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Het zijn roerige tijden in Nederland. En dan zwijg ik nog over de nasleep van de moord op Theo van Gogh. Ik  zal me in mijn inleiding beperken tot de ontwikkelingen op het gebied van de arbeidsverhoudingen. In iets meer dan een jaar tijd hebben we twee maal de ondergang van het poldermodel meegemaakt, twee maal gevolgd door een wonderbaarlijke herrijzenis. Zijn dit de stuiptrekkingen van een model dat ten dode is opgeschreven? Of bewijst de ervaring van het afgelopen jaar juist de veerkracht van het poldermodel, dat zich met recht met de Zeeuwse wapenspreuk zou kunnen tooien: luctor et emergo?

Mijns inziens valt voor beide standpunten iets te zeggen. Het Nederlandse overlegmodel zoals dit de afgelopen 22 jaar, sinds het fameuze Akkoord van Wassenaar, heeft gefunctioneerd, heeft naar mijn mening zijn langste tijd gehad. Maar dit betekent nog niet automatisch het einde van het overlegmodel; het zou juist ook een nieuwe fase van het overlegmodel kunnen inluiden. 

Om dit duidelijk te maken wil ik eerste een korte analyse geven van de actuele situatie, om vervolgens het grootste deel van mijn verhaal te besteden aan een twee/drietal opties voor de toekomst van de Nederlandse arbeidsverhoudingen.

Het heeft me het afgelopen jaar enigszins verbaasd dat het conflict tussen de vakbeweging en de regering over vut en prepensioen werd geïnterpreteerd als een crisis van het poldermodel. Blijkbaar gingen degenen die van een crisis spraken ervan uit dat een harmonieuze verhouding tussen vakbonden en overheid de kern vormt van het poldermodel. Wie de geschiedenis sinds het Akkoord van Wassenaar in 1982 overziet, moet echter constateren, dat er in deze 22 jaar talloze meningsverschillen en conflicten tussen vakbeweging en overheid zijn geweest. Ik noem slechts de heftige protesten tegen de verlaging van de uitkeringen en ambtenarensalarissen in 1984 met 3%, de strijd om de z.g. stelselherziening van 1987 en de grote maatschappelijke onrust over de voorgenomen ingrepen in de WAO begin jaren negentig. Kortom, van consensus over de hoofdlijnen van het sociaal-economisch beleid was de afgelopen decennia allerminst sprake. Dat er toch van zoiets als een succesvol poldermodel kan worden gesproken, heeft veel meer te maken met de verhouding tussen de sociale partners onderling. Hoewel ik allerminst wil suggereren dat het in de relatie tussen vakbeweging en werkgevers altijd pais en vree is, of dat men het op hoofdlijnen altijd met elkaar eens is, is het meest kenmerkende voor het Nederlandse overlegmodel, dat beide partijen steeds weer pogen tot overeenstemming te komen. Ook al verschilt men op belangrijke punten wezenlijk met elkaar van mening, men erkent tegelijkertijd dat het in beider belang is om tot compromissen te komen en dat men dus bereid moet zijn concessies te doen. Dit heeft erin geresulteerd dat Nederland een land is met opvallend weinig arbeidsonrust en stakingen. Wat mij de afgelopen maanden het meest heeft verontrust was dan ook niet dat het conflict tussen overheid en vakbeweging dreigde te escaleren, maar dat dit gepaard ging met een verkoeling van de verhouding tussen vakbeweging en ondernemers. Dat werkgevers en werknemers op een gegeven moment niet meer met elkaar spraken, baarde mij beduidend meer zorgen dan dat De Waal weigerde om de toegestoken hand van De Geus aan te nemen. Het verbaasde mij ook, omdat vakbeweging en werkgevers t.a.v. vut, prepensioen, WAO en avv inhoudelijk veel dichter bij elkaar stonden dan de vakbeweging en het kabinet. 

Nu voor zowel vakbeweging als werkgevers duidelijk moet zijn geworden, dat men maar beter niet op de medewerking van de regering kan rekenen, zou dit aanleiding moeten en kunnen zijn om de relatie tussen vakbeweging en werkgevers(organisaties) te verdiepen. D.w.z. niet langer een beroep doen op de overheid om pijnlijke keuzen (bv. loonmatiging) te verzachten met lastenverlichting, maar de problemen zelf aanpakken en oplossen. Vakbeweging en werkgevers zien elkaar m.i. nog altijd teveel als tegenvoeters, als partijen met tegenstrijdige belangen. De CAO-onderhandelingen hebben daardoor veel weg van een nulsomspel (zero sum game): wat de ene partij wint gaat onvermijdelijk ten koste van de andere partij. Dat is echter een definitie van de verhoudingen tussen werkgevers en werknemers die beter past bij de negentiende eeuw dan bij de eenentwintigste eeuw. De scheidslijn tussen arbeid en kapitaal, tussen werkgevers en werknemers, tussen leidinggevenden en ondergeschikten, is lang niet meer zo scherp als in het verleden, maar toch wordt de verhouding tussen beide nog steeds primair geïnterpreteerd in termen van belangentegenstellingen. Bij het gros van de kwesties die in het bedrijfsleven spelen, vallen de belangen van werkgevers en werknemers echter grotendeels samen. Dit geldt allereerst en het meest vanzelfsprekend voor de continuïteit van de onderneming: die is voor de werknemers niet van minder belang dan voor de ondernemer. A fortiori is dus ook de winstgevendheid van het bedrijf voor de werknemers net zo goed een noodzaak als voor de ondernemer. 

Daar is ook nog een andere reden voor, die echter zelden wordt onderkend: er mag dan nog wel een zekere belangentegenstelling zijn tussen de factor arbeid en de factor kapitaal, die twee klassieke categorieën komen niet meer overeen met duidelijk te onderscheiden sociale groepen, laat staan klassen. De werknemers van tegenwoordig zijn immers niet alleen meer eigenaar van hun arbeidskracht, maar zijn even goed kapitaalbezitter: direct via spaargelden, beleggingen in effecten en huizenbezit en indirect via pensioenfondsen en levensverzekeringen. Een gemiddeld werknemersgezin beschikt tegenwoordig over zo’n anderhalve ton aan vermogen (waarvan bijna de helft pensioenvermogen). Daarmee is de werknemer van tegenwoordig niet alleen meer arbeider, maar ook een kleine kapitalist. Dat betekent feitelijk dat een hoog rendement op kapitaal net zo goed een werknemersbelang is als een hoog loon. Anders gezegd, de strijd om de verdeling van de toegevoegde waarde over kapitaalinkomen en arbeidsinkomen heeft hiermee veel aan scherpte verloren: wat de werknemer wint aan loon, verliest hij immers direct of indirect weer ten dele door een lagere kapitaalopbrengst.

Nog een reden waarom de belangentegenstelling tussen werkgevers en werknemers aan belang heeft ingeboet, is dat de scheidslijn tussen leidinggevenden en ondergeschikten is vervaagd: de hiërarchie is in veel ondernemingen verminderd doordat werknemers meer zeggenschap hebben gekregen over hun eigen werk. Zo kan 72% van de werkenden zelf over de uitvoering van het werk beslissen, 74% kan zelf de volgorde van het werk bepalen, 79% kan zelf oplossingen bedenken, 52% werkt zelfstandig en 27% soms zelfstandig en soms onder leiding. Tot slot heeft 90% werkoverleg en 83% is daar tevreden mee. (Cijfers voor 2002 of 2003 van het CBS, POLS) Het toekomstperspectief dat wel eens wordt geschetst van een werknemer die een werkondernemer wordt, die zelfstandig opdrachten uitvoert, lijkt dus al in belangrijke mate realiteit. Maar daarmee heeft de traditionele gezagsverhouding tussen werkgever en werknemer ook in hoge mate aan belang ingeboet. 

Hierbij past overigens onmiddellijk de kanttekening dat dit alleen lijkt te gelden voor de dagelijkse werkzaamheden van werknemers. Als het gaat om strategische ondernemingsbeslissingen – saneringen, fusies, overnames – is de invloed van werknemers nog altijd te verwaarlozen en is de klassieke tegenstelling tussen arbeid en kapitaal nog altijd in hoge mate actueel.

De geschetste veranderingen in de verhouding tussen werkgever en werknemer geven voldoende aanleiding om te streven naar een andere benadering van het sociaal overleg. Uitgangspunt zou daarbij m.i. moeten zijn, dat de onderhandelingen en het overleg tussen werkgevers en werknemers, zowel op CAO-niveau als op het niveau van de individuele werknemer en werkgever (bijv. in het werkoverleg), niet in de eerste plaats gericht zouden moeten zijn op de verdeling van de koek, maar op het vergroten van de koek. Innovatie en productiviteitsstijging zijn daarvoor de belangrijkste middelen. Dit kan een win-win-situatie opleveren waarvan alle partijen beter worden.

Hoe kan dit concreet vorm krijgen? Ik wil drie voorbeelden geven, die niet een uitputtende agenda vormen voor innovatie van de arbeidsverhoudingen, maar slechts als illustratie dienen waaraan men zoal zou kunnen denken. Het eerste betreft de verantwoordelijkheidsverdeling voor de werknemersverzekeringen, het tweede aandeelhouderschap door werknemers en het derde de beperking van de informatie-overload.

Een nieuwe verantwoordelijkheidsverdeling voor de sociale zekerheid

Je kunt van dit kabinet zeggen wat je wil, het heeft er in ieder geval wel toe bijgedragen dat er over tal van zaken weer echt, fundamenteel wordt gediscussieerd. Zo wordt er voor het eerst sinds lange tijd weer een discussie gevoerd over de grondslagen van het stelsel van sociale zekerheid. Terecht gaat hierbij veel aandacht uit naar de kwestie van de verantwoordelijkheidsverdeling. Zo wordt in het z.g. Baliemanifest het gebrek aan een heldere verantwoordelijkheidsverdeling als een van de belangrijkste manco's van het bestaande stelsel aangemerkt. Zoals men het kernachtig formuleert: “het socialezekerheidsstelsel is zo langzamerhand van niemand meer.”

M.i. zouden de sociale partners deze terechte constatering moeten aangrijpen om te pleiten voor een grondige herverkaveling van de verantwoordelijkheden t.a.v. de sociale zekerheid. Ik zou daarbij nog een stap verder willen gaan dan de Baliegroep, die pleit voor een basisverzekering onder verantwoordelijkheid van de overheid en aanvullende werknemersverzekeringen onder verantwoordelijkheid van de sociale partners. Dat voorstel leidt namelijk niet tot een heldere verantwoordelijkheidsverdeling, maar tot een vermenging van verantwoordelijkheden. Mijn voorstel luidt dat de verantwoordelijkheid voor de werknemersverzekeringen volledig bij de sociale partners moet komen te liggen. Werkgevers en vakbonden zouden dan in de CAO-onderhandelingen op sectorniveau tot overeenstemming moeten komen over de vormgeving van de loondervingsverzekeringen. Dit heeft twee belangrijke voordelen. 

In de eerste plaats betekent het dat de kosten en de baten van de sociale verzekeringen bij dezelfde partijen komen te liggen ​– nl. de sociale partners op sectorniveau – waardoor het niet langer mogelijk is om kosten op andere partijen – nl. de overheid – af te wentelen. Werkgevers en werknemers worden daardoor gedwongen een evenwichtige afweging te maken van de voordelen en nadelen van meer of minder genereuze uitkeringen, meer of minder strenge toekenningscriteria, meer of minder intensieve reïntegratieinspanningen, etc. Het is dan bijvoorbeeld mogelijk op sectorniveau afspraken te maken over een langere maximumduur van werkloosheidsuitkeringen in combinatie met sterkere reïntegratieinspanningen – of omgekeerd natuurlijk.

In de tweede plaats zal hiervan een sterke prikkel uitgaan voor sociale innovatie. Immers, als de sociale kosten voortaan voor rekening van bedrijven of sectoren zelf komen, zal dit op den duur leiden tot een verschuiving in de richting van economische activiteiten met de laagste sociale kosten. Dit kan op twee manieren verlopen. Enerzijds worden bedrijven geprikkeld om het risico van arbeidsuitval t.g.v. ziekte, arbeidsongeschiktheid en werkloosheid te beperken (preventie), bijv. door verbeteringen in de technologie (veiliger machines) of in de organisatie van het werk (minder werkdruk). Anderzijds zal concurrentiepositie van sectoren met lage sociale kosten sterker worden dan die van sectoren met hoge sociale kosten – die laatste kunnen de kosten immers niet meer afwentelen op andere sectoren. Dit zal leiden tot een verschuiving in de economische structuur naar die sectoren die de laagste sociale kosten veroorzaken. De sectoren met hoge sociale kosten zullen krimpen of wellicht uit Nederland verdwijnen. U zult wellicht opmerken dat dit vergelijkbaar is met het principe “de vervuiler betaalt” – en dat is ook precies de bedoeling. Net zoals er in Nederland op langere termijn geen plaats meer is voor economische activiteiten die een onevenredig zware belasting vormen voor het milieu, zo zal er op langere termijn ook geen plaats zijn voor activiteiten die onevenredig hoge sociale lasten veroorzaken. Tenzij we die activiteiten zo belangrijk vinden dat we bereid zijn er een hogere prijs voor te betalen. Stel bijvoorbeeld dat het niet mogelijk is de arbeidsomstandigheden in de schoonmaaksector substantieel te verbeteren, terwijl schoonmaakwerk onmisbaar is, dan zullen we voor schoonmaakwerk meer moeten gaan betalen, doordat de sociale kosten in de prijs doorwerken.

Op weg naar werknemerskapitalisme

Zoals ik al opmerkte is er tegenwoordig geeen sprake meer van een scherpe scheidslijn tussen arbeiders en kapitalisten. Tegelijkertijd lijkt er nog altijd wel een sterke (belangen)tegenstelling te zijn tussen de factor arbeid en de factor kapitaal. Zo gaan de CAO-onderhandelingen voor een belangrijk deel over de vraag welk deel van de toegevoegde waarde van een bedrijf toekomt aan de factor arbeid – de werknemers. Dit is eigenlijk vreemd omdat, zoals ik aangaf, ook de werknemers (indirect) belang hebben bij een hoog rendement op het kapitaal. Daardoor wordt m.i. teveel energie gestoken in strijd over de verdeling van de koek en te weinig in pogingen om de koek te vergroten.

Om hierin verandering te brengen, om de tegenstelling tussen arbeid en kapitaal te overbruggen, zouden werknemers mede-aandeelhouder in hun onderneming moeten worden. Dit zou kunnen worden gerealiseerd door winstdelingsregelingen in te voeren die niet als loon worden uitgekeerd, maar in de vorm van aandelen die in een werknemersfonds worden gestort. Dit heeft verschillende voordelen.

Allereerst dragen winstdelingsregelingen ertoe bij dat de loonkosten meer ‘mee-ademen’ met de conjunctuur. Nu reageren de lonen met een forse vertraging op een omslag in de conjunctuur. Zo dienden de voortekenen van de huidige recessie zich al in het jaar 2000 aan, toen de economische groei vertraagde. Pas wanneer deze groeivertraging tot uitdrukking komt in een oplopende werkloosheid, wat al snel een jaar duurt, vindt opnieuw met een jaar vertraging, een neerwaartse aanpassing van de lonen plaats. Zo leidde de conjunctuuromslag van 2000 pas in het najaar van 2003 tot een centraal akkoord over een nullijn voor de lonen die in 2004 geëffectueerd zou moeten worden. Door de lonen automatisch te koppelen aan bijvoorbeeld de omzet of de winst van een bedrijf, zou veel sneller worden gereageerd op de conjunctuur. Terwijl de conjunctuurschommelingen nu vooral leiden tot aanpassingen van het werkgelegenheidsvolume (ontslagen en aannames), zou de werkgelegenheid dan veel stabieler zijn over de conjunctuurcyclus, doordat de loonkosten sterker zouden variëren. Een overgang naar winstdelingsregelingen zal worden gestimuleerd door de onder het vorige punt geschetste overdracht van de verantwoordelijkheid voor de werknemersverzekeringen aan de sociale partners. Immers, als bedrijven de kosten van oplopende werkloosheid zelf moeten opbrengen, hebben zij er veel meer (financieel) belang bij om ontslagen in een neergaande conjunctuur te voorkomen.

Behalve het conjuncturele voordeel van een minder sterk fluctuerende werkgelegenheid, kunnen winstdelingsregelingen in de vorm van aandelenbezit ook een belangrijk structureel voordeel opleveren. Als werknemers mede-aandeelhouder worden, wordt een hoog rendement op kapitaal immers ook een belang van de werknemers. Waar werknemers in de CAO-onderhandelingen nu de grootste winst kunnen boeken door een groter deel van de toegevoegde waarde van het bedrijf af te dwingen, krijgen zij er dan vooral belang bij om de toegevoegde waarde te verhogen. Terwijl werknemers loonmatiging nu in de eerste plaats als een ‘offer’ beschouwen, zullen zij het dan veel meer als een investering in het rendement van de onderneming gaan zien, waarvan zij ook zelf profiteren. Nog belangrijker is, dat werknemers hierdoor ook meer geprikkeld zullen worden om bij te dragen aan verhoging van de productiviteit. Een werknemer (of afdeling) die nu een idee heeft om de productiviteit te verhogen, heeft er geen enkel belang bij om daarmee naar z'n chef te stappen, omdat de opbrengst ervan ten goede komt aan de factor kapitaal. Maar als hij zelf aandeelhouder is, profiteert hij er wel van. 

Je kunt het ook van de andere kant, van de zijde van de kapitaalverschaffers bekijken. De Amerikaanse econoom Baumol heeft berekend dat van de opbrengst van investeringen in innovaties zo’n 80% ten goede komt aan partijen die er niet direct aan bijdragen! Het gaat dan vooral om de werknemers. Immers, de verviervoudiging van het gemiddelde uurloon in de afgelopen eeuw was voor het grootste deel te danken aan technologische innovatie. Terwijl degenen die in technologische innovatie investeren nu dus slechts zo’n 20% van de opbrengst daarvan terugontvangen, zou dit percentage aanzienlijk hoger worden als ook de werknemers kapitaalverschaffer worden. Het spillover-effect van investeringen in innovaties zou dan veel kleiner worden, zodat de prikkel om te investeren in innovaties toeneemt.

Er zijn natuurlijk allerlei bezwaren tegen winstdelingsregelingen en aandelenbezit van werknemers aan te voeren. Vooral van werknemerskant worden de nadelen vaak sterk aangezet. Ik zal niet ontkennen dat er risico’s aan verbonden zijn. Maar m.i. hebben die bezwaren veel aan kracht ingeboet: het basisloon van het gros van de werknemers is hoog genoeg om daarboven enig risico te kunnen nemen. Bovendien zijn steeds meer werknemers zelf in – vaak uiterst riskante – beleggingen gaan investeren. 

Op (zeer) lange termijn opent de optie van werknemersaandelenbezit boeiende vergezichten: de scheidslijn tussen arbeid en kapitaal zou op den duur volledig kunnen verdwijnen. Het bestaande aandeelhouderskapitalisme zou geleidelijk in een volgende fase overgaan, die van het werknemerskapitalisme of, zo u wilt, volkskapitalisme. Uiteindelijk zou daardoor zelfs de oude socialistische droom van arbeiderszelfbestuur – langs geheel andere weg dan men ooit had gedacht – realiteit kunnen worden!

Beperk de informatie-overload

Nederland lijdt al jarenlang aan de z.g. computer-paradox: je ziet overal computers, behalve in de productiviteitsstatistieken. De groei van de arbeidsproductiviteit is in Nederland de afgelopen vijftien à twintig jaar stelselmatig teruggelopen. Er zijn al vele pogingen gedaan om deze paradox te verklaren, die echter geen van alle geheel bevredigend zijn. Ik wil er mijn eigen, toegegeven: controversiële verklaring aan toe voegen. Mijn stelling is, kort samengevat, dat de productiviteitsgroei niet is gestagneerd ondanks de ICT-revolutie, maar als gevolg van de ICT-revolutie. Ik doel daarbij niet eens in de eerste plaats op allerlei mislukte automatiseringsprojecten, al hebben die ongetwijfeld geen positief effect op de productiviteitsontwikkeling. Mijns inziens vormen deze slechts een klein aspect van een veel groter en fundamenteler probleem, dat het beste kan worden aangeduid als de informatie-overload. Simpel gezegd is het probleem dat het dankzij ICT – email, internet, mobiele telefonie – steeds gemakkelijker en goedkoper is geworden om informatie te verspreiden, maar dat de tijd en energie die het kost om informatie te verwerken niet is gereduceerd. Sterker nog, het kost steeds meer moeite om uit het overaanbod aan informatie het nuttige van het nutteloze te scheiden. Doordat het verspreiden van informatie nagenoeg kosteloos is, vindt er aan de zijde van de afzenders geen selectie meer plaats. Om de kans te vergroten dat jouw informatie door iemand wordt opgepikt, kun je ze het beste maar zo massaal mogelijk verspreiden. SPAM is daar de meest extreme uiting van, maar ik vrees dat het ook steeds meer geldt voor serieus bedoelde, zakelijke informatie. Het is een klassiek probleem van externe effecten: de verzender van informatie neemt alleen zijn eigen kosten in overweging en niet de kosten die hij voor anderen, lees: de ontvanger, veroorzaakt. Dit geldt niet alleen voor emails, maar ook voor de vele memo's, notities, verslagen en nota's die binnen ondernemingen worden verspreid. Kopiëren kost immers ook bijna niets meer. En neem de mobiele telefoon: het is heel efficiënt als je onderweg, als je verder toch niets om handen hebt, zaken kunt regelen, maar degene die gebeld wordt is in veel gevallen gewoon aan het werk en wordt daardoor wel van zijn werk gehouden.

Ik heb het dan nog niet eens gehad over het typisch Nederlandse poldergebruik om bij voortduring over van alles en nog wat te overleggen. Er kan geen besluit meer worden genomen zonder dat alle betrokkenen eerst in de gelegenheid zijn gesteld daarover te vergaderen en hun mening naar voren te brengen – meestal natuurlijk aan de hand van nota's die daarvoor eerst breed verspreid zijn. Dat lijkt allemaal heel democratisch, maar het draagt er wel toe bij dat mensen steeds meer van hun echte werk worden afgehouden. Dat proces wordt nog versterkt, doordat vergaderen status en invloed verschaft. Wie er de voorkeur aan geeft een vergadering over te slaan om z'n eigen werk te kunnen doen, loopt gerede kans niet voor vol te worden aangezien en bij belangrijke besluiten te worden gepasseerd. 

En dan zou ik het ook nog kunnen hebben over de toenemende druk om informatie te verschaffen en verantwoording af te leggen over je werkzaamheden. Het kan er soms toe leiden dat medewerkers meer tijd kwijt zijn aan het rapporteren van hun werkzaamheden dan aan hun uitvoerende werkzaamheden zelf.

Kortom, ik denk dat de stagnerende productiviteitsstijging het gevolg is van toenemende inefficiënties in de organisatie van het werk. Kort samengevat komt het erop neer dat medewerkers een steeds groter deel van hun tijd besteden aan activiteiten die niet hun kerntaak vormen, met name het produceren, verspreiden en verwerken van informatie van een dubieuze bruikbaarheid. Er schiet hierdoor steeds minder tijd over voor het 'echte', uitvoerende werk.

Mijns inziens zou het een belangrijke opdracht van werkgevers en werknemers moeten zijn om de komende jaren ideeën te ontwikkelen om deze, in hoge mate autonome processen te keren. Om daarop een voorschot te nemen, doe ik u al vast een suggestie aan de hand. Merkwaardigerwijze – u zou deze suggestie waarschijnlijk niet van mijn kant verwachten – zou ik willen pleiten voor een herwaardering van de oude Tayloristische organisatieprincipes. Ik denk met name aan een duidelijker scheiding tussen managementtaken en uitvoerende taken. Professionals zouden niet langer belast moeten worden met taken waar ze niet goed in zijn en die ze vaak ook helemaal niet leuk vinden. Uiteraard moeten ze er dan wel op kunnen vertrouwen dat managers voldoende oog hebben voor hun belangen en proberen optimale condities te scheppen om hun werk zo goed mogelijk te kunnen uitvoeren. Als bedrijven er eens mee zouden beginnen om zich als doel te stellen het aantal uren dat aan vergaderingen en overleggen wordt besteed en de informatiestromen (bijv. het interne email-verkeer) met een derde te verminderen, dan zou er, denk ik, al veel gewonnen zijn.

Tot besluit

Terecht neemt de belangstelling voor innovatie en productiviteitsstijging de laatste tijd toe. Hoewel er veel valt af te dingen op de z.g. Lissabon-agenda van de EU, staat een ding als een paal boven water: op langere termijn valt er veel meer te winnen met productiviteitsstijging dan met een hogere arbeidsparticipatie. Het is dan ook goed dat de ‘werk, werk, werk’-ideologie van de jaren negentig geleidelijk aan plaats maakt voor het streven naar verhoging van de arbeidsproductiviteit, al moet ik zeggen dat het beleid van het huidige kabinet daar weinig aan bijdraagt. Het grote belang van productiviteitsstijging op lange termijn kan eenvoudig worden aangetoond. Stel dat iedereen tot z’n 65e zou blijven werken, dan zou de totale productie met hooguit 8% toenemen. Zou de voltijdwerkweek weer 40 uur worden, dan levert dat niet meer winst op – en waarschijnlijk minder als in die laatste uren van de week minder hard wordt gewerkt. Maar als we erin zouden slagen de arbeidsproductiviteit jaarlijks met 1% extra te laten stijgen, dan heb je na een jaar of zeven, acht hetzelfde effect bereikt als met doorwerken tot 65 jaar of met de herinvoering van de 40-urige werkweek. En daarna wordt het positieve effect nog veel groter. Je kunt ook simpelweg terugkijken in de tijd: de enorme welvaartsstijging die in de 20e eeuw is gerealiseerd, was niet te danken aan het feit dat we harder of langer zijn gaan werken. Integendeel. Die welvaartsstijging was louter te danken aan de productiviteitsstijging dankzij technologische en sociale innovatie. Aan u de taak om, tezamen met de werknemers, ervoor te zorgen dat dit wonder in de 21e eeuw wordt herhaald. Ik wens u daar veel succes mee!

* Bijzonder hoogleraar arbeidsverhoudingen op de Henri Polak leerstoel aan de Universiteit van Amsterdam; tevens verbonden aan De Burcht en het Amsterdams Instituut voor ArbeidsStudies (AIAS).
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