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Ik wil het vanavond met u hebben over een aantal voordelen van de huidige crisis. De nadelen hebben de afgelopen tijd immers ruimschoots aandacht gekregen en ik heb daar weinig aan toe te voegen. Voor de voordelen bestaat echter erg weinig aandacht.
Het is nog maar driekwart jaar geleden dat de Commissie-Bakker een uiterst zorgelijk rapport presenteerde over de gevolgen van een tekort aan arbeidskrachten. Onze welvaart en ons sociale stelsel liepen gevaar doordat er op termijn te weinig arbeidskrachten zouden zijn om in de behoeften aan personeel te voorzien. “Nederland staat voor een grote uitdaging[en] op de arbeidsmarkt: een structureel tekort aan menskracht.” (p.18) “In 2015 komen we 375.000 mensen te kort. In 2040 kan het tekort oplopen tot 700.000 mensen.”(p.22)  Nu, dat probleem is voorlopig in ieder geval uit de wereld geholpen. De eerste jaren zal een tekort aan banen ons heel wat meer kopzorgen opleveren dan een tekort aan mensen. Niet dat daarmee de welvaart en het sociale stelsel nu ook uit de zorgen zijn. Integendeel, die dreigen de komende tijd ook onder druk te komen staan. Blijkbaar vormt dus zowel een tekort als een overschot aan arbeidskrachten een bedreiging voor de welvaart en de verzorgingsstaat. Anders gezegd: volgens economen zijn de toekomstige welvaart en de sociale voorzieningen altijd in gevaar, of het nu goed gaat of slecht. Dat verklaart waarschijnlijk ook waarom er nu al een kwart eeuw lang bezuinigd wordt op de sociale voorzieningen, waarom het aandeel van de sociale zekerheid in het nationaal inkomen in die periode is gehalveerd en waarom ze toch nog steeds in de gevarenzone verkeert. 

Goed, maar ik zou het hebben over de voordelen van de crisis. Sectoren die een jaar geleden nog een nijpend tekort aan personeel hadden, hebben nu een keur aan kandidaten om uit te kiezen. Vooral voor de publieke en semipublieke sector lijken gouden tijden aan te breken. Die wat suffe en weinig dynamische sector blijkt nu ineens heel populair te zijn. Deels juist omdat ie zo weinig dynamisch is: dat betekent immers dat de werkgelegenheid zich daar weinig aantrekt van de grillen van de economische conjunctuur. Want hoezeer we tegenwoordig ook allemaal de mond vol hebben van dynamiek en flexibiliteit, als het economisch tegenzit dan geeft toch bijna iedereen de voorkeur aan stabiliteit en zekerheid. Deze crisis biedt dus een buitenkans aan de non-profitsector om zich te manifesteren als een uiterst betrouwbare en degelijke sector met een hoge kwaliteit van dienstverlening. Hopelijk biedt dat, als de crisis eenmaal voorbij is, een goede uitgangspositie om ook in een opgaande conjunctuur mee te groeien met de rest van de economie. 
Als nu de lonen in de publieke sector echter op de nullijn worden gezet, terwijl de lonen in de private sector nog wel (licht) groeien, dreigt dit op termijn de concurrentiepositie van de publieke sector op de arbeidsmarkt weer te verzwakken. De winst zal dan heel tijdelijk zijn.

Een tweede voordeel van de crisis is dat er ineens weer aandacht is voor de inkomensverhoudingen. De bonussen van goedverdienende werknemers in de bankwereld staan in het middelpunt van de belangstelling. En terwijl veel economen dit een jaar geleden nog afdeden als jaloeziedenken dat schadelijk is voor de economie, nu plaatsen ook zij kritische kanttekeningen bij de bonuscultuur. Al weer veertien jaar geleden constateerden de Amerikaanse economen Frank en Cook in hun nog altijd uiterst actuele boek The winner-take-all society dat bonussen een pervers effect kunnen hebben, doordat ze precies de verkeerde prikkels geven. Hun analyse werd destijds door de mainstream economen genegeerd, maar wordt nu gelukkig breed onderkend. Linkse politici liepen meestal om morele redenen te hoop tegen de immer stijgende beloningen aan de top – denk aan Wim Koks ‘exhibitionistische zelfverrijking’ en Lodewijk de Waals pleidooi voor een kleptokratentax. Maar morele bezwaren delven bijna altijd het onderspit in de confrontatie met harde economische wetmatigheden. Erst kommt das fressen, nietwaar? Dat verklaart wellicht ook waarom zowel Kok als De Waal later in hun rol als commissaris ineens veel minder bezwaar maakten tegen hoge beloningen. Nu wordt echter duidelijk dat torenhoge bonussen ook om economische redenen niet verstandig zijn: als ze medewerkers prikkelen om de verkeerde dingen te doen, dan kunnen we ze beter vandaag dan morgen afschaffen. 

Ik vind het daarom jammer dat er de afgelopen weken zowel in Amerika als in Nederland zo’n sterke morele verontwaardiging is ontstaan over de bonussen bij AIG en ING. Natuurlijk, het is aan de belastingbetaler moeilijk uit te leggen dat het personeel van een bedrijf dat met miljarden aan overheidssteun staande wordt gehouden nog eens met een leuke bonus naar huis gaat. Maar toch, door primair met de beschuldigende vinger te wijzen naar de hebzucht van de personen die de bonussen ontvangen, dreigt men uit het oog te verliezen dat het hier toch vooral om een systeemfout gaat. Ook in bedrijven waar het (nog) wel goed gaat en die (nog) niet op overheidssteun zijn aangewezen is er alle reden om bonussen kritisch onder de loep te nemen. Want ondertussen blijven de topbeloningen in de semi-publieke sector (onderwijs, gezondheidszorg) onverminderd doorgroeien. Als de crisis ertoe bijdraagt dat over de hele beloningsstructuur weer een serieuze discussie ontstaat, lijkt me dat pure winst.

Een derde voordeel van de crisis is, dat we eindelijk weer eens wat meer tijd hebben voor andere zaken dan werken en verdienen. Dat bedoel ik letterlijk: als de werkgelegenheid krimpt en het totale aantal gewerkte uren afneemt, kunnen we meer uren aan andere zaken besteden. Terwijl de welvaartsgroei van de afgelopen jaren gepaard ging met bijverschijnselen als overwerktheid, stress en burnout, zou de crisis juist ruimte kunnen bieden voor meer ontspanning. Maar ook voor activiteiten waarvan we juist profijt kunnen trekken als de economie weer aantrekt. Iedereen heeft het tegenwoordig over de kenniseconomie, maar juist tijdens een hoogconjunctuur en op een krappe arbeidsmarkt zitten werkgevers er niet op te wachten dat hun medewerkers er een tijdje tussenuit gaan om eindelijk die HBO-opleiding af te ronden of een academische titel te behalen. De huidige slappe periode is dan ook het ideale moment om medewerkers in staat te stellen een cursus of opleiding te volgen. Maar eigenlijk geldt dat net zo goed voor de medewerker die nog eens op sabattical wou om een wereldreis te maken. Als een werkgever die medewerker graag in dienst wil houden, doet hij er goed aan om hem of haar daar nu toe in staat te stellen, zelfs als ie nog niet genoeg (tijd of geld) heeft gespaard om langdurig met verlof te gaan. En wat te zeggen van die jonge vaders die een evenredig deel van de zorg voor hun kind op zich willen nemen: dit is een prima moment om mannen te stimuleren om tijdelijk in deeltijd te gaan werken.
Deze opties veronderstellen wel dat de medewerker die korter gaat werken of verlof neemt van de werkgever de toezegging krijgt dat dit geen negatieve consequenties heeft voor zijn of haar toekomstige positie in het bedrijf. En wat de directe kosten betreft: het zou mooi zijn als die evenredig kunnen worden verdeeld over de werkgever en werknemer. Bijvoorbeeld: 25% loon inleveren om 50% korter te gaan werken. De werkgever hoeft hierdoor immers minder of geen personeel te ontslaan (met de bijkomende kosten van een sociaal plan), terwijl de werknemer direct profiteert van de extra (vrije) tijd. 

Maar behalve een deel van het personeel tijdelijk veel minder te laten werken zouden we ook weer eens moeten kijken naar het instrument bij uitstek van de jaren tachtig: arbeidstijdverkorting (atv). Dat was in het roemruchte Akkoord van Wassenaar uit 1982 de tegenprestatie van werkgeverskant voor het inleveren van de prijscompensatie door de vakbeweging. Er is natuurlijk wel een belangrijk verschil met die periode. Toen verkeerden velen in de overtuiging dat de tijd volledige werkgelegenheid definitief voorbij was. De enige manier om het oplopen van de werkloosheid tegen te gaan leek toen om de pijn eerlijk te verdelen: d.w.z. iedereen korter laten werken om het beschikbare werk over zoveel mogelijk personen te verdelen. Nu is de verwachting dat het tekort aan werk slechts tijdelijk zal zijn en dat er over een paar jaar juist weer een tekort aan arbeidskrachten zal zijn. Daarom heb ik nog niet veel positieve reacties gehoord op mijn pleidooi (in Trouw van 14 maart) om de atv weer van stal te halen. Ik heb er echter nadrukkelijk bij gezegd: als tijdelijke maatregel. Waarom zouden we niet op korte termijn 5 of 10 procent korter kunnen gaan werken en tegelijkertijd de afspraak maken dat we, zodra de economie aantrekt, weer langer gaan werken? In plaats van het aantal werkenden – en dus ook de werkloosheid – op en neer te laten gaan met de conjunctuur, laten we dan het aantal gewerkte uren meeademen met de conjunctuur, maar trachten we het aantal werkenden zoveel mogelijk stabiel te houden. Een tweede verschil met de jaren tachtig is, dat ik sceptisch ben over de mogelijkheid om met atv nieuwe banen te scheppen en dus extra mensen aan het werk te helpen. Dat heeft in de jaren tachtig ook niet echt gewerkt en dat is mede oorzaak waarom de atv later door velen als mislukt is afgedaan. Ik zie atv primair als een instrument om banen te behouden. Simpel gezegd: als de afzet van een bedrijf met 10% terugloopt kun je dat beter opvangen door iedereen 10% korter te laten werken dan door 10% van het personeel te ontslaan. En dat geldt zeker als je verwacht dat de vraag binnen een of twee jaar weer aantrekt.
Nu ik het toch over de jaren tachtig heb, laat ik gelijk ook maar een ander instrument uit die periode, dat momenteel alom verfoeid wordt, proberen in ere te herstellen. Ik doel op de vervroegde uittreding of vut. Ook die was een onderdeel van het Akkoord van Wassenaar (al werd dat eufemistisch aangeduid als bestrijding van jeugdwerkloosheid). Aangezien langzamerhand iedereen het erover eens is dat we in de toekomst langer moeten doorwerken en het kabinet waarschijnlijk besluit om de AOW-leeftijd te verhogen, lijkt het erg ongeloofwaardig om nu oudere werknemers juist eerder te laten uittreden. Maar toch zou dit momenteel wel eens heel verstandig kunnen zijn. Stel, als werkgever sta je voor de keus: een 35-jarige medewerker met een veelbelovend carrièreperspectief, die je over een paar jaar waarschijnlijk weer hard nodig hebt, ontslaan of een 59-jarige medewerker, die over een jaar of vier toch zou vertrekken, met vervroegd pensioen sturen. Die keuze zal in het algemeen niet moeilijk zijn, zeker niet als je er rekening mee houdt dat die oudere medewerker meestal een stuk duurder is. Ik hoor dan ook geluiden dat werkgevers inderdaad proberen hun oudere personeel met voorrang te laten afvloeien, maar omdat dit strijdig is met de huidige ontslagregels (het afspiegelingsprincipe) en haaks staat op de huidige consensus, zal men dat niet snel hardop zeggen. Ik wil ervoor pleiten om hier veel openlijker afspraken over te maken. Maar dan ook tegelijk vastleggen dat het om een tijdelijke – of zelfs eenmalige – maatregel gaat. Een soort generaal pardon. Sommigen zullen tegenwerpen, dat dit opnieuw zo’n regeling is waarvan de babyboomers profiteren terwijl de jongeren de rekening betalen. Maar als je als jongere medewerker voor de keus wordt gesteld om te worden ontslagen of mee te betalen aan vervroegde pensionering van een oudere collega, dan durf ik er heel wat om te verwedden dat die jongere voor de laatste optie zal kiezen. 
Kortom, de crisis zou ertoe bij kunnen dragen om ons beeld van de jaren tachtig als een decennium waarin we zo’n beetje alles fout deden, te corrigeren. Mijns inziens is het hoog tijd terug te grijpen op een aantal instrumenten uit die tijd die later ten onrechte in het verdomhoekje terecht zijn gekomen. Zo dom waren we in de jaren tachtig ook weer niet!
Een vierde en laatste voordeel van de crisis. Ze dwingt ons tot een herbezinning op een aantal modieuze ideeën, die de afgelopen tijd vrijwel kritiekloos zijn omarmd, zoals flexibilisering, werkzekerheid – tezamen flexicurity –, employability, zelfstandig ondernemerschap, levenslang leren, transitionele arbeidsmarkt e.d. Het dominante idee achter al deze ideeën is dat de arbeidsmarkt ingrijpend van karakter verandert, hetgeen ons noopt het arbeidsmarktbeleid en de arbeidsverhoudingen grondig te herzien. Kenmerkend voor de ‘oude’ arbeidsmarkt en de ‘oude’ arbeidsverhoudingen was de vaste fulltime baan voor het leven. Na het afronden van school of studie kwamen de meeste mensen (mannen) al vrij snel bij een bedrijf terecht waar ze naar verwachting de rest van hun actieve leven zouden blijven. Via de interne arbeidsmarkt van het bedrijf klommen ze langzamerhand hogerop tot ze op het hoogst bereikbare niveau aan het eind van hun carrière weer afscheid namen. Op de arbeidsmarkt van de 21e eeuw, zo wordt ons voorgehouden, is dit allemaal verleden tijd. De baan voor het leven bestaat niet meer, iedereen moet er rekening mee houden gedurende zijn of haar loopbaan de nodige keren van baan en werkgever te wisselen. Dat vereist dat men regelmatig wordt bijgeschoold. Sommigen stellen zelfs dat het standaard zou moeten worden om je rond je 40e volledig om te scholen, zodat je aan een tweede carrière kunt beginnen. Het betekent ook dat we ons niet langer moeten vastklampen aan baanzekerheid maar ons in de toekomst geheel moeten richten op werkzekerheid. Dat wil zeggen dat het niet erg is je baan te verliezen, als je maar snel elders aan de slag kunt. Die zekerheid ontleen je dus niet aan rigide ontslagbescherming – die als puntje bij paaltje komt toch onvoldoende bescherming biedt – maar aan het vermogen om om te schakelen naar ander werk als je oude werk verdwijnt. En dat vereist een heel andere instelling van zowel werkgevers als werknemers. Vooral die laatsten moeten veel flexibeler worden en voortdurend investeren in hun employability, onder meer door een leven lang te leren. Dat is trouwens ook nog eens van groot belang voor onze kenniseconomie. 
Het verraderlijke van deze ideeën is, dat ze elk op zich zo gek nog niet zijn. Maar allemaal tezamen genomen roepen ze een beeld op van de moderne arbeidsmarkt dat wel heel ver bezijden de waarheid is. Het suggereert bovendien een nastrevenswaardig ideaal dat, welbeschouwd, voor vrijwel niemand een ideaal is. En tot slot lijkt dit nieuwe model van de arbeidsmarkt, de eerste keer dat het geconfronteerd wordt met zwaar weer, allerminst te functioneren zoals was beoogd – al is het nog wat vroeg om hierover een oordeel te vellen.
Een in wetenschappelijke kring heel populair idee, dat aan dit model ten grondslag ligt, is dat van de transitionele arbeidsmarkt (Günther Schmidt). Deze wordt gekenmerkt door soepele overgangen tussen de verschillende posities die mensen op en buiten de arbeidsmarkt kunnen innemen: werk, werkloosheid, onderwijs, zorg, pensioen. Dankzij die soepele overgangen lopen mensen niet het gevaar vast te lopen in één positie. Het is dan niet erg als je werkloos wordt, als je maar weer gemakkelijk aan het werk kunt komen. Paradoxaal genoeg gaat een dergelijk model, hoezeer het ook gebaseerd is op interne dynamiek, in feite uit van een statische of in ieder geval heel stabiele arbeidsmarkt. Zo wordt momenteel, mede op basis van dit model, gepleit (o.a. door Ton Wilthagen) voor mobiliteit van werk naar werk, zo mogelijk zonder tussenfase van werkloosheid. Voor zover de overstap van de ene naar de andere baan een logische volgende stap in je carrière is, is hier niets mis mee. Het wordt een stuk lastiger als je huidige baan verdwijnt tijdens een recessie, zoals momenteel voor velen het geval is. Als het totale aantal banen krimpt, zijn er simpelweg niet genoeg banen om alle werklozen weer snel aan het werk te helpen. Alle nadruk op de flexibiliteit en employability van individuele werknemers heeft ons blind gemaakt voor het macroprobleem van een tekort aan vraag naar arbeidskrachten. Het idee van werkzekerheid staat en valt met voldoende werk! 
Ook de lofzangen op de zzp’er, de held van de moderne arbeidsmarkt, kunnen wel eens snel verstommen als blijkt dat zij nu het eerst het slachtoffer worden van de economische crisis. Overigens hebben we het wellicht mede aan hen te danken dat de werkloosheid momenteel nog niet zo snel oploopt. Als je als zzp’er minder werk om handen hebt wordt je immers niet gelijk werkloos, maar je merkt het natuurlijk wel in je portemonnee! Ik denk dat heel wat zzp’ers die hun inkomsten nu snel onder het bestaansminimum zien zakken binnenkort weer snakken naar de zekerheid van een vaste baan in loondienst!

Nu zullen de voorstanders van flexicurity, de transitionele arbeidsmarkt en het zelfstandig ondernemerschap waarschijnlijk tegenwerpen dat dit slechts tijdelijk problemen zijn (al weten we uit de jaren tachtig dat tijdelijk soms heel lang kan duren!). Maar ook in een gunstiger economisch klimaat valt er heel wat af te dingen op de voordelen van een hyperflexibele arbeidsmarkt. Ik hoop dat we ons er na de kredietcrisis van bewust zullen zijn dat termen als continuïteit, stabiliteit, voorspelbaarheid en, ja, zelfs trouw zijn misschien uit de twintigste eeuw stammen, maar ook in deze eeuw nog altijd uiterst waardevol zijn.
En dan is er nog dat waanidee van een leven lang leren. Het mag logisch klinken – een kenniseconomie vereist voortdurende investering in kennis – maar welbeschouwd is het een onzinnige gedachte. Tenzij men bedoelt dat je je hele leven blijft leren door de ervaring en kennis die je op doet in je werk – maar dat is natuurlijk niets nieuws. Maar het idee dat iedere werknemer ieder jaar een of een paar weken op cursus moet om te zorgen dat z’n kennis up to date blijft zal weliswaar tot een enorme bloei van de commerciële cursusindustrie leiden, maar ook tot een enorme verspilling. Economisch gezien is het verreweg het verstandigst om mensen aan het begin van hun leven te scholen: dan leren zij over het algemeen het gemakkelijkst, ze derven weinig inkomsten en je trekt het langst profijt van die scholing. Maar veroudert kennis dan niet steeds sneller, zal de aanhanger van levenslang leren tegenwerpen. Ook dat is zo’n hedendaags waanidee, dat voortkomt uit het verwarren van kennis en informatie. Informatie veroudert inderdaad vaak snel, maar voor kennis geldt dat veel minder. 
En wat moet je in hemelsnaam leren als je in je huidige functie goed functioneert, je ook heel happy voelt in je baan en er geen aanwijzingen zijn dat je functie ingrijpend zal gaan veranderen? Dan maar een cursusje projectmanagement of effectief communiceren doen? Een cursus of opleiding volgen als je niet weet waarvoor is weggegooid geld. En aangezien de meeste werkgevers niet kunnen zeggen aan wat voor kennis en competenties ze over twee of drie jaar behoefte hebben, heeft het ook geen zin je daar nu al voor te gaan scholen. In plaats van een leven lang leren zou ik zeggen: alleen leren als het nodig is.
Ik sluit af met de constatering dat het grote voordeel van de economische crisis zou kunnen zijn dat we ons weer bewust worden van de modegevoeligheid en veranderlijkheid, om maar niet te zeggen vergankelijkheid, van veel ideeën die we de afgelopen tien jaar geneigd waren als onbetwistbare waarheden aan te nemen. Vaak bevatten ‘achterhaalde’ ideeën van twintig of dertig jaar geleden meer waarheid en bieden zij meer houvast en inzicht dan de laatste mode of trend. 
De kredietcrisis heeft duidelijk gemaakt dat het financieel kapitaal een uiterst wankele basis is om een stabiele, welvarende economie op te bouwen. Laten we er daarom voor waken om van arbeid net zo’n flexibele en dynamische productiefactor te maken. Hopelijk dringt op tijd het besef door dat arbeid in de woelige internationale economie van de 21e eeuw misschien wel de laatste factor is die ons nog enige stabiliteit, zekerheid en houvast biedt. Voor een partij die haar naam hieraan verbonden heeft biedt dit een gouden kans!
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