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Inleiding

1. INLEIDING

De Trendnota Arbeidszaken Overheid geeft jaarlijks een samenhangend
beeld van de ontwikkelingen op het terrein van de arbeidszaken in de
publieke sector. De Trendnota bericht over de resultaten van het beleid en
analyseert en verkent thema’s voor de toekomst.

In de Trendnota 2011 staan twee belangrijke ontwikkelingen centraal: de
economische crisis en de verwachte uitstroom van overheidspersoneel.
Deze ontwikkelingen hebben grote gevolgen voor de arbeidsmarkt van de
publieke sector.

Nederland krabbelt op uit het diepe dal van de ergste economische crisis
sinds de jaren dertig. De economische vooruitzichten zijn nog steeds
onzeker'. De recessie heeft de overheidsfinancién fors verslechterd. De
komende jaren worden de overheidsfinancién op orde gebracht.
Bezuinigingen zijn onontkoombaar en deze hebben waarschijnlijk ook
gevolgen voor het overheidsapparaat.

Ook de arbeidsmarkt in de publieke sector is sterk in beweging. De
komende tien jaar verlaten zeven op de tien werknemers de publieke
sector; de zogenoemde «grote uittocht»?. De uitdaging van de komende
jaren is de kwaliteit van de overheidsdienstverlening te waarborgen.

De uitgangspositie van de overheid en de uitdagingen op financieel
gebied en voor de arbeidsmarkt worden in hoofdstuk 2 geschetst. De
daaropvolgende hoofdstukken staan in het teken van het analyseren van
de oplossingsrichtingen die nodig zijn om op deze twee ontwikkelingen in
te spelen.

Hoofdstuk 3 analyseert de omvang van het openbaar bestuur en de
omvang van het Nederlandse overheidsapparaat in internationaal
perspectief. Ook schetst het hoofdstuk welke mogelijkheden er zijn voor
efficiency- en productiviteitsverbetering.

Hoofdstuk 4 laat zien aan welke eisen de arbeidsmarkt in de publieke
sector moet voldoen om de grote uitstroom van personeel zo goed
mogelijk op te vangen. Aan de orde komen de flexibiliteit van de
arbeidsmarkt en de loonontwikkeling, die belangrijk is voor de wervings-
positie van de overheid. Daarnaast is er aandacht voor de houdbaarheid
van het pensioenstelsel, dat in deze crisistijd onder druk staat. Tot slot
wordt ingegaan op de vormgeving van het arbeidsvoorwaardenoverleg in
de publieke sector en de bijzondere positie van de overheidswerknemer.

In hoofdstuk 5 komt een aantal specifieke thema’s op het gebied van
arbeidszaken aan bod. Deze thema’s hebben de afgelopen jaren hoog op
de politieke agenda gestaan: de integriteit van de overheid, het normeren
van de topinkomens in de publieke sector, de diversiteit van het
overheidspersoneel en de aanpak van agressie en geweld tegen
werknemers in de publieke sector. Deze laatste twee thema’s zijn ook
belangrijke bouwstenen voor de oplossing van de arbeidsmarkt-
problematiek en de wervingspositie van de overheid.
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Ruim helft Nederlanders heeft
vertrouwen in politiek

1 Dekker, P. (2001). Vertrouwen in de overheid:
Een verkenning van actuele literatuur en
enquétegegevens. Tilburg.

Uitgangspositie

2. UITGANGSPOSITIE: ACHTERGRONDEN ECONOMISCHE CRISIS
EN UITSTROONM OVERHEIDSPERSONEEL

2.1 Inleiding

Nederland beleefde in 2009 de hevigste crisis van de afgelopen tachtig
jaar. Dit heeft onvermijdelijk ook zijn weerslag op de publieke sector.
Daarnaast is de arbeidsmarkt in de publieke sector volop in beweging.
Naar verwachting hebben in 2020 zeven van de tien werknemers de
publieke sector verlaten. Dit hoofdstuk schetst de achtergronden van en
de cijfers achter de financiéle en personele problematiek. Deze
problematiek wordt tegen het licht gehouden van het thema dat bij alle
afgelopen kabinetten hoog op de agenda stond: werken aan een overheid
die vertrouwen wekt en een kwalitatief goede dienstverlening aan de
burger vooropstelt.

2.2 Vertrouwen en dienstverlening

Hebben de Nederlandse burgers vertrouwen in de overheid? En hoe
waarderen zij de dienstverlening van de overheid? Om het vertrouwen in
de overheid in een context te plaatsen, is een internationale vergelijking
gemaakt. Figuur 2.1 laat zien welk percentage van de bevolking
vertrouwen heeft in de overheid. Hierbij is verondersteld dat vertrouwen
in de politiek (in dit geval regering en parlement) een redelijke benadering
is voor het vertrouwen in de overheid’. De figuur laat zien dat ongeveer
55% van de Nederlanders vertrouwen heeft in de politiek. In vergelijking
met andere Europese landen scoort Nederland niet slecht.
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Uitgangspositie

Figuur 2.1 Vertrouwen in parlement en regering in de landen van de Europese Unie, 2009
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Bron: SCP, 2010. Kwartaalbericht 2010-1.

Aantal klachten neemt af

' Dit cijfer betreft 2008, zie bijlage tabel 1.1.

In de afgelopen kabinetsperiode zijn de nodige initiatieven genomen om
de tevredenheid van de burgers over de overheidsdienstverlening te
verbeteren. Zo initieerde het ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties (BZK) samen met de Vereniging van Nederlandse
Gemeenten (VNG) «De 5 beloften aan de burger», een initiatief gericht op
een mensgerichte dienstverlening met minder regels en minder bureau-
cratie. Deze initiatieven lijken hun vruchten afgeworpen te hebben: het
aantal klachten over de overheid vertoont een dalende tendens.

In figuur 2.2 is het aantal klachten afgebeeld dat de Nationale
Ombudsman jaarlijks ontvangt. Hoewel het aantal klachten afneemt, is het
streven van de overheid dit aantal nog verder te verminderen. Dit streven
geldt ook voor het cijfer dat de burgers aan de overheid geven voor
dienstverlening per levensgebeurtenis: een 6,7". Dit cijfer is wel
voldoende, maar kan nog hoger worden.
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Begrotingstekort reduceren en
overheidsschuld verminderen

Uitgangspositie

Figuur 2.2 Klachten over de overheid
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2.3 Financieel-economische situatie

Nederland beleefde in 2009 de hevigste crisis van de afgelopen tachtig
jaar. Het Bruto Binnenlands Product (BBP) daalde in 2009 met 3,9%.
Nederland werd in één klap 25 miljard euro armer. In 2010 wordt echter
weer een lichte economische groei voorzien van 1,75%. De Nederlandse
economie kan langzaam uit het dal omhoog kruipen. De groei zet volgens
het CPB enigszins vertraagd door in 2011. De werkloosheid stabiliseert, de
economische groei komt in 2011 naar verwachting uit op 1,5% en de
loonontwikkeling loopt op naar 1,5%. Deze loonontwikkeling is op
inflatieniveau waardoor de verwachte reéle loonstijging in 2011 nul is.

Tabel 2.1: Economische vooruitzichten

2009 2010 2011
Economische groei (%) -39 1,75 1,5
Loonontwikkeling (%) 2,7 1 1,5
Inflatie (%) 1,2 1,25 1,5
Koopkracht (%) 1,6 -0,5 -0,25
Arbeidsproductiviteit (%) -3,1 4,5 2
Werkloosheid (x1000) 377 440 450
EMU saldo (%BBP) -5,4 -59 -3,6
EMU schuld (%BBP) 60,8 64,8 66,7
Overheidsbestedingen (%) 4,0 0,5 -0,25

Bron: CPB, 2010. Concept Macro Economische Verkenning 2011.

Deze ontwikkelingen laten volgens het CPB zien dat de crisis niet alleen de
hevigste sinds de jaren dertig is, maar ook kort zal aanhouden. De
economische vooruitzichten blijven echter hoogst onzeker. Hoewel de
crisis naar verwachting niet lang aanhoudt, zal de overheid de gevolgen
nog wel lang merken. Het duurt in ieder geval een aantal jaren voordat het
BBP weer op het oude niveau is. Door de crisis heeft het begrotingstekort
de EMU-norm van 3% flink overschreden en is de overheidsschuld sterk
opgelopen. De komende jaren moet de overheid het tekort weer
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Plannen voor herstel dekkings-
graad pensioenfondsen

Afwegingen bij een aantrekkende
arbeidsmarkt en de grote uitstroom

Vergrijzing oplossing voor
krimpende arbeidsvraag?

Andere ontwikkelingen op de
arbeidsmarkt

1 CPB, 2010. Economische Verkenning
2011-2015.

Uitgangspositie

reduceren en de overheidsschuld verminderen. In de komende jaren zal
aanzienlijk bezuinigd moeten worden op de overheidsuitgaven om deze
weer op een houdbaar pad te krijgen’.

Ook de pensioenfondsen werden fors geraakt door de crisis. Van een
aantal pensioenfondsen, waaronder het ABP, daalde de dekkingsgraad
onder het vereiste minimum van 104,5%. Inmiddels zijn herstelplannen
opgesteld om de dekkingsgraad weer naar het vereiste niveau te krijgen.
Hoewel de houdbaarheidsvraag al langer speelde, heeft de economische
crisis de noodzaak versneld te bezien of de regeling in zijn huidige vorm
houdbaar is. In paragraaf 4.4 wordt dieper ingegaan op de gevolgen van
de crisis voor de pensioenfondsen.

2.4 Arbeidsmarktontwikkelingen in de publieke sector
Ontwikkelingen

Naast de bezuinigingen op het overheidsapparaat zijn er nog twee andere
ontwikkelingen die gevolgen hebben voor de arbeidsmarkt van de
overheid. Dit zijn:

— Een aantrekkende arbeidsmarkt.

— Een grote uitstroom van personeel op de (middel)lange termijn.

De wijze waarop bezuinigd wordt, heeft belangrijke consequenties voor de
arbeidsmarkt en het aantrekkelijk werkgeverschap van de overheid.
Daarom moeten er afwegingen worden gemaakt. Er zijn meerdere opties.
Ten eerste kunnen bezuinigingen op het overheidsapparaat de publieke
sector ertoe dwingen om zaken anders aan te pakken. Eén manier is om
slimmer te werken door te presteren met minder mensen, maar mét
behoud of verbetering van de kwaliteit van de dienstverlening én het
plezier in het werk. In paragraaf 3.4 wordt hier verder op ingegaan. Ten
tweede kan, als gevolg van de grote uitstroom van personeel op de
(middel)lange termijn, ervoor gekozen worden om minder werkzaam-
heden uit te voeren in de publieke sector. Hiervoor is een scherpe
takendiscussie nodig. Als een andere/betere aanpak van zaken en/of een
takendiscussie onvoldoende opleveren, dan kan een bezuiniging ook
worden gezocht in minder ruimte voor loonsverhogingen. Dit maakt het
moeilijker voor overheidswerkgevers om een aantrekkelijke werkgever te
blijven. De verschillende opties kunnen leiden tot verschillende arbeids-
marktproblemen in de publieke sector. Bekeken moet worden wat de
kansrijke optie is/opties zijn.

Deze paragraaf gaat in op de uitstroom van personeel door de vergrijzing
en een verkrappende arbeidsmarkt. Ook de knelpunten die de uitstroom
kan veroorzaken voor de publieke sector komen aan de orde. Op het
eerste gezicht lijken de ontwikkelingen elkaar goed aan te vullen. Veel
mensen zullen de vergrijzing zien als oplossing voor de krimpende
arbeidsvraag als gevolg van bezuinigingen. Het zal echter een forse
inspanning vergen van sociale partners in de publieke sector om mensen
die boventallig raken door bezuinigingen te koppelen aan de vacatures die
door de uitstroom vrijvallen.

Ook andere ontwikkelingen hebben invloed op de arbeidsmarkt van de
publieke sector. Behalve vergrijzing dragen ook ontgroening, verkleuring,
een stijgend opleidingsniveau en een stijgende participatie van vrouwen
bij aan een andere samenstelling van de beroepsbevolking. Daarnaast
hebben ontwikkelingen zoals globalisering, digitalisering, een toe-
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Zeven van de tien werknemers bij
de overheid vertrekken

Vooral knelpunten in het onderwijs

Openbaar bestuur: knelpunten in
specifieke functies

T TK, 2009-2010, 32 124, nr. 10.

2 Ministerie van BZK, 2010. Arbeidsmarkt-
analyse Openbaar Bestuur 2010, Ministerie
van BZK: Den Haag.

3TK, 2009-2010, 32 124, nr. 10.

* Researchcentrum voor Onderwijs en
Arbeidsmarkt, 2009. De arbeidsmarkt naar
opleiding en beroep tot 2015, ROA:
Maastricht.

Uitgangspositie

nemende behoefte aan flexibiliteit en veranderende verwachtingen van
burgers ten opzichte van diensten ook gevolgen voor het functioneren van
de overheid en de rol van arbeid daarin. In de rapporten «De grote
uittocht™ en «Arbeidsmarktanalyse Openbaar Bestuur 2010%» zijn de
trends onderzocht die van invloed zijn op de arbeidsmarkt van de publieke
sector. Uit die rapporten blijkt dat bezuinigingen en de uitstroom de
komende tien jaar de meeste impact hebben.

Uitstroom

Samen met sociale partners (het Verbond Sectorwerkgevers Overheid
(VSO) en de Samenwerkende Centrales Overheidspersoneel (SCO)) is een
toekomstverkenning uitgevoerd, getiteld «De grote uittocht®». Hieruit
blijkt dat richting 2020 zeven van de tien werknemers bij de overheid
zullen vertrekken (zie figuur 2.3). De belangrijkste redenen voor vertrek
zijn pensionering (drie op de tien) of het vinden van een andere baan
buiten de publieke sector (vier op de tien). Voor het openbaar bestuur ligt
de uitstroom iets lager dan voor de publieke sector als geheel: daar vallen
zes op de tien banen vrij in de komende tien jaar. Zeker als de arbeids-
markt weer aantrekt, wordt het moeilijk hier voldoende gekwalificeerde
mensen voor terug te krijgen. Ook de ontgroening van de beroepsbe-
volking draagt hieraan bij.

Figuur 2.3 Uitstroom van werknemers bij de overheid, 2010-2020
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Bron: TK, 2009-2010, 32 124, nr. 10.

Op de lange termijn dreigen personeelstekorten. Richting 2014 worden
vooral in het onderwijs grote knelpunten verwacht. Vooral aan
hbo-geschoolden komt naar verwachting een tekort. Het gaat dan om
leerkrachten basisonderwijs, docenten 2° en 3° graads in verschillende
vakken, onderwijskundig medewerkers en onderwijskundigen en
pedagogen®.

Voor het openbaar bestuur zullen zich in beperkte mate knelpunten
voordoen. De verwachting is dat zich daar voornamelijk knelpunten voor
specifieke functies voordoen. Volgens de Arbeidsmarktanalyse Openbaar
Bestuur 20102 is het aantal moeilijk vervulbare vacatures in het openbaar
bestuur door de economische crisis gedaald. Het blijft vooral moeilijk om
aan technische en specialistische mensen op hbo-niveau te komen. Het
Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt (ROA, 2009) voorziet
bij de overheid knelpunten voor receptionisten en administratieve,
juridische en fiscale medewerkers. Ook kunnen knelpunten ontstaan
doordat eisen van werkgevers niet overeenkomen met kwalificaties van
werknemers. Of doordat werkgevers bijvoorbeeld qua arbeidsvoor-
waarden of arbeidsomstandigheden niet kunnen voldoen aan wensen van
werknemers.
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Politie en Defensie

T Idem.

2 TNO, 2009. Het aanbod van arbeid voor
Defensie in 2020: een toekomstverkenning.
TNO Arbeid: Hoofddorp.

Uitgangspositie

Werkgevers bij de politie verwachten enige moeilijkheden te ondervinden
bij de werving van politie-inspecteurs en officieren’. Bij Defensie worden
richting 2020 knelpunten verwacht voor technisch personeel, ICT-functies,
openbare orde- en veiligheidsberoepen, medisch personeel en zorg-
personeel. Ook kan er mogelijk een tekort ontstaan aan scheepskapiteins,
piloten en luchtverkeersleiders?.
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Soort werk bij het openbaar
bestuur

Geen grote beleidsfabriek

1 OESO Efficiency Studie 2009.
2 Over provincies ontbrak deze informatie.

De omvang en productiviteit van de overheid

3. DE OMVANG EN PRODUCTIVITEIT VAN DE OVERHEID
3.1 Inleiding

De omvang van de overheid staat de komende kabinetsperiode meer dan
ooit ter discussie. In dit hoofdstuk wordt eerst een beeld geschetst van het
openbaar bestuur in Nederland. Aan de orde komen de omvang en de
verdeling naar soort werk. Daarna wordt het Nederlandse overheids-
apparaat vergeleken met andere landen. In welk opzicht en waar is
Nederland qua personele bezetting ruimer uitgevallen dan op grond van
omvang van de economie of bevolkingsomvang verwacht zou mogen
worden? Hiervoor is Nederland door de OESO vergeleken met Australié,
Canada, Denemarken, Finland, lerland, Nieuw-Zeeland, Zweden en het
Verenigd Koninkrijk'. Deze landen waren bereid mee te doen met het
OESO-onderzoek en zijn gelet op omvang, ontwikkeling en Bruto
Binnenlands Product voldoende vergelijkbaar met Nederland. Deze
vergelijking geeft diverse aanknopingspunten voor efficiencyverbetering.
Met eenmalige maatregelen zijn stappen te maken. Voor een continue
verbetering moet er nog meer aan productiviteits-versterking worden
gewerkt. In de laatste paragraaf wordt een aantal randvoorwaarden
benoemd voor een structurele aanpak van productiviteitsverbetering.

3.2 De personele kaart van het openbaar bestuur

Alle werknemers van het Rijk (inclusief Zelfstandige Bestuursorganen
(zbo's)) en de medeoverheden (gemeenten, provincies, waterschappen)
vallen onder het openbaar bestuur. De werkgelegenheid in het openbaar
bestuur is globaal te onderscheiden naar het soort werk dat uitgevoerd
wordt. De dienstverlening van de overheid komt tot stand door wetten en
regelingen in het leven te roepen: het maken van beleid. De volgende stap
is de uitvoering van wetten en regelingen. Op de uitvoering van het beleid
wordt toezicht gehouden, bijvoorbeeld door inspecties. Tijdens het gehele
proces is een deel van de organisatie bezig met de hoofdtaak (het
primaire proces) en een ander deel richt zich op de ondersteuning.

Een concreet voorbeeld: op het departement van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid worden wetsvoorstellen voor de AOW voorbereid, de
Sociale Verzekeringsbank is een uitvoeringsorganisatie die AOW-uit-
keringen toekent en de Inspectie Werk en Inkomen houdt toezicht op de
uitvoering van de AOW. Al deze organisaties hebben ondersteunend
personeel dat niet bezig is met de primaire taak, respectievelijk beleid
maken, uitkeringen verstrekken of toezicht houden maar de administratie
verzorgt, de ICT onderhoudt, of personeelszaken doet. Al dit soort
werkzaamheden vallen onder de functie ondersteuning.

In de beeldvorming wordt het openbaar bestuur meestal neergezet als
een grote beleidsfabriek. Als gekeken wordt naar de feitelijke situatie, dan
komt een ander beeld naar voren. Het grootste deel van de werk-
gelegenheid heeft betrekking op de uitvoering van beleid. In figuur 3.1 is
voor Rijk en in figuur 3.3 is voor de sectoren gemeenten en water-
schappen de verdeling over de verschillende soorten werk inzichtelijk
gemaakt?.
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Meer dan driekwart in uitvoering

De omvang en productiviteit van de overheid

Figuur 3.1 Werkgelegenheid bij het Rijk en ZBO’s naar soort werk, 2009
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Bron: Ministerie van BZK, 2010. Arbeidsmarktanalyse openbaar bestuur 2010.
Rijk

In de sector Rijk (inclusief zbo's) werkt meer dan viervijfde van de
werknemers (83%) in de uitvoering. Wat het Rijk betreft concentreert de
uitvoering zich voor een belangrijk deel bij de ministeries van Justitie,
Financién en Verkeer en Waterstaat. Deze departementen hebben
omvangrijke uitvoerende taken. De drie grootste uitvoerende diensten
binnen het Rijk (de Belastingdienst, Rijkswaterstaat en de Dienst Justitiéle
Inrichtingen) vormen samen ongeveer de helft van het totaal aantal
werknemers bij het Rijk. De beleidsdirecties en de ondersteuning zijn min
of meer gelijk verdeeld over de departementen. Door het gebundeld
onderbrengen van de rijksbrede bedrijfsvoering (zoals de Rijksgebouwen-
dienst, P-Direkt en de Werkmaatschappij) bij twee ministeries, kennen de
ministeries van Volkshuisvesting, Ruimtelijke Ordening en Milieu en
Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, naast hun eigen ondersteu-
nende diensten, ook rijksbrede ondersteunende diensten. Het toezicht
concentreert zich bij het ministerie van Landbouw, Natuur en Voedselkwa-
liteit en in mindere mate bij de ministeries van Sociale Zaken en Werkge-
legenheid en Verkeer en Waterstaat.

Tweede Kamer, vergaderjaar 2010-2011, 32 501, nr. 2 1



T Ministerie van BZK, 2010, Sociaal
Jaarverslag Rijk 2009.

De omvang en productiviteit van de overheid

Figuur 3.2 Top 10 van de werkgevers bij het Rijk (inclusief ZBO's), 2009
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Bron: Ministerie van BZK, 2010. Arbeidsmarktanalyse Openbaar Bestuur 2010.

Figuur 3.2 laat de grootste tien werkgevers van het Rijk zien. De tien

grootste werkgevers zijn samen goed voor 58% van de totale werkgele-
genheid bij Rijk en zbo’s. De grootste drie werkgevers alleen al zijn goed

voor 42%. Dat zijn de Belastingdienst, Dienst Justitiéle Inrichtingen en het

uwv™,
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Figuur 3.3 Werkgelegenheid bij gemeenten en waterschappen naar soort werk, 2008 (in % van totaal)
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Bron: Ministerie van BZK, 2010. Arbeidsmarktanalyse Openbaar Bestuur 2010.

Ruim 80% uitvoering en
ondersteuning

Gemeenten en waterschappen

Bij gemeenten en waterschappen is het aandeel van de uitvoering in de
werkgelegenheid met 47% en 58% beduidend kleiner dan bij het Rijk. Het
verschil is in belangrijke mate toe te schrijven aan verschillende meet-
methoden. Bij het Rijk en zbo's is de indeling gebaseerd op gegevens op
organisatieniveau. Dit houdt in dat bij de kerndepartementen op directie-
niveau is gekeken naar de primaire taak en dat deze is toegekend aan de
betreffende werksoort (beleid, ondersteuning, toezicht en uitvoering). Bij
de andere organisaties binnen het Rijk (en alle zbo’s) is steeds op
organisatieniveau gekeken naar hun primaire taak. Een voorbeeld is dat
het UWV of de Belastingdienst volledig op het conto van «uitvoering»
komen. Bij de gemeenten en waterschappen is daarentegen gekeken naar
individuele functies. Eerst is gekeken naar de titel van afdeling en/of team.
Gaf deze titel gelijk uitsluitsel over het beleidscluster, dan is de gehele
afdeling toegevoegd aan dit beleidscluster. Daarna zijn de functies naar
werksoort verdeeld. Eerst is gekeken naar welke functies horen bij
ondersteuning, toezicht en beleid. Het restant is toegewezen aan
«uitvoering». In ondersteuning zijn ook de belastingmedewerkers
meegerekend (Deloitte, 2010).

Uit bovenstaande gegevens blijkt dat het grootste deel van de overheids-
werknemers in het openbaar bestuur bezig is met uitvoering. Circa 10%
van de overheidswerknemers in het openbaar bestuur, exclusief
provincies, valt onder de functie «beleid».

3.3 Nederland vergeleken met andere landen
Nu de personele kaart van het Nederlandse openbaar bestuur in beeld is
gebracht, is het interessant om deze te vergelijken met andere landen. De

Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling (OESO)
heeft in de Efficiency Study 2009 van een aantal landen de omvang qua
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Loonsom 10% BBP
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werkgelegenheid van de overheid vergeleken. Dit onderzoek had tot doel
aanknopingspunten te vinden voor een efficiéntere overheid.

Werkgelegenheid

Figuur 3.4 laat voor verschillende landen zien welk deel van de beroeps-
bevolking bij de overheid (lokaal en centraal) werkt. De overheid in
Nederland legt in vergelijking met andere landen qua totale werk-
gelegenheid met bijna 16% een relatief gering beslag op de werkzame
beroepsbevolking.

Figuur 3.4 Werkgelegenheid van de gehele overheid (centraal en lokaal) (in %
van de totale werkgelegenheid per land), 2006
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Bron: PBED and LABORSTA (OESO).

Loonsom

Wanneer wordt gekeken naar de loonsom van de overheid in verhouding
tot het Bruto Binnenlands Product (BBP), dan steekt Nederland relatief
gunstig af bij de OESO-landen. De loonsom van de overheid in Nederland
is ongeveer 10% van het BBP. Daarmee heeft Nederland een vergelijkbare
positie als de Verenigde Staten.
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Figuur 3.5 Loonkosten van overheidspersoneel (% BBP), 2005
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Administratieve werkgelegenheid
groter

De positie van Nederland in bovenstaande vergelijkingen heeft betrekking
op de totale overheid. Conclusies trekken uit deze vergelijkingen is
moeilijk, omdat landen verschillende taken tot de overheid rekenen. Om
een betere vergelijking mogelijk te maken, heeft de OESO onderscheid
gemaakt naar overheidssectoren.

Administratieve werkgelegenheid

Wanneer het onderwijs en de zorg (die in Nederland helemaal niet tot de
overheid wordt gerekend) uit de vergelijking van figuur 3.4 worden
verwijderd, ontstaat een ander beeld. Wanneer ook het overheids-
personeel dat concrete diensten levert, zoals militairen, politie en
gevangenispersoneel uit de vergelijking worden gehaald, ontstaat een
totaal ander beeld. De Nederlandse overheid komt, gemeten naar wat de
OESO administratieve werkgelegenheid noemt, als duidelijk groter naar
voren (zie figuur 3.6). Administratieve werkgelegenheid omvat de functies
beleid, ondersteuning en toezicht, maar ook nog een deel uitvoering
(vooral administratieve uitvoering van regelingen, bijvoorbeeld
verstrekking van subsidies en vergunningen).
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Voldoende mogelijkheden voor
productiviteitsstijgingen

1 Zie ook tabel 1.8 in de bijlage.
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Figuur 3.6 Administratieve werkgelegenheid van de overheid (in % totale
werkgelegenheid van het betreffende land), 2006"
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Bron: Labour force statistics (LABORSTA), OESO Efficiency Study 2009.

De OESO concludeert dat landen die qua personeelsomvang een grotere
overheid hebben dan Nederland toch een kleinere «administratieve
werkgelegenheid» kunnen hebben. Er moet bij deze cijfers wel bedacht
worden, dat het hier overheidsbrede werkgelegenheid betreft, dus zowel
de werkgelegenheid bij de lokale als de centrale overheid. Waar
gesproken wordt over een relatief grotere «administratieve» overheid, is
dit dus inclusief de medeoverheden.

Aanknopingspunten voor efficiencyverbeteringen

Uit het OESO-onderzoek blijkt dat de omvang van de Nederlandse
overheid, afhankelijk van het gekozen perspectief, meer of minder groot
is. Op basis van de OESO-cijfers zou eventuele efficiencyverbetering bij de
Nederlandse overheid vooral gezocht moeten worden in de «administra-
tieve werkgelegenheid», zowel centraal als decentraal. In de Efficiency
Study 2009 veronderstelt de OESO dat een groot deel van deze
administratieve werkgelegenheid is gelokaliseerd in de grote
uitvoeringsorganisaties die op afstand van de departementen staan.

3.4 Productiviteit

De enige manier om de productiviteit van de publieke sector permanent te
vergroten is via een structurele aanpak. Terwijl in de marktsector
organisaties als vanzelf worden gedwongen om stil te staan bij
productiviteitsstijging, ontbreekt in de publieke sector deze externe prikkel
van het marktmechanisme veelal. Hoewel verwacht zou worden dat

Tweede Kamer, vergaderjaar 2010-2011, 32 501, nr. 2 16



Beter presteren met minder
mensen

Sociale innovatie

Nieuwe werkwijzen

Specifieke taken voor goedkoper
personeel

Inzet van ICT

" Publieke prestaties in perspectief (2007),
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productiviteitsverbeteringen ook in de publieke sector mogelijk zijn, is de
productiviteit bij de overheid in de laatste tien jaar eerder verslechterd
dan verbeterd. Dat blijkt uit berekeningen van het Centrum voor Innovatie
en Publieke Sector Efficiéntie Studies (IPSE Studies) op basis van
gegevens van het Sociaal en Cultureel Planbureau (SCP)’. Deze verslech-
teringen worden volgens IPSE Studies grotendeels veroorzaakt door
beleidsintensiveringen of ontwikkelingen aan de vraagkant. Zo leidt
klassenverkleining weliswaar tot kwaliteitsverbetering, maar ook tot
daling van de arbeidsproductiviteit. Toch zijn er volgens IPSE Studies nog
voldoende mogelijkheden om de productiviteit bij de overheid te
vergroten.

Slimmer werken

In het najaar van 2009 is het project «Slimmer Werken in de Publieke
Sector» gestart. Slimmer Werken staat daarbij voor presteren met minder
mensen, maar mét behoud of verbetering van de kwaliteit van de
dienstverlening én het plezier in het werk. Het project richt zich op
mogelijkheden voor het verhogen van de arbeidsproductiviteit, waarbij
verschraling van de dienstverlening wordt tegengegaan.

Verbetering van de productiviteit begint op organisatieniveau. Het lokale
management en de medewerkers hebben het meeste inzicht in welke
verbeteringen binnen de eigen organisatie mogelijk zijn. Vaak zal hierbij
sprake zijn van kleine stappen die bij elkaar opgeteld een behoorlijke
besparing kunnen opleveren. Eén van de manieren om hierop in te spelen
is het verbeteren van de manier van werken. Deze aanpak bestaat
voornamelijk uit sociale innovatie®. Hierbij worden medewerkers
aangesproken op hun eigen verantwoordelijkheid en krijgen zij de ruimte
om nieuwe werkwijzen uit te proberen. Concreet betekent dit dat er samen
met de medewerkers wordt gekeken naar manieren om de processen te
verbeteren en te versnellen.

Voorbeelden van innovatie en productiviteitsverbetering

Uit gesprekken met verschillende sectoren is duidelijk geworden dat al
veel organisaties bezig zijn met nieuwe werkwijzen om de productiviteit te
verbeteren. Bij het waterschap Rivierenland is door sociale innovatie de
doorlooptijd van vergunningen verkort. Met steeds kleine veranderingen
is de doorlooptijd verminderd van acht weken naar drieénhalve week. In
het middelbaar beroepsonderwijs zijn onderwijsteams samengesteld
waarmee de kwaliteit van het onderwijs vooruit wordt geholpen. In het
primair onderwijs worden experimenten gedaan, zoals het minimaliseren
van vergadertijd. Binnen het Openbaar Ministerie wordt tot slot geéxperi-
menteerd met nieuwe wijzen van samenwerken.

Een andere vorm van Slimmer Werken is te bekijken of het werk
goedkoper kan door taken door andere mensen te laten invullen. Dit kan
bijvoorbeeld door lager opgeleid en daardoor goedkoper personeel aan te
stellen voor sommige taken.

Ook de inzet van ICT kan behulpzaam zijn bij het verbeteren van de
productiviteit van de overheid. Door goed gebruik van ICT wordt plaats-
en tijdsonafhankelijk werken mogelijk. Hierdoor kan zowel het werkplezier
worden verhoogd als op huisvestingskosten worden bezuinigd. Andere
mogelijkheden bestaan ook. In Denemarken wordt er bijvoorbeeld
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gewerkt aan een digitale handtekening om communicatie met de burger
te versnellen. Uiteindelijk is het de bedoeling dat communicatie tussen
lokale en centrale overheden onderling en met de burger via één portal
kan'. In Nederland wordt onder meer gewerkt aan vormen van internet-
rechtspraak, waarvan productiviteitswinsten worden verwacht. Ook wordt
steeds meer gebruik gemaakt van de mogelijkheden van «social media».
Zo zet de Politie Groningen Twitter in om met burgers te communiceren.
Wijkagenten merken dat het gebruik van Twitter hun werk ten goede
komt. Het verlaagt de drempel tussen burger en politie. Ook helpt het bij
het verhogen van de transparantie omdat burgers zien waar de politie
mee bezig is. Dit kan het begrip vergroten.

Randvoorwaarden voor productiviteitsverbetering

Een belangrijke reden voor de achterblijvende productiviteitsstijging van
de overheid is het gebrek aan prikkels om de productiviteit te laten stijgen.
In de markt zorgt concurrentie ervoor dat bedrijven hun kosten verlagen.
Als zij dit niet doen, worden zij door goedkopere partijen uit de markt
geconcurreerd. De overheid heeft een monopolie, waardoor geen sprake
is van concurrentie. Hierdoor leidt het uitblijven van kostenverlagingen
niet tot problemen en investeren veel overheidsorganisaties in het
verhogen van de kwaliteit. Mede om deze reden adviseert de OESO? om
een productiviteitskorting te gebruiken als prikkel om goedkoper te
werken. Hierbij wordt bij het bepalen van het budget uitgegaan van een
productiviteitsstijging en wordt het budget (in principe) ieder jaar
verlaagd.

Daarnaast kan ruimte voor experimenten ook behulpzaam zijn bij het
verhogen van de productiviteit van de overheid. Vaak zijn meerdere
experimenten nodig voordat een goede methode wordt gevonden voor
het verhogen van de productiviteit. Het is verstandig om de experimenten
anders op te zetten dan in het verleden is gebeurd. Bij een goed uit-
gevoerd experiment moet namelijk van tevoren worden gewaarborgd dat
informatie kan worden verkregen over de resultaten en de bereikte
kostenverlaging of (bij een gefaald experiment) -verhoging.

Andere organisaties kunnen geslaagde experimenten als voorbeeld
hanteren. Daarom is het van belang dat er op het gebied van Slimmer
Werken en sociale innovatie een professionele borging en uitwisseling
van kennis plaatsvindt. Dit kan bijvoorbeeld in de vorm van een expertise-
centrum. Een initiatief op dit gebied is een netwerk van vernieuwers
binnen de publieke sector, het Slimmer Netwerk

(). Doel van dit netwerk is vernieuwers uit de gehele publieke sector met
elkaar te verbinden, waardoor kennis over hoe de overheid slimmer kan
werken, wordt verzameld en verspreid.
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Crisis en uitstroom

4. CRISIS EN UITSTROOM: GEVOLGEN VOOR DE ARBEIDSMARKT
VAN DE PUBLIEKE SECTOR

4.1 Inleiding

De overheid wordt tussen 2010 en 2020 geconfronteerd met een grote
uittocht van personeel dat de publieke sector verlaat. Zij staat voor de taak
deze zo goed mogelijk op te vangen. Tegelijkertijd komen er waarschijnlijk
bezuinigingen af op bepaalde delen van de publieke sector (vooral het
openbaar bestuur), waardoor personeel boventallig dreigt te raken. In de
toekomstverkenning «De grote uittocht» hebben sociale partners en het
ministerie van BZK negen oplossingsrichtingen benoemd om met deze
uitdagingen om te gaan'. Het zijn allemaal oplossingsrichtingen voor een
(dreigend) tekort aan geschikte mensen en/of geld en voorwaarden voor
aantrekkelijk en modern werkgeverschap. De prioritering en uitwerking
van deze thema’s kan verschillen per sector en organisatie. Niet alle
oplossingsrichtingen komen in deze nota aan de orde.

In paragraaf 3.4 zijn de mogelijkheden voor sociale innovatie en het
vergroten van de productiviteit aan de orde gekomen. In dit hoofdstuk
wordt ingegaan op de vraag hoe de overheid, ondanks het dreigend tekort
aan mensen en geld, téch zoveel mogelijk talentvol personeel kan
behouden en een aantrekkelijke werkgever kan zijn voor nieuw overheids-
personeel.

4.2 Mismatch en mobiliteit

In hoofdstuk 2 is geschetst hoe de publieke sector rekening moet houden
met zowel bezuinigingen op de overheid als een grote uitstroom van
personeel. Dat betekent dat de publieke sector de komende jaren te
maken kan krijgen met zowel personeelsoverschotten als personeels-
tekorten, boventalligheid, vacaturestops én moeilijk vervulbare vacatures.
Dit geldt vooral voor het openbaar bestuur. In andere sectoren, zoals
politie en onderwijs, speelt vooral het probleem van tekorten op de
langere termijn.

De uitstroom door vergrijzing biedt slechts voor een deel een «natuur-
lijke» oplossing voor de personeelsoverschotten. Dit komt doordat
mensen die boventallig raken niet als vanzelfsprekend aansluiten op de
vacatures die ontstaan. Omdat door werkgevers gevraagde competenties
niet aansluiten op de vaardigheden van zittend personeel, of omdat de
pensioneringsgolf niet gelijktijdig op gang komt met de bezuinigingen.
Aansluitingsproblemen tussen vraag en aanbod spelen niet alleen binnen
de publieke sector, maar ook op andere niveaus van de arbeidsmarkt. Een
goed voorbeeld hiervan is het halveren van het vacatureaanbod in de
marktsector in de periode van juni 2008 tot juni 2009, terwijl in de zorg en
in het onderwijs nog hard mensen nodig waren. Ook op de regionale
arbeidsmarkt bestaan grote verschillen in de ontwikkeling van werk-
gelegenheid, de mate van vergrijzing en het aanbod van personeel. Die
verschillen leiden tot knelpunten binnen en tussen regio’s. In een
aantrekkende arbeidsmarkt worden steeds meer moeilijk vervulbare
vacatures verwacht. Hierdoor dreigt een toenemende mismatch van vraag
en aanbod op de arbeidsmarkt. Door moeilijk vervulbare vacatures wordt
de overheid bovendien vaker genoodzaakt specialisten extern in te huren.
De mismatch van vraag en aanbod zet de kwaliteit van overheidsdienst-
verlening onder druk. Goed onderwijs hangt immers af van een bekwame
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2 Dit advies wordt in oktober verwacht.
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leraar voor de klas en een hulpvaardige ambtenaar aan het loket maakt
een goede gemeente.

Voor een goede werking van de arbeidsmarkt is het belangrijk dat vraag
en aanbod elkaar vinden. Een noodzakelijke, hoewel niet voldoende,
voorwaarde is dat werkzoekenden vacatures makkelijk kunnen vinden.
Veel vacatures in de publieke sector zijn te vinden op de website (WBDO).
Uit een marktonderzoek in opdracht van het ministerie van BZK blijkt dat
deze website een groot gedeelte van alle vacatures omvat'. Maar de
website is niet volledig. Om het bereik van deze website te vergroten, zijn
inmiddels links opgenomen naar andere vacaturesites en naar . Ook heeft
het UWV Werkbedrijf zijn website gelinkt aan WBDO. Belangrijk is ook dat
er periodiek vacature-informatie beschikbaar is. Binnen die informatie
moet ook een onderscheid kunnen worden gemaakt naar regio, functies
en beroepen. Het ministerie van BZK heeft, samen met het UWV Werk-
bedrijf, kenniscentrum ECABO en de Raad voor Werk en Inkomen, begin
2010 een proef uit laten voeren om alle vacaturesites in Nederland
automatisch uit te vragen. Op basis van deze proef wordt — in overleg met
het CBS - gekeken op welke wijze de volledigheid en betrouwbaarheid
van vacaturestatistieken, ook over de publieke sector, verder kan worden
verbeterd.

De toenemende mismatch van vraag en aanbod vraagt om een meer
flexibele en open arbeidsmarkt. Daardoor kunnen mensen makkelijker
overstappen van overschotsectoren naar tekortsectoren, of van de ene
regio naar de andere. Zoals de economische crisis heeft laten zien, is de
omgeving waarin de overheid opereert steeds lastiger te voorspellen. Ook
worden steeds meer taken bij de overheid flexibeler en zijn ze vaker
tijdelijk van aard. Van de overheid wordt steeds meer gevraagd, op een
hoger niveau, met minder middelen en/of met minder mensen. Dit vergt
een steeds sneller aanpassingsvermogen van overheidswerkgevers en
-werknemers, zowel in kwantitatieve als in kwalitatieve zin. De Sociaal
Economische Raad is daarom om advies gevraagd over «Arbeids-
mobiliteit tussen bedrijfsleven, publieke sector en zorg»Z.

Dit roept de vraag op hoe de mobiliteit zich in de publieke sector
ontwikkelt. Figuur 4.1 laat zien dat de externe baan-baanmobiliteit bij
overheid en onderwijs substantieel lager ligt dan gemiddeld in de
Nederlandse economie. Gemiddeld genomen over 2008 en 2009 was de
externe baan-baan mobiliteit in het openbaar bestuur 1,7% per kwartaal
en in het onderwijs 1,2% per kwartaal, tegenover 2,8% gemiddeld over
alle sectoren. De zakelijke dienstverlening, een marktsector die qua
omvang en vorm van organisaties enigszins vergelijkbaar is met de
overheid, heeft in dezelfde periode een externe mobiliteit van 3,8% per
kwartaal.
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Figuur 4.1 Externe baan-baan mobiliteit naar sector, 2008 en 2009, op kwartaal-
basis*

Totaal
Openbaar bestuur
Onderwijs

Zorg en Welzijn

Cultuur en overig 1

Zakelijke dienstverlening —*l—lﬁ

Financiéle Instellingen

Vervoer en communicatie

Horeca 1

Bouwnijverheid
Industrie
Landbouw/visserij &—l

T T T T
0% 1% 2% 3% 4% 5% 6% 7% 8%

H 2009 O 2008
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Bron: CBS, Enquéte Beroepsbevolking (EBB).

Herkomst van ingestroomd personeel en bestemming van uitgestroomd
personeel

In 2009 was het aandeel instromers uit de marktsector groter dan het
aandeel uitstromers naar de marktsector: 28% van de mensen die in 2009
ging werken bij een overheidswerkgever was afkomstig uit de markt-
sector, terwijl 13% van de mensen die hun baan bij de overheidswerk-
gever verlieten, uitstroomde naar de marktsector (zie figuur 4.2). Voor de
in- en uitstroom uit de eigen of één van de andere overheidssectoren
geldt het omgekeerde: ruim een vijfde van de instroom en een kwart van
de uitstroom vindt plaats tussen publieke overheidswerkgevers onderling.
Zie voor meer informatie over de herkomst van ingestroomd personeel en
de bestemming van uitgestroomd personeel tabellen 1.2 en 1.3 in de
statistische bijlage.
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Figuur 4.2 Overzicht herkomst van de instroom en bestemming van de uitstroom bij de overheid*
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1) Personen die voor de begindiging van het contract twee banen hadden en door blijven werken in de andere baan.

* In figuur 4.2 wordt onderscheid gemaakt tussen uitstroom naar inactiviteit en inactiviteitregeling. Uitstroom naar inactiviteit behelst uitstroom
naar inactiviteit zonder dat van WW of WIA gebruik kan worden gemaakt, bij uitstroom naar inactiviteitregeling wordt wel gebruik gemaakt van een

dergelijke regeling.
Bron: ABP 2009, UWV 2009, POMO 2010

Mobiliteit als oplossing voor
arbeidsmarktknelpunten

Inhoud werk belangrijk bij keuze
voor overheidsbaan

T Ministerie van BZK, 2010. Arbeidsmobiliteit
bij overheid en onderwijs.

Redenen voor instroom en uitstroom

Vrouwen, jongeren en leidinggevenden wisselen intern vaker van baan.
Extern mobiel zijn vooral jongere en hoogopgeleide werknemers. Dit zijn
de mensen die van «nature» al vaker mobiel zijn. Hoewel ouderen een
mobiliteitswens hebben die weinig afwijkt van jongeren, ligt hun
mobiliteit een stuk lager”.

Mobiliteit is geen doel op zich, maar kan wel helpen bestaande
knelpunten op de arbeidsmarkt op te lossen en nieuwe knelpunten te
voorkomen. Een betere uitwisseling van personeel — binnen en tussen
overheidsorganisaties — kan ervoor zorgen dat optimaal gebruik wordt
gemaakt van de kennis, ervaring en kwaliteit van het beschikbare
overheidspersoneel. Maar ook betere uitwisseling tussen markt en
overheid helpt knelpunten op te lossen en biedt kansen voor vernieuwing
en innovatie binnen de overheid. Om de motieven voor externe mobiliteit
beter te kunnen begrijpen, zijn voor het Personeels- en Mobiliteits-
onderzoek 2010 (POMO 2010) mensen benaderd die in 2009 bij een
publieke werkgever zijn gaan werken (instromers) of een organisatie in de
publieke sector hebben verlaten (uitstromers).

Uit dit onderzoek blijkt dat meer dan de helft van de mensen die in 2009
zijn ingestroomd bij een publieke werkgever voor hun baan heeft gekozen
vanwege de inhoud van het werk. Ruim vier van de tien werknemers
noemen als reden dat ze het werk uitdagend vinden (zie tabel 1.4 in de
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bijlage). Andere veelgenoemde werkinhoudelijke instroomredenen zijn:
het hebben van voldoende zelfstandigheid bij het uitvoeren van het werk
(31%) en een gevarieerd takenpakket (24%).

Daarnaast worden ook instroomredenen van een andere aard belangrijk
gevonden: voor ruim een kwart van de respondenten (27%) is een goede
sfeer op de werkvloer van belang en voor ruim een vijfde van de
respondenten is een acceptabele afstand naar het werk (23%) en/of het
goed kunnen combineren van werk en privé (21%) een belangrijke reden
bij hun keuze voor een baan bij een publieke werkgever. Het gemiddelde
gewicht dat aan een instroomreden wordt toegekend, is voor alle
instroomredenen ongeveer hetzelfde. Alleen het hebben van inhoudelijk
interessant werk blijkt belangrijker dan de overige redenen: respondenten
waarderen deze reden gemiddeld met 3,9 (uit maximaal 5) punten.
Degene die deze reden als belangrijke instroomreden noemt, laat dit
aspect dus ook zwaar meewegen bij de keuze voor een baan.

Mensen die in 2009 een baan bij een overheidswerkgever hebben
verlaten, geven net als mensen die in dat jaar zijn ingestroomd, vooral
werkinhoudelijke redenen voor hun vertrek. Eén op de tien mensen geeft
aan de organisatie te hebben verlaten, omdat het werk niet (meer)
uitdagend was of omdat hij of zij was uitgekeken op het takenpakket (zie
tabel 1.5 in de bijlage). Een andere belangrijke reden is niet werk-
inhoudelijk, maar gericht op de carriere: ruim één op de tien respon-
denten zegt te zijn vertrokken omdat er onvoldoende loopbaanmogelijk-
heden waren.

Opvallend is dat respondenten een aantal uitstroomredenen weliswaar
minder vaak noemen, maar dat de mensen die deze redenen noemen, ze
relatief erg belangrijk vinden. Zo geeft slechts 4% van de respondenten
aan te zijn vertrokken omdat het werk inhoudelijk saai was, maar zij geven
er gemiddeld wel een zwaar gewicht aan. Hetzelfde geldt voor het moeilijk
kunnen combineren van werk en privé en een te lange reistijd van huis
naar werk: respectievelijk 6% en 7% van de respondenten noemt deze
redenen, maar dit blijkt zeer zwaarwegend te zijn geweest in hun besluit
om de organisatie te verlaten. Zij waarderen deze uitstroomredenen met 4
(uit maximaal 5) punten.

4.3 Loonontwikkeling

De loonontwikkeling in de publieke sector is een belangrijke factor voor
het functioneren van de arbeidsmarkt in de publieke sector. Niet alleen
voor de optimale allocatie tussen overheidssectoren maar ook voor de
wervingspositie in relatie tot de marktsector. Met de grote uittocht van
personeel in zicht, is het van belang dat de overheid een aantrekkelijke
werkgever blijft. Grosso modo voorziet de huidige systematiek, waarbij de
overheid in beginsel de contractloonontwikkeling van de markt volgt,
hierin.

Tegelijkertijd is de loonontwikkeling in de publieke sector ook onderdeel
van de budgettaire besluitvorming. Dit levert vooral in budgettair krappe
tijden een spanningsveld op. De crisis noopte het kabinet tot het maken
van aanvullende afspraken in het «Aanvullend beleidsakkoord» in maart
2009. Belangrijk onderdeel van die afspraken was het matigen van de
lonen, in navolging van het sociaal akkoord. Het kabinet streeft ernaar bij
de vernieuwing van de cao’s in 2010 een nullijn af te laten spreken. Om dit
te onderstrepen heeft het kabinet ook besloten geen loonbijstelling uit te
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keren in 2010. Gezien de afspraken uit de aflopende cao’s en de krappe
budgettaire situatie acht het kabinet dit een verantwoorde inzet.

In de praktijk laten de loonontwikkeling van de marktsector en de overheid

over een wat langere periode gemeten ongeveer dezelfde beweging zien,

zoals blijkt uit figuur 4.3. Naast de loonontwikkeling voor de overheid als
totaal, is de loonontwikkeling in en tussen diverse overheidssectoren van
belang. Ook deze is in figuur 4.3 in beeld gebracht en is ongeveer gelijk
voor elke afzonderlijke sector.

Tabel 4.1 Stand van zaken cao onderhandelingen publieke sector.”

Sector

Looptijd

Loonafspraken 2010-20112

Rijk

Rechterlijke Macht

Defensie

Politie

Primair Onderwijs

Voortgezet Onderwijs

Middelbaar Beroepsonderwijs

Hoger Beroepsonderwijs

Universiteiten

Universitair Medische Centra
(UMC)

Onderzoeksinstellingen

Gemeenten

Provincies

Waterschappen

1 januari 2007 — 1 januari 2011

1 augustus 2007 - 1 januari 2011

1 maart 2009 - 28 februari 2010

1 januari 2008 - 1 januari 2012
(verlenging)

1 januari 2009 - 31 december
2009

1 juli 2008 — 1 augustus 2010

1 februari 2007 - 31 oktober 2010
(verlenging)

1 augustus 2010 - 1 februari 2012

1 september 2007- 1 maart 2010

1 januari 2008 — 1 maart 2011

1 januari 2008 — 1 juli 2010

1 juni 2009 - 1 juni 2011

1 juni 2009 - 1 juni 2011

1 oktober 2009 - 1 januari 2012

» Verhoging in 2010 van eindejaarsuitkering van 5,4% naar
8,3%

» Verhoging in 2010 van eindejaarsuitkering van 5,4% naar
8,3%

- Onderhandelingen liggen stil 3

« Structurele loonsverhoging in 2010 van 3,25%
*2011: nullijn

* Geen loonsverhoging in 2010.

» Geen loonsverhoging in 2010.

« Een eenmalige uitkering van 200 euro bruto in april 2010
« Structurele uitkering van 200 euro bruto in oktober 2010

* Loonsverhoging in juli 2010 van 2,4%
* Loonsverhoging in 2011 van de cao-lonen van 0,4%
* Een eenmalige uitkering in oktober 2011 van 460 euro bruto

* Onderhandelingen liggen stil.

* Loonsverhoging van 1,95% per 1 maart 2010

« Structurele loonsverhoging per 1 januari 2010 van 1,6%

* Een eenmalige uitkering in 2010 van 0,5% van het jaarsalaris
(compensatie uitblijven van loonsverhoging in 2009)

* Een eenmalige uitkering in 2010 van 1% van het jaarsalaris

» Verhoging eindejaarsuitkering in 2010 met 0,5% (van 5%
naar 5,5%)

« Structurele loonsverhoging in 2011 van 0,5%

» Verhoging eindejaarsuitkering in 2011 met een 0,5% (van
5,5% naar 6%)

« Structurele loonsverhoging in 2010 van 1,2%
» Eenmalige uitkering van 0,5% in juli 2010
« Structurele loonsverhoging in 2011 van 0,7%

« Een eenmalige uitkering van 400 euro bruto in augustus
2010 ter overbrugging van de verkorting van de werkweek (37
naar 36 uur per 1 januari 2011)

1 Het betreft uiteraard een momentopname (bij het naar de drukker gaan van dit stuk).

2 Bij langlopende cao'’s dient bedacht te worden dat de loonafspraken 2010-2011 al aan het begin van de looptijd gemaakt zijn, zodat geen rekening
gehouden kon worden met het sociaal akkoord.
3 Hieronder wordt ook verstaan als de cao is afgelopen en er nog geen overleg is gestart.

Bron: Sectorinformatie 2010.
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Figuur 4.3 Cumulatieve loonontwikkeling markt en overheid 1992-2010 (index
1992=100)
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Bron: BZK 2010

4.4 Pensioenen
Effecten economische crisis

Naast loon is pensioen een belangrijke arbeidsvoorwaarde. De pensioen-
premie vormt een substantieel onderdeel van de loonkosten. Alle
werknemers in de publieke sector zijn voor hun pensioen verplicht
aangesloten bij het ABP. De economische crisis heeft vooral in de eerste
maanden van 2009 grote gevolgen gehad voor de financiéle positie van
het ABP. De koersen op de beurzen daalden wereldwijd. Daarnaast werd
het fonds geconfronteerd met een lage rentestand. De waarde van de
toekomstige pensioenverplichtingen van een pensioenfonds wordt met de
marktrente teruggerekend naar het huidige moment (contant gemaakt).
Een lagere marktrente betekent dat de pensioenverplichtingen op dit
moment hoger gewaardeerd moeten worden, wat tot een lagere
dekkingsgraad leidt.

Het pensioenfonds voor werknemers in de publieke sector zag, net als de
meeste pensioenfondsen, de dekkingsgraad in 2008 onder het vereiste
minimum van 104,5% zakken. De waarde van de beleggingen en de
rentestanden bepalen in grote mate de hoogte van de dekkingsgraad. De
waarde van de beleggingen is als gevolg van de beurscrisis in 2008 in
eerste instantie fors gedaald, maar is medio 2010 weer op het niveau van
voor de crisis. De rente is vooralsnog historisch laag, waardoor de
dekkingsgraad van het ABP ongekend laag is.

De dekkingsgraad van een pensioenfonds is bepalend voor de mate
waarin een pensioenfonds in staat is indexatie te verlenen. Deze dekkings-
graad wordt berekend door het pensioenvermogen (de waarde van alle
beleggingen) uit te drukken als percentage van de pensioenverplich-
tingen. Bij een dekkingsgraad onder het vereiste minimum van 104,5% is
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de indexatieruimte nihil. Bij een dekkingsgraad vanaf 135% vindt volledige
indexatie plaats.

Figuur 4.4 geeft een overzicht van de ontwikkeling van de dekkingsgraad
van het ABP vanaf ultimo oktober 2005. Te zien is dat de dekkingsgraad
sinds het begin van 2008 fors is gedaald, ruim onder de 135% die
benodigd is voor een volledige indexatie van de pensioenen. Na een
dieptepunt begin 2009, is de dekkingsgraad weer enigszins hersteld. Begin
2010 zakte de dekkingsgraad weer als gevolg van de dalende rente, de
doorwerking van het langlevenrisico en de eurocrisis.

Figuur 4.4 Ontwikkeling dekkingsgraad ABP 2005-2010
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Bron: ABP, 2010.

Naast het tijdelijk verhogen van de premie in 2009 en 2010 zijn de
gevolgen van een verslechterde financiéle situatie van het pensioenfonds
direct zichtbaar in de besluiten over de indexaties van de pensioen-
opbouw en ingegane pensioenen. Een pensioenfonds dat in onderdekking
verkeert, kan niet indexeren. Het ABP heeft de ambitie om, als de
financiéle toestand van het fonds het toelaat, volledig te indexeren. Door
de lage dekkingsgraad heeft het bestuur in 2009 en 2010 niet of nauwelijks
kunnen indexeren. Hierdoor is in totaal 6,74% indexatie niet toegekend.
Een dergelijke ontwikkeling kan druk leggen op het vertrouwen van
deelnemers in de regeling. De deelnemers verwachten niet alleen dat hun
nominale pensioenrechten veiliggesteld zijn, maar ook dat deze pensioen-
rechten worden geindexeerd. Dan kunnen zij tijdens hun pensionering
genieten van een pensioen met behoud van koopkracht door de jaren
heen.
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Box 4.1 Reéle dekkingsgraad

Onder het huidige Financiéle Toetsingskader (ftk) biedt de dekkings-
graad een antwoord op de vraag in hoeverre de nominale pensioen-
aanspraken gegarandeerd kunnen worden. Voor de deelnemers is
echter een waarde- of welvaartsvast pensioen, dus inclusief de
indexatie, van belang. Volgens het kabinet zou daarom in de
Pensioenwet moeten worden opgenomen dat pensioenfondsen een
reéle dekkingsgraad communiceren. Indexatie is bij veruit de meeste
pensioenfondsen, ook bij ABP, geheel of gedeeltelijk uit onzekere
rendementsverwachtingen gefinancierd. Een reéle dekkingsgraad
biedt een realistischer zicht op de vraag of reéle pensioenambitie
van het pensioenfonds voldoende gefinancierd is.

Het ABP publiceert (nog) geen reéle dekkingsgraad. Indien het fonds
hiertoe zou besluiten zal zichtbaar worden dat deze reéle dekkings-
graad beduidend lager is dan de nominale dekkingsgraad, die medio
2010 rond de 100% schommelde. Hoe de reéle dekkingsgraad
precies moet worden berekend is nog onderwerp van discussie; zo is
de verwachte loonstijging van de komende jaren van invioed.
Grofweg kan gesteld worden dat deze een factor 1,3 a 1,5 lager ligt
dan de nominale dekkingsgraad. Medio 2010 zou de reéle dekkings-
graad dan ongeveer op 70% liggen. Dat laat dus zien dat in de
huidige omstandigheden de indexatieambitie van het fonds

onvoldoende gefinancierd is.
Houdbaarheid pensioenstelsel

De situatie bij het ABP staat niet op zichzelf, maar geldt voor de gehele
pensioensector. De economische crisis laat zien dat het huidige Neder-
landse pensioenstelsel, waarvan de pensioenregeling van het ABP
onderdeel is, weliswaar sterk, maar ook kwetsbaar is. Onder meer de
commissies Frijns (beleggingsbeleid en risicobeheer) en Goudswaard
(toekomstbestendigheid aanvullende pensioenregelingen) hebben
onderzoek gedaan naar het Nederlandse pensioenstelsel. De conclusies
van deze onderzoekscommissies begin 2010 hebben het beeld van een
sterk, maar kwetsbaar pensioenstelsel bevestigd. Naar aanleiding van de
bevindingen van de diverse commissies, en de kabinetsreactie daarop,
hebben de sociale partners in de Stichting van de Arbeid de handen
ineengeslagen om in een breed kader afspraken te maken over de
pensioenen in de eerste en tweede pijler. Dit heeft geresulteerd in een
Pensioenakkoord in juni van dit jaar. De afspraken die sociale partners
hebben gemaakt over pensioenen in de tweede pijler sluiten goed aan bij
de conclusies en aanbevelingen van de commissies.

De conclusies die uit het onderzoek van Goudswaard getrokken kunnen

worden zijn veelal direct van toepassing op de pensioenregeling van

werknemers in de publieke sector:

» Een sneller dan verwachte toenemende levensverwachting leidt tot
een toename van de pensioenverplichtingen van het ABP;

» Eris sprake van een autonome stijging van de premie door de
oplopende gemiddelde leeftijd van de deelnemer;

* De premie van het ABP ligt op een hoog niveau, en ruimte voor meer
premieverhoging is vanuit een economisch perspectief beperkt;

» De structureel dalende rente leidt tot hogere verplichtingen en
daardoor tot een trendmatige daling van de dekkingsgraad van het
fonds;
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» De groep betalende werknemers wordt kleiner ten opzichte van de
groep gepensioneerden. Hierdoor neemt het premiedraagvlak binnen
het fonds af;

» De financiéle crisis heeft een verwachtingskloof blootgelegd. De
verwachting van de deelnemer dat de hoogte van zijn pensioenrechten
op peil blijft door (toekomstige) indexatie, staat op gespannen voet
met de realiteit. Daarin is de deelnemer geconfronteerd met een
langere periode waarin niet of nauwelijks kan worden geindexeerd.

Een belangrijke conclusie uit de bevindingen van de commissie Gouds-
waard is dat er een herbezinning noodzakelijk is over de inhoud en kosten
van de pensioenregelingen in Nederland. Hierbij moeten de betrokken
sociale partners opnieuw een afweging maken tussen de zekerheid, de
ambitie en de kosten van de regelingen. Gelet op de alsmaar stijgende
kosten van pensioen moeten er keuzes worden gemaakt: een lagere
ambitie met meer zekerheid of vasthouden aan de huidige ambitie met
grote onzekerheid. Een lagere pensioenambitie betekent dat de feitelijke
hoogte van de uitkering die wordt nagestreefd met het aanvullende
pensioen omlaag zal moeten gaan. De gedachte dat een volwaardig
pensioen een inkomen van 70% van het laatste inkomen nastreeft, moet
dan worden losgelaten. Een lagere zekerheid betekent dat de risico’s die
samenhangen met pensioen beter moeten worden belegd bij de
deelnemers. De opgebouwde en nog op te bouwen rechten worden
daarmee meer afhankelijk gemaakt van de levensverwachting of van
ontwikkelingen op de financiéle markten. Op deze wijze krijgen pensioen-
rechten een meer voorwaardelijk karakter dan ze nu hebben. In dat geval
moet de deelnemer vooraf expliciet duidelijk gemaakt worden welke
risico’s hij draagt.

Toekomstbestendige regeling

De belangrijkste conclusies van Frijns en Goudswaard zijn onverkort van
toepassing op de situatie bij het ABP. Het fonds is, ondanks fluctuerende
dekkingsgraden, financieel sterk en solide voor de korte termijn, maar
kwetsbaar voor de langere termijn. De houdbaarheid van de pensioen-
regeling voor overheidspersoneel staat structureel onder forse druk als de
regeling niet wordt aangepast. Het zal voor de sociale partners een grote
uitdaging zijn om op korte termijn de huidige regeling van het ABP te
hervormen tot een regeling die toekomstbestendig en financieel houdbaar
is.

Structurele aanpassingen die de houdbaarheid van de regeling op langere
termijn kunnen garanderen, zullen leiden tot meer vertrouwen in de
pensioenregeling. Dit vertrouwen is belangrijk. Pensioen is immers een
belangrijke arbeidsvoorwaarde. Uit onderzoek is gebleken dat overheids-
werknemers een groot belang hechten aan een goede ABP-regeling”. Van
belang is daarom dat de ABP-regeling een aantrekkelijke arbeidsvoor-
waarde blijft, die de concurrentiepositie van de overheid op de arbeids-
markt versterkt. Het vergroten van de houdbaarheid van de regeling komt
het vertrouwen in de regeling ten goede.

Deze houdbaarheid moet echter afgezet worden tegen het beslag dat de
pensioenkosten leggen op de totale arbeidsvoorwaardenruimte voor het
overheidspersoneel. Dit beslag is de afgelopen jaren toegenomen en zal
zonder kostenremmende maatregelen de komende jaren verder
toenemen. Bij de toch al beperkte financiéle ruimte is het van groot
belang een verdere stijging van de pensioenpremie te voorkomen.
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Het kabinet rekent erop dat de sociale partners in de publieke sector hun
verantwoordelijkheid zullen nemen en dat deze herbezinning in de
komende periode centraal en hoog op de agenda staat. In juli 2010
hebben de werkgevers in de publieke sector voorstellen aan de
vakbonden gedaan voor belangrijke hervormingen van de pensioen-
regeling. Het kabinet ziet het voor sociale partners als een belangrijke
uitdaging om op korte termijn met deze voorstellen de huidige regeling
van het ABP te hervormen tot een regeling die toekomstbestendig en
financieel houdbaar is.

4.5 Het overlegstelsel bij de overheid

Afspraken over arbeidsvoorwaarden, waaronder loon en pensioen,
worden gemaakt binnen het overlegstelsel van de overheid. In de laatste
twintig jaar heeft dit arbeidsvoorwaardenoverlegstelsel twee belangrijke
veranderingen ondergaan. Ten eerste werd het overeenstemmings-
vereiste in het onderhandelingsproces ingevoerd. Sociale partners kunnen
daardoor daadwerkelijk onderhandelen over de arbeidsvoorwaarden van
het overheidspersoneel. Ten tweede werd een zogenoemd sectorenmodel
ingevoerd. Daardoor werd een meer gedifferentieerde arbeids-
voorwaardenvorming bij de overheid mogelijk. Dat betekent dat de
arbeidsvoorwaarden per sector kunnen verschillen.

Het sectorenmodel

Het huidige overlegstelsel is in 1989 begonnen als een experiment op
basis van een convenant. Onder invloed van voortschrijdend inzicht,
nieuwe tijden, omstandigheden en wensen van sociale partners is het
stelsel voortdurend aan aanpassingen onderhevig geweest. Daardoor
bestaat het uit een veelkleurige lappendeken van regelingen, besluiten en
convenanten. De aanpassingen die in de loop van de tijd zijn aangebracht,
hebben er niet toe geleid dat het onderscheid met het overlegstelsel in de
marktsector is vervallen. Voor het overlegstelsel in de marktsector zijn de
wettelijke regels te vinden in de Wet op de collectieve arbeidsovereen-
komst (Wet CAO) en de Wet Algemeen verbindend en onverbindend
verklaren van collectieve arbeidsovereenkomsten (Wet AVV CAO). De
juridische elementen die het overlegmodel in de marktsector kenmerken,
zijn in het overlegstelsel van de overheid niet wettelijk uitgewerkt en dat is
een belangrijk onderscheid. Het gaat dan om zaken zoals wie bevoegd is
een cao af te sluiten, bepalingen over de rechtsgevolgen van de cao,
algemeen verbindend verklaring van een cao en afspraken die daarmee in
strijd zijn, schadeplichtigheid bij niet nakoming en de vordering van
naleving, tijdsduur, opzegging en verlenging van de cao.

Het functioneren van het sectorenmodel is een aantal malen geévalueerd.
Daarbij is naar voren gekomen dat het gedecentraliseerde stelsel van
arbeidsvoorwaardenvorming bij de overheid volgens sociale partners
naar tevredenheid functioneert. Het stelsel heeft zich gedurende de
twintig jaar van zijn bestaan bewezen als een stelsel dat voor een
beheerste arbeidsvoorwaardenontwikkeling zorgt, terwijl aanzienlijke
besparingen op de sociale zekerheid zijn gerealiseerd. De kracht van het
stelsel schuilt vooral in het pakketmatig onderhandelen, dat werkgevers
en werknemers ertoe brengt concessies te doen.

Bijna alles wat betrekking heeft op de arbeidsvoorwaarden van het

overheidspersoneel, wordt aan de onderhandelingstafels van de sectoren
besproken. Alleen over de pensioenregeling wordt door werkgevers en
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werknemers nog centraal onderhandeld. Omdat in de arbeids- en sociale
zekerheidswetgeving geen of slechts weinig onderscheid meer wordt
gemaakt tussen de positie van werknemers in de private sector en
overheidswerknemers, is er minder specifiek op deze laatst genoemde
categorie gerichte wetgeving nodig. Daardoor komt de centrale overheid
steeds meer op afstand te staan. Zij treedt vandaag de dag eerder
faciliterend dan coodrdinerend op. Dat was ook de bedoeling toen het
sectorenmodel werd ingevoerd: sectoren de mogelijkheid bieden in het
arbeidsvoorwaardenbeleid te differentiéren en maatwerk te leveren.
Echter, in tijden van economische neergang en crises, waarin de
overheidsfinancién onder druk komen te staan, wil de centrale overheid
meer sturend kunnen optreden. Een van de mogelijkheden om dit te
bereiken is het sluiten van bestuursakkoorden.

Bestuurlijke afspraken

In 2008 heeft de minister van BZK bestuurlijke afspraken gemaakt met de
Zelfstandige Publieke Werkgevers. Bestuurlijke afspraken moeten het
gezamenlijk optrekken van kabinet en publieke werkgevers bevorderen. In
deze bestuurlijke afspraken staan naast algemene afspraken over het
bevorderen van arbeidsparticipatie en de arbeidsmarktpositie, ook
afspraken over diversiteit, Veilige Publieke Taak en integriteit. Hierop
wordt in hoofdstuk 5 apart ingegaan. De bestuurlijke afspraken
voorkomen een gevoel van gemis aan centrale sturing binnen de context
van het sectorenmodel, waarin de aansluiting van afspraken tussen
bonden en werkgevers op sectorniveau meer maatwerk ten dienste van
de sector moet opleveren. Bestuurlijke afspraken met de sociale partners —
al dan niet in een mogelijk kader van een breed sociaal akkoord — kunnen
eveneens waardevol zijn voor het realiseren van beleid met betrekking tot
belangrijke thema’s, zoals een toekomstige krappe arbeidsmarkt,
arbeidsparticipatie, en flexibilisering en verbetering van de mobiliteit op
de arbeidsmarkt.

4.6 Vergroten van professionele ruimte en statusherstel van
professionals

De overheid zal de komende jaren veel nieuwe werknemers moeten
werven op de arbeidsmarkt. Het werk bij de overheid moet daarom
aantrekkelijk blijven. Een belangrijke voorwaarde daarvoor is de status
van de professional. Sociale partners geven aan professionele ruimte
belangrijk te vinden en zien graag dat deze ruimte wordt vergroot.
Werknemers houden zo meer plezier in het werk. Dit leidt tot hogere
kwaliteit van hun werk. Werkgevers kunnen zo voldoende gekwalificeerde
mensen blijven aantrekken.

Het overgrote deel van de werknemers in de publieke sector is goed
opgeleid. Werknemers in deze sectoren zijn inhoudelijk gedreven en
willen vooral graag hun vak uitoefenen. Dat lukt lang niet altijd.
Wetgeving, resultaatafspraken die tot op detailniveau dichtgetimmerd
worden, protocollen gericht op het beperken van risico’s en administra-
tieve verplichtingen, verminderen de ruimte voor de professional om zelf
met oplossingen te komen en het eigen vakmanschap aan te spreken. De
uitdaging is om de professionele ruimte en de status van onderwijzers,
politieagenten en ander overheidspersoneel te vergroten (zie box 4.2). Dat
kan helpen om «slimmer werken» in de publieke sector te stimuleren en
om een aantrekkelijke werkgever te blijven.
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Box 4.2 Best practice over invulling bij ministerie van OCW

Wettelijke verankering positie leraar

In het convenant «LeerKracht van Nederland» is afgesproken
docenten meer zeggenschap te geven over de uitoefening van hun
beroep. Na overleg met sociale partners is een wetsvoorstel
opgesteld. Hierin krijgen het bevoegd gezag en de leraren de taak
om afspraken te maken over de organisatie van de zeggenschap (als
team) binnen de school. Om de scholen hierbij te ondersteunen,
heeft het ministerie van OCW het afgelopen schooljaar het project
«Leerkracht aan zet» gesubsidieerd. In dit project kregen scholen
ondersteuning bij het vormgeven van meer zeggenschap voor
leraren. Goede voorbeelden hiervan zijn overdraagbaar gemaakt. De
resultaten van het project zijn na te lezen op de website

Behalve het convenant draagt ook de omvorming van de Stichting
Beroepskwaliteit Leraren en ander onderwijspersoneel (SBL) tot een
coOperatie bij aan de versterking van de positie van de leraar. Deze
omvorming is medio 2010 in gang gezet en wordt uiterlijk in de
zomer van 2011 afgerond. De activiteiten van de coOperatie richten
zich op het vergroten van de kwaliteit van de leraar alsmede de
waardering voor, erkenning van en inspiratie voor de leraar. De leden
van de in de coOperatie verenigde beroepsorganisaties gaan
uitvoering geven aan die ambities, bijvoorbeeld door het inrichten
van een lerarenregister en het adviseren over de bekwaam-
heidseisen voor leraren.

Bron: Sectorinformatie, 2010.
Verkenning naar mogelijkheden om status te vergroten

Onlangs is de staatssecretaris van BZK met een verkenning gestart naar
de mogelijkheden om de beroepstrots van publieke dienstverleners en de
status van bepaalde groepen te vergroten. Daarbij wordt ook bezien wat
overheidssectoren, beroepsorganisaties en professionals op dat terrein
zelf kunnen doen. In het najaar organiseert het ministerie van BZK
bijeenkomsten over dit thema.
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" Van der Zee en Van Oudenhoven, 2006.
Culturele diversiteit op het werk, achter-

gronden en interventies. Assen: Van Gorcum.

Specifieke thema's

5. SPECIFIEKE THEMA'S
5.1 Inleiding

In dit hoofdstuk komen enkele specifieke thema’s aan bod: diversiteit, de
aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke
functie (Programma Veilige Publieke Taak), integriteit en de normering van
de topinkomens.

5.2 Diversiteit

Onze samenleving verandert. Hierdoor krijgt de overheid te maken met
steeds complexere vraagstukken. Bovendien moet de overheid vooruit-
denken. De Nederlandse beroepsbevolking, ofwel het arbeidsaanbod,
krimpt en is steeds diverser van samenstelling. Als de samenstelling van
het personeel van de overheid een afspiegeling is van de maatschappij,
komt dit haar imago en legitimiteit ten goede. Een representatieve
overheid heeft een betere aansluiting op de praktijk. Daarnaast heeft
diversiteit in het personeelsbestand andere voordelen: divers samen-
gestelde teams zijn, mits goed aangestuurd, aantoonbaar creatiever en
vernieuwender'. Daarom is het van belang dat de overheid streeft naar
een evenwichtig samengesteld personeelsbestand.

Aanpak gericht op drie pijlers

In de coordinerende verantwoordelijkheid voor het arbeidsvoorwaarden-
beleid in de publieke sector, vervult het ministerie van BZK een belang-
rijke rol in het bevorderen van diversiteit in het personeelsbestand. De
aanpak richt zich op drie pijlers, namelijk:

» Het aanjagen en stimuleren van overheidswerkgevers door het
diversiteitbeleid actief uit te dragen, afspraken te maken met de
sectorwerkgevers en door zelf het goede voorbeeld te geven.

* Het ondersteunen van overheidswerkgevers bij het vormgeven van het
beleid, onder andere door het aanbieden van instrumenten zoals de
diversiteitsindex (zie box 5.1), het doen van onderzoek en het
verspreiden van kennis.

* Het monitoren en waar nodig bijsturen van zowel kwantitatieve als
kwalitatieve ontwikkelingen op het terrein van diversiteit.

Box 5.1 Diversiteitsindex

De diversiteitsindex biedt gebruikers op een gebruikersvriendelijke
en eenvoudige manier inzicht in de personeelssamenstelling van
overheidsorganisaties. De index is bedoeld om werkgevers te
ondersteunen bij het vormgeven van diversiteitbeleid en het
realiseren van diversiteitdoelstellingen. In juni 2010 is de diversiteits-
index van karakter veranderd: gegevens over diversiteit van alle
overheidsorganisaties zijn nu voor iedereen toegankelijk (zie
voorbeeld figuur 5.1). Ook is het aantal vergelijkings- en rapportage-
mogelijkheden uitgebreid. Vanaf het najaar biedt de diversiteitsindex
de mogelijkheid om een vergelijking te maken met de regionale
arbeidsmarkt en (delen van de) private sector.
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Figuur 5.1: Diversiteit naar geslacht in de top, 2008
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Bron: ABP (2009)

Diversiteit hoger op de agenda

In steeds meer sectoren en overheidsorganisaties staat het onderwerp
diversiteit op de agenda. Zo zijn de plannen van de Vereniging van
Gemeentesecretarissen (VGS) en de A&O-fondsen van gemeenten,
provincies en waterschappen volop in uitvoering. Die plannen beginnen
hun vruchten af te werpen. De businesscases voor gemeenten, provincies
en waterschappen zijn gereed en worden verder doorvertaald binnen deze
sectoren. De sector Defensie heeft de businesscase doorvertaald naar een
actieplan diversiteit om de eigen diversiteitdoelstellingen te halen (zie box
5.2).

Ook de hbo- en mbo-sector gaan een nieuwe impuls geven aan diversiteit
(zie box 5.2). Meer organisaties uit de publieke sector hebben het Charter
Talent naar de Top ondertekend, waarmee ze zich inzetten voor meer
vrouwen in topposities. Ook zijn instrumenten ontwikkeld als de
genoemde diversiteitsindex en een stappenplan voor diversiteit. Verder
worden beschikbare informatie en good practices nu zoveel mogelijk
samengebracht en ontsloten via de website . Alle in gang gezette
activiteiten hebben ervoor gezorgd dat de personeels-

samenstelling van de publieke sector er nu als volgt uit ziet:
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Tabel 5.1 Stand van zaken en ontwikkelingen in de personeelssamenstelling

2006 2007 2008 2009
Aandeel vrouwen in de instroom’ 57% 58% 59% 58%
Aandeel vrouwen in de instroom in topfuncties’ 31% 31% 43% 42%
Aandeel allochtonen 5,5% 5,6% 5,9% 6,1%
Uitstroom van 50-plussers naar inactiviteit? 4,4% 3,8% 3,6% 3,3%

' De cijfers instroom van vrouwen en instroom van vrouwen in topfuncties kunnen niet met elkaar worden vergeleken. Bij de instroom van
vrouwen gaat het om instroom van buiten de sector, terwijl het bij de instroom in topfuncties ook gaat om de instroom vanuit andere functielagen.
2 Voor 2006 en 2007 is sprake van een neerwaartse vertekening, doordat in 2004 en 2005 extra vroegtijdige uitstroom heeft plaatsgevonden door de
taakstellingen van het vorige kabinet en vooruitlopend op de versobering van de pensioenregeling per 1 januari 2006. Dit effect loopt in een reeks
van jaren langzaam weg.

Bron: ABP/GBA.

Positieve ontwikkelingen in In de periode 2007-2009 is het aandeel vrouwen in de instroom gestabili-

personeelssamenstelling seerd op 58% en is het aandeel vrouwen in de instroom in topposities
toegenomen met zeven procentpunten (zie voor de ontwikkelingen per
sector respectievelijk bijlage tabel 1.6 en 1.7). Het aandeel allochtonen is
slechts licht gestegen van 5,6% in 2007 tot 6,1% in 2009 (zie bijlage tabel
2.11 voor de ontwikkelingen per sector). Ook het uitstroompercentage van
50-plussers naar inactiviteit ontwikkelt zich in positieve zin. De uitstroom
van 50-plussers naar inactiviteit is in de periode 2006-2009 afgenomen
met 1,1 procentpunt, en dat met een neerwaartse vertekening in 2006.

Box 5.2 Sectorale initiatieven diversiteitbeleid

Businesscase diversiteit bij de Waterschappen

In samenwerking met negen waterschappen en Div-management,
het landelijke netwerk voor diversiteitsmanagement, heeft het
A&O-fonds Waterschappen de «Businesscase Diversiteit, een
handreiking voor het maken van een diversiteitbeleid voor Water-
schapsorganisaties» geformuleerd. De businesscase beschrijft onder
andere wat de motieven zijn voor het bevorderen van diversiteit in
de organisatie en biedt een stappenplan waarmee individuele
waterschappen direct aan de slag kunnen.

Actieplan diversiteit Defensie

Om de eigen diversiteitdoelstellingen te realiseren is het actieplan
diversiteit Defensie 2009-2012 in 2009 aan de Kamer aangeboden”.
In dit actieplan is op basis van de personele keten van instroom,
doorstroom en behoud, een breed scala van maatregelen en acties
geformuleerd. Voorbeelden hiervan zijn:

* het vergroten van de betrokkenheid van brigadecommandanten
en commandanten bij het onderwerp diversiteit en het borgen
van het onderwerp op dit niveau van lijnmanagement;

* het bevorderen van de doorstroom van vrouwelijke militairen,
zowel onderofficieren als officieren;

* het voortzetten van mentortrajecten zoals die onlangs zijn
opgezet voor defensiemedewerkers met een multiculturele
achtergrond en vrouwelijke onderofficieren.

Mbo en hbo bevorderen etnische diversiteit in hun personeelsbe-
stand

Zowel het mbo als het hbo hebben in samenwerking met het
ministerie van BZK in kaart gebracht waar kansrijke opties liggen om
T TK, 2008-2009, 31 700X, nr. 80. het aandeel allochtonen binnen hun personeelsbestand te bevor-
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deren. Dit heeft geleid tot twee op de sector afgestemde actiepro-
gramma’s, die in het najaar 2010 van start gaan.

Bron: Sectorinformatie, 2010
Extra aandacht voor etnische diversiteit

De laatste jaren is er veel divers talent bij de overheid binnengehaald. De
instroom van allochtonen is gestegen naar 9,8% in 2009. De uitstroom van
deze groep werknemers is echter ook gestegen, namelijk tot 8,1%. Figuur
5.2 illustreert dit per sector. Deze combinatie leidt ertoe dat het aandeel
allochtonen in het personeelsbestand slechts langzaam, te langzaam,
toeneemt. Om het aandeel allochtonen in het personeelsbestand (sneller)
te