltijdbezorging, schoonmaakbeurt,
reparatieklus) ingehuurd en uitbetaald. Het platform rekent vervolgens een commissie per
afgesproken klus” (Frenken en Van Slageren 2018).

SE0 2018.



24

Het betere werk

De discussie over de gevolgen van deze nieuwe technologie is de afgelopen jaren
veranderd. Waren er veel, soms nogal wilde, speculaties over grote aantallen
banen die op korte termijn door robots zouden worden overgenomen, in nieuwe
studies en door mensen uit de praktijk, zoals vrachtwagenchauffeur Max,
worden deze speculaties sterk gerelativeerd. Er zijn nu zelfs rapporten waarin
een tekort aan mensen wordt verwacht voor het nieuwe werk dat ontstaat door
robots en door algoritmen en kunstmatige intelligentie (A1). De angst voor een
‘robotapocalyps’ op afzienbare termijn is ongegrond. Mensen gaan vooral meer
samenwerken met robots (cobots) en slimme algoritmen. Veel werk zal hierdoor
deels veranderen, evenals de eisen die aan werkenden worden gesteld.

Hetklinktals een cliché, maar nieuwe technologische mogelijkheden bieden
zowel kansen als bedreigingen (zie figuur 1.1). Welk scenario zal het worden?
Wordt de robot de baas en neemt de handelingsvrijheid van werkenden af, of
leidt technologie tot meer interessant werk en meer samenwerking omdat
mensen de niet-routineuze taken uitvoeren? Hoe nieuwe technologie wordt
toegepastis geen natuurverschijnsel, technologie overkomt ons niet. Er is
ruimte voor eigen keuzes.

Flexibilisering van werk

De tweede ontwikkeling die de wereld van werk verandert, is de afname van het
aantal vaste contracten en de toename van flexwerk. In Nederland is de werk-
gelegenheid de afgelopen jaren sterk gegroeid. Tegelijkertijd staat Nederland in
de Europese top wat betreft de hoeveelheid tijdelijk werk, en ook hetaandeel
zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers) in ons land is hoog (zie figuren 1.2 en
1.3). In een rapport voor de Commissie regulering van werk (‘commissie-
Borstlap’) spreekt de Organisatie voor Economische Samenwerking en
Ontwikkeling (Organisation for Economic Co-operation and Development,
OECD) hierover haar bezorgdheid uit. Gemiddeld, zo stelt de OECD, “is de
kwaliteit van de banen vaak lager bij niet-standaard werknemers, en leidt
niet-standaard werk tot aanzienlijke ongelijkheden tussen werknemers”.®

OECD 2019a: 35,43.
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Figuur 1.2 Aandeel tijdelijke contracten van totaal aantal werkenden:
Nederland vergeleken met andere landen, 1998-2018
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Figuur 1.3 Aandeel zzp'ers van totaal aantal werkenden: Nederland
vergeleken met andere landen, 1998-2018
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Waren er in Nederland vijftien jaar geleden 1 miljoen flexibele werknemers,

in 2018 ging het aantal flexibele contracten door de historische grens van

2 miljoen heen. Het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) telde toen
985.000 tijdelijke arbeidscontracten, 556.000 oproep- en invalkrachten,
308.000 uitzendkrachten en 149.000 onzekere-urencontracten. En ruim

1,1 miljoen mensen ondernemen inmiddels werkzaamheden als zzp’er. Worden
flexibel werkenden en zzp’ers bij elkaar opgeteld, dan heeft volgens het cBs

36 procent van de werkenden geen vast contract meer (zie hoofdstuk 3,

figuur 3.1). Hierdoor heeft inmiddels bijna iedereen in Nederland te maken met
de onzekerheid van flexibele arbeid: hetzij zelf, hetzij via een collega, een part-
ner, een buurvrouw of een kind.

Deze onzekerheid zorgt er soms zelfs voor dat mensen (nog) geen gezin kunnen
of durven stichten, of geen huis kunnen vinden - zoals Bouchra op de eerste
bladzijde van dit hoofdstuk aangaf. Vrijwel niemand solliciteert vrijwillig naar
een tijdelijk contractals je ook een vast contract kan krijgen. Hiertegenover staat
datveel zzp’ers — dat is de positieve kant van flexibilisering - blij zijn met hun
werk, en bijvoorbeeld minder burn-outklachten hebben.” En het is makkelijker
geworden voor mensen om gedurende hun levensloop te veranderen van type
contract. Je kunt bijvoorbeeld van tijdelijk werk naar een fulltime vaste baan
gaan, en nog weer later een deeltijdbaan nemen om hiernaast te werken als
zzp'er of in de kluseconomie. Er is dus sprake van ‘hybridisering van werk’,
waarbij mensen tegelijkertijd verschillende ‘arbeidsmarktposities’ kunnen
hebben en gedurende hun levensloop van positie kunnen wisselen. Zij worden
bijvoorbeeld zzp’er als er kinderen komen, of juist als deze het huis uit gaan.

Hoe tegen flexibilisering wordt aangekeken is de laatste jaren veranderd, netals
bij technologie maar dan in de omgekeerde richting. Als het over zzp’ers gaat,
wordt vaak gesproken in vogelmetaforen.® Werd een zzp’er enkele jaren geleden
nog gezien als ‘vrije vogel’ of, vanwege de verwachte innovatie, ‘kip met de
gouden eieren’, steeds vaker heet hij nu een ‘koekoeksjong’ vanwege de oneer-
lijke concurrentie. Maar geen enkele vogel is echt representatief; de groep
zzp'ers is van diverse pluimage. De meeste zzp’ers zijn heel tevreden met hun
werk,’ maar terwijl sommigen hun vleugels financieel kunnen uitslaan, hebben
anderen een verhoogd risico op armoede.

TN0 2019

Ziebijvoorbeeld de inleiding van het IBO-onderzoek ‘zelfstandigen zonder personeel’. Rijksoverheid
2015.

81 procent van de zzp’ers is tevreden over het werk, tegen 79 procent van de mensen met een vaste
aanstelling (CBS 2017b).
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Er wordt ook kritischer gekeken naar tijdelijk werk. Het Centraal Planbureau
(cpB) wijst op oneerlijke concurrentie en een toenemende ongelijkheid door
flexibilisering.!® Ook de OECD heeft ons land hiervoor gewaarschuwd en opge-
roepen de fiscale prikkels voor flexwerk te beperken.!! Het gaat er dus om te
bevorderen dat flexibele arbeid niet meer wordt gezien als een structureel
onderdeel van de bedrijfsvoering, maar dat deze alleen wordtingezet bij ‘piek en
ziek’ en wanneer deze past bij de aard van het werk en het soort bedrijvigheid.!?

De flexibilisering van de arbeidsmarkt in combinatie met het alsmaar dalend
lidmaatschap van vakbonden vermindert bovendien de onderhandelingsmacht
van werkenden aanzienlijk, zo concludeert de OECD.!® Veranderende wensen en
behoeften op het werk worden begrensd door individualisering en verschillen
in machtsposities. Werkenden die allemaal geindividualiseerde werkcontracten
hebben, kunnen zorgen voor ‘collectieve verlegenheid’. In de platformeconomie
ontstaan nieuwe vormen van solidariteit en actie, en ook zzp’ers slaan soms de
handen in elkaar om betere afspraken af te dwingen of om samen sterker te
staan.!* Maar hetis in een geindividualiseerde wereld van werk een stuk lastiger
om collectieve actie te voeren voor beter werk.

Door de opkomst van platformbedrijven, de toename van flexbanen en de groei
van hetaantal zzp'ers is de wederzijdse verantwoordelijkheidsrelatie tussen
werkgever en werknemer niet meer vanzelfsprekend. Dit vraagt om een herbe-
zinning op de vraag wie verantwoordelijk is voor risico’s, investeringen en
onzekerheden rond het werk — en dus voor de kwaliteit van het werk.

Intensivering van werk

De laatste trend die we in dit rapport onder de loep nemen, is de intensivering
van werk, oftewel de verandering van de snelheid en de aard van het werk. Denk
bijvoorbeeld aan de thuiszorgmedewerker, zoals Bouchra, die minder tijd heeft
per cliént, terwijl de mensen waar zij — thuiszorgmedewerkers zijn vooral
vrouwen — over de vloer komt veel vaker complexe problemen hebben. Of de
ict-systeembeheerder die alle meldingen op tijd moet hebben afgehandeld, of de
leerkracht in het basisonderwijs die nog steeds hetzelfde aantal uren voor de
klas staat maar er veel taken bij heeft gekregen, zoals administratie, het omgaan
met heel veel verschillende kinderen en, niet te vergeten, de steeds mondiger
wordende ouders.!® Nederlanders zijn de laatste decennia met zijn allen (m/v)
meer uren gaan werken (hoofdstuk 5), en werken ook intensiever.

CcPB 2015.

OECD 2018a.

Zie ook Kremeretal. 2017b.

OECD 2018a; zie ook AWVN 2018.

Zie Van der Meer 2017; Vandaele 2018.
Van den Groenendaal etal. 2020.
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Hoe ziet deze intensivering van het werk eruit? Hierbij maken we een onder-
scheid tussen kwantitatieve intensivering — de ‘smalle definitie’ — en kwalita-
tieve intensivering. In de smalle definitie houdt intensivering in dat mensen
meer werk in dezelfde tijd moeten verrichten.!® Dergelijke intensivering vindt
langzaam en sluipenderwijs plaats — zo blijkt uit een working paper over de
ervaringen van mensen dat TNO voor de WRR heeft geschreven — en betreft een
aanzienlijk deel van de werkenden: 38 procent zegtin 2018 vaak of altijd snel te
moeten werken om het werk af te krijgen, tegenover 34 procent tien jaar geleden
(figuur 1.4, hoge kwantitatieve taakeisen).!” Vooral in de publieke sector in ons
land is de als te hoog ervaren werkdruk de afgelopen tijd geagendeerd. Maar niet
alleen daar. Ook in de nieuwe cao voor beveiligers is arbeidstijdverkorting
afgesproken om de werkdruk te verlagen. En veel werkgevers zien het bestrijden
van werkdruk als prioriteit nummer één.'® Mensen nemen ook steeds vaker
werk mee naar huis, of zij werken over omdat ze het werk niet afkrijgen in de
tijd die hiervoor staat.’®

Figuur 1.4 Trends in intensivering, autonomie en burn-outklachten, 2007-2018

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

— Hoge kwantitatieve taakeisen vaak of altjd == Gebrek aan autonomie regelmatig

— Hoge emotionele belasting vaak of altijd Burn-outklachten

Bron: NEa 2007 t/m 2018 (tno/cBs), Houtman et al. 2020

Korunka en Kubicek 2017.

Houtman etal. 2020.

Van Echteltetal. 2019.

Nietin tabel. Van Echteltetal. 2016, zie hoofdstuk 5.
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Maar intensivering is breder dan tijd alleen. De aard van het werk is veranderd,
waardoor mensen vaker moeten omgaan met cliénten, klanten en collega’s en
het werk iets vaker als emotioneel zwaar ervaren (10,7 procentin 2018 versus
9,4 procentin 2007; figuur 1.4). Professionals in het onderwijs en de zorg
hebben van dit laatste de meeste last, al speelt de grotere emotionele belasting
ook breder. Zo krijgt de ict-systeembeheerder vaker te maken met conflicte-
rende belangen, en de veiligheidsbeambte met agressievere mensen, zoals blijkt
uit het working paper dat Tilburg University voor de WRR schreef.2°

Op zichzelf hoeft intensief werken geen probleem te zijn, dit kan het werk ook
gevarieerder en uitdagender maken.?! Maar als de intensivering te ver gaat of te
lang aanhoudt, kan het werk negatieve gevolgen hebben voor het welzijn van
werkenden en hun families.?? Of iemand kan omgaan met de eisen op het werk,
hangt mede af van de steun die hij of zij krijgt op het werk zelf, van collega’s en
leidinggevende. Ook de mate waarin iemand zijn werk zelf kan inrichten en
indelen, is een belangrijke buffer tegen intensivering. Maar hoewel steeds meer
mensen hoger zijn opgeleid, neemtin Nederland de autonomie op het werk
sluipenderwijs af (figuur 1.4). Ditkan eraan bijdragen dat het aantal mensen
met burn-outklachten in ons land toeneemt. Hoewel de intensiteit van werk al
veel langer een aandachtspuntis op de Nederlandse arbeidsmarkt, lijkt ze
inmiddels meer haar tol te eisen.

De intensivering van werk kan een gevolg zijn van de inzet van technologie op de
werkplek (‘just-in-time’ productie bijvoorbeeld),?* maar komt ook doordat de
economie steeds meer een diensteneconomie is geworden. Op de arbeidsmarkt
zijn vaardigheden zoals goed luisteren, samenwerken met collega’s, omgaan met
mensen steeds belangrijker.?* In de woorden van Amy Edmondson in haar boek
over psychologische veiligheid op het werk: “Weinig mensen doen eenvoudig-
weg hun werk en geven de output vervolgens door aan anderen, in een lineair
opeenvolgend proces. Het meeste werk vereist dat mensen met elkaar praten.
Bijna alles wat we waarderen in de moderne economie is het resultaat van beslis-
singen en acties die onderling afhankelijk zijn en daarom het resultaat zijn van
effectief teamwerk.”2°

Van den Groenendaal etal. 2020.

Ziebijvoorbeeld Johnson etal. 2018.

Zie ook Fried en Heinemeier Hansson 2018.

Een voorbeeld: bij DHL Bergen op Zoom wordt een experiment gedaan met smart glasses waarop
wordt geprojecteerd watiemand moet doen. De productiviteit steeg met 10 procent, wat betekent
dat werknemers meer artikelen in dezelfde tijd moeten verplaatsen. De ondernemingsraad heeft
bedongen dat dit werk niet meer dan zes uur per dag mag worden gedaan (Heuts 2017).

Van den Bergetal. 2018.

Edmondson 2019.
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Samenwerken met andere mensen is vaker nodig, en functies krijgen meer en
andere taken. Dit kan het werk interessanter en aantrekkelijker maken?®, maar
vraagt ook veel van de werkende, als collega en als klant. Bovendien leiden
technologische ontwikkelingen tot een vervaging van de grenzen tussen werk
en privé. [eder moment van elke dag, ook in het weekend en op vakantie, kun je
aan het werk, moetje aan het werk, of voel je je geroepen nog even je mail te
controleren. In dit rapport kijken we naar de oorzaken en gevolgen van de
intensivering van werk, en — voor zover dat nodig is — of hiertegen iets te doen is.

Beter werk als maatschappelijke opdracht

De drie ontwikkelingen die we in dit rapport centraal stellen, hebben gevolgen
voor de hoeveelheid werk en voor wie mee kan doen op de arbeidsmarkt.
Betaald werk voor iedereen staat al sinds de jaren negentig van de vorige eeuw
centraal in hetbeleid.?”” Ook de Europese Commissie zette fors in op het verho-
gen van de arbeidsparticipatie. In de Lissabonstrategie, die in maart 2000 is
aangenomen, is afgesproken te streven naar een werkgelegenheidspercentage
van 75 procentin 2020. Een percentage datin Nederland al lang is gehaald. Ons
land heeft nu een van de hoogste percentages werkzame bevolking in de
Europese Unie (EU). Een kanttekening hierbij is dat Nederlanders vaak in deel-
tijd werken, vooral vrouwen. De werkloosheid van de beroepsbevolkingis in
Nederland relatief laag, onder de 4 procentin 2018. De afgelopen decennia zijn
er veel banen bijgekomen.

Maar alle beleidsinspanningen ten spijt is er geen werk voor iedereen. Er staan
nog steeds veel mensen langs de kant: 1,6 miljoen mensen hebben een uitkering
en nietiedereen van hen kan werken. Tegelijkertijd kunnen in Nederland 1 mil-
joen mensen worden gerekend tot wat wel het onbenut arbeidspotentieel wordt
genoemd. Dit zijn mensen die graag (meer) willen werken (zie hoofdstuk 6, en
B6 in de bijlage ‘Kerncijfers arbeidsmarkt’). Een belangrijke groep binnen dit
onbenutarbeidspotentieel bestaat uit mensen met een arbeidsbeperking. De
arbeidsdeelname van deze groep is tussen 2003 en 2017 verder gedaald, van
45,6 procent naar 38,2 procent (hoofdstuk 6). Dit is waarschijnlijk mede een
neveneffect van onze intense, hoogproductieve economie: minder productieve
werkenden komen hierdoor vaker thuis te zitten.

Datnog steeds veel mensen gedwongen langs de kant staan, heeft grote gevol-
gen voor de betrokkenen zelf. Een baan is niet alleen een bundel van taken die
steeds verandert, een baan geeft mensen ook inkomen, zelfrespect en het gevoel

Zie bijvoorbeeld het onderzoek naar dirty work van Deery etal. 2019.
Het WRR-rapport Een werkend perspectief heeft daar in belangrijke mate aan bijgedragen
(WRR 1990).
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onderdeel uit te maken van de samenleving. Bij een eerste kennismaking vertel
je meestal wat voor werk je doet, niet welke hobby’s of huisdieren je hebt.
Tegelijkertijd heeft het gedwongen langs de kant staan ook negatieve gevolgen
voor de economie en samenleving als geheel. De economie groeitals de produc-
tiviteit stijgt, zodat we per uur meer toegevoegde waarde produceren, en wan-
neer we meer uren werken. Staan mensen die willen werken onnodig langs de
kant, dan kost dit ons ook allemaal iets in strikt economische zin. Om deze
reden benadrukte de WRR in het rapport Naar een lerende economie?® dat voor
de verdere ontwikkeling van onze economie iedereen nodig is. Dit eens te meer,
omdat demografische veranderingen tot een structureel tekort aan arbeids-
krachten kunnen leiden. Als de economie goed draait en de werkgelegenheid
stijgt (ditis het geval op het moment dat we dit rapport schrijven), neemt de
vraag naar mensen toe en zeggen werkgevers niet aan voldoende mensen te
kunnen komen.

De focus op ‘werk, werk, werk’ is daarom nodig aan verbreding toe, maar ook aan
verdieping. Nu we uit de crises van 2008 zijn, is het hoog tijd om te gaan kijken
naar de kwaliteit van werk. Maar wat is kwalitatief goed werk? Opvattingen
hierover veranderen door de tijd, zeker met het stijgen van het opleidingsniveau
en de deelname van vrouwen aan de arbeidsmarkt. Uit de rijke sociologische,
economische en psychologische literatuur en uit internationaal vergelijkende
studies?® destilleren we drie condities voor goed werk, die passen bij de aard van
de Nederlandse samenleving en economie (hoofdstuk 2). Namelijk: 1) grip op
geld, oftewel een gepastloon met zekerheden; 2) grip op het werk, dat wil zeggen
autonomie en verbondenheid op het werk;3° en 3) grip op hetleven, met een
goede balans tussen werk en privé. Als werk gepaard gaat met continue onzeker-
heid, hetangstbeeld van Bouchra, kunnen we niet spreken van goed werk. En
evenmin als mensen helemaal geen ruimte hebben om hun werk zelfin te rich-
ten of als het evenwicht tussen werk en privé uit hetlood is geslagen.

Technologie, flexibilisering en intensivering van werk hebben in potentie grote
gevolgen voor de kwaliteit van werk. Technologie kan van mensen machines
maken, maar dit hoeft niet. Flexwerk met oproepuren kan het heel ingewikkeld
maken om werk te combineren met jonge kinderen, maar het hoeft niet. De
centrale vraag in dit rapportis dus hoe we nu, en in de toekomst, kunnen zorgen
voor goed werk voor zoveel mogelijk mensen. Want zoals David Coates van het

WRR2013a.

Zoals OECD 2016a en Eurofound 2017.

Daarbij gaat het bijvoorbeeld om mogelijkheden om te participeren en te kunnen leren (Pot 2017b).
Ook bij Europese beleidsmakers is hiervoor geleidelijk meer aandacht gekomen (Potetal. 2017), maar
datisallemaal nog vrij beperkt.
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Britse Smith Institute schrijftin een rapport over de toekomst van werk: “Werk
is goed voor ons, maar werk is alleen echt goed voor ons als het ‘goed werk’ is.”3!

Zorgen over de kwaliteit van werk

De meeste mensen in Nederland zijn blij met hun baan. Driekwart zegt zelfs dat
ze “veel plezier heeftin het werk.”32 Ook op de beroemde loterijvraag “watzouu
doen als een flinke som geld op uw bankrekening zou worden gestort?”, zeggen
de meeste mensen dat ze graag blijven werken.3® De bullshitbanen waarvoor de
Amerikaanse antropoloog David Graeber®* veel aandacht heeft, bleken in
Nederland een kwestie van niks: nagenoeg niemand (5 procent) betwijfelt of
zijn of haar werk belangrijk is.3°

Toch zijn Nederlanders de laatste tijd ontevredener over het werk®®: er is sinds
twintigjaar niet meer zoveel gestaakt, meldt het cBs.?” Buschauffeurs, piloten,
leerkrachten, thuiszorgmedewerkers, hoogleraren enzovoorts, allemaal legden
ze hun werk neer. De protesten gingen soms — heel klassiek — over de hoogte van
hetloon, maar ook over de werkdruk. “Een eerlijk salaris, minder werkdruk”,
eisen de leerkrachten in het basisonderwijs; vooral het overwerk en de admini-
stratieve lasten breken hen op. Zij hebben geen ‘bullshitbaan’, zeggen ze, maar
wel te veel ‘bullshittaken’ binnen hun baan. Ze willen hun werk goed kunnen
doen.

De laatste jaren verschenen er ook veel verontrustende journalistieke reporta-
ges die een weinig rooskleurig beeld geven van het werkende bestaan. De Britse
onderzoeksjournalist James Bloodworth laat in zijn boek Hired zien hoe het is
om orderpicker te zijn bij Amazon, waar hij undercover aan de slag ging.>® Met
een digitale polsband worden bij dit bedrijf alle activiteiten gemonitord, inclu-
sief toiletbezoek. Pauzes zijn beperkt, voor ziekmelden zijn er strafpunten.
Nulurencontracten zijn de norm, en voor bijna niemand zit er een vast contract
in. Ookin ons land verschenen reportages over hoe hetis om te werken bij Uber
en Bol.com, en in de vleesverwerkende industrie en de logistiek.3® Het idee dat

Coates 2009.

Wennekers etal. 2019.

Van Luijk 2011.

Graeber 2018.

Dekker2018.

DeBeeren Conen2019.

In 2017 is 32 keer gestaakt, hethoogste aantal sinds 1989. Er waren 150.000 mensen bij betrokken,
hethoogste aantal sinds 1901, toen de waarnemingen begonnen. Het vaakst werd gestaaktin de
logistiek en de industrie, de meeste dagen in het onderwijs (CBs 2018e; 2019a).

Bloodworth 2018. Of zie bijvoorbeeld Adler-Bell 2019.

Zie Van Bergeijk 2018. Het platform Investico publiceerde Uitgebuit. Het verhaal van de
Nederlandse werkvloer (Woutersen 2019).
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meer werk tot minder armoede leidt, geldt bovendien niet voor iedereen. Het
aandeel werkende armen stijgt in ons land sinds 1990, rapporteerde het Sociaal
en Cultureel Planbureau (scp)*°, en overtreftinmiddels dat van Denemarken en
Belgié. In 2014 waren er ongeveer 320.000 werkende armen (4,6 procent van
alle werkenden), van wie er 175.000 in loondienst werkten en 145.000 als zzp’er.

Kwaliteit als verdelingsvraagstuk

Hetis nietzo dat hogeropgeleiden altijd goed werk hebben en lageropgeleiden
altijd slecht werk. Wel zijn er structurele verschillen. Achter de samenvattende
cijfers gaan grote verschillen schuil: het goede werk is ongelijk verdeeld. Paul de
Beer onderzocht de verschillen op de Nederlandse arbeidsmarkt tussen hoog-
en laagopgeleiden. Hij komt tot de conclusie dat een laagopgeleide persoon

“in 2016, zowel in absolute als in relatieve zin, een grotere kans (had) op werk
en een kleinere kans op werkloosheid dan een persoon met gelijke kenmerken
(leeftijd, geslacht, huishoudenspositie, herkomst) in 1990”. Dat is goed nieuws.
Maar er is een keerzijde: “de kans op een flexibel dienstverband en op een laag
loon was voor deze persoon in 2016 (...) wel groter danin 1990”.#! De OECD
steltin haar rapport over ons land vast dat “niet-standaard werk leidt tot aan-
zienlijke ongelijkheden tussen werknemers. Werknemers met niet-standaard-
contracten verdienen minder, hebben meer onzekerheid en nemen minder vaak
deel aan collectieve onderhandelingen en trainingen.”™?

Zorgen over de kwaliteit van werk bestaan er breder. Zoals hierboven beschreven,
hebben werkenden minder te zeggen over hun werk; de autonomie neemt af
(figuur 1.4). De gezondheid van werknemers is over het algemeen goed, maar
burn-outklachten nemen toe van 11,3 procentin 2017 naar 17,5in 2018.#

En deze klachten zijn wijdverspreid, maar het hoogst onder hogeropgeleiden.
Werk is een goed medicijn tegen armoede, depressie en gezondheidsklachten,
maar kan dus ook ziekmakend zijn.

Vooral professionals in de publieke sector trekken al langer aan de bel over hun
werk. Ze vinden niet alleen hun loon te laag, maar ook de werkdruk te hoog.

Zo willen leraren en zorgpersoneel meer ruimte om hun werk goed te kunnen
doen, en wijst de Stichting Beroepseer op het wantrouwen en de overmatige
controle en registratiedrift waarmee politieagenten, leraren en verpleegkundigen
te maken hebben gekregen. Volgens Herman Tjeenk Willink, die in zijn boek

scp2018.
DeBeer2018a.
OECD 2019a.
Houtman etal. 2020



34

44
45

46
47
48

Het betere werk

Groter denken, kleiner doen een lans breekt voor de uitvoering van beleid, gaat
hetvooral “om de erkenning van de eigen professionaliteit”.**

Hoewel mensen over hetalgemeen dus van hun werk houden, voegen ze in het
antwoord op de loterijvraag vaak toe “maar wel onder andere voorwaarden”.
Mensen willen de ruimte om hun werk goed te kunnen doen; goed werk is werk
datje goed kunt doen. Nu, door de toegenomen arbeidsdeelname van vrouwen,
steeds meer mensen een baan hebben en het opleidingsniveau is gestegen, zijn
de verwachtingen over het werk hoog. Naast fijne collega’s om mee samen te
werken willen mensen werk dat inhoudelijk interessant s, en, vaker dan twee
decennia geleden, waarin je je capaciteiten kunt benutten en merkt datje wat
kuntbereiken (tabel 2.3).

Nietiedereen hoeft de hele dag gelukkig te zijn op het werk*>, maar er zijn wel
veel goede redenen om meer aandacht te besteden aan het welzijn op de werk-
plek. Goed werk gaat over de wederzijdse betrokkenheid tussen werknemers en
werkgevers, over het beste uit mensen naar boven halen, ook op langere termijn.
Datis nietalleen goed voor het welzijn van de werkenden, maar ook voor bedrij-
ven*® en instellingen, de economie en de samenleving als geheel. Een hogere
kwaliteit van werk leidt over het algemeen tot een betere gezondheid, minder
uitval en meer innovatief werkgedrag. Werkenden dragen goede ideeén aan om
de producten of dienstverlening van een bedrijf of instelling te verbeteren, en er
wordt naar hen geluisterd. Datis nodig voor een florerende economie.

Nederland in Europa

Hoewel Nederland het gemiddeld zeker niet slecht doet op indicatoren waarmee
de kwaliteit van werk wordt gemeten, kan het beter: we lopen in Europa zeker
niet op alle fronten voorop. In recent onderzoek van de OECD*” en Eurofound*,
de onderzoeksorganisatie van de Europese Unie, staat Nederland niet bovenaan
de kwaliteitsladder, we zijn vaker te vinden in de middenmoot. De OECD betitelt
Nederland als een ‘gemiddelde presteerder’, net als Mexico, Korea, Japan,
Frankrijk, Belgié en Zweden. Landen die beter scoren, zijn Denemarken, Finland,
Australié en Oostenrijk. Eurofound komt tot een soortgelijke conclusie. Een
aanzienlijk deel van de Nederlandse werkenden — 40 procent — valt volgens haar
definities onder poor quality’en ‘under pressure’. Dit is meer dan in het Verenigd

Tjeenk Willink 2018; De Lange en Jonker 2018.

Davies 2015. Of in de woorden van het Britse weekblad The Economist (2019): “Work can be
irritating but, as any unemployed person will tell you, itis better than the alternative. It gives
purpose to people’s days and, on occasion, can even be fun. But not every day.”

Zie bijvoorbeeld Krekel etal. 2019.

OECD 2016a.

Eurofound 2017.
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Koninkrijk of Belgié. Als goed werk cruciaal is voor hetindividu, de samenleving
en de economie, dan moeten we het minstens zo goed (of beter) willen en kun-
nen doen dan onze Europese buren. Wat precies veroorzaakt deze middenposi-
tie? Deze vraag analyseren we uitgebreid in deel 1 van dit rapport.

Beter werk en brede welvaart

Met het centraal stellen van goed werk sluiten we niet alleen aan bij de drie ont-
wikkelingen die in dit rapport centraal staan — technologisering, flexibilisering en
intensivering —, maar ook bij internationale en nationale prioriteiten. Goed werk
sluitdirectaan op de initiatieven en voorstellen om verder en breder te kijken dan
naar de groei van het bruto binnenlands product (bbp) en het aantal mensen dat
aan het werk is. Stond in de Millenniumdoelen van de Verenigde Naties die in
2000 werden afgesproken, nog niets over werk,** in de duurzame ontwikkelings-
doelen (Sustainable Development Goals of SDG’S) van 2015 is ditanders. Hierin
heeft de Verenigde Naties fatsoenlijk werk (decent work) wel als doel geformu-
leerd. De International Labour Organization (1LO) heeft zich hier geruime tijd
voor ingezet. Het achtste doel van de SDG’s luidt: “Bevorder aanhoudende, inclu-
sieve en duurzame economische groei, volledige en productieve tewerkstelling en
waardig werk vooriedereen.” Het is een van de langste SDG’s, en de formule
‘waardig werk voor iedereen’ komt er verschillende malen in voor.*® Wat dit
concreet betekent, moeten landen zelf uitwerken; dat kan en zal van land tot land
verschillen. Ook de Nederlandse regering heeft de SDG’s onderschreven, en
departementen® en bedrijven® zijn er actief mee aan de slag gegaan.>

Focus op brede welvaart

De media en beleidsmakers hebben altijd grote aandacht voor economische groei
en het bbp: indicatoren die echter onvoldoende zijn voor een antwoord op de
vraag hoe het gaat met de welvaart van een land en met het welzijn van zijn
inwoners. De omvang en groei van het bbp is hiervoor niet alleen een te beperkte
indicator, hij is hiervoor ook nooit bedoeld geweest.>* Sinds het verschijnen van

In 2005 werd nog wel verlaat een nieuw doel 1B toegevoegd: “Achieve full and productive
employmentand decent work for all, including women and young people.” Zie www.un.org/
millenniumgoals/poverty.shtml

Luebker2017.

Op www.sdgnederland.nl lezen we: “Vanafjanuari 2016 is de Rijksoverheid hard aan de slag gegaan
met het vertalen van de SDGS naar nationaal beleid. In het rapport Nederland Ontwikkelt Duurzaam:
planvan aanpak inzake implementatie van de Duurzame Ontwikkelingsdoelen staat datacht
ministeries een SDG-inventarisatie van het rijksbeleid hebben gemaakt. Sluit hetrijksbeleid aan
opde 17 doelen en 169 subdoelen?”.

Zie bijvoorbeeld vNo-Ncw 2018.

Streven naar beter werk past ook bij de European Pillar of Social Rights, ondertekend in 2017,

waar burgers hetrecht hebben op o.a. een leven lang leren om te kunnen blijven deelnemen aan

de arbeidsmarkt, begeleiding naar werk, een goede balans tussen werken en leven.

Coyle 2014; Hoekstra 2019; Hueck en Went 2015; Stiglitz 2018; Went 2015.
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hetrapport van de Commission on the Measurement of Economic Performance and
Social Progress, die door de Franse regering in 2008 was ingesteld®®, pleiten
internationale organisaties daarom steeds vaker voor een brede kijk op welvaart
en welzijn. Er verschijnen veel rapporten en boeken over de beperkingen van het
bbp en over het meten van geluk, welzijn en welvaart.>® En om méér te kunnen
meten en monitoren dan de omvang en ontwikkeling van het bbp, ontwikkelen
en testen nationale en internationale organisaties en instanties op veel plaatsen
indicatoren en samengestelde indexen.5’

Ookin onsland is de aandacht voor brede welvaart toegenomen. Na de discus-
sies in de Tweede Kamer over het WRR-rapport Naar een lerende economie®®
werd de tijdelijke parlementaire commissie ‘Breed welvaartsbegrip’ ingesteld.
Deze commissie kwam in 2016 met haar eindrapport, dat vervolgens is bespro-
ken in het parlement.>® De Tweede Kamer besloot het CBS te vragen om in lijn
met het rapport van de commissie een Monitor Brede Welvaart te ontwikke-
len.®® Deze wordt sinds 2018 op elke Verantwoordingsdag (de derde dinsdagin
mei) gepresenteerd.®! Ook lokaal komt er meer aandacht voor brede welvaart.®?
Zo presenteerde de afdeling Onderzoek, Informatie en Statistiek (01s) van de
gemeente Amsterdam in juni 2018 de eerste Monitor Brede Welvaart
Metropoolregio Amsterdam (MRA).%3

Werk is van belang voor ons welzijn

Werk is belangrijk voor het welzijn van mensen, zo stelt het CBS in de eerste
Monitor Brede Welvaart, en dus een belangrijk onderdeel van het brede wel-
vaartsbegrip.®* In het deel waarin de verdeling van de brede welvaart centraal

Stiglitz etal. 2009.

Clark etal. 2018a; Coyle 2014; Davies 2015; Pilling 2018.

Stiglitzetal. 2018; Went 2019.

WRR2013a.

Tweede Kamer 2016.

CBS2018¢;2018d

“Brede welvaart betreft de kwaliteit van leven in het hier en nu en de mate waarin die ten koste gaat
van latere generaties of van die van mensen elders in de wereld” (cBs 2018d).

Er worden veel indicatoren en dashboards ontwikkeld om welzijn, geluk en brede welvaart te meten.
Zo timmert de OECD internationaal aan de weg met de Better Life Index (www.oecdbetterlifeindex.
org) en maken de Universiteit Utrecht en Rabobank in ons land de Brede Welvaartsindicator (BW1).
Zie ook Went 2015.

Zie www.amsterdam.nl/onderzoek-informatie-statistiek/projecten-data/brede-welvaart/

In de eerste Monitor Brede Welvaart wordt hetals volgt geformuleerd: “Zowel arbeid als vrije

tijd dragen in belangrijke mate bij aan de brede welvaart van individuen in het hier en nu. Werk

is belangrijk voor mensen voor het genereren van inkomen, deelname aan de samenleving, en

hun eigenwaarde. Als mensen niet (meer) kunnen werken terwijl ze dat wel willen, heeft dit vaak
negatieve effecten op hun brede welvaartlater. Voor veel mensen is het van belang of ze aan werk
kunnen komen, niet te lang werkloos blijven, wat voor werkrelatie ze hebben (vast, flexibel of zzp),
en kunnen werken zonder te veel stress of onzekerheid” (cBs 2018c).
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staat, presenteert de monitor data over de verdeling van werkloosheid over
verschillende groepen. Daarnaast geeft de monitor in het hoofdstuk over
beleidsthema’s en de Sustainable Development Goals een aantal indicatoren
over arbeid, arbeidsparticipatie en vrije tijd.

Nietalleen levert werk een belangrijke bijdrage aan het welzijn van mensen,
hetis voor het welzijn ook van belang om wat voor werk het gaat. Of zoals wordt
gesteld in de Britse Taylor Review, die bij de Britse overheid op de agenda staat:
“Hoewel het hebben van werk zelf van vitaal belang is voor de gezondheid en
het welzijn van mensen, is de kwaliteit van het werk van mensen ook een
belangrijke factor om mensen te helpen gezond en gelukkig te blijven, iets dat
hen ten goede komt en het bredere publieke belang dient.”®® Dit pleit ervoor om
in de toekomst meer aandacht te besteden aan de kwaliteit van werk.°®

In dit rapport

Zie de kwaliteit van werk voor iedereen die wil en kan werken, als een belang-
rijke maatschappelijke uitdaging voor bedrijven en instellingen, overheden en
sociale partners en hun organisaties. Datis het voorstel van de WRR in dit
rapport. Een voorstel dat goed aansluit bij de nieuwe strategie voor werk van de
OECD: “De nieuwe banenstrategie van de OESO gaat verder dan de hoeveelheid
banen en beschouwt de kwaliteit en inclusiviteit van werk als een centrale
politieke prioriteit.”®” Deze strategie is gebaseerd op nieuw bewijs waaruit blijkt
datlanden die hun beleid en instituties richten op het verbeteren van de kwali-
teit en de kwantiteit van werk en inclusie, het beter doen dan landen die zich
vooral toeleggen op het verbeteren of behouden van de flexibiliteit van mark-
ten.®® Inzetten op ‘goed werk voor iedereen’ past ook bij het recente advies van
de tripartite (werkgevers, vakbonden en overheden) 1LO over de toekomst van
werk:%° zet in op een “mensgecentreerde agenda voor een fatsoenlijke toekomst
van werk”, en op langetermijninvesteringen in menselijke ontwikkeling en
welzijn op het werk.

De oECD benadrukt dat er geen standaardbeleidsrecepten zijn om inclusief en
goed werk te realiseren. Ieder land moet zijn eigen analyse maken van de kansen
en bedreigingen op de arbeidsmarkt, en vervolgens de geschikte landenspeci-
fieke beleidsmaatregelen formuleren. En in haar rapport voor de commissie-
Borstlap stelt de OECD dat “de toekomst van werk grotendeels af zal hangen van

Tayloretal. 2017.

Zie ook Pot en Smulders 2019.
OECD 2018a.

OECD 2018a.

1L0 2019.



38

70
71

72
73

Het betere werk

de beleidsbeslissingen die landen nemen”. Ons land staat volgens dit rapport
“op een belangrijk moment en er moeten dringende beslissingen worden geno-
men over het soort arbeidsmarkt dat in de toekomst gewenstis.””°

Dit WRR-rapport kan in deze context worden gelezen. Het analyseert de belang-
rijkste ontwikkelingen op de arbeidsmarkt in ons land, kijkt naar de potentiéle
gevolgen hiervan, en formuleert passende beleidsaanbevelingen. Het rapport is
gebaseerd op een rijke hoeveelheid wetenschappelijke studies en onderzoeken,
internationaal en multidisciplinair, op working papers die we hebben laten
maken door onderzoekers van TNO, het SCP, de Erasmus Universiteit
Rotterdam, de Universiteit van Amsterdam en Tilburg University.”! En op
beleidsrapporten, studies en evaluaties uit eigen land, op veel gesprekken met
beleidsmakers en stakeholders, en op presentaties, expertmeetings en discus-
sies over onze verkenningen De robot de baas’? en Voor de zekerheid.”®

In de volgende hoofdstukken...

We beschrijven hierna allereerst waarom werk van belang is en wat goed werk
is, aan de hand van wetenschappelijk onderzoek en literatuur (hoofdstuk 2).
Vervolgens bespreken we in deel 1 de stand van zaken wat betreft de kwaliteit
van werk in ons land en de gevolgen hiervoor van nieuwe technologie, flexibili-
sering van werk en intensivering van werk (hoofdstuk 3 tot en met 5). Daarna
gaan we in deel 2 in op de gevolgen van deze ontwikkelingen voor het behouden
en vinden van werk, en voor wie (hoofdstuk 6). In deel 3 stellen we aan de orde
wat globalisering en nieuwe technologie betekenen voor de ruimte die nationale
overheden en arbeidsorganisaties hebben om in te zetten op goed werk voor
iedereen die moet, kan en wil werken (hoofdstuk 7). In hetafsluitende hoofd-
stuk 8 doen we, tot slot, voorstellen voor hoe de overheid, en andere partijen en
stakeholders, actief kan bijdragen aan het betere werk.

Tussen de hoofdstukken in staan beroepsportretten van veel voorkomende
beroepen. Want wie meekijkt tijdens de werkdag van bijvoorbeeld een vracht-
wagenchauffeur of thuisverzorgende, ziet niet alleen de drie ontwikkelingen
terug maar ook hoe belangrijk goed werk is.

OECD 2019a:9, 4.
Deze working papers zijn tegelijk met dit rapport verschenen en zijn gratis te downloaden op
www.wrr.nl.

Wentetal. 2015.

Kremeretal. 2017c.
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Een dag op het werk: de vrachtwagenchauffeur

Elke ochtend stapt Max tussen vijf en zes uur in zijn vrachtwagen. Hij werkt voor
een klein familiebedrijf, de vrachten variéren van suikerbiet en kalk tot glas voor
recycling. De route van vandaag gaat eerst naar Zeeland, om daarna via Brabant
en Limburg naar Belgié te rijden. Het is precies zeven uur als Max op zijn eerste
bestemming arriveert: een glasverwerkingsbedrijf waar hij ‘grof bont glas’ aflevert

en een lading ‘wit gespoeld fijnglas’ meekrijgt voor een bedrijf in Limburg.

Max is twee jaar geleden bij dit bedrijf komen werken omdat hij hier meer 'nor-
male’ uren kon maken. Maar ook nu is het lastig om een normaal leven te leiden.
Hij rijdt wekelijks tussen de vijftig en zestig uur en dat valt zwaar. “Met de pauzes
erbij ga je richting de 65 uur dat je van huis bent.” De planner op het bedrijf
bepaalt de route en de roosters, hem kan je dus maar beter te vriend houden, zegt
Max glimlachend. Met de gps-tracker kan de planner de chauffeurs volgen. “Als hij
ziet dat jij de kantjes er vanaf loopt, gaat hij geen rekening met jou houden.”
Vanavond bijvoorbeeld wil Max uiterlijk om zeven uur thuis zijn, omdat zijn broer
jarig is. Om die reden heeft hij voor zaterdag een nachtdienst geaccepteerd. De
onregelmatigheidstoeslag is meegenomen, maar zijn weekend valt in het water.

Zijn voetbal heeft hij afgezegd.

Als Max rond elf uur aankomt bij de glasfabriek in Limburg, staat een andere
wagen te lossen. Dus moet hij wachten. Max gebruikt deze tijd om een half uurtje
van zijn rustpauze ‘weg te werken’, zoals hij dat zelf noemt. Hij zet de meter boven
zijn hoofd stil. Chauffeurs zijn verplicht op elke 4,5 uur rijden drie kwartier pauze te
nemen, op straffe van een boete bij controle. Van rusten is echter geen sprake,
Max benut de tijd om de banden van zijn vrachtwagen schoon te maken, het
dekzeil alvast los te maken en formulieren in te vullen. Een uur na aankomst kan hij

weer vertrekken, op weg naar Belgié.

Zijn cabine houdt hij brandschoon - “ik zit hier hele dagen, dit is mijn huis”. Achter
de stoelen is een opgemaakt bed, hij slaapt gemiddelde tweemaal per week
onderweg. Voor de ramen hangen gordijntjes, onder het bed is een koelkast met

daarin zijn lunch. Binnenkort komt er een tv.

Bij het Belgische bedrijf arriveert hij tot zijn opluchting net voor de ploegenwisse-
ling, want dan gooien ze de boel dicht. “Het is hier altijd gedoe. Lang wachten en
altijd zeiken dat de laadbak niet proper is.” De glashopen bereiken indrukwek-
kende hoogtes. Het glas is zo fijn dat het wel zand lijkt en het waait in het rond.
Het kriebelt en prikt overal. Max: “Je moet thuis mijn sokken zien, die zijn allemaal
kapot.”
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Eenmaal geladen, gewogen en met de formulieren ingevuld kan hij weer op weg.
Op zijn walkietalkie, een 27-mc bakkie, spreekt Max een paar Nederlandse colle-
ga's die nu komen aanrijden. Ze balen want zij treffen de ploegenwisseling. Max zit
weliswaar de hele dag alleen in zijn cabine, “maar met dit ding voel ik me nooit
eenzaam”. De hele dag babbelt hij met collega’s die in de buurt rijden.

Het is half drie; hij zit nu negen uur in de wagen en hij moet nog wel even, zegt
Max met een grote glimlach. Plots moet hij vol in de remmen. Een auto steekt
scherp voorlangs om de afslag te nemen. Veertig ton fijnglas protesteert, de
lading drukt de wagen vooruit terwijl Max probeert de controle over de vrachtwa-
gen te houden. Het loopt goed af. Lange dagen of niet, Max moet scherp blijven.
Een recent ongeluk waarbij een chauffeur overleed, heeft indruk gemaakt. Met zijn
collega’s heeft hij het er over gehad. “Het zet je aan het denken. Als het ooit zo
moet zijn, hoop ik niet dat ik een tijd klem kom te zitten, dat lijkt me heel erg.

Dan liever op slag dood.”

Voor de veiligheid zou het misschien beter zijn het vrachtverkeer te automatiseren.
Max hoort vaak over dergelijke toekomstscenario’s, maar vreest zeker op de korte
termijn niet voor zijn baan. De vele individuele vrachten en routes, gecombineerd

met het laden, lossen en de andere taken die erbij komen kijken, maken het moei-
lijk om alles te automatiseren. “Mocht het zover komen, dan heb je toch ook weer

iemand nodig die de machine controleert.”

Rond half vijf levert hij het fijnglas af en haalt hij zijn laatste vracht op: een lading
‘grof bruin’ die naar Drenthe moet. Maar die hoeft hij vandaag niet meer te rijden;
dat is morgen de eerste rit. Max rijdt de wagen naar de zaak, gooit de tank vol

- 540 liter, dus dat duurt even — vult nog wat formulieren in en om kwart over zes,
een kleine dertien uur nadat hij aan zijn werkdag begon, stapt hij in zijn auto en
rijdt naar huis. Op tijd thuis voor de verjaardag van zijn broer.

Begin 2019 werkten er 109.000 personen als vrachtwagenchauffeur, bijna
uitsluitend mannen die voor de helft laag en voor de andere helft middelbaar
zijn opgeleid. Het overgrote deel werkt in loondienst (negen op de tien), en
in toenemende mate op flexcontracten, inmiddels bijna een kwart. Tien jaar
lang daalde het aantal banen door concurrentie uit Oost-Europa; sinds twee
jaar is er door de economisch groei en vergrijzing een tekort aan chauffeurs.
Het inkomen zit tussen de 1.800 en 2.400 euro bruto per maand, exclusief
onregelmatigheidstoeslagen; vrachtwagenchauffeurs maken relatief veel uren
en veel onregelmatige uren. Vergeleken met andere beroepen ervaren
chauffeurs relatief weinig werkdruk, maar die druk neemt wel toe, onder

andere door de digitale volgsystemen.
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Het belang van het betere werk

Voor de meeste mensen is werk een belangrijke bron van economische zelfstan-
digheid, sociale contacten en identiteit. Wie je bent, wordt ook bepaald door
wat je doet. Banen bestaan uit verschillende taken, al zal niemand zeggen “ik
ben een bundel van taken” als je vraagt wat hij of zij doet. Op het werk ga je vaak
verbindingen aan metanderen. Soms brengen we meer tijd door met collega’s
dan met vrienden of geliefden. Hoe belangrijk betaald werk is, wordt vooral
zichtbaar en voelbaar voor wie het niet heeft. Het niet hebben van werk heeft
grote gevolgen voor het individu, zijn of haar sociale omgeving en de samen-
leving als geheel.

Liever een baan dan geen baan, maar liever nog een goede baan. Niet al het werk
is immers goed werk. Werk kan mensen soms ook ziek maken. Kwam ditin het
verleden vaak door fysieke werkomstandigheden (‘broken bones’), tegenwoor-
dig zijn het vooral problemen met werkstress of conflicten op het werk die tot
ziekte leiden. Bovendien hebben zieke mensen vaak psychische gezondheids-
klachten (‘broken brains’en ‘broken hearts’). Werk is goed voor ons, maar vooral
als het goed werk is. En als het werk beter is, heeft dit voordelen voor ons allemaal.

In dit hoofdstuk kijken we op basis van de wetenschappelijke literatuur naar het
belang van het hebben van werk, en met name naar het belang van het hebben
van goed werk. En vooral: wat is goed werk? In paragraaf 2.1 bespreken we de
functies van betaalde arbeid, en de gevolgen voor het individu en de samen-
leving wanneer iemand geen werk heeft. Hierover is al relatief veel bekend.
Minder uitgewerkt zijn de definitie en de gevolgen van goed werk. In para-
graaf 2.2 kijken we daarom naar wat in de wetenschappelijke literatuur wordt
verstaan onder goed werk. Hieruit destilleren wij vervolgens drie kenmerken
van goed werk, die ook goed passen bij de in Nederland geldende waarden van
werk (paragraaf 2.3). Vervolgens bespreken we waarom goed werk zo belangrijk
isvoor individu, bedrijven, economie en samenleving (paragraaf 2.4) en trek-
ken we enkele conclusies (paragraaf2.5).

De betekenis van betaald werk

Wat hetbelang is van betaald werk, komt het beste naar boven bij degenen die
het niet hebben: werklozen. Sociaalpsycholoog Marie Jahoda trok samen met
socioloog Paul Lazersfeld in de jaren dertig van de vorige eeuw naar Marienthal,
waar een fabriekssluiting ertoe leidde dat iedereen op straat kwam te staan (zie
box 2.1). Uit hun onderzoek en een uitgebreide literatuurstudie destilleerden zij
zes functies van werk, die nog altijd staan als een huis.”* Dat werk inkomen

Jahoda 1982.
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verleent (1) is een eerste belangrijke functie. Daarnaast zorgt werk voor 2) een
gestructureerde dagindeling, 3) ontwikkeling en ontplooiing, 4) sociale contac-
ten en sociale ervaringen, 5) de mogelijkheid om een maatschappelijke bijdrage
te leveren en 6) status en identiteit; werk bepaalt mede iemands positie in de
samenleving.

Vooral de sociale functie van werk werd door Jahoda benadrukt. Doordat men-
sen door betaald werk ingebed raken in de samenleving, kan werk deels de
functie overnemen van veel verloren gegane gemeenschappelijke en religieuze
rituelen. Naast het gezin, schrijft Jahoda, biedt werk een sociale context die
mensen dagelijks laat ervaren dat ze geen eiland zijn (“no man is an island, entire
of itself”). Zonder werk lijden mensen eraan dat ze geen doel hebben in het
leven en niet kunnen bijdragen aan het collectief. Ze voelen zich uitgesloten van
de grotere samenleving.

Box 2.1 Van Marienthal naar Janesville: onderzoek onder werklozen

Tijdens de recessie van de jaren dertig van de vorige eeuw trokken
psychologe Jahoda en een groot onderzoeksteam naar Marienthal, een
Oostenrijks dorp waar de enige fabriek zijn deuren moest sluiten. Dit
werd de eerste grootschalige studie naar de gevolgen van werkloosheid.
In Die Arbeitslosen von Marienthal. Ein soziographischer Versuch lber
die Wirkungen langandauernder Arbeitslosigkeit’® beschreven de onder-
zoekers niet alleen de kasboekjes maar ook de “trage tred waarmee
werklozen door het dorp liepen”, en de “ineenschrompeling van de
levenshorizon”. De financiéle gevolgen van werkloosheid waren groot,
maar nog opvallender was dat mensen gebukt gingen onder het verlies
van status, identiteit en eigenwaarde. De onderzoekers constateerden
dat mensen verschillend reageerden op werkloosheid. Een deel van hen
belandde in een vicieuze cirkel en kreeg last van apathie, waardoor ze
zelfs de beperkte mogelijkheden die er wel waren, niet gebruikten.

In Nederland kreeg het onderzoek naar langdurige werkloosheid vooral
in de jaren tachtig een impuls met de studie Een tijd zonder werk.”®
Deze studie, gebaseerd op kwalitatief en etnografisch onderzoek

in Rotterdam, Amsterdam en Enschede, liet deels een vergelijkbaar
beeld zien als dat in Marienthal. Langdurige werkloosheid leidde bij
veel werklozen tot verlies aan status en identiteit, een veranderend

Jahodaetal. 1975.
Kroftetal. 1989.
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tijdsbesef en een inkrimping van de leefwereld. Anderzijds beschreven
de onderzoekers het bestaan van een autonome en individualistische
werkloosheidscultuur waarbij langdurige werkloosheid niet leidde

tot status- en identiteitsverlies. Jonge werklozen maakten strate-

gisch gebruik van de bijstand om hun bestaan naar eigen inzichten

in te richten. Voor hen functioneerde de bijstand de facto als een
basisinkomen.”’

In de slipstream van de recente crisis van 2008 zijn er weinig weten-
schappelijke studies verschenen naar werkloosheidservaringen.
Journalist Amy Goldstein’® maakte een onderzoeksjournalistiek project
van het Amerikaanse stadje Janesville (vs), waar een fabriek van General
Motors haar deuren sloot. Haar boek, dat in 2017 door The Financial
Times en McKinsey werd verkozen tot Business Book of the Year, leest
als een verslag van de weerbaarheid van een lokale gemeenschap. Een
van haar bevindingen was dat opleidingen geen kant-en-klare oplossing
(quick fix) zijn. Mensen kwamen moeilijker aan de slag als ze, voordat ze
weer tot de arbeidsmarkt toetraden, eerst een opleiding gingen doen.

De zes functies van Jahoda gelden nog steeds, maar door de meritocratisering
van de samenleving — het verdelen van status aan de hand van talent - kan
hieraan nog een zevende worden toegevoegd: werk verleent zelfrespect.”® In
Respect in a World of Inequality schrijft Richard Sennett®® dat wie geen betaalde
arbeid heeft, zichzelf maar moeilijk kan waarderen. Dit wordt versterkt als
mensen vooral worden beoordeeld op hun verdiensten.®! Heb je geen werk, dan
heb je dat dus niet verdiend. Dan had je maar langer naar school moeten gaan of
dan had je je maar beter moeten presenteren tijdens het sollicitatiegesprek.
Deze ‘eigen schuld’-houding hebben werklozen zelf soms ook, blijkt uit
Nederlands onderzoek van Judith Elshout.®? Zo zegt één van de geinterviewde
bijstandsontvangers in haar boek over werklozen: “Het zijn ‘losers’.”

Zie ook Engbersen etal. 1993.

Goldstein 2017.

Zie ook de homo honorisin Engbersen etal. 1993. De filosoof Honneth (2001; 2007) benadrukt het
belang van erkenning, waarbij hij drie dimensies ontrafelt: liefde, respect en waardering. Voor de
toepassing van Honneth in praktijken van werk, zie Sebrechts 2018.

Sennett2003.

Swierstra en Tonkens 2008.

Elshout2016.
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Daar komt bij dat er volgens de Amerikaanse socioloog Michelle Lamont®® voor
zelfrespect weinig andere bronnen zijn dan betaalde arbeid. Betaalde arbeid is
voor mensen zo centraal komen te staan dat andere bronnen worden weg-
gedrukt. Hoewel Nederlanders vrije tijd en familie vaak belangrijker vinden dan
betaalde arbeid®4, blijkt uit recent onderzoek ook dat een baan de allerbelang-
rijkste bron van respectis. Het ontvangen van een uitkering kan dat niet geheel
compenseren. Werklozen, arbeidsongeschikten, gepensioneerden en huisvrou-
wen en -mannen worstelen meer met hun zelfrespect dan werkenden. Met werk
voelen mensen zich nuttiger en waardevoller, en zijn zij trotser op zichzelf.5°

En vrijwilligerswerk dan? Kan dat de functies van betaald werk niet overne-
men? Hoewel vrijwilligerswerk over het algemeen goed is voor de gezondheid
en het welbevinden, geldt dit juist minder voor werklozen die vrijwilligerswerk
doen, vooral als ze jong zijn en een heel leven voor zich hebben.®¢ In de
Nederlandse verzorgingsstaat hebben we een sterke traditie om vrijwilligers-
werk symbolisch te waarderen. In de bijstand wordt geéxperimenteerd met het
toeleiden naar vrijwilligerswerk (zie ook box 2.2). Maar hoe waardevol het kan
zijn en hoe zeer het kan leiden tot meer zelfrespect®, vrijwilligerswerk kan niet
alle functies van betaald werk volledig overnemen. Een echte baan met een
echte salarisstrook voelt blijkbaar het allerbest.®

Box 2.2 Experimenten met vrijwilligerswerk

Om mensen zonder werk toch een zinvolle dag en een zinvol leven te
geven, wordt al sinds de vorige eeuw geéxperimenteerd met vrijwil-
ligerswerk. Het eerste bekende experiment vond plaats in Engeland

in 1935. In The Subsistence Production Society van de Quakers is met
400 voormalige mijnwerkers op vrijwillige basis een co-operatieve
onderneming opgezet. Deze arbeiders ontvingen wel een uitkering,
maar geen loon. Met het project konden veel van de functies van werk
worden opgevangen. Toch werkte het beter voor ouderen dan voor
jongeren, die vaak niet kwamen opdagen. Voor ouderen bood de
codperatie vooral een structurering van de dag, voor jonge mensen gold
dit minder. Zij hadden het gevoel dat het vrijwilligerswerk hun status juist

Lamont2000.

Conen 2018;2020.

Wielers etal. 2018.

Jahoda 1982; Van Willigen 2000; Van der Aaetal. 2014; Casiday 2015; Detollenaere etal. 2017;
Wielers etal. 2018.

Wielers etal. 2018.

Kampen 2014; Elshout2016.
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ondermijnde. Ze hadden niet de ervaring bij te dragen aan een groter
doel, een ervaring die mensen wel hebben bij betaalde arbeid.®

In Nederland is sinds de jaren tachtig ook veel geéxperimenteerd met
vrijwilligerswerk voor werklozen, vooral in de bijstand.”® Recentelijk zijn
hieraan inspanningen onder de noemer van de ‘tegenprestatie’ toege-
voegd. Bijstandsontvangers dienen iets terug te doen voor de stad of
actief te worden voor hun eigen bestwil. Een studie van de gemeente
Rotterdam laat zien dat uitkeringsgerechtigden over het algemeen
positief tegenover deze tegenprestatie staan, al vindt een kleine groep
haar te verplichtend of belastend. Doordat ze aandacht ervaren, voelen
mensen zich zelfverzekerder en meer gewaardeerd, en ze hebben meer
sociale contacten. Hun arbeidskansen en gezondheid daarentegen zijn
niet verbeterd, zo geven zij zelf aan.?" In Amsterdam heeft het verge-
lijkbare programma ‘Meedoen werkt’ veel positieve gevolgen. Zo zijn
mensen ‘zelfredzamer’ geworden. Maar tot betaalde arbeid leidt deze
activering meestal niet.”

Als mensen geen werk hebben: gevolgen voor individu en samenleving
Doordat werk zoveel functies heeft, is het niet wonderlijk dat de gevolgen van
werkloosheid grootzijn. In de eerste plaats voor de mensen zelf. Uit talrijke
studies blijkt dat werkloosheid leidt tot een slechtere gezondheid, vooral psy-
chisch. Ook als andere factoren worden meegenomen, zoals socio-economische
status, arbeidsverleden en opleiding, draagt werkloosheid bij aan het ontstaan
van psychische aandoeningen, zoals depressie.?®* Omgekeerd krijgen werklozen
die een baan krijgen, te maken met een enorme gezondheidswinst, vergelijkbaar
met het effect van programma’s die gezond gedrag bevorderen.®* Ging tot het
eind van de vorige eeuw de meeste aandacht uit naar het ziekmakende karakter
van werk, inmiddels wordt een baan daarom vaak gezien als medicijn.

Mensen zonder werk zijn bovendien minder sociaal ingebed: ze hebben kleinere
sociale netwerken en minder vaak een liefdesrelatie. Soms worden ze uitgesloten,
soms sluiten zij zichzelf uit, bijvoorbeeld omdat ze hun zelfrespect en zelfver-
trouwen zijn verloren. Vooral bij mannen betekent het verlies van werk ook een

Jahodaetal. 1982.

Kampen 2014.

Busetal 2017.

GGD Amsterdam en 015 2017. Zie ook het dossier www.socialevraagstukken.nl/
meedoenindebijstand.

Harbers en Hoeymans 2013; OECD 2014; 2015a.

Schuringetal. 2011; Kenniscentrum uwv 2011.
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grotere kans om hun vrouw te verliezen.?® Bijvoorbeeld doordat ze meer psy-
chische problemen hebben, nietals goede partij worden gezien of de sociale
vaardigheden missen die nodig zijn om relaties te behouden, op het werk én thuis.

Daarbij zijn mensen zonder werk minder ingebed in de bredere samenleving,
zoals Jahoda al beschreef. Ook op het werk wordt de samenleving gemaakt. In
Een werkend perspectief, een rapport uit 1990, wees de WRR daar al op.°® Sociale
binding door werk was ook toen al urgent in het licht van de erosie van allerlei
‘traditionele integratieve verbanden’. “Arbeidsparticipatie, waarbij overigens
nadrukkelijk ruimte wordt gelaten voor nieuwe invullingen van wat onder
arbeid moet worden verstaan, wordt een steeds belangrijker waarde en uitings-
vorm voor maatschappelijke participatie, integratie en individueel burgerschap.”

Het WRR-rapport uit 1990 wees er ook op dat de geringe arbeidsdeelname het
voortbestaan van de verzorgingsstaat op de proef stelde. Het aantal ‘inactieven’
overtrof het aantal actieven terwijl een evenwichtige ratio tussen werkenden en
niet-werkenden cruciaal is voor het behoud van solidariteit en voor een gezonde
financiering van het sociale stelsel. Werkloosheid en arbeidsongeschiktheid
brengen bovendien kosten voor de verzorgingsstaat met zich mee die verder
gaan dan het beslag van de uitkeringen, zoals kosten voor de gezondheidszorg
en maatschappelijke ondersteuning (WMo0). Wie geen werk heeft, kampt met
veel meer dan armoede en verlies van inkomen, hoe belangrijk deze ook zijn.

Zo laten berekeningen zien dat mensen met een uitkering voor een aanzienlijk
deel verantwoordelijk zijn voor de kosten van de geestelijke gezondheidszorg
(6Gz).” De gezondheidsproblemen die ontstaan door werkloosheid, komen dus
deels voor rekening van de samenleving.

Zoveel mogelijk mensen aan het werk helpen is derhalve van belang, zowel voor
de mensen zelfals voor de samenleving als geheel. Hierbij is het cruciaal dat dit
werk goed werk is. Maar wat is eigenlijk goed werk? Hierover gaat de volgende
paragraaf.

Goed werk volgens wetenschappers

Over wat goed werk is wordt veel gedacht, onderzocht en geschreven, en
bestaan veel ideeén en opvattingen. Het is niet eenvoudig om een simpele,
eenduidige definitie te vinden, maar in de wetenschappelijke literatuur en

in de grootschalige internationale studies van de Europese Unie (EU) en de
Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling (Organisation

Gonalons-Pons en Gangl 2018; zie ook De Hek etal. 2018.
WRR 1990:43.
Einerhand en Ravesteijn 2017.
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for Economic Co-operation and Development, OECD) komen enkele elementen
steeds terug. In deze paragraaf beschrijven we de condities van goed werk die in
verschillende wetenschappelijke disciplines naar voren komen, en vervolgens
halen we hier drie samenvattende cruciale kenmerken uit.

Goed werk volgens economen

In de economische wetenschap, schrijft Arne Kalleberg®®, auteur van Good Jobs,
Bad jobs, wordt goed werk vaak gelijkgesteld aan de hoogte van hetloon. Een
hoogloon betekent goed werk, een laagloon slecht werk. Datin de economie de
blik is verengd tot inkomen, schrijft ook Paul de Beer®*: “Hoewel de meeste
economen het belang van werk voor hetindividu onderstrepen, geeft de toon-
aangevende economische benadering, de neoklassieke theorie, daar weinig
aanleiding toe. In de meeste economische beschouwingen over de arbeidsmarkt
is werk in de eerste plaats een manier om geld te verdienen.” Volgens Kalleberg
is dit niet onredelijk, want loon is vaak een betrouwbare indicator voor de
kwaliteit van werk. Toch kan een zingevende baan best samengaan met een laag
loon — denk aan een muzikant of een kunstenaar - terwijl goed betaald werk ook
tot een burn-out kan leiden. Hoe belangrijk loon ook is voor inkomen en erken-
ning, sociologen en psychologen laten zien dat er meer condities zijn voor goed
werk, schrijft Kalleberg.

In de economische wetenschap is onder andere onder invloed van ‘gelukseco-
noom’ Richard Layard meer aandacht gekomen voor welzijn. In The Origins of

190 gaan Layard en collega’s in op het belang van de kwaliteit van werk

Happiness
voor ons welzijn. Uit de beschikbare studies hierover destilleren de auteurs drie
condities voor goed werk: (1) een goede organisatie van werk, zoals voldoende
variéteit aan taken, autonomie, steun en waardering; (2) een goede werk-privé-
balans (flexibele uren, ‘beschaafde’ uren); en (3) een goede betaling, met promo-
tiekansen en zekerheid. Zij stellen dat werk ‘goed’ is als het mensen tevreden

maakt over hun leven.

Kalleberg!®! houdt het op vijf condities. Goed werk betekent, ten eerste, een
loon waar je goed van kunt leven en de kans om na verloop van tijd meer te
verdienen. In zijn omschrijving staat dus niet alleen de hoogte van hetloon
centraal, maar ook de sociale mobiliteit. Daarnaast heeft hij aandacht voor
loonongelijkheid. Op de tweede plaats gaat goed werk samen met goede verze-
keringen, zoals een ziektekostenverzekering. Deze formulering heeft Kalleberg

Kalleberg 2011.
DeBeer2001:119.
Clarketal.2018b.
Kalleberg2011:9.
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zo gekozen omdat verzekeringen in de Verenigde Staten vaak zijn verbonden
met hetarbeidscontract, en niet, zoals bij ons, collectief of via cao’s zijn gere-
geld. Op de derde plaats biedt goed werk de werkenden “mogelijkheden voor
autonomie en controle over de werkactiviteiten”. Zelf zeggenschap hebben over
de taken op het werk is een belangrijke conditie voor goed werk. Als vierde
factor onderscheidt hij “flexibiliteit en controle over roosters en de voorwaarden
voor werk”. Zeggenschap over werktijden wordt steeds belangrijker in een

24 /7-economie waarin oproepwerk meer en meer aan de orde is. En als vijfde
moet de werkende enige controle hebben wanneer de baan wordt beéindigd.
Hier verwijst Kalleberg naar de flexibele arbeidsmarkt, waarop werkenden
steeds vaker worden geconfronteerd met korte aanstellingen.

Voor goed werk zijn volgens Kalleberg niet altijd alle vijf componenten noodza-
kelijk. Ontbreekt er één, dan is het werk niet meteen slecht. Hij volgt hier de
neoklassieke economische theorie, die benadrukt dat werkgevers een positief
aspect kunnen uitruilen tegen een negatief aspect. Denk bijvoorbeeld aan de
prijs die mensen in de creatieve sector betalen voor hun zelfstandigheid. Toch
constateert ook Kalleberg dat deze uitruil inmiddels vaak hapert. Werkgevers die
onzekere contracten aanbieden, zouden immers meer moeten betalen, en datis
nu meestal niet het geval. De genoemde condities van goed werk staan tegen-
woordig bovendien steeds vaker los van elkaar. Het is niet altijd meer zo dat wie
een hooginkomen heeft, ook goed zit op de andere indicatoren van goed werk.
Over de hele linie, schrijft Kalleberg, is er bijvoorbeeld minder baanzekerheid.

Goed werk volgens sociologen

In de sociologie bestaan twee benaderingen van de kwaliteit van werk, aldus
Duncan Gallie, die veel boeken over dit thema op zijn naam heeft staan.!°2 De
eerste probeert objectief vast te stellen welke arbeidscondities de competenties
en mogelijkheden van werkenden vergroten. Deze benadering bouwt voort op
de sociologische grondleggers zoals Karl Marx, Max Weber en Emile Durkheim
(zie box 2.3), en legt veel nadruk op de complexiteit van werktaken, autonomie
en handelingsvrijheid van werkenden. Marx stelde dat werkenden eigenaar-
schap over hun werk nodig hebben, omdat zij anders ‘vervreemden’ van zichzelf
of van anderen. De tweede benadering gaat meer uit van wat mensen zelf als
goed werk ervaren. Goede banen zijn banen waarin mensen zich gelukkig
voelen. Het is volgens deze benadering beter om iemand zelf te laten oordelen
over wat goed werk is, omdat de verlangens en wensen rond werk niet voor
iedereen gelijk zijn.

Zie bijvoorbeeld Gallie 2007a; 2013.
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Volgens Gallie zijn er opvallend veel overeenkomsten tussen hoe mensen hun
werk beoordelen. Hoewel er natuurlijk verschillen zijn, is het patroon opvallend
vergelijkbaar in bijna alle Europese landen, zowel voor mannen als voor vrou-
wen. Mensen met een baan met een lager scholingsniveau, minder discretio-
naire ruimte, minder opleidingskansen, minder zekerheid en meer problemen
om werk en zorgtaken te combineren, zijn minder tevreden over hun werk. De
kwaliteit van arbeid, schrijft Gallie, is zowel objectief als subjectief terug te
brengen tot drie centrale elementen: 1) discretionaire ruimte op het werk;

2) baanzekerheid; en 3) de ‘werk-leven’-balans.!%

Box 2.3 Vervreemding in de ijzeren kooi: de kwaliteit van werk
volgens klassieke sociologen

De grondleggers van de sociologie, Karl Marx, Emiel Durkheim en

Max Weber, hielden zich volop bezig met de bestaande arbeidsver-
houdingen, en hoe je ‘goed werk’ zou moeten afdwingen.'® Marx
(1818-1883) werd vooral geraakt door de industriéle arbeid die hij zag in
Engelse fabrieken. Voor hem ligt het gevaar van werk vooral in allerlei
vormen van vervreemding: vervreemding van het product dat wordt
gemaakt, vervreemding van het werkproces, vervreemding van de ander
—van collega’s —, en vervreemding van het — individuele — creatieve
proces. Voor Marx is het van essentieel belang dat mensen sociaal

en creatief kunnen zijn, en het werk zou hierbij moeten helpen. Het
antwoord op vervreemding ligt dus niet in de bevrijding van werk maar
via werk. Dit lukt volgens hem uiteindelijk alleen als werkenden zelf de
productiemiddelen in handen hebben, als ze geen ‘loonslaaf’ meer zijn.

De Franse socioloog Durkheim (1858-1917) is beroemd geworden door
zijn idee dat specialisatie en arbeidsverdeling mensen meer afhankelijk
van elkaar maken, waardoor een organische vorm van solidariteit is
ontstaan. Maar hij waarschuwde ook voor een te ver doorgevoerde
arbeidsdeling, waardoor arbeiders machines worden en er weinig
contact is tussen de ene en de andere functie. Hij bepleitte bovendien
dat mensen in vrijheid hun werk moeten kunnen kiezen, omdat dit beter
aansluit bij hun capaciteiten. Durkheim zag weinig heil in het opzoeken
van het conflict. Beter is het volgens hem om te zorgen voor een hoger
moreel bewustzijn, wat zich zou kunnen ontwikkelen via beroepsorgani-
saties, zoals de gilden in de middeleeuwen.

Gallie 2007a.
Zie Hodson 2001; De Beer 2001.
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Max Weber (1864-1920), tot slot, beschreef hoe in bureaucratieén — of
andere varianten van ver doorgevoerde rationalisering — de handelings-
vrijheid wordt beperkt. Hierdoor kunnen mensen in een ‘ijzeren kooi’
terecht komen, met als gevolg ‘depersonalisering’ en — alweer — het
verlies van creativiteit. De oplossing hiervoor zoekt Weber in charisma-
tische leiders die nieuwe morele waarden moeten introduceren.

Hoewel de voorstellen van deze negentiende-eeuwse sociologen om
tot beter werk te komen van elkaar verschillen — van morele oproepen
tot het toe-eigenen van kapitaal —, komen in hun analyses wel een aantal
vergelijkbare elementen naar voren: ruimte voor persoonlijkheid en
creativiteit, aansluiten bij de capaciteiten van de werkenden, voldoende
discretionaire ruimte en sociale relaties op het werk. Dat klinkt allemaal
verrassend modern en to the point.

Goed werk volgens psychologen

Waar sociologen zich vooral richten op de kwaliteit van werk met het oog op
sociale gelijkheid, kansen en werkprestaties, kijken psychologen vaker naar het
welzijn en de gezondheid van werknemers. Psycholoog Peter Warr!'% is bekend
geworden door zijn ‘vitaminemodel’, waarin hij de invloed van werkcondities
vergelijkt met de werking van vitaminen op de lichamelijke gezondheid.
Mensen hebben in deze benadering een natuurlijke behoefte aan negen ‘arbeids-
vitaminen’; goed werk kan niet zonder deze ingrediénten. Sommige van deze
vitamines zijn goed voor de gezondheid, maar kunnen bij een overdosis schade-
lijk worden (zie tabel 2.1). Zo leidt een teveel aan prestatie-eisen tot werkstress
en een teveel aan afwisseling tot verminderde concentratie en prestatie. Ook
gedijt nietiedereen bij veel autonomie; zelfsturende teams zijn niet altijd suc-
cesvol. Andere werkcondities kunnen niet leiden tot een overdosis, maar heb-
ben minder effect naarmate iemand er meer van krijgt. Dit geldt voor beloning,
veiligheid, en sociale waardering of betekenisvolheid.!°¢

Warr 1987;2007.
DeJongeetal.2013.



Rapport 53

Tabel 2.1 Arbeidsvitaminen volgens Warr

Werkcomponenten met Werkcomponenten met soms verminderd

constant effect op welzijn en gezondheid effect op welzijn en gezondheid

e Salaris e Autonomie, regelmogelijkheden

e Veiligheid e Hoge werkdruk

e Betekenisvolheid, sociale waardering e Sociale ondersteuning, interpersoonlijk
contact

e Gebruik van vaardigheden
e Afwisseling in het werk
e Feedback
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Bron: De Jonge et al. 2013

Een tweede psychologische bron voor goed werk is de motivatietheorie. Denk
bijvoorbeeld aan de piramide van Maslow (A Theory of Human Motivation, uit
1943), die soms wordt gebruikt om een hiérarchie aan te brengen in goed werk.
Dan gaat hetachtereenvolgens om lichamelijke behoeften, veiligheid en zeker-
heid, behoefte aan sociaal contact, erkenning en waardering, en —als hoogste
goed - zelfrealisatie. Meer nog dan Abraham Maslow heeft vooral de Self-
Determination Theory van Edward Deci en Richard Ryan veel weerklank
gevonden in de theorievorming en het onderzoek op de werkvloer.!%” Volgens
deze benadering wordtieder mens gedreven door drie basale condities: 1) auto-
nomie: de vrijheid om een activiteit naar eigen inzichtin te vullen, een zekere
mate van zelfstandigheid; 2) gevoel van competentie: vertrouwen in het eigen
kunnen, het ervaren van beheersing; en 3) sociale verbondenheid: met de
omgeving en vertrouwen in anderen.!°® Als deze drie condities zijn gewaar-
borgd op de werkplek, zouden ze moeten leiden tot betere werkprestaties

(kwaliteit en kwantiteit) en een betere gezondheid en welzijn.!%°

Goed werk volgens internationale organisaties

Internationale organisaties als de OECD en Eurofound doen ook onderzoek naar
de kwaliteit van arbeid, waarbij ze landen op dit punt met elkaar vergelijken.
Beide organisaties proberen bovenstaande wetenschappelijke tradities te inte-
greren in hun definitie en operationalisering van goed werk. In rapporten zoals
Divided We Stand"'° en In It Together''! heeft de OECD de afgelopen jaren veel

DecienRyan 1985;2008; Decietal. 2017.

Deze kenmerken gelden voor iedereen, ook bijvoorbeeld voor mensen met een beperking
(Frielink 2017).

Decietal. 2017. Zie ook www.selfdetermination.org

OECD 2011.

OECD 2015d.
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aandacht gevraagd voor de toenemende loon- en inkomensongelijkheid. Ook de
onzekerheid van werkenden op de flexibele arbeidsmarkt is voor de OECD een
puntvan zorg. Deze aspecten komen verder terug in hoe zij de kwaliteit van
werk invult, met relatief veel aandacht voor de sociaaleconomische kant ervan
(zie tabel 2.2). Eurofound kent een langere traditie van analyse van de kwaliteit
van arbeid, en onderscheidt zeven kenmerken met hieronder verdere uitsplit-
singen (zie tabel 2.2). In vergelijking met de OECD vraagt Eurofound meer
aandacht voor fysieke omstandigheden en de organisatie van werk, en ze doet
veel onderzoek naar sociale innovatie op de werkplek.

Condities van goed werk: grip op geld, werk en leven

In het voorgaande komen drie condities voor goed werk steeds terug. Deze
passen goed bij de waarden van werk die ook in Nederland vaak worden
genoemd. Tussen deze condities is geen uitruil mogelijk, ze tellen allemaal
evenveel mee. Bij de start van de carriére is de grip op hetloon meestal minder
van belang dan in de levensfase waarin mensen zich willen settelen. Toch, zo
blijkt uit onderzoek, heeft iedereen een minimum van iedere voorwaarde nodig.
Omgekeerd geldt hetzelfde. Mensen hoeven voor alle drie condities afzonderlijk
niet altijd het maximum te hebben. ‘Goed werk’ kan ook ‘goed genoeg’ werk zijn.

Grip op geld

Het eerste kenmerk van goed werk is materieel van aard. Het gaat om grip op
geld en om zekerheid. Hetloon moet, vanzelfsprekend, hoog genoeg zijn om
van te kunnen leven: werk dat leidt tot armoede, is geen goed werk. En hetloon
moetin verhouding staan tot de geleverde inspanningen: is er een evenwicht
tussen wat mensen doen en wat ze ervoor betaald krijgen? Fairness noemt Warr
dit.''2 Tot op zekere hoogte is dit een subjectief gegeven, mensen vergelijken
zich daarbij vooral met anderen. Watiemand verdient ten opzichte van anderen,
is daarom een prominente indicator. Is hetloon veel lager dan dat van naaste
collega’s of mensen met hetzelfde opleidingsniveau, dan is het moeilijk te
spreken over goed werk.

Zekerheid — werkzekerheid én baanzekerheid — maakt ook deel uit van de mate-
riéle definitie van de kwaliteit van werk. Hoewel mensen met een vaste baan
ook onzekerheid kunnen ervaren - ‘bij een reorganisatie vlieg je er zo uit’ —,
wordt een tijdelijk contract vaak gezien als een belangrijke indicator van slecht
werk; financiéle stabiliteit en een toekomstperspectief ontbreken hierbij.

Warr2007.
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Tabel 2.2 Internationale indexen van de kwaliteit van werk

Eurofound

1. Fysieke omgeving 2. Sociale omgeving

¢ Houding-gerelateerd (ergonomisch) e Ongunstig sociaal gedrag
e Fysisch (geluid, temperatuur, trilling) e Sociale steun

e Biologisch en chemisch e Kwaliteit van management

3. Werkintensiteit 4. Vaardigheden en mogelijkheden
om die te benutten

e Kwantitatieve eisen e Cognitieve dimensie

e Tempo bepaling en onderlinge ® Beslissingsvrijheid
afhankelijkheid e Deelname aan werkoverleg

e Emotionele eisen ® Training

5. Werktijden kwaliteit . Vooruitzichten

e Duur ® Soort arbeidscontract
o Afwijkende werktijden e Carriérevooruitzichten
® Regelingen werktijden ® Baanzekerheid

o Flexibiliteit ® Inkrimping

1. Kwaliteit van inkomen

e Het gemiddelde loon
e De verdeling van lonen

2. Arbeidsmarktzekerheid

e Risico op werkloosheid gekoppeld aan de mate van sociale zekerheid
e Risico op extreem laagbetaald werk

3. Kwaliteit van de werkomgeving

e De mate van werkdruk: de eisen aan het werk (tijdsdruk en fysiek) in verhouding
tot beschikbare hulpbronnen op het werk (autonomie en leermogelijkheden)

Bron: Eurofound' oecp'

113 Eurofound 2017: 37.
114 Cazesetal. 2015.
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De zekerheid neemt weer toe als iemand voldoende mogelijkheden heeft om
ander of beter betaald werk te vinden — denk aan omscholing en lerend werken
—enals het verlies van werk financieel wordt gecompenseerd, bijvoorbeeld met
een goede uitkering. Compensatie van inkomensderving door werkloosheid of
arbeidsongeschiktheid, en begeleiding naar ander werk wanneer dit aan de orde
is, zijn daarom ook condities van goed werk.

Grip op het werk: vrijheid én verbondenheid

Het tweede kenmerk van goed werk is de werkplek zelf. Een baan kan nog zo
vast en goed betaald zijn, als je geen enkele ruimte hebt om zelf te bepalen
wanneer en hoe je welke taken uitvoert, als de sfeer op het werk slecht s, als de
werkeisen zo laag zijn dat de verveling toeslaat, of als je geen mogelijkheden
hebt tot ontplooiing, dan kan niet worden gesproken van goed werk. Je hoeft
niet per se gelukkig te worden van je werk, maar mensen willen wel het gevoel
hebben iets bij te dragen.!!> Werk, zegt Kalleberg!'®, betekent immers waarde
toevoegen aan de samenleving. Werkgevers, collega’s en burgers mogen daarom
prestaties verwachten van werkenden. Gezamenlijk geven zij vorm aan het
goede werk.

Aan goed werk zijn dus ook werkeisen verbonden. Goed werk betekent dat er
een beroep wordt gedaan op wat mensen kunnen. Of je nu laag- of hoogopgeleid
bent, superbriljant of cognitief beperkt, je capaciteiten kunnen gebruiken is een
van de menselijke basisbehoeften.!’” Ondervraagd worden is niet alleen een
verspilling van menselijk talent, maar kan ook als vernederend worden ervaren.
Mensen kunnen ook worden overvraagd: als er te weinig mensen zijn voor het
werk dater ligt, als de complexiteit van het werk je boven je hoofd groeit of als
het werk een constant beroep doet op het managen van je eigen en andermans
emoties, zoals soms het geval is bij verpleegkundigen of callcentermedewer-
kers, dan is het werk niet meer ‘goed’. Kalleberg en Eurofound benadrukken het
belang van sociale mobiliteit en sociale stijging door werk. Wij volgen liever het
vitaminemodel van Warr, waarin wordt verdisconteerd dat er ook te véél
nadruk kan liggen op ‘vooruitkomen’. Mobiliteit is geen doel op zich, je kunt
ook tevreden zijn met het werk dat je hebt. Goed werk betekent dat er een even-
wichtis tussen spanning en verveling.!'® Het gaat om gepaste werkeisen: dus
geen ‘burn-out’, maar ook geen ‘bore-out’.

Jahodaetal. 1982.
Kalleberg 2018.
DecienRyan 1985.

Warr en Clapperton 2010.
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Een werkende heeft daarnaast een zekere mate van controle of eigenaarschap
nodig over haar of zijn werk, anders ontstaat ‘vervreemding’: van jezelf en/of
van anderen. Je creativiteit kunnen gebruiken, schreef Marx al, maaktje tot
mens.'’” Goed werk betekent dat mensen hun werk ook naar eigen inzicht
kunnen doen, en niet onder continue controle staan van managers of machines.
Dit laatste speelt nu heel extreem in bedrijven en instellingen. Het speelt ook
voor mensen die werken voor platforms in de klusjeseconomie en die met behulp
van nieuwe technologie strak worden gecontroleerd en gemonitord, en soms
een algoritme als baas hebben.'?° Niet alle werkenden hebben altijd (even)veel
ruimte nodig. Sommige mensen hebben hieraan een sterkere behoefte dan
anderen, en deze behoefte kan verschuiven gedurende de levensloop. Te veel
autonomie kan mensen onzeker maken, waardoor ze zichzelfjuist gaan uitput-
ten op het werk.'2! Ditis vooral het geval als autonomie wordt ingevuld met
meer verantwoordelijkheden zonder de bevoegdheden om deze verantwoorde-
lijkheden te kunnen waarmaken. Een gepaste mate van vrijheid beschermt
bovendien tegen een te hoge werkdruk en werkstress. Bij gepaste autonomie
kunnen mensen meer werk aan, zo blijkt uit hetin de psychologie befaamde
demand-control-model'?? (zie ook paragraaf 2.4). Daarom is inspraak op de
werkvloer , zoals werkoverleg en inspraak over de besluitvorming, cruciaal.
Dan kunnen werkenden er zelf aan bijdragen dat het werk zo wordt georgani-
seerd en vormgegeven dat hun capaciteiten het meest tot hun recht komen.!?

Mensen willen zich op het werk graag verbonden voelen met anderen; ditis een
andere menselijke basisbehoefte.!?* Veiligheid en sociale waardering zijn
daarom eveneens noodzakelijke componenten van goed werk.!?° In de samen-
leving als geheel en op het werk heeft iedereen de behoefte om te worden erkend
als mens en als werkende. Respectvolle omgangsvormen en sociale steun zijn
daarom onderdeel van goed werk. Een andere reden waarom mensen graag
werken, is om samen te komen met anderen, om de sociale relaties. Maar dan
moeten deze relaties wel goed zijn, dus zonder discriminatie, agressie en pesten
op de werkplek. Als de verhouding met de baas of collega’s slecht s, dan is het
werk dat ook.

Hodson 2001.

Bloodworth 2018; O’Connor 2016.

Kubiceketal. 2017.

Karasek 1979.

Felstead etal. 2016; Gallie en Zhou 2013; ETUI 2019. Participatie of democratie op het werk is ook
een belangrijk puntbij de 1LO: je kunt wel recht hebben op decent work, maar hetis nog beter als je ook
de mogelijkheid hebt deze rechten zelf vorm te geven.

DecienRyan 1985.

Warr 1987;2007.
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Grip op het leven: een goede balans tussen werk en privé

Het derde en laatste kenmerk van goed werk is een goede balans tussen werk en
privé. Door de opmars van vrouwen op de arbeidsmarkt en van technologische
ontwikkelingen die ‘boundary blurring’ mogelijk maken, heeft deze conditie
meer gewicht gekregen in het wetenschappelijk onderzoek en in internationale
studies. Als mensen de uren kunnen werken die passen bij hun levensloop,
hebben zij goed werk. Sommige mensen willen minder uren werken als zij
bijvoorbeeld jonge kinderen moeten opvoeden, of als hulpbehoevende ouders
aan de deur kloppen. Anderen willen juist meer werken, en kunnen hiertoe in
staat worden gesteld door een goede kinderopvang en ouderenzorg. Of mensen
willen graag blijven doorwerken na de pensioengerechtigde leeftijd. Nietieder-
een wil of kan het standaardparcours ‘studeren, werken, rusten’ volgen. Goed
werk betekent meer fluiditeit, meer blijven bewegen, waarbij het familieleven
en de persoonlijke ontwikkeling kunnen worden ingepastin het arbeidzame
bestaan.!2¢

Hierbij gaat het ook om gepaste flexibiliteit voor wat betreft de plaats en het
tijdstip van het werk. De afbakening tussen werk en privé heeft nieuwe dimen-
sies gekregen in de flexibele arbeidsmarkt, waar werktijden en de plaats van
werk vaak niet meer vastliggen. Werkenden zijn erbij gebaat de mate van flexibi-
liteit zelf te kunnen bepalen, zeker als zij zorgtaken of gezondheidsproblemen
hebben. Flexibilisering wordt vaak eenzijdig door de werkgever geéist, terwijl
goed werk juist flexibilisering voor de werknemer en niet van de werknemer
inhoudt. Zo gaat het er bijvoorbeeld om dat mensen niet voortdurend oproep-
baar en bereikbaar hoeven te zijn voor hun werk; het werk zelfis vaak al veel-
eisend genoeg.'” Omgekeerd is het van belang dat tijdens het werk niet
voortdurend allerlei privéproblemen opspelen. Dat mensen niet voortdurend
worden opgeroepen om voor hun dementerende vader te zorgen, of zich zorgen
maken of hun kind het wel goed maaktin het kinderdagverblijf. Werknemers
moeten voldoende rust en tijd hebben om goed te kunnen werken.

Tabel 2.3 vatbovenstaande samen, in een overzicht van de twaalf indicatoren
van goed werk. Deze indicatoren komen terug in de analyse van de kwaliteit van
werk in Nederland in deel 1 van dit rapport.

Epstein en Kalleberg 2004; Schmid 2017.

Timewise, een recruiter voor flexibele banen in Engeland, heeft een innovatie-eenheid opgezet om in
het ontwerp van ploegendiensten, tijdschema’s en banen meer ruimte te maken voor flexibiliteit voor
mensen waar nu geen flexibiliteit voor is: “Shift workers in retail and manufacturing, for example,
and frontline staff such as nurses are often left out of the debate” (Financial Times 11 oktober 2018).
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Tabel 2.3 Drie condities van goed werk

Conditie Indicatoren

1. Grip op geld: e Redelijk loon

® Baanzekerheid

e Werkzekerheid
Materiéle dimensie van het werk e Sociale zekerheid
2. Grip op het werk: ® Autonomie

e Capaciteiten gebruiken

e Sociale steun
Immateriéle dimensie van het werk e Geen agressie en discriminatie
3. Grip op het leven: e Deeltijd werken

* Betaald verlof

e Zeggenschap werktijden
Werk-en-privébalans * Goede kinderopvang en ouderenzorg
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Hoe de drie condities voor goed werk passen bij Nederland

De vraagis of bovenstaande condities voor goed werk, die we hebben gedestil-
leerd uit de wetenschappelijke literatuur en hebben samengevatin tabel 2.2,
goed aansluiten bij de wensen vanuit de Nederlandse samenleving. Hiervoor
maken we een uitstapje naar onderzoek over de waarden van werk. Uit interna-
tionaal vergelijkend onderzoek dat Wieteke Conen onder andere voor dit rap-
port heeft verricht, komt naar voren dat mensen in Nederland, meer dan in alle
andere Europese landen, betaald werk niet op de allereerste plaats zetten.!?® We
willen graag werken, maar hechten meer belang aan familie, vriendschappen en
vrije tijd — een voorrecht en kenmerk van landen met een hoge welvaart, waar de
bestaanszekerheid minder in het geding is.!?° De sterke wens leeft om betaalde
arbeid te kunnen combineren met vrije tijd en zorgtaken, zowel onder vrouwen

als onder mannen.'3°

Mensen in Nederland vinden het niet alleen belangrijk dat werk loont, (de
extrinsieke arbeidsoriéntatie), ze vinden het nog belangrijker dat werk inhoude-
lijk interessantis en ertoe leidt dat ze hun capaciteiten benutten (de intrinsieke
arbeidsoriéntatie), zoals tabel 2.4 laat zien. Een goed salaris vindt ruim drie-
kwart van de bevolking van groot belang, maar interessant werk en ‘je capaci-
teiten kunnen benutten’ vinden mensen evenzeer van waarde. Alles tegen
elkaar afgewogen hechten Nederlanders meer dan veel andere Europeanen aan

Conen 2020: figuur 1.
Wielers en Koster 2011.
Portegijs en Van den Brakel 2016.
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die laatste componenten, zo blijkt uit het WRR-working paper van Conen.!3! De
waarde van werk schuilt vooral in het werk zelf. Daarbij vinden Nederlanders
het meer dan andere Europeanen cruciaal dat het werk ‘sociaal’ is; zij wensen
‘prettige mensen om mee te werken’. Ook dit verlangen naar verbondenheid op
het werk is een belangrijke conditie van goed werk.!3?

Tabel 2.4 Arbeidsoriéntaties in Nederland, werkzame beroepsbevolking
(in %), 1990-2018

1990 | 1999 | 2008 | 2018
Goed loon / hoog inkomen 75 76 77 78
Goede werktijden 45 357 57~ 684
Zekerheid 38 24v 42
Goede vakantieregeling / veel vakantie 36 26Y 474 454
Een functie waarin je je capaciteiten kunt benutten 74 75 854
Een interessante functie / baan 67 63 774
Een werkkring waar je merkt dat je iets kunt bereiken 44 41 674 634
Sociaal en maatschappelijk
Prettige mensen om mee te werken | 94 | 92 | 96 |
Een baan die nuttig is voor de samenleving ‘ 44 ‘ 37 ‘ 564 ‘

Noot: A/V p < 0.01; ten opzichte van 1990.
Bron: Evs, eigen berekeningen, gewogen data, Conen 2020

131 Conen 2020.

132 Hierin bestaan wel verschillen tussen sociale groepen. Zo hechten mannen over hetalgemeen meer
aan extrinsieke waarden en vrouwen meer aan intrinsieke en sociaal-maatschappelijke waarden.
Hogeropgeleiden scoren ook hoger op intrinsieke waarden dan lageropgeleiden, die meer hechten aan
extrinsieke waarden; zie Conen 2020.
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De verwachtingen die hedendaagse werknemers hebben van werk, verschillen
niet erg sterk van die van mensen in de jaren zeventig van de vorige eeuw.
Alleen de vrouwenparticipatie is meetbaar toegenomen, wat heeft geleid tot
nieuwe verwachtingen met betrekking tot de balans tussen werk en privé.!*3
Daarom hechten mensen steeds vaker aan goede arbeidstijden en vakantie-
regelingen, zodat ze beter hun privéleven kunnen vervlechten met een werkend
bestaan (zie tabel 2.4). Vergeleken met drie decennia geleden valt verder op dat
hethebben van een interessante functie en iets kunnen bereiken in het werk
steeds belangrijker zijn geworden.

Soms wordt gezegd dat nieuwe generaties, zoals de ‘millennials’, heel anders
denken over werk en veel minder hechten aan zekerheid. Maar dit blijkt een
‘millennialmythe’ te zijn: ook nieuwe generaties willen graag goed werk, een
zekere basis onder hun bestaan.!** We willen nog steeds een vaste baan, goed
werkgeverschap en een redelijk salaris, schrijft Charissa Freese.!** [edereen,
ongeacht zijn of haar leeftijd, hecht aan de waarde van zekerheid.

Kortom, ook voor Nederlanders heeft de kwaliteit van werk te maken metloon
en zekerheid, met vrijheid en verbondenheid op het werk, en met de mogelijk-
heid om werk te combineren met een privéleven.

Gevolgen van goed werk voor individu, economie en samenleving

Goed werk pakt niet alleen goed uit voor de werkenden zelf, maar arbeids-
organisaties en de samenleving als geheel winnen eveneens als de kwaliteit van
werk toeneemt. Hoe dit werkt, staatin figuur 2.1.

Gezondheid en welzijn

We beginnen met de bovenste lijn: goed werk is beter voor gezondheid en
welzijn en zorgt zo voor meer minder uitval en meer productiviteit op het werk
en minder kosten voor de verzorgingsstaat. In Werk als eigenaardig medicijn
schreef Hans Achterhuis!3® al dat werk goed kan zijn voor mensen, maar dat ze
er ook ziek van kunnen worden. Talloze epidemiologische studies laten een
causale relatie zien tussen de kwaliteit van werk en de gezondheid en het wel-
zijn van werkenden.’®” Dit geldt voor de lichamelijke gezondheid, maar vooral
—en steeds meer — voor de geestelijke gezondheid, schrijft Patricia van Echtelt in
haar wrR-working paper Werk, zaligmakend of ziekmakend?'38

Freese 2008; Freese etal. 2008.

Conen 2020; zie ook Van der Klein 2017.
Freese 2008; Freese etal. 2008.
Achterhuis 1984.

Eurofound 2017: 36.

Van Echtelt 2020.
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Figuur 2.1 Gevolgen van beter werk voor individu en economie en
samenleving

Werk Individu Economie en
samenleving

Mindere absenteisme
en presenteisme
op het werk
(productiviteit)

Betere gezondheid
en welzijn

Minder kosten
gezondheidszorg

Goed werk

Goed functionerende
arbeidsorganisaties

Betrokkenheid

Maatschappelijke
innovaties

Samen leven Soci
] ociale samenhan
Vooruit kijken 9

Vooral de condities op het werk zelf — grip op het werk, het tweede kenmerk van

goed werk — kunnen iemand ziek maken. Er is een direct verband tussen hoge, en
vooral continue, werkdruk en welbevinden en gezondheidsklachten.!*® Mentale
klachten ontstaan ook als er te weinig beroep wordt gedaan op de werknemer
(‘bore-out’), wanneer deze het gevoel krijgt dat zijn of haar vaardigheden niet
goed aansluiten bij het werk dat hij of zij verricht, of als er een gebrek is aan ont-
plooiingsmogelijkheden.!*? Slechte relaties tussen collega’s en met de baas ver-
groten de kans op ziekte eveneens. Verhoudingen op het werk hebben grote

gevolgen voor de geestelijke gezondheid van mensen en hun subjectief welzijn.!#!

Bierings 2017; Gallie en Zhou 2013; Smulders en Van den Bossche 2006; Béjean en
Sultan-Taieb 2005; Shvartsman en Beckman 2015.

Hupkens 2005; Smulders etal. 2013.

Schaufelietal. 2009.



142
143
144
145
146
147
148

Rapport 63

Box 2.4 Burn-out: door veranderingen in werk en samenleving

Het bekendste negatieve gevolg dat mede kan ontstaan door ‘slecht
werk’, is ‘burn-out”: de psychische en emotionele uitputting die vaak
samengaat met vermoeidheidsklachten, cynisme over het werk, slape-
loosheid, en gebrek aan zelfvertrouwen. Burn-out kent vele oorzaken en
elke samenleving produceert haar eigen ziektes. Ontwikkelingen in de
samenleving zelf spelen zeker een rol. We leven in een ‘prestatiemaat-
schappij’, waar werk een belangrijke graadmeter is van het eigen succes
en druk zijn is veranderd in een statussymbool."*? Vrije tijd wordt vooral
gebruikt om nog meer te doen, zoals sporten of sociale media onder-
houden, waardoor er weinig ruimte is om te herstellen van het werk."?
Het is druk op het werk, maar het is soms net zo druk thuis.

De oorzaken van burn-outs liggen eveneens bij veranderingen en
versnellingen van het werk. Zo heeft het groeiende aantal werknemers
met een burn-out ook te maken met de verschuiving van een industriéle
naar een diensteneconomie: mensen werken minder met hun handen en
meer met hun hoofd en hart. Hierdoor is het werk tegenwoordig vaker
mentaal dan fysiek belastend*, en ontstaan er andere ziektebeelden.
Mensen hebben minder ruimte om even af te dwalen, en werken

vaker met anderen samen. Daarbij moeten ze aardig blijven, ook als

het contact lastig is."*® Veel werkende mensen verrichten steeds meer
emotie-arbeid, werk waarbij ze zich moeten inspannen om niet te voelen
wat ze voelen, of omgekeerd. En hoe mooi dat werk ook kan zijn, het kan
ook leiden tot allerlei vormen van uitputting, van burn-out tot empathy
exhaustion —het niet meer in staat zijn tot meelevendheid.

Erisveel onderzoek gedaan naar de factoren binnen het werk die de kans op
gezondheidsproblemen vergroten. Van de modellen die voorspellen welke
werknemers een vergroot risico hebben op gezondheidsproblemen, zijn het
demand-control-model'#°, het effort-reward imbalance-model'*” en het job
demands-resources-model het bekendst.!*® Al deze modellen onderkennen dat
er negatieve factoren (werkeisen) zijn die het risico op gezondheidsklachten

Pfauthetal. 2016.

Van Echtelt 2014.

Houtman en Van den Bossche 2010.

Van Bergen 2016.

Karasek 1979.

Siegrist 1996.

Demeroutietal. 2001; Schaufeli en Taris 2013.
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(waaronder burn-out) vergroten, en positieve factoren (hulpbronnen) die het
risico hierop verkleinen.'*?

Werkdruk is onmiskenbaar een negatieve factor: werknemers met een hoge
werkdruk hebben vaker te maken met burn-outklachten.’>® Gedurende een
korte periode is werkdruk geen probleem. Bij langdurige blootstelling aan stress
daarentegen is het lichaam constant in opperste staat van paraatheid, waardoor
ontspannen steeds moeilijker wordt.!>! Werken met deadlines is geen probleem,
behalve als mensen tussendoor onvoldoende rust krijgen. Werken met onder-
brekingen, even op de smartphone kijken, is ook geen probleem, behalve als dit
continu gebeurt en mensen hierdoor heel vaak hun concentratie kwijtraken.

Datvergroot de kans op burn-outklachten.!s?

Om met (oorzaken van) werkdruk te kunnen omgaan beschikken werknemers
in principe over hulpbronnen en regelmogelijkheden op het werk. Als zij steun
hebben van leidinggevenden en collega’s, lopen ze minder kans op gezond-
heidsproblemen en burn-out.!>® Kunnen zij makkelijk praten over de problemen
op het werk, dan wordt gedeelde smart halve smart. Ook kunnen taken dan
makkelijker door collega’s worden overgenomen.!>* Hier staat tegenover dat de
aanwezigheid van collega’s negatief kan uitpakken, bijvoorbeeld wanneer er
onderling geen goede sfeer is, of wanneer iemand wordt gepest.!>> Bescherming
tegen gezondheidsklachten of een burn-out wordt ook geboden door autono-
mie, het hebben van controle over wat je wanneer moet doen en op welke
manier. Hetis minder erg om het heel druk te hebben wanneer je zelf kunt
bepalen wanneer en op welke wijze je je taken uitvoert. Bovendien voelen
mensen die een eigen verantwoordelijkheid hebben, zich vaker gewaardeerd.!>*
Misschien dat daarom zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers), die eigen baas
zijn, minder vaak last hebben van een burn-out.?’

Van Echtelt 2014.

Bierings en Mol 2012; Schaufeli en Bakker 2013b; Smulders etal. 2013.

Van den Broeck etal. 2010.

Newport2016; TNO 2017; Van Bergen 2016.

Bierings en Mol 2012; Crawford etal. 2010; Demeroutietal. 2001.
Halbesleben 2006.

Houtman etal. 2008.

Muller etal. 2015; Bierings en Mol 2012; Smulders en Van den Bossche 2006.
TNO 2016.
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Box 2.5 Emotie-arbeid in de diensteneconomie

Emotie-arbeid wordt steeds belangrijker in de dienstverlenende
economie: werkende mensen moeten hun eigen gevoelens managen,
zodat zij de uitstraling behouden die bij hun werk wordt verwacht.

In The Managed Heart laat sociologe Arlie Hochschild™® zien hoe
stewardessen worden getraind en gecontroleerd om altijd aardig te
blijven (smile!), en hoe deurwaarders om moeten gaan met moeilijke
klanten. Emotie-arbeid, waarschuwt zij, kan leiden tot vervreemding
van jezelf, zeker als je gevoelens niet meer passen bij hoe je je hoort

te gedragen. Dit effect wordt sterker als er op je wordt gelet, door

je baas of je collega’s. Sindsdien is emotie-arbeid onderzocht op tal
van werkplekken: bij callcenters, scholen en in de zorg. Ook minder
voor de hand liggende beroepen kennen inmiddels componenten van
emotie-arbeid. Dit komt doordat de diensteneconomie steeds wijder is
verspreid — denk bijvoorbeeld aan verhuizers of loodgieters die leren om
te gaan met allerlei verschillende klanten.

Hoewel emotie-arbeid werk waardevol en zinvol maakt — het geeft

een extra of diepere dimensie aan het werk —, kan het ook leiden tot
stress en burn-out, vooral in het geval van ‘emotionele dissonantie’. De
werkende moet dan emoties veinzen, zoals een acteur. Mensen die met
mensen werken, hebben een grotere kans op ziekteverzuim en burn-out.
Daarom is emotioneel kapitaal — de capaciteit om emoties te voelen en
te managen - op het werk steeds belangrijker geworden, naast andere
vormen van menselijk kapitaal.'*

Verder zijn er aanwijzingen dat ook de materiéle omstandigheden van het werk
—dus grip op geld, het eerste kenmerk van goed werk —invloed hebben op het
psychisch welbevinden van de werkende. Weinig inkomen kan leiden tot
armoede en wie arm is, heeft vaker een slechtere gezondheid.!®° Baanonzeker-
heid en - vooral - flexibele contracten kunnen eveneens slecht uitpakken voor de
mentale gezondheid van mensen.!'®! In veel internationaal onderzoek komt een
verband naar voren tussen voortdurend tijdelijk werk en een verhoogde kans op
gezondheidsproblemen. Nederlands onderzoek is hierover minder eenduidig,
wellicht omdat mensen met gezondheidsproblemen minder werk hebben en erin
Nederland een uitgebreid socialezekerheidsstelsel is.

Hochschild 1983.

Zie verder Heuven 2013, Cottingham 2016.
DeHeketal.2018; Broedersetal. 2018.

Gallie 2013; Kalleberg 2018; zie ook Kremer etal. 2017a.
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Wel lijkt uitzendwerk negatief uit te pakken voor de gezondheid, terwijl zzp’ers
juist aangeven een betere gezondheid te hebben.!®2

Is de werk-privébalans uit hetlood geslagen, dan kan dit eveneens leiden tot
psychische problemen — dit raakt aan de ‘grip op hetleven’, de derde conditie
van goed werk. Als de balans tussen zorg en arbeid verstoord raakt, is dit nadelig
voor het welzijn en de gezondheid van werkenden en hun functioneren op het
werk.!%* Mensen die lange werkdagen maken, hebben meer kans op een burn-
out.’** Ook voortdurende bereikbaarheid kan ‘taakcombineerders’ veel stress
geven. En wie vindt dat werk en zorg niet in evenwicht zijn, heeft vaker
burn-outklachten.!®> Toch hoeft het combineren van werk met zorgtaken niet
per se te leiden tot ‘combinatiestress’ en psychische gezondheidsproblemen.

Deze hangen ook samen met de vraag of iemand thuis beschikt over sociale
steun over het werk én op het werk over steun voor thuis. Burn-out komt bij-
voorbeeld minder vaak voor bij taakcombineerders, waarschijnlijk omdat een
(goed) gezinsleven een bron kan zijn van sociale steun.!®® Maar zijn er thuis
zorgen, bijvoorbeeld over de kinderen of de financién, dan neemt de kans op een
burn-outjuist toe.!*” De kans op ziekteverzuim is ook groter bij werkende
mantelzorgers, die langer verzuimen naarmate ze zorg en arbeid langdurig
combineren.'*® Andersom kan goed werk beschermend werken, bijvoorbeeld
tegen overbelasting in de zorg. Een goede combinatie van privé en werk,
kortom, geeft energie en kan de productiviteit, de motivatie en de betrokken-
heid van werknemers bevorderen.

Maar wat zijn de gevolgen voor de samenleving als het werk niet goed is? De
gezondheidsproblemen en het gebrek aan welzijn die dan ontstaan, kunnen
bijdragen aan verzuim en uitval. Samen met de sociale conflicten op het werk
zijn gezondheidsproblemen, vooral psychische, de belangrijkste reden voor
uitval op het werk, zo blijkt uit onderzoek.!*® Sterker nog, een aanzienlijk deel
van het ziekteverzuim ontstaat door problemen met het werk zelf.!7° Werkdruk
en werkstress worden steeds vaker genoemd als de reden van verzuim.!”!

Chkalova en Van Gaalen 2019.

Henkens en Van Sollinge 2017.

Eurofound 2018.

Poten Smulders 2019; zie hoofdstuk 3.

Bierings en Mol 2012.

Chandola2010; Meijman en Zijlstra 2006.
DeKlerketal. 2015.

Gallie 2007a; Eurofound 2017.

Johnson etal. 2018; zie ook hoofdstuk 6.
In42,5 procent van de gevallen worden werkdruk en werkstress genoemd als reden van verzuim
in2017;in2015 was dit 37 procent (TN0 2019).



172
173
174
175
176
177
178

Rapport 67

Het R1vM schat de totale ziektelast door ongunstige arbeidsomstandigheden in
Nederland op een kleine 5 procent (4,6 procent). Ditligt in dezelfde orde van
grootte als de ziektelast door milieufactoren (5,7 procent), weinig lichamelijke
activiteit (3,5 procent) en overgewicht (5,2 procent).!”2

Ziekteverzuim door werkdruk is niet alleen nadelig voor het individu maar ook
voor werkgevers en de samenleving als geheel. Een medewerker met een burn-
out kostin Nederland naar schatting minimaal 60.000 euro per jaar, berekende
TNO.!7% TNO schat dat werkgerelateerd verzuim 5 miljard euro kost, waarvan
2,7 miljard voor rekening komt van de psychosociale arbeidsbelasting
(werkstress). De zorgkosten voor personen met een werkgerelateerde aandoe-
ning zijn 1,6 miljard euro, die van arbeidsongeschiktheid door werk 2,1 miljard.
Opgeteld is dit 8,7 miljard euro.'”*

Goed werk kan er juistaan bijdragen dat mensen aan het werk blijven en langer
kunnen doorwerken, en dat mensen met gezondheidsproblemen kunnen
terugkeren op de arbeidsmarkt.!”> Naast ‘absenteisme’ kunnen psychische
klachten door het werk ook leiden tot wat wel ‘presenteisme’ wordt genoemd:
de werknemer zit wel achter het bureau of staat in de winkel, maar krijgt,
bijvoorbeeld door chronische vermoeidheid, slechts weinig uit zijn handen.

Het verbeteren van de kwaliteit van werk gaat daarom samen met minder
ziekteverzuim en minder verlies van productiviteit, concludeert de OECD.!7®
Goed werk kan resulteren in een hogere productiviteit omdat mensen fysiek en
mentaal meer aanwezig zijn bij het werk. Inzetten op goed werk zal, kortom, ten
goede komen aan werknemers, werkgevers én de samenleving. Goed werk is
goed voor iedereen.

Betrokkenheid

Kijken we naar de middelste lijn in figuur 2.1, dan blijkt dat goed werk boven-
dien kan leiden tot meer betrokkenheid bij het werk; in de internationale
wetenschappelijke literatuur wordt dit ook wel engagement genoemd.'””
Betrokkenheid bij het werk kan voor de werknemer een belangrijke waarde zijn
van werk. De socioloog Richard Sennett'”® beschrijft dit in The Craftsman,
waarin hij kijkt naar het werk van de ambachtsman in het verleden en in het

RIVM 2019.

Zie Wester 2018.

TNO 2019.

OECD 2018a.

Zie 0ok EU-OSHA 2014.

Bakker en Schaufeli 2015; zie ook www.arnoldbakker.com.
Sennett 2008.



68

179
180
181
182
183
184

185
186

Het betere werk

heden en de werkplaats van een pottenbakker of het werkatelier van een archi-
tect binnentreedt.

Betrokkenheid van werknemers is verder van belang voor goed functionerende
arbeidsorganisaties.!”® Ditis, figuur 2.1 indachtig, een belangrijk gevolg van
goed werk. Betrokken mensen werken harder en leveren betere prestaties.!5°
Effectory —datbij zo’n 1.000 bedrijven en instellingen in ons land (waaronder
de hele rijksoverheid) meet hoe tevreden medewerkers zijn over hun werk
—kijkt niet langer naar de werktevredenheid; dat s te passief. Zij meten tegen-
woordig de bevlogenheid voor het werk en de betrokkenheid bij de organisa-
tie.’8! Naast het formele arbeidscontract kunnen we een psychologisch
‘wederkerig’ contract onderscheiden tussen werkgevers en werknemers:

“Een perceptie van beloftes tussen werkgevers en werknemer, uitgesproken of
impliciet, over hun ruilrelatie.”!52

Als werkgevers in staat zijn medewerkers te betrekken bij de werkorganisatie,
door minder hiérarchische relaties, meer werkoverleg en meer zeggenschap,
ontstaat organizational citizenship behaviour (OCB): mensen pakken eerder
werk op van zieke collega’s, zorgen dat ze anderen niet in de problemen brengen
en zetten zich in voor de voortgang van het hele bedrijf.!8% Als mensen het
gevoel hebben dat ze zeker en veilig zijn en voldoende ruimte hebben op het
werk — kortom, de zorg-werkbalans is goed — en dat zij waardering krijgen voor
wat zij doen — kortom, het werk is goed —, doen ze vaak meer voor het bedrijf of
de organisatie dan is afgesproken in het formele arbeidscontract.!®* Deze
betrokkenheid is niet alleen goed voor het functioneren van de arbeidsorganisa-
tie, maar kan uiteindelijk ook leiden tot een betere dienstverlening. En dit komt
ons allemaal ten goede, als klant of cliént.!®®

Goed werk kan verder bijdragen aan innovatie, en hiermee aan economische
groei. Onderzoek laat zien dat goed werk zorgt voor ‘innovatief werkgedrag’
mensen denken mee over hoe producten, diensten en werkprocessen kunnen
worden verbeterd.!®® Eurofound wijst op het belang van goed werk voor inno-
vatie: “een hoge kwaliteit van werk draagt bij aan het ontwikkelen van

Bakker en Schaufeli 2015.

Kalleberg2018.

www.effectory.nl.

Rousseau 1990.

Zie ook Felstead etal. 2016.

Freese etal. 2008; zie ook onderzoek van economen zoals Stiglitz en anderen over
‘doelmatigheidsloon’ (efficiency wage), https: //en.wikipedia.org/wiki/Efficiency_wage
Zie ook Schaufeli en Bakker 2013b en www.arnoldbakker.com.

Potetal.2009.
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organisatiebetrokkenheid en motivatie van werkenden, en een klimaat dat
creativiteit en innovatie ondersteunt”.'®” Sociale innovatie — dat wil zeggen:
arbeidsorganisaties zo inrichten dat het beste uit mensen naar boven wordt
gehaald (zie box 2.6) —is cruciaal voor onze economie; een economie die het
immers vooral moet hebben van de mensen, het ‘menselijk kapitaal’.!5¢ Veel
innovaties in werkprocessen ontstaan doordat medewerkers ideeén hebben
over hoe deze processen beter kunnen. Dit gebeurt alleen als zij over autonomie
beschikken. Zonder, of met weinig, autonomie kunnen medewerkers onvol-
doende meedenken over vernieuwingen op en van het werk. Uit onderzoek
blijkt dat het kantoor sneller en beter wordt schoongemaakt als de schoonma-
kers zelf kunnen aangeven hoe het beter kan.!®° De Frappuccino, een succes-
nummer van de Starbucks, is een bedenksel van een medewerker die, na een
vakantie in Griekenland, de ruimte kreeg om te experimenteren.

Een belangrijke negatieve factor voor innovatief gedrag is onzekerheid op het
werk. Bedrijven met veel flexibel werk zijn juist geneigd in te zetten op bureau-

cratie en controle van medewerkers, en dit komt de innovatie niet ten goede.!*°

191 zien, vermindert het innovatief

Een tijdelijk contract, laat Stan De Spiegelaere
werkgedrag. Werknemers die niet weten of ze over enkele maanden nogin
dienst zijn, zijn niet geneigd mee te denken of zich uit te spreken over hoe het
werk anders en beter kan. Hier komen de twee kenmerken van goed werk
samen: minder autonomie en meer contractonzekerheid werken op elkaar in en

pakken nadelig uit voor innovatie, en dus voor economische groei.

Eurofound 2017: 36.

Van Hoorn 2015; WRR 2013a.
Gallie en Zhou te verschijnen.
Kleinknecht2014.

De Spiegelaere 2017.
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Box 2.6 Sociale innovatie in Nederland: verleden, heden en
toekomst'9?

Aan het begin van deze eeuw wisten de sociale partners elkaar te
vinden op slimmer werken, het slimmer verbinden van technologie,
organisatie en mensen, later ‘sociale innovatie’ genoemd.””® Zij gingen
meer nadenken over hoe arbeid en technologie beter kunnen worden
benut. Werkgevers- en werknemersorganisaties werden het hierover
eens in het Platform Slimmer Werken, en later in het Nederlands
Centrum voor Sociale Innovatie (Ncsi, 2006-2012), waaraan ook kennis-
instellingen deelnamen. De door de ministeries van Economische
Zaken (ez), Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (ocw) en Sociale Zaken
en Werkgelegenheid (szw) ingestelde Taskforce Sociale Innovatie
omschrijft in een rapport uit 2005 sociale innovatie als: “het vernieuwen
van de arbeidsorganisatie en het maximaal benutten van competenties,
gericht op het verbeteren van de bedrijfsprestaties en ontplooiing van
talent”."” Het NcsI kreeg deels projectmatige steun van de overheid.
Werkgeversvereniging awvN speelde in deze ontwikkeling een hoofdrol
en zet nadrukkelijk in op cocreatie.

Sociale innovatie is een aanvulling op de eenzijdige aandacht voor
technologische innovatie. Het begrip sociale innovatie heeft betrekking
“op het participatief en in onderlinge samenhang vernieuwen van
arbeid, organisatie en personeelsbeleid om het functioneren van
mensen te verbeteren teneinde zowel de organisatieprestaties, de
kwaliteit van de arbeid als de arbeidsrelaties op een hoger niveau te
brengen. Dit zal uiteraard bijna altijd ook in samenhang met technolo-
gische innovatie gebeuren.”'” Deze organisatieprestaties zijn vooral de
arbeidsproductiviteit en het innovatief vermogen van de organisatie.
De kwaliteit van de arbeid is vooral taakverrijking, competentieontwik-
keling en vermindering van stressrisico’s. Uit een evaluatie van tien jaar
sociale innovatie in Nederland blijkt dat sociaal-innovatieve organisaties
deze doelen inderdaad realiseren.'”

Metdank aan Frank Pot.
“Zeggenschap over arbeid en technologie komt voor onder verschillende noemers: anders

organiseren, slimmer organiseren, anders werken, slimmer werken, sociale innovatie, innovatieve

arbeidsorganisatie, ‘empowering people’, “high involvement organisations’, etc.” (Pot 2019b).
Taskforce Sociale Innovatie 2005.

Pot2012.

Xavieren Pot2012.
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Desalniettemin blijft het aantal sociaal-innovatieve bedrijven nog
betrekkelijk beperkt. In het voorjaar van 2019 kondigde de minister van
szw aan de Sociaal-Economische Raad (ser) om advies te gaan vragen
over "een bredere en betere toepassing van sociale innovatie”. Het gaat
hierbij om slimmer werken, flexibel organiseren, cocreatie en dynamisch

managen.'”’

Samen leven

Goed werk is, tot slot, beter voor de sociale samenhang. Voor deze samenhang is
hetbelangrijk dat mensen sowieso werk hebben, zagen we in de eerste paragraaf
van dit hoofdstuk, maar het hebben van goed werk is nog beter. Mensen zonder
goed werk hebben moeite om - letterlijk — met elkaar te kunnen samenleven.
Onvoldoende inkomen en onzeker werk zorgen vaak voor minder kansen op de
huwelijksmarkt (vooral voor mannen) en op de woningmarkt. Uitstel van
kinderen is bij flexibel werkenden geen uitzondering. Wie een vast contract
heeft, krijgt eerder kinderen.!*® Daarom noemde de Duitse minister van gezins-
zaken tijdelijke contracten ‘de beste anticonceptiepil’.!*° Hetzelfde is van toe-
passing voor de mogelijkheden om arbeid en zorg te combineren, oftewel voor
de ‘grip op hetleven’ die mensen hebben. In landen met goede regelingen om
werk en zorg te combineren, zoals betaald ouderschapsverlof, is het geboorte-
cijfer hoger.2°° Mensen die niet weten wanneer ze werken (‘dubbele flex’) en elk
moment kunnen worden opgeroepen, hebben moeite om werk en zorg te com-
bineren.2%! De gevolgen van goed werk strekken zich dus ook uit over het sociale
leven en het familieleven.

Als het werk niet goed is, kan dat, naast andere oorzaken, een bron zijn van
maatschappelijke onvrede; de materiéle en economische wereld van werk heeft
ook een sociaal-culturele dimensie. Mensen die een baan hebben met een laag
loon, weinig zekerheid, weinig autonomie en weinig of geen regelmogelijkhe-
den - dit zijn vooral lageropgeleiden, en steeds vaker ook middelbaaropgeleiden
—lijken zich meer af te keren van de samenleving: ze zijn pessimistischer over de
toekomst.?°? Hoe werkt dat? Allereerst kan slecht werk als vernederend worden
ervaren. In slechte banen voelen mensen weinig respect en waardering, ze
hebben het gevoel dat ze niet worden gezien en inwisselbaar zijn: ‘voor jou tien

Zie www.ser.nl/-/media/ser/downloads/werkprogramma/ser-adviesaanvragen-2019.
pdf?la=nl&hash=6B5619DD5614B3E30413DAE37B8E746B.

Verweij en Stulp 2019; SER 2019b.

Van derKlein 2017.

Rovny 2011; Olivetti en Petrongolo 2017.

Kremer 2017; Ballafkih etal. 2017.

Zie Engbersenetal. 2017.
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anderen’.?%® En deze slechte ervaringen op het werk — denk aan het onder je
niveau moeten werken, discriminatie of ‘flexisme’ (als er op de werkvloer
onderscheid wordt gemaakt tussen mensen met tijdelijk en vast werk) — kunnen
mensen gaan projecteren op de hele samenleving. Ten tweede kan het maat-
schappelijk onbehagen groter worden als mensen geen grip ervaren op hun
leven, hun eigen toekomst en die van hun kinderen.?°* Ze worden hierdoor
prisoners of the present, zoals de socioloog Jennifer Silva dit noemt: ze kunnen
niet vooruitkijken of bouwen aan de toekomst.2°> Werk is een belangrijke pijler
in hetbestaan van iedereen, en baanonzekerheid geeft weinig bestaanszeker-
heid.2°® Het hebben van slecht werk kan ten slotte leiden tot gevoelens van
marginalisering, zeker als anderen wel goed werk hebben. Mensen hebben niet
het gevoel ten volle mee te doen als hun werk zich in de periferie lijkt af te
spelen. Beter werk kan mensen meer naar het hart van de samenleving brengen.

Sterke tegenstellingen tussen goede en slechte banen kunnen de sociale samen-
hang onder druk zetten. Dergelijke ‘kwalitatieve baanpolarisatie’ kan op zich-
zelf weer tot allerlei nieuwe sociale problemen leiden, van meer wantrouwen in
de instituties tot meer psychische ongezondheid.?’” Maar grote verschillen in de
kwaliteit van werk kunnen ook nieuwe scheidslijnen in de samenleving creéren
of bestaande scheidslijnen verdiepen, bijvoorbeeld naar opleiding, gender of
migratieachtergrond. Goed werk voor iedereen is daarom cruciaal.

Conclusie: goed werk is grip hebben

Mensen in Nederland zeggen dat werken in hun leven niet centraal zou moeten
staan: familie en vrije tijd zijn net zo belangrijk. Maar dit betekent niet dat het
werk onbelangrijk is, integendeel. Betaalde arbeid heeft belangrijke sociale
functies — het biedt sociale status en geeft het gevoel dat je een bijdrage levert
aan ‘iets groters dan jezelf’ —, betaalde arbeid is ook een belangrijke bron van
zelfrespect. Mensen halen er voldoening en verbondenheid uit. Maar dan moet
dat werk geen slecht werk zijn maar werk dat aan bepaalde eisen voldoet.

Hodson 2001.

Zie ook Vrooman 2016.

Silva2013.

Van Dijketal. 2018.

Wilkinson en Pickett 2009; Pickett en Wilkinson 2018; Therborn 2013; zie ook Kremer etal. 2014.
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Uit de wetenschappelijke literatuur komen drie belangrijke condities van goed
werk naar voren, die goed passen bij de Nederlandse economie en de wensen
dielevenin de samenleving:

1. Grip op geld. Goed werk is werk dat voldoende (financiéle) zekerheid
oplevert, ook in verhouding tot anderen en op de lange termijn.

2. Grip op hetwerk. Goed werk is werk met een zekere vrijheid, waarbij een
beroep wordt gedaan op ieders capaciteiten en goede sociale relaties worden
onderhouden.

3. Grip op het leven. Goed werk is werk met voldoende tijd en ruimte om het
werk te combineren met zorgtaken en een privéleven.

Deze voorwaarden zijn alle drie noodzakelijk voor goed werk: een uitruil is
—anders dan de economische theorie wel veronderstelt — niet mogelijk, die pakt
op de lange termijn nadelig uit voor individuen en de samenleving. In individuele
gevallen kan dit natuurlijk (al dan niet tijdelijk) anders liggen. Bovendien is
maatvoering van belang. Autonomie is een kenmerk van goed werk, maar mensen
kunnen ook te veel regelmogelijkheden hebben. Goed werk betekent dat mensen
mogelijkheden hebben om naast het werk een privéleven te hebben, maar het
betekent evenzeer dat er aan de werkenden eisen kunnen worden gesteld.

Wie geen werk heeft, of geen goed werk, ervaart hiervan vaak negatieve psychi-
sche en sociale gevolgen. Goed werk vergroot het welzijn van werkenden.
Mensen voelen zich gezien en erkend, zijn onderdeel van de samenleving. Is het
werk niet goed, dan is dit niet alleen een probleem voor henzelf maar ook voor
de samenleving als geheel. De economie is gebaat bij productieve werkenden, en
niet bij mensen die ziek worden van werk of vermoeid doorwerken, wat boven-
dien nadelig kan uitpakken voor de financién van de verzorgingsstaat. De
economie is verder gebaat bij betrokken werkenden, omdat zij bijdragen aan
goed functionerende arbeidsorganisaties en aan innovatie op het werk. Goed
werk is, tot slot, ook beter voor de sociale samenhang. Het zorgt ervoor dat
mensen in staat zijn (liefdes)relaties aan te gaan en zich te verbinden met de
samenleving als geheel omdat ze zich erkend voelen en vooruit kunnen kijken,
in plaats van in de marges van de maatschappij te leven. Voor de sociale samen-
hang is het bovendien het beste als iedereen goed werk heeft.
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In de volgende hoofdstukken...

In het volgende deel van dit rapport proberen we in drie hoofdstukken meer
zicht te krijgen op de kwaliteit van werk in Nederland. Waar schiet ons land in
vergelijking met andere Europese landen tekort op de drie condities voor goed
werk? Welke gevolgen kunnen de structurele ontwikkelingen die in dit rapport
centraal staan - technologisering, flexibilisering en intensivering —, hebben
voor de kwaliteit van werk? En welke ontwikkelingen hebben we de afgelopen
decennia al gezien? We besteden hierbij ook aandacht aan de verschillen tussen
werkenden in de kwaliteit van hun werk.

We kijken achtereenvolgens naar grip op geld (hoofdstuk 3), grip op het werk
(hoofdstuk 4), en grip op hetleven (hoofdstuk S), en behandelen in deze hoofd-
stukken ook de relevante aanknopingspunten voor beleid. Vervolgens trekken
we een tussenconclusie.
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Een dag op het werk: de leerkracht

Meer dan 25 jaar staat Marijke* voor de klas, ze noemt zichzelf een jufin hart en
nieren. Om half acht is ze aanwezig in het lokaal van 'haar’ groep 3, vandaag samen
met de onderwijsassistent in opleiding, die één dag per week stage loopt. Marijke
bereidt de lessen voor, de onderwijsassistent is het lokaal aan het organiseren.

De 29 tafeltjes staan opgesteld in zes groepen, waarmee de ruimte overvol is.

Vanaf tien voor half negen druppelen de kinderen binnen, met hun ouders. In een
paar minuten is het een drukte van jewelste. Sommige ouders lezen met hun kind
een boekje of doen een spelletje, anderen moeten de juf per se wat vertellen of

1

hebben “nog snel even een ‘vraagje’”. Tot Marijke in haar handen klapt en “we

gaan beginnen!” roept.

Het eerste onderdeel is lezen. De onderwijsassistent neemt een handjevol kinde-
ren met leesachterstand buiten de klas apart. De kinderen die achterblijven, zitten
in groepjes zelfstandig te lezen. Marijke roept een paar kinderen, bij wie ze dys-

lexie vermoedt, één voor één bij zich aan haar tafel.

Een half uur later wordt de klas herenigd, gaan de leesboeken weg en komt het
taalwerkboek op tafel. Na enige drukte en een korte instructie moeten de kinde-
ren weer voor zichzelf werken. Dit geeft Marijke en de onderwijsassistent de ruimte
kinderen om die vastlopen, een-op-een verder te helpen. Er zijn voortdurend

vingers in de lucht.

De rekenles na de pauze verloopt vergelijkbaar: eerst een korte instructie, dan
zelfstandig werken. Marijke loopt door de klas en geeft hier en daar een kind
individuele aandacht, maar “altijd minder dan je zou willen”. De kinderen mogen
elkaar om hulp vragen, “maar kinderen zijn geneigd het goede antwoord te geven,

in plaats van uit te leggen hoe het werkt.”

Kinderen verschillen niet alleen in niveau, maar ook in leervaardigheden, werktempo
en gedrag. Al deze verschillen zien en er recht aan doen, dat is de grote klus voor
leerkrachten, aldus Marijke. Differentiéren en maatwerk zijn de toverwoorden.

Met 29 koppies die haar aankijken, is dat topsport. Marijke: “Op de dagen zonder

assistent kan ik de kinderen niet de begeleiding geven die ze nodig hebben.”

Om de ontwikkeling van de kinderen te volgen worden ze regelmatig getoetst.
De scores geven inzicht in afwijkingen van de gemiddelden. Ze houden, volgens
Marijke, geen rekening met de omstandigheden van het individuele kind. Daarom
neemt zij ze met een korrel zout: de toets is een hulpmiddel, geen doel. Ze beseft
dat zij zich dit kan permitteren op basis van haar ervaring, voor jongere collega’s is

dat een stuk moeilijker.
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De toetsen nemen een flinke hap uit de onderwijstijd — drie tot vier keer per jaar
voor de vakken taal, lezen en rekenen voor 29 kinderen — en zorgen voor veel admi-
nistratie: de prestaties van de kinderen en de consequenties voor de aanpak ervan
moeten worden genoteerd in digitale volgsystemen. Deels doet Marijke dit thuis.

Recent is het passend onderwijs erbij gekomen. Het doel is kinderen met specifieke
problemen, van downsyndroom tot autisme, zoveel mogelijk in het reguliere onder-
wijs te houden. Dit vraagt nieuwe deskundigheid. Het vak is flink aan het verande-
ren, stelt Marijke vast. Om leerlingen met al hun verschillen de hele schoolperiode
door te laten presteren, is codrdinatie en afstemming nodig. Lesgeven wordt
steeds meer teamwerk en dat betekent verlies van autonomie van de leerkracht.

De relatie met ouders is intensiever dan toen Marijke begon. Ouderbetrokkenheid
wordt onderkend als belangrijk voor het kind, en dan zijn er twee soorten pro-
bleemouders: diegenen die te weinig betrokken zijn en degenen die te veel
betrokken zijn. Marijke is niet op haar mond gevallen en weet het in goede banen
te leiden. "Ouders vragen aandacht en dat is terecht zolang dat om het kind gaat,
en niet om henzelf, en ze zich realiseren dat er twintig tot dertig andere kinderen

zijn die ook aandacht verdienen.”

Vanmiddag komt een ouder veel te laat als de school om half drie uit gaat, waar-
door Marijke oppas mag spelen. Vervolgens heeft ze een afspraak met een andere
ouder over een onderzoek bij haar kind vanwege vermoedens van autisme. Ze
weet het beperkt te houden tot de afgesproken twintig minuten; dat lukt niet alle
collega’s. Vervolgens gaat ze aan tafel zitten met de stagiair om haar voortgang te
bespreken. Daarna ruimen ze samen de klas op en zetten de spullen klaar voor de
volgende dag. Tussendoor komt een collega binnenvallen die haar hart moet
luchten. Als ze is vertrokken, uit Marijke haar zorgen: “Leerkrachten willen het
beste voor de kinderen, dan is het moeilijk om grenzen te trekken, zeker voor

jonge collega’s. Ze ervaren emotionele last.”

Om kwart over vijf doet Marijke haar computer uit en checkt haar to-do-lijstje van
vandaag: aan meer dan de helft is ze niet toegekomen. Vanavond gaat ze thuis
haar e-mails doen, waaronder een paar van ouders. Het is half zes als ze de school
uitstapt, tien uur nadat ze er binnen ging.

In Nederland werken 155.000 leerkrachten in het basisonderwijs, waarvan
ruim 80 procent vrouw. Ze zijn grotendeels hbo-opgeleid. Twee derde werkt
in deeltijd. Leerkrachten scoren het hoogst van alle beroepsgroepen op
ervaren werkdruk en ze beoordelen hun werk als emotioneel zwaar. Het
ziekteverzuim is 50 procent hoger dan het gemiddelde over alle beroepen.
Het loon ligt tussen de 2.600 en 4.200 euro bruto per maand (voltijdsaanstel-
ling). Sinds 2017 voeren de basisschoolleerkrachten actie voor vermindering
van de werkdruk en voor verhoging van de beloning, naar het niveau van de

tweedegraads docenten in het voortgezet onderwijs (ook hbo-ers).
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Grip op geld

In internationaal vergelijkende studies staat ons land niet vooraan als het gaat
om de kwaliteit van werk.2%8 Deze middenpositie hebben we vooral te wijten
aan de materiéle dimensie van goed werk: de grip op geld. In dit hoofdstuk
kijken we hoe Nederland het doet op deze dimensie van goed werk, in de hoofd-
stukken 4 en 5 gaan we dit na voor de twee andere condities: grip op het werk en
grip op hetleven. Vergeleken met andere landen is de werkloosheid in
Nederland relatieflaag, en dit was ook zo tijdens de recente crisis van 2008.

De kans op werk, de werkzekerheid, is hier groot. Er zijn de afgelopen decennia
veel banen bijgekomen; we hebben nog nooit zoveel werk gehad, meldt het
Centraal Bureau voor de Statistiek.2%° De kwantiteit van werk lijkt, kortom, geen
probleem te zijn.

Dat ons land niet zo hoog scoort op de dimensie ‘grip op geld’, heeft vooral te
maken met de flexibilisering van de arbeidsmarkt. Er is hier wel werk, maar dit
werk is steeds vaker onzeker werk. In dit hoofdstuk gaan we daar dieper op in,
evenals op andere aspecten die de grip op geld bepalen, zoals ‘werkzekerheid en
leren’ ‘sociale zekerheid’ en de ‘loonontwikkeling’. Hoe is het daarmee gesteld,
watzijn de ontwikkelingen van de afgelopen decennia en zijn er grote verschil-
len tussen werkenden? En wat kunnen flexibilisering en technologie voor
gevolgen hebben voor de grip op geld van werkenden?

Onzeker werk: de flexibilisering van werk

Van alle werkenden heeft ruim twee derde (64 procent) een vast en ruim een
derde (36 procent) een flexibel contract. Door de aantrekkende economie neemt
hetaantal vaste banen inmiddels toe, maar het tijdelijk werk evenzeer; vooral
oproep- en invalwerk heeft een hoge vlucht genomen (bijlage ‘Kerncijfers
arbeidsmarkt’, B8). Ook hetaantal zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers)
blijft stijgen, hoewel minder snel. In 2018 zijn er 1,1 miljoen zzp’ers?'?, al zitten
hier veel ‘hybride werkers’ tussen: ongeveer de helft van alle zzp’ers heeft ook
inkomsten uit pensioen, een uitkering of een baan bij een werkgever.2!!

OECD 2016a; Eurofound 2017.

CcBSs2019a.

Dit zijn mensen met een hoofdbaan als zzp’er. Als ook mensen met zzp als bijverdienste worden
meegerekend, zijn heter 1,5 miljoen.

CBS StatLine; Kremer etal. 2017c.
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Figuur 3.1 Aandeel werkenden naar contractvorm, 2010-2018

—
2010 2012 2014 2016 2018
— Vaste arbeidsrelatie —— Flexibele arbeidsrelatie — zzp

Bron: css StatLine

Hoewel steeds meer mensen te maken krijgen met de flexibele arbeidsmarkt,
concentreren de tijdelijke contracten zich in specifieke groepen: jonge mensen,
lager- en - steeds vaker -middelbaargeschoolden, vrouwen en mensen met een
migratieachtergrond.?'? 213 Dit geldt nog sterker voor het uitzend- en oproep-
werk. Onzeker werk, en hiermee de kwaliteit van werk, is in Nederland ongelijk
verdeeld. Mensen met een hoge opleiding hebben veel vaker een vast contract
dan mensen met een middelbare of lage opleiding (figuur 3.2). Ruim een derde
(35 procent) van de mensen met een lage opleiding heeftin 2018 een flexibel
contract, tegenover een kwart tien jaar geleden. Van de hogeropgeleiden is dit
15 procent respectievelijk 11 procent (zie B9 in de bijlage ‘Kerncijfers arbeids-
markt’). De recente toename van vaste contracten doet zich vooral voor bij
hogeropgeleiden.?!*

Mensen met een lage opleiding hebben in Nederland, in vergelijking met andere
landen, meer kans op werk maar zitten wel op de klapstoel van de economie. Op
het moment dat het economisch minder goed gaat, staan zij als eerste buitenspel.

Kremeretal. 2017c; Van Echteltetal. 2016; Euwals etal. 2016; Wennekers etal. 2019.
Mannen, mensen met een migratieachtergrond en lageropgeleiden hebben ook meer kans om
langdurig op tijdelijke contracten te werken (Bolhaaretal. 2016).

CBs2019c.
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Tijdelijk werkenden, vooral diegenen die werken voor een uitzendbureau, zijn
minder blij met hun werk, en met hun leven. Liever hebben zij een vast contract,
zodat zij zelf de keuze kunnen maken om te vertrekken.?!s

Figuur 3.2 Contractvorm werkenden naar onderwijsniveau, 2018 t.o.v. 2003

(x 1.000)
Laag Middelbaar Hoog Laag Middelbaar Hoog
2003 2018
B Vaste arbeidsrelatie B Flexibele arbeidsrelatie
B Zelfstandig zonder personeel Zelfstandig met personeel

Bron: Commissie regulering van werk 2019

In tegenstelling tot mensen met een flexibel contract zijn zzp’ers zeer tevreden
met het werk dat ze doen. Het was niet altijd hun eigen keuze om voor zichzelf
te beginnen, maar na verloop van tijd zijn verreweg de meesten blij eigen baas te
zijn.?1® Zzp'ers koesteren vooral hun vrijheid en autonomie: ze kunnen zelf
invulling geven aan hun werk, op een zelfgekozen plaats en tijdstip (zie para-
graaf 3.2). Inmiddels doet zich een ‘democratisering van de zpp’er’ voor: in alle
geledingen van de samenleving zijn mensen zelfstandige geworden, iedereen
kent er wel één. Toch zijn zzp’ers nog altijd vaker hogeropgeleid, man en boven
de 45 jaar.2’ De verschillen in kansen en zekerheden van zzp’ers zijn bovendien
groot. De ict-consultant die op zijn vijfenvijftigste voor zichzelf is begonnen,

Van Echteltetal. 2016; cBS2017b.

Als mensen de vrije keuze hadden, zou een op de tien liever in loondienst werken, blijkt uit de
Zelfstandigen Enquéte Arbeid (Van der Torre etal. 2019).

CBS2018g.
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met een goed opgebouwd pensioen, overwaarde op zijn huis, zijn vorige werk-
gever als goede klant en een werkende partner, is niet te vergelijken met een
bouwvakker of met het aanstormende zzp-talent in de muziek of journalistiek.
Ook de inkomensverschillen tussen zzp’ers zijn groot, groter dan onder wer-
kenden.?!® Geen categorie zo divers als zelfstandigen zonder personeel. Zzp'ers
delen wel één ding: ze hebben minder grip op geld. De markt waarin ze zijn
gespecialiseerd kan instorten, ze kunnen worden geveld door ziekte en hun
partner kan bij hen weggaan.

Onzekerheid

Onzekerheid is de prijs die zzp’ers zeggen te betalen voor hun zelfstandigheid
en vrijheid. Uit het onderzoek dat we hebben gedaan onder zzp’ers en mensen
met een tijdelijk contract, blijkt dat deze onzekerheid voor flexibel werkenden
verschillende gezichten heeft. Onzekerheid heeft soms een positieve klank,
bijvoorbeeld voor een deel van de goed verdienende zzp’ers na een mooie
carriére bij een baas, of voor mensen op een tijdelijk contract die net een mooi
diploma op zak hebben. Zij ervaren onzekerheid eerder als ‘verwachtingsvolle
spanning’. Niet weten wat precies op je pad komt, is voor hen te verkiezen
boven precies weten wat je volgend jaar doet — dat is my worst nightmare, zei
eenjonge vrouw. Onzekerheid betekent voor hen verandering, en verandering
geeft het gevoel dat ze zich ontplooien en ontwikkelen.?!?

Box 3.1 Onzeker werken voor een platform

Platforms zoals Uber of Werkspot stellen dat werkenden vrij zijn om al dan
niet gebruik te maken van het platform. Het achterliggende idee is dat
werknemers zo kunnen werken op hun eigen voorwaarden en tijdstippen.
In de praktijk blijkt dit echter lang niet altijd zo te zijn. Mensen worden
vaak beoordeeld op hun beschikbaarheid, de mogelijkheid om klussen

te weigeren kan beperkt zijn, de beoordelingen van soms wispelturige
klanten kunnen ertoe leiden dat er geen werk meer wordt aangeboden,
en de angst om werk kwijt te raken kan druk en stress opleveren en tot erg
lange werkdagen leiden. Of er werk is, en hoeveel, is bovendien onzeker.
Voor mensen die ‘kluswerk’ erbij doen, is dat minder een probleem dan
voor de mensen die ervan moeten leven.??°

Rijksoverheid 2015; Kremeretal. 2017¢; cBsn.d.
Kremer2017.
Gray en Suri2019.
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Voor mensen die moeilijk aan de slag komen, kunnen platforms een
laagdrempelige manier zijn om te werken. Maar er is veel strijd over

de kwaliteit van veel van dit werk. In allerlei landen lopen juridische
procedures over de rechten voor platformwerkers, en lokale en nationale
overheden treden soms regulerend op. Platformwerkers richten eigen
organisaties op??' en organiseren zich om meer rechten en zekerheden
te bevechten. Daarbij leggen ze contact met elkaar om ervaringen uit te
wisselen en elkaar te steunen, als zij een algoritme als baas hebben en
geen collega’s ontmoeten bij de koffieautomaat of de waterkoeler.

Maar er zitten ook minder mooie kanten aan onzekerheid. Onzekerheid staat
soms gelijk aan financiéle stress. Is er morgen of over een half jaar nog brood op de
plank? Deze onzekerheid kan slecht zijn voor de nachtrust en de mentale gezond-
heid, en leiden tot een breder effect op de economie, bijvoorbeeld door het uitstel-
len van consumptie.??2 Immers, wie niet weet of hij of zij over een halfjaar nog
werk heeft, schaft geen nieuwe tv of vakantiereis aan. Daarnaast leidt onzekerheid
over werk tot ‘levenslooponzekerheid’. Mensen willen vooruitkijken en een plan
maken voor de toekomst, maar als zzp’er of tijdelijke kracht kan dit lastig zijn.
Vanaf hun vijfentwintigste willen veel mensen een gezin stichten, maar voor de
zzp'er of tijdelijke kracht ligt dit meestal niet binnen hun bereik.2%? Flexibel werk
als de beste vorm van anticonceptie, zoals een Duitse minister dit noemde,
bestaat ook in Nederland. Vrouwen met tijdelijk werk stellen het krijgen van
kinderen uit.??*

Onzekerheid kan, ten slotte, een synoniem zijn voor een gebrek aan erkenning
en waardering. Flexibel werkenden worden soms door collega’s, maar vaker
door werkgevers, anders behandeld dan vaste medewerkers; er is dan sprake van
‘flexisme’. Ze krijgen bijvoorbeeld geen training of mogen niet aanschuiven bij
belangrijke vergaderingen. Lang ging het debat over het belang van werkzeker-
heid boven baanzekerheid, ook bij de WRR.22° Maar een vast contract heeft voor
veel mensen een belangrijke praktische waarde - je kan dan een huis huren of
kopen —en een symbolische waarde. Een vast contract geeft erkenning voor het
werk datje doet. Een flexcontract daarentegen kan, zeker wanneer iemand van
de ene tijdelijke baan naar de andere gaat, het gevoel geven van inwisselbaar-
heid: “voor mij tien anderen”. In de woorden van iemand die op tijdelijke

Zie bijvoorbeeld Arets en Frenken 2019.

Uit onderzoek van Dekker en Vergeer (2007) bleek dat een hogere baanonzekerheid leidt tot een
lagere consumptie, uitstel van consumptie en een langzamer herstel van de economie na een recessie.
Van derKlein 2017.

Chkalova en Van Gaalen 2017.

WRR2007.
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contracten in de zorg werkt: “Ik ben een poppetje, en als ik ziek ben of ik kan er
niet zijn, dan is er wel iemand anders. Dat heeft mijn ogen wel geopend.”2%¢

Zoals we gezien hebben in hoofdstuk 2, hechten de meeste mensen aan zeker-
heid: een baan met zekerheden is een cruciaal kenmerk van goed werk. Op dit
punt, zo laat Wieteke Conen??” in haar WRR-working paper zien, is er echter een
aanzienlijk gat tussen de wensen van mensen en de werkelijkheid. De flexibele
arbeidsmarkt kan meer mensen aan het werk helpen. Tegelijkertijd zijn er,
vooral bij tijdelijk en oproepwerk, nadelige maatschappelijke en economische
gevolgen (zie hoofdstuk 2), variérend van minder innovatie op de werkplek
doordat mensen minder initiatieven tonen, tot uitstel van kinderen en maat-
schappelijke onvrede.

Sociale (on)zekerheid

Individuele onzekerheid - grip op geld — wordt steeds minder gedekt door het
stelsel van sociale zekerheid. Zzp’ers vallen buiten de collectieve arbeidsonge-
schiktheidsverzekering en de arbeidsgerelateerde pensioenopbouw (tweede
pijler).228 In veel Europese landen zijn zelfstandigen hiervan (gedeeltelijk) uitge-
sloten. Maar Nederland is één van de landen waar sociale zekerheid voor zzp’ers
het minst geregeld is. Zo moeten zelfstandigen in Belgié zich aansluiten bij een
sociaal verzekeringsfonds naar keuze en in Duitsland kunnen zij zich aansluiten
bij sectorspecifieke arbeidsongeschiktheidsverzekeringen.??°

In Nederland krijgen zzp’ers een ruime belastingvrijstelling. Een vrijstelling die
nietalleen was bedoeld om het ondernemerschap te stimuleren, maar ook om
individuele regelingen te kunnen treffen tegen sociale risico’s.?*° In de praktijk
sluiten zzp’ers echter weinig private arbeidsongeschiktheidsverzekeringen af.
Niet omdat zij arbeidsongeschiktheid niet als risico zien, integendeel 23! Zzp’ers
maken zich hierover wel degelijk zorgen, maar ze worden afgeschrikt door de
hoge kosten (als gevolg van negatieve selectie), de strenge criteria en ‘de kleine
lettertjes’ van de verzekeringen die op de markt verkrijgbaar zijn: “wordt er wel
uitgekeerd als ik arbeidsongeschikt raak?”.232 Er zijn weinig alternatieven. Een
heel klein deel van de zzp’ers heeft zich aangesloten bij een broodfonds (zie

Kremer2017:107.

Conen 2020.

Goudswaard en Caminada 2017.

Zie ook European Commission 2017.

Rijksoverheid 2015.

Conen en Debets 2019; zie ook Kremer 2017.

Vier op de tien hebben geen enkele risicodekking: zij zijn niet verzekerd, leggen geen geld in bij een
broodfonds en hebben geen beleggingen of spaargelden, zo blijkt uit de Zelfstandigen Enquéte Arbeid
van TNO (Van der Torre etal. 2019). De hoge kosten worden door het merendeel van de zzp'ers als
reden genoemd, voldoende vermogen of een partner worden zelden genoemd (Rijksoverheid 2015).



233
234

235

Rapport 87

box 3.2) en een klein deel spaart voor zijn of haar pensioen. Van de mogelijk-
heden om zich aan te sluiten bij bestaande pensioeninitiatieven maken zij
weinig gebruik.?3*

De zzp'ers die zich niet verzekeren en die niet sparen voor hun pensioen, zijn
afhankelijk van de algemene middelen. Als zij de pensioengerechtigde leeftijd
bereiken, kunnen ze alleen een beroep doen op de AOw, al is deze natuurlijk een
belangrijk bestanddeel van hetinkomen van gepensioneerden. En bij werkloos-
heid of arbeidsongeschiktheid kunnen zij zich alleen wenden tot de bijstand,
mits ze geen verdienende partner hebben.23* Op termijn zou dit, gegeven de
grote omvang van hetaantal zzp’ers, kunnen leiden tot een opwaartse druk op
de Aow.

Box 3.2 Broodfondsen: een onderlinge verzekering voor zzp'ers

Broodfondsen zijn moderne burgerinitiatieven, opgericht door
zelfstandige ondernemers als vorm van een onderlinge verzekering.

Aan een fonds zijn maximaal vijftig mensen verbonden, die maandelijks
een klein bedrag inleggen (van 34 tot 112 euro). Het idee is dat dit
overzichtelijk is en dat de mensen elkaar kennen. Bij ziekte keert het fonds
meestal maximaal twee jaar een (klein) bedrag per maand uit (tussen de
750 en 2.500 euro). Het eerste broodfonds dateert uit 2006, inmiddels zijn
er zo'n 500 lokale broodfondsen met in totaal meer dan 22.000 leden.?*

Het Interdepartementale Beleidsonderzoek (1BO) Zelfstandigen zonder perso-
neel concludeertin 2015 dat fiscale regelingen en uitsluiting van sociale premies
leiden tot aanzienlijke financiéle verschillen tussen zzp’ers en werknemers. Dit
geldtvoor alle inkomensniveaus. Een zzp’er met inkomsten op het minimum-
niveau houdt hiervan 87 procent over, een werknemer 72 procent. Een zzp'er
met inkomsten van twee keer modaal houdt hiervan 55 procent over, een
werknemer 46 procent. Dit zonder rekening te houden met reserveringen voor
pensioen, ziekte, en arbeidsongeschiktheid. Worden dergelijke reserveringen
wel meegerekend, dan houdt een zzp’er bij een modaal inkomen circa

11.000 euro per jaar meer over dan een werknemer, oftewel 900 euro per
maand. Daar komt wel bij dat een zzp’er zich moet indekken tegen

Berkhout en Euwals 2016; Goudswaard en Caminada 2017.

Zzp’ers die vermogen hebben opgebouwd, kunnen sneller een beroep doen op de bijstand dan
werknemers. Er zijn speciale regelingen voor deze groep (Besluit bijstandverlening zelfstandigen).
Ten Houte de Lange 2018; Van der Meer 2017; www.broodfonds.nl.
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inkomensverlies wanneer hij geen opdrachten heeft. Opdrachtgevers kunnen
een aanzienlijk kostenvoordeel hebben als zij zzp’ers inhuren. Recente bereke-
ningen van de OECD?%° laten zien dat deze voordelen kunnen oplopen tot

37 procent minder loonkosten. De werkelijke bedragen hangen af van de onder-
handelingspositie van de zzp’ers, en verschillen aanzienlijk. Bij zzp’ers werk-
zaam ‘aan de onderkant van de markt’ zal dit voordeel vaker in handen komen
van de werkgever, en bij die aan ‘de bovenkant van de markt’ in handen van de

zzp'er zelf.2%7

Dat de snelle groei van hetaantal zzp’ers in Nederland is ontstaan door verschil-
len in fiscale behandeling en door uitsluiting van sociale premies, is volgens het
1BO-onderzoek aannemelijk. Voor zowel opdrachtgevers als werkenden is het
zzp-schap immers financieel aantrekkelijk, afhankelijk van wie het voordeel
binnenhaalt. Gegeven de fiscale kosten van zzp’ers, de geringe impact die ze
hebben op de economie en het beslag dat ze leggen op toeslagen, dragen zzp’ers
niet meer bij aan de schatkist dan werknemers, integendeel: “per saldo is het
effect van de groei van het aantal zzp’ers op de overheidsfinancién zeer waar-
schijnlijk negatief”.2%® Hoewel zzp’ers op dit moment weinig gebruik maken
van uitkeringen, kan ditin de toekomst veranderen. Omdat het maatschappelijk
draagvlak voor de sociale zekerheid hiermee onder druk kan komen te staan, is
een verschil in behandeling niet gerechtvaardigd: “Vanuit het oogpunt van
bescherming is in veel gevallen weinig aanleiding om zzp’ers en werknemers
verschillend te behandelen. Zzp’ers lopen net als werknemers gezondheidsrisi-
co’s bij hun werk en ondervinden vergelijkbare problemen bij hetinschatten van
hun ziekte-, arbeidsongeschiktheids- en langlevenrisico.”23° Dat zelfstandigen
buiten het stelsel van de sociale zekerheid vallen, heeft dus niet alleen gevolgen
voor individuen, maar kan ook nadelig uitpakken voor de solidariteit en de
financiéle houdbaarheid op de lange termijn van ons socialezekerheidsstelsel.

Werkenden met een tijdelijk contract
En hoe zit het met werkenden met een tijdelijk contract? Zijn zij wel ingesloten
in de sociale zekerheid? Werkenden met een tijdelijk contract hebben in

OECD 2019a.

In haar rapport voor de commissie-Borstlap maakt de OECD de volgende rekensom: “Considering an
unmarried individual without children and earning the gross average wage for employees, the firm
could pay a total employment cost of EUR40 911 (with a payment wedge of 22%) for an unincorporated
self-employed contractor instead of EUR 64 960 for a standard employee (with a payment wedge

0f 51%). This represents a total labour cost saving for the firm of 37%” (OECD 2019a: 22).

“De opkomst van zzp’ers gaat in beperkte mate gepaard met positieve externe effecten. Daar
tegenover staan lagere belasting- en premieopbrengsten en hogere uitgaven aan toeslagen. Per saldo
isheteffect van de groei van hetaantal zzp’ers op de overheidsfinancién zeer waarschijnlijk negatief”
(Rijksoverheid 2015: xiii).

Rijksoverheid 2015: xiii.
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Nederland evenredige toegang tot de sociale zekerheid, maar de regels en uit-
voering van de bijstand en de arbeidsongeschiktheidsverzekering zijn onvol-
doende afgesteld op de fluide en hybride arbeidsmarkt van nu.?#° Tijdelijk werk
of uitzendwerk, ook als voorzichtig opstapje naar meer werk, is nietaan te raden
als je ingewikkelde contacten met de uitkeringsinstantie wil vermijden. Als
mensen met oproepwerk maandelijks wisselende inkomsten hebben en hier-
door soms ver onder en soms boven het bestaansminimum uitkomen, lopen zij
bij hetaanvragen van bijstand aan tegen veel gemeentelijke bureaucratie. En wie
van tijdelijk werk naar tijdelijk werk gaat en tussen de twee contracten in soms
een uitkering nodig heeft, krijgt te maken met zeer complexe regels, met veel
onzekerheid. Het socialezekerheidsstelsel is niet goed in staat tot zodanige
flexibiliteit dat het de onzekerheid van tijdelijk werkenden kan opvangen.

Daar komt bij dat tijdelijk werkenden op papier weliswaar alle rechten hebben,
maar hiermee in praktijk nietaltijd veel opschieten. Neem aanstaande ouders
met een tijdelijk contract: zij hebben een wettelijk recht op ouderschapsverlof,
maar hun contract wordt niet standaard verlengd met de duur van dat verlof.?*!
En een zieke werknemer heeft wel recht op hulp bij re-integratie, maar alleen
gedurende de duur van het contract. Hoe grootis de kans dat de werkgever hem
of haar daarnanogin dienst houdt? De praktijk is vaak weerbarstiger dan de
formele juridische gelijkheid.

Deregels van de sociale zekerheid worden vaak gezien als belangrijke verklaring
voor het ontstaan van de flexibele arbeidsmarkt in Nederland.?*? Als oorzaak
voor het hoge aandeel tijdelijk werk worden bijvoorbeeld de regels rond ziekte
en arbeidsongeschiktheid genoemd. Bij ziekte moeten werkgevers twee jaar
doorbetalen (al zijn ze hiervan bjj tijdelijk werk het eerste halfjaar vrijgesteld)
en helpen metre-integratie. Deze regeling heeft het ziekteverzuim sterk terug-
gebracht, maar zou werkgevers, vooral in het midden- en kleinbedrijf, doen
aarzelen mensen vast in dienst te nemen. Hoewel uit onderzoek in opdracht van
het ministerie van Sociale Zaken blijkt dat een groot deel van de werkgevers

(75 procent) hiervoor een verzekering heeft afgesloten, aarzelt een aanzienlijk
deel van hen toch om mensen vastaan te nemen (45 procent).?*® Niet zozeer
vanwege de financiéle verplichtingen als wel vanwege de — soms ook gepercipi-
eerde —rompslomp rond regelingen (ontslagrecht, premies) en de re-integratie-
verplichting. De vraagis dan wel waarom vooral grotere bedrijven gebruik

Ziebijvoorbeeld Bannink 2018.

Plantenga2017.

Hetbestaan van AOW of bijstand kan het zzp-schap juist aantrekkelijk maken. Zie Kremer 2017;
Conen en Debets 2019.

Brummelkamp etal. 2014.



90

3.3

244
245
246
247
248
249
250

Het betere werk

maken van flexcontracten.?** Paul de Beer onderzocht alle mogelijke verklarin-
gen voor de Nederlandse koppositie op het terrein van flexwerk (zoals globalise-
ring), met als conclusie dat bedrijven elkaar vooral kopiéren?** (zie verder
hoofdstuk 7).

Totslot. Voor alle werkenden in ons land, ongeacht hun arbeidspositie, geldt dat
de sociale zekerheid zelf steeds vaker een bron is van onzekerheid.?* Vergeleken
metandere landen bestaan er in Nederland goede werkloosheidsverzekeringen,
zij het vooral in het eerste jaar van de werkloosheid. Wie langer werkloos blijft,
kan dit beter in Belgi€, Duitsland of Zweden zijn.?*” De afgelopen decennia
richtten alle wijzigingen in het stelsel zich op minder in plaats van meer sociale
zekerheid.?*® Bovendien leiden de voortdurende stelselwijzigingen — hoe gerecht-
vaardigd ze ook mogen zijn, alleen al in de wAO vonden tussen 1995 en 2010
zestien ingrijpende wijzigingen plaats?*° — tot minder continuiteit en voorspel-
baarheid van de sociale rechten voor burgers. Elke nieuwe regering kondigt een
nieuwe versobering aan van de sociale zekerheid, en strengere regels.

Twee opties: repareren of herzien

De flexibele arbeidsmarkt, en in het bijzonder de categorie zzp’ers, heeft de al
langlopende discussie over een robuust en meer op de moderne arbeidsmarkt
toegesneden stelsel van sociale zekerheid weer doen oplaaien, en urgenter
gemaakt. Er zijn twee opties: het stelsel repareren of geheel herzien. Welke
optie voor de hand ligt, hangtaf van de visie op de groei van het aantal zzp’ers.
Zijn de 1,1 miljoen, grotendeels onverzekerde, zzp’ers deels een onbedoeld
gevolg van de wet- en regelgeving, en is het daarom mogelijk — met een betere
juridische afbakening, strengere handhaving en afschaffing van fiscale voor-
delen — hen in vorm en aantal terug te brengen? Dan kan de optie zijn om de
sociale zekerheid te ‘repareren’ voor alleen deze groep, bijvoorbeeld door zzp’ers
zich apart te laten verzekeren tegen arbeidsongeschiktheid. Het voorbeeld van
Belgié kan dan worden gevolgd, of de in het verleden opgetuigde en weer afge-
schafte verplichte Wetarbeidsongeschiktheidsverzekering zelfstandigen
(wAz)?° zou in ere kunnen worden hersteld.

Zie Koster 2020.

De Beer 2018b; zie ook Dekker 2017 en hoofdstuk 7.

Van Lieshout 2016.

OECD 2015c.

Zie ook Ter Haar 2017.

Vrooman 2010.

De Wetarbeidsongeschiktheidsverzekering zelfstandigen uit 1997 die gold voor alle zelfstandigen
(ook met personeel) is in 2004 beéindigd.
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Hetis dan wel zaak datalle zzp’ers deelnemen aan zo’n specifieke verzekering,
met bijbehorende verplichtingen. Allereerst omdat dergelijke verzekeringen
alleen werken als zij een voldoende grote schaal hebben — er moeten veel men-
sen meedoen —en als er een goede spreiding is van ‘goede’ en ‘slechte’ risico’s.
Ditbetekent dat ook de zzp’ers met weinig risico’s mee moeten doen, al zijn zij
vaak degenen die daar weinig heil in zien. Een vrijwillige keuze (opt-out) is
wegens financiéle redenen echter niet mogelijk. Een vrijwillige keuze is, ten
tweede, onverstandig om psychologische redenen. In het rapport Weten is nog
geen doen®>! maakt de WRR de menselijke beperkingen inzichtelijk (zoals voor-
uitkijken, risico’s inschatten, kennis omzetten in handelingen). Beperkingen
die, ook volgens het IBO-rapport, eveneens gelden voor zzp’ers. Ten derde
spelen sociale redenen een rol: de onderlinge solidariteit tussen zzp’ers kan bij
een vrijwillige keuze onder druk komen te staan.

Deze drie redenen kunnen een goede motivatie zijn om te streven naar de
tweede optie: een herziening van het socialezekerheidsstelsel naar een univer-
seel, contractneutraal stelsel, gebaseerd op alle werkenden of burgers, waaraan
zzp'ers als vanzelfsprekend meedoen.?>2 De ontwikkeling naar 1,1 miljoen
zzp'ers wordt dan meer gezien als een (onomkeerbaar) teken van een eigentijdse
arbeidsmarkt, die minder scherp is afgebakend en waar mensen een fluide
loopbaan wensen. Dit betekent dat mensen in hun leven periodes van tijdelijke
contracten afwisselen met periodes als zzp’er, of met het hebben van verschil-
lende werkzaamheden en contractvormen tegelijkertijd. Ze werken bijvoor-
beeld deeltijds met een vast contract en zijn daarnaast zzp’er. Als mensen ook
zorg en arbeid afwisselen of combineren, dan is een sociale zekerheid die alleen
is afgestemd op een arbeidscontract, niet langer gepast; dan moet deze ruimte
bieden voor hetleven van alle werkenden (zie hoofdstuk 5). Veranderingen van
de plaats, de organisatie en de betekenis van arbeid vragen om een vorm van
sociale zekerheid die niet langer wordt bepaald door de bron van inkomen of het
bestaan van een arbeidscontract. De veelvormigheid van werk vraagt om een
universele basis van zekerheden.

Dit kan bijvoorbeeld door in te zetten op een stelsel waarbij iedereen meedoet
aan de meest basale vormen van sociale zekerheid: een zogenoemde contract-
neutrale sociale zekerheid. Voor iedereen, dus voor alle burgers, geldt dan een

WRR2017.

Dit heeft de voorkeur van bijvoorbeeld de achterban van de belangenvereniging van een segment
van de zzp'ers, zzP Nederland. Meer dan 82 procent van hen is tegen een verplicht gestelde
arbeidsongeschiktheidsverzekering; 90 procent wil een basisvoorziening voor alle werkenden,
zodat zzp'ers zich vrijwillig kunnen bijverzekeren als zij dat wensen. Zie www.zzp-nederland.
nl/nieuws/achterban-zzp-nederland-geen-aov-plicht-maar-positief-over-basisvoorziening-
arbeidsongeschiktheid-voor-werkenden.
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minimum van door de overheid georganiseerde ‘verzekeringen’ en ‘investerin-
gen’. Deze beschermen hen financieel tegen ziekte, arbeidsongeschiktheid,
pensioen en werkloosheid én stellen hen in staat hun zorgverantwoordelijkhe-
den vorm te geven en zich bij te scholen om hun arbeidsmarktpositie te verster-
ken (hetbelang hiervan komt aan de orde in de volgende paragraafenin
hoofdstuk 6). Boven op deze standaardarrangementen kunnen mensen zich dan
naar gelang hun wensen en mogelijkheden zelf bijverzekeren. Zzp’ers die hun
autonomie koesteren, hebben voor dit deel de vrijheid om zelf keuzes te maken,
netals alle andere werkenden. Deze variant van sociale zekerheid wordt ook wel
het ‘cappuccinomodel’ genoemd.2%3

Een ‘reset’ van het socialezekerheidsstelsel vraagt nadere uitwerking van de
financiering en van de rollen die de sociale partners in de toekomst te vervullen
hebben. Denk bij dit laatste bijvoorbeeld aan het verbeteren van goed werk op de
werkplek zelf (ontwikkeling, leren, verbeteren van re-integratie). Het voordeel
is dat bij een ‘reset’ ook andere dringende vraagstukken van de arbeidsmarkt
mee kunnen wegen, zoals de intergenerationele solidariteit, de migratie en de
premiedruk.

Werkzekerheid en ontwikkelen

Leren op het werk is van groot belang om grip te houden op het geld en om de
zekerheid te vergroten. Nederland steekt in Europees perspectief redelijk goed
afbij andere landen als het gaat om de ontwikkeling op het werk.?>* Werkenden
volgen redelijk vaak trainingen en cursussen, vaak betaald door werkgevers:
vier op de tien werkenden volgden recentelijk een training of cursus.2%°
Informeel leren is vaak belangrijker dan formeel leren. Het gaat dus niet (alleen)
om ‘terug de schoolbank in’ of ‘verplicht op cursus’, maar ook om het aanspre-
ken en ontwikkelen van iemands capaciteiten op de werkvloer: learning by
doing (of learn while you earn) en leren van informatie, collegiaal advies en
feedback van leidinggevenden en collega’s.?>® Het informeel leren lijkt tussen
2004 en 2017 echter iets te zijn afgenomen.?>” Of mensen in Nederland zich

De discussie over het ‘cappuccinomodel’ en andere varianten is al geruime tijd aan de orde. Voor

de voor- en nadelen en specifieke varianten, zie onder andere Geleijnse etal. 1993; cpB 2005. Voor
eenrecente bespreking van uitgangspunten: Van der Veen 2016. Het cPB beschrijft in hetlicht van
de flexibele arbeidsmarkt eveneens meerdere varianten (Euwals etal. 2016). In het IBO-rapport
(Rijksoverheid 2015) worden ook verschillende varianten beschreven, waaronder een stelsel dat de
mate van zelfredzaamheid van de werkende als uitgangspunt neemt.

Eurofound 2017.

Van Echteltetal. 2016.

De Grip 2015.

De Grip etal.2018.
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voor een hoogontwikkelde kenniseconomie voldoende ontwikkelen, is maar de
vraag, zo stelt de OECD in haar ‘skills-report’ voor Nederland.?®

In Nederland gaat het al vijftig jaar over een leven lang leren of, zoals dat nu
heet, een leven lang ontwikkelen. Sinds het begin van deze eeuw is de deelname
aan cursussen en trainingen echter niet toegenomen. Er zijn in ons land zo’'n
140 opleidings- en ontwikkelingsfondsen in meer dan 100 sectoren. Volgens
Andries de Grip, hoogleraar arbeidsmarkt aan de Universiteit van Maastricht,
wordt van de ‘goede regelingen’ ongeveer 45 procent gebruikt en van de ‘slechte
fondsen’ vrijwel niets. Van de slechte fondsen weet niemand dat ze bestaan.2%°
In het kader van een leven lang ontwikkelen is het cruciaal dat scholing ook kan
worden ingezet om over te stappen naar een andere sector (zie hoofdstuk 6). Dit
is onder andere nodig door technologische ontwikkelingen en de veranderende
arbeidsmarkt. Het kabinet heeftin 2019 ruim 200 miljoen euro uitgetrokken
voor een persoonlijk ontwikkelbudget voor iedereen.

Een probleem is dat zich een ‘ontwikkelparadox’ voordoet: mensen die de
meeste formele en informele ‘training’ nodig hebben met het oog op werk-
zekerheid, krijgen deze juist niet. Hogeropgeleiden hebben de meeste formele én
informele leermogelijkheden, lageropgeleiden de minste. Ook mensen met een
zwakke arbeidsmarktpositie — met de laagste opleiding, tijdelijke contracten,
gezondheidsproblemen en een migratieachtergrond — hebben minder mogelijk-
heden om zich op het werk te ontwikkelen.2° Vooral uitzendkrachten en
oproepkrachten krijgen weinig kansen om te leren. Flexibilisering pakt negatief
uit voor wat werkgevers in hun werknemers investeren, vooral als het gaat om
formeel leren.?®! Ofis het zo dat werkgevers mensen in tijdelijke dienst nemen
om nietin hen te hoeven investeren?2°? Hierop gaan we in hoofdstuk 6 verder in.

Toekomstgericht leren gaat niet over hardtech-vaardigheden voor iedereen, het
gaat over vermogens waarmee je problemen op een creatieve manier kunt oplos-
sen, waarmee je kunt omgaan met andere mensen, waarmee je kunt omgaan met
de emoties van jezelf en van anderen (emotioneel kapitaal), waarmee je kunt
overtuigen en kunt onderhandelen. Sociale vaardigheden zullen robots niet snel
krijgen, als dital ooit zal gebeuren, en menselijke vaardigheden zijn juist belang-
rijker geworden in het arbeidsproces. Hoewel we niet allemaal hoeven leren
coderen, is het wel van belang iets te begrijpen over robots en kunstmatige

OECD 2017.

Door ‘goede fondsen’ worden mensen volgens de Grip “ook geattendeerd op de beschikbaarheid van
dat geld en de mogelijkheden”. Zie Bouter 2019.

Van Echteltetal. 2016.

Boermansetal. 2017.

Zie ook Dekker 2017.
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intelligentie (AI): wat kunnen ze wel en niet, en hoe kunnen we ermee samen-
werken? Bovendien moetiedereen kunnen leren - leren om te leren - op het
werk, omdat (deel)taken zullen veranderen (zie verder hoofdstuk 6).

Hetis nietzo datlageropgeleiden zich per definitie niet ontwikkelen op het
werk. Leren gaat vaak vanzelf, omdat (deel)taken van banen nu eenmaal veran-
deren, ook door technologische ontwikkelingen. Wel heeft hun werk vaak
minder ‘leerpotentieel’ dan dat van hogeropgeleiden. Ervaren lageropgeleiden
hun werk echter als leerrijk, dan zijn ze vaak net zo tevreden over dat werk als
hogeropgeleiden en verbeteren ook hun werkprestaties. Ze willen best leren als
ze een leidinggevende hebben die gelooft dat zij beter en meer kunnen, en die
hen hierin steunt.?¢? Uit onderzoek komt steevast naar voren dat mensen, ook
met minder opleiding, meer leren en zich meer ontwikkelen als het ontwerp
van de arbeidsorganisatie zich hierop richt.2%#

Leren en ontwikkelen valt of staat dus met goede collega’s én een goede baas,
evenals bij het gevoel dat er iets te leren valt. Leren op het werk zou minder
moeten worden gezien als verplicht onderdeel van de werkzekerheid en meer
— positief — als manier om grip op het werk te hebben en te houden. Leren zou
dus meer moeten gaan over het beste naar boven halen in mensen, en over hoe
dit kan binnen het werk, dus binnen de arbeidsorganisatie (zie hoofdstuk 4).

Loonontwikkeling

Door de krappere arbeidsmarkt beginnen de lonen, na jarenlange stagnatie,
weer wat te stijgen. Loonvorming vindt niet in het luchtledige plaats, maaris
onder andere afhankelijk van de krachtsverhoudingen tussen werkenden en
werkgevers en hun organisaties. Internationale vergelijkingen laten zien dat
sterke vakbonden hogere lonen en meer gelijkheid afdwingen.?¢° In veel landen
is de organisatiegraad van werkenden echter teruggelopen en vakbonden heb-
ben moeite om jongeren aan te trekken. In ons land daalde de organisatiegraad
sterk, van 37 procent in de tweede helft van de jaren zeventig naar 18 procent
momenteel.?%® “Om meer leden aan te trekken, moeten ze laten zien dat ze meer
voor elkaar krijgen voor hun leden”, zegt hoogleraar arbeidsverhoudingen Paul
de Beer, “maar om dat te kunnen, hebben ze weer meer leden nodig. Het is lastig
voor bonden om uit die situatie te komen. (...) Werving vindt meestal indirect
plaats. Leden van vakbonden zijn vaak gevraagd door collega’s die ook lid zijn.

Boermansetal. 2017.

Gallie en Zhou 2013; Felstead etal. 2016.
Kalleberg 2018.

De Beeren Berntsen 2019.
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Als de vakbonden kleiner worden, zijn ze minder aanwezig op de werkvloer,

waardoor ze minder goed kunnen werven.”2%”

De zwakkere positie van de vakbonden baart ook de werkgeversorganisaties
zorgen, omdat zij draagvlak en betrokkenheid van werknemers onmisbaar
vinden. De Algemene Werkgeversvereniging Nederland (AwWVvN) wil de vak-
bonden daarom helpen meer leden te winnen. Een door de AWVN georgani-
seerde denktank, bestaande uit zo’n zestig mensen uit wetenschap, politiek,
vakbeweging en bedrijfsleven, kwam in september 2018 met tien interessante
ideeén voor de wereld van werk van morgen. Waaronder dit: “Het is denkbaar
dat werknemers bij het ondertekenen van hun arbeidscontract een proeflid-
maatschap krijgen aangeboden voor de periode van een jaar, van een vakbond
naar keuze. Werkgevers stimuleren dit door uitgebreid informatie te verstrek-
ken bij het aantrekken van mensen. Vakbonden rekenen geen of een sterk
gereduceerde contributie voor dit proeflidmaatschap.”?8

De lonen stijgen met mate, en niet iedereen gaat er in gelijke mate op vooruit.
Volgens het cBs herstelde het gemiddeld gestandaardiseerde besteedbaar inko-
men na 2013 bij huishoudens met een laagopgeleide hoofdkostwinner minder
dan bij andere huishoudens: “Bij hen lagin 2016 het gemiddelde inkomen

4,6 procent hoger dan in 2013. Bij huishoudens met een middelbaar- of hoog-
opgeleide hoofdkostwinner was dat respectievelijk 5,3 procenten 5,7 procent
hoger. Steeds meer mensen vonden na de crisis (weer) een baan. Bij middelbaar-
en hoogopgeleiden betekent dat meestal een grotere vooruitgang in inkomen
dan bij lager opgeleiden.”?% (zie ook bijlage ‘Kerncijfers arbeidsmarkt’, B4).
Loonongelijkheid is niet alleen een kwestie van opleiding maar ook van beroep.
Leerkrachten verdienen bijvoorbeeld minder dan financiéle adviseurs. De
loonverschillen tussen beroepen worden bovendien groter?’°, zoals naar voren
kwam bij de stakende leerkrachten in het basisonderwijs. Zij eisen meer loon
omdat hun salaris sterk achterblijft bij dat van hun — eveneens hbo-opgeleide
—evenknieén op middelbare scholen. De lonen blijven vooral achter voor werk
met veel herhaling of onderhoud.

Van Agteren 2017.
AWVN 2018.
CcBS2018b.
Bol2017.
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Een inkomen om van te kunnen leven

Volgens een peiling van de beroepsvereniging Verpleegkundigen en
Verzorgenden Nederland (v&vVN)?”! vindt ruim twee derde van de verpleegkun-
digen en verzorgenden dat zij te weinig verdienen. Velen van hen kunnen alleen
rondkomen door de toeslag die ze krijgen voor het draaien van zware avond-,
nacht- of weekenddiensten.?’? Dat wringt. Het werk dat deze mensen doen,
vraagtinzet en toewijding, is essentieel voor de samenleving en is niet of nau-
welijks te automatiseren (als we datal zouden willen). Maar de mensen die dit
belangrijke werk doen, hebben vaak moeite om de eindjes aan elkaar te kno-
pen.?”® Dat geeft zorgen en kan leiden tot stress. Een ander gevolg kan zijn dat zij
ander werk gaan zoeken omdat ze zich onvoldoende gewaardeerd en beloond
voelen en meer inkomenszekerheid willen. Belangrijke diensten en voorzienin-
gen kunnen hierdoor onvoldoende personeel vinden.

In ons land blijft het minimumloon al decennia achter bij de modale inkomens,
maar hetis nog steeds vergelijkbaar met datin landen als Belgié of Frankrijk.27*
Anders dan in veel andere Europese landen hebben werkende mensen hier maar
in beperkte mate te maken metarmoede. Ditbetreftzo’n 5,3 procent van de
werkenden?’®, al groeit het aandeel sinds 1990 gestaag. Het aantal werkende
armen is met 320.000 weliswaar lager dan in Duitsland (9,4 procent) of het
Verenigd Koninkrijk (12,4 procent), maar hoger dan in Denemarken

(3,5 procent) en Belgié (4,3 procent).?”® Werkende armen zijn vaak laagge-
schoold en/of hebben een migratieachtergrond. Ze zijn werkzaam in de catering,
in winkels en in het transport, en soms in de publieke sector.?”” Voor een deel
kan de toename van werkende armen worden toegeschreven aan de achterblij-
vende loonontwikkeling. Door de flexibilisering en de kluseconomie ontstaan

V&VN2017.

Steeds meer mensen moeten ook ‘s nachts werken, wat slecht kan zijn voor hun gezondheid en
sociaal leven. “In Nederland werken bijna 1,3 miljoen mensen soms of regelmatig ’s nachts. Werk
in de nachtelijke uren verstoort het dag-nachtritme van hetlichaam wat kan leiden tot nadelige
gezondheidseffecten,” schreef de Gezondheidsraad in een advies (Gezondheidsraad 2017).
Graeber (2018) spreekt, naar analogie met de working classes, over de caring classes.

OECD 2015b en gegevens Eurostat (https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php?title=Minimum_wage_statistics/nl#Algemeen_overzicht).

‘Armoede is afgebakend op grond van het ‘niet-veel-maar-toereikend-criterium’ van het scp.
Ditcriterium is gebaseerd op de minimale kosten van wonen, voeding, kleding en verzekeringen,
plus nog een klein bedrag voor ontspanning en sociale activiteiten. In 2014 was de norm voor een
alleenstaande 1.063 euro per maand. Werkende armen zijn mensen uit een arm huishouden die
betaald werk hebben. Scholieren en studenten met een bijbaan zijn buiten beschouwing gelaten.’
Zie scp (3 oktober 2018): www.scp.nl/Nieuws/Aandeel_werkende_armen_in_Nederland_
gegroeid_en_overtreft_dat_van_Denemarken_en_Belgi.

Vrooman etal. 2018.

Snel2017.


http://www.scp.nl/Nieuws/Aandeel_werkende_armen_in_Nederland_gegroeid_en_overtreft_dat_van_Denemarken_en_Belgi
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echter ook nieuwe groepen werkende armen: zzp’ers hebben vaak of een hoog of
een laaginkomen. Meer dan een op de negen heeft een armoederisico.?”®

Inkomensgevolgen van technologisering en flexibilisering

Technologische ontwikkelingen hebben uiteenlopende gevolgen voor de positie
en hetinkomen van verschillende groepen op de arbeidsmarkt. Zo zijn de lonen
voor banen met veel routinematige taken en rekenkundig werk de afgelopen tijd
achtergebleven, en is hetloon hoger als voor een functie probleemoplossend
vermogen is vereist.?’® Het is waarschijnlijk, stellen Wiljan van den Berge en
Bas ter Weel?®° (cPB) en anderen, datin de toekomst ook een deel van de taken
van hogeropgeleiden kan worden overgenomen door nieuwe technologie.
Baanpolarisatie kan ook toenemen door de inzet van meer robots en A1.28!

Een deel van de middelbaaropgeleiden zal dan minder kansrijk worden op de
arbeidsmarkt, waardoor de druk op de (lonen van) lageropgeleiden toeneemt.
Tegelijkertijd neemt door de opkomst van nieuwe diensten en producten de
vraag naar laagopgeleiden weer toe.?82 Veel hangt ook af van de keuzes die
bedrijven, instellingen en de overheid maken over de wijze waarop technologie
wordtingezet: complementair aan of als substituut voor arbeid (zie hoofdstuk-
ken 6 en 7).28%

Flexibilisering zet de lonen op verschillende manieren onder druk. In theoreti-
sche exercities gaan economen er vaak vanuit dat werkgevers hogere lonen
betalen naarmate er meer onzekerheid in het spel is. In de praktijk is dit echter
niet het geval.?8* Niet iedere zzp’er heeft voldoende onderhandelingsmacht om
een goed loon af te dwingen, zeker niet in tijden van werkloosheid. Zzp’ers
hebben bovendien weinig manieren om collectief een betere betaling af te
dwingen. Tijdelijk werkenden hebben deze positie vaak evenmin. Wat hierbij
ook een rol speelt, is dat een aaneenschakeling van tijdelijk werk niet hoeft te
leiden tot opschaling van het cao-loon. Flexibilisering drukt de lonen, conclu-
deerde dan ook onder andere De Nederlandsche Bank.28°

CcBs 2019e.

Fouarge 2017.

Van den Berge en Ter Weel 2015a.

Van den Berge en Ter Weel 2015b.

Van den Berge en Ter Weel 2015a: 107.

“Unlike replacing technologies, which take over the tasks previously done by labor, augmenting
technologies increase the units of a worker’s output without any displacement occurring, unless
demand fora given product or service becomes saturated” (Frey 2019: 13).

Kalleberg 2011.

“Uit een analyse van gegevens van acht Nederlandse bedrijfstakken over de periode 1996-2015 blijkt
datde daling van de arbeidsinkomensquote (A1Q) samenhangt met de toegenomen flexibilisering
van de arbeidsmarkt. Een mogelijke verklaring hiervan is de zwakkere onderhandelingspositie van
werkenden in de flexibele schil ten opzichte van werknemers met een vast dienstverband”, schreef
DNB (2018) op haar website.
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3.6 Conclusie: grip op geld vraagt om meer zekerheid en minder ongelijkheid
Grip op geld is een cruciale conditie van goed werk. Terwijl werk in ons land
over hetalgemeen behoorlijk wordt beloond, bestaan er tussen taken en beroe-
pen grote verschillen in de financiéle waardering. Technologisering en flexibili-
sering kunnen deze loonongelijkheid in de toekomst doen toenemen. Leren en
ontwikkelen om werkzekerheid te behouden zijn voor alle werkenden van groot
belang, maar komen onvoldoende van de grond, vooral bij lageropgeleiden.
Ondanks de relatief lage werkloosheidscijfers (bijlage ‘Kerncijfers arbeids-
markt’, B1) zijn er bovendien zorgen over de grip op geld; deze zorgen hebben te
maken met de toename van onzeker werk. De werkzekerheid in ons land is hoog
vergeleken metandere landen, terwijl de baanzekerheid juistlaag is — denk aan
hetaantal zzp’ers, de toename van tijdelijk werk en de opkomst van de klus-
economie.

De onzekerheid die de flexibele arbeidsmarkt met zich meebrengt, is ongelijk
verdeeld: er zijn scherpe scheidslijnen in opleiding, leeftijd en sekse. Hoewel
een baan met zekerheden onveranderlijk belangrijk is voor mensen, hebben
vooral lageropgeleiden hier veel minder toegang toe. Het huidige stelsel van
sociale zekerheid is bovendien onvoldoende toegerust voor deze onzekerheden.
Nodig is een eigentijds stelsel met risicodeling en bescherming van alle catego-
rieén werkenden. Dit betekent ook dat de verantwoordelijkheden voor werk-
gevers, werkenden en het collectief moeten worden herzien (zie de
aanbevelingen in hoofdstuk 8).

In dit hoofdstuk bespraken we belangrijke uitdagingen voor de materiéle
kenmerken van het goede werk. In het volgende kijken we hoe hetin ons land
is gesteld met de tweede conditie van het goede werk: hebben werkenden grip

op hun werk?

Grip op geld Nederland in Europa Nederland in de tijd

Redelijk loon

Werkzekerheid _
Baanzekerheid _
Sociale zekerheid _

Neutraal M Positief W Negatief
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Een dag op het werk: de orderpicker

Consumenten hoeven voor hun aankopen de bank niet meer af, en supermarkten
en warenhuizen krijgen hun lege schappen automatisch aangevuld. De knoop-
punten in deze enorme logistieke operatie zijn de distributiecentra: de grote,
platte dozen die overal in het landschap liggen. Binnen is het een drukte van
belang, vrachtwagenchauffeurs leveren de goederen aan, lossers halen de spullen
binnen, ompakkers leggen de producten op de juiste plek, en ten slotte zijn er de

orderpickers die de artikelen voor de bestellingen bijeen zoeken.

Anke en Jos zijn orderpickers in een distributiecentrum van een warenhuisketen.
Hier werken 350 mensen, verdeeld over twee enorme hallen: een voor de grote

artikelen, waar elektrische pallettrucks rondsjezen, en een voor de kleine artikelen.

In de twintig jaar dat Anke en Jos hier orderpicker zijn, is er veel veranderd. Eerst
liepen ze rond met pen en papier, toen kwamen de handscanners en nu is veel
geautomatiseerd. ledere orderpicker werkt op een afgebakend stuk van het
gangpad tussen de stellages. Kratten komen via een geautomatiseerd systeem
naar de orderpicker toe. Op hun computerscherm zien ze met welke artikelen, en
met hoeveel ervan, ze zo'n krat moeten vullen. Knipperende rode en groene
lampen geven aan waar deze producten in de stellages liggen. Met een druk op
de knop schuift het krat door en verschijnt het volgende krat.

“We hoeven minder te lopen en het is minder foutgevoelig, maar ook minder gezel-
lig”, zegt Jos. "Even een praatje of een geintje maken met je collega is nauwelijks
nog mogelijk.” Terwijl hij zijn plezier in het werk juist ontleent aan het sociale con-
tact. Nu beperkt dat contact zich tot de (drie) pauzes, voor zover ze elkaar begrijpen
want de collega’s hebben steeds meer nationaliteiten. Nederlands spreken is geen
vereiste meer om te worden aangenomen, de producten hebben nummers en de

headsets zijn in te stellen op drie talen: Nederlands, Engels en Pools.

Met alle veranderingen is de werkdruk toegenomen, vertellen de orderpickers.
Er is een individuele productienorm, 650 kratten per dag, en de automatisering
maakt het mogelijk ieders productie van minuut tot minuut te volgen. “Als er een
fout is gemaakt, kan er teruggekeken worden wie die fout maakte”, zegt Anke.
Op het centrale computerscherm in de hal is te zien dat een medewerker al acht

minuten niets gedaan heeft. Anke: “Misschien is hij naar het toilet.”

Zogenoemde ‘aanstuurders’ komen een paar keer per dag vertellen wat je produc-
tie is. Jos voelt de ogen van deze aanstuurders in zijn rug prikken, maar beweert
ook dat hij er niet harder door gaat lopen. “Al hoor ik natuurlijk liever dat ik het
goed doe dan dat ik te weinig heb gedaan.” Sommige bedrijven werken met een

prestatiebonus; dat is hier niet geval. Ze krijgen het minimumloon of net erboven.
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Jos zou het werk niet aan anderen aanbevelen, want “je loopt je uit de naad voor

een scheet en drie knikkers. Met dit loon is het lastig een gezin te onderhouden.”

Anke en Jos hebben een vast contract, maar de vaste medewerkers worden
schaarser. Nieuwe mensen komen binnen als uitzendkracht, en als blijkt dat ze de
norm niet kunnen halen, dan liggen ze eruit. Als ze een tijd goed functioneren,

kunnen ze solliciteren naar een vaste aanstelling.

De orderpickers werken in ochtend- en avonddiensten en alleen op werkdagen,
maar er liggen plannen voor een nachtdienst en zaterdagdiensten. Opleidings-
eisen zijn er niet. Het is geen moeilijk werk, vindt Anke, “je moet er een beetje
feeling voor krijgen.” Het is vooral lichamelijk zwaar. Ze lopen nog altijd vele
kilometers per dag, moeten veel tillen — “het maakt uit of je panty’s moet oppak-
ken of borden” — en het tempo met de oplichtende rode en groene lampen
vergen een dag lang concentratie. Ze komen ‘s avonds “total loss” thuis. Veel
collega’s lopen bij een fysiotherapeut wegens klachten aan rug, schouder of pols.
Of ze met dit werk hun pensioen gaan halen, vragen ze zich af. Anke is na al die
jaren nog steeds enthousiast, maar zegt ze erbij: “Als ik morgen iets vind dat
minder lichamelijk is, zou ik dat doen.” Dit is geen werk waar je steeds beter in
wordt naarmate je het langer doet, legt ze uit. Je leert het in je inwerktijd, daarna
blijft het stabiel, en op een gegeven moment ‘zak je in’ als je ouder wordt. Het
systeem registreert dat je een tandje langzamer gaat draaien. Als je er lang werkt
en je hebt een keer een goede reden om het even wat rustiger aan te doen,
houden ze daar rekening mee; die medewerkers doen dan alleen ‘karton’ (lege
dozen opruimen) of worden op de karretjes gezet. Maar als de productie structu-

reel afneemt, moeten ze vertrekken.

In de zomer kan het in de hal tropisch heet worden en vallen er wel eens mensen
flauw. Met al haar ervaring houdt Anke op zulke dagen de nieuwe krachten in de

gaten: “Ze vergeten te drinken, ze zijn vooral bezig hun norm te halen.”

Orderpickers werken tegen een loon van tussen de 1.600 en 2.000 euro bruto
per maand. De meesten hebben een lage opleiding. Het tekort aan order-
pickers valt niet los te zien van de fysieke zwaarte en eentonigheid van het
werk. De introductie van digitale monitorsystemen zorgt voor een verhoging
van de ervaren werkdruk. Automatisering is een langlopende trend, maar het
aantal banen neemt niet evenredig af. Een grote supermarktketen heropende
eind 2018 een vrijwel volledig geautomatiseerd distributiecentrum: waar eerst
450 mensen werkten, zijn dat er nu een handjevol. Vlak daarop maakte het-
zelfde bedrijf bekend een geheel nieuw distributiecentrum te gaan bouwen
waar vanaf 2020 1.000 orderpickers nodig zullen zijn om aan de groeiende

vraag naar boodschappenbezorging aan huis te voldoen.
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Grip op het werk

‘Drukdrukdruk’. Deze drie woorden, snel achter elkaar uitgesproken, zijn op
een verjaardagsfeestje vaak de korte samenvatting van het werkende bestaan.
De afgelopen jaren zijn talrijke zelfhulpboeken verschenen die ons leven minder
stressvol moeten maken, met titels als Busy: How To Thrive in a World Too
Much, Voorsprong door focus, Mindfulness op het werk en Crazy Busy. Ook
worden op steeds meer werkplekken cursussen yoga en mindfulness aangebo-
den of een werkstresstest om mensen te helpen zelf de drukte de baas te blijven.

Toch hebben mensen in ons land het, in vergelijking met de meeste andere
Europese landen, best goed op het werk. De werkdruk is gemiddeld, de autono-
mie op het werk is relatief hoog, de taken zijn gevarieerd en werkenden ervaren
veel sociale steun van collega’s en leidinggevenden. Alleen Scandinavische
landen, en dan vooral Finland, scoren soms hoger.?8¢ Maar toch: hetaantal
mensen met burn-outklachten neemt toe. En als in ons land bijna de helft van
de werkenden een gebrek aan autonomie ervaart, is het werk dan wel goed
genoeg? En welke richting gaat het op? Verliezen meer werkenden de grip op het
werk, of geldt dit wellicht voor specifieke groepen die alleen zichtbaar worden
onder de oppervlakte van de gemiddelden? In dit hoofdstuk kijken we naar deze
vragen, en naar de potentiéle gevolgen van technologie, flexibilisering en inten-
sivering voor de grip op het werk.

Steeds drukker? De intensivering van werk

Veel mensen ervaren dat het druk is op het werk, blijkt uit het working paper dat
TNO schreef voor de WRR.?®” Er is sprake van een continue hoge ‘werkbelasting’,
zoals dit wordt genoemd (figuur 4.1). Bijna vier op de tien werkenden zegt vaak
snel en hard te moeten werken, bijvoorbeeld door een groot aantal deadlines.
Het werktempo ligt hoog, er zijn ‘hoge kwantitatieve taakeisen’. Ditis de ‘enge
definitie’ van werkintensivering, die we in dit rapport ‘kwantitatieve intensive-
ring’ noemen. Bijna acht op de tien werkenden ervaren verder dat het werk veel
denkwerk kost; zij hebben ‘moeilijk werk’ (een hoge mentale inspanning).
Voorts vindt een op de tien werkenden het werk emotioneel zwaar. Ze komen in
lastige situaties terecht en voelen een grote betrokkenheid bij het werk. De
laatste twee dimensies — een hoge mentale inspanning en emotionele belasting
—noemen we in dit rapport ‘kwalitatieve intensivering’.

Houtman etal. 2017; zie ook Eurofound 2017.
Houtman etal. 2020.
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Figuur 4.1 Intensivering van werk, 2007-2018

_

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

— Hoge kwantitatieve taakeisen vaak of altjd = Mentaal inspannend werk

— Hoge emotionele belasting vaak of altijd vaak of altijd

Bron: Houtman et al. 2020

Hetis nietzo dat werkenden het ineens steeds drukker hebben gekregen op het
werk. Eerder tekent zich een beeld af van een hoog niveau dat langzaam stijgt:
het werk vraagt sowieso veel en heel langzaamaan iets meer. Meer mensen
moesten de afgelopen tien jaar sneller werken. Rapporteerde in 2008

34,5 procent van de werkenden een hoog werktempo, in 2018 was dit

38,6 procent. Het mentaal inspannende werk is daarentegen licht afgenomen
in deze tien jaar, van 81,8 procent van de werkenden dat dit noemt naar

76,6 procent. Het emotioneel inspannende werk neemt wel toe: van 9,4 naar
10,7 procent, vooral bij werkenden in de dienstverlenende en zorgberoepen.

Wie tijdens het werk veel emoties ervaart, vindt zijn of haar werk vaak heel
mooi en waardevol, zoals de thuisverzorgende uit de beroepsportretten vertelt.
Tegelijkertijd loopt hij of zij veel meer kans op burn-outklachten.?%8 Figuur 4.2
laat zien welke elementen van de kwaliteit van arbeid in welke mate samenhan-
gen met burn-outklachten. Hoewel de term ‘zwaar werk’ nog steeds vaak ver-
wijst naar fysiek belastend werk, is het zware werk in de huidige
diensteneconomie vooral mensenwerk.

Poten Smulders 2019.
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Figuur 4.2 Samenhang kwaliteit van werk en burn-outklachten

Emotioneel zwaar werk

Veel werk/tijdsdruk

Werk-privé en/of privé-werk disbalans
Uren werken aan beeldscherm voor werk?
Baanonzekerheid

Arbeidsduur in uren per week?
Fysiek zwaar werk

Arbeidsrelatie (vast versus flexibel)'
Laatste twee jaar promotie gemaakt in bedrijf’
Mogelijkheid om te leren

Goed salaris

Opleiding of cursus voor werk’
Autonomie in het werk

Steun leiding

Interessant werk

N= 157.63

B Significant op
vijfprocentsniveau

-0,10 0 0,70 0,20 0,30
In regressiecoéfficiénten

Noot: Alle variabelen zijn gemeten op een drie- of vierpuntsschaal, tenzij anders

aangegeven met Binair en Ratioschaal.
Bron: Pot en Smulders 2019

Deze statistische tijdsreeksen gelden voor de hele beroepsbevolking en zijn

gebaseerd op wat mensen rapporteren. Maar veel werk verandert vanzelfen

vaak onopgemerkt. Dergelijke cijfers kunnen dus ook een aanwijzing zijn van

het menselijk vermogen totaanpassing: het werk went. In opdracht van de WRR

heeft Tilburg University daarom met behulp van arbeidsdeskundige kennis?5°

in kaart gebracht wat de laatste decennia feitelijk is veranderd bij zes veel voor-

komende beroepen: de thuiszorgmedewerker, de leerkracht in het basisonderwijs,

289 Gesprekken metarbeidsdeskundigen en informatie uit het Claimbeoordelings- en Borgingssysteem

(CBBS) van UWV.
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de ict-systeembeheerder, de mobiele objectbeveiliger, de binnenlandse vracht-
wagenchauffeur en de orderpicker.??° Wat blijkt uit dit onderzoek? Al deze zes
beroepsbeoefenaars hebben steeds vaker te maken met hogere kwalitatieve
eisen, met tijdsdruk (just in time) en met emotioneel zwaar werk. Iedereen, zo
concluderen de onderzoekers, moet over meer communicatievaardigheden
beschikken, meer stressbestendig zijn en meer mensenkennis bezitten. Alleen
de fysieke belasting van het werk is afgenomen. Deze algemene veranderingen
van het werk zien er voor elk beroep anders uit (zie box 4.1 en de beroepspor-
tretten tussen de hoofdstukken in dit rapport).

Box 4.1 Veranderende eisen in vier beroepen

De beveiliger moet een groter oppervlak en meer ‘objecten’ bewaken
dan voorheen. Hij doet dit inmiddels in zijn eentje, maar wel met een
handcomputer die in verbinding staat met de meldkamer. Ook moet hij
of zij kunnen de-escaleren bij een confrontatie met steeds agressievere
personen.

De thuishulp krijgt door ouder wordende cliénten meer te maken met
ziekte en dood, wat het werk emotioneel zwaarder maakt. Tegelijkertijd
is de tijdsplanning steeds strakker geworden, waardoor medewerkers,
die vaak in deeltijd werken, geneigd zijn om cliénten in hun eigen tijd te
helpen.

Leerkrachten staan nog net zoveel uren voor de klas als in het verleden,
maar in de klas zitten veel verschillende kinderen, vaak uit verschillende
landen en met verschillende behoeften. Bovendien hebben zij er veel
werk bijgekregen, zoals buitenschoolse activiteiten en het bijhouden van
het digitale leerlingvolgsysteem.

De ict-systeembeheerder heeft het drukker gekregen doordat techno-
logie binnen organisaties steeds centraler staat. Hij of zij wordt meer
onder druk gezet, niet alleen door werk- en opdrachtgevers maar ook
door collega’s. Meldingen moet hij op tijd athandelen en hij heeft meer

overleg met veel verschillende collega’s.?”

Deze beroepen zijn gekozen omdat ze variéren naar opleidingsniveau en gender.
Van den Groenendaal etal. 2020.
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Autonomie als achilleshiel

Of werkenden kunnen omgaan met de — soms sluipende — toename van kwantita-
tieve en kwalitatieve intensivering, hangt er onder andere van af of daar voor hun
gevoel voldoende tegenover staat. Anders dan in het dagelijks taalgebruik wordt
werkdruk in de wetenschap meestal nietalleen gezien als werkbelasting maar als
een ongunstige balans tussen taakeisen — veel werk en moeilijk werk — en regel-
mogelijkheden: de mate waarin iemand invloed heeft op de uitvoering van het
werk.?°2 Mensen kunnen best ‘drukdrukdruk’ zijn, maar zolang ze het gevoel
hebben de baas te zijn over hun taken dus, een zekere vrijheid te hebben, is dit niet
altijd een probleem. Of zoals Ulbo de Sitter in 1981 al schreefin zijn boek Op weg
naar nieuwe fabrieken en kantoren, een voorstudie voor het WRR-rapport
Vernieuwingen in het arbeidsbestel: “Eenvoudig uitgedrukt: het zijn niet de pro-
blemen die de stress veroorzaken, maar de belemmeringen om ze op te lossen.”2%3
Het gaat hierbij om gepaste vrijheid; niet iedereen bloeit op van functioneren in
een zelfsturend team. En te veel autonomie kan zelf ook weer tot stress leiden.?*

In Europees perspectief is de autonomie op de Nederlandse werkplek hoog,
alleen Finland scoort hoger.?> Toch zegt nog steeds bijna de helft van alle wer-
kenden weinig autonomie te hebben, en deze autonomie is de afgelopen jaren
bovendien afgenomen. Gafin 2007 38,3 procent van de werkenden aan een
gebrek aan autonomie te ervaren, in 2018 was dit44,3 procent?°°.

De afname van autonomie is het sterkst onder lageropgeleiden, die sowieso
minder autonomie op het werk ervaren. Bijna zestig procent (59,2 procent)
ervaart een gebrek aan autonomie (figuur4.3). Hun werk is dus strakker geregu-
leerd en geeft minder vrijheid en ruimte. Maar ook middelbaaropgeleiden ervaren
minder autonomie (47,7 procent). Opvallend is verder dat in onze kennisecono-
mie de autonomie onder hogeropgeleiden niet is toegenomen, maar is afgenomen
(31,1 procent). Vrouwen hebben in hun werk minder autonomie dan mannen
(figuur 4.4). Dit laatste heeft onder andere te maken met grote verschillen tussen
beroepen en sectoren. Naast de horeca en het vervoer kennen ook de aan de over-
heid gelieerde banen in de zorg en in het onderwijs de geringste mate van vrij-
heid.?*” In deze (semi)publieke sectoren heeft een relatief hoog percentage
werknemers — bijna een kwart—bovendien te maken met geringe autonomie én
hoge werkeisen: een giftige combinatie voor hoge werkstress en uitval.?

Wiezer etal. 2012

Geciteerd in Pot 2019a.

Kubicek etal. 2017.

Houtman etal. 2017; Eurofound 2017.
Houtman etal. 2020.

TNO 2018.

TNO 2016.
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Figuur 4.3 Gebrek aan autonomie naar opleidingsniveau, 2007-2018

2007 2010 2012 2014 2016 2017 2018

B Laagopgeleid M Middelbaaropgeleid M Hoogopgeleid

Bron: Houtman et al. 2020

Figuur 4.4 Gebrek aan autonomie naar sekse, 2007-2018

2007 2010 2012 2014 2016 2017 2018

H Man M Vrouw

Bron: Houtman et al. 2020
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De afnemende autonomie kan ertoe bijdragen dat werkenden de intensivering
van het werk niet in goede banen kunnen leiden, en ze wringt met het streven
naar een kenniseconomie en met het stijgende opleidingsniveau van de bevol-
king. Seth van den Bossche et al. waarschuwen voor de economische gevolgen
van de afnemende autonomie in Nederland: “Aangezien autonome werknemers
vaak innovatiever en productiever zijn, is het zaak om te waarborgen dat werk-
nemers, vooral in tijden van crisis, voldoende autonomie behouden.”?°° Alleen
als mensen zelf hun werk mee kunnen bepalen, kan het beste in hen naar boven
komen (zie hoofdstuk 2).

Verklaringen voor afnemende autonomie

Hoe is het mogelijk dat de autonomie binnen arbeidsorganisaties in ons land
over de hele linie daalt? Een eerste mogelijke verklaring is de flexibilisering, en
dan vooral de toename van tijdelijk werk en uitzendwerk.3%° Tijdelijke werk-
nemers hebben vaak minder regie over het uitvoeren van hun werk. Als mensen
onzeker zijn, kunnen werkgevers meer druk uitoefenen en controle opleggen.3%
De opmars van de zelfstandige zonder personeel (zzp’er) kan dan ook worden
gezien als een strategie van werkenden om hun autonomie te behouden.
‘Behoefte aan autonomie’ is in heel Europa de meest genoemde reden voor het
zzp-schap.3°2 Zzp'ers houden vaak wel van hun werk, maar niet van de arbeids-
organisatie: die vinden ze beknellend, bureaucratisch of hiérarchisch. Liever
willen ze vrijheid op het werk en ‘eigen baas zijn’.3%3 De grotere arbeids-
tevredenheid van zelfstandigen én het feit dat ze minder gezondheidsproble-
men en burn-outklachten hebben, is dan ook vooral te danken aan hun
zeggenschap over het werk.

Zo bezien zijn zzp'ers, om nog een vogelmetafoor aan te halen (zie hoofdstuk 1),
de kanarie in de kolenmijn van arbeidsorganisaties: door voor zichzelf te begin-
nen (‘exit’) waarschuwen ze dat er een tekortis aan vrijheid op het werk. Als
zzp'er ervaren zij deze grip op het werk wel. Als bedrijven en instellingen hun
werknemers net zoveel autonomie geven als zzp’ers hebben, zouden die net zo
tevreden zijn over hun werk, zo blijkt uit onderzoek.3°* Niet alleen zullen werk-
nemers zich misschien minder geroepen voelen om voor zichzelf te beginnen,
arbeidsorganisaties hebben er ook baat bij als hun werknemers meer zeggenschap
hebben en als eigen initiatieven meer worden gewaardeerd. Werner Liebregts en

Van den Bossche etal. 2015: 350.

Van den Bossche etal. 2015.

Zie ook Gallie 2017.

Josten en Vlasblom 2017; Benz en Frey 2008.
Kremeretal. 2017c.

Gallie en Zhou te verschijnen.
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Erik Stam spreken in dit kader over het belang van ‘intrapreneurs’, onderne-
mende werknemers binnen organisaties.?%°

Een andere verklaring voor de afname van de autonomie op het werk is het

New Public Management dat in de (semi)publieke sector zijn intrede heeft
gedaan. Allerlei managementtechnieken en -benaderingen ontleend aan de
private sector worden al geruime tijd toegepast in de publieke sector.3°® Hoewel
ze zijn bedoeld om de kwaliteit van de dienstverlening te verbeteren, kosten te
beheersen en belastingbetalers meer inzicht te geven, drukken afrekensyste-
men, protocollen en prestatiemetingen ook op de kwaliteit van het werk.3%” Het
‘georganiseerd wantrouwen’ dat is ontstaan, leidt voor publieke professionals
tot hoge administratieve lasten en een inperking van hun discretionaire ruimte.
De grip die de overheid wil houden op de publieke professional, gaat dus ten
koste van de grip die publieke professionals willen hebben op hun werk.

De Stichting Beroepseer signaleert dat er hierdoor sprake is van ‘beroepszeer’
professionals in de geestelijke gezondheidszorg, het onderwijs, de jeugdzorg en
de wetenschap lijden onder de ‘ontzieling’ van hun vak.3°® Dit heeft niet alleen
gevolgen voor henzelf maar ook voor de burgers. Als de kwaliteit van het werk
van professionals wordt aangetast heeft dit, volgens de Raad voor Gezondheid
en Samenleving, uiteindelijk kwalijke gevolgen voor de kwaliteit van de zorg-
en dienstverlening van de overheid.3%°

Ook in de private sector is de autonomie van veel werkenden verminderd,
vooral in de logistiek, de zakelijke dienstverlening en de detailhandel. Door
(mondiale) concurrentie kunnen verdienmodellen en arbeidsprocessen ont-
staan die vooral zijn gericht op financiéle verantwoording en kortetermijnden-
ken van wat wel ‘ongeduldig kapitaal’ (impatient capital) wordt genoemd.?'°
Dit leidt ertoe dat werkgevers niet alleen tijdelijk werk omarmen, zoals hierbo-
ven beschreven, maar ook meer controle organiseren op de werkprocessen. Veel
bedrijven hebben tijdens de crisis bovendien geprobeerd om grip te krijgen op
deze processen door meer te protocolleren en de teugels aan te trekken. 3!

Liebregts en Stam 2017.

Osborne 2010; Pollitt en Bouckaert 2004.

WRR 2004; Tummers etal. 2009; Noordegraaf en Steijn 2013; Bredewold etal. 2018;

Tjeenk Willink 2018.

De eerste publicatie Beroepszeer. Waarom Nederland niet goed werkt (Van den Brink etal. 2005) is het
begin van een lange reeks belangrijke studies; zie ook hun boekenreeks op www.beroepseer.nl
RVS2019.

Kalleberg 2011.

Van den Bossche etal. 2015.



312
313
314
315
316
317

Rapport 1m

Ook de protocollen voor de beveiliger en de vrachtwagenchauffeur zijn uitge-
breid, blijkt uit het onderzoek van Tilburg University.3!?

De afnemende autonomie zou, tot slot, met name aan de ‘onderkant’ van de
arbeidsmarkt het gevolg kunnen zijn van de grotere inzet van technologie.
Bedrijven kunnen technologie inzetten om hun medewerkers te monitoren en
hun controle en autonomie in te perken.*!3 Vrachtwagenchauffeurs hebben een
wettelijk verplichte tachograafin hun auto, waardoor de werkgever precies hun
rijgedrag, locatie en efficiéntie kan bijhouden, zo blijkt ook uit het beroepspor-
tretin dit rapport. Orderpickers in distributiecentra worden zo gemonitord dat
anderen en zijzelf precies kunnen zien hoeveel orders zij per uur hebben afge-
handeld. Wie de hoge productie-eisen niet haalt, krijgt vaak geen contractver-
lenging.3!* Dit zijn voorbeelden van de Taylorisering van werk, waarbij mensen
functioneren als ‘vleesrobots’. Technologie kan het tempo van werkenden
opvoeren en hun minder bewegingsruimte geven, en het organisaties makkelij-
ker maken om hen te sanctioneren als zij onder de gestelde normen presteren.3!®

Technologie kan echter ook de autonomie en regelruimte voor werkenden
helpen vergroten. In de chemie bijvoorbeeld heeft digitalisering, volgens case-
study-onderzoek van Eurofound®'® in vijflanden, ertoe geleid dat werkenden
meer vrijheidsgraden hebben om processen te kunnen afhandelen, documente-
ren en monitoren. En in bedrijven die cobots inzetten — dit zijn robots die
samenwerken met mensen — kan het werk fysiek minder zwaar en minder
routinematig worden, en hierdoor uitdagender en interessanter. Dit vraagt vaak
meer samenwerking, analytische vaardigheden, creativiteit en probleemoplos-
send vermogen. Zo kan digitalisering twee kanten uitgaan: meer of juist minder
interessant werk en een afname of juist een toename van de autonomie.3"’

Van den Groenendaal etal. 2020.

Van den Bossche etal. 2015.

Van den Groenendaal etal.2020.

Gallie 2017.

Eurofound 2018.

Wentetal.2015; zie verder hoofdstuk 7.
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Box 4.2 Het beste uit mensen naar boven halen? Niet voor iedereen

Goed werk betekent dat mensen hun capaciteiten zoveel mogelijk
kunnen benutten (hoofdstuk 2). De mate van autonomie in het werk is
een aanwijzing voor goed werk. Een tweede aanwijzing is de mate waarin
mensen onder hun niveau werken. Een derde van de werkenden in ons
land geeft aan hun talenten en vaardigheden onvoldoende op het werk
te kunnen gebruiken.®'® Verder werkt een deel van de mensen onder hun
opleidingsniveau, al is dit percentage vergelijkenderwijs laag.*"

Een categorie wiens capaciteiten op het werk onvoldoende wordt benut,
zijn vrouwen. Vanaf de leeftijd van 35 jaar werken vrouwen vaker dan
mannen op een lager niveau dan past bij hun opleiding.3?° Dit heeft
soms te maken met hun eigen keuze, omdat ze graag meer tijd willen
besteden aan hun kinderen en daardoor een baan onder hun opleidings-
niveau ‘verkiezen’. En soms hebben vrouwen te maken met ‘het glazen
plafond’, waardoor ze niet doorgroeien naar de top van organisaties,

en met ‘plakkende vloeren’, waardoor ze blijven steken in de lagere
regionen van arbeidsorganisaties.’?!

Mensen met een migratieachtergrond werken eveneens vaak onder
hun opleidingsniveau. De arbeidsmarkt kent een ‘etnische sanctie’,
concludeert het CBs: zelfs als wordt gecorrigeerd voor gekozen
opleidingsrichting en behaalde cijfers, hebben mensen met een migra-
tieachtergrond een hogere opleiding nodig om eenzelfde baan te
krijgen als iemand met een Nederlandse achtergrond.??

Mensen met een arbeidsbeperking ten slotte ervaren minder vaak dan
mensen zonder arbeidsbeperking dat zij onder hun opleidingsniveau
moeten werken. Dit komt waarschijnlijk doordat zij veelal een lagere
opleiding hebben genoten, bijvoorbeeld door hun gezondheidspro-
blemen of handicap. Ook geven zij vaker dan mensen zonder beperking
aan dat er op het werk onvoldoende gebruik wordt gemaakt van hun
vaardigheden en kennis. Dit komt deels door een gebrek aan aanpas-
singen op het werk, deels door vooroordelen en discriminatie.®?

318 Poulissenetal. 2017.

319 OECD 2017.

320 CBS2016.

321 Portegijs en Van den Brakel 2016.
322 Falcke etal. 2017.

323 Poulissen etal. 2017.
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Verbondenheid op het werk

Nederlandse werknemers ervaren in vergelijking met andere landen relatief veel
sociale steun op het werk, zowel verticaal - van leidinggevenden — als horizon-
taal — van collega’s.®?* Sociale steun is niet alleen een buffer tegen werkintensive-
ring, het kan ook burn-outklachten verminderen (zie figuur 4.2) en het
welbevinden op het werk verhogen. Sociale steun is bovendien nodig voor een
goede samenwerking in de arbeidsorganisatie. Mensen die goed met mensen
kunnen samenwerken, vormen één van de bouwstenen van sociale innovatie.
Nederlanders hechten bovendien als geen ander aan goede relaties op het
werk.3?°> Aan deze wens van verbondenheid wordt vaak voldaan, al kent ons land
ook één van de hoogste scores in Europa als het gaat om agressie op het werk.32¢
We gaan hieronder daarom verder in op de vraag hoe het zit met de verbonden-
heid op het werk, ook met het oog op de flexibilisering en technologisering.

Agressie op het werk is in Nederland hoog

In Nederland worden werkenden meer geconfronteerd met — vooral verbaal
—agressief gedrag dan in de ons omringende landen zoals Duitsland, Belgié of
Frankrijk.3?” Voor een deel zijn het andere collega’s of leidinggevenden die de
werkplek tot een strijdtoneel maken. Wie wel eens naar een van de vele series
over werkplekken kijkt —zoals The Wire (politie), Mad Men (reclamebureau) of
ER (ziekenhuis) -, weet dat veel werkrelaties ook machtsrelaties zijn. Van alle
werknemers ervaart 16 procent ongewenst gedrag op het werk van collega’s en
leidinggevenden, zoals intimidatie, pesten, ongewenst seksuele aandacht en
fysiek geweld.*?® Mensen met een migratieachtergrond, vooral de eerste genera-
tie, hebben daar het meestlast van (één vijfde). Zij rapporteren ook meer discri-
minatie door collega’s en leidinggevenden.3?°

Vaker dan collega’s of leidinggevenden zijn het cliénten, klanten, passagiers die
agressie tonen: een kwart van de werknemers ervaart van hen intimidatie,
pesterijen of ongewenste seksuele aandacht.®3° Ditis het sterkst in de sector zorg
en welzijn, zoals we ook zien in het nieuws. Alleen al het Algemeen Dagblad
meldde de afgelopen drie jaar agressie tegen onder anderen werknemers in de
gehandicaptenzorg (5 september 2017), cipiers in de gevangenis (29 juni 2018),

Eurofound 2017.1n 2018 ervaarde 96,6 procent van de werkenden veel sociale steun van collega’s,
en 85,6 procent van leidinggevenden (Houtman etal. 2020).

Conen 2018; zie ook Conen 2020.

Houtman etal. 2020.

Eurofound 2017. Hiervoor bestaat geen sluitende verklaring. Nederland heeft wel een uitgebreide
dienstensector, waar meer agressie plaatsvindt. Binnen deze sector echter vindt in Nederland meer
geweld plaats dan in andere landen. Wellicht speelt naast ontwikkelingen in de dienstensector zelf de
Nederlandse ‘directe cultuur’ eenrol. Zie Houtman etal. 2017.

Houtman etal. 2017; zie ook Houtman etal. 2020.

Hooftman en Houtman 2017.

Houtman etal. 2017.
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medewerkers in de psychiatrie (18 november 2017), ambulancepersoneel

(26 september 2017), apothekers (7 september 2016) en doktersassistenten

(12 maart2019). Werken met mensen is in de dienstverleningseconomie steeds
belangrijker geworden, maar dit vraagt veel van het incasseringsvermogen en de
weerbaarheid van de werkenden in deze sector.

In de publieke sector is agressie deels te verklaren doordat cliénten zelf steeds
mondiger worden, evenals bijvoorbeeld de ouders van kinderen. Het beleid
moedigt deze mondigheid vaak aan. In combinatie met de verschraling van de
dienstverlening — er is minder tijd en ruimte om het werk goed te doen —kan
deze toegenomen mondigheid sneller en vaker tot problemen leiden.33! Een
andere bron van agressie is de flexibilisering op de arbeidsmarkt, die leidt tot
steeds wisselende medewerkers. Deels hierdoor hebben bijvoorbeeld negen op
de tien medewerkers in de gehandicaptensector last van agressie, agressie die
mede wordt veroorzaakt door familieleden of bekenden van de cliénten. 332
Onderzoek van de Algemene Onderwijsbond wijst erop dat “ouders een niet te
onderschatten factor in de werkdruk zijn”, en dat conflicten met assertieve

ouders een van de belangrijkste oorzaken zijn van burn-out bij onderwijzers.33*

Werkenden in de private sector hebben, ook doordat veel beroepen een dienst-
verlenende dimensie hebben gekregen, eveneens te maken met meer druk en
agressie van klanten, blijkt uit het WrRR-working paper door Van den
Groenendaal etal.33* Beveiligers kunnen worden geconfronteerd met agressieve
criminele bendes en geirriteerde chauffeurs aan de balie van bedrijventerreinen.
Vrachtwagenchauffeurs kunnen worden geconfronteerd met agressie in het
verkeer en, wanneer ze te laataankomen op een bestemming, met boze klanten
of opdrachtgevers. Allerlei maatschappelijke veranderingen, schrijven de
onderzoekers, dringen de werkplek binnen. Als burgers zich, soms aangemoe-
digd door overheidsbeleid, als consument assertief opstellen, kan dit leiden tot
een gebrek aan inlevingsvermogen in de werkende die voor zijn of haar neus
staat. We worden benaderd en aangesproken als koper van diensten en produc-
ten, als consument die veeleisend mag zijn en de klant is overal koning(in). Maar
ditkan alleen omdat er mensen zijn die voor deze diensten en goederen zorgen,
en als deze hun werk goed kunnen doen. In onze huidige consumptiemaat-
schappij vergeten we nog wel eens dat we niet alleen consument maar ook
werkende zijn.

Zie ook Tummers etal. 2016.

Zie CNV 2018.

Algemene Onderwijsbond 2017.
Van den Groenendaal etal. 2020.
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De druk die mondige burgers en consumenten leggen op werkenden in de zorg
en de diensteneconomie, kan verder toenemen door de digitalisering en de
sociale media. Mensen die werken via platforms, moeten gebruik maken van
wat het ‘reputatiemechanisme’ wordt genoemd: ‘klantbeoordelingen’ die
vertrouwen moeten geven. Maar ook andere organisaties en overheden voeren
dit mechanisme in. Consumenten en patiénten nemen vaak meer tijd voor een
negatieve beoordeling dan voor een positieve. Uiteindelijk kan deze digitale
beoordelingscultuur bij werkenden het gevoel versterken dat ze voortdurend op
hun tenen moeten lopen en hun collega als concurrent moeten zien. Om zulke
redenen kwam het personeel bij warenhuisketen de Bijenkorf onder leiding van
de vakbond in verzet tegen zo’n beoordelingssysteem voor verkopers; inmid-
delsis dat systeem teruggedraaid.®®®

Verbondenheid in tijden van flexibel werken

Platforms kunnen ook negatief zijn voor de verbondenheid met andere collega’s.
Alsjebaas een algoritme is en je collega je grootste concurrent, is het lastig een
vorm van gemeenschap te ervaren en te organiseren. Soms leidt de introductie
van technologie tot solistischer werk. Zo loopt de beveiliger zijn routes met een
handcomputer, niet meer met een collega. En de orderpicker krijgt zijn instruc-
ties via de handscanner, en door de efficiéntere looproutes heeft hij nauwelijks
de kans om een kletspraatje met collega’s te maken.33°

Ook tijdelijk werk kan de verbintenissen op het werk bemoeilijken. In De flexi-
bele mens schrijft socioloog Richard Sennett®*” over een ‘kortetermijnsamenle-
ving’ waarin contacten op het werk altijd tijdelijk en vluchtig zijn. Datis echter
overdreven. Tijdelijke werkers, vooral uitzendwerkers en oproepkrachten®3s,
hebben weliswaar (iets) minder sociale steun van collega’s en leidinggevenden
maar zeker als iedereen in hetzelfde schuitje zit, zoals in de horeca of de schoon-
maak, kan de onderlinge sfeer best goed zijn.3%° Contact met leidinggevenden is
dus wel vaak ingewikkeld, en de echte werkgever staat bij precair werk vaak op
zeer grote afstand.®*° Bij flexwerk is dus vooral de verticale verbondenheid een
probleem (meer hierover in hoofdstuk 6).

RTL Nieuws 2018.

Zie de beroepsportretten in Van den Groendendaal etal. 2020.

Sennett 1986.

Houtman etal. 2020.

Soms ontstaat ook onderlinge verbondenheid als reactie op de onheuse bejegening door de werkgever
(Kremer 2017).

Van der Gaag2018.
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In deze tijd van flexibilisering is er ook een tegenbeweging zichtbaar. In de
WRR-verkenning Voor de zekerheid kwam naar voren dat zzp’ers allerhande
vormen van ‘lichte werkgemeenschap’ aangaan.3*! Je eigen baas willen zijn is
iets anders dan alleen op de werkwereld willen zijn. Eenpitters zoeken elkaar op
in koffietenten en kantoren, of sluiten zich aan bij ‘lossere organisaties’, zoals
een broodfonds of een organisatie die leden helpt met werk en voorzieningen.**2
Jelle van der Meer spreekt van de ‘arbeidsorganisatie 3.0’ die de door de zzp’ers
zo gewenste zelfstandigheid mogelijk maakt, en waarbij de onderliggende

verbindingen helpen om risico’s af te dekken.

Verschillen in grip op het werk: opleiding en beroep

Als mensen weinig grip hebben op hun werk, spreken we van ‘slecht werk’.
Neemtin Nederland hetaantal ‘bad jobs’ toe, zoals Arne Kalleberg constateerde
voor de Verenigde Staten?3** Uit de figuren hierboven blijkt dat de intensivering
van werk over de hele linie licht toeneemt, vooral het onder tijdsdruk moeten
werken en het met emoties moeten omgaan, terwijl tegelijkertijd de autonomie
afneemt. ledereen lijkt dus iets minder grip op het werk te krijgen. Desondanks
zijn er belangrijke verschillen, tussen opleidingen en tussen beroep.

Aan de onderkant van de arbeidsmarkt gaat het werk dikwijls gepaard met
weinig uitdaging en weinig vrijheid. Vooral jonge mensen, mensen met een
niet-westerse migratieachtergrond en mensen met een laag opleidingsniveau
hebben vaker dan in het verleden routinematig en ‘saai werk’ met weinig auto-
nomie.3** Ditis terug te zien in de daling van mentaal inspannend werk in
figuur4.1 enin figuur 4.3. De autonomie op het werk is het laagst onder de
lageropgeleiden en is voor deze groep bovendien het sterkst afgenomen, al is ze
ook onder de groep middelbaaropgeleiden aanzienlijk minder geworden. Aan de
onderkant van de arbeidsmarkt zijn er weliswaar banen bijgekomen, maar dit
zijn vooral ‘bad jobs’, banen met weinig uitdaging, constateren TNO-onderzoe-
kers Smulders en Van den Bossche. 34

Verder zijn er specifieke beroepen waar de grip op het werk is afgenomen. In
figuur 4.5 staat op de x-as de werkbelasting (kwantitatieve en kwalitatieve
intensivering) en op de y-as de hulpbronnen die mensen hebben om met die
werkbelasting om te kunnen gaan (sociale steun, autonomie). De beroepen die
het meest onder druk staan, zijn te vinden in de rechterbenedenhoek: docenten

Van der Meer2017.

Zorg&Co is daarvan een voorbeeld. Zie Van der Meer 2017.
Kalleberg 2011

Smulders en Van den Bossche 2017.

Smulders en Van den Bossche 2017.
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in hetbasis- en voortgezet onderwijs, verpleegkundigen en vrachtwagenchauf-
feurs. Bejaardenverzorgers, drukkers, laders/lossers en bus- en treinbestuurders
zitten bij deze beroepen in de buurt, maar beschikken over meer sociale steun of
autonomie. Het zijn precies deze beroepsgroepen die zich de afgelopen jaren
hebben laten horen, onder andere door te staken.

In de rechterbovenhoek staan de beroepen met een hoge werkbelasting, zoals
architecten of leidinggevenden. Ook zij hebben te maken met intensief werk,
met strakke deadlines en complexe situaties. Maar over het algemeen beschik-
ken zij over veel hulpbronnen, waardoor ze beter met de toenemende eisen
kunnen omgaan. Denk bijvoorbeeld aan het beroepsportret van de accountant
in ditrapport, die ondanks een overvolle agenda zelf de controle kan blijven
houden op het werk.

Opvallend is dus dat het vooral beroepen in de (semi)publieke sector zijn waar
mensen de minste grip op het werk hebben. Uit de TNO Arbobalans 2018 blijkt
dathet, naast de horeca, de gezondheidszorg en het onderwijs zijn waar de
meeste mensen worden geconfronteerd met hoge eisen (intensivering) én
weinig autonomie, en dat beide de laatste tien jaar zijn toegenomen.3#°

TNO 2019.
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Figuur 4.5 Werkbelasting en hulpbronnen voor verschillende beroepen,
2014-2018, 15-74 jaar
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‘Aggregatie’ van kwantitatieve, emotionele, mentale belasting, overwerk, conflicten ——

Bron: Houtman et al. 2020
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Wie is verantwoordelijk voor grip op het werk?

Hoe behulpzaam trainingen, werkstresstests en zelfhulpboeken kunnen zijn,
en hoezeer we misschien vooral tegen onszelfaan het racen zijn: grip op het
werk is geen individueel probleem maar een probleem van de moderne arbeids-
organisatie, en van de samenleving. De inzet zou niet alleen moeten zijn hoe
werkenden omgaan met werkstress, maar vooral hoe de stressrisico’s in het
werk zo klein mogelijk kunnen worden. Het zijn vooral bedrijven en instellin-
gen die verbondenheid en vrijheid op het werk moeten verbeteren; dit zorgt
voor een gezonde, productieve arbeidsorganisatie met werknemers die kunnen
bijdragen aan innovatie. Maar die verbetering is de afgelopen jaren onvoldoende
tot stand gekomen. Wie zet de bedrijven onder druk of helpt hen daarbij? Er
bestaan goede voorbeelden. En er is een rol weggelegd voor de overheid (wet-
geving, campagnes), sociale partners, beroepsverenigingen (SER, cao’s, arbo-
catalogi) en voor de werkenden zelf (autonomie, werkoverleg, medezeggenschap,
bestuurszetels, werknemersaandelen, zelforganisaties), we lopen de belangrijk-
ste aanknopingspunten langs.

De overheid

Een eerste aanknopingspuntis de Arbowetgeving. In Nederland is er sinds de
wet uit 1989 aandacht voor de kwaliteit van de arbeidsinhoud (artikel 3 Welzijn
bij de Arbeid), om leermogelijkheden te verruimen en stressrisico’s te verklei-
nen. In 1999 werd hieraan het voorkomen van pesten en discriminatie toege-
voegd. Ditzijn slechts enkele van de 44 wetsartikelen; de meeste aandacht gaat
uitnaar fysieke componenten van het werk (gevaarlijke stoffen, tillen).3*” De
Arbowet maakt werkgevers verantwoordelijk voor de kwaliteit van werk en
verplicht hen onder andere tot een risico-inventarisatie en -evaluatie (RI&E).
Gezien de veranderingen in de aard van het werk kan het geen kwaad deze wet
opnieuw tegen hetlicht te houden.348

Deinspectie Sociale Zaken en Werkgelegenheid is de controleerde instantie op
het gebied van de werkomstandigheden, maar heeft niet voldoende menskracht
en middelen om het hele terrein van arbeid te beslaan. Uit de controles die zij
uitvoert, blijkt dat veel bedrijven niet over de verplichte risico-inventarisaties
beschikken, laat staan dat ze plannen hebben om de kwaliteit op het werk te

Artikel 3.2 van de Arbeidsomstandighedenwet 1999 spreekt over psychosociale belasting (of een
andere vorm van mentale, of emotionele belasting): “De werkgever voert, binnen hetalgemeen
arbeidsomstandighedenbeleid, een beleid gericht op voorkoming en indien dat niet mogelijk is
beperking van psychosociale arbeidsbelasting.”

Frank Pot stelt bijvoorbeeld datartikel 3 van de Arbowet meer onder de aandacht mag worden
gebracht: “Daarin wordt opgeroepen het werk aan te passen aan de persoonlijke eigenschappen
van werknemers en om monotone en tempo-gebonden arbeid te vermijden dan wel te beperken”
(Pot 2019b).
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verbeteren. In bedrijven is het slecht gesteld met het naleven van de arbozorg,
concludeert de inspectie.?*° En hoewel de inspectie werkdruk, agressie op het
werk en discriminatie wel op haar netvlies heeft, controleert zij zelden op deze
lastige terreinen, zeker niet op de werkplek. De controles betreffen vooral de
fysieke elementen van het werk, terwijl het werk van vandaag vooral mensen-
werk is dat ook risico’s kent.3°° Bovendien zijn de wet en de uitvoering ervan
vooral gericht op het detecteren van psychosociale risico’s in plaats van — meer
positief — georiénteerd op kansen en de vraag hoe de hele arbeidsorganisatie kan
worden ondersteund om het beste uit mensen naar boven te halen en een werk-
gemeenschap te worden.*"!

Een tweede aanknopingspuntis de ziekte- en re-integratiewetgeving. In
Nederland zijn werkgevers verplicht, met risico op boetes, om zorg te dragen
voor zieke werknemers. Een deel van de werknemers is ziek doordat ze continu
te weinig grip hebben op het werk. Hoewel uniek in vergelijkend perspectief en
met goede resultaten (het verzuim is verminderd), is de begeleiding door met
name bedrijfsartsen vooral gericht op het individu en niet op de hele arbeidsor-
ganisatie. Het is bovendien de vraag of de overwegend op ziekte gerichte medi-
sche dimensie wel de juiste is om de autonomie en verbondenheid op het werk
te vergroten. Het verbeteren van het ontwerp van bedrijven en instellingen kan
nietalleen aan medici worden overgelaten. Dit vergt soms structurelere veran-
deringen, en bijvoorbeeld de inzet van arbeids- of organisatiedeskundigen.

Een derde aanknopingspunt is de Wet op de Ondernemingsraden. Deze stelt
werknemers in staat om via advies- en instemmingsrechten invloed uit te
oefenen op de kwaliteit van het werk. Medezeggenschap is echter niet wettelijk
verplicht voor alle organisaties — denk aan de vele kleine bedrijven die
Nederland telt— en biedt nog weinig antwoord op de platformeconomie, zzp’ers
en tijdelijk, flexibel werk.3>2 Mensen met onzeker, flexibel werk kunnen niet
altijd meebeslissen, zijn met deze vorm van inspraak minder bekend of staan
niet sterk genoeg om veranderingen af te dwingen.3%® Hoe groter het aandeel
tijdelijke werknemers in een bedrijf, hoe minder vaak deze een ondernemings-
raad heeft.3*

Inspectie szw 2019.

Eenuitzonderingis dat tussen 1 november 2015 en 1 maart 2016 bij 81 organisaties is gekeken of
werkgevers beleid hebben ontwikkeld om de werkdruk te beheersen. 80 procent heeft de werkdruk
onvoldoende systematisch aangepakt (Inspectie Szw 2016).

De OECD geeftals goede voorbeelden de Working Environment Act in Denemarken, waar de
autoriteit ook is getraind om werkgevers daadwerkelijk te ondersteunen, en werkgevers de geboden
tools waarderen (OECD 2018a: 182).

Heidsma en Zaal 2019.

Van der Gaag2018.

Trosetal. 2019.
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Sociale partners en beroepsverenigingen

De werknemers van bedrijven en instellingen kunnen ook zelf invloed uitoefe-
nen om de grip op het werk te verbeteren.*>> Wie anders kunnen in hun fabriek
of kantoor dit het beste doen? De vraagis echter of hun positie voldoende sterk
is, en of de bestaande vormen van zeggenschap zich voldoende richten op de
kwaliteit van werk. Nederland kent, zoals gezegd, een lage organisatiegraad van
vakbonden, die bovendien niet sterk aanwezig zijn binnen de bedrijven zelf. Op
centraal niveau hebben de vakbonden invloed op de veiligheid, de gezondheid
en het welzijn op het werk, via adviezen van de SER, en op de regelgeving in
Nederland en van de EU. In het rapport Mens en technologie pleit de Sociaal-
Economische Raad (SER) er bijvoorbeeld voor om technologische innovatie te
laten samengaan met sociale innovatie.3*® Ook de collectieve arbeidsovereen-
komsten bieden mogelijkheden om afspraken te maken over de kwaliteit van
werk. De recent afgesloten cao’s Metalektro (grootmetaal) en Metaal en
Techniek (kleinmetaal) bevatten een artikel over het bevorderen van sociale
innovatie. Over hoe deze innovatie in te vullen moet het gesprek nog beginnen.
Ook kennen veel bedrijfstakken zogenoemde arbocatalogi (aanbevelingen en
voorbeelden op sectorniveau over optimale arbeidsomstandigheden), waarin
specifieke aandachtspunten en maatregelen zijn vastgelegd op de gebieden
veiligheid, gezondheid en welzijn op het werk.3%”

Colin Crouch pleit ervoor dat vakbonden zichzelf, net als vroeger, weer gaan
zien als geinteresseerd in, en expert op het gebied van, de professionele capaci-
teiten van hun leden.3%® Dit kan hen tot een belangrijke factor maken die zich
binnen organisaties richt op hoe technologie bijvoorbeeld de kwaliteit van het
werk kan verbeteren, of hoe burn-outs zijn te voorkomen.
Beroepsverenigingen, zoals de beroepsvereniging van zorgprofessionals v&VN,
benadrukken vaak het belang van ontwikkeling en autonomie en ‘professionele
ruimte’, maar zijn niet altijd groot, voldoende toegerust of in staat een rol te
spelen binnen de bedrijven en instellingen zelf.3%°

“Workers’ participation is all the more necessary as the advent of artificial intelligence is expected to
bring new challenges to workplaces”, stelt Ponce Del Castillo (2017).

SER 2016b.

Arbocatalogi, waarin goede voorbeelden zijn opgenomen, zijn er bijvoorbeeld in de vleessector,
de pluimveesector, de visverwerking, de agrarische en groene sectoren, de schoonmaakbranche
en glazenwassersbranche, de bouw en de infrasector. Gepleit wordt voor afwisseling van taken of
taakroulatie, ergonomische verbeteringen en betere houdingen en bewegingen. De arbeidsinhoud
wordtin de catalogi niet ter discussie gesteld, ook al wordt hier en daar verwezen naar de Arbowet
(artikel 3 sub d), die aanspoort kortcyclisch werk te beperken (Pot 2018a).

Crouch 2018.

De v&vN, de beroepsvereniging van zorgprofessionals, is heel actief en heeft relatief veel leden:
100.000. Thema’s rond werkdruk, scholing, autonomie en beroepstrots staan op hun agenda.
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De werkenden zelf

Meer zeggenschap binnen de arbeidsorganisatie pakt over het algemeen goed uit
voor de kwaliteit van werk en is een belangrijke bron van bescherming tegen
stress op het werk. 36036 Het systeem van ondernemingsraden, datin Nederland
vergeleken bij andere landen sterk is ontwikkeld, kan meer worden ingezet om
de kwaliteit van werk te bevorderen. Bedrijven met een ondernemingsraad
kennen vaak een klimaat waarin mensen initiatieven durven tonen en meer
autonomie hebben.**? Op de werkvloer zelf zijn overleg en teamwerk van groot
belang. Een ondernemingsraad kan bevorderen dat deze tot stand komen maar
het werkt ook andersom: de ondernemingsraad werkt beter naarmate mensen
meer invloed hebben op de inrichting van hun werk.3® De vraagis echter in
hoeverre ondernemingsraden daadwerkelijk hun positie kunnen gebruiken om
invloed uit te oefenen op de besluitvorming. Zij hebben een breed takenpakket
en hetis de vraag of ze altijd voldoende capaciteiten en faciliteiten tot hun
beschikking hebben om een te hoge emotionele belasting op het werk tegen te
kunnen gaan, of om de manier waarop technologie wordt ingezet op het werk te
beinvloeden. Makkelijk is dit kennelijk niet, want ondernemingsraden zijn op
dit puntin het verleden niet erg succesvol geweest.3°*

Verder bestaan binnen organisaties, naast of binnen de ondernemingsraden,
nog weinig andere, meer proactieve vormen van medezeggenschap.3%°
Werkenden voelen zich niet altijd vertegenwoordigd door de bestaande structu-
ren. Daarom wordt soms geéxperimenteerd met andere vormen van mede-
zeggenschap, bijvoorbeeld door te werken met een ‘participantenpool’

(ABN AMRO) of met verschillende themagroepen (Gemeente Haarlem), waar-
door veel meer werkenden meepraten dan de leden van de ondernemingsraad.

In hoeverre hebben werkenden invloed op het ondernemingsbestuur en kun-
nen ze effectief zijn? Uit onderzoek naar de effecten van medezeggenschap van
werknemers op de bedrijfswaarde van 700 Europese bedrijven in de jaren
2006-2008 concludeert Robert Kleinknecht**® dat medezeggenschap managers
bewust maakt van doelen op de langere termijn. Het debat in Nederland heeft
vooralsnog vooral in het teken gestaan van een evenredige man-vrouwverhou-
ding; zie het recente SER-advies Diversiteit in de top: tijd voor versnelling.3%

ETUI12019.

Eurofound 2013.

Smulders en Pot 2016.
Trosetal.2019; Smulders en Pot 2016.
Pot2019b.

Trosetal.2019.

Kleinknecht2018

SER2019a.
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In Frankrijk (president Emanuel Macron), in de Verenigde Staten (de Demo-
cratische presidentskandidaat Elisabeth Warren) en het Verenigd Koninkrijk
(Theresa May en de Financial Reporting Council) zijn voorstellen gedaan om
meer plaatsen in de bestuursstructuur te reserveren voor medewerkers of
vakbonden.3%® En onlangs is ook in Nederland voorgesteld om verpleegkundi-
gen zitting te laten nemen aan de bestuurstafel van iedere zorginstelling3®°,

watin bijvoorbeeld de Verenigde Staten al veel langer op de agenda staat.?”°

Ten slotte is het ook mogelijk om organisaties op te richten waarin werkenden
meer de dienst uitmaken. Hoewel co6peraties van werkenden in Nederland,
anders dan in Italié of Spanje, niet zo gebruikelijk zijn, neemt de aandacht hier-
voor toe. Zo willen zzp’ers de handen ineen slaan, zoals we eerder beschreven, en
ook in de platformeconomie ontstaan nieuwe initiatieven (zie box 4.3). Verder
werkt een klein aantal bedrijven op basis van interessante combinaties van
winstdeling en zeggenschap.®”! Recent zijn er sociale ondernemingen bijgeko-
men, die op een andere leest willen zijn geschoeid dan klassieke ondernemin-
gen.’’2 Dergelijke ‘werkendenondernemingen’ kunnen in de praktijk aanlopen
tegen wet- en regelgeving, van de verplichte ondernemingsraad®”® tot het niet
mee kunnen laten delen in de winst van mensen die in dienst zijn genomen en
een (gedeeltelijke) uitkering hebben. Om de grip op het werk te versterken
hebben initiatieven rond de democratisering van werk vooral steun nodig.

De drie structurele ontwikkelingen op het werk die in dit rapport centraal staan
—technologisering, flexibilisering en intensivering —, kunnen de grip op het
werk verder verslechteren. Het zijn veel verschillende partijen die de nodige
veranderingen kunnen afdwingen.

Kowalsky 2019.

Ellemeet (GL) en Hermans (vvD) hebben hiervoor een motie ingediend en pleiten voor verpleeg-
kundigen in hun raad van bestuur en raad van toezicht, een chief nursing officer. Zij vinden dat er beter
moet worden geluisterd naar verpleegkundigen, die een schat en kennis en ervaring hebben.
Graystone 2019

Zie bijvoorbeeld Kremer 2015.

Zie ook de WRR-verkenning over filantropie (De Goede etal. 2019). Hierin wordt voorgesteld om
onderzoek te doen naar de wenselijkheid voor een nieuw statuut voor sociale ondernemingen.

De sER kan daarvoor ontheffing geven, maar doet dat zelden (Tros etal. 2019).
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Box 4.3 Codperaties van werkenden

Werkerscodperaties zijn een interessante mogelijkheid om zzp'ers en
platformwerkers te helpen collectieve afspraken te maken, ook over
tarieven. Bij ‘platformcodperaties’ zijn de gebruikers van de platforms
eigenaar én bestuurder. Voorbeelden zijn Stocksy, een site waarvan
een groep fotografen eigenaar is, en 800 taxichauffeurs in Denver, die
Green Taxi hebben opgericht. Dichter bij huis is er het van oorsprong
Belgische platform Smart, waarbij naar eigen zeggen 85.000 freelancers
zijn aangesloten, veelal kunstenaars en artiesten. De codperatie biedt
niet alleen dienstverlening maar ontpopte zich ook als een vakbond
en dwong collectieve afspraken af voor de nieuwe platforms die op de
markt kwamen: Deliveroo en Take Eat Easy.*”

Ook in andere sectoren bestaan er bedrijven waar de werkenden zelf de
dienst uit maken, zoals de ict en de dienstverlening. In de schoonmaak-
sector is er bijvoorbeeld de werknemerscoperatie Schoongewoon,
opgericht in 2012, met tien werkcodperaties op verschillende plekken in
Nederland. Alle werkenden beslissen mee en delen in de winst, en de
medewerkers zeggen een hogere kwaliteit van werk te ervaren dan bij
hun vorige baan. Niet omdat het loon nu hoger is, dat is namelijk niet zo,
maar ze voelen zich ‘eigen baas’, er is vertrouwen en ze helpen elkaar.?”®
Inmiddels is volgens hetzelfde concept ook de codperatie Helpgewoon
ontstaan, van werkenden in de thuiszorg.

Conclusie: grip op het werk vraagt om meer autonomie en verbondenheid
Mensen proberen zich voortdurend aan te passen aan de veranderende eisen van
het werk. Deze eisen nemen beetje bij beetje toe, meer mensen moeten meer
doen in minder tijd en vaker omgaan met emoties op en over het werk.
Nederland scoort internationaal misschien goed op ‘grip op het werk’, maar dit
geldtniet voor alles; denk bijvoorbeeld aan de toenemende agressie op het werk.
Bovendien ervaart een aanzienlijk deel van de werkenden (bijna de helft) weinig
vrijheid op het werk en neemt deze autonomie zelfs af. Technologie en flexibili-
sering van het werk kunnen hieraan debet zijn; denk aan de orderpicker en de
vrachtwagenchauffeur uit de beroepsportretten. Ook de overheid zelf speelt een
negatieve rol: het zijn vooral publieke professionals die minder grip hebben op
hun werk. Alles tezamen is dat een recept voor meer burn-outklachten en uitval
op het werk. Met weinig autonomie op het werk kunnen mensen namelijk
minder goed het hoofd bieden tegen de intensivering van werk.

Arets 2019.
Stavenuiter en Qostrik 2017.
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Meer grip op het werk is geen individueel probleem dat kan worden opgelost
met een werkstresstest of zelfhulpboek. Meer grip op het werk is een probleem
van arbeidsorganisaties en zelfs breder, van de samenleving. Hoe ervoor te
zorgen dat bedrijven en instellingen hun verantwoordelijkheid nemen? Dit is
een belangrijk aandachtspunt omdat de structurele ontwikkelingen — technolo-
gisering, flexibilisering en intensivering — negatief kunnen uitpakken op het
werk. Maar dit hoéft niet. Het management van bedrijven en instellingen is
immers eerstverantwoordelijke voor een goede kwaliteit van werk en, als
onderdeel daarvan, voor de mate van grip die werkenden op hun eigen werk
hebben. Er is werk aan de winkel voor veel verschillende partijen, waaronder de
overheid, sociale partners en vakbonden. En de invloed die werkenden hebben
op hun organisaties, is tot nu toe gering en zou best groter mogen en kunnen
zijn (zie de aanbevelingen in hoofdstuk 8).

Hetis cruciaal dat mensen grip hebben op het werk zelf. Ditis goed voor hun
eigen welzijn en gezondheid, én hetis goed voor het functioneren van de
arbeidsorganisatie. Verder is het — om diezelfde redenen — van belang dat men-
sen het werk ook kunnen afbakenen en hierdoor grip hebben op het leven.

Daarover gaat het volgende hoofdstuk.

Grip op het werk Nederland in Europa Nederland in de tijd

Autonomie

Capaciteiten ontwikkelen

Sociale steun

Geen agressie/discriminatie

Neutraal

M Positief M Negatief
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Een dag op het werk: de ict’er

“Data zijn het nieuwe goud”, zegt ict'er Gerco, “en ik help dat goud delven.” Hij is
ingehuurd door het Duitse energiebedrijf Innogy, moedermaatschappij van onder
andere Essent. Innogy wil voordeel halen uit de kennis die het bedrijf heeft over
zijn 2,5 miljoen klanten, zoals hun energieverbruik en hun reacties op aanbiedin-
gen. Gerco maakt deel uit van een big data-team van twintig specialisten dat de

data ordent, analyseert en omzet in gedragsvoorspellingen.

Gerco (48 jaar) is zzp'er en heeft meerdere opdrachtgevers op meestal lang-
lopende projecten. Voor Innogy werkt hij ongeveer drie dagen in de week, deels
thuis, deels op het Innogy-kantoor in Den Bosch. Vandaag is er om half tien een
korte afstemming met een deel van het team; problemen worden gesignaleerd en
nieuwe taken gedefinieerd. De voertaal is Engels vanwege de internationale

samenstelling van het team.

Na de vergadering kruipt Gerco achter een beschikbaar beeldscherm in de
flexruimte waar het big data-team bijeen zit. Hij werkt aan een programma voor
een verbeterde library. “Programmeren is maar beperkt creatief”, zegt Gerco.
"Het is vooral gebruikmaken van oplossingen die anderen al bedacht hebben.
Programmeurs zijn voortdurend aan het googlen.” Hij tikt een vraag in, loopt de
zoekresultaten door en vindt een mogelijk antwoord. Hij knipt en plakt, schaaft bij,
doet een test en het werkt. Een grote lach: “Wij zijn heel blij met Google.”

Het team is zelfsturend en werkt in zogenaamde ’sprints’ van drie weken, met steeds
nieuwe doelen en hiervan afgeleide taken, die in samenspraak worden vastgesteld
en verdeeld. Om elf uur is er een vergadering waarin de huidige sprint wordt afge-
sloten. Het is een staande bijeenkomst in een krap, glazen hok met tegen de achter-
wand een manshoog prikbord van drie meter lang met een tijdschema van het
project, vol stickers en post-its. De teamleden doen kort verslag van hun vorderin-
gen, vertellen over successen, problemen en oplossingen en nieuwe inschattingen.
Post-its worden verplaatst en er komen nieuwe bij. Ze liggen op koers, is de vaststel-

ling. ledereen trekt zich weer terug achter de eigen computer.

Even na twaalf uur roept iemand iets over lunchtijd. Gerco trekt zich los van z'n
werk. Het gebeurt zelden dat iemand met een boterham achter zijn computer
door blijft werken, verzekert hij. Met z'n zessen zitten ze aan een tafel in het
bedrijfsrestaurant. Drie kwartier later zit iedereen weer achter zijn scherm. Gerco
werkt verder aan z'n programma. Hij heeft de juiste route gevonden, het gaat er

nu om deze te vervolmaken en netjes af te hechten.

De ict-technologie ontwikkelt zich razendsnel, hij blijft op de hoogte door te lezen,

te praten met collega’s, maar vooral door te doen. Zo heeft hij ook het vak
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geleerd, want zijn studieachtergrond is niet ict maar werktuigbouwkunde. Zijn
kritiek op veel opleidingen en bedrijven is dat deze werknemers opsluiten in een
specialistisch domein, bijvoorbeeld Java, terwijl brede kennis essentieel is om bij
te blijven. "Als zzp'er zit ik op uiteenlopende projecten, daar leer je van.”

Zelfstandig worden was een bewuste keuze. Gerco heeft zich aangesloten bij
4Synergy, een groep van 45 ict-zzp'ers die gezamenlijk acquireren en kennis
uitwisselen. Hij spaart voor magere tijden, tegen ziekte is hij verzekerd via een
broodfonds. Zijn tarief varieert van 700 tot 1.200 euro per dag, afhankelijk van de
soort opdracht.

Rond twee uur heeft hij een afspraak met een collega van Innogy. Het big data-
team moet toestemming krijgen om hun cloudplatform te verbinden met de
databestanden van Innogy. De veiligheid van de data is hier in het geding. Ze
gaan samen in een vergaderhok zitten, elk achter de eigen laptop. Termen vallen:
gateway, Aws management console, user landing. De perfecte oplossing is op dit
moment niet mogelijk, wel eentje die volgens Gerco meer dan voldoende is: deze
slaat alarm als iemand probeert in te breken. De collega twijfelt of de mensen
hogerop in het bedrijf dit genoeg zullen vinden. Gerco is niet blij. De afstemming

met het bedrijf leidt vaak tot vertraging, verzucht hij.

Hij kruipt weer achter zijn computer. Van stress heeft hij geen last. Hij heeft niet
het idee dat bedrijven steeds hogere eisen stellen en dat opdrachten sneller af

moeten. Het is zeldzaam dat hij ‘s avonds of in het weekend aan het werk is.

Technologie neemt het werk over van steeds meer mensen, inclusief dat van ict’ers,
constateert Gerco. “"De hardware-ict'ers, met name in de mbo-functies, verliezen
hun baan, bijvoorbeeld omdat servers worden vervangen door de cloud.” Dat
betekent niet dat hij als cloudspecialist gebeiteld zit. “Die kan over tien jaar vervan-
gen zijn door artificiéle intelligentie.” Dus? “Dus moet ik zorgen dat ik actueel en

gevraagd blijf. Hoe? Door te blijven werken. Verder is het niet te plannen.”
Het is inmiddels vijf uur. Hij gaat zijn programma afmaken en dan naar huis.

Het aantal ict’ers in Nederland stijgt nog altijd, begin 2019 waren er 395.000,
grotendeels mannen (85 procent). Ze zijn relatief hoogopgeleid, 62 procent
heeft hbo of wo, 22 procent is mbo. Een dalend aantal heeft een vast con-
tract: 73 procent, tegen 15 procent een flexcontract en 16 procent is zelfstan-
dige (cijfers 2017). Volgens een enquéte onder ict’ers van technologiewebsite
Tweakers uit 2014 heeft bijna 60 procent een brutoloon van tussen de 2.000
en 4.000 euro per maand. Zelfstandige ict’ers verdienen vaker onder de

2.000 euro, maar ook vaker boven de 4.000 euro.
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Grip op het leven

Meer dan mensen in andere landen hechten Nederlanders aan de begrenzing van
werk. Hoe belangrijk zij werk ook vinden, ze willen hiernaast nog een leven,
bijvoorbeeld om te kunnen zorgen voor kinderen of kwetsbare ouders. Het is
daarom niet gek dat zeggenschap over de werktijden de laatste decennia steeds
belangrijker is geworden.%® Deels komt dit door de grotere arbeidsdeelname van
vrouwen, al willen werkende mannen eveneens meer grip op het leven (hoofd-
stuk 2). Een goede balans tussen werk en privé ontbreekt, zegt één op de tien
werkenden.?”” Op het werk stapelen de deadlines zich op, thuis de afwas. Op
beide fronten voelen zij zich soms tekortschieten, al verwaarlozen ze thuis vaker
voor het werk dan andersom.3”8 Een deel van de mensen — vooral hogeropgelei-
den, vrouwen en werkenden met kinderen — voelt zich ‘opgejaagd’.37°

Tegelijkertijd constateren internationale organisaties als Eurofound*#° dat hetin
Nederland verhoudingsgewijs goed mogelijk is om grenzen aan werk te stellen
en om werk te combineren met een privéleven. Dit komt door onze deeltijdcul-
tuur, die het ook voor meer groepen, zoals mensen met een arbeidsbeperking,
mogelijk maakt om te werken. Maar de vraagis wel of er geen sprake is van een
‘deeltijdklem’, zoals econoom Janneke Plantenga dat noemt.*®! De Nederlandse
regelingen — van schooltijden tot kinderopvang - zijn afgesteld op deeltijdwerk.
Deeltijdwerk is de norm, en dit wordt ook zo uitgedragen in het beleid. Hierdoor
hebben veel werkenden niet echt een reéle keuze om zelf de duur van hun werk
te bepalen.

In dit hoofdstuk gaan we niet alleen in op het deeltijdwerk, maar ook op andere
zaken die de grip op het leven kunnen verbeteren, zoals betaald verlof, goede
kinderopvang en ouderenzorg en zeggenschap over de werktijden. Met als
terugkerende vraag: in hoeverre zetten technologisering, flexibilisering en
intensivering de grip op hetleven onder druk? Of kunnen deze ontwikkelingen
de grip op hetleven juist vergroten?

In deloop van de tijd hebben de duidelijkste veranderingen zich voorgedaan op het gebied van het
belang van goede werktijden (van 45 procentin 1990 naar 60 procentin 2018) en goede vakantie-
regelingen voor werkenden (van 36 procentin 1990 naar 45 procentin 2018), schrijft Conen (2020).
Houtman etal. 2020.

Houtman etal. 2017.

In totaal voelt 36 procent zich weleens ‘gejaagd’, 54 procent voelt weleens dat het te druk is en

39 procent dat ze tekortschieten. Onder de genoemde groepen is dit sterker (Roeters 2018).
Eurofound 2017.

Dohmen 2017.
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Deeltijdwerk, oftewel zorgen voor eigen rekening

Dat mensen in Nederland relatief veel grip hebben op hetleven, kan geheel op
het conto worden geschreven van onze deeltijdeconomie, althans onze deeltijd-
economie voor vrouwen. Driekwart van de werkende vrouwen werkt in deeltijd
(bijlage ‘Kerncijfers arbeidsmarkt’, B12). Inmiddels is de gemiddelde werkweek
van vrouwen gestegen naar 28 uur per week, wat in Europees vergelijkend
perspectief zeker niet meer laagis. Ook 22 procent van de werkende mannen
werktin deeltijd, een unicum in Europa, maar zij werken gemiddeld 39 uur per
week (bijlage ‘Kerncijfers arbeidsmarkt’, B13).382 De in 2006 ingevoerde Wet
zorg en arbeid regelt dat mensen hun werkuren mogen aanpassen — ook wel het
recht op deeltijdwerk genoemd. En in 2016 zijn de mogelijkheden voor zeggen-
schap over het werk verder verruimd, door de Wet flexibel werken. Hiermee
heeft Nederland, samen met het Verenigd Koninkrijk, de meest uitgebreide
wetgeving op dit gebied.?%* Werkenden hebben zo meer wettelijke autonomie
over de plaats en de tijden waarop ze werken. Onze parttime-economie en deze
juridische bescherming zorgen ervoor dat mensen meer tijd hebben voor hun
gezin, vrijwilligerswerk of andere activiteiten.

Maaris erin Nederland geen verplichte deeltijd, vooral voor vrouwen? Nee, is
vaak hetantwoord: deeltijdwerk heeft de voorkeur van de meeste vrouwen. Het
is hun eigen wens, het geeft hen de mogelijkheid meer tijd met hun kinderen
door te brengen. Hoe lager de opleiding, hoe sterker dit geldt. Toch zou de
gemiddelde arbeidsduur van vrouwen met 2,3 uur stijgen, becijferende het
Sociaal en Cultureel Planbureau (scp), als zij allen het aantal uren (kunnen)
gaan werken dat ze gezien hun situatie en financiéle consequenties het liefst
willen.3%* Ook zegt 13 procent van de vrouwen en 7 procent van de mannen
meer uren te willen maken.3%5 %8¢ Stond het beleid de afgelopen decennia in het
teken van de mogelijkheid om minder te werken, nu is het de vraag of er niet
evenveel aandacht moet zijn voor de mogelijkheid om méér uren te werken.
Deeltijdarbeid als keuze is een kenmerk van goed werk, maar deze keuze wordt
beinvloed door de condities en instituties die er zijn. De belangrijkste lopen
we langs.

Portegijs en Van den Brakel 2018.

OECD 2019b.

Portegijs etal. 2016.

Portegijs en Van den Brakel 2018.

Volgens het cBs willen in totaal 662.000 mensen minder uren, vooral zelfstandigen.

766.000 mensen willen meer uren werken (ongeacht of ze meteen beschikbaar zijn), eerste kwartaal
2019 (www.opendata.cbs.nl). De groep die meteen beschikbaar is, is kleiner. Zie bijlage “Kerncijfers
arbeidsmarkt’, B6.
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Kinderopvang

Gaan mensen niet meer uren werken als de kinderopvang minder kostbaar en
van betere kwaliteit zou zijn? In Nederland wordt kinderopvang voornamelijk
gezien als een surrogaat voor de zorg van ouders — het is, zoals het woord al zegt,
‘opvang’. De primaire doelstelling van kinderopvang in Nederland is altijd
geweest het bevorderen van de arbeidsdeelname van vrouwen. De sociaal-
emotionele maar vooral de cognitieve ontwikkeling van kinderen stond, anders
dan in bijvoorbeeld Scandinavische landen, veel minder centraal.*®” Voor peda-
gogische wetenschappers is de kwaliteit van de Nederlandse kinderopvang
altijd een punt van zorg geweest.>%8 Het opleidingsniveau van de professionals
isrelatieflaag.3% Sinds kort wordt de kinderopvang beoordeeld als ‘voldoende’
tot ‘goed’, alis de “gemiddelde educatieve kwaliteit duidelijk lager”.3°° In verge-
lijking tot andere landen is de kwaliteit van de Nederlandse kinderopvang
‘gemiddeld’.3?!

Nederlandse ouders, met name laagopgeleiden, vinden vooral de kosten van
kinderopvang hoog. En dat klopt: alleen in de Verenigd Koninkrijk betalen
ouders hiervoor een hoger aandeel van hun inkomen. Anderhalfverdieners
besteden al snel een vijfde van het gezinskomen aan (deeltijdse) kinderop-
vang.?*? De kwaliteit van de opvang vinden ouders goed, al hekelen zij de, mede
als gevolg van de flexibilisering, voortdurende personeelswisselingen.**
Ouders in Nederland stellen misschien niet zulke hoge eisen aan kinderopvang,
zegt Plantenga.’** De kinderen gaan immers maar voor een paar dagen naar de
créche en dan is ‘veilig’ en ‘gezellig’ goed genoeg. Opvallend is dat de meerder-
heid van de mensen vindt dat de kinderopvang niet goed is voor jonge kinderen
(baby’s en 1-jarigen) en schoolgaande kinderen.3°5 Als in Nederland de kinder-
opvang meer zou zijn gericht op de educatieve ontwikkeling van kinderen, en
als deze kinderopvang net zo goed, gewoon en goedkoop zou zijn als de basis-
school, dan brengen ouders hun kinderen misschien vaker. Om zelf meer uren
te gaan werken.

Zie ook WRR 2013a.

Vermeer en Groeneveld 2017.

In de Nederlandse kinderopvang is er een professionaliseringstekort. Zo concludeert het rapport van
de Landelijke Kwaliteitsmonitor kinderopvang: “Het aanbod van professionaliseringsactiviteiten

is gemiddeld matig, met weinig frequent pedagogisch-inhoudelijk overleg met collega’s of collega-
gastouders en leidinggevenden” (Slotetal. 2017: 12).

Slotetal.2017.

Fukkink 2017.

OECD 2016b; zie ook OECD 2019b. De Nederlandse overheidsuitgaven zijn ook relatief laag; zie ook
McKinsey Global Institute 2018.

Roeters en Bucx 2018.

Dohmen 2017.

Portegijs en Van den Brakel 2018.
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Box 5.1 Kinderopvang bij onze noorderburen

In Scandinavié ligt de nadruk historisch meer op de sociale en cognitieve
ontwikkeling van kinderen: Finland, Zweden, IJsland en Denemarken
scoren in internationale vergelijkingen altijd het hoogst als het gaat

om de kwaliteit van de kinderopvang. Het achterliggende idee is dat
het juist beter is dat de kinderen, zeker vanaf de leeftijd van twee jaar,
naar de kinderopvang gaan dan dat ze thuis blijven. Daarom heeft in
Denemarken ieder kind dat ouder is dan een half jaar, recht op minimaal
twintig uur kinderopvang, ook als de ouders thuis zitten.** In het
verlengde hiervan worden hogere eisen gesteld aan de professionaliteit
van de beroepskrachten. Ze zijn meestal hbo-opgeleid, in tegenstelling
tot medewerkers van onze kinderopvang, waar veel tijdelijke en
mbo-banen bestaan.

Ouderenzorg

Gaan mensen niet meer werken als de zorg voor hulpbehoevende ouderen beter
zou zijn geregeld? Omdat in Nederland vrouwen pas sinds de jaren negentig van
de vorige eeuw de arbeidsmarkt zijn gaan betreden, is er altijd weinig aandacht
geweest voor het combineren van werk en mantelzorgtaken. De oudere genera-
tie vrouwen, die veel zorg op zich nam, was immers beschikbaar. Maar nu de
meeste vrouwen en mannen werken, zal het aantal mensen dat werk en mantel-
zorgtaken combineert — nu één op de drie vrouwen en één op de vijf mannen

(in totaal 2 miljoen werkenden) —alleen maar toenemen, ook omdat we langer
doorwerken en de zorgvraag de komende jaren stijgt.3*” Als het gaat om
beperkte hand- en spandiensten voor een korte tijd, redden de meeste werkende
mantelzorgers zich wel. Maar is de mantelzorg intensief (dat wil zeggen acht uur
per week bovenop het werk), dan stopt een klein deel met werken, en anderen
werken minder uren of melden zich ziek.3°% En werkenden met intensieve

zorgtaken ervaren een grote tijdsdruk en zijn minder tevreden met hetleven.3%°

Hoewel in Europees perspectief verhoudingsgewijs sterk ontwikkeld, is de
thuiszorg vooral gericht op de zorgbehoevende (‘de cliént centraal’), en niet
georganiseerd rond mantelzorgers die aan het werk willen blijven. De mantel-
zorgondersteuning die er is betreft vooral informatie, voorlichting, emotionele
steun en soms kortdurende respijtzorg, bijvoorbeeld in een logeerhuis.

Kremer2006; Rostgaard 2014.

DeBoeretal. 2019.

Van de werkenden met intensieve zorgtaken (meer dan 4 uur) ging 17 procent minder werken en
7 procent stopt (Josten en De Boer 2015).

DeBoeretal. 2019.
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Voorzieningen die werkende mantelzorgers op een structurelere basis kunnen
helpen, zoals dagopvang of intramurale zorg, zijn bovendien afgebouwd. Onder
verwijzing naar de ‘participatiesamenleving’ wordt eerder meer beroep op
familie gedaan dan minder.*°° En dat terwijl steeds meer mensen die met zorg-
taken te maken krijgen, aan het werk zijn.

Eerlijk delen

En gaan mensen niet meer werken als de partner thuis meer zou doen? Het
beleidsideaal in Nederland is altijd gericht geweest op ‘eerlijk delen’ van
betaalde én onbetaalde arbeid. Nederland liep in Europa voorop bij hetaanspre-
ken van mannen op hun zorgverantwoordelijkheden.*’! Gedeelde zorg is ook
hetideaal van het leeuwendeel van de Nederlandse bevolking.*°2 Maar hoe
anders is de praktijk. Meestal gaan vrouwen minder uren werken als er kinderen
komen, en mannen juist meer. In slechts 18 procent van de huishoudens met
kinderen werken mannen en vrouwen evenveel. Tegelijkertijd zijn Nederlandse
mannen meer voor de kinderen gaan zorgen, ook vergeleken met andere
Europese mannen, al zijn de man-vrouwverschillen in de zorgin
Scandinavische landen kleiner. Vrouwen nemen nog altijd vaker huishoudelijke
en vooral organisatorische taken binnen het gezin voor hun rekening. Dit geldt
nog sterker voor de mantelzorg: 17 procent van de werkende vrouwen verricht
mantelzorg voor zieke of hulpbehoevende ouderen, een partner of kinderen,
tegenover 10 procent van de werkende mannen.*%3

Goed werk

Gaan mensen die in deeltijd werken, tot slot, niet meer uren werken als hun
banen beter zouden zijn? In de vorige paragraaf kwam naar voren dat vrouwen
vergeleken met mannen minder autonomie ervaren op het werk. Ze werken
bovendien vaker op tijdelijke of oproepbasis en vaker in sectoren met een hoge
werkdruk, zoals het basisonderwijs en de zorg. Deeltijdwerk, indien zelfgeko-
zen, kan bescherming bieden tegen de intensivering van werk.*%*

In sommige beroepen is het werk zo emotioneel belastend dat mensen het niet
graag fulltime doen; zij werken in deeltijd omdat ze het werk te zwaar vinden.
In hetbasisonderwijs is, naast tijd voor het gezin, één van de redenen voor
deeltijdwerk dat het leraarschap “te veeleisend [is] voor een voltijdsbaan”.#05

Bredewold etal. 2018.

Zie bijvoorbeeld Commissie Toekomstscenario’s Herverdeling Onbetaalde Arbeid 1995.
Portegijs en Van den Brakel 2016.

Portegijs en Van den Brakel 2016.

Piasna2018.

Arbeidsmarktplatform Po 2019.
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Soms wordt werk alleen in deeltijd aangeboden, bijvoorbeeld in de thuiszorg, de
buitenschoolse kinderopvang en de schoonmaak. In de laatste sector werken
ook veel mannen en mensen met een niet-westerse migratieachtergrond, die
niet zelden meerdere deeltijdbanen aan elkaar moeten knopen om rond te
komen. Vooral startersbanen zijn voor jonge vrouwen vaak onvrijwillige deel-
tijdbanen.*°® Daarbij komt datin sommige banen en sectoren deeltijdwerk de
norm is geworden. Niet omdat dit werkenden helpt om grip op hetleven te
krijgen, maar omwille van kortetermijnkostenbesparingen voor werkgevers.

De Wet flexibel werken, en diens voorlopers, is van groot belang geweest,
vooral indirect, om deeltijdwerk te bevorderen: de wet legt de norm vast en
ondersteunt zo de praktijk.*®” Minder bekend is dat de wet niet alleen mogelijk-
heden biedt om de werkduur te verminderen, maar ook om de werkduur te
vermeerderen. Ook door bijvoorbeeld thuis te gaan werken. Dergelijke verzoe-
ken tot urenuitbreiding komen in de rechtbank minder vaak voor, en worden
bovendien vaker afgewezen, dan verzoeken om minder te mogen werken.
Werkgevers kunnen veel redenen opgeven om dit verzoek te weigeren.**® Dat
meer uren eisen, bijvoorbeeld bij structureel overwerk, een optie is, is bij werk-
nemers bovendien minder bekend. Goed werk houdt echter in dat meer uren
kunnen maken net zo vanzelfsprekend is als minder uren kunnen werken.

De kwaliteit van het werk kan zo een belangrijke, vaak verwaarloosde, factor
zijn waarom mensen minder uren willen werken. Het is opvallend dat 70 pro-
cent van alle lageropgeleiden, dus viouwen én mannen, in Nederland een deel-
tijdbaan heeft —in Europees perspectief is dit ongekend.**° De lageropgeleide
vrouwen werken verreweg het minst van alle vrouwen, en ook de minste uren:
namelijk 22 uur per week tegenover 25 uur voor middelbaaropgeleide vrouwen
en 28 uur voor hogeropgeleide vrouwen.*° Lageropgeleide vrouwen hebben
andere idealen over de zorg voor kinderen: ze willen graag veel tijd besteden aan
hun kinderen en hun mannen doen minder in huis. Maar met betere banen
willen mensen misschien wél meer uren werken.

Deeltijdwerk helpt, kortom, om grip op het leven te hebben. Maar dan moet het
wel een echte keuze zijn, en niet omdat bijvoorbeeld de kinderopvang een te
grootbeslaglegt op hetinkomen, omdat deze niet goed genoeg is, of omdat het

Merens en Bucx2018.
Kamerstukken112010/11,32 889, nr. 3.
Burri te verschijnen.

OECD 2019b.

Portegijs etal. 2016.



411

412
413
414
415

Rapport 135

werk niet voltijds wordt aangeboden of zo zwaar is dat hetalleen in deeltijd kan
worden gedaan.*!!

Box 5.2 Deeltijdarbeid als kans om te werken

Deeltijdwerk kan een kans bieden aan mensen die moeite hebben met
de eisen en het ritme van betaalde arbeid, of die een opstapje nodig
hebben naar voltijdswerk. Denk aan mensen die na gezondheidspro-
blemen willen re-integreren, die lange tijd werkloos zijn geweest of die
een arbeidsbeperking hebben. Volgens de 0ECD komt het door de
Nederlandse deeltijdeconomie dat mensen met ernstige psychische
problemen in vergelijking tot andere landen vaker aan het werk zijn, zij
het parttime.*? Tegelijkertijd willen zij graag meer uren maken, ook om
fatsoenlijk rond te kunnen komen.*

Deeltijdwerk kan ervoor zorgen dat mensen hun betaalde werk kunnen begren-
zen. Ze hebben hierdoor meer grip op het leven. Maar er is wel een prijs die zij
daarvoor betalen, en die uiteindelijk ook de samenleving betaalt. Deeltijdarbeid
draagtbij aan het feit dat met name vrouwen minder goede banen hebben,
minder aan de top werken, minder loon ontvangen, minder pensioen krijgen,
minder compensatie ontvangen als ze arbeidsongeschikt of werkloos raken en
minder vaak economisch zelfstandig zijn.*'* 60 procent van de vrouwen (tegen
79 procent van de mannen) ontvangt minstens 70 procent van het nettomini-
mumloon.*" Dit betekent dat zij minder onderhandelingsmacht hebben en een
groter financieel risico lopen als ze scheiden. De ‘Nederlandse oplossing’ om
werkenden grip op hetleven te bieden heeft dus zowel een individuele als een
maatschappelijke prijs.

Uit de Emancipatiemonitor van het sCP (Portegijs en Van den Brakel 2018) komt het volgende naar
voren: bijna acht op de tien in deeltijd werkende vrouwen zouden onder bepaalde voorwaarden meer
willen werken dan ze nu doen. Een ontoereikend huishoudensinkomen zou voor een op de drie een
reden zijn om meer uren te gaan werken. Evenzoveel vrouwen zouden dit willen als ze hun werk
beter zouden kunnen inpassen in hun privéleven, bijvoorbeeld door beter passende werktijden,
thuiswerken en/of een kortere reistijd. Goede en betaalbare kinderopvang zou voor een op de zes
moeders uitmaken, en een op de vijf mantelzorgsters zegt meer te gaan werken als hun hulp niet
langer nodig is.

OECD 2015a.

Schaafsmaetal. 2015.

Burri te verschijnen

Portegijs en Van den Brakel 2018.
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Betaald verlof

Een werkende in Nederland krijgt geen financiéle compensatie voor zijn of haar
zorgtaken. Deeltijdwerken is voor eigen rekening. In landen als Zweden,
Denemarken, maar ook in Duitsland, is dat anders. Daar wordt het combineren
van zorg en arbeid vooral opgelost via een andere strategie: het nemen van
—soms ook deeltijd — betaald zorgverlof. Dit zorgverlof is er voor moeders en
vaders. Soms kent het zorgverlof een use it or lose it-clausule, om ervoor te
zorgen dat ook vaders verlof opnemen om hun band met de kinderen te verster-
ken, en dat vrouwen niet verder op achterstand komen op de arbeidsmarkt.*1¢
In Nederland kennen we slechts het kraamverlof, het recente vijfdaagse vader-
schapsverlof en 26 weken onbetaald ouderschapsverlof.

Figuur 5.1 laat zien dat Nederland in Europa wat betreft verlof voor kinderen
een hekkensluiter is. In andere landen zijn er betere regelingen. Zo kent
Duitsland een door de overheid betaald ouderschapsverlof*!” van veertien
maanden, dat ouders zelf mogen verdelen. In Zweden is het betaalde verlof voor
beide ouders samen zestien maanden. De overheid betaalt daar een basisbedrag,
de werkgevers vullen dataan. Door EU-beleid zal Nederland haar regelingen in
de toekomst verbeteren, onder andere door twee maanden betaald verlof te
garanderen voor beide ouders en vijf weken geboorteverlof, tegen 70 procent
van hetloon. Maar vergeleken met veel andere Europese landen is deze regeling
nog steeds zeer beperkt.*18

Hetidee achter betaalde verlofregelingen is dat doordat zij tijd en geld hebben om
te zorgen, werkenden (m/v) zorg gelijk delen en beide ouders behouden blijven
voor de arbeidsmarkt. Daarom is het cruciaal hoe de verlofregelingen zijn opge-
zet, met clausules zodat beide partners verlof opnemen, en met voldoende finan-
ciering. En wat betreft de duur: niet te kort en ook niet te lang, om te voorkomen
dat de binding met de arbeidsmarkt verdwijnt. Acht tot twaalf maanden per

persoon is vanuit dit oogpunt waarschijnlijk een verstandige periode.*®

Mantelzorgverlof staat — net als elders in Europa —nog meer in de kinderschoenen
dan verlof voor kinderen. Er bestaan in Nederland verschillende vormen van
mantelzorgverlof, zoals calamiteitenverlof, kortdurend zorgverlof (tegen

70 procent van het loon) en langdurig, onbetaald verlof (ongeveer zes weken per
jaar). Maar slechts een klein deel van de mantelzorgers maakt hiervan gebruik:
10 procent nam bijvoorbeeld betaald verlof op.

OECD 2019b.

Het gaat om ongeveer 1.800 euro per maand.
Zie ook OECD 2019b.

Akgunduz en Plantenga 2013.
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Figuur 5.1 Het geheel aan verlof voor kinderen voor het gezin, Eu-landen, per
maand, 2017
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Vaker nemen mantelzorgers vakantiedagen op of ze melden zich ziek.**!
Blijkbaar bieden de vrijwel onbetaalde verlofregelingen voor werkenden onvol-
doende soelaas. Ook worden binnen de cao’s nog relatief weinig afspraken
gemaaktin het kader van de mantelzorg, al is er de laatste jaren iets meer erken-
ning voor de ‘combinatiedruk’.#??

Een bijkomend probleem is dat de groter wordende groep flexibel werkende
mensen zelden aanspraak kan maken op betaald verlof. Een zelfstandige zonder
personeel (zzp’er) heeft geen werkgever en valt niet onder een cao. Een tijdelijke
medewerker heeft maar beperkte rechten, en het vervullen van intensieve
zorgtaken draagt mogelijk niet bij aan contractverlening.*?® Plantenga conclu-
deert daarom in de WRR-verkenning Voor de zekerheid: “Een zzp’er met een
zieke partner, of een alleenstaande ouder met een tijdelijk contract en een ziek

Blumetal. 2018.

DeBoeretal. 2019.

Heeger en Koopmans 2018.

Voor zzp’ers in Nederland bestaat wel (opnieuw) zestien weken zwangerschaps- en bevallingsverlof
(de zEZ-uitkering; Zelfstandige en Zwanger).
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kind wordt met de harde kanten van de huidige zorginfrastructuur geconfron-
teerd.”?*In de Nederlandse flexibele parttime-economie wordt de verhouding
tussen zorg en arbeid geregeld doordat ouders en mantelzorgers zelf zorgdragen
voor de gederfde inkomsten uit arbeid.

Doordat mensen in Nederland zelf de financiéle rekening betalen voor hun
zorgtaken door deeltijd te gaan werken, is het toekomstscenario denkbaar dat
zelf zorgen voor kinderen, voor ouders of voor een partner een voorrecht wordt
van de happy few. Minder gaan werken als alleenstaande lageropgeleide ouder,
of met een weinig verdienende of zieke partner, is financieel niet altijd mogelijk.
Wie een dag minder gaat werken om voor een zieke vader te zorgen elders in het
land, verliest al snel 245 euro per maand bij een modaal inkomen. Zeker als
mensen minder kunnen werken door een zieke partner die zelf afhankelijk is
van een uitkering, ontstaat een risico op armoede.*** Hogeropgeleide mannen
en vrouwen met een goede baan hebben vaak wel de financiéle ruimte voor
deeltijdwerk bij zorgtaken, zeker als dit tijdelijk is. Maar kan de winkelmede-
werker bij de Blokker ook minder gaan werken om voor haar of zijn zieke vader
of partner te zorgen? Zij missen bovendien vaak de regelruimte en zeggenschap
over hun uren.*? Meer dan één derde van de mantelzorgers kan niet zelf de
werkuren bepalen, en meer dan één op de vijf kan zelden of nooit vrij nemen.*?”
Tijd en geld om tiberhaupt te kunnen zorgen, zou wel eens een nieuw verde-
lingsvraagstuk kunnen worden.

De onbetaalde zorg is ook nu al ongelijk verdeeld. Steeds meer vrouwen verrich-
ten in hun vrije tijd zorgtaken naast het werk. Het aantal werkende, vooral
vrouwelijke mantelzorgers neemt toe. Een groot deel van de mantelzorg en van
hetvrijwilligerswerk in de zorg wordt gedaan door mensen die ook nu al werk-
zaam zijn in de zorg, vooral in de thuiszorg en in ziekenhuizen. Een op de vier
werknemers die daar werkt, verleent onbetaalde zorg bovenop de betaalde
zorg.*?8 De zorg, betaald en onbetaald, drukt zo onevenredig op de schouders
van een specifieke groep. Betaald werk kan leiden tot een dubbele belasting voor
mensen met zorgtaken thuis, maar dit hoeft niet per se. Als er ruimte is op het
werk en steun van collega’s en leidinggevenden, biedt betaald werk ook bescher-
ming tegen de lasten van structurele mantelzorg. Wie op het werk een goede
dag heeft, waardeert het zorgen voor een zieke partner of gehandicapt kind

Plantenga2017:271.

Heeger en Koopmans 2018. Het Nibud berekende dat mantelzorgers een val van 1.100 euro per
maand kunnen maken (Nibud 2014).

Zie ook De Klerketal. 2017.

DeBoeretal.2019.

DeKlerketal. 2017.
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meer. Goed werk, met ruimte voor zorg en grip op het werk, maakt onbetaald
werk juist mogelijk en waardevol.

Box 5.3 Werken we in Nederland weinig?

Vaak wordt gesteld dat Nederlanders het minste werken in heel Europa.
Dat is waar. Maar de verschillen zijn kleiner dan vaak wordt gedacht.

We werken 29 uur per week, net zoals in Belgié en maar één uur minder
dan in Denemarken.*?? Het aantal uren per werkende per jaar is sinds de
jaren zestig afgenomen, van 1.800 naar 1.400 rond 1990, en is sindsdien
gestagneerd. Toch zijn we met ons allen meer gaan werken (figuur 5.2).
Dit komt doordat de arbeidsdeelname van vooral vrouwen sinds de jaren
negentig is toegenomen, en wel tot een niveau dat vergelijkbaar is met
dat in de Scandinavische landen “° (zie bijlage ‘Kerncijfers arbeidsmarkt’,
B11). Veel werkenden zullen daarom tegelijkertijd een huishouden
moeten runnen, voor kinderen moeten zorgen of moeten bijspringen bij
ziekte van een naaste.

Figuur 5.2 Totale arbeidsvolume in uren (x miljard)

14
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10
1995 2000 2005 2010 2015 2017

Bron: cBs StatLine

https://ec.europa.eu/eurostat/documents/4187653/9699107/weekly+paid+hours+2016.

Het gemiddelde is 33 in Europa. In landen als Denemarken is het 30. De verschillen tussen Nederland
enandere Europese landen worden kleiner.

In 2017 werkte 72,9 procent van de niet-onderwijsvolgende vrouwen van 15-64 jaar, van de
mannen was dit 84,8 procent (Portegijs en Van den Brakel 2018).
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Zeggenschap over werktijden

Deeltijdarbeid, betaald verlof, kinderopvang en thuiszorg zijn voorzieningen
die werkenden meer grip op hetleven kunnen geven. Daarbij is een zekere
zeggenschap over de werktijden cruciaal, zodat werkenden zelf het tijdstip en de
locatie van het werk kunnen bepalen.*3! Belangrijk is dat het hierbij gaat om
flexibilisering voor de werknemer, en niet om flexibilisering van de werknemer.
In Nederland zegt ongeveer de helft van de werkenden dergelijke zeggenschap
te hebben; alleen in Denemarken, Zweden en Noorwegen is dit percentage
hoger.*3? Maar de helft van de werkenden heeft deze zeggenschap dus niet. Vrij
vragen om te zorgen voor een ziek kind of ’s avonds werken om overdag mee te
kunnen metje vader naar het ziekenhuis, is voor deze groep een groot probleem.
De zeggenschap over de werktijden is bovendien ongelijk verdeeld.**3 Hoe lager
de opleiding, hoe lastiger het is om het werk af te stemmen met thuis.
Thuiswerken is bijvoorbeeld veel gebruikelijker onder hogeropgeleiden.

Vooral tijdelijke ‘onzekere’ werkenden hebben minder grip op hun werktijden.
Ditis een probleem bij de groeiende groep inval- en oproepkrachten in Nederland
(zie hoofdstuk 1 en 3) die werken in de horeca, schoonmaak, supermarkten en
zorg: in totaal zo’n 550.000 in 2019.3* Hoewel deze werkenden in theorie
diensten kunnen weigeren, zit hieraan vaak al snel een grens. Mensen zijn bang
niet meer te worden gevraagd: “voor mij tien anderen”, wordt dan gezegd.*>> In
bovenstaande branches roosteren werkgevers zo efficiént mogelijk om alle ‘inac-
tieve tijd’ uit de uren te persen. Dergelijk werk is vaak zeer intensief — en wordt
alsmaar intensiever: mensen moeten snel werken en onder tijdsdruk, wat het
praktisch bijna onmogelijk maakt om er een privéleven op na te houden.*3¢

‘Dubbele flex’, waarbij een onzeker contract wordt gecombineerd met flexibele
uren, is nog ingewikkelder. Zo vertelt een voor de WRR-verkenning Voor de
zekerheid geinterviewde flexkrachtin de thuiszorg met een schoolgaande doch-
ter: “Je weet niet hoe je week eruit ziet. Je kan geen afspraken maken voor je
dochter. Alles onder voorbehoud.”™%” Hoe belangrijk vooraf aangekondigde en
reguliere werktijden voor mensen zijn, blijkt uit onderzoek in de Verenigde

In 1990 vond 45 procent van de ondervraagden goede werktijden van belang, in 2018 is dat

68 procent (Conen 2020).

Eurofound 2017.

Houtman etal. 2020.

Onder oproepkrachten vallen ook veel scholieren en studenten — 70 procent is jong, onder de 25 jaar.
Vanzelfsprekend hebben we het hier niet over hen maar over volwassenen die werken om een
zelfstandig bestaan op te bouwen.

Kremer2017; Van der Gaag 2018.

Piasna2018.

Kremeretal.2017c: 104.
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Staten. Volgens dit onderzoek willen werkenden 20 procent van hun salaris
inleveren als ze meer zeggenschap krijgen over hun werktijden.*38

Een andere vorm van flexibilisering, het zzp-schap, is eerder te zien als flexibili-
sering voor de werkende. Zzp’ers geven in enquétes vaak aan eigen baas te zijn
geworden omdat het zo makkelijker is om zorg en arbeid te combineren. Over
hetalgemeen zijn ze dan ook beter in staat om werk en privé te combineren, ze
zijn daar ook tevredener over, zeker als ze zelf voor het zzp-schap hebben geko-
zen en niet door werkloosheid zijn gedwongen om voor zichzelf te beginnen.*°
Zzp-werkzaamheden zijn niet alleen beter te combineren met zorg voor kinde-
ren, maar ook met zorg voor hulpbehoevende partners of ouders. Er zijn dan ook
meer mantelzorgende zzp’ers dan mantelzorgende werknemers.**° Dit wijst
erop dat bestaande arbeidsorganisaties werkenden te weinig ruimte geven voor
hun privéleven. En dat terwijl bedrijven en instellingen die hun werknemers
wel mogelijkheden bieden om de tijd en plaats van het werk af te stemmen met
thuis, minder personeelsverloop, meer bevlogen medewerkers en minder
ziekteverzuim hebben.*#!

Vervagende grenzen tussen werk en thuis

Door de vage grenzen tussen werk en privé hebben zzp’ers soms moeite om het
werk te begrenzen. Dit kwam ook naar voren in de interviews die zijn afgeno-
men voor de WRR-verkenning Voor de zekerheid.**? In hun vrije tijd hebben
zzp'ers hetidee dat ze altijd meer omzet kunnen genereren: “Het werk loopt
steeds door”. Thuiswerken, wat in Nederland steeds meer toeneemt, speelt
hierbij een rol, want thuiswerken geeft mogelijkheden om het werk zelfin te
delen. Van de werknemers die thuis werkt, zegt de helft dit te doen omdat zij
hun werk anders niet afkrijgen.*** Bijna een derde van de mensen werkt regel-
matig over, managers en docenten doen dit vaker. Net als de hogeropgeleiden

tussen de 25-35 jaar, die zich in het spitsuur van hetleven bevinden.*#*

Mas en Pallais 2017. Zie ook Datta (2019), die uit onderzoek in de Verenigde Staten en het Verenigd
Koningkrijk concludeert datatypische werknemers misschien van flexibiliteit houden, maar liever
een vaste baan hebben. En dat werknemers bereid zijn met een lager inkomen genoegen te nemen als
dithun werkzekerheid vergroot.

Annink 2017.

Josten en Vlasblom 2017.

Kamerstukken112010/11,32 889, nr. 3.

Kremer2017:116.

Van Echteltetal. 2016.

CcBs2018h
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Niet altijd is meer duidelijk wat precies werk is, en dus ook niet wat overwerk is.
In de studie van Melissa Gregg**’ zien de hogeropgeleide professionals het lezen
en beantwoorden van e-mail niet als werk. Ze doen dat op zondag en ’s avonds
voor de buis om de volgende dag klaar te zijn om aan de slag te kunnen. Hier is
sprake van ‘vervagende grenzen’ tussen werk en thuis. Mensen nemen werk
mee naar huis, en soms ook thuis mee naar het werk. Veel mensen hebben het
gevoel dat ze altijd ‘aan staan’ en in de avonduren en weekenden bereikbaar
moeten zijn.**°* Werkenden, zo zagen we in hoofdstuk 2, hebben ook hersteltijd
nodig, en zijn vaak gebaat bij sterke scheidslijnen tussen privé en werk.
Bovendien is het thuis drukker geworden doordat bedrijven, dankzij nieuwe
technologie, meer taken naar de consument verschuiven. We regelen nu in onze
vrije tijd de belastingaangifte, bankzaken en verzekeringszaken — allemaal werk
waarvoor in het verleden andere mensen betaald kregen. Het is dus niet alleen
drukker op het werk (‘werkdruk’) en thuis (‘combinatiedruk’), schrijft Joop
Schippers, ook de ‘leefdruk’ neemt toe.**’

Internet en mobiele apparatuur (portable devices) zorgen ervoor dat de grenzen
van het werk steeds vager worden. Hetis de vraag of het werk hierbij is gebaat. Is
hier geen sprake van een tweesnijdend zwaard? In een gezamenlijk onderzoeks-
rapport stellen Eurofound en de 1L0*#® dat digitale technologie — denk aan
smartphones, tablets en laptops — zowel positief als negatief kan uitwerken op
de kwaliteit van het werk. Enerzijds kan de technologie de werk-privébalans
verbeteren, het woon-werkverkeer verminderen en de productiviteit stimule-
ren.**° Door telewerken kunnen ouders van jonge kinderen makkelijker blijven
werken en minder overstappen op deeltijdwerk.*>° Anderzijds kan ze ook leiden
tot langere werkdagen, meer werkdruk en werk-privéconflicten.*>! In verschil-
lende landen worden daarom grenzen gesteld aan de mate waarin mensen
buiten hun werktijden beschikbaar moeten zijn. In Frankrijk hebben werkne-
mers sinds 1 januari 2017 het wettelijk recht om hun smartphone buiten werk-
tijd uit te zetten. En in Duitsland geven verschillende bedrijven (onder andere
BMW en Volkswagen) hun werknemers het recht om onbereikbaar te zijn. In ons
land is in februari 2019 een wetsvoorstel ingediend om het recht op onbereik-
baarheid te regelen, een recht dat ook al in enkele cao’s is opgenomen.

Gregg2011.

Duxbury en Smart 2011.

Schippers 2015.

Eurofound en1L0 2017.

Ofhetinderdaad voor het werk alleen maar goed uitpakt, is de vraag. Cal Newport (2016), professor
Computer Science, stelt dat we door de ontwikkeling van internet en portable devices niet meer in
de fase komen van ‘diep werk’: ons werk is gefragmenteerd. Ons brein moet constant informatie
verwerken en dat kost tijd en energie.

Chungen Van der Horst 2017.

Houtmanetal 2017.
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Conclusie: grip op het leven vraagt meer dan alleen deeltijdwerk

In Nederland is het meer dan in veel andere landen mogelijk om werk en privé te
combineren. Ditis dankzij de mogelijkheid tot deeltijdwerk, die sterk is veran-
kerd in beleid. Deeltijdwerk biedt de kans om in het spitsuur van hetleven niet
alle kaarten op het werk te hoeven zetten, maar je ook te richten op zorg. Hetis
echter de vraag of mensen, vooral lager- en middelbaaropgeleide vrouwen, niet
meer uren gaan werken als hiervoor de condities rond en op het werk beter
zouden zijn, namelijk: betere zorg voor ouderen en kinderen, die mensen in
staat stelt meer te werken én beter werk te hebben. Want wie geen goed werk
heeft, zal minder willen werken.

Zorgtaken zijn in ons land veelal onbetaald; ondanks de toegenomen arbeids-
deelname kent Nederland nog steeds weinig betaald verlof. Hierdoor betalen
vooral de deeltijdwerkende vrouwen een individuele én maatschappelijke prijs.
In de toekomst zou dit bovendien kunnen leiden tot meer ongelijkheid tussen
mensen: bijvoorbeeld tussen degenen die mantelzorg wel kunnen regelen op het
werk - en die zich dat financieel kunnen veroorloven - en degenen die dat niet
kunnen. Zeggenschap over werktijden is cruciaal om grip te hebben op het leven,
maar voor lageropgeleiden, tijdelijk werkenden en oproepkrachten is deze
zeggenschap allerminst vanzelfsprekend. Grip op hetleven in deze tijd is een
sterke wens van veel werkenden maar is zeker niet voor iedereen weggelegd.

De overheid zou hierop meer moeten inzetten, onder andere met collectieve
regelingen voor verlof. En bedrijven kunnen in afspraken rond de arbeidstijden
werkenden hierover meer zeggenschap geven (zie de aanbevelingen in hoofdstuk 8).

Grip op het leven Nederland in Europa Nederland in de tijd

Deeltijd werken

Betaald verlof

Goede kinderopvang
Goede ouderenzorg

Neutraal

B Positief M Negatief
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Conclusie deel 1: Het werk in Nederland kan beter

In Nederland zijn mensen over het algemeen best tevreden met hun werk. Toch
kan het werk veel beter, als we kijken naar de drie dimensies van goed werk

- grip op geld, werk en leven. In het wiel dat we hebben gemaakt naar het voor-
beeld van de Monitor Brede Welvaart (figuur 1.1), zien we de kwaliteit van het
werk in Nederland in Europees perspectief (taartpunten) en de ontwikkeling
van de laatste jaren (binnenste ring). Nederland scoort niet positief (groen) op
alle twaalf indicatoren van goed werk (figuur 5.3). Soms doen we het slechter in
Europees vergelijkend perspectief of neemt de kwaliteit van werk af (rood).
Soms is ons land een Europese middenmoter of is er weinig positieve ontwikke-

ling (grijs).

Goed werk in Nederland?

Door de flexibilisering op de arbeidsmarkt ervaren steeds meer werkenden dat
ze minder grip hebben op geld. En als zij deze onzekerheid niet zelf ervaren, dan
doet hun partner, kind of buurvrouw dat wel. Ons land kent een combinatie van
een hoge werkzekerheid - er is veel werk — en lage baanzekerheid. En deze neemt
steeds verder af. Voor veel werkenden is sociale zekerheid hierbij een bron van
onzekerheid geworden, maar vooral voor zelfstandigen zonder personeel
(zzp'ers). Zij hebben immers geen recht op sociale verzekeringen (maar ook geen
plicht tot het betalen van premies).

Als we kijken naar de grip op het werk, de tweede conditie van goed werk, dan
blijkt de individuele vrijheid (autonomie) op het werk in ons land af te nemen,
hoewel Nederland in Europees perspectief goed scoort. Autonomie is belangrijk
voor het functioneren van arbeidsorganisaties, voor innovatie en voor de men-
sen zelf; ze beschermt tegen té hoge eisen op het werk. De werkplek is niet
alleen een bron van sociale steun maar ook van agressie, waardoor de verbon-
denheid op het werk op het spel staat. Bedrijven en instellingen halen ook niet
altijd het beste in mensen naar boven, zeker niet als het gaat om mensen met een
migratieachtergrond of een arbeidsbeperking. En hetleren en ontwikkelen op
het werk, wat ook bijdraagt aan werkzekerheid, neemt nog niet zo’n vaart.

Nederland staat, ten slotte, weliswaar te boek als een land waar, vanwege de
mogelijkheid om in deeltijd te werken, werk en privé goed te combineren zijn,
maar de kosten hiervan komen voor rekening van het individu, vooral vrouwen.
Mede hierdoor heeft ons land in vergelijking tot andere landen zeer beperkte
betaalde verlofregelingen voor de zorg voor kinderen en ouderen. En dit terwijl
werkenden steeds vaker verantwoordelijk zullen zijn voor deze laatste groep.
Kinderopvang, vooral als deze van uitstekende kwaliteit is, stelt ouders in staat
om (meer) te kunnen en te willen werken, maar ons land excelleert daar nietin.
Ouderenzorg is in Europees perspectief beter ontwikkeld, maar is nauwelijks
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gericht op het ondersteunen van werkenden. Deze elementen maken werken
mogelijk. Net zo belangrijk is de mogelijkheid om het werk te begrenzen,
bijvoorbeeld om zelf zorgtaken te verrichten, maar lang niet iedereen heeft
voldoende zeggenschap over de eigen werktijden. Grip op het leven is, kortom,
nog niet vanzelfsprekend.

Figuur 5.3 Kwaliteit van werk in Nederland, in Europa en in de tijd, twaalf
indicatoren

GRIP OP GELD
Opleiding

Taartpunten: Nederland in Europa ' Neutraal
Buitenste ring: Nederland in de tijd B Positief
Lichtroze ring: Dominante scheidslijnen B Negatief

Bron: wrr, geinspireerd door de Monitor Brede Welvaart (css)
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Scheidslijnen

De kwaliteit van arbeid staat over de hele linie — dus voor alle werkenden - onder
druk. De onzekerheid neemt voor iedereen toe en burn-outklachten zijn wijd-
verspreid. In deze zin is er geen sprake van een eenduidige polarisatie tussen
‘good jobs’ en ‘bad jobs’, of tussen ‘MacJobs’ en ‘McJobs’. Toch is de kwaliteit van
werk ook een verdelingsvraagstuk. Sommige mensen hebben beter werk dan
anderen. Hoe lager de opleiding, hoe minder grip mensen hebben op de drie
dimensies van goed werk; zij zijn op alle werkfronten het slechtst af. Ook vrou-
wen hebben minder geld en zekerheid én minder grip op het werk, evenals
mensen met een migratieachtergrond.

Daarnaast tekenen zich nieuwe scheidslijnen af. Als het gaat om grip op het
werk, zijn er niet alleen belangrijke verschillen tussen mensen met een hoge en
een lage opleiding, maar ook tussen beroepen. Publieke professionals in de zorg,
in het onderwijs en bij de politie hebben de minste grip op het werk. En er zijn
nieuwe scheidslijnen, naast het klassieke onderscheid in sekse, als het gaat om
grip hebben op het leven. Bijvoorbeeld tussen werkenden die zorg en arbeid met
elkaar kunnen combineren en werkenden die dit niet kunnen, omdat zij minder
financiéle middelen en regelruimte op het werk hebben.

Drie centrale ontwikkelingen

De drie ontwikkelingen die in dit rapport centraal staan — technologisering,
flexibilisering en intensivering —, kunnen de komende jaren slecht uitpakken
voor de kwaliteit van werk. Het gevaar dreigt dat met de inzet van meer robots
en kunstmatige intelligentie (A1) de autonomie van meer werkenden wordt
ingeperkt, lonen worden gedrukt en meer flexibilisering van werkenden wordt
verwacht. Maar dit hoéft niet: technologie kan ook bijdragen aan goed werk.
Intensivering van werk kan leiden tot burn-outklachten en uitval van het werk,
maar dit hoeft niet als werkenden voldoende grip hebben op het werk, met
vrijheid in verbondenheid. En flexibilisering van werk kan mensen minder grip
geven op hun inkomen, maar de kans hierop wordt kleiner als er voldoende
sociale zekerheid is en als mensen zich, ook met flexwerk, meer kunnen ont-
wikkelen op hun werk.

Keuzes in beleid

Of het werk ten goede verandert of niet, is afhankelijk van de keuzes die bedrij-
ven en instellingen maken. Zij kunnen het belang onderkennen van leren en
ontwikkelen op het werk en werkgevers en werkenden kunnen zich hiervoor
inzetten. Bedrijven en instellingen kunnen er verder voor zorgen dat mensen
grip hebben op het werk en ruimte om het werk af te stemmen met thuis. Ditis
echter ook een kwestie van overheidsbeleid. De kwaliteit van werk wordt mede
bepaald door beleid op het terrein van de sociale zekerheid en scholing (hoofd-
stuk 3), door de arbowetgeving en -handhaving en door rechten van werkenden
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Een dag op het werk: de floormanager

Hoewel de winkel pas om tien uur opengaat, is Cathelijn al om negen uur aanwe-
zig. Er is genoeg te doen, zoals schoonmaken en het natellen van de kassa. Maar
eerst een kop koffie. De Prael is een kleine bierbrouwerij op de Amsterdamse
wallen met een café en een winkel. De winkel verkoopt naast de 17 soorten bieren
van de Prael ook lokale of duurzame lekkernijen zoals wijn, likeuren, kaas, nootjes,
chocolade en koffie to go. Cathelijn (49) werkt hier vier dagen per week van negen

tot twee uur als floor manager.

Inmiddels is ook Atone — spreek uit: Aton — binnen komen lopen, een vrolijke man
van 65 jaar. Hij is van Senegalese afkomst en heeft een verslavingsverleden. Atone
is hier vrijwilliger voor een a twee dagen per week. De Prael is een sociale onder-
neming waar tientallen mensen met grote afstand tot de arbeidsmarkt aan het
werk zijn, onbetaald met behoud van uitkering of betaald met loonkostensubsidie.
Sommigen maken een ontwikkeling door, zoals Cathelijn, die hier vijf jaar geleden
als vrijwilliger begon en sinds twee jaar een salaris heeft via de beschut-werkrege-

ling. Voor anderen, zoals Atone, is het genoeg dat ze ergens worden verwacht.

Cathelijn stofzuigt de winkel, Atone gaat er achteraan met de mop. Gisteren
hebben ze een goede omzet gedraaid, dat betekent lege plekken in de schappen
die moeten worden aangevuld. Om tien uur maakt Cathelijn de deur open en
plaatst Atone bedrijfsvlaggen buiten in de houders. Hij was een Jelinekklant,
vertelt hij, en niet de makkelijkste. “lk luisterde niet.” Hij lacht hard. “Maar nu wel.”

Hij steekt de loftrompet over Cathelijn: “Zij heeft mij gemotiveerd.”

Cathelijn is academisch opgeleid, werkte als onderzoeker maar zakte tien jaar
geleden volledig door de bodem. “lk bracht jarenlang mijn dagen liggend door.”
Totdat ze besefte dat ze iets moest gaan doen. Via de GGz kwam ze terecht bij de
Prael, eerst op de administratie, later in de winkel. “De depressie werd langzaam
minder en daar heeft het werk veel aan bijgedragen. Structuur, 's ochtends op je
fiets naar je werk, tussen al die andere mensen die naar hun werk gaan. Bezig zijn,
maar in je eigen tempo. Dat kan hier.” Cathelijn heeft inmiddels niet veel begelei-
ding meer nodig, in het begin wel. "Dat is geen structurele begeleiding, je krijgt
hier wat je vraagt.”

Twee Aziatische toeristen lopen de winkel binnen, kijken rond en gaan weer weg.
Een jonge vrouw komt voor een cappuccino. Een verliefd stel kiest een flink aantal
biertjes uit. Cathelijn rekent af, Atone schiet te hulp en wikkelt elke fles in een
krantenpagina die op een stapel klaar ligt. Anders gaan ze rammelen in de tas,
legt hij uit.
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Twee jaar geleden vroeg haar klantmanager aan Cathelijn of ze haar vrijwilligers-
werk betaald wilde gaan doen via de regeling Beschut werk. Graag! Hiervoor
moest het UWV beoordelen voor hoeveel procent ze geschikt was voor werk.
“Heel confronterend.” Voor dat deel betaalt de Prael het loon, de gemeente vult
aan tot een minimumloon. Ze vindt het heerlijk dat ze uit de uitkering is. “Een
uitkering is gedoe en ook stress. Misschien dat ik ergens aan het werk moéet en dat

ik dat dan niet aan zou kunnen.”

De prestatiedruk in de Prael is minder dan elders, maar de economische wetten
gelden ook hier. De omzet van de winkel is te laag. Vanwege die onzekere toe-
komst is Cathelijn om zich heen gaan kijken. Ze heeft drie sollicitaties gedaan,
zowel regulier als beschut werk, en bij twee is ze welkom. Ze twijfelt wat ze zal

doen: “Veranderen is moeilijk, ik weet wat ik hier heb en niet wat ik krijg.”

Om half een gaat ze lunchen. Wat ‘de kantine’ heet, is eigenlijk een flinke keuken
met eettafels vol met pakken hagelslag, familiepotten pindakaas, brood en zuivel.
Twee zwijgzame, oudere dames vullen aan, ruimen op en wassen af. Een stuk of
tien mannen van de brouwerij zitten te eten. Cathelijn kent niet iedereen, ze weet
ook niet op welke basis ze hier werken. “Dat is niet van belang.” Ze gunt iedereen
een betaalde baan. “Niet iedereen is productief genoeg, maar het is belangrijk dat

je kansen krijgt om te groeien. De hoop op vooruitgang moet er zijn.”

Atone vertrekt vlak voor tweeén. Cathelijn krijgt een omhelzing. Even later trekt
ook zij haar jas aan. Vijf jaar geleden kwam ze na een halve dag werken doodmoe

thuis. Nu heeft ze energie over.

Beschut werk is bedoeld voor mensen die door een arbeidsbeperking extra
begeleiding en een aangepaste werkplek nodig hebben. Er is een dienst-
verband en een salaris van ten minste het minimumloon. Medio 2019 zijn er
ongeveer 3.000 plekken, dat moeten er volgens afspraken tussen het rijk en
de gemeenten 30.000 worden; gemeenten zijn hiervoor verantwoordelijk.
Beschut werk is een van de vele participatiebevorderende interventies
waarvan onderzoek steeds weer laat zien dat ze de zelfredzaamheid van
mensen versterken en hun sociale deelname vergroten; de doorstroming

naar regulier werk is minimaal.
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Deel 2: Werk voor iedereen
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ledereen aan het werk

Goed werk is cruciaal voor mens en maatschappij. Toch zijn er nog steeds men-
sen die helemaal geen werk hebben, laat staan goed werk. Want, hoewel sinds
de jaren negentig van de vorige eeuw het beleidsmotto van opeenvolgende
regeringen ‘werk, werk, werk’ was, er zijn in Nederland nog steeds ruim

1,6 miljoen mensen met een uitkering. In 2017 hadden 810.000 mensen een
arbeidsongeschiktheidsuitkering — ditis nog steeds de grootste groep —,
378.000 mensen een Ww-uitkering en 442.000 mensen een bijstandsuit-
kering (bijlage ‘Kerncijfers arbeidsmarkt’, BS). Daarnaast wordt het aantal van
1 miljoen mensen vaak genoemd. Van dit zogenoemde ‘onbenut arbeidspotenti-
eel’ zijn er ongeveer 600.000 mensen die graag willen werken en400.000
mensen die al een baan hebben maar graag meer uren willen werken (in 2018;
zie bijlage ‘Kerncijfers arbeidsmarkt’, B6).

Wat zijn de — potentiéle — gevolgen van de drie ontwikkelingen die in dit rap-
port centraal staan voor het hebben en behouden van werk? Dat is de vraagin dit
hoofdstuk. Leiden technologie, flexibilisering en intensivering ertoe dat meer of
juist minder mensen aan het werk raken of blijven? De cruciale vraag hierbij is
wienu of in de toekomst te maken heeft of krijgt met de gevolgen van deze drie
trends. Volgens de Organisatie voor Economische Samenwerking en
Ontwikkeling (Organisation for Economic Co-operation and Development,
OECD)**?2is de achilleshiel van de Nederlandse arbeidsmarkt vooral haar ‘inclu-
sietekort’. Terwijl het overgrote deel van de bevolking in ons land werkt, staan
specifieke groepen langs de kant. De verschillen op de arbeidsmarkt in bijvoor-
beeld opleiding, migratieachtergrond en arbeidsbeperking zijn groot.*>* De
vraagis dus of technologisering, flexibilisering en intensivering het voor kwets-
bare groepen lastiger maken om aan het (goede) werk te blijven. Of ontstaan er
nieuwe kwetsbare groepen? Of biedt een veranderende arbeidsmarkt ook kansen?

In dit hoofdstuk zoeken we naar aanknopingspunten waarmee iedereen goed
werk kan behouden en vinden. Hierbij is de vraag relevant wat nu al in de prak-
tijk gebeurt om mensen aan het werk te helpen. Past deze inzet bij de drie
geschetste ontwikkelingen? We bespreken achtereenvolgens technologisering
(paragraaf 6.1), flexibilisering (paragraaf 6.2) en intensivering (paragraaf 6.3).
Vervolgens komt de inzet van actief arbeidsmarktbeleid aan de orde (para-
graaf 6.4). We sluiten af met de conclusies (paragraaf 6.5).

OECD 2018a.

Erzijn ook andere belangrijke verschillen, zoals regionale, die hier nietaan bod komen. Deze

vergen een nadere analyse. Zie bijvoorbeeld het onderzoeksprogramma van het Planbureau voor de
Leefomgeving samen met de Rijksuniversiteit Groningen: ‘Regionale verschillen in werkzekerheid’.
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Technologische ontwikkelingen

Door de geschiedenis heen is al vele malen het einde van het betaalde werk en de
arbeidsklasse in de westerse wereld voorspeld.*>* Door de toepassing van nieuwe
technologie — deze zou in latere varianten van deze prognoses ook grote delen van
de productie doen verplaatsen naar opkomende landen —zou de westerse mens in
de toekomst niet meer, of toch in elk geval veel minder uren, hoeven te werken.
Maar ondanks de introductie van de lopende band in fabrieken in de negentiende
eeuw, van de personal computer en het wereldwijde internetin de twintigste
eeuw, en van de mobiele telefoon in de eenentwintigste eeuw is van deze ver-
wachtingen weinig terecht gekomen. De opkomst van robots en kunstmatige
intelligentie (A1) lijkt hieraan vooralsnog weinig te veranderen.

Nadat een inmiddels wereldberoemde studie van Frey en Osborne**> werd
samengevat met de frase dat robots de komende twee decennia 47 procent van
de banen in de Verenigde Staten zouden doen verdwijnen, regende het doem-
scenario’s en -studies met negatieve en sombere prognoses. Inmiddels is van
deze sombere verhalen niet zo veel over. Er zijn nu zelfs studies waarin wordt
verwacht dat er te weinig mensen zijn voor alle nieuwe banen die zullen ont-
staan door de toepassing van Al en het gebruik van robots en cobots.*>°

Ook dit zijn overigens speculaties, vaak (deels) gebaseerd op de subjectieve
verwachtingen van CEO’s en technische experts, waaraan we niet al te veel
waarde mogen hechten.

Box 6.1 Ontslagen robots

Er waren de afgelopen jaren veel voorspellingen over een naderende
robotapocalyps. Deze zou, volgens sommige profetieén, de komende
tijd misschien wel de helft van de werkenden de baan kunnen kosten.
Dit is overdreven.*’” Dat het met de vermeende robotrevolutie niet

zo snel gaat, laat onder andere het hotel in Japan zien dat in 2015
honderden robots in gebruik nam. De helft van deze robots is begin
2019 ‘ontslagen’ wegens disfunctioneren 4%

Over het vervangen van mensen door machines wordt inmiddels
genuanceerder en realistischer geschreven. Banen worden dan
benaderd als bundels van taken, zoals we ook in dit rapport doen.

Er wordt dan in kaart gebracht welke deeltaken technisch mogelijk te

Keynes 1932; Gorz 1994; Rifkin 1995.
Frey en Osborne 2013.

Zie bijvoorbeeld Nakamuraen Zeira 2018.
Zie ook Smulders en Oeij 2019.

Tates 2019.
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automatiseren zijn. Dat wil niet zeggen dat dit ook werkelijk gebeurt,
want hierbij spelen allerlei afwegingen, krachtsverhoudingen en prefe-
renties een rol.4%

De technologie kan weliswaar specifieke taken overnemen, maar

met een hele baan is dit veel minder het geval. Veel hangt af van de
implementatie en specifieke toepassingen, en van de keuzes die hierbij
worden gemaakt. Bovendien kan een professie niet worden gereduceerd
tot een stel taken die in meer of mindere mate door machines zijn uit

de voeren. En we werken niet alleen om geld te verdienen, maar werk
structureert ook de dag, geeft ons zelfrespect, identiteit en het gevoel
deel uit te maken van de samenleving (hoofdstuk 2).#6°

Het relevantst zijn studies van onder andere de OECD*®!, waarin banen worden
benaderd als bundels van taken: vrijwel niemand doet maar één ding op zijn of
haar werk. Deeltaken zijn in de toekomst mogelijk deels te automatiseren. Maar
of dit ook echt gebeurt, hangt nietalleen af van de mogelijkheden van de nieuwe
technologie (deze worden bovendien nog wel eens overschat), maar ook van de
aard van de bedrijven, instellingen en sectoren, van economische, sociale en
politieke afwegingen, en van instituties. Uit microstudies die bij de drie groot-
ste uitvoeringsdiensten van de rijksoverheid zijn verricht voor de
Arbeidsmarktanalyse Rijk 2018-2025%%2, blijkt bijvoorbeeld dat de tijd die
vrijvaltals deeltaken worden geautomatiseerd, wordt gebruikt voor (combina-
ties van) meer productie, minder werkdruk, een betere kwaliteit van de produc-
tie, andere activiteiten, of dezelfde productie met minder mensen.

Nietalle werk is te automatiseren, hebben veel bedrijven inmiddels ontdekt.
Hal Varian, de chief economist van Google, merkte op dat veel banen gecompli-
ceerder zijn en heel wat moeilijker te automatiseren dan vaak gedacht.**® Dit
geldt ook voor ogenschijnlijk ‘simpel’ werk. Achter een bureau kan het besturen
van een bus of vrachtwagen makkelijk lijken en eenvoudig te automatiseren,
maar wie regelmatig in een bus zit of wel eens met een vrachtwagenchauffeur
praat, die weet wel beter.*** Bovendien is het nog maar de vraag of we alle werk
wel moeten willen automatiseren: buschauffeurs en tram- en treinconducteurs
zorgen bijvoorbeeld ook voor sociale veiligheid.

Hueck 2018.

Zie ook Valenduc en Vendramin 2019.
Nedelkosta en Quintini 2018.
Brennenraedtsetal. 2019.

Snyder 2019.

Broussard 2019.
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Werkgevers, werknemers, ingenieurs en overheden hebben grote invloed op het
al dan niet toepassen van nieuwe technologie, en de wijze waarop dit gebeurt.*%°
Daarom is het een goed idee om al te stellige uitspraken over de gevolgen van
nieuwe technologie voor de hoeveelheid werk met een korrel zout te nemen.

En steeds concreet te blijven kijken wat de mogelijkheden zijn, en hoe beleids-
makers hierop kunnen inspelen om de arbeidsmarkt inclusief te houden. Een
baan omvat verschillende taken. Veel werkenden hebben delen van hun taken
zien veranderen of geautomatiseerd zien worden, en dit zal in de toekomst
blijven gebeuren. We werken steeds vaker samen met machines. Overheden,
werkgevers, werknemers, sociale partners en ingenieurs kunnen inzetten op
meer complementariteit van mens en machine om de productiviteit te verhogen
en de kwaliteit van werk te verbeteren.

Box 6.2 Robots in de schoonmaak?

In de schoonmaak-cao is in 2017 een pilot afgesproken waarin werkgevers
en vakbonden samen onderzoeken of het mogelijk is robottechnologie

te ontwikkelen die goed is voor zowel de schoonmaker