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De werkvloer vergrijst. 
De personeelssamenstelling in een onderneming zal hierdoor in de toekomst geen leeftijdsopbouw meer hebben waarin alle leeftijdscategorieën in gelijke mate voorkomen. 
Maar dat hoeft de concurrentiekracht van de onderneming niet te belemmeren. 
Om dat mogelijk te maken moet er wel veel gebeuren. 

1. Bedrijven moeten zich ervan bewust worden dat zij vanwege de veroudering van de beroepsbevolking te maken zullen krijgen met een tekort aan geschikte arbeidskrachten. 

Dit als gevolg van een steeds groter wordende vervangingsvraag. 
Ik kom daar straks nog op terug.
2. Bedrijven doen er daarom goed aan een personeelsbeleid te ontwikkelen dat ouderen stimuleert te blijven werken.
3. Maar ook van werknemers wordt wat verwacht. 
Zij moeten er rekening mee houden dat de pensioenintrede in de toekomst op een latere leeftijd zal plaatsvinden.

Dit is nodig om de pensioenen betaalbaar te houden. 
Noem dat maar de winst van betere leefomstandigheden en medische voorzieningen, waardoor mensen langer leven.
4. Werknemers dienen bereid te zijn zich te blijven ontwikkelen op de werkvloer. 

Ik zal mij vandaag vooral bezighouden met scholing voor ouderen. 

Scholing is noodzakelijk om adequaat te kunnen reageren op de komende vergrijzing. 
Daarvoor wil ik eerst enkele feiten noemen. 

De vervangingsvraag naar arbeid als gevolg van de vergrijzing is een structureel probleem en zal zich de komende decennia manifesteren. 

Dat vraagt om blijvende structurele oplossingen.

We dienen er bovendien rekening mee te houden dat de economie spoedig uit het dal zal klimmen. 

En we dus  weer een toename van het aantal vacatures kunnen verwachten. 
Daardoor krijgen bedrijven met een vergrijsd personeelsbestand niet alleen te maken met een vervangingsvraag naar arbeid, maar ook met een uitbreidingsvraag.

Bij beide gaat het vaak om goed geschoolde arbeidskrachten. 
Ongetwijfeld zullen in de toekomst zich ook weer economische inzinkingen voordoen. 

Laten we dan niet de fout maken door op onderwijs en scholing te bezuinigen, maar ervoor zorgen dat de beschikbare arbeid geschoold wordt.

De afgelopen jaren hebben we wat dat betreft een kans gemist.

Fouten tijdens hoogconjunctuur/ 

Stille reserves laten ontstaan/ 

Wegdefiniëren van werkloosheid/ 
En vervolgens niet benut/ 

Stijging loonkosten/ 

Situatie ook nu nog zeer zorgelijk/ 
Veel institutionele discussies/ 
Weinig praktisch beleid/ 

Onze positie t.o.v. de rest van Europa. 

Een startkwalificatie is vaak het minimum waarnaar zal worden gevraagd, maar een startkwalificatie is niet heilig. 
Het beroepsonderwijs levert vaak niet de kwaliteiten die bedrijven vragen en heeft nog steeds te maken met een schrikbarend hoge voortijdige schooluitval.
Het beroepsonderwijs moet flexibeler worden. 
De te starre regelgeving moet verdwijnen. 

En de scholen moeten meer de praktijk opzoeken en zo mogelijk meer praktijk naar binnen halen.
Het is daarom niet vreemd dat de invulling van startkwalificatie sterk per sector en per bedrijf kan verschillen. 
Het hebben van een startkwalificatie is dan ook geen garantie op werk. 
Om de komende vraag naar gekwalificeerde arbeid te kunnen vervullen, dienen werkgevers zorgvuldig te zijn met gekwalificeerd personeel dat ze al in dienst hebben. 
Ze hebben er baat bij dat hun personeel kwalitatief op niveau blijft. 
Daarvoor zijn ze ook verantwoordelijk!
Dit vraagt dus om permanente scholing. 
Bedrijven met een verouderd personeelsbestand kunnen extra in de problemen komen als ze niet tijdig maatregelen nemen. 
Vorig jaar heeft de RWI voor zijn najaarscongres, dat over vergrijzing van de arbeidsmarkt ging, onderzocht welke problemen op de arbeidsmarkt zijn te verwachten. 

En wat bedrijven daartegen concreet kunnen doen. 
Uit een analyse blijkt dat de volgende sectoren met knelpunten in de personeelsvoorziening te kampen krijgen. 
Dit vanwege een grote vervangingsvraag als gevolg van een groot aandeel 50 plussers.
Het gaat om:

· chemie, 
· metaal en elektrotechniek, 
· energie, 
· kwartaire diensten 
· en onderwijs. 
De meeste bedrijven/organisaties in deze sectoren zijn zich daarvan nog onvoldoende bewust. 
De RWI is zich aan het oriënteren op concrete maatregelen. 
We zullen onze bevindingen onder meer inbrengen in de regiegroep Grijs Werkt, waarvan Ed Nijpels voorzitter is. 
Een aantal conclusies kunnen we nu al trekken.
Het is van groot belang dat werkgevers een leeftijdsbewust personeelsbeleid voeren, waarbij scholing een belangrijk element is. 
Als ik het heb over leeftijdsbewust personeelsbeleid bedoel ik niet een ontziebeleid, waarbij voor oudere werknemers maatregelen worden getroffen om voor hen de werkdruk te verlichten. 
Een dergelijk beleid zou de arbeidsmarktpositie van ouderen juist wel eens kunnen verslechteren. 
Hoewel een ontziebeleid voor sommige beroepen zeer nuttig is – vooral beroepen waar veel fysieke kracht wordt vereist – is dat in het algemeen niet nodig (onderbelasting). 
Tijdens een studiereis van de Raad voor Werk en Inkomen naar Finland en Zweden heb ik gezien dat het goed mogelijk is oudere werknemers langer vast te houden. 

Dit kan door tijdig het personeelsbeleid aan te passen aan oudere werknemers, bijvoorbeeld via aparte trainingsprogramma’s en functiewisselingen.

Dit kan zelfs effect hebben voor medewerkers die zware fysieke inspanningen moeten verrichten (voorbeeld ISS/ Ilmarinen/ workability index).
En uit analyses blijkt verder dat oudere werknemers geen lagere  arbeidsproductiviteit hebben en zelfs minder vaak ziek zijn dan hun jongere collega’s. 
Uit onderzoek van de OSA blijkt zelfs dat werknemers productiever worden naarmate ze ouder worden. 
Maar als er al een omslagpunt is, wordt die tegenwoordig gelegd bij 50 jaar. 
Ruim 10 jaar geleden lag het omslagpunt nog bij 40 jaar. 
Oorzaak van die verbetering is de toegenomen aandacht voor leeftijdsbewust personeelsbeleid en de toename van scholing van ouderen.
De beeldvorming over oudere werknemer is dus aan revisie toe.
Ouderen moeten we niet als probleemgeval behandelen, want dat zijn ze niet.

Helaas is er weinig bekend over de deelname van ouderen aan scholing. 
Dat komt niet alleen door gebrek aan adequate statistieken, het komt ook door de definitie van scholing. 
Meestal hebben we het over post-initieel onderwijs, of formele scholing. 
Dat is de scholing of het onderwijs dat werknemers na het initiële onderwijs volgen bij diverse onderwijsinstellingen en scholingsinstituten. 

Bijvoorbeeld om vakdiploma’s te halen. 
De deelname daaraan neemt af naarmate men ouder wordt. 
Hoe noodzakelijk deze scholing ook is, vooral bij ouderen heb ik het liever over de informele scholing. 
Door middel van informele scholing steek je al werkende weg kennis op. 
Bij een goed HRM-beleid wordt daarmee rekening gehouden en wordt het zelfs gepland. 
Ik heb het dan over bedrijfsopleidingen die op de werkvloer plaatsvinden – deze liggen overigens dicht tegen de formele scholing aan – en over scholing door het werk. 
Bij dat laatste gaat het vooral om kennisvergaring die nodig is voor het productieproces. 
Uit internationale publicaties mag de conclusie worden getrokken dat ouderen bij deze vorm van scholing redelijk meedraaien. 
Uit ervaring van de RWI bij de toepassing van onze subsidieregeling SVWW blijkt zelfs dat scholing van ouderen boven de 40 jaar effectiever is dan scholing van de groep 20-  tot 40-jarigen! 
Er is dus voldoende reden om ouderen met succes bij scholing te betrekken.
Een onderneming die succesvol wil meedraaien in een concurrerende, vaak internationale, omgeving is een continue lerende organisatie. 

De techniek ontwikkelt zich in snel tempo. 
Om daarin mee te kunnen draaien moet een onderneming niet alleen technisch, maar ook sociaal innoveren. 
Beide zijn nauw aan elkaar verbonden. 
Dat is de voorwaarde voor succes. 
Daaraan wordt vaak de term een “Leven lang leren” verbonden. 
De laatste tijd bekruipt mij steeds meer het gevoel dat Leven lang leren door velen als levenslang leren wordt geïnterpreteerd (Vogelaar in Rendemens). 
Dat is niet goed. 
Marketing technisch vind ik de term een leven lang leren verkeerd gekozen. 
Het wordt te gemakkelijk ervaren als een straf. 
Daarmee zijn we op de verkeerde weg. 
Werkgevers moeten hun werknemers ook niet dwingen tot scholing. 

Maar bedrijfsprocessen zo organiseren dat werknemers gestimuleerd worden om zich verder te ontwikkelen. 
De vorm waarin dat zal moeten plaatsvinden is afhankelijk van de situatie. 
De ene werknemers is de andere niet en de ene onderneming is de andere niet. 
Bedrijven die moeten voldoen aan veiligheids- en milieu-eisen zullen meer te maken hebben met formele scholing dan bedrijven die door middel van innovatie hun concurrentiepositie willen versterken. 
Bij de laatste moet kennisvergaring een vast onderdeel van het dagelijkse werk zijn. 
En is dat werk van hoog technisch of intellectueel niveau dan mag best van de werknemer worden verwacht dat die kennisvergaring zich gedeeltelijk in privétijd voortzet.
Twee fenomenen wil ik daarbij aanstippen. 
Kennisvergaren doe je je hele leven, vandaar een levenlang leren. Dat stopt niet bij 40 jaar. 
Toch zie je in de praktijk geen ouderen in een beroepsbegeleidende leerweg-opleiding, de zogenaamde bbl. 
Waarom niet? 
Het kan ook voor ouderen best nuttig zijn om delen van die opleiding te volgen. 
Ook loont het om ouderen – waarvan bekend is dat ze gemiddeld langer bij één werkgever werken dan hun jongere collega’s –  te betrekken bij scholing. 
Ouderen hebben vaak veel ervaring opgebouwd. 
Die ervaring mag niet verloren gaan. 
Daarom moet ervoor worden gezorgd dat oudere werknemers hun kennis en ervaring overdragen op jongeren.
Hieruit blijkt dat ik voor een flexibele aanpak pleit voor scholing van ouderen, waarbij zoveel mogelijk maatwerk mogelijk is. 
Er is wel een risico. 
De scholing moet niet te vrijblijvend zijn. 
Het effect moet worden vastgelegd. 
En er moet worden vastgelegd wat voor de werknemers en bedrijven aan scholing is gerealiseerd. 
Daarvoor is EVC (elders verworven competenties) een zeer geschikt instrument. 
Dat instrument zal bovendien nodig zijn om vast te stellen wat de capaciteiten en kwalificaties van de werknemers zijn.

Capaciteiten en kwalificaties die ze niet hebben, kunnen omzetten in een diploma of certificaat. 
Gelukkig zijn er al bedrijven die evc toepassen bij het opstellen van een persoonlijk ontwikkelingsplan van hun werknemers. 
Ik zou nog een stapje verder willen gaan. 
Ik ben ervan overtuigd dat arbeidsmarkt- en scholingsbeleid veel effectiever kunnen worden als werklozen een gratis evc kunnen krijgen op het CWI.
En dat moet ook gelden voor werkenden die met werkloosheid worden bedreigd.
Ik rond af.

Door de vergrijzing van de beroepsbevolking is het van economisch levensbelang ouderen meer bij scholing te betrekken. 
Dat kan het best worden gerealiseerd door tijdens het gehele beroepsleven in opleiding te zijn. 
Dat moet plaatsvinden in de vorm van maatwerk, omdat zowel werknemers als bedrijven hun eigen wensen en omstandigheden hebben. 
Vooral voor ouderen zal de scholing zo informeel mogelijk moeten zijn. 
Om vast te stellen wat werknemers hebben bereikt moet meer gebruik worden gemaakt van evc.
Kortom: al werkende blijven we leren!
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