Speech Jan van Zijl, Werkconferentie JongActief en Servicepunt arbeidsmarkt MKB over Kansen verzilveren, di 31 januari 2006 te Amsterdam. 

Dames en heren,

Mij is gevraagd de ‘ontwikkelingen op de arbeidsmarkt’ te schetsen.

Het is niet moeilijk om hier een uur mee te vullen, maar ik laat ook graag ruimte voor discussie, dus zal mij beperken tot 20 minuten.
In deze 20 minuten krijgt u van mij allereerst een kort overzicht van de belangrijkste arbeidsmarktontwikkelingen, vervolgens ga ik in op de vervulling van vacatures en op de vergrijzing.

Na jaren van achteruitgang lijkt de werkgelegenheid dit jaar weer te gaan aantrekken. 

De eerste tekenen daarvan waren al in 2005 zichtbaar. 
In het derde kwartaal van 2005 zette de arbeidsmarkt een inhaalgroeispurt in. 
In drie maanden tijd groeide het aantal mensen met een baan met 34.000. 
Aangezien in diezelfde periode ook het aantal openstaande vacatures met ongeveer dezelfde cijfers toenam, mag verwacht worden dat ook de komende tijd de werkgelegenheid sterk zal blijven groeien. 
Het CPB verwacht een werkgelegenheidsgroei van 1,25%. 
Die schatting is aan de voorzichtige kant. 
Zo gaat de CWI-arbeidsmarktprognose uit van een groei in 2006 met 1,8%.  
Naar sector bezien zal de groei van de werkgelegenheid in 2006 vooral in de zakelijke dienstverlening, de zorg en de detailhandel  plaatsvinden. 
Voor de jaren tot 2010 wordt een toenemende verdienstelijking van de werkgelegenheid voorzien. 
De werkgelegenheid in sectoren als de industrie en de bouw gaat wel weer aantrekken, maar de groei in de dienstensectoren is naar verwachting sterker. 
Dat wil niet zeggen dat er in de industrie geen vacatures zullen zijn. 
Naast uitbreidingsvraag is er óók sprake van vervangingsvraag. 
De komende jaren gaan de babyboomers immers met pensioen. 
Deze combinatie van een aantrekkende arbeidsmarkt en een vertrekkende babyboomgeneratie leidt tot een sterk toenemend aantal vacatures. 
De verwachting is dat daarmee het aantal knelpunten in de vacaturevervulling sterk kan toenemen. 
Die knelpunten hóeven niet per definitie te ontstaan daar waar de werkgelegenheid het snélst groeit. 
Van sterk groeiende sectoren kan een zekere zuigkracht uitgaan op andere sectoren waardoor juist daar vacatures ontstaan. 
Het Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt, het ROA, heeft een uitgebreide prognose gemaakt van verwachte knelpunten in de personeelsvoorziening tot 2010 naar opleiding. 
Opvallend daarbij is dat alle opleidingen waarvoor grote tot zeer grote knelpunten verwacht worden, opleidingen op HBO- of WO-niveau zijn. 
Bij ongeveer de helft van de MBO-opleidingen worden enige knelpunten verwacht. 
De vraag naar HAVO/ VWO-opgeleiden zonder verdere beroepsopleiding en aan VMBO- en lager opgeleiden leidt  volgens het ROA de komende jaren nergens tot knelpunten. 
De RWI kan zich in de hoofdlijnen van deze verwachting vinden. 
De grootste tekorten zullen ontstaan bij hoog opgeleiden. 
Anders dan het ROA sluit ik echter ook problemen met de vacaturevervulling in banen voor ongeschoolden en laag opgeleiden niet uit.
De oorzaak van deze mogelijke tekorten ligt vooral in de geringe arbeidsparticipatiebereidheid van veel laag opgeleiden. 
Daarnaast zijn er veel functies waarvoor niet zo zeer een specifieke beroepsopleiding noodzakelijk is, maar wel een zeker niveau van algemene (sociale) vaardigheden en motivatie. 
Dergelijke functies werden en worden veelal vervuld door werkzoekenden die geen baan konden vinden op het niveau van hun opleiding. 
Hierdoor kan een toenemende vraag naar hoger opgeleiden tot knelpunten bij de vervulling van vacatures voor sociaal vaardige laag opgeleiden leiden. 
Dit effect wordt versterkt doordat de werkgelegenheid zich meer ontwikkeld richting de dienstensectoren.

Hier speelt contact met de klant een belangrijke rol.

Knelpunten in de vacaturevervulling vragen om een optimaal functionerende markt. 
Als vraag en aanbod elkaar snel en gemakkelijk kunnen vinden, worden alle talenten optimaal benut. 
Verwacht mag worden dat de manier waarop de arbeidsmarkt  functioneert in de komende 20 jaar een geheel ander aanzien krijgt. 
Een belangrijke verandering die al volop zichtbaar is, is de rol van de vacaturesites op internet. 
Deze snelle, goedkope en gemakkelijke manier van werven wordt steeds belangrijker. 
Hiermee worden echter vooral mensen bereikt die actief op zoek zijn naar een andere baan. 

We moeten dus ook belangstelling wekken van mensen die niet actief naar ander werk zoeken. 

Slechts weinig werknemers van 40 jaar en ouder gaan spontaan op zoek naar een andere baan. 
Het is dus zaak om deze groep te bereiken en te prikkelen zonder dat ze zelf actief op zoek zijn.
Een andere lange termijn trend kán zijn, dat bedrijven vaker samenwerkingsverbanden vormen waarbij werknemers die bij een werkgever overtollig worden, bij een andere werkgever wel aan de slag kunnen. 

Het CWI speelt hier al op in door dit technisch te faciliteren. 
Als werkgevers meer verantwoordelijkheid krijgen voor het elders onderbrengen van personeel, wordt een groter deel van de vacaturemarkt afgeschermd. 
Voordeel daarvan is dat snelle van baan naar baan-overgangen mogelijk zijn, eventueel met scholing erbij.

Zo wordt voorkomen dat werknemers werkloos worden. 
Nádeel is, dat steeds meer vacatures ontoegankelijk worden voor outsiders zoals schoolverlaters of werknemers uit andere branches. 
Een actief beleid, gericht op vergroting van de kansen van schoolverlaters en op intersectorale bemiddeling is dus  noodzakelijk.

Ook al werkt de markt goed en zijn vraag en aanbod  volledig transparant, als de aansluiting ontbreekt, dan valt er toch niets te matchen.

Aan de vraagzijde zien we een sterk toenemende vraag naar beter geschoolde werknemers, die om kunnen gaan met snelle veranderingen, breed inzetbaar zijn en meedenken met het bedrijf en met de klant.
Aan de aanbodzijde zien we een vergrijzende beroepsbevolking die niet ontvankelijk is voor scholing, die niet denkt over veranderen van baan en die qua opleidingsniveau ongeveer blijft hangen op wat het nu is. 

Dat gaat wringen.
Laten we eens kijken naar het opleidingsniveau van de beroepsbevolking. 
We gaan er over het algemeen automatisch vanuit dat elke nieuwe generatie weer beter opgeleid is dan de vorige. 
De verwachte instroom op de arbeidsmarkt tot 2010 zal echter lager opgeleid zijn dan het huidige bestand aan op de arbeidsmarkt actieven. 
We kunnen er dus niet meer van uitgaan dat het opleidingsniveau van de beroepsbevolking blijft stijgen. 
Dat ligt om 2 redenen ook voor de hand:

1. We kunnen het moment naderen waarop iedereen die in staat is om hoger onderwijs te volgen dat ook doet of gedaan heeft.
2. De groei van de beroepsbevolking moet vooral verwacht worden van toenemende participatie van laag opgeleiden waarvan nu nog een groot deel zich buiten de arbeidsmarkt bevindt.
Wat het eerste punt betreft: dat moment is gelukkig nog niet bereikt. 
Vooral onder allochtone jongeren gaat nog veel talent verborgen. 

Het wordt echter wel steeds moeilijker om op dit gebied grote stappen voorwaarts te zetten. 
Dat, in combinatie met het tweede punt, leidt ertoe dat we niet kunnen verwachten dat bij de beroepsbevolking de onderwijsbomen tot in de hemel groeien. 

Daarom is het in een kenniseconomie van belang om slimmer te gaan organiseren. 
Gebruik kenners alleen voor het werk waarbij hun kennis onontbeerlijk is. 
Dan komt er ook werk vrij voor degenen die met minder kennis en inzicht gezegend zijn. 

Een andere belangrijke oplossingsrichting zie ik in de suggestie die hoogleraar bedrijfskunde Ben Dankbaar onlangs deed. 
Hij vroeg zich af waarom langer doorleren in Nederland per definitie moet betekenen dat je je steeds meer begeeft van de praktische toepassing van kennis naar het ontwikkelen daarvan, van concreet naar abstract. 
Een voorbeeld:

Een in de bouw opgeleide jongere heeft metselen op MBO-niveau vier geleerd en wil doorleren. 

Die kan nu naar de HTS. 
Daar wordt een beroep gedaan op tal van theoretische en abstracte inzichten waar hij helemaal niet voor in de wieg is gelegd. 
Gevolg is dat veel doorstromers van MBO naar HBO stranden. 
Stel nu eens dat deze jongen in staat gesteld zou worden om naast meester-metselaar ook meester-timmerman en loodgieter te worden! 
Door zijn praktische kennis en vaardigheden in de breedte uit te breiden wordt hij dan een zeer veel gevraagde multi-inzetbare bouwkundige! 
Tot zover mijn schets van de belangrijkste ontwikkelingen op de arbeidsmarkt. 

Tegen deze achtergrond ga ik nu graag nader in op de centrale vraag van vandaag, namelijk:
“Welke kansen zijn er voor bedrijven, instellingen, branches en sectoren om ook in de toekomst op een goede wijze in de personeelsbehoefte te voorzien?”. 
Ik doe dat rondom twee thema’s: 
1. De aantrekkende economie met meer vacatures;

2. De vergrijzing en ontgroening. 
Allereerst de vergrijzing, een vraagstuk met twee deelaspecten: 
1. de beroepsbevolking dreigt een steeds kleiner deel te worden van de totale bevolking; 
2. én de beroepsbevolking zelf vergrijst.
Deze ontwikkelingen brengen met zich dat werknemers langer zullen moeten blijven werken en dus ook langer binnen bedrijven en instellingen actief blijven. 
Dat zal niet vanzelf gaan en al helemaal niet als we willen dat dat ook nog vitale en betrokken medewerkers blijven.

Dan moet er gewerkt worden aan leeftijdsbewust personeelsbeleid. 
Dit betekent dat op de werkvloer aandacht moet komen voor zaken als scholing en functieverandering. 

Daarnaast het serieus nemen, dus niet onderbelasten, van oudere werknemers, een eventuele aanpassing van de arbeidsbelasting en de arbeidsduur, een adequate arbodienstverlening en deeltijdpensioen. 
Ik heb u beloofd mij tot 20 minuten te beperken, dus ik kan niet alle genoemde aspecten uitwerken. 

Toch wil ik wel benadrukken dat het van belang is dat u zich in dit vraagstuk verdiept en beziet welke opties voorhanden zijn om de problematiek in uw branche of sector op de beste manier aan te pakken.
Er zijn overigens volop middelen om u daarbij te helpen. 
Kijkt u eens op de site www.senior-power.nl van de Regiegroep GrijsWerkt. 

Ook heb ik begrepen dat uw “eigen” Servicepunt Arbeidsmarkt MKB een aantal instrumenten ontwikkeld heeft om u daarbij te ondersteunen.

Vooral in een aantrekkende economie met veel vacatures is het van belang dat deze snel vervuld worden met geschikte werkzoekenden en niet ”verworden” tot moeilijk vervulbare vacatures.
Met name voor werkgevers in het MKB, die vaak niet beschikken over een personeelsafdeling, is het goed functioneren van de publieke bemiddelingsorganisatie, het CWI, belangrijk. 
Het belang daarvan wordt ook door de RWI nadrukkelijk onderkend.
Het is daarom dat de RWI in 2003 aan de bewindslieden van SZW geadviseerd heeft een vacatureoffensief op te starten voor snelle vervulling van openstaande vacatures. 
Het Vacatureoffensief, dat van 1 september 2003 tot 1 juli 2005 liep, heeft een impuls gegeven aan een meer vraaggerichte oriëntatie van CWI richting de klant werkgever. 
In het advies “Het vizier op de werkgever” heeft de RWI in juni 2005 bepleit dat deze opgaande lijn door het CWI nadrukkelijk moet worden doorgetrokken. 
Kort samengevat pleit de RWI in dit advies voor:

· meer persoonlijke dienstverlening van CWI voor de klant werkgever door adviseurs met kennis van branches en sectoren; 
· en meer inspanningen om gemelde vacatures ook daadwerkelijk te vervullen.
 

Een en ander moet in de visie van de RWI door het CWI niet uitsluitend op eigen kracht en in concurrentie met andere intermediaire organisaties op de arbeidsmarkt gebeuren. 
Integendeel zelfs: een optimale werkgeversdienstverlening moet door het CWI juist samen met andere intermediairs, vooral uitzendorganisaties en reïntegratiebedrijven, vorm worden gegeven.

De RWI is verheugd dat het advies om te komen tot een verdergaande intensivering van de werkgeversdienstverlening bij het CWI positief is ontvangen. 

Het onlangs door de minister van SZW goedgekeurde CWI Jaarplan 2006 getuigt daarvan en ook de samenwerking met private intermediairs in het uitzendwezen begint steeds meer vorm te krijgen.

Dit kan volgens de RWI nog beter met de reïntegratiebedrijven.

Veel meer dan nu gebeurt, moeten bedrijven voor cliënten die reïntegreren gebruik maken van door werkgevers bij het CWI gemelde vacatures.
Als dat gebeurt, wordt ook enig tegenwicht geboden aan de situatie dat werkgevers geconfronteerd worden met verschillende organisaties met allerlei verzoeken om vacatures, scholings- en werkervaringsplaatsen, medewerking aan werkgelegenheidsprojecten enz. 
De RWI vindt het hoog tijd dat enige coördinatie op dit terrein wordt aangebracht. 

Dan ontstaat voor werkgevers een meer doorzichtige situatie voor vacaturewerving en -vervulling. 
Uitgangspunt is volgens de RWI dat in de SUWI-keten het CWI het verzamelpunt van vacatures is.

Het is dus van belang dat u als werkgever via leeftijdsbewust personeelsbeleid investeert in het behoud van uw werknemers.

Kwalitatief hoogwaardige dienstverlening van het CWI is van groot belang voor de vervulling van uw vacatures.

Hier kan echter naar mijn overtuiging in de komende tijd niet mee worden volstaan. 
En al zeker niet als we alle economische mogelijkheden die er komen volledig willen benutten en daarin niet gehinderd willen worden door veel moeilijk vervulbare vacatures.
Dan moet er ook gekeken worden naar en geworven  worden uit de categorie werkzoekenden die in een laagconjunctuur minder aan bod komt vanwege een afstand tot de arbeidsmarkt.

Dames en heren, ik wil in dit verband graag nog drie onderwerpen kort aan de orde stellen. 

Allereerst de samenwerking tussen branches/ sectoren en gemeenten, vervolgens over allochtone werkzoekenden en ten slotte de jeugdwerkloosheid.

Eerst de samenwerking tussen gemeenten en sectoren, want die “moet” en wel vraaggericht.

Waarom “moet” die samenwerking? 
Voor gemeenten is dat duidelijk: door goede afspraken te maken met ondernemingen, branches en sectoren kunnen ze de kans vergroten dat werkzoekenden na een reïntegratietraject ook echt een betaalde baan krijgen. 
Te veel reïntegratietrajecten zijn nu nog te aanbodgeoriënteerd en te weinig gericht op vacaturevervulling.
Maar ik gaf al aan, ook voor de vraagkant van de arbeidsmarkt wordt die samenwerking cruciaal.
Gemeenten krijgen steeds meer verantwoordelijkheid voor werkzoekenden.
Vraaggericht betekent dat vacatures het vertrekpunt voor activiteiten zijn bij ondernemingen en in branches/ sectoren. 
Deze activiteiten moeten gericht zijn op het samen vervullen van deze vacatures met gemeentelijke werkzoekenden. 
Scholing is een belangrijk instrument om deze werkzoekenden op het instroomniveau van de vacature te brengen. 

Samenwerking heeft dus voor zowel gemeenten als voor  ondernemingen en branches/sectoren voordelen. 

Toch heeft de RWI eind 2003 al geconstateerd dat in de praktijk gezamenlijke scholings- en werkgelegenheidsprojecten die vertrekken vanuit vacatures, nauwelijks tot stand komen. 
Door de RWI is daarop besloten een impuls aan deze ontwikkeling te geven door het initiëren van een aantal pilotprojecten op dit terrein. 
De uitkomsten en de leereffecten van deze pilots zet de RWI de eerste helft van 2006 in een handreiking “Ontwikkeling en uitvoering van vraaggerichte samenwerkingsprojecten”.
Doel hiervan is om enerzijds gemeenten en anderzijds ondernemingen en branches/sectoren te ondersteunen bij de ontwikkeling van meer vraaggerichte reïntegratieactiviteiten.

Dames en heren, ik kom nu op het voorlaatste punt dat ik hier wil maken, de werkloosheid onder allochtonen. 

Die was en is nog steeds zorgwekkend hoog. 
Deze inleiding is niet de gelegenheid om uitgebreid op de oorzaken en de achtergronden hiervan in te gaan.

Eén ding staat wat mij betreft echter vast: onderwijs en arbeid zijn sleutelbegrippen voor een oplossing van de werkloosheidsproblematiek onder allochtonen.
Ook hier kan zich een win/win-situatie voordoen: 
Als u bij de vervulling van uw vacatures specifiek kijkt naar de potenties van allochtone werkzoekenden, dan worden niet alleen uw vacatures vervuld, maar op die manier levert u óók een bijdrage aan een betere integratie van deze bevolkingsgroepen in de Nederlandse samenleving.
Graag vraag ik in dit verband uw bijzondere aandacht voor het Banenoffensief Vluchtelingen. 
Hierbij leveren VluchtelingenWerk Nederland, Emplooi, het UAF en het CWI gezamenlijk een gerichte inspanning om, waar nodig met de inzet van scholing, stages en werkervaringsplaatsen, 2500 extra vluchtelingen aan het werk te helpen. 
Een groep werkzoekenden waar de werkloosheid vijf tot zes keer hoger is dan onder Nederlanders.

En dit terwijl vluchtelingen vaak hoogopgeleid zijn,  werkervaring hebben en bewezen hebben over een groot aanpassings- en doorzettingsvermogen te beschikken.

Tot slot nog één opmerking over jeugdwerkloosheid. 
Soms wordt wel eens de vraag gesteld of de aandacht daarvoor niet wat al te overtrokken is, omdat het probleem zich vanzelf wel oplost als de economie aantrekt. 
Voor een deel is dat wat mij betreft inderdaad zo. 
Dit betekent niet dat we aandacht voor de bestrijding van de jeugdwerkloosheid mogen laten verslappen. 
Het betekent wel dat we de beleidsmatige aandacht moeten concentreren en dan wel op die jongeren die niet of onvoldoende gekwalificeerd zijn en zich -mede daardoor- te lang buiten het arbeidsproces bevinden.
De organisatoren van JongActief van vandaag weten hier  alles van.

Zij kunnen u ondersteunen bij de ontwikkeling en implementatie van activiteiten die u wilt ondernemen om jongeren op uw vacatures te plaatsen of om leer(werk)banen voor deze groep werkzoekenden te creëren.

Ik dank u wel voor uw aandacht en nodig u nu graag uit tot discussie. 
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