Speech Leeftijdsbewust Personeelsmanagement, 29 maart 

Bunschoten
Intro

Dames en heren,

Waarom leeftijdsbewust personeelsbeleid?   

Omdat het kán en omdat het móet. 
Maar eigenlijk zou de vraag niet eens meer gesteld moeten worden. 
De vergrijzing is maatschappelijk en politiek een hot issue. 

En terecht.

Zelf ben ik inmiddels bijna dagelijks bezig met het thema vergrijzing.

En niet alleen omdat ik zelf bijna tot de doelgroep behoor…

Maar als RWI-voorzitter én als lid van de Regiegroep GrijsWerkt, komt deze problematiek voortdurend op mijn weg. 

Overigens is die vergrijzing niet het sombere onderwerp dat sommigen er van maken.  

We leven langer en gezonder ….en kunnen dus langer belasting betalen, dat is goed nieuws. 

Maar toch moeten er ook maatregelen genomen worden. 

En dan moet u niet allereerst denken aan de – uiteraard niet onbelangrijke - vraag of en hoe de AOW betaalbaar blijft. 

Nee, het gaat dan met name om de gevolgen van de vergrijzing voor de werkvloer. 

In deze inleiding neem ik eerst de kenmerken van landelijke arbeidsmarkt onder de loep. 
Daarna ga ik kort in op de regionale arbeidsmarkt, om uit te komen bij het thema van de vergrijzing, oudere werknemers en toekomst gericht personeelsbeleid onder de noemer leeftijdsbewust beleid. 
Landelijk/ regio

Ieder jaar verschijnt aan het begin van het jaar de jaarlijkse arbeidsmarktanalyse van de Raad voor Werk en Inkomen, het overlegorgaan van werkgevers, werknemers en gemeenten dat zich bezighoudt met arbeidsmarkt- en re-integratiebeleid. 
Een concept-versie van de arbeidsmarktanalyse is alweer gereed, en als alles goed gaat kunt u in april de volledige versie lezen. 
Ik licht voor u alvast een tipje van de sluier op. 
Van de totale banengroei in 2006 neemt de zakelijke dienstverlening het overgrote deel voor zijn rekening: 
in deze sector zijn er 93.000 banen bijgekomen in een jaar tijd. 
Dit is bijna gelijk aan de totale banengroei in 2006. 
Terwijl deze sector slechts 18% van de Nederlandse arbeidsmarkt omvat. 

Bij deze vaststelling past een groot voorbehoud, en dat is dat de uitzendsector in zijn geheel tot de zakelijke dienstverlening wordt gerekend, en de feitelijke banengroei dus ook in allerlei andere sectoren terecht komt, maar dat wel in de vorm van uitzendkrachten. 

De werkgelegenheid trekt aan, zowel in uw regio Gooi en Eemland als landelijk. 
Na een periode van vooral verlies van banen, neemt het aantal banen in 2006 nu weer toe. 
Echter het groeitempo in uw regio ligt met 1,6% onder het gemiddelde niveau in Nederland van 2,2%, zo blijkt uit de cijfers van uw Kamer van Koophandel.
De groei van de werkgelegenheid in de groothandel, diensten en bouwnijverheid blijft bij u achter. 
U profiteert dus minder van de banengroei. 
De vraag aan wie u die afstaat lijkt me een interessante start van een debat over uw regionale arbeidsmarkt.
Ik vraag even speciale aandacht voor de ontwikkeling van de opleidingscomponent van de arbeidsmarkt. 
De arbeidsmarkt voor middelbaar opgeleiden groeit in een aantal sectoren, te weten de handel, de horeca, de bouw en de zorg. 
Het omgekeerde geldt voor de overheid, het onderwijs, verzekeringen en banken. 
De daling van de werkgelegenheid voor MBO’ers wordt gecompenseerd door een sterke stijging van de vraag naar hoger opgeleiden in deze sectoren. 
De verschuiving is groter dan in vorige jaren. 
Van de banen bij verzekeraars en banken is bekend dat functies zoals administratief werk en algemene baliefuncties verdwijnen. 
Daarvoor in de plaats komen meer functies voor hoger opgeleiden. 
Een van de thema’s voor de komende jaren is dan ook het dreigend tekort aan hogeropgeleiden. 
Hierover heeft de RWI in mei 2006 samen met de HBO-raad een analyse gepresenteerd. 
De grootste werkgelegenheidsdaling zal de komende jaren gevonden worden onder de lager opgeleiden. 
Lager opgeleiden worden verdrongen door middelbaar opgeleiden in functies met veel klantcontacten, denk b.v. aan de detailhandel. 
Speelt dat ook in uw regio? 
Wat is de opleiding van degene die in de detailhandel in uw regio de groei verzorgen?
De vergrijzing
De vergrijzing van de samenleving is een feit.  
Op de werkvloer in het bedrijf zijn de gevolgen nu al zichtbaar.

 De mensen op de foto die u vandaag maakt van uw personeelsbestand zullen gemiddeld een stuk ouder zijn dan 5 jaar geleden. 

En stelt u zich eens voor dat we weer 5 jaar verder zijn. 

Wie hebben dan de dienst verlaten? 

Wie zijn er nog over om het werk te doen? 

Wat is dán de gemiddelde leeftijd van u medewerkers of uw klantenbestand?
De cijfers maken duidelijk waarom we in de versnelling zouden moeten komen. 

· De beroepsbevolking krimpt. 
De beroepsbevolking daalt met 1 miljoen tussen nu en 2040.

· De beroepsbevolking veroudert. 
Het aantal oudere werknemers stijgt en zal de komende decennia op een ongekend hoog niveau blijven. 

· In 2006 daalde het aantal 20- tot 50-jarigen met 58.000 

· In 2006 nam het aantal 50- tot 65-jarigen toe met 62.000 het percentage is nu 32 % en dat wordt 37 % rond 2020

· Steeds meer 60 tot 65-jarigen.  
Tot 2011 groeit dat aantal tot 1,1 miljoen. 
Van hen werkt nu slechts 1 op de 5. 

· De participatie van ouderen neemt toe.
Ten opzichte van 2001 is met name de participatie van ouderen toegenomen. 
Zeker de 55-plussers, maar ook 45-tot-55-jarigen blijven steeds vaker en langer voor de arbeidsmarkt beschikbaar. 

· Ook de werkloosheid onder ouderen neemt toe.
Maar in diezelfde periode (2001-2006) is de werkloosheid onder ouderen nog veel sterker gestegen. 
In 2005 is wel een omslagpunt bereikt, omdat onder oudere mannen voor het eerst de werkloosheid is gestabiliseerd. 
De realiteit is dat de kans voor 55 t/m 64-jarigen om ontslag te krijgen is iets kleiner dan in de andere leeftijdsgroepen, maar eenmaal werkloos zijn ze dat veel langer. 
En hun kans op werkhervatting is veel lager.  
Wat zijn de consequenties van Vergrijzing: 
· De gemiddelde leeftijd van werknemers stijgt.
Voor bepaalde functies, voor de verdeling van werknemers over teams, voor interne sollicitaties of voor bewegingen tussen functies kan dit tot belangrijke aanpassingen leiden. 
· De leeftijdsopbouw van het werknemersbestand van organisaties verandert. 
Met bijvoorbeeld gevolgen voor de stijl van leiding geven.
· De jongere werkzoekende met de juiste opleiding wordt schaars, en bedrijven zullen om het hardst concurreren om die jongeren binnen te halen en binnen te houden. 
Door enerzijds uitstroom van ouderen verliest het bedrijf ervaring en kennis. 
In combinatie met de instroom van de onervaren maar versopgeleide assertieve jongeren zal er in menig bedrijf een zware druk komen op de groep tussen 35 en 45 jaar. 

En dat is dan weer net de groep die al weet dat ze het WÉL  tot hun 65e moeten volhouden. 
Extra zorg voor het gezond en gemotiveerd houden van juist deze groep is dan ook op zijn plaats. 
Maar dit terzijde.
· Er zal druk ontstaan om de opbrengsten per gewerkt mensuur op te krikken om het welvaartsniveau of het te leveren diensten niveau te handhaven.  
De gevolgen van de vergrijzing zullen per sector en bedrijf en per regio verschillen. 
In sommige bedrijven en sectoren is er nog veel winst in productiviteit, gezondheid en werktevredenheid te behalen door ruimhartige toepassing van zowel technische als  sociale innovaties. 
Maar hoe dan ook niemand kan om de ontgroening en vergrijzing  heen. 
En de aantrekkende economie versterkt de gevolgen. 
Een grote vervangingsvraag door uitstroom van oudere werknemers kan leiden tot knelpunten in de personeelsvoorziening.

Ook een loonopdrijvend effect ten gevolge van de schaarste kan ik niet uitsluiten. 
Je ziet nu alweer de lokkertjes zoals twee lease auto’s in zwang raken in de werving en selectie.  

Kortom de vergrijzing is een gegeven. 

Al onze ervaring en creativiteit zijn nodig om de gevolgen van de vergrijzing op te vangen. 
Daar kom ik zo op terug.

Maar eerst stel ik nog een paar hardnekkige misverstanden aan de kaak, opdat we in de discussie straks dezelfde taal spreken.

Vergrijzing is om te beginnen niet een “probleem”. 

En vergrijzing is al helemaal niet een probleem van ouderen. 

De vergrijzing is een van de meest voorspelbare demografische ontwikkelingen. 

Met dus ook een voorspelbare impact op arbeidsmarkt en op de werkvloer. 

We zien het al jaren aankomen, maar ons hoofd was lang diep in het zand gestoken. 

De aantrekkende economie levert grote schaarste aan arbeid op.  
De vervangingsvraag en de veranderende vraag vanuit de markt gaan ons dwingen het achterstallig onderhoud in te halen. 

Het wordt dus de hoogste tijd voor leeftijdsbewust beleid. 

Dát schept het klimaat waarin iedereen zich graag inzet voor de organisatie. 

Oók de oudere werknemers. 

Leeftijdsbewust beleid is – voor alle helderheid - geen ’ontzien-beleid’.  

Een generiek ontziebeleid maakt oudere werknemers ongemotiveerd en soms zelfs letterlijk ziek.

De kosten van dat ontzie-beleid maken verder oudere werknemers nodeloos duur. 

Wist u dat de productiviteit van oudere werknemers nauwelijks samen hangt met de leeftijd? 

Andere factoren zijn veel relevanter. 

Bijvoorbeeld de veroudering van kennis, te lange verblijfsduur in een bepaalde functie en het absoluut funeste “voorsorteergedrag” van werknemer, collega’s en werkgever. 
En wist u dat oudere werknemers prima in staat zijn zich nieuwe kennis en vaardigheden eigen maken? 

Als het een regelmatig terugkerend onderdeel vormt van hun loopbaan blijven ouderen tot aan hun pensioen topprestaties leveren. 
Onderbenutting van oudere werknemers leidt tot meer stress dan het eventueel overbenutten.  

Je laatste paar jaar ergens ‘geparkeerd’ worden, heeft negatievere consequenties, dan nog even goed doorpakken.

Maar zijn de functies wel levensloopbestendig?  
Is de werkbelasting daar wel op ingericht? 
Worden de kansen van die toename van expertise goed benut? 
Ik zei het u al eerder: ik ben lid van de Regiegroep GrijsWerkt. 

GrijsWerkt heeft de opdracht een cultuurverandering teweeg te brengen, zodat doorwerken tot 65 jaar voor iedereen weer heel normaal wordt. 

De Regiegroep richt zich dan ook in eerste instantie op het tot 65 jaar aan het werk houden van werknemers. 

En we spreken hier in eerste instantie de werkgevers op aan. 

Zij scheppen immers de voorwaarden dat doorwerken tot 65 jaar op een verantwoorde manier kan. 
Oplossingen 
Allereerst met betrekking tot die krappe arbeidsmarkt en de vervangingsvraag. 
Ik pleit hier voor regionale samenwerking. 
Elke regio moet duidelijk krijgen waar de vraag zit op de regionale arbeidsmarkt: in welke sectoren bestaat de grootste behoefte aan personeel? 
En hoe gaat die personeelsbehoefte zich in de toekomst ontwikkelen, hoe zit het met de vervangingsvraag?
· Hoe wordt vervolgens voldaan aan die vraag? 

· Ten eerste: Hoe zit het met de instroom van jongeren uit het onderwijs? Kan de vraag daarmee – kwantitatief én kwalitatief – worden voldaan? 

· Ten tweede: wat is nodig om het zittende personeel te behouden en te kwalificeren?

· Tenslotte is de vraag: is er nog ruimte voor werkzoekenden? Wat is er nodig om werkzoekenden voor te bereiden op terugkeer naar de arbeidsmarkt?

· De antwoorden op deze drie vragen bieden aanknopingspunten voor regionaal arbeidsmarktbeleid. Dan gaat het om de aansluiting onderwijs – arbeidsmarkt. Om investeringen in het zittende personeel: via scholing en het voorkomen van ziekte en arbeidsongeschiktheid. 
En uiteindelijk ook om re-integratie van werkzoekenden, maar ook het voorkomen van werkloosheid door het organiseren van trajecten van-werk-naar-werk.

Regionale samenwerking is van het hoogste belang
Goede samenwerking in de regio komt  helaas niet vanzelf tot stand. 
In de praktijk blijkt dat partijen onvoldoende in staat of bereid zijn over de eigen schotten heen te kijken. 
Als er op regionaal gebied samengewerkt wordt, zijn de partijen er in geslaagd de vaak aanzienlijke institutionele belemmeringen te overwinnen. 
Vaak is het initiatief tot samenwerking afhankelijk van de activiteiten van de partijen zelf of van enthousiaste, doortastende personen die elkaar een beetje liggen en elkaar vertrouwen. 

Dit kan bijvoorbeeld een actieve wethouder of gedeputeerde zijn of een schooldirecteur of een betrokken werkgever met vacatures. 
Of van een beetje extra mankracht die dankzij een pilot of tijdelijke stimuleringsregeling beschikbaar komt voor een project of regio.

De Raad heeft de staatssecretaris geadviseerd om partijen die iets willen in de regio, een steuntje in de rug te geven. 
En om deze partijen minder afhankelijk te maken van een toevallig langskomende Taskforce of stimuleringsregeling, heeft de Raad bepleit een financiële regeling voor het opstarten van arbeidsmarktinitiatieven in het leven te roepen. 

Daarbij willen we aansluiten bij initiatieven die in de regio genomen worden, dus niet iets top-down opleggen, maar aansluiten bij de kracht van regionale netwerken. 
Geen van de partijen in het regionale arbeidsmarkt netwerk zit immers te wachten op een laag overvliegende centrale overheid die de zoveelste doelgroep met het zoveelste target komt laten vallen.
Een voorbeeld dat ik vaak noem is dat van het Poortwachterscentrum in Noord-Holland-Noord. 
Sommigen van u zullen dit initiatief ongetwijfeld kennen.

De werkgeversvereniging de Westfriese Bedrijvengroep verenigt 1.600 bedrijven in de regio, voor het herplaatsen van zieke werknemers die niet meer terug aan het werk kunnen in het eigen bedrijf (“re-integratie 2e spoor”). 
Het Poortwachtercentrum ondersteunt werkgevers en werknemers bij het vinden van ander passend werk in de regio. 
Het Poortwachtercentrum is intussen ook betrokken bij het, mede namens de ketenpartners gemeente Wieringermeer, CWI en UWV, vervullen van vacatures op een nieuw te realiseren grootschalig agrarisch bedrijventerrein.  
Dit is bij uitstek een regionaal netwerk waarbinnen het regelen van ander werk voor bijvoorbeeld oudere werknemers vrij eenvoudig geregeld kan worden. 
Het Poortwachterscentrum is daar onlangs dan ook daadwerkelijk mee begonnen! 
Juist door intersectorale contacten kunnen de kansen in de ene sector worden benut voor werknemers in andere sectoren. 
En door de regionale focus wordt gebruik gemaakt van de sterke kanten van het arbeidsmarktnetwerk hier. 
Een goede zaak vindt de RWI.

Leeftijdsbewustbeleid

Leeftijdsbewust beleid is goed personeelsbeleid maar met een speciale bril voor de levensfasen en leeftijd van de medewerkers en het effect daarvan op hun vermogen te werken. 

Vanaf de eerste dag van de loopbaan is dit beleid erop gericht dat iedereen inzetbaar blijft. 
Het pakt de obstakels aan die dat verhinderen. 
Het besteedt aandacht aan het behoud van gezondheid, zowel op het werk als in sfeer van de ”lifestyle” van de werknemer. Het besteedt gedurende de hele loopbaan tot aan het laatste jaar aandacht aan leren.  
En het heeft aandacht voor mobiliteit, het is immers niet goed om lang op een functie te blijven.
Daarnaast houdt het rekening met de levensfase; een jonge ouder heeft vaak andere werkwensen dan een schoolverlater. Ook de belastbaarheid speelt een rol, zeker bij lichamelijk of geestelijk zware beroepen. 
Stigmatiseer een sector of een bedrijf overigens niet te snel als niet geschikt voor oudere werknemers.

De Senior Power prijs 2006 is gewonnen door een klein MKB-bedrijf; een stratenmaker die prima in staat is het werk aan de mensen aan te passen. 
En bovenal speelt Leeftijdsbewust beleid in op de winst die met ervaring te behalen is. 
Kortom leeftijdbewustbeleid is toekomstgericht beleid. 
Onderdeel van dat leeftijdbewuste beleid is investeren in de blijvende inzetbaarheid van oudere werknemers. 
Soms hebben zij al jaren lang geen specifiek aandacht gehad en is er sprake van achterstallig onderhoud. 
Maar ook oudere medewerkers zijn gebaat bij scholing, functiewisseling, óók horizontaal.  
Ook zij profiteren van een goed arbobeleid, en fleuren op bij voldoende uitdagingen om werken aangenaam te houden. 
Dit is een stevig signaal om onnodig en stigmatiserend ontziebeleid af te schaffen. 

U ziet: het is betrekkelijk simpel.
Toch wordt Leeftijdsbewust beleid nog onvoldoende in de praktijk gebracht.

Dit blijkt ook uit eigen onderzoek:  

Slechts 55% van de werkgevers weet dat de vergrijzing een feit is en dat het daardoor noodzakelijk is geworden om oudere werknemers (45+) optimaal in te zetten. 
Maatregelen worden door die werkgevers in ieder geval nog niet genomen. 

Bij hun P&O managers wordt de noodzaak van maatregel overigens wel al meer gevoeld: 62% van de P&O managers vindt dat men het zich niet langer kan permitteren om géén vergrijzingsmaatregelen te nemen. 
Bij reorganisaties komen ouderen vaak als eerste in beeld om de organisatie te verlaten. 
Maar omgekeerd als er sprake is van knelpunten op de arbeidsmarkt wordt als oplossing nauwelijks gedacht aan het stimuleren van ouderen om langer door te werken. 

Ook zijn bedrijven ten onrechte vaak niet bereid om een sollicitant van boven de 50 jaar als een reële optie te beschouwen.
OOK U kunt aan de slag met Leeftijdbewust beleid. 
Want wij moeten en we kunnen een slag slaan. 

Uit eigenbelang: iedereen wordt (als het goed is natuurlijk)  immers ouder. 

Maar vooral ook uit maatschappelijk belang: 

voor ons aller welvaart en welzijn zullen we elke oudere werknemer binnenkort hard nodig hebben. 

Onze en uw taak is te laten zien dat leeftijdsbewust personeelsbeleid werkt en winst oplevert.  

Het is toekomst bestendig personeelsbeleid dat goed is voor alle werknemers, voor de arbeidsorganisaties en daarmee ook voor de BV Nederland. 

Suggesties aan Jan voor in te brengen vragen voor de aansluitende discussie met de zaal:  

1 Wie van u voert een actief beleid om ouderen langer actief en productief te houden?

En waaruit bestaat dat beleid? 

Zo niet: wat weerhoudt u?

2 Scholing. 

Een leven lang leren betekent een leven lang investeren. 
Wie gaat dit betalen?

3 Wie is het meest verantwoordelijk voor het leeftijdsbewust beleid?  

Werknemers, werkgevers, de ondernemingraden, de overheid? 

4 Wie van u heeft er in het afgelopen jaar een werknemer van boven de 50 jaar in dienst genomen? 
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