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Redactioneel

De strijd voor arbeid blijft

A ls alles volgens plan verloopt, bestaat de Partij van de Arbeid volgend jaar niet 
meer. Maar ook voor de nieuwe fusiepartij-nog-zonder-naam zal ‘arbeid’ een be-
langrijk thema zijn. Want het streven naar een groene en sociaal rechtvaardige 

economie zegt natuurlijk ook wat over het soort werk dat daarbij hoort. De artikelen 
in deze S&D-special leveren drie politieke speerpunten op over werk voor de nieuwe 
rood-groene partij:

Eén: we moeten veel meer oog hebben voor de kwaliteit van ons werk, want dat is 
van grote invloed op de kwaliteit van ons leven. Een belangrijke manier om de kwali-
teit van ons werk te bewaken is door te sturen op een ‘high road’ economie, en niet op 
een ‘low road’ economie.

Twee: Er staan nog steeds heel veel mensen ongewild aan de kant. Het lukt hen niet 
goed werk met voldoende zekerheden te vinden. Het beleid gaat veelal uit van indi-
viduele tekortkomingen (opleiding, gezondheid, motivatie) als oorzaak van ‘inactivi-
teit’ en niet van maatschappelijke factoren (selectiemechanismen, te weinig geschikt 
werk). Dat moeten we keren.

Drie: Er is een strijd gaande tussen betaald en onbetaald werk. Langdurig parttime 
kunnen werken om bijvoorbeeld voor naasten te zorgen, zou voor iedereen mogelijk 
moeten zijn.

Met bijdragen van Paul de Beer, Koen Damhuis, Sylvie Boermans & Roland Blonk, 
Hans Bosselaar, Peter Oeij, Frank Pot & Gerben Hulsegge en een interview met Lynn 
Berger.

Laten we hun aanbevelingen ter harte nemen!

Annemarieke Nierop
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Vrijmipo

Hermen Hoek en Marc van Osch zijn werkzaam als docent Nederlands op de OSG Hugo de 
Groot in Rotterdam. Met Vrijmipo bezorgen zij poëzie op bijzondere en onvermoede plekken. 

V ictoria Amelina was een veelbelovende Oekraïense romanschrijver wiens boe-
ken werden vertaald in het Engels, Duits en Pools. Na de Russische invasie op 
24 februari 2022 legde zij haar proza opzij en werd oorlogsverslaggever en on-

derzoeker van oorlogsmisdaden. De omstandigheden waren er volgens Amelina niet 
meer naar om fictie te schrijven in de vorm van romans. Voor de mensenrechtenor-
ganisatie Truth Hounds fotografeerde ze de ruïnes van scholen en culturele centra en 
interviewde ze overlevenden en ooggetuigen. 

Op de avond van 27 juni 2023 zat Amelina met een delegatie van internationale schrij-
vers en journalisten in een restaurant in het oosten van Oekraïne. Een Russische Iskan-
der-kruisraket trof het restaurant en Amelina raakte zwaargewond. Op 1 juli overleed 
ze in het ziekenhuis van Dnipro aan haar verwondingen, 37 jaar jong. Ze liet een zoon 
achter.

De oorlog in haar land verwerkte Amelina in twee genres die ogenschijnlijk mijlenver 
van elkaar liggen, maar dezelfde pijnlijke inhoud kennen: documentaire non-fictie en 
aangrijpende poëzie. ‘Brokstukjes taal’, zo noemde Amelina haar gedichten. Haar plot-
selinge dood plaatst alle teksten die zij na 24 februari 2022 schreef in een inktzwart 
perspectief. Een perspectief dat voor veel Oekraïense vluchtelingen in Nederland nog 
steeds opgeld doet, omdat zij een soortgelijk verhaal voor de terugkeer kennen. En hun 
zonen en dochters zitten in onze klassen — het zijn de kinderen van Mira, Tim, Jarka 
en Vira.
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Verhaal voor de terugkeer

Toen Mira het huis uit ging, pakte ze een kraal uit het kistje

Toen Tim de stad uit ging, pakte hij een steentje van de straat

Toen Jarka de tuin achterliet, pakte ze een pit van de abrikoos

Toen Vira het huis uit ging, pakte ze niets

ik kom gauw terug, zei ze

en nam helemaal niets mee

Mira heeft uit de kraal een kistje gekweekt

ze laat een nieuw huis groeien in het kistje

Tim is een nieuwe stad begonnen met zijn steen

Een stad die lijkt op die van hem

alleen zonder zee

Jarka heeft de abrikozenpit gepoot

de tuin rondom de pit is Jarka’s tuin geworden

Maar Vira

die niets heeft meegenomen

vertelt dit verhaal
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Als je het huis uit vlucht,

vertelt ze

Wordt het huis achter je rug kleiner

om weg te kunnen kruipen

Het huis verandert

in een grijs steentje

een kraaltje

de pit van de abrikoos van vorig jaar

een steen, die de hele weg in je hand prikt

een legofiguurtje

een schelp van de Krim

een zonnebloempit

een knoop van papa’s uniform

Dan kruipt het huis in je zak

en daar slaapt het

Op een veilige plaats

moet je het huis uit je zak halen

Als het er klaar voor is

Vrijmipo
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Het huis zal langzaam groeien

En jij zult nooit

onthoud dat, zult nooit

zonder je huis zijn

En wat heb jij meegenomen?

Ik heb alleen dit verhaal meegenomen

het verhaal over terugkeer

Kijk, ik heb het in het licht getrokken

Het groeit

Viktoria Amelina
8 mei 2022
Vertaling: Sijmen Tol en Frouwkje Zwanenburg
Uit: Tijdschrift voor Slavische Literatuur (nr. 93, 2023)

https://www.slavischeliteratuur.nl/
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�Investeer in de Arbeidsinspectie

I n zijn recent uitgekomen boek Een mens is 
geen machine memoreert Timon de Groot 
dat de Nederlandse Arbeidsinspectie dit jaar 

maar liefst 135 jaar bestaat. Vanaf de oprichting 
in 1890, toen er drie Inspecteurs van de Arbeid 
werden aangesteld, is het doel van de Arbeids-
inspectie al om veilig, gezond en eerlijk werk te 
garanderen voor alle werkenden. Die missie is 
vandaag de dag nog even relevant. Echter, door 
politieke keuzes is de slagkracht van de Arbeids-
inspectie ernstig beperkt, waardoor zij haar 
missie onvoldoende kan realiseren.

De Arbeidsinspectie heeft altijd bijzondere aan-
dacht gehad voor eerlijk en waardig werk aan 
de ‘onderkant’ van de arbeidsmarkt; een thema 
dat ook in dit S&D-nummer centraal staat. Dit 
uit zich in een gerichte inzet voor kwetsbare 
groepen op de arbeidsmarkt, voor wie de las-
ten en lusten van werk het meest oneerlijk zijn 
verdeeld. Waar de focus bij de oprichting lag op 
het tegengaan van kinderarbeid, verschoof deze 
in de loop van de vorige eeuw naar de arbeids-
marktpositie van vrouwen, en meer recentelijk 
naar die van uitzendkrachten, arbeidsmigran-
ten en mensen die te maken krijgen met ar-
beidsmarktdiscriminatie. 

Voor deze groepen is eerlijk en waardig 
werk geen vanzelfsprekendheid. Dit is niet ver-
wonderlijk, aangezien er binnen ons kapitalis-
tische systeem een inherente spanning bestaat 
tussen de belangen van werkgevers (winstmaxi-
malisatie en dus lage kosten van arbeid) en die 
van werknemers (eerlijk en waardig werk). Bo-
vendien zorgen nieuwe technologieën ervoor 

Column

dat oude problemen weer opduiken in een 
nieuw jasje — zoals ‘vlogfamilies’ die online 
geld verdienen met hun kinderen. Toezicht op 
de kwaliteit van werk zal dus niet zomaar over-
bodig worden. 

De afgelopen decennia heeft de politiek 
het echter niet makkelijk gemaakt voor de Ar-
beidsinspectie. Terwijl de economische groei 
onder druk stond en werkgevers klaagden over 
‘inspectielasten’, werd ‘minder regels en dus 
minder toezicht’ het devies. Onder de kabinet-
ten-Balkenende I tot en met Rutte II groeiden 
het takenpakket van de Arbeidsinspectie én het 
aantal te inspecteren bedrijven, maar door reor-
ganisaties groeide het personeel niet evenredig 
mee. Proactief toezicht houden werd hierdoor 
steeds moeilijker. Sterker nog, de politiek legde 
de verantwoordelijkheid voor het toezicht op 
arbeidsrisico’s in toenemende mate bij de werk-
gevers.

Pas na een reeks grote incidenten werd 
breed erkend dat de slagkracht van de Arbeids-
inspectie ondermijnd was. Daarop investeer-
den de kabinetten Rutte-III en IV voor het eerst 
in jaren weer structureel in de capaciteit van 
de Arbeidsinspectie. Toch is deze nog steeds te 
beperkt: statistisch gezien krijgt een gemiddeld 
bedrijf slechts eens per 23 jaar te maken met de 
Arbeidsinspectie, via een interventie die kan 
variëren van een inspectiebezoek tot een brief. 
Terwijl het veranderde karakter van de arbeids-
markt (flexibilisering, platformisering, globali-
sering) juist vraagt om extra en gespecialiseerd 
toezicht. 

Kortom, als de partijen die nu gaan forme-
ren waarde hechten aan eerlijk en waardig 
werk, zullen zij structureel moeten investeren 
in de slagkracht van de Arbeidsinspectie.

rick stegeman
Redactielid S&D
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�Marktwerking als dogma

O p 10 september jl. vatte UU-hoogleraar, 
voormalig CPB-directeur en vooraan-
staand PvdA-lid (?) Coen Teulings in NRC 

zijn kruistocht voor neoliberale hervormingen 
weer op. Om de kosten van de energietransitie 
en de oorlog in Oekraïne te kunnen betalen, zou 
meer marktwerking nodig zijn, onder meer in 
sectoren als de kinderopvang. Hoewel Teulings 
het etiket neoliberalisme tegenwoordig om-
armt, ontkent hij als vanouds het politieke ka-
rakter van pleidooien voor meer marktwerking.

Gebrek aan consistentie valt Teulings niet 
te verwijten, want die boodschap van ‘meer 
marktwerking’ herhaalde hij afgelopen dertig 
jaar met grote regelmaat. In 1992 bijvoorbeeld 
samen met Rick van der Ploeg in een preadvies 
voor de Koninklijke Vereniging voor Staathuis-
houdkunde.1 In 2001 toen hij in ESB de ‘ontpoli-
tieking’ van de discussie over marktwerking be-
pleitte: ‘Vroeg of laat draait die wind wel weer, 
daarvoor zijn de maatschappelijke belangen bij 
een meer doelmatige inrichting van de samen-
leving te groot.’2 In 2024, toen hij op de radio 
eerherstel voor het neoliberalisme wenste.3 En 
nu dus weer in NRC. 

Neoliberalisme is een invloedrijke politieke 
stroming die stamt uit de jaren dertig. Neoli-
beralen hebben drie centrale uitgangspunten: 
1) de overheid moet de sfeer van de markt uit-
breiden en de publieke sector inperken, 2) de 
overheid moet de markt aanjagen en 3) de over-
heid moet zelf marktconform werken en markt-
mechanismen gebruiken in haar manier van 

Column

werken.4 Anders dan veel politieke stromingen 
richtten neoliberalen geen eigen politieke partij 
op, maar probeerden ze invloed uit te oefenen 
binnen bestaande politieke partijen, zo ook in 
Nederland.5 In Nederland had de stroming in de 
naoorlogse jaren vooral invloed via de ambtena-
rij en de wetenschap. 

In Nederland werd dat neoliberalisme in 
de jaren tachtig en negentig de dominante po-
litieke stroom met als belangrijkste dogma de 

schijnbaar neutrale ‘bevordering van marktwer-
king als instrument’.6 Neoliberaal geïnspireerde 
economen zagen in marktwerking een panacee 
voor allerlei kwalen, in het bijzonder om de 
overheidsuitgaven en de productiekosten te 
verlagen, zodat Nederland weer concurrerend 
zou worden op de wereldmarkt. Ze presenteer-
den marktwerking nadrukkelijk als instrument, 
niet als doel op zich. Marktwerking was een 
‘routekaart’ om politieke doelen te bereiken. 

Dat argument was zo alomtegenwoordig 
dat beleidsmakers andere opties konden nege-
ren. Onder beleidsmakers vatte zo de gedachte 
post dat publieke uitvoering ingeperkt moest 
worden tot evidente voorbeelden van ‘markt-
falen’, en zelfs daar zou de uitvoering vaak niet 
meer door overheidsorganisaties ter hand mo-
gen worden genomen omdat zij ‘oneigenlijke’ 
voordelen genoten ten opzichte van andere 
marktactoren zoals bedrijven. Marktwerking 

naomi woltring
Historica en auteur van De marktconforme 
verzorgingsstaat (Boom 2024).

Marktwerking werd de zee  
waarin beleidsmakers  

zwommen, en die herkenden  
ze niet meer als water

https://www.nrc.nl/nieuws/2025/09/10/marktwerking-is-de-enige-bewezen-uitweg-a4905711
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werd de zee waarin ze zwommen — en die her-
kenden ze niet meer als water. 

Dat marktdenken kon zo alomtegenwoor-
dig worden omdat neoliberaal opgeleide eco-
nomen en economisch geschoolde juristen in 
de jaren tachtig een aantal centrale posities 
gingen innamen en een groep gelijkgestemden 
om zich heen verzamelden. Daarbij is het beeld 
van de draaideur bij de ingang van de Tweede 
Kamer een behulpzame metafoor. Nederland-
se beleidselites gingen allemaal door diezelfde 
‘draaideur’: de ene keer in toga, vervolgens met 
een partijspeldje op en dan weer met ambtelijke 
geloofsbrieven in de hand. 

Topambtenaren, wetenschappers en poli-
tici kwamen elkaar daarbij telkens weer tegen. 
In wisselende posities van wetenschapper, top-
ambtenaar, politicus, directeur van een uitvoe-
ringsorganisatie of toezichthouder dachten zij 
beleidsideeën uit, vertaalden die naar wet- en 
regelgeving, handhaafden ze en reflecteerden 
erop en gaven er een wetenschappelijke legiti-
matie aan. Zo bevestigden zij elkaars neolibera-
le ideeën en gaven daaraan een aura van vanzelf-
sprekendheid.

Zij politiseerden strategisch thema’s als 
overheidsuitgaven en depolitiseerden hun op-
lossingen — en de ideologische opvattingen die 
daaraan ten grondslag lagen. Onder invloed 
van deze beleidselite werden marktconforme 
beleidsoplossingen langzamerhand de enig ac-
ceptabele — of zelfs denkbare. Kritiek konden ze 
van zich af laten glijden en uitzitten — gewoon 
wachten tot de wind draait. 

Daarbij waren alle bestuurderspartijen be-
trokken — CDA, VVD, D66 en PvdA. Teulings was 
een belangrijke exponent en vertolker van die 
consensus. En juist nu de politieke consensus 
een andere kant op beweegt, acht Teulings het 
kennelijk weer noodzakelijk om een pleidooi 
voor marktwerking te houden om het tij te 

doen keren. Hoewel het deze keer de oorlog in 
Oekraïne en de energietransitie zijn waarmee 
hij de noodzaak van marktwerking verkoopt, 
is het eigenlijke argument nog steeds dat van 
overheidsuitgaven en concurrerend zijn op de 
wereldmarkt.

Niet alle economen waren altijd zo in de ban 
van marktwerking dat de rest van het plaatje 
niet meer meetelde. In een beroemd rapport dat 
de Wiardi Beckman Stichting onder leiding van 
directeur Joop den Uyl (een gepromoveerd eco-
noom) schreef, wees het wetenschappelijk bu-
reau voor de sociaal-democratie op de dreiging 

van een samenleving die zich kenmerkt door de 
combinatie van private rijkdom en publieke ar-
moede.7 Dat was in 1963. Inmiddels wordt priva-
te rijkdom zelfs met publiek geld gesubsidieerd.

Dat komt omdat in Nederland partijen met 
tegengestelde politieke visies compromissen 
moeten sluiten, waardoor een systeem ont-
stond waarin enerzijds private partijen zoals 
zorgaanbieders winst mogen maken, maar an-
derzijds toegankelijkheid geborgd moet wor-
den en er dus herverdeeld wordt met toeslagen. 
Dat maakt dat met publiek geld private win-
sten worden gesubsidieerd. Zo worden ouders 
met toeslagen gecompenseerd voor de kosten 
van kinderopvang, wat vervolgens weglekt 
naar private equity. En zo maken buitenlandse 
staatsbedrijven winst met de uitvoering van ons 
openbaar vervoer, terwijl ze het ondertussen la-
ten verschralen. Zo maken met publiek geld ge-
financierde private schuldhulpverleners winst 
bij het helpen van mensen met schulden. 

Column

Private rijkdom wordt 
inmiddels zelfs met  

publiek geld gesubsidieerd
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en politiek.

Over deze onderwerpen begint zich nu juist 
eindelijk een nieuwe consensus af te tekenen — 
een consensus die schadelijke marktwerking en 
commercie aan banden legt. Kamerlid Haptamu 
de Hoop schreef een wet die het voor provincies 
mogelijk maakt om een eigen publiek open-
baarvervoersbedrijf op te richten. Al decennia 
pleiten linkse politieke partijen voor publieke 
kinderopvang. Het kabinet overweegt nu einde-
lijk een verbod op het uitkeren van rendement 
in de kinderopvang en zorg. In Arnhem is de 
schuldhulpverlening weer in publieke handen.

Oftewel: net nu er een omslag denkbaar 
wordt, slaat Teulings als vanouds op de trom om 
meer marktwerking te promoten. Dat is geen 
neutrale oplossing, maar vooral een illustratie 
van een oude consensus onder neoliberaal geïn-
spireerde economen. 

https://www.nporadio1.nl/fragmenten/nos-met-het-oog-op-morgen/56684a47-b7e4-4bf0-94c0-f008079e9c2c/2024-01-03-econoom-coen-teulings-pleit-voor-eerherstel-neoliberalisme
https://www.nporadio1.nl/fragmenten/nos-met-het-oog-op-morgen/56684a47-b7e4-4bf0-94c0-f008079e9c2c/2024-01-03-econoom-coen-teulings-pleit-voor-eerherstel-neoliberalisme
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Arbeid zal altijd een belangrijk onderwerp zijn voor 
progressieve politici, al zullen de politieke speerpun-
ten veranderen met de tijd. Dat was vroeger niet an-
ders, laat Koen Damhuis zien in zijn analyse van het 
sociaal-democratisch discours over werk.
In deze S&D-special formuleren Paul de Beer, Koen 
Damhuis, Sylvie Boermans & Roland Blonk, Hans 
Bosselaar, Peter Oeij, Frank Pot & Gerben Hulsegge 
en Lynn Berger drie politieke speerpunten op het 
gebied van werk die met voorrang opgepakt moeten 
worden.
Dat is ten eerste de kwaliteit van werk, ten tweede 
de grote groep mensen die er nog steeds niet tussen-
komt op de arbeidsmarkt en ten derde de enorme 
druk die ons betaalde werk legt op ons onbetaalde 
werk.

arbeid blijft een 
centraal thema
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Meer mensen aan het werk, dat was tot nu toe het 
voornaamste doel van het arbeidsmarktbeleid. Het is 

tijd het beleid breder te trekken, en onze pijlen ook 
te richten op al die mensen die er niet in slagen goed 

werk met voldoende zekerheden te vinden, en ook om 
aandacht hebben voor de inhoud van werk. Dat be­

paalt in hoge mate immers de kwaliteit van ons leven.

PAUL DE BEER

Redacteur S&D, emeritus hoogleraar arbeidsverhoudingen aan de UvA, 
verbonden aan AIAS-HSI.

Zoveel mogelijk mensen 
aan het werk krijgen, 

	 is niet genoeg

THEMA  ARBEID BLIJFT EEN CENTRAAL THEMA
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M eer mensen aan het werk is al decen-
nialang een hoofddoel van het Neder-
landse sociaaleconomisch beleid. Met 

succes. Sinds het eerste kabinet-Kok in 1994 aan-
trad onder het motto ‘werk, werk en nog eens 
werk’, is het aandeel werkenden in de bevolking 
van 20-64 jaar gegroeid van 66,4% naar 83,5% in 
2024. Meer recent is bovendien het aantal wer-
kenden van 65 jaar en ouder sterk toegenomen. 
Als gevolg van de vergrijzing zal de beroepsbe-
volking in de toekomst niet veel meer groeien. 
‘Klassieke’ problemen als werkloosheid en on-
voldoende kansen op de arbeidsmarkt lijken 
in de toekomst dan ook plaats te maken voor 
arbeidsmarktkrapte en personeelstekorten. 

Kunnen we het arbeidsmarktbeleid daar-
mee langzamerhand als voltooid beschouwen? 
Dat zou te vroeg gejuicht zijn. Doordat alle aan-
dacht uitging naar verhoging van de arbeids-
deelname, is een aantal hardnekkige ‘oude’ 
problemen ten onrechte op de achtergrond 

geraakt. In het bijzonder gaat het om het nog 
altijd grote aantal mensen dat er niet in slaagt 
om aan het werk te komen, de toenemende 
spanning tussen betaald en onbetaald werk en 
de kwaliteit van het werk. 

Hoewel het woord ‘arbeid’ waarschijnlijk 
geen deel meer zal uitmaken van de toekomstige 
naam van fusiepartij GroenLinks-PvdA, blijft aan-

dacht voor werk essentieel voor een progressieve 
partij. Daarbij dient zij niet alleen te streven naar 
gelijke kansen op werk voor iedereen, maar ook 
naar verbetering van de kwaliteit van het werk. 
Beide zijn essentieel voor het welbevinden van 
de bevolking. Een partij die sociale rechtvaar-
digheid en duurzaamheid als centrale doelen 
combineert, moet ook een brede visie op werk 
hebben die aan beide doelen kan bijdragen. Dit 
themanummer van S&D vormt een pleidooi voor 
een breder perspectief op werk in de eenentwin-
tigste eeuw door de aandacht te richten op de 
drie onderbelichte problemen rond werk.

Voorafgaand hieraan schetst Koen Damhuis 
in vogelvlucht de ontwikkeling in het sociaal-de-
mocratische denken over werk sinds de Tweede 
Wereldoorlog. Hierbij vergelijkt hij de positie 
van de Partij van de Arbeid met die van zuster-
partijen in Duitsland, het Verenigd Koninkrijk 
en Denemarken. Hij laat zien hoe de sociaal-de-
mocratische visie op werk in de loop van de tijd 
schommelde tussen meer nadruk op collectieve 
factoren die (goed) werk voor iedereen in de 
weg staan en op de individuele verantwoorde-
lijkheid om werk te vinden en te behouden.

Ongewild aan de kant
In de rest van het themanummer worden de 
drie genoemde problemen rond werk bespro-
ken. Zo’n 1,4 miljoen mensen onder de AOW-leef-
tijd (13% van de bevolking van 20 tot 67 jaar) is 
afhankelijk van een sociale uitkering, van wie 
een aanzienlijk deel in potentie zou kunnen 
werken. Dat lijkt haaks te staan op de consta-
tering dat steeds meer mensen betaald werk 
hebben. Maar de groepen waarvan de arbeids-
deelname is gestegen, ontvingen voor die tijd 
ofwel meestal geen sociale uitkering (met name 
vrouwen en jongeren) ofwel een uitkering waar 
geen arbeidsplicht tegenover stond (met name 
ouderen). 

Hoewel het woord ‘arbeid’  
waarschijnlijk geen deel 
meer zal uitmaken van de 
toekomstige naam van fusie­
partij GroenLinks-PvdA, blijft 
aandacht voor werk essentieel 
voor een progressieve partij 
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Het aantal ontvangers van een arbeidson-
geschiktheidsuitkering schommelt al 15 jaar 
tussen 800.000 en 850.000. Er zijn bijna 400.000 
bijstandontvangers, 90.000 meer dan 15 jaar ge-
leden. En het aantal werkloosheidsuitkeringen 
beloopt, ondanks de krappe arbeidsmarkt, ook 
nog bijna 200.000.1 Bij elkaar opgeteld zijn dit er 
iets meer dan 15 jaar geleden. Ondanks de sterke 
nadruk in de sociale zekerheid op ‘activering’, is 
er geen echte vooruitgang geboekt. 

Het is dan ook nodig het activeringsbeleid 
kritisch onder de loep te nemen. Gaat het niet 
te veel uit van individuele tekortkomingen (op-
leiding, gezondheid, motivatie) als oorzaak van 
‘inactiviteit’ in plaats van maatschappelijke fac-
toren (selectiemechanismen, te weinig geschikt 

werk)? Hoe zou dit activeringsbeleid kunnen 
worden aangepast om hiermee rekening te hou-
den? Hoe komt het dat werkgevers, ondanks de 
personeelstekorten, nog steeds zo streng selec-
teren dat lang niet iedereen kans op een baan 
maakt? Moet de druk op werkgevers om men-
sen met ‘een afstand tot de arbeidsmarkt’ aan te 
nemen worden vergroot?

Over dit vraagstuk gaan twee artikelen in 
dit nummer. Sylvie Boermans en Roland Blonk 
signaleren een aantal zwaktes in de vormge-
ving van het activeringsbeleid van de afgelopen 
decennia. Zij pleiten voor een andere benade-
ring, waarin meer aandacht is voor professio-

nalisering van uitvoerenden, waar werkgevers 
structureel bij worden betrokken en waarin het 
bieden van waardig werk als een collectieve op-
dracht wordt gezien. 

Op de rol van werkgevers gaat Hans Bosselaar 
in zijn bijdrage dieper in. Hij wijst op de ‘vanzelf-
zwijgendheid’ in selectieprocedures, waardoor 
bepaalde groepen minder kans maken om te 
worden aangenomen dan andere. Dat gebeurt 
vaak niet bewust, maar door standaardprocedu-
res waarvan men zich niet realiseert dat deze ten 
nadele van bepaalde groepen werken. Ook zijn 
de mensen in een organisatie die verantwoorde-
lijk zijn voor de werving, vaak geneigd kandida-
ten te selecteren die op hen lijken en met wie zij 
een ‘klik’ hebben. Bosselaar vindt dat de overheid 
de taak heeft om te stimuleren dat deze ‘vanzelf-
zwijgendheid’ wordt doorbroken, door normen 
te stellen, transparantie te eisen en individuen te 
ondersteunen die hieraan kunnen bijdragen. 

Betaald versus onbetaald werk
Een tweede probleem betreft de verhouding 
tussen betaald en onbetaald werk. Als we con-
stateren dat het aandeel werkenden in de be-
roepsbevolking sterk is gestegen, lijkt het alsof 
de nieuwe werkenden voordien niets deden. 
Dat is in de meeste gevallen natuurlijk niet zo. 
Zo waren honderdduizenden vrouwen die tot 
de arbeidsmarkt zijn toegetreden, vroeger ver-
antwoordelijk voor het onbetaalde werk: huis-
houdelijk werk, verzorging van kinderen, man-
telzorg, vrijwilligerswerk. 

Als we het over werk hebben, gaat het echter 
bijna altijd over betaald werk. En als we zeggen 
dat meer mensen werken dan vroeger, vragen 
we ons maar zelden af wat dit betekent voor het 
onbetaalde werk. Toch is het onbetaalde werk 
onmisbaar om de samenleving draaiende te 
houden. Zonder onbetaald werk komt ook de 
formele economie knarsend en piepend tot stil-

Een partij die sociale rechtvaar­
digheid en duurzaamheid als 
centrale doelen combineert, 
moet ook een brede visie op 
werk hebben die aan beide 
doelen kan bijdragen
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stand. Naarmate meer vrouwen en ouderen (die 
ook veel mantelzorg en vrijwilligerswerk doen) 
betaald werken, is meer aandacht voor onbe-
taald werk hard nodig. Mannen nemen maar 
mondjesmaat meer onbetaald werk op zich nu 
vrouwen meer betaald werk doen. 

Steeds meer werkenden combineren een 
betaalde baan met onbetaalde zorgtaken. Maar 
er zijn weinig faciliteiten die dat ondersteunen. 
Als puntje bij paaltje komt, gaat het betaalde 
werk voor. Is het niet hoog tijd onbetaald werk — 
en in het bijzonder onbetaalde zorg — dezelfde 
waardering te geven als betaald werk? Moeten 
werkenden niet meer mogelijkheden krijgen 
om tijdelijk minder uren betaald te werken als 
de onbetaalde (zorg)taken daarom vragen? Of is 
het beter, zoals in de Scandinavische landen, om 
onbetaalde zorg te betalen? 

Lynn Berger schreef hierover een mooi essay. 
In dit nummer is een interview met haar opge-
nomen, waarin zij uitlegt waarom volgens haar 
de belangrijkste strijd van deze tijd de strijd tus-
sen betaald en onbetaald werk is.

Meer aandacht voor kwaliteit van werk
Een derde probleem betreft de kwaliteit van het 
werk. Veel banen die er de afgelopen decennia 
zijn bijgekomen, zijn geen goede, waardevolle 
banen. Een groot deel van de banengroei be-
stond uit flexibele banen (tijdelijk, oproep, uit-
zend), terwijl ook het aantal zelfstandigen zon-
der personeel (zzp’ers), die nauwelijks sociale 
bescherming hebben, sterk is gegroeid. Ook het 
aandeel laagbetaalde banen is toegenomen. 

Lange tijd leek het er alleen om te gaan dat er 
banen bijkwamen en leek de kwaliteit er niet toe 
te doen. De laatste jaren is er terecht meer aan-
dacht gekomen voor de vraag om wat voor werk 
het gaat. De nadruk ligt daarbij op de arbeids-
voorwaarden — loon, contractvorm, werktijden 
— en de arbeidsomstandigheden — de fysieke en 

de psychosociale belasting. Dat zijn inderdaad 
belangrijke aspecten van goed werk, die meer 
aandacht verdienen. Maar ze gaan vooral over de 
opbrengst van het werk en de condities waaron-
der het wordt verricht. Ze gaan niet over de in-
houd van het werk. 

Anders gezegd, ze gaan voorbij aan de vraag 
of de uren die we op ons werk doorbrengen, ook 
‘goede’ uren zijn. Van elke drie uur dat we wak-

ker zijn, werken we er gemiddeld één.2 Het lijkt 
alsof dat er niet toe doet, zolang dat ons maar 
in staat stelt tot een comfortabel leven in die 
andere twee uren. Zouden we er niet naar moe-
ten streven ook de gewerkte uren tot een aange-
naam deel van de dag te maken? Dan moeten 
we meer aandacht geven aan de arbeidsinhoud 
en de verhoudingen tussen collega’s en met lei-
dinggevenden. Is het werk inhoudelijk leuk en 
uitdagend? Biedt het ontplooiingsmogelijkhe-
den? Is het maatschappelijk zinvol werk? Is de 
relatie tussen medewerkers onderling goed? 
Krijgen zij van hun leidinggevende de ruimte 
om zelf over hun werk te beslissen?

De laatste twee artikelen in dit themablok 
richten zich op deze aspecten van de kwaliteit 
van het werk. Peter Oeij, Frank Pot en Gerben 
Hulsegge concentreren zich op de meer objec-
tieve aspecten, in het bijzonder de verhouding 
tussen de taakeisen en de regelmogelijkheden 
in het werk. Zij constateren dat maar een op de 
zeven werknemers uitdagend werk heeft, dat 
wil zeggen dat er hoge eisen worden gesteld, 
maar dat men ook veel regelmogelijkheden 

Zouden we er niet naar moeten 
streven ook de gewerkte  
uren tot een aangenaam  

deel van de dag te maken?
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heeft. Tegelijkertijd neemt het aandeel werken-
den met burnout-klachten toe. 

Ik richt mij zelf op de meer subjectieve di-
mensie van de kwaliteit van het werk. In het 
bijzonder ga ik na welke werkaspecten de tevre-
denheid met het werk en met het leven bepalen. 
Ik laat zien dat de inhoud van het werk — inhou-
delijk leuk werk en ontplooiingsmogelijkheden 
— en de sociale relaties op het werk hiervoor van 

groot belang zijn. Wie slecht werk heeft, is ge-
middeld minder tevreden met zijn of haar leven 
dan een werkloze of arbeidsongeschikte. 

Beide artikelen pleiten ervoor om de inhoud 
van het werk meer centraal te stellen in het ar-
beidsmarktbeleid. Hoewel dit in de eerste plaats 
een verantwoordelijkheid is van werkgevers, 
zou de overheid hen hiertoe meer moeten aan-
sporen. Zo zou het in de arbeidsomstandighe-
denwet expliciet als een taak van werkgevers 
kunnen worden opgenomen. 

Bij de vormgeving van het economisch struc-
tuurbeleid zouden ook de gevolgen voor de kwa-
liteit van het werk een belangrijke rol moeten 
spelen. Nederland zou veel meer moeten aanstu-
ren op een ‘high road’ strategie, waarin bedrijven 
niet primair concurreren op loonkosten, maar 
op hoogwaardig, productief en waardevol werk.3 
Zo kan verbetering van de kwaliteit van het werk 
integraal onderdeel worden van een beleid ge-
richt op duurzame brede welvaart voor iedereen.

Veel meer mensen dan vroeger 
werken, maar we vragen ons 
maar zelden af wat dit betekent 
voor het onbetaalde werk

Noten
1	� Cijfers van het CBS (Statline).
2	� Iemand die 8 uur per dag slaapt, is 102 uur per 

week wakker. Gemiddeld werken betaald wer-
kenden zo’n 32 uur per week, dus bijna een derde 
daarvan.

3	� Ruth Milkman (1998). The New American Work-
place: High Road or Low Road?
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A l sinds haar prilste dagen vormt werk 
een centrale bestaansreden van de soci-
aal-democratische beweging — het fun-

dament waarop werd gestreden voor politieke 
en sociale rechten. Niet zonder reden heet de 
sociaal-democratische partij in het Verenigd 
Koninkrijk dan ook Labour en kennen we in zo-
wel Vlaanderen als Nederland een Partij van de 
Arbeid. 

Gegeven de centrale positie van arbeid 
binnen de sociaal-democratische traditie, is 
het verrassend hoe weinig we weten over de 
wijze waarop deze partijen praten over werk 
en werkenden, en hoe dit discours zich heeft 
ontwikkeld over de tijd.1 Sinds het einde van de 
Tweede Wereldoorlog veranderde de relatie van 
West-Europese sociaal-democraten met werk en 
werkenden namelijk aanzienlijk, ook electoraal: 
zo bestaat hun achterban steeds meer uit leden 
van de academisch geschoolde middenklasse, 
terwijl het percentage arbeiders dat op soci-
aal-democratische partijen stemt de afgelopen 
decennia juist flink is gedaald.2 

De manier waarop sociaal-demo­
craten zich richten op ‘werkenden’ 
is minder sterk veranderd dan hoe 
zij aankijken tegen ‘werk’. 
Al sinds de jaren veertig proberen 
sociaal-democraten een brede, 
klasse-overstijgende groep 
werkenden aan te spreken, van 
arbeiders in de stad, tot boeren en 
kleine ondernemers. Ondertussen 
transformeerde hun visie op werk 
zich meerdere keren, vooral tegen 
de achtergrond van veranderende 
economische omstandigheden. 

KOEN DAMHUIS
Universitair docent aan de Universiteit Utrecht

Het sociaal-democratische
� discours over werk en
werkenden van 1945 tot nu
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Na de Tweede Wereldoorlog 
staat West-Europa in het teken 
van de wederopbouw en vormt 

volledige werkgelegenheid  
het ultieme beleidsdoel van  

de sociaal-democraten

Gebaseerd op vergelijkend onderzoek met 
drie Deens- en Duitstalige collega’s3, waarin we 
alle sociaal-democratische partijprogramma’s 
uit het Verenigd Koninkrijk, Duitsland en De-
nemarken van 1945 tot 2025 analyseren — drie 
landen met uiteenlopende sociaaleconomische 
structuren, welvaartstaatregimes en merito-
cratische waarden — en aangevuld met voor-
beelden uit de Nederlandse context — die zowel 
geografisch als institutioneel tussen deze drie 
casussen in ligt — probeert dit artikel meer in-
zicht te bieden in de veranderende wijze waarop 
arbeid door West-Europese sociaal-democraten 
wordt geproblematiseerd, aan welke groepen 
daarbij wordt geappelleerd en met welke more-
le repertoires zij over werk praten, bijvoorbeeld 
in termen van rechten of van plichten. 

Juist door te kijken naar uiteenlopende lan-
den kunnen we zien in hoeverre trends kenmer-
kend zijn voor sociaal-democratische partijen 
in heel West-Europa. Daarbij zijn vier periodes te 
onderscheiden: de naoorlogse jaren (1945-1973), 
de crisisjaren (1973-1989), de neoliberale draai 
(1989-2009) en de meest recente periode vanaf 
de financiële crisis (2009-heden). Wat opvalt 
over de gehele linie? De sociaal-democratische 
visie op werk verandert fundamenteler dan het 
appel op werkenden.

De naoorlogse jaren: 1945-1973
Na de Tweede Wereldoorlog staat West-Europa 
in het teken van de wederopbouw en vormt 
volledige werkgelegenheid het ultieme be-
leidsdoel van de sociaal-democraten: het is de 
‘hoeksteen van de nieuwe samenleving’, zoals 
Labour in 1945 zou schrijven. Deze oriëntatie 
gaat hand in hand met een keynesiaans-pro-
ductivistische visie op werkgelegenheid als 
garantie voor economische groei, sociale sta-
biliteit en democratische consolidatie.4 Arbeid 
wordt daarbij geportretteerd als ‘bron van alle 

welvaart’, zoals in het PvdA-partijprogramma 
van 1946 valt te lezen. 

Met de toename van welvaart en levensstan-
daarden in deze periode, groeit ook de soci-
aal-democratische focus op stabiliteit en zeker-
heid. De problematisering van werk draait in de 
naoorlogse periode dan ook vooral om (‘oude’) 
sociale risico’s zoals ziekte, arbeidsongeschikt-
heid en ouderdom, met name voor mannelijke 
broodwinners. De Nederlandse wetgeving, in-
gevoerd onder leiding van PvdA-leider Drees, 
is hierin exemplarisch. Denk aan de werkloos-
heidswet (1952) of de Algemene Ouderdomswet 
(1956).

Wanneer West-Europese sociaal-democra-
ten appelleren aan werkenden doen ze dat — 
interessant genoeg ook in de naoorlogse jaren 
al — op een brede, klasse-overstijgende manier. 
Bijvoorbeeld door zich niet alleen te beroepen 
op een ‘verenigde arbeidersklasse’, maar, zoals 
de Deense sociaal-democraten in 1945 schreven, 

op ‘de hele bevolking in stad en platteland: pu-
blieke dienstverleners, boeren, handelaren en 
ambachtslieden’. Of in de woorden van Labour: 
door zich te richten op ‘alle bruikbare mannen 
en vrouwen… die de nationale welvaart creë-
ren’. Klassiek marxistische terminologie, die 
ook in de vooroorlogse jaren al minder promi-
nent werd, maakt in deze periode dus verder 
plaats voor een breed sociaal-democratisch 
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groepsappel op ‘burgers’ en ‘het volk’. Zoals de 
Duitse SPD stelde in 1959: ‘de sociaal-democrati-
sche partij is geëvolueerd van een partij van de 
arbeidersklasse in een partij van het volk’.5 

In tegenstelling tot egoïstische en parasi-
taire onderdelen van het kapitaal, waaronder 
‘profiteurs’ die zouden falen om ‘de natie op de 
eerste plaats te zetten’ (Labour, 1950), wordt dit 
volk in de naoorlogse jaren geportretteerd als 
de deugdelijke belichaming van de wederop-
bouw. Zij zijn het immers die ‘de nationale wel-
vaart creëren’. Verantwoordelijkheid en de wil 
tot werken worden daarbij niet alleen als more-
le verplichting gezien, maar ook als een vanzelf-
sprekendheid. Zo vormt wederkerigheid in deze 
periode de morele basis onder de sociaal-demo-
cratische belofte van hogere lonen en meer so-
ciale zekerheid, die werkenden rechtmatig toe 
zou komen als tegenprestatie voor hun bijdrage 
aan de collectieve voorspoed.

De crisisjaren: 1973-1989
Daar waar het werk-gerelateerde discours van 
West-Europese sociaal-democraten tijdens de 
trente glorieuses optimistisch van toon was en 
de belofte in zich droeg van welvaart voor al-
len, krijgt hun retoriek, tijdens de economische 
crisis in de jaren zeventig en tachtig een veel 
somberder karakter. Daarbij verschuift de focus 
van het scheppen van volledige werkgelegen-
heid naar de bescherming van werk. In Zweden 
beschreef de leider van de sociaal-democraten, 
Olof Palme, dit op scherpe wijze: ‘De huidige 
crisis van het kapitalisme’, zo stelde hij, ‘is tege-
lijkertijd een crisis van de industriële samenle-
ving. En het is onze taak om de industriële sa-
menleving te redden.’6 

Zoals Palmes citaat illustreert wordt het so-
ciaal-democratische discours rondom werk in 
deze periode gedomineerd door een ‘crisisse-
mantiek’.7 En het belangrijkste symptoom van 

deze crisis is werkloosheid; een groeiende drei-
ging die in deze jaren, voor het eerst sinds het 
interbellum, opdoemt en het ideaal van volledi-
ge werkgelegenheid steeds verder uit het zicht 
doet verdwijnen. 

Daartegenover beloven sociaal-democraten 
om kwakkelende industrieën te steunen en ba-
nen te preserveren. In de eerste plaats middels 
herscholing en betere opleiding voor werken-

den. Want zoals de Deense sociaal-democraten 
in 1977 stelden: ‘Vaardigheden en kwalificaties 
betekenen zekerheid.’ Werkloosheid wordt in 
deze periode dan ook vooral als problematisch 
gezien voor hen die, in de woorden van de SPD 
‘niet of slecht geschoold zijn’, met name jonge-
ren met een beperkte opleiding. 

Ondanks de crisis blijft volledige werkge-
legenheid zo het dominante streven tijdens de 
economische crisisjaren. Daarbij wordt arbeid 
bovenal als recht, en zelfs als fundamenteel 
mensenrecht neergezet. Binnen dit morele ka-
der is werkloosheid niet zozeer het gevolg van 
een gebrek aan motivatie, maar wordt zij eerder 
gepresenteerd als een omstandigheid die indivi-
duen overkomt, bijvoorbeeld door verdwijnen-
de banen in de industrie. Met andere woorden, 
het ligt ‘beyond their control’, zoals Labour dit 
in 1983 formuleerde. Ook in die zin sluit het ar-
beidsdiscours in de crisisjaren aan op het pa-
radigma dat dominant was in de naoorlogse 
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Verkiezingsposter PvdA 1981. Ontwerp Frans van der Linden. Bron: Flicr.
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periode, waarbij de verdienstelijkheid van wer-
kenden als vanzelfsprekendheid worden gezien. 

Tegen de achtergrond van opkomende pro-
gressieve protestbewegingen in de jaren zestig 
en zeventig wordt het morele rechtenrepertoire 
ondertussen breder van aard. Daarbij krijgen 
vrouwenrechten een steeds centralere plaats, 
bijvoorbeeld middels pleidooien tegen sekse-
discriminatie op de arbeidsmarkt en voor echte 
keuzevrijheid tussen betaald werk en (gedeel-
de) huishoudelijke taken. Ook worden rechten 
van werkenden in deze jaren meer neergezet in 
termen van zeggenschap: denk aan PvdA-plei-
dooien voor ‘bedrijfsdemocratie’ als onderdeel 
van het ‘eerlijk delen van de macht’. Dit alles 
onder aanvoering van een ‘actieve overheid’ die, 
zoals de PvdA dit in 1986 formuleerde, ‘econo-
misch herstel en eerlijk delen bevordert’.

De neoliberale draai: 1989-2009
In de jaren zeventig en tachtig zochten soci-
aal-democraten expliciet naar het redden van 
de industriële samenleving, of probeerden op 
zijn minst de ontberingen te verzachten die de 
economische crisis voor veel werkende mensen 
met zich meebracht. In de jaren negentig en de 
jaren nul namen zij grotendeels afstand van zul-
ke beloften. Tijdens deze transformatie richting 
‘market social democracy’8 en het door Wim Kok 
fameus geworden ‘afschudden van ideologische 
veren’, werd gebroken met de keynesiaanse tra-
ditie. Tegelijkertijd bleef de problematisering 
van werk sterk gericht op scholing en onderwijs 
om werkloosheid te bestrijden en niet achterop 
te raken in een globaliserende economie. 

Competitiviteit wordt dan ook een centraal 
begrip in het sociaal-democratische discours 
over werk in deze jaren. Zoals de latere La-
bour-leider Gordon Brown het in 1999 zou ver-
woorden: ‘Onze opdracht is ervoor te zorgen dat 
we, als individuen en bedrijven en ook als land, 

volledig zijn uitgerust om bij te dragen aan en te 
concurreren op deze wereldmarkt.’

Hoewel onderwijs en vaardigheden, net als 
in de jaren zeventig en tachtig, door sociaal-de-
mocraten worden gepresenteerd als een buffer 
tegen structurele veranderingen, worden ze van-
af de jaren negentig ook neergezet als belangrij-
ke investering in individuen, om hen te activeren 
— en waar nodig te dwingen — om zich flexibel 
op te stellen tegenover de eisen van en de kansen 

op een veranderende arbeidsmarkt. Daarbij fun-
geren ondernemers, eerder dan werknemers, als 
centraal referentiepunt en wordt werk primair 
gezien als plek waar individuen hun verdiensten 
bewijzen, door succesvol te zijn en niet te teren 
op collectieve middelen. ‘Werk in plaats van 
bijstand’ luidt dan ook het sociaaleconomische 
‘Grundsatz’ van de SPD in 1998. 

Van een preoccupatie met het bestrijden 
van massawerkloosheid — die in de periode 
daarvoor vooral holistisch als een sociaal feit 
werd gezien — verschuift de aandacht van de so-
ciaal-democraten zo naar de responsabilisering 
van individuen.9 In haar partijprogramma uit 
1998, met de voor deze periode illustratieve titel 
Een wereld te winnen, schreef de PvdA: ‘Mensen 
moeten zelf de kansen grijpen.’ Of in de woor-
den van Labour een jaar eerder: ‘Werklozen heb-
ben de verantwoordelijkheid om gebruik te ma-
ken van opleidingsplaatsen of werk.’

Vanaf de jaren ’90 is de focus 
sterk gericht op scholing en 
onderwijs om werkloosheid 

te bestrijden en niet achterop 
te raken in een globaliserende 

economie
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Precies deze plichtengerichte focus op ac-
tivering en individuele verantwoordelijkheid 
vormt de morele kern van het sociaal-democra-
tische arbeidsdiscours in de jaren negentig en 
nul. Ze gaat hand in hand met het verdwijnen 
van collectieve belangen en dito rechten uit de 
sociaal-democratische verbeelding. Daarente-
gen maakt ‘duty talk’ — die enigszins aanwezig 
was in de naoorlogse jaren, maar volledig afwe-
zig in de jaren zeventig en tachtig — een sterke 
comeback in de jaren negentig. Zo definieerde 
Labour-leider Tony Blair, in een beroemd gewor-
den quote, de mensen voor wie hij zich verant-
woordelijk voelde als de ‘mensen die hard wer-
ken, volgens de regels spelen [en] hun bijdrage 
betalen’. 

Van een focus op gelijke resultaten verschui-
ven sociaal-democratische ideeën van sociale 
rechtvaardigheid daarbij naar een focus op ge-
lijke kansen. En precies het scheppen van kan-
sen, om het PvdA-programma uit 1998 nogmaals 
aan te halen, ‘is een verantwoordelijkheid van 
de politiek, zonder dat het haar exclusieve ver-
antwoordelijkheid is. Ook de burgers zelf, het 
bedrijfsleven en maatschappelijke organisaties 
delen in die verantwoordelijkheid.’

Na de financiële crisis: 2009-2025
Hoe dichter het verleden bij het heden komt, 
hoe lastiger het valt te historiseren. Toch zijn er 
goede redenen om de financiële crisis in 2009 
en de daaropvolgende recessie — ook wel ‘the 
great recession’ genoemd10 — aan te merken als 
het meest recente keerpunt in het sociaal-de-
mocratische discours over werk en werkenden. 
Dit keerpunt lijkt niet zozeer een fundamente-
le breuk, zoals de neoliberale draai dat vanaf 
de (late) jaren tachtig wel was. Maar eerder het 
begin van een overgangsperiode, zoals de na-
oorlogse visie van de sociaal-democraten in de 
jaren zeventig in een crisisfase belandde.11 

Net als in die tijd, krijgt het sociaal-de-
mocratische arbeidsdiscours vanaf 2009 een 
somberder karakter, dat contrasteert met het 
optimisme van de neoliberale jaren. ‘In heel 
Groot-Brittannië kennen werkende mensen een 
eenvoudige waarheid: de economie werkt niet 
voor hen’ schrijft Labour bijvoorbeeld in haar 
partijprogramma van 2015. In deze context ne-
men sociaal-democratische partijprogramma’s 
keer op keer expliciet afstand van neoliberale 
ideeën, bijvoorbeeld door het bekritiseren van 
de rijken of van concurrentie als ordenings-
principe van de samenleving. Zo stelt de PvdA in 
2021: ‘In dit verkiezingsprogramma kiezen wij 
ervoor om de mens voorop te stellen, en niet de 
markt.’ Om te vervolgen: ‘Wij kiezen uit overtui-
ging voor een sterke overheid en een breuk met 
het dogma van het privatiseren. […] Wij kiezen 
voor samenwerking in plaats van kille concur-
rentie.’ 

Met deze draai verschuift ook de sociaal-de-
mocratische problematisering van werk rich-
ting kwesties als economische ongelijkheid, 
precariteit en de druk op het ‘werkende mid-
den’. Het dominante groepsappel blijft daarbij 

overkoepelend gericht op ‘alle werkenden’; 
met in deze periode een specifieke nadruk op 
respect en waardigheid voor niet-academisch 
geschoolden — vooral degenen met ‘essentiële 
beroepen’ zoals in de zorg. In plaats van de ver-
antwoordelijkheid van individuen te benadruk-
ken, richten sociaal-democraten zich daarbij 
meer collectivistisch op financiële problemen 

In haar partijprogramma 
Een wereld te winnen uit 1998 

schreef de PvdA: ‘Mensen 
moeten zelf de kansen grijpen’
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voor grote delen van de werkende bevolking. 
Denk aan het eerdere genoemde PvdA-verkie-
zingsprogramma uit 2021, waarin steun wordt 

uitgesproken voor ‘werkende armen en mensen 
die een baan hebben’, maar toch ‘niet rondko-
men aan het einde van de maand.’

In de meest recente periode is er tegelijker-
tijd sprake van continuïteit. Interessant genoeg 
gaat de hedendaagse kritiek op ongelijkheid 
namelijk gepaard met een morele nadruk op 
‘hard werken’, die al in de neoliberale jaren op-
kwam. Zoals de PvdA in 2017 schrijft: ‘We vinden 
dat wie hard werkt, daarvoor ook beloond moet 
worden.’ Op deze wijze wordt de onvolmaakte 
verwezenlijking van het meritocratische ideaal 
binnen een oneerlijk economisch system gea-
gendeerd. 

Het meest recente verkiezingsprogramma 
van Labour (2024) stelt dit nog explicieter. Vol-
gens Labour is de meritocratische basisbelofte 
‘dat als je hard werkt, je daarvan de vluchten 
zult plukken’ verbroken door de Conservatie-
ven: ‘We zijn een land waar wie je ouders zijn 
— en hoeveel geld ze hebben — maar al te vaak 
zwaarder weegt dan je inzet en ondernemings-
zin.’ Dit terwijl, ‘wie je ook bent, waar je ook van-
daan komt’, Groot-Brittannië een plek zou ‘moe-

ten zijn waar je door hard te werken verder kunt 
komen in het leven’. 

Deze idealisering van harde werkers, die al 
door Reagan en Thatcher werd gebruikt in hun 
anti-welvaartstaat-retoriek, kan gezien worden 
als een poging om aansluiting te vinden bij 
delen van de arbeidersklasse die politiek naar 
rechts zijn opgeschoven in de afgelopen decen-
nia. Tegelijkertijd gaat dit morele kader hand 
in hand met een groeiende afstand tot histori-
sche sociaal-democratische doelen, zoals de be-
vrijding van arbeiders van hun zware werkom-
standigheden, sociale rechten die niet worden 
verdiend door inspanning, maar worden toege-
kend op basis van burgerschap, of het idee van 
arbeid als een collectieve actor die recht heeft 
op de gemeenschappelijke rijkdom die zij cre-
ëert. 

Overigens wil dat niet zeggen dat het stre-
ven naar emancipatie geheel verdwijnt in het 
sociaal-democratische discours over arbeid. In-
tegendeel, zo onderstreept de PvdA in 2017 dat 
haar ‘strijd voor gelijke rechten en kansen nooit 
klaar is’. Want: ‘Hoe bouw je je bestaan op als je 
achternaam ervoor zorgt dat je niet wordt uit-
genodigd voor een sollicitatie?’ En ‘Hoe bouw 
je aan je bestaan als je minder verdient dan een 
collega, alleen maar omdat je vrouw bent?’ Zo-
als deze voorbeelden echter laten zien, draait 
de emancipatie voor sociaal-democraten tegen-
woordig in sterke mate om gelijkheid qua gen-
der en etniciteit — daarmee aansluitend op een 
discours dat, zoals we hierboven zagen, al in de 
jaren zeventig centraler kwam te staan.12 

De Britse casus laat mooi zien hoe er in de 
meest recente periode, onder wisselend lei-
derschap, op verschillende wijze kan worden 
teruggegrepen op arbeidsdiscoursen uit het 
verleden. Denk aan het huidige Labour onder 
Keir Starmer, waarbij de focus op hard werken 
en individuele ondernemerszin sterk resoneert 

In plaats van de verantwoorde­
lijkheid van individuen 
te benadrukken, richten 
sociaal-democraten zich tegen­
woordig meer collectivistisch op 
financiële problemen voor grote 
delen van de werkende 
bevolking
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met het neoliberale New Labour van Tony Blair. 
Dit terwijl de voorganger van Starmer, Jeremy 
Corbyn, in lijn met het discours uit de crisisja-
ren, juist erg gericht was op collectieve rechten 
en waardigheid — inclusief voor hen die niet in 
staat zijn om te werken — en een sterk gelijk-
heidsstreven voorstond voor zowel vrouwen, 
lhbti’ers als etnische minderheden. 

Gegeven de nieuwe samenstelling van haar 
kiezersgroepen, waarin de academische ge-
schoolde middenklasse een belangrijke plek 
heeft ingenomen, zou het electoraal onhandig 
zijn voor sociaal-democratische partijen om een 
dergelijke, meer cultureel-progressieve agenda 
op te geven, bijvoorbeeld als het gaat om dis-
criminatie op en democratisering van de werk-
vloer.13 Tegelijkertijd hebben sociaal-democra-
ten een lange traditie in het vechten voor zowel 
de academici als de economisch minder bedeel-
den. Om ook die laatste groep te blijven bedie-
nen kan een meer ‘klassiek’ linkse sociaaleco-
nomische strategie helpen, zeker in tijden van 
groeiende ongelijkheid op de arbeidsmarkt.14 
Bijvoorbeeld middels een meer collectieve, eer-
der dan individuele, visie op (en waardering 
van) arbeid en een meer antagonistische opstel-
ling tegenover economische elites.15 Tegelijker-
tijd, wat sociaal-democraten in komende jaren 
ook zullen zeggen over werk en werkenden, er 
zal voor hen genoeg werk aan de winkel blijven 
om hun discours daadwerkelijk te vertalen in 
electoraal succes. 

Noten
1	� Er zijn uitzonderingen op deze regel, zo schreef 

Leen Hoffman het boek Waar is Arbeid geble-
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mocratische discours rondom arbeid.
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Duke University Press.
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Cambridge University Press.
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10	� Zie bijv. Bremer, B., S. Hutter en H. Kriesi (2020). 
Dynamics of protest and electoral politics in 
the Great Recession. European Journal of Political 
Research 59: 842–866.

11	� In dit artikel is geen ruimte om (theoretisch) 
diep in te gaan op discursieve paradigmaveran-
deringen, zie daarvoor: Damhuis, K., Wagner, P., 
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Politics. Cambridge: Cambridge University Press.

12	� De strijd tegen discriminatie en voor gelijkheid 
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1937, ‘de gelijkberechtigdheid op politiek en eco-
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14	� Zie onder andere het werk van Fabian Dekker, bij-
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D e afgelopen decennia is in het Nederland-
se socialezekerheidsbeleid sterk ingezet 
op activering: iedereen die kan werken, 

moet ook werken, met ondersteuning waar 
nodig. De arbeidsparticipatie in Nederland be-
hoort tot de hoogste van Europa en de werkloos-
heid tot de laagste. In 2024 had ongeveer 73% van 
de mensen tussen de 15 en 74 jaar een betaalde 
baan en was een kleine 4% werkloos.1 Het is ech-
ter de vraag in hoeverre deze cijfers het gevolg 
zijn van activeringsbeleid, en in welke mate zij 
iets zeggen over de kwaliteit en duurzaamheid 
van werk. 

Zo blijft een aanzienlijk deel van de beroeps-
bevolking structureel uitgesloten van duur-
zaam en waardig werk. Onder waardig werk 
verstaan we werk dat niet alleen voldoende in-
komen biedt, maar ook zekerheid en bescher-
ming bij baanverlies, én een werkomgeving 
waarin veiligheid, ontwikkelingsmogelijkhe-
den en menselijke waardigheid centraal staan.2 

Ruim vierhonderdduizend huishoudens 
ontvangen bijstand, waarvan een groot deel 
langdurig.3 Daarnaast heeft een minstens even 

grote groep mensen met een kwetsbare ar-
beidsmarktpositie betaald werk. Vaak is dat in 
tijdelijke, onzekere of laagbetaalde banen met 
weinig toekomstperspectief of ontwikkelmo-
gelijkheden, en zijn zij met regelmaat (tijdelijk) 
afhankelijk van een uitkering.4 Het betreft voor-
al mensen met een lage opleiding, een migra-
tieachtergrond, jongeren, maar ook ouderen, 

of mensen met beperkte psychische of lichame-
lijke belastbaarheid die een kwetsbare positie 
hebben.5 

In dit artikel pleiten wij voor een herbezin-
ning op het activeringsbeleid van mensen met 
een bijstandsuitkering. De centrale vraag luidt: 
hoe vergroten we de kans op waardig werk voor 
mensen met een kwetsbare positie op de ar-
beidsmarkt? Het centrale uitgangspunt daarbij 
is zowel de kwaliteit van het werk als de kwali-
teit van het (begeleidings)proces dat daartoe 
leidt. Vanuit een sociaal-democratisch perspec-
tief veronderstelt arbeidsparticipatie immers 
niet slechts economische productiviteit, maar 
ook bestaanszekerheid, persoonlijke ontwikke-
ling en maatschappelijke erkenning en waarde-
ring.6 

We beginnen met een korte terugblik op het 
Nederlandse activeringsbeleid, gevolgd door 
drie pijlers voor een alternatief beleid: profes-
sionalisering van de begeleiding, het adresse-
ren van structurele condities aan de werkge-
verskant en waardig werk als collectief goed. 
We sluiten af met onze laatste reflecties op het 
vraagstuk.

Terugblik op het activeringsbeleid
Vanaf het begin van de jaren negentig is het 
Nederlandse re-integratiebeleid ingrijpend 
hervormd. Deze hervorming kenmerkte zich 
door een decentralisatie van het beleid met 
verregaande beleidsvrijheid voor gemeenten, 
een sterke nadruk op individuele verantwoor-
delijkheid, en forse bezuinigingen op het re-in-
tegratiebudget.7 Begrippen als ‘tegenprestatie’, 
‘aanvaarden van werk’, ‘taaleis’ en ‘werken naar 
vermogen’ weerspiegelen een benadering waar-
in vooral het individu zich moet voegen, terwijl 
de structurele belemmeringen die mensen kun-
nen ervaren op de arbeidsmarkt grotendeels 
buiten beeld blijven.8

De voorgestelde herziening van 
de Participatiewet blijft groten­
deels binnen het bestaande 
kader van individuele activering 
naar werk
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Deze ontwikkeling resulteerde allereerst in 
2002 in de invoering van de Wet structuur uit-
voeringsorganisatie werk en inkomen (SUWI), 
onder verantwoordelijkheid van VVD-staats-
secretaris Mark Rutte. De wet beoogde het uit-
voeringsstelsel voor werk en inkomen transpa-
ranter, doelmatiger en efficiënter te maken. De 
wet bracht een ingrijpende herziening van de 

uitvoeringsstructuur met zich mee en introdu-
ceerde marktwerking doordat gemeenten de 
re-integratie grotendeels uitbesteedden aan pri-
vate partijen. 

De Wet werk en bijstand (2004), ook onder 
verantwoordelijkheid van staatssecretaris Mark 
Rutte, gaf gemeenten meer verantwoordelijk-
heid en koppelde financiële prikkels voor ge-
meenten aan uitstroom uit de bijstand.9 Ook 
werd het principe van wederkerigheid vastge-
legd — het recht op bijstand ging voortaan samen 
met plichten, zoals het accepteren van werk.

De Participatiewet (2015) bouwde hierop 
voort door de bijstand, Wajong en Wsw onder 
één activerend regime samen te brengen. De 
Participatiewet was in grote lijnen een aange-
paste voortzetting van de Wet werken naar ver-
mogen, die eerder was voorbereid door staatsse-
cretaris Paul de Krom (VVD). Het uitgangspunt 
werd: iedereen die kan werken, moet ook wer-
ken — met ondersteuning waar nodig. 

De Participatiewet beoogde volgens Piet 
Hein Donner, in zijn hoedanigheid als vice-pre-

sident van de Raad van State, een bredere nor-
matieve verschuiving: van gelijkheid als dra-
gend idee in sociale zekerheid naar ‘ieder het 
zijne geven’.10 Daarmee markeerde de wet een 
omslag van een uniform recht op ondersteu-
ning naar een benadering waarin het maken 
van onderscheid naar behoeften, mogelijkhe-
den en omstandigheden uitgangspunt werd 
om tot een beslissing ‘op maat’ te komen over 
de ondersteuning. 

In de gemeentelijke uitvoering lag de na-
druk vooral op het terugdringen van uitke-
ringsafhankelijkheid en snelle uitstroom uit de 
bijstand. In de praktijk resulteerde dat juist in 
een vrij uniforme benadering waarbij de balans 
gaandeweg is verschoven van ‘de wortel’ naar 
‘de stok’. Ondersteuning richting werk bleef 
aanwezig, maar controle, verplichtingen en 
sancties werden steeds sterker ingezet als stu-
ringsmechanismen. Deze benadering is geba-
seerd op de aanname dat inwoners zonder druk 
of sancties onvoldoende gemotiveerd zullen 
zijn om werk te aanvaarden.

Kritiek en bijstelling
In de uitvoering levert deze benadering veel ne-
gatieve ervaringen op. Inwoners moeten vaak 
zeer gedetailleerde gegevens aanleveren; kleine 
vergissingen kunnen al leiden tot zware sancties, 
wat veel mensen ervaren als wantrouwen en wat 
hun relatie met hun re-integratieconsulent van 
de gemeente schaadt.11 Ook bij professionals leidt 
het tot spanning in de uitvoering. Zij moeten 
enerzijds mensen ondersteunen en maatwerk le-
veren, en anderzijds de regels en verplichtingen 
handhaven.12 De druk op hogere uitstroomcijfers 
ondermijnt hun vakmanschap en beperkt de 
ruimte voor begeleiding voor mensen die verder 
van de arbeidsmarkt afstaan.13 

Onderzoek bevestigt dat deze benadering 
weinig effectief is. Zo laat de eindevaluatie op de 

Waardig werk voor iedereen 
is niet het eindresultaat van 
individuele inspanning, maar 
een collectieve opdracht die 
vraagt om structurele keuzes
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Door werkloosheid te zien 
als individuele tekortkoming 
blijven structurele oorzaken 

zoals discriminatie, gebrek aan 
passend werk of afnemende 

arbeidszekerheid buiten beeld

Participatiewet zien dat sanctioneren van men-
sen met grote afstand tot de arbeidsmarkt er 
niet aantoonbaar toe leidt dat zij betaald werk 
vinden.14 Ook internationaal onderzoek wijst op 
negatieve neveneffecten bij sanctionering, zoals 
toegenomen bestaansonzekerheid en psychi-
sche klachten, en op een lagere baankwaliteit 
en duurzaamheid op termijn.15 Bovendien zijn 
structurele oorzaken als discriminatie, gebrek 
aan passend werk of afnemende arbeidszeker-
heid buiten beeld gehouden door werkloosheid 
te zien als een individuele tekortkoming.16 

De kritiek op het activeringsbeleid heeft 
inmiddels op kabinetsniveau geleid tot bijstel-
ling. De kabinetsnotitie Participatiewet in balans 
erkent dat de uitvoering te vaak tekortschiet in 
menselijke maat, en stelt maatregelen voor om 
de verplichtingen te versoepelen en het vertrou-
wen in de uitvoering te herstellen.17 De beoogde 
inwerkingtreding van de eerste hervormingen 
is voorzien op 1 januari 2026. 

Tegelijkertijd blijft de voorgestelde herzie-
ning grotendeels binnen het bestaande kader 
van individuele activering naar werk. De kern-
vragen over de kwaliteit van werk, de rol van 
werkgevers en de structurele randvoorwaarden 
voor de kwaliteit van de begeleiding blijven 
grotendeels buiten beeld. Werkgevers en ge-
meentelijke partijen kunnen meer bereiken als 
ze niet kiezen tussen economische resultaten of 
sociale doelen, maar beide verbinden. Een bre-
dere koerswijziging is nodig. 

Werken aan kennisversterking
Een belangrijke voorwaarde voor die koerswij-
ziging is het versterken van de kennisbasis voor 
activeringsbeleid en uitvoering. De veranderin-
gen in de verdeling van verantwoordelijkhe-
den tussen Rijksoverheid en gemeenten, en de 
verschuivende sturingsopvattingen, hebben 
implicaties gehad voor de uitvoering. Markt-

werking in de begeleiding naar werk moest de 
beste kwaliteit voor beste prijs opleveren, maar 
leidde in eerste instantie tot een race to the bot-
tom doordat aanbieders met elkaar concurreer-
den op lage prijs in plaats van hoge kwaliteit.18 
Bij de aanbestedingen waren ze afhankelijk van 
het aantal beschikbare aanbieders en hun kwa-
liteit, en moesten ze het doen met de (krappe) 
budgetten. Daarnaast hadden gemeenten vaak 
onvoldoende kennis en capaciteit om goed op-
drachtgeverschap te voeren en de kwaliteit van 
aanbieders te beoordelen. Gemeenten hadden 
onvoldoende zicht op wat kwaliteit in re-inte-
gratie nu eigenlijk is en daarmee stuurden ze 
op resultaatverplichtingen in plaats van inspan-
ningsverplichtingen. 

Bovendien konden gemeenten niet terug-
vallen op een solide kennisbasis rondom re-in-
tegratie.19 Korte contractcycli en de wisseling 
van opdrachtnemers zorgden voor gebrekkige 

kennisopbouw en weinig ruimte voor reflectie 
of verbetering. Evaluaties werden zelden uitge-
voerd, en als ze er al waren, gaven ze vaak geen 
inzicht in de werkzame elementen van trajec-
ten. Re-integratie werd hierdoor grotendeels 
gebaseerd op aannames, routine en persoonlij-
ke voorkeuren van re-integratieconsulenten in 
plaats van evidence-based praktijkvoering.

Juist in dat licht is de huidige beweging van 
een kennisgedreven uitvoering in de Participa-
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tiewet cruciaal. Dit is inmiddels ook verwoord 
in de Participatiewet in Balans, waarin ‘sturen 
op effectieve re-integratie’ een van de doelen 
is. Daarbij is kennisversterking geen abstract 
beleidsideaal, maar een noodzakelijke rand-
voorwaarde voor verbetering van de praktijk. 
Het biedt een fundament onder drie samen-
hangende pijlers voor een toekomstbestendig 
activeringsbeleid: (1) professionalisering van 
begeleiding, (2) structurele betrokkenheid van 
werkgevers en (3) waardig werk als collectieve 
opdracht. 

Pijler 1. �Professionalisering als voorwaarde 
voor waardig werk

De beweging van professionalisering van de 
begeleiding heeft in de laatste tien jaar steeds 
meer vorm gekregen. In het domein van werk 
en inkomen zijn hiervoor verschillende initi-
atieven ontwikkeld zoals programma’s over 
vakmanschap en de oprichting van de beroeps-
vereniging voor professionals, SAM. Het Zon-
Mw-onderzoeksprogramma Vakkundig aan het 
Werk I en II is een cruciale aanjager geweest in 
het ontwikkelen, toepassen en verankeren van 
evidence-based en evidence-informed werkwij-
zen in de uitvoeringspraktijk.20 

Binnen dit programma is gekozen voor 
het versterken van regionale leeromgevingen 
waarin gemeenten, onderzoekers en professi-
onals, en meer recent ervaringsdeskundigen, 
gezamenlijk reflecteren op de vraag wat werkt, 
voor wie, en onder welke omstandigheden. Ook 
de oprichting van het Kennisplatform Werk en 
Inkomen vormde een belangrijke stap in de 
totstandkoming van een kennisinfrastructuur 
waarin ministeries, gemeenten en kennisinsti-
tuten beter met elkaar werden verbonden.21 

De beweging naar een kennisgedreven 
uitvoeringspraktijk sluit aan bij een bredere 
tendens, waarin de effectiviteit van activerings-

interventies niet langer uitsluitend wordt be-
oordeeld op basis van snelheid van uitstroom 
uit de bijstand, maar ook op duurzaamheid, 
aansluiting bij de persoon en arbeidsmarktrele-
vantie.22 Uitstroomcijfers worden immers sterk 
beïnvloed door contextuele factoren zoals con-
junctuur en regionale arbeidsmarktkenmer-
ken. Bovendien geeft een focus op uitstroom-
cijfers geen antwoord op de vraag in hoeverre 
re-integratie ondersteuning daaraan heeft bij-
gedragen, of welke aspecten daarvan. 

Het antwoord ligt daarom veel meer in het 
versterken van professionaliteit en in het stu-
ren op kwaliteit van handelen door de profes-
sional. Vanuit die gedachte vormen kennisont-
wikkeling en inzicht in ‘wat werkt, voor wie, en 

onder welke omstandigheden’ het fundament 
van de ZonMw-onderzoeksprogramma’s. Daar-
mee wordt beoogd professionals beter in staat 
te stellen om begeleiding af te stemmen op de 
uiteenlopende situaties en behoeften van cliën-
ten. Tegelijkertijd is maatwerk een omstreden 
begrip: zonder heldere afwegingskaders dreigt 
het te vervallen in willekeur of ongelijke behan-
deling. 

In lijn hiermee stellen we een Gewogen 
Maatwerk-aanpak voor, waarin de individuele 
hulpvraag, ontwikkelwensen en context lei-
dend zijn voor de inzet van interventies.23 Het 
woord gewogen verwijst naar het gebruik van 
een duidelijk afwegingskader, gebaseerd op het 
Integratief Gedragsmodel, waarmee professio-
nals van de gemeente hun keuzes voor een tra-

Het sanctioneren van mensen 
met grote afstand tot de arbeids­

markt leidt er niet aantoonbaar 
toe dat zij betaald werk vinden
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Kennisontwikkeling in het sociaal 
domein is kwetsbaar omdat 
het programmatisch en tijdelijk 
gefinancierd is

ject of interventie transparant kunnen afwegen 
en onderbouwen. 

Gewogen Maatwerk verbindt zo de kracht 
van maatwerk (oog voor de unieke situatie van 
een inwoner) met de kracht van methodisch 

werken (planmatig, onderbouwd en toetsbaar). 
In plaats van een generiek re-integratie-aanbod 
staat de vraag centraal wat voor deze persoon, 
in deze situatie, een passende stap richting ar-
beidsparticipatie is. 

Binnen deze aanpak is ook aandacht voor 
de relatie tussen professional en werkzoekende 
van belang. Het contact tussen de uitvoerder 
van het beleid en de burger beïnvloedt immers 
het ervaren vertrouwen, de motivatie tot par-
ticipatie en de kans op duurzame werkher-
vatting.24 Dit vraagt niet alleen om kennis van 
effectieve interventies, maar ook om aandacht 
voor hoe die in de praktijk worden toegepast. 
Om dit handelen te ondersteunen hebben pro-
fessionals baat bij een gedeeld kader van bege-
leidingsprincipes: normatieve en onderbouwde 
uitgangspunten die richting geven aan het pro-
fessionele handelen voor individuele begelei-
ding. Zulke uitgangspunten kunnen bijdragen 
aan consistentie, reflectie en handelingsvrij-
heid — en daarmee aan de kwaliteit en legitimi-
teit van de begeleiding zelf.25 

Een kennisgedreven uitvoeringspraktijk is 
echter niet vanzelfsprekend. De ontwikkeling, 
implementatie en doorwerking van weten-
schappelijke inzichten in de uitvoeringspraktijk 
vergen tijd — inmiddels meer dan tien jaar. Een 

interessante ontwikkeling die het evidence-ba-
sed werken kan ondersteunen is de toepassing 
van generatieve AI. Op dit moment wordt er een 
chatbot voor professionals in het sociale do-
mein ontwikkeld, waarmee professionals hun 
kennisvragen snel kunnen vertalen naar onder-
bouwde handelingsadviezen. Dit kan voordelen 
opleveren zoals efficiëntere kennisontsluiting 
en meer maatwerk in begeleiding.26

Tegelijkertijd staat deze beweging ook on-
der druk. Kennisontwikkeling in het sociaal do-
mein is kwetsbaar omdat het programmatisch 
en tijdelijk gefinancierd is. Aangekondigde be-
zuinigingen op onderzoek helpen dan niet. Po-
litieke keuzes spelen hierin een belangrijke rol: 
waar sommige partijen pleiten voor structurele 
investeringen in kwaliteit, zien anderen werk-
loosheid vooral als een individueel probleem 
dat met meer prikkels kan worden opgelost. 

Bij wisselingen van kabinet of politieke 
windrichtingen zoals dat nu het geval is, bestaat 
het risico dat deze beweging tot stilstand komt 
of zelfs wordt teruggedraaid. Dat onderstreept 
het belang van institutionele borging van de 
principes achter waardig werk: het normeren 
van kwaliteit, het investeren in vakmanschap 
en het vasthouden aan inclusieve waarden, ook 
als de economische en politieke druk toeneemt 
om de uitstroom van mensen uit de bijstand te 
verhogen.

Pijler 2. �Structurele betrokkenheid  
van werkgevers 

Daarnaast vraagt effectieve activering een — 
vooral langdurige — inzet, maar ook steun, aan 
twee kanten. Waar activeringsbeleid zich lange 
tijd vooral heeft gericht op het ‘activeren’ van 
uitkeringsgerechtigden, is de rol van werkge-
vers in de praktijk veel minder nadrukkelijk 
geadresseerd. Maar juist de bereidheid en het 
vermogen van werkgevers om mensen met een 
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kwetsbare arbeidsmarktpositie in dienst te ne-
men, te begeleiden en perspectief te bieden, 
vormt een cruciale schakel in de route naar 
waardig werk. 

Die bereidheid is er onder veel werkgevers 
in beginsel wel. Zo laat onderzoek van Sociaal 
Cultureel Planbureau zien dat ongeveer een 
derde van de werkgevers zich verantwoordelijk 
voelt om mensen met een arbeidsbeperking 
in dienst te nemen.27 Toch blijkt uit hetzelfde 
onderzoek dat maar 11% van de werkgevers van 
plan is de komende twee jaar (meer) mensen uit 
deze groep in dienst te nemen.28 

Werkgevers ondervinden relatief ook weinig 
verplichtingen om mensen met een kwetsbare 
positie kansen te bieden, terwijl er wel financi-
ële voordelen zijn verbonden aan flexibiliteit, 
lage lonen en beperkte sociale zekerheden. Voor 

mensen met een zwakke arbeidsmarktpositie 
betekent dit vaak dat zij structureel afhankelijk 
zijn van werk dat laagbetaald, tijdelijk, zwaar of 
zonder ontwikkelingsmogelijkheden is.29

De betrokkenheid van werkgevers bij de ont-
wikkeling van een meer inclusieve arbeidsmarkt 
kan beleidsmatig worden gestimuleerd via uit-
eenlopende instrumenten zoals quotaregelin-
gen, sociale voorwaarden bij aanbestedingen of 
formele inclusiekaders. Bij sociale voorwaarden 
verplicht de opdrachtgever (vaak de overheid) 

opdrachtnemers om bij te dragen aan maat-
schappelijke doelen, bijvoorbeeld via Social Re-
turn on Investment (SROI). Een voorbeeld van 
een inclusiekader is de Prestatieladder Sociaal 
Ondernemen (PSO), waarmee bedrijven inzicht 
krijgen in hun prestaties op sociaal ondernemer-
schap, deze gericht kunnen verbeteren en extern 
zichtbaar kunnen maken. Daarmee bevordert de 
PSO niet alleen bewustwording en normstelling, 
maar ook erkenning van werkgevers die structu-
reel bijdragen aan sociale inclusie.30 

Uit internationaal onderzoek blijkt verder 
dat als de verantwoordelijkheid voor inclusie 
expliciet bij werkgevers wordt belegd dergelijke 
instrumenten gemiddeld effectiever te zijn dan 
benaderingen die uitsluitend steunen op vrij-
willige samenwerking en intrinsieke motivatie 
van werkgevers.31 Beleidsinstrumenten kunnen 
op deze manier zowel ondersteunende elemen-
ten bevatten als werkgevers expliciet positione-
ren als medeverantwoordelijk voor een inclusie-
ve arbeidsmarkt.

Tegelijkertijd is de afgelopen jaren het in-
zicht gegroeid dat effectieve arbeidstoeleiding 
niet alleen vraagt om ondersteuning van werk-
zoekenden, maar ook van werkgevers. Zo blijkt 
dat werkgevers vaak onzekerheid ervaren over 
de begeleiding, risico’s en productiviteit van 
werknemers met een kwetsbare arbeidsmarkt-
positie. De vraag zou steeds moeten zijn: waar 
zit de gedeelde waarde? Bijvoorbeeld in een 
leerwerkplek die voor een werkgever productief 
is en voor een werkzoekende een opstap vormt. 

Om hier antwoord op te krijgen is er een 
werkgeversbenadering nodig die door interme-
diaire partijen zoals werkgeversservicepunten, 
leerwerkbedrijven en sociaal ontwikkelbedrij-
ven gebruikt kan worden. 

In de Nederlandse praktijk wordt met het 
door de EU gefinancierde onderzoeksprogram-
ma SYNCLUSIVE een model ontwikkeld dat hier-

Marktwerking in de begeleiding 
naar werk moest de beste 
kwaliteit voor beste prijs 
opleveren, maar leidde ertoe 
dat aanbieders met elkaar 
concurreerden op lage prijs in 
plaats van hoge kwaliteit
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Werkgevers en gemeentelijke 
partijen kunnen meer bereiken 

als ze niet kiezen tussen 
economische resultaten 
of sociale doelen, maar 

beide verbinden

voor als voorbeeld kan dienen. Hierin wordt 
gezocht naar of en hoe het stimuleren van ar-
beidsmobiliteit van de één de instroom van de 
ander kan zijn op de arbeidsmarkt. Met een co-
alitie tussen publieke partijen (onder andere de 
Gemeentelijke dienst Werk en Inkomen, Regio-
nale Werkcentra, beroepsopleidingen), private 
bedrijven en kennisinstellingen wordt gewerkt 
aan de invulling van (sectorale) loopbaanpaden 
en aan meer ontwikkelingsgericht leidinggeven 
bij private bedrijven.32 

Pijler 3. Arbeid als collectieve opdracht
De derde pijler is het herwaarderen van arbeid 
als een collectief goed waarin economische en 
maatschappelijke waarde onlosmakelijk zijn 
verbonden.33 Werk is meer dan een economi-
sche activiteit: werk is ook een bron van iden-
titeit, sociale verbinding en maatschappelijke 
erkenning.34 In die zin is waardig werk onlosma-
kelijk verbonden met sociale rechtvaardigheid. 

Dat veronderstelt dat de begeleiding naar 
werk niet primair gericht is op het ‘ontwikkelen 
van arbeidsritme’ of ‘basisvaardigheden’ bin-
nen beschermde omgevingen, maar op het on-
dersteunen van mensen bij het realiseren van 
hun eigen ambities en mogelijkheden.35 Ook bij 
gesubsidieerde werkvormen is het van belang te 
investeren in variatie, zingeving en doorstroom-
perspectief.

Tegen deze achtergrond bepleiten wij een 
verschuiving van het huidige beleid, dat vooral 
steunt op individuele aanpassing en ‘verant-
woordelijk gedrag’, naar een beleid van ge-
deelde verantwoordelijkheid: tussen overheid, 
werkgevers, professionals en burgers. Waardig 
werk voor iedereen is niet het eindresultaat van 
individuele inspanning, maar een collectieve 
opdracht die vraagt om structurele keuzes.

De overgang van uitkering naar werk en op-
waartse arbeidsmarktmobiliteit vanuit de basis 

van de arbeidsmarkt verdient daarbij bijzonde-
re aandacht. Transities zijn per definitie kwets-
baar: risico’s op terugval zijn het grootst in de 
eerste maanden dat iemand is gaan werken. In 
veel gemeenten valt de ondersteuning echter di-

rect stil bij uitstroom uit de uitkering — terwijl 
het belang van doorlopende begeleiding voor 
zowel werknemer als werkgever erkend wordt. 

Dit gebrek aan ondersteuning ondermijnt 
niet alleen de duurzaamheid van plaatsingen, 
maar verhoogt de kans op hernieuwde afhan-
kelijkheid van een uitkering. Een effectieve stra-
tegie voor waardig werk omarmt daarom struc-
turele nazorg vanuit de gemeente als integraal 
onderdeel van activering, met aandacht voor 
stabiliteit, ontwikkeling en werkbehoud.

Waardig werk als uitgangspunt
In een sociaal-democratische visie op waardig 
werk is het niet voldoende dat de arbeidsmarkt 
formeel toegankelijk is; zij moet ook daadwer-
kelijk perspectief bieden op werk dat zekerheid, 
ontwikkeling en zingeving combineert. Dat 
vergt beleid dat niet alleen inzet op plaatsing, 
maar expliciet de kwaliteit van werk adresseert: 
via normen voor inkomenszekerheid, werkdruk, 
zeggenschap en doorgroeimogelijkheden.

De opkomst van een meer kennis gedreven 
en lerende uitvoeringspraktijk biedt daarbij 
een belangrijk handelingsperspectief. Regio-
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nale leeromgevingen, evidence-informed be-
geleiding en reflectieve professionalisering 
vormen de bouwstenen van de uitvoering van 
beleid die niet alleen rechtmatig, maar ook be-
tekenisvol en effectief is. Deze ontwikkeling is 
veelbelovend, maar nog kwetsbaar. De profes-
sionaliseringsvraag gaat immers verder dan al-
leen vakmanschap- en kennisontwikkeling van 
de uitvoering. Structurele inbedding vraagt om 
ruimte voor uitvoerders van het beleid om pro-
fessionele afwegingen te maken, ondersteuning 
bij kennisgebruik en expliciete normstelling 
van wat goede begeleiding inhoudt. 

Het is daarom essentieel dat gemeenten 
transparant zijn over de kwaliteit van hun 
dienstverlening en expliciet maken welke stap-
pen zij zetten om die kwaliteit continu te ver-
beteren. Zonder deze randvoorwaarden blijft 
het risico bestaan dat begeleiding vooral een 
verlengstuk blijft van beleidsdruk, in plaats van 
een publieke voorziening die mensen daadwer-
kelijk ondersteunt in hun weg naar waardig 
werk. 

Maatregelen kunnen bovendien alleen effec-
tief zijn als ze onderdeel zijn van een samenhan-
gend beleid en als het instrumentarium zich 
richt op zowel werkzoekenden als werkgevers. 
Inclusief werkgeverschap komt niet vanzelf 
tot stand; het vereist gedeeld eigenaarschap 
en institutionele prikkels. Op deze manier kan 
activeringsbeleid bijdragen aan een meer inclu-
sieve arbeidsmarkt, waarbij onderkend wordt 
dat dit slechts één schakel is binnen een bredere 
context van economische en maatschappelijke 
factoren. 
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Al decennia probeert de overheid 
de arbeidsmarkt inclusiever te 
maken, voor vrouwen, voor mensen 
met een migratieachtergrond en 
voor mensen met een arbeids­
beperking. Echt lukken wil dat nog 
niet. Een omslag is mogelijk als het 
beleid zich niet alleen zou richten 
op ‘werkgevers’ in abstracto, maar 
ook op de mensen binnen organisa­
ties die daadwerkelijk het verschil 
willen en kunnen maken. 

HANS BOSSELAAR

Senior onderzoeker/docent bij de Vrije Universiteit 
Amsterdam, afdeling Bestuurswetenschap en 
Politicologie.

De vanzelfzwijgendheid 
doorbreken

S inds de jaren tachtig probeert de over-
heid om gelijke kansen op de arbeids-
markt te bevorderen. Met onder ande-

re de Wet arbeid gehandicapte werknemers 
(WAGW, 1986) en de Wet SAMEN voor mensen 
met een migratieachtergrond (1998) wilde de 
overheid allereerst een maatschappelijke norm 
bevestigen: werkgevers dragen verantwoorde-
lijkheid voor de arbeidsparticipatie van groe-
pen met een achterstand op de arbeidsmarkt. 

Die normstelling was niet vrijblijvend. Bei-
de wetten gingen gepaard met concrete ver-
plichtingen, zoals rapportage- en tewerkstel-
lingsplichten. Voor werkgevers die deze niet 
nakwamen dreigden sancties. Strikte monito-
ring en verantwoordingsverplichtingen moes-
ten zorgen voor een directe en geloofwaardige 
handhaving. 

De wetten werden echter na een aantal jaren 
alweer ingetrokken. Het parlement had vastge-
steld dat ze slechts beperkt effectief waren.1 Het 
toezicht op naleving was zwak, registratie en 
handhaving werden vaak pro forma uitgevoerd 
en de beoogde gedragsverandering bleef uit bij 
de meeste werkgevers. 
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In plaats van wetten kwam vervolgens zelf-
regulering door werkgevers centraal te staan: 
bewustwordingscampagnes, vrijwillige con-
venanten en sectorale afspraken moesten de 
arbeidsmarkt inclusief gaan maken. Maar ook 
deze insteek blijkt beperkt effectief. In 2021 
bedroeg de werkloosheid voor mensen met 
een niet-westerse migratieachtergrond 6%, te-
genover 2,7% bij mensen zonder migratieach-
tergrond.2 Deze eerste groep werkt bovendien 
vaker in tijdelijke of flexibele dienstverbanden 
met lagere inkomens en minder arbeidszeker-
heid. 

Bij mensen met een arbeidsbeperking lag in 
2023 de arbeidsparticipatie rond de 51%, fors la-
ger dan het gemiddelde van 82,6% voor de gehe-
le beroepsbevolking.3 En in het tweede kwartaal 
van 2025 lag de arbeidsparticipatie van vrouwen 
op 69,4%, tegenover 77,2% bij mannen.4 

De beperkte effectiviteit van het inclusiebe-
leid wijst op een dieperliggend probleem. Het 
berust, zo betoog ik in dit artikel, op een onjuis-
te theory of change. Beleidsmakers gaan ervan uit 
dat normstelling, werkgeversverplichtingen, 
voorlichting of vrijwillige afspraken vanzelf 
leiden tot ander gedrag in organisaties. Maar zo 
werkt het kennelijk niet. 

Ik bepleit een strategische heroriëntatie 
op de veranderingstheorie voor de realisatie 
van een inclusieve arbeidsmarkt. Beleid en de 
uitvoering moeten zich niet langer richten op 
‘werkgevers’ in abstracto, maar op de mensen 
binnen organisaties die daadwerkelijk het ver-
schil willen en kunnen maken. Dat zijn niet 
alleen hr-medewerkers, maar ook mkb-onder-
nemers, teamleiders, leden van sollicitatiecom-
missies, or-leden en individuele collega’s. 

Maatschappelijke organisaties zoals politie-
ke partijen, vakbonden, werkgeversverenigin-
gen, sectororganisaties, opleidingsinstituten 
en kerkelijke gemeenschappen spelen hierin 

een cruciale rol: zij kennen hun achterban en 
kunnen gericht gemotiveerde personen mobi-
liseren en ondersteunen. De overheid creëert 
hiervoor de randvoorwaarden door normstel-

ling, het monitoren van resultaten en het bijstu-
ren wanneer bepaalde groepen onvoldoende in 
beeld komen. 

Het veroorzaken van deze olievlekwerking 
van diversiteitsbeleid in organisaties is het 
beste medicijn om uiteindelijk een inclusieve 
arbeidsmarkt te realiseren. Laat in de ene orga-
nisatie het accent ontstaan op de integratie van 
mensen met een beperking, in de andere voor 
statushouders: opgeteld levert dit meer arbeids-
marktparticipatie op, met een volledig inclusie-
ve arbeidsmarkt als stip aan de horizon. 

Maar eerst de onderbouwing van deze stra-
tegie.

�Uitsluitingsmechanismen zijn 
geïnstitutionaliseerd

De uitsluiting van bepaalde groepen op de ar-
beidsmarkt komt zelden voort uit een expliciete 
afwijzing van deze mensen, maar ontstaat in de 
alledaagse manier waarop het werk georgani-
seerd is. Historisch gegroeide praktijken, van 
werving en selectie tot functiebeschrijvingen en 
werktijden, worden zelden kritisch bevraagd, 
maar vormen wel het keurslijf waarbinnen di-
versiteit stagneert. 

Zo raken uitsluitingsmechanismen geïnsti-
tutionaliseerd. Ze worden normaal, vanzelfspre-

Sollicitatiecommissies
selecteren vaak intuïtief op het 

gegeven dat kandidaten op hen 
lijken of dat zij een ‘klik’

voelen met een kandidaat
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Beleid moet zich niet langer 
richten op ‘werkgevers’ in 

abstracto, maar op de men­
sen binnen organisaties die 

daadwerkelijk het verschil  
willen en kunnen maken

kend, of beter: vanzelfzwijgend.5 Een patroon 
van aannames, routines en gemakzucht dat 
zich onttrekt aan reflectie. Het gevolg is dat ve-
len van ons geïnstitutionaliseerde uitsluiting in 
abstracte zin herkennen en erkennen, maar dit 
nauwelijks op onszelf betrekken; als onderne-
mer, leidinggevende, beleidsmaker of (potenti-
ële) collega.

Dat geldt ook voor mij. Ik groeide op met een 
broer met een verstandelijke beperking, werkte 
als dienstweigeraar in de zorg en doe onderzoek 
naar kwetsbare groepen op de arbeidsmarkt. 
Toch bleef mijn eigen verhaal in mijn professio-
nele rollen lang buiten beeld. Pas zo’n acht jaar 
geleden, toen de Banenafspraak voor mensen 
met een arbeidsbeperking met name bij publie-
ke instellingen weinig opleverde, vroeg ik me af 
waarom er binnen mijn universiteit zo weinig 
mensen met een arbeidsbeperking werken. 

Het lag niet aan de kandidaten; jaarlijks stu-
deren tientallen studenten met een beperking 
af. Het lag aan ons, hoe wij projecten vormge-
ven, vacatures opstellen, sollicitaties organise-
ren, gebouwen inrichten en impliciet bepalen 
wie ‘excellente’ medewerkers zijn. Ondanks 
mijn positie en kennis van de wetgeving, voor-
zieningen en jobcoaching gaf ook ik hun geen 
extra kans en wees vooral op de rol van anderen 
bij het systematisch uitsluiten van mensen met 
een arbeidsbeperking. 

In academische termen: onbewust ging ik 
mee in, zoals de Amerikaanse sociologie Arlie 
Hochschild dat noemt, de ‘deep story’ over uit-
sluiting waarin de eigen, geïnstitutionaliseerde 
rol van veel uitsluiters buiten beeld blijft — en 
de universiteit bevestigde dat narratief voort-
durend.6 Bourdieu noemt dit fenomeen doxa: 
vanzelfsprekende regels die binnen een organi-
satie als neutraal worden ervaren. Wie eenmaal 
onderdeel is van ‘het veld’, neemt de dominante 
normen als normaal aan.7 

Dit normaal vertaalt zich in allerlei ‘mecha-
nismen’ die de vanzelfzwijgendheid rond, in 
dit geval, geïnstitutionaliseerde uitsluiting in 
stand houden of zelfs verdiepen. De dominante 
‘theory of change’ — dat wetgeving, normstel-
ling en kennisverspreiding voldoende zijn om 
zulke mechanismen te doorbreken — is aan-
toonbaar onjuist gebleken. Willen we verschil 
maken, dan is een alternatieve veranderingsthe-
orie nodig, geïnspireerd op initiatieven die er 
wél in slagen actoren te mobiliseren en uitslui-
tende patronen te doorbreken.

�De wetenschappelijke analyse: van beleid 
naar praktijk

Voor deze analyse kijk ik naar vier succesvolle 
inclusie-initiatieven: de werkgeversinitiatieven 
‘Op naar de 125.000 banen’ en ‘De Normaalste 
Zaak’, het uit de Verenigde Staten afkomstige 
‘open hiring’ en ‘anoniem solliciteren’. De vraag 
is hoe deze initiatieven wel hebben geleid tot 
het in dienst nemen van mensen met een kwets-
bare arbeidsmarktpositie. Het COM-B-model uit 

de gedragswetenschappen biedt hierbij hou-
vast: gedrag (behaviour) ontstaat uit de wissel-
werking tussen capaciteit (capacity), de sociale 
en fysieke omgeving (opportunity), en motiva-
tie (motivation). 

Zoals ik hierna laat zien, kunnen we dit mo-
del toepassen op de personen die in arbeidsor-

HANS BOSSELAAR  DE VANZELFZWIJGENDHEID DOORBREKEN
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ganisaties, ondanks hun institutionele inbed-
ding, toch het verschil zijn gaan maken voor 
mensen met een kwetsbare arbeidsmarktposi-
tie. Uit onderzoek weten we dat de COM- balans 
vaak wordt verstoord door hardnekkige me-
chanismen die ervoor zorgen dat zelfs hiertoe 
gemotiveerde mensen, bewust of onbewust, 
niet overgaan tot het aannemen van deze kan-
didaten. De vier initiatieven laten zien hoe zulke 
mechanismen in de praktijk kunnen worden 
doorbroken, juist door met een initiatief in te 
grijpen op de capaciteit en de omgeving van be-
trokkenen, zodat hun motivatie daadwerkelijk 
leidt tot inclusief aannemingsgedrag.

Er zijn op basis van de literatuur grofweg 
drie dominante mechanismen te onderschei-
den, die ik hieronder zal uitwerken.

Mechanisme 1: kostenperceptie
Mensen met een arbeidsbeperking, beperkte 
beheersing van het Nederlands of een culture-
le achtergrond die afwijkt van de dominante 

organisatiecultuur, worden vaak als risicovol 
of kostbaar gezien (een risico met betrekking 
tot capaciteit). Leidinggevenden, hr-medewer-
kers en collega’s vrezen extra verzuim, begelei-
ding, communicatieproblemen of verminderde 
teamoutput, waardoor het mechanisme ont-
staat dat deze kandidaten nooit serieus overwo-
gen worden. 

Wet- en regelgeving zoals de Wet Banen-
afspraak en de quotumregeling voor mensen 
met een arbeidsbeperking, speelt hierop in met 
normen, voorzieningen, financiële prikkels en 
maatschappelijke druk. Maar ondanks de wet- 
en regelgeving blijft gedragsverandering in veel 
arbeidsorganisaties uit. Zeker in die organisa-
ties die nog geen ervaring hebben met het in 
dienst nemen van mensen met een arbeidsbe-
perking. 

Toch is er bij een aantal bedrijven en over-
heidsinstellingen wel sprake van een omslag. 
Belangrijk hierbij is de ondersteuning vanuit de 
werkgeversinitiatieven ‘Op naar de 125.000 ba-
nen’ en het werkgeversnetwerk ‘De normaalste 
zaak’. Deze richten zich, uit ‘onverdachte hoek’, 
op de versterking van de capaciteit en omgeving 
van personen in arbeidsorganisaties die men-
sen met een arbeidsbeperking een plek willen 
geven. 

Op naar de 125.000 banen is een initiatief van 
werkgeversorganisatie VNO-NCW, met als doel 
werkgevers te ondersteunen bij het behalen van 
de doelstelling van de Wet banenafspraak: de re-
alisatie van 125.000 banen voor mensen met een 
arbeidsbeperking te realiseren vóór 2026. De 
(project)organisatie is opgezet naar aanleiding 
van de invoering van de Wet banenafspraak, die 
ook een quotum- en boetedreiging voor nala-
tende werkgevers bevat. 

Waar ‘Op naar de 125.000 banen’ een aflopend 
project is dat zich met name richt op inspiratie 
en ondersteuning rond de banenafspraak, is ‘De 
normaalste zaak’ een structureel netwerk van 
personen die zich nadrukkelijk bekommeren 
om de realisatie van inclusief werkgeverschap 
in hun eigen organisatie en in organisaties met 
eenzelfde doelstelling. De Normaalste zaak is 
een initiatief van werkgeversorganisatie AWVN, 
waarbij meer dan driehonderd mkb-onderne-
mers en grote werkgevers zijn aangesloten.

Velen van ons herkennen 
geïnstitutionaliseerde uitsluiting 
in abstracte zin, maar we 
betrekken dit nauwelijks op 
onszelf als leidinggevende 
of potentiële collega
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Bij ‘Op naar de 125.000 banen’ ligt het accent 
op het verspreiden van kennis en informatie (ca-
paciteit). Bij ‘De normaalste zaak’ ligt het accent 
op de vorming van netwerken en de vorming 
van kennisgemeenschappen (omgeving). Op-
geteld zijn bij ‘Op naar de 125.000 banen’ en ‘De 
normaalste zaak’ honderden functionarissen 

van grote en kleine bedrijven en overheidsorga-
nisatie betrokken die actief zijn bij het in dienst 
nemen en in dienst houden van mensen met 
een arbeidsbeperking. 

Veel praktijkvoorbeelden laten zien dat het 
de hr-medewerkers, leidinggevenden, ‘dedica-
ted’ functionarissen en bedrijfseigenaren zijn 
die in hun organisaties de vrees voor verzuim, 
culturele frictie en kosten kunnen temperen en 
die zo de vanzelfzwijgende gedachte kunnen 
doorbreken dat inclusief handelen per definitie 
geld kost of ten koste gaat van prestaties. 

Bij universiteiten in Nederland is er, geprik-
keld door een dreigend quotum, via de vereni-
ging Universiteiten van Nederland (UvV) een 
vergelijkbaar proces in gang gezet. Universitei-
ten hebben aandachtsfunctionarissen in dienst 
genomen die handen en voeten geven aan het 
overwinnen van het kostenperceptie-mecha-
nisme en daar decanen, afdelingshoofden, lei-
dinggevenden en projectleiders in meenemen 
en concreet ondersteunen. Deze functionaris-
sen ontmoeten elkaar regelmatig in UvV-ver-
band waarbij ze ervaringen en mogelijkheden 
bespreken. 

Inmiddels zijn er bij de universiteiten hon-
derden werknemers met een arbeidsbeperking 
aangenomen. Bij de Vrije Universiteit Amster-
dam besloot het college van bestuur, op initia-
tief van de aandachtsfunctionaris en enkele be-
trokken medewerkers en leidinggevenden, om 
een fonds in te stellen dat de (veronderstelde) 
financiële risico’s voor faculteiten afdekt bij het 
aannemen van promovendi met een beperking. 
Die maatregel nam de koudwatervrees weg bij 
diverse onderzoeksgroepen, waardoor het aan-
tal promovendi met een beperking in twee jaar 
tijd meer dan verdubbelde.

Mechanisme 2: systeemvertrouwen
In vrijwel alle arbeidsorganisaties worden stan-
daard sollicitatieprocedures en bijbehorende 
instrumenten zonder nadenken ingezet. Men 
vertrouwt erop dat deze eerlijk zijn en de bes-
te kandidaten opleveren. Dat vertrouwen is 
zo diep verankerd dat deze zelden worden be-
vraagd, ook al is bekend dat zulke systemen de 
kansen voor bepaalde groepen structureel be-
perken. Wanneer zwakheden zichtbaar worden, 
bijvoorbeeld als weinig of geen mensen met een 
migratieachtergrond blijken te worden aange-
nomen, kiest men meestal voor bijstelling van 
‘het systeem’, zoals het veranderen van een zin 
in een standaard vacaturetekst, in plaats van 
fundamentele verandering, waardoor geïnsti-
tutionaliseerde uitsluiting blijft bestaan. 

‘Open hiring’ doorbreekt dit mechanisme 
door alle selectieprocedures en -instrumenten 
overboord te zetten: wie zich aanmeldt voor 
een openstaande vacature krijgt de baan, zon-
der een cv te overleggen of een sollicitatiege-
sprek te voeren. Het werkt simpel: wie het eerst 
komt, het eerst maalt. Bedrijven die met open 
hiring werken, hebben meestal een lijst met be-
langstellenden. Bij een vrijkomende werkplek, 
wordt nummer 1 op de lijst benaderd en kan 

Een sociaal-democratisch pro­
gramma dat inzet op 
inclusie kan niet zonder een 
herwaardering van de sociale 
zekerheid
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deze direct en zonder voorbehoud beginnen. In 
de loop van de eerste contractperiode kunnen 
beide partijen bepalen of het geboden respec-
tievelijk het geleverde werk voldoet aan de ver-
wachtingen.

Uit effectonderzoek blijkt dat dit werkt en 
vooral kansen biedt aan mensen die zichzelf 
niet goed kunnen of durven presenteren, geen 
diploma’s hebben of langdurig buiten het ar-
beidsproces staan. Kortom, aan mensen die 
vaak buiten beeld blijven in traditionele sollici-
tatieprocessen.8

Wat ‘open hiring’ effectief maakt, is de ruim-
te die het biedt voor leidinggevenden om buiten 
het standaardkader van sollicitatieprocedures 
te denken en te handelen (capaciteit). Leiding-
gevenden die in het onderzoek aangaven dat 
zij bepaalde kandidaten nooit zouden hebben 
uitgenodigd op basis van een traditionele sol-
licitatie, werden verrast door de prestaties van 
de aangenomen medewerkers op de werkvloer. 
Deze ervaring geeft leidinggevenden niet alleen 
de kans om hun perspectief te verbreden, maar 
legitimeert ook voor anderen binnen de organi-
satie dat zij de geprotocoleerde selectie-aanpak 
loslaten (omgeving). 

Mechanisme 3: hij/zij-lijkt-niet-op-mij
Sollicitanten met een migratieachtergrond heb-
ben veel te maken met vooroordelen, waardoor 
zij een achterstand hebben op de arbeidsmarkt. 
Maar ook als expliciete vooroordelen geen rol 
spelen, hebben zij minder kans om door een 
sollicitatieprocedure te komen. Onderzoek laat 
zien dat sollicitatiecommissies vaak intuïtief se-
lecteren op het gegeven dat kandidaten op hen 
lijken of dat zij een ‘klik’ voelen met een kandi-
daat. 

Steeds meer hr-professionals, leidinggeven-
den en leden van sollicitatiecommissies zijn 
zich bewust van dit mechanisme, maar hebben 

kaders nodig om hier structureel tegenin te 
gaan. Anoniem of objectief solliciteren biedt 
dit kader door kenmerken als naam, leeftijd of 
afkomst uit het proces te filteren (capaciteit). 
Pilots, zoals bij de gemeenten Den Haag en Am-

sterdam, laten zien dat deze aanpak in specifie-
ke contexten (omgeving) positieve effecten kan 
hebben — met name bij de brievenselectie.9 

Toch zijn de effecten niet universeel: ook an-
dere onderzoeken wijzen op wisselende resulta-
ten, afhankelijk van bijvoorbeeld de sector (om-
geving) of de functie waarop men solliciteert. 
Oftewel: anoniem solliciteren werkt vooral als 
het deel uitmaakt van een bredere structurele 
inzet op inclusie (motivatie).

Naar een inclusieve arbeidsmarkt
Inclusie is doorgaans niet het resultaat van ge-
nerieke beleidsmaatregelen of top-down stu-
ring, maar vloeit voort uit inspanningen van 
bewuste en intrinsiek gemotiveerde actoren 
binnen organisaties. Hun effectiviteit schuilt 
in de persoonlijke of praktische urgentie (mo-
tivatie) en de ruimte die zij nemen en benut-
ten (capaciteit) om hun eigen mechanismen te 
overwinnen en anderen daarin mee te krijgen 
(omgeving). 

Inclusiviteitsbeleid is daarom vooral gebaat 
bij het bieden van een infrastructuur die per-
sonen de capaciteit en de omgeving geeft om 
hun inclusiviteitsdoel serieus te nemen en waar 
te maken. Het is dus zaak om zoveel mogelijk 
mensen in arbeidsorganisaties te identificeren 

In vrijwel alle arbeids­
organisaties worden standaard 

sollicitatieprocedures zonder 
nadenken ingezet
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die het verschil willen maken en hen daarbij te 
ondersteunen. Maatschappelijke organisaties 
als politieke partijen, vakbonden, werkgevers-
verenigingen, sectororganisaties, opleidingsin-
stituten, kerkelijke en vele andere organisaties 
kunnen hierin een sleutelrol spelen. Zij hebben 
toegang tot een groot aantal actoren op de ar-
beidsmarkt en kunnen deze mensen in hun 
achterban voorzien van concrete ideeën, strate-
gieën en instrumenten om uitsluitende mecha-
nismen te identificeren en te doorbreken. 

Daarnaast kunnen zij deze personen bij el-
kaar brengen in kennisgemeenschappen, zoals 
het werkgeversinitiatief De Normaalste Zaak. 
In deze gemeenschappen kunnen functionaris-
sen van verschillende organisaties ervaringen 
en kennis uitwisselen en experimenteren met 
nieuwe vormen van werving, onboarding, bege-
leiding en taakaanpassing.

Voor de overheid ligt een belangrijke taak: 
het ontlokken, herkennen en versterken van 
initiatieven die bijdragen aan een inclusieve ar-
beidsmarkt. Dat vraagt om een samenhangende 

strategie, gebaseerd op drie pijlers: normstel-
ling, opsporen en versterken van individuen en 
transparantie.

Normstelling blijft noodzakelijk, zowel 
kwantitatief (aantallen en percentages banen) 
als kwalitatief (duurzame en passende werk-
plekken). Zo blijft helder wat goed werkgever-

schap betekent en welke ambitie richtingge-
vend is. De kern van het beleid ligt echter bij het 
actief stimuleren en ondersteunen van maat-
schappelijke organisaties die in hun achterban 
gemotiveerde en betrokken personen weten te 
vinden en te versterken. Deze sleutelpersonen 
kunnen de motor van verandering worden, 
mits zij erkenning, steun en een leeromgeving 
krijgen.

Transparantie is ten slotte onmisbaar om 
inspanningen niet vrijblijvend te laten zijn. Dat 
betekent: voortzetten en verfijnen van monito-
ring en publieke rapportages, zodat zichtbaar 
wordt welke sectoren, regio’s en organisaties 
vooroplopen en welke achterblijven. Bench-
marks en open data vergroten de maatschappe-
lijke druk en maken leren van goede voorbeel-
den mogelijk.

Transparantie is ook nodig over de inspan-
ningen van maatschappelijke organisaties 
richting hun achterban. De overheid kan deze 
organisaties verleiden en verbinden via subsi-
dies, kennisinfrastructuren en prestatieafspra-
ken waarin duidelijk wordt vastgelegd hoe en 
in welke mate de achterban wordt geactiveerd. 
Van organisaties die zich hieraan committeren 
mag verwacht worden dat zij regelmatig rap-
porteren over hun inzet en resultaten — niet al-
leen om de voortgang te borgen, maar ook om 
andere organisaties te motiveren en inspireren.

�Geen inclusie zonder rechtvaardige sociale 
zekerheid

Dit artikel ging in de eerste plaats over de nood-
zaak van een heroriëntatie op het inclusiebe-
leid. Inclusiebeleid is in het denken over soci-
ale zekerheid onlosmakelijk verbonden met 
activeringsbeleid voor mensen zonder betaald 
werk. In de afgelopen decennia lag hierbij de 
nadruk vooral op het aansporen en activeren 
van mensen zonder werk, met de impliciete 

Open hiring biedt kansen aan 
mensen die zichzelf niet goed 
kunnen of durven presenteren, 
geen diploma’s hebben of 
langdurig buiten het arbeids­
proces staan
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aanname dat iedereen kan en moet meedoen. 
Sociale zekerheid werd daarbij vooral ingezet 
als instrument om activering te stimuleren, zo 
niet af te dwingen, terwijl inclusiebeleid dien-
de om de scherpe kantjes van deze ingrepen te 
verzachten. 

Met de achterblijvende resultaten van het 
inclusiebeleid en verdere ingrepen in de soci-
ale zekerheid, zoals bijvoorbeeld de VVD voor 
ogen heeft, dreigen we in een situatie terecht 
te komen die door sociale zekerheidsprofessor 
Esping-Andersen in de jaren negentig werd be-

schreven: zonder degelijke en rechtvaardige 
sociale zekerheid zijn werknemers speelbal van 
de (arbeids)markt en ontberen zij zowel de be-
scherming tegen uitbuiting als de essentiële 
voorwaarden voor autonomie en betekenisvolle 
participatie.10 

Daarom kan een sociaal-democratisch pro-
gramma dat inzet op inclusie niet zonder een 
herwaardering van de sociale zekerheid, die 
— zoals bestuurssocioloog Willem Trommel be-
toogt in Veerkrachtig bestuur — als ‘oude vriend’ 
opnieuw erkend moet worden als fundament 
van sociaal beleid.11 Het is een sociaal zeker-
heidsstelsel dat slachtoffers van institutionele 
uitsluiting niet straft met sancties en lage uit-
keringen, maar hun een degelijk en duurzaam 
inkomen biedt. 

We weten allemaal dat de weg naar een in-
clusieve arbeidsmarkt nog lang is. Werkelijk 
verschil maken vraagt vooral om wat ik in dit ar-
tikel de tweede pijler heb genoemd: het opspo-
ren, versterken en verbinden van gemotiveerde 
individuen via maatschappelijke organisaties. 
Op die manier kan de vanzelfzwijgendheid van 
geïnstitutionaliseerde uitsluiting worden door-
broken. De vraag is dan niet alleen welk beleid 
de overheid uitzet en wat de instituties doen, 
maar ook of wij, u en ik, bereid zijn die vanzelf-
zwijgendheid onder ogen te zien en te doorbre-
ken — in woord én in daad.

Historisch gegroeide praktijken, 
van werving en selectie tot 
functiebeschrijvingen en werk­
tijden, worden zelden kritisch 
bevraagd, maar vormen wel het 
keurslijf waarbinnen diversiteit 
stagneert
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INTERVIEW  LYNN BERGER

interview met Lynn Berger

De strijd om de tijd
Bij werk denken we nog altijd in de eerste plaats aan 
betaald werk. Ook dit themanummer van S&D gaat vooral 
over betaald werk. Maar er wordt ook heel veel onbetaald 
werk gedaan, dat echter meestal onzichtbaar blijft. 
Schrijver en journalist Lynn Berger schreef er voor 
De Correspondent het boek ‘Ik werk al (ik krijg er alleen 
niet voor betaald)’ over. S&D-redacteuren 
Paul de Beer en Janneke Holman interviewden haar 
naar aanleiding van haar boek. 

PAUL DE BEER & JANNEKE HOLMAN

Paul de Beer is emeritus hoogleraar arbeidsverhoudingen aan de UvA en verbonden 
aan AIAS-HSI. Janneke Holman werkt bij de Wiardi Beckman Stichting.
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In je boek stel je dat de belangrijkste strijd 
van deze tijd de strijd is tussen betaald en 
onbetaald werk. Wat bedoel je precies met 
die uitspraak?
Lynn Berger: ‘Er is tegenwoordig veel strijd, 
maar dit is er een die iedereen raakt. Iedereen 
werkt en iedereen is afhankelijk van werk. In 
het publieke debat gaat het vooral over tekor-
ten op de arbeidsmarkt en de vraag hoe we die 
kunnen opvangen. Dan wordt er vaak gewezen 
naar vrouwen die in deeltijd werken: als zij 
meer betaald werk doen, lossen we tekorten 
op, stijgen de belastinginkomsten en verbetert 
de emancipatie. Maar daarbij wordt volledig 
voorbijgegaan aan het andere werk dat mensen 
doen: onbetaald werk, zoals zorgen voor kin-
deren, mantelzorg en huishoudelijk werk. Dat 
werk is minstens zo noodzakelijk. En ook daar-
van wordt verwacht dat we méér doen. Dus er 
ontstaat een dubbele druk: méér betaald werk 
en méér onbetaald werk. Dáár zit de strijd.’

Dus eigenlijk een strijd om schaarse tijd?
‘Precies. En veel mensen zien maar de helft van 
die strijd, omdat onbetaald werk niet als werk 
wordt gezien. Maar voor goed beleid moet je 
beide kanten in ogenschouw nemen.’

Is die strijd automatisch ook een strijd tus-
sen mannen en vrouwen?
‘Vaak wordt het wel zo voorgesteld, omdat vrou-
wen meer onbetaald werk doen en mannen 
meer betaald werk. Maar ook mannen besteden 
gemiddeld zeventien uur per week aan onbe-
taald werk — vrouwen 26. Dat is een verschil 
van negen uur, maar zeventien uur is niet niks. 
Mannen zorgen ook voor kinderen, doen huis-
houdelijk werk, zijn mantelzorger. Het is niet 
productief om vrouwen weg te zetten als ‘deel-
tijdprinsesjes’ of mannen als luiaards. De ech-
te strijd gaat niet tussen mannen en vrouwen, 

maar tussen mensen en een systeem dat alleen 
voltijds betaald werk waardeert.’

Toch lijkt in die strijd het onbetaalde werk 
vaak te verliezen. Het wordt minder gewaar-
deerd. Je beschrijft ook dat dit historisch en 
economisch verklaarbaar is.
‘Ja, in een kapitalistische logica telt alleen loon-
arbeid. Zorg is repetitief en brengt geen “nieuw 
product” voort, waardoor het minder zichtbaar 
is. We zien eerder wat uitzonderlijk is en groeit, 
niet wat constant is en zich herhaalt. En zorg is 
overal, vanaf het moment dat je geboren wordt 
tot je sterft, waardoor het vanzelfsprekend lijkt. 
Pas als het wegvalt, valt het op. Bovendien wordt 
ook professionele zorg door bijvoorbeeld ver-
pleegkundigen en in de kinderopvang, die wel 
betaald is, relatief laag beloond. Dat laat zien 
dat die onderwaardering systemisch is.’

Je kunt zeggen: het is onbetaald omdat we 
het niet waarderen, of we waarderen het 
niet omdat het onbetaald is. Wat denk jij?
‘Het versterkt elkaar. Daarom waren er femi-
nistische bewegingen als Wages for Housework. 
Niet om vrouwen per se salaris te geven, maar 
om duidelijk te maken dat dit werk ook arbeid 
is. Geld is immers hét symbool van waarde in 
onze samenleving. Tegelijk was er de angst bij 
feministische denkers dat een huisvrouwen-
loon vrouwen juist binnenshuis zou houden, 
weg van de rest van de arbeidsmarkt. Daar zie je 
weer dat betaald werk toch als het hoogste doel 
wordt gezien.’

En toch hebben vrouwen in de afgelopen 
decennia massaal de stap naar betaald werk 
gezet, terwijl mannen maar mondjesmaat 
meer onbetaald werk zijn gaan doen.
‘Dat heeft ook te maken met culturele normen. 
Een moeder van jonge kinderen die vijf dagen be-
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taald werkt, krijgt nog steeds vaker scheve blik-
ken dan een vader. Bovendien zijn deeltijdbanen 
vooral genormaliseerd in sectoren waar vrouwen 
werken, zoals zorg en onderwijs. Die structuren 
en verwachtingen spelen een grote rol.’

Uit onderzoek van de Universiteit van Am-
sterdam blijkt dat bijna drie kwart van de 
vrouwen en ruim zes op de tien mannen vin-
den dat huishoudelijk werk gelijk verdeeld 
zou moeten zijn. Vind je dat hoopgevend?
‘Het is in elk geval een meerderheid, dat lijkt me 
hoopgevend. We weten ook dat ongeveer zes op 
de tien stellen zeggen dat ze zorg en huishoude-

lijk werk graag gelijk willen verdelen, maar in 
de praktijk lukt het maar bij één op de tien. Dat 
heeft deels te maken met geïnternaliseerde nor-
men over de rol van mannen en vrouwen. 

Het heeft ook te maken met beleid: vrouwen 
krijgen langer geboorteverlof, dus zij oefenen 
langer met zorgen en worden er sneller beter 
in, waardoor ze dit werk ook eerder naar zich 
toetrekken. En omdat hun salaris vaak lager is, 
blijft de man vaker fulltime werken en doet de 
vrouw minder betaald werk. Het is dus een com-
binatie van cultuur en structuur waarom het 
vaak niet lukt.’

Moeten we streven naar volledige gelijkheid 
in de verdeling van betaald en onbetaald 
werk?

‘Ideaal gezien kiest iedereen zelf. Maar wat be-
tekent “vrij kiezen” als je omgeving die keuzes 
voortdurend beïnvloedt? Je kunt vrijheid ver-
groten met beleid dat gelijkheid faciliteert, zo-
als ouderschapsverlof of kortere werkweken. 
Helemaal vrije keuze is een illusie.’

Andere landen, zoals de Scandinavische, 
hebben veel onbetaald werk geprofessiona-
liseerd. Zou dat ook voor Nederland de weg 
zijn?
‘Uitbesteden kan zeker helpen, bijvoorbeeld 
met universele, gratis kinderopvang. Maar je 
moet je afvragen of we alles moeten professio-
naliseren. Onbetaalde zorg heeft ook betekenis: 
zorgen voor je kind of je ouder is voor veel men-
sen een bron van zingeving en betekenis. Eman-
cipatie betekent niet dat vrouwen precies gaan 
leven zoals mannen, maar dat mannen ook 
meer ruimte krijgen om te zorgen.’

In de jaren zeventig en tachtig was er al een 
discussie over arbeidstijdverkorting. Er wa-
ren voorstellen voor een vijfurige werkdag 
of een 32-urige werkweek. Uiteindelijk is 
er in het Akkoord van Wassenaar maar een 
klein stapje gezet, naar 37 of 38 uur. Sinds-
dien is er eigenlijk weinig veranderd. Denk 
jij dat die discussie opnieuw gevoerd moet 
worden, en dat we toe moeten naar een 
nieuwe norm voor een kortere werkweek?
‘Ja, en ik heb ook het idee dat dit al gebeurt. Je 
ziet experimenten in verschillende landen met 
de vierdaagse werkweek, en ook bij Nederlandse 
bedrijven: AFAS heeft het ingevoerd, Achmea is 
naar 34 uur gegaan. Dat komt mede voort uit het 
besef dat werknemers meer te doen hebben in 
hun leven dan vijf dagen betaald werken. 

Generatie Z wordt vaak weggezet als lui 
omdat ze minder willen werken, maar volgens 
mij gaat het erom dat ze inzien dat er meer is in 
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‘De echte strijd gaat niet
tussen mannen en vrouwen, 
maar tussen mensen en een 
systeem dat alleen voltijds 
betaald werk waardeert’
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het leven dan alleen betaald werk. De vijfdaagse 
werkweek is geen natuurwet — het was vroeger 
zes dagen en kan dus ook weer veranderen. Ze-
ker met de vergrijzing en de verwachting dat 
mensen meer mantelzorg moeten doen, lijkt 
het me verstandig opnieuw naar de werkweek 
te kijken.’

Maar hoe krijg je dat voor elkaar? Moet er 
een wettelijke plicht komen, of begint het 
juist bij een culturele verandering?
‘Dat is moeilijk te zeggen. Soms komt de wet 
eerst en volgt de cultuur, soms is het andersom. 
Je hebt voor beide argumenten. Grote bedrijven 
die het voortouw nemen, zoals AFAS of Achmea, 
kunnen rolmodellen zijn en zo een culturele 
verschuiving in gang zetten. Maar het kan ook 
zijn dat wetgeving nodig is om een doorbraak te 
forceren, omdat er anders te weinig verandert.’

Er zit natuurlijk ook een risico in, omdat 
bedrijven als AFAS en Achmea vooral kan-
toorbanen hebben. Terwijl juist in sectoren 
als zorg en onderwijs, of in fysiek zware 
beroepen zoals de bouw of het werk van 
stratenmakers, de tekorten groot zijn. Daar 
is arbeidstijdverkorting misschien veel 
lastiger door te voeren.
‘Ja, dat hoor ik ook terug. Ik kreeg bijvoorbeeld 
een mail van iemand die bij de waterzuivering 
werkt. Die zei: als wij allemaal minder gaan wer-
ken, dan zitten mensen straks zonder schoon 
drinkwater. Dus het kan niet overal op dezelf-
de manier. Maar je kunt wél overal nadenken 
over meer flexibiliteit. Dat mensen in bepaalde 
periodes van hun leven minder betaald wer-
ken vanwege zorgtaken, en later weer meer. Nu 
heerst nog te vaak het idee dat je van je 25ste tot 
je 65ste fulltime beschikbaar moet zijn voor de 
banenmarkt. Daar zouden we flexibeler mee om 
moeten gaan, voor zowel mannen als vrouwen.’

Je stelt ook dat ouderschapsverlof verbeterd 
moet worden. Hoe voorkom je dat vooral 
vrouwen daarvan gebruikmaken?
‘In Scandinavië is verlof niet of slechts deels 
overdraagbaar. Neem je het als vader niet op, 
dan vervalt het. Dat stimuleert gelijk gebruik. 
Zelf zou ik denken aan een jaar verlof, verdeeld 
tussen beide ouders. Dat helpt ook de kinder-
opvang: jonge baby’s hebben baat bij zorg door 
ouders, en vanaf een jaar is kinderopvang in een 
groep juist goed voor de sociale ontwikkeling. 
Omdat de verhouding tussen het aantal kinde-
ren en pedagogisch medewerkers groter is bij 
oudere kinderen, ondervang je zo ook het per-
soneelstekort in die sector.’

Mantelzorg komt steeds vaker op de agenda, 
zeker met de vergrijzing. Hoe zou je mantel-
zorgers beter kunnen ondersteunen?
‘Nu is er een beperkt zorgverlof: twee weken 
gedeeltelijk betaald, zes weken onbetaald. Dat 
is weinig. Je zou langduriger verlof met gedeel-
telijke doorbetaling kunnen invoeren. Bijvoor-
beeld dat iemand een jaar lang parttime kan 
werken om te zorgen. Veel mantelzorgers vertel-
den mij dat het vaak een jaar duurt voordat je 
het zorgen op de rit hebt. Bijvoorbeeld voordat 
je dagbesteding hebt geregeld voor je moeder 
met dementie en een team hebt georganiseerd 
dat samen met jou voor haar zorgt. Dat zou je zo 
makkelijk mogelijk willen maken.’

Je pleit ook voor een andere blik op zorg. 
Vaak wordt zorg vooral gezien als kosten-
post. Hoe kijk jij daar tegenaan?
‘Ons beeld van zorg is eigenlijk veel te beperkt. 
In Nederland hebben we het over “de zorg” en 
dan bedoelen we professionele zorg, meestal 
in de context van ziekte of beperkingen. Terwijl 
de informele zorg — ouders die voor kinderen 
zorgen, mantelzorgers die voor hun naasten 
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zorgen — daar onlosmakelijk mee verbonden 
is. Zorgen voor elkaar is niet een randverschijn-
sel, het is de basis. Zonder zorg kan niets anders 
functioneren. Het zou dus veel meer in het cen-
trum van ons denken moeten staan.’

Toch gaat de discussie maatschappelijk 
bijna altijd over de kosten van de zorg. We 
spreken niet over opbrengsten, zoals bij de 
industriële of financiële sector. 
‘Terwijl zorg óók veel oplevert: gezonde, geluk-
kige, verbonden mensen. Dat is een investering, 
geen kostenpost. Evelien Tonkens schrijft in het 
boek Er is wél een alternatief dat we de zorg moe-
ten zien voor wat het is: ‘een bijdrage aan wel-
vaart en onze economie, met zinvol werk dat het 
milieu relatief weinig belast’.

 
Binnen de zorg zelf zie je ook verschillen. 
Waarom wordt door de samenleving het 
werk van een hartchirurg hoger gewaar-
deerd dan zorg voor dementerende oude-
ren, denk jij?
‘De Amerikaanse arts Atul Gawande maakt een 
onderscheid tussen heroïsche zorg en incre-
mentele zorg. Heroïsche zorg is de chirurg die 
in één keer een leven redt — spectaculair en 
zichtbaar. Incrementele zorg is het dagelijkse 
werk van verpleegkundigen en huisartsen: stap-
je voor stapje zorgen dat iemand zich staande 
houdt. Dat laatste zien we minder snel als waar-
devol, omdat het repetitief is, niet spectaculair, 
en relatief vaak door vrouwen wordt gedaan. 
Daardoor wordt het gezien als minder.’

 
Met het oog op de verkiezingen en de 
kabinetsformatie: je boek heb je twee jaar 
geleden geschreven. Zijn er dingen waarvan 
je nu denkt: dat had ik toen ook moeten op-
schrijven, omdat de politiek daar echt mee 
aan de slag zou moeten?

‘Ja, er is de laatste tijd opnieuw discussie over 
het kerngezin. We gaan er in beleid en in de sa-
menleving nog steeds van uit dat alle zorg voor 
kinderen binnen dat ene gezin moet worden 
gegeven. Maar dat legt een enorme druk op ou-
ders, en vooral op moeders. Ik denk dat zorg bre-
der gedragen zou moeten worden.’

Hoe zou je dat kunnen vormgeven?
‘Je kunt denken aan meer collectieve vormen 
van zorg en ondersteuning. In Rotterdam heb 
je bijvoorbeeld het initiatief Mensa Mensa, dat 
vroeger De Volkskantine heette. Daar kunnen 
buurtbewoners goedkoop komen eten: goed 
eten als een publiek goed. Koken voor een ge-
zin is best een grote belasting: elke dag bood-
schappen doen, koken, opruimen. Door dat 
collectief te organiseren verlicht je die last en 
maak je sociale ontmoetingen en verbindin-
gen mogelijk.

Een ander voorbeeld zijn woonvormen 
waarin mensen collectief samenleven. Als vol-
wassenen meer taken en verantwoordelijk-
heden delen, hoef je niet alles binnen dat ene 
kerngezin op te lossen. Dat kan gaan om koken, 
maar ook om opvang en zorg voor kinderen of 
het ondersteunen van ouderen.

Ik zie kansen in het ondersteunen of subsi-
diëren van zulke initiatieven — volkskantines, 
collectieve woonvormen, buurtvoorzieningen. 
Daarmee maak je zorg minder geïsoleerd en 
minder zwaar voor individuele gezinnen. Het 
zou niet alleen de verdeling tussen mannen en 
vrouwen lichter maken, maar de hele samenle-
ving erbij betrekken. Dat haalt zorg weg uit die 
benauwde eenheid van het kerngezin en maakt 
het tot iets gezamenlijks, iets dat we met elkaar 
dragen.’

INTERVIEW  LYNN BERGER



54 s&d jaargang 82 nr 5 2025

Om de kwaliteit van het werk
De Nederlandse beroepsbevolking is steeds hoger opgeleid, 

digitalisering en automatisering veranderen de aard van het werk 
en de fysieke belasting ervan neemt af. Dat alles blijkt echter niet 
tot een betere kwaliteit van werk te leiden. Sterker nog, het aantal 
burn-outklachten neemt de laatste decennia flink toe. Het is hoog 
tijd voor een gericht plan van aanpak om de kwaliteit van ons werk 

te verbeteren, vooral de arbeidsinhoud. 

PETER OEIJ, FRANK POT & GERBEN HULSEGGE

Peter R.A. Oeij en Gerben Hulsegge zijn onderzoeker bij TNO Health & Work, 
Frank D. Pot is emeritus-hoogleraar sociale innovatie, Radboud Universiteit. 
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‘V erbetering van de kwaliteit van arbeid 
is door aanzienlijke inertie omgeven. 
Het is merkwaardig dat zelfs in een 

maatschappij die kiest voor arbeid en werkge-
legenheid als centrale waarden, mobilisatie 
nodig is om dit onderwerp de juiste prioriteit te 
geven.’ Aldus de Wetenschappelijke Raad voor 
het Regeringsbeleid in 1981.1 Bijna veertig jaar 
later, in 2020, is volgens de WRR ‘nog te weinig 
aandacht’ voor deze kwaliteit van werk.2 

In dit artikel bekijken we hoe de kwaliteit 
van werk in Nederland ervoor staat en met welk 
beleid een verbetering van de kwaliteit van werk 
gestimuleerd kan worden. We onderscheiden 
vier dimensies in de kwaliteit van werk: de ar-
beidsvoorwaarden (werkzekerheid, fatsoenlijke 
beloning, werk- en rusttijden), de arbeidsom-
standigheden (veiligheid en gezondheid), de 
arbeidsinhoud (autonomie, talentbenutting, 
leermogelijkheden) en de arbeidsrelaties (zeg-
genschap/werkoverleg, steun van collega’s en 
baas). De arbeidsinhoud krijgt van deze vier 
meestal de minste aandacht. 

Om een goede kwaliteit van werk te be-
schrijven is het begrip waardig werk bruikbaar 
(‘decent work’, ILO3), ingevuld met objectieve 
kenmerken van het werk, die voortvloeien uit 
organisatorische, technische en strategische 
keuzes op organisatieniveau. Deze kenmerken 
worden gemonitord in de Nationale Enquête 
Arbeidsomstandigheden (NEA van TNO/CBS) en 
de European Working Conditions Survey (EWCS 
van Eurofound). 

Wat mensen zelf waardevol, betekenisvol of 
zinvol werk zeggen te vinden is ook relevant4, 
maar is minder bruikbaar voor beleid. Wat moet 
een inspecteur van de Arbeidsinspectie immers 
met de mening van een Bulgaarse vleesverwer-
ker die tevreden is met zijn baan vanwege het 
voor hem relatief hoge loon, terwijl de arbeids-
omstandigheden, de arbeidsinhoud en de ar-

beidsrelaties aantoonbaar slecht zijn? De objec-
tieve benadering van kwaliteit van werk is een 
‘aanpak bij de bron’, zoals de Arbowet vraagt: 
daar waar problemen ontstaan, moet je ze voor-
komen door organisatorische ingrepen.5

Of de kwaliteit van werk goed is of slecht, 
is niet gekoppeld aan de hoogte van het loon 
of het vereiste opleidingsniveau. Goedbetaald 
werk bijvoorbeeld, kan slopend zijn door fysie-
ke of mentale belasting en een gebrek aan au-
tonomie en zeggenschap. Andersom kan werk 
van praktisch geschoolden veel autonomie en 
prima leermogelijkheden bieden.

Het belang van de kwaliteit van werk
Een goede kwaliteit van werk maakt het voor 
werknemers mogelijk veilig en gezond te wer-
ken en hun vakmanschap te ontwikkelen. Dit 
kan bovendien bijdragen aan de productiviteit 
en innovatie van organisaties doordat betrok-
ken medewerkers openstaan voor vernieuwing.6 
Een goede kwaliteit van werk voor iedereen 
draagt bovendien bij aan minder ongelijkheid 
(inkomen, gezondheid, ontwikkeling) in de sa-
menleving. Tegelijk gaat een slechte kwaliteit 
van werk gepaard met veel kosten voor mensen, 
organisaties en de samenleving. 

Wie zich kan ontplooien in het werk en 
daarover mag meepraten is eerder geneigd lid 
te worden van een vakbond of politieke partij.7 
Werknemers die top-down worden aangestuurd 
en niet worden gehoord, vertalen dit gevoel van 
machteloosheid vaker in steun voor anti-esta-
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blishmentpartijen en minder vertrouwen in 
maatschappelijke instituties.8 

De inhoud van het werk is de laatste jaren 
in veel sectoren belangrijker geworden doordat 
de eisen die aan het werk gesteld worden veran-
deren. Denk aan hogere kwalificatie-eisen voor 
kennisintensief werk, het toenemende belang 
van technologische en digitale vaardigheden en 
vaardigheden in het omgaan met complexere 
werksituaties en werkrelaties. 

Dit zie je ook terug in bijvoorbeeld de re-
cente adviezen van de Sociaal-Economische 
Raad over kunstmatige intelligentie en over ar-
beidsproductiviteitsgroei.9 De SER pleit voor het 
tegelijk verhogen van de productiviteit en de 
kwaliteit van werk door technologische en soci-
ale innovatie te laten samengaan.10 En de Euro-
pese Commissie plaatst in haar beleidsvisie over 

Industrie 5.0 ‘the wellbeing of the worker at the 
centre of the production process’ (‘human cen-
tricity’ en ‘human-in-command’).11 

Maar de markteconomie leidt niet vanzelf 
tot waardig werk voor iedereen. Onderzoek laat 
zien dat digitalisering soms tot een betere kwa-
liteit van werk leidt en soms tot een slechtere. 
Denk ook aan ‘groene’ banen in de afvalverwer-
king en recycling, die vies, onveilig en eentonig 
kunnen zijn. Slimme digitale monitorsystemen 
maken het weliswaar mogelijk om veiligheids- 
en gezondheidsrisico’s eerder te signaleren, 
maar zijn geen ‘aanpak bij de bron’.12 

Stand van zaken 
Er bestaat een aantal hardnekkige problemen 
met de kwaliteit van werk, die maar niet opgelost 
worden. Zo overlijden er in Nederland jaarlijks 

Figuur 1.  Balansmodel taakeisen versus regelmogelijkheden.

Uitdagend werk (active jobs): hoge taakeisen — hoge autonomie
Slopend werk (high strain jobs): hoge taakeisen — lage autonomie
Ontspannen werk (low strain jobs): lage taakeisen — hoge autonomie
Saai werk (passive jobs): lage taakeisen — lage autonomie
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rond de vierduizend mensen aan de gevolgen van 
hun huidige of vroegere werk vanwege ongeluk-
ken, overbelasting en blootstelling aan gevaarlij-
ke stoffen.13 En zo is het percentage werknemers 
dat repeterende taken uitvoert van minder dan 
een minuut volgens Eurofound in Nederland 

gegroeid tot ongeveer 25%.14 Verder is het percen-
tage werknemers dat burn-outklachten ervaart 
gestaag gegroeid tot rond de 20% (NEA). 

Het werkelijke percentage is hoger, want ar-
beidsmigranten met dat soort taken in de vlees- 
en visverwerking, distributiecentra, bloemen-
teelt, glastuinbouw, industrie, enzovoort, zitten 
niet in de steekproef. In de steekproeven van de 
NEA zijn arbeidsmigranten evenmin meegeno-
men. 

Deze hardnekkige problemen hebben mo-
gelijk veel te maken met arbeidsomstandig-
heden, maar naast niet-arbeid gerelateerde 
factoren in bijvoorbeeld de privésfeer, ook met 
een ongunstige arbeidsinhoud. Op basis van de 
dimensies ‘taakeisen’ en ‘regelmogelijkheden’ 
(het ‘job demands-control model’) kunnen we 
met behulp van NEA-data vier typen banen on-
derscheiden: Zie figuur 1. Balansmodel taakeisen 
versus regelmogelijkheden.15

Interessant zijn de ontwikkelingen in zowel 
de omvang van de baantypen als de burn-out-
klachten per baantype, op basis van NEA-cijfers 
in de periode 2014-2024.16 De grootste groep 
werknemers (42%) heeft in 2024 een ‘ontspan-
nen’ baan met weinig taakeisen en veel auto-
nomie. Dit baantype is toegenomen en kwam 
in 2014 bij 36% van de werknemers voor. In 2014 

had 7% van de werknemers met zo’n baantype 
burn-outklachten, in 2024 was dat 11%. Ontspan-
nen banen komen in alle bedrijfstakken het 
vaakst voor, behalve in vervoer en horeca. 

Mensen met ‘saai’ werk met weinig uitda-
ging vormen ongeveer een kwart (27%) van de 
werkenden en hun aandeel bleef stabiel in de-
zelfde periode. In 2014 had 10% van de werkne-
mers met zo’n baantype burn-outklachten, in 
2024 was dat 16%. Saai werk zien we veel terug in 
de sectoren vervoer en horeca. 

Het percentage mensen met ‘slopend’ werk 
is zo’n 16% en licht dalend (was 18% in 2014). Dit is 
een risicogroep met een verhoogde kans op ge-
zondheidsklachten. In 2014 had 31% van de werk-
nemers met zo’n baantype burn-outklachten, in 
2024 was dat 44%. Dit type banen met een hoog 
stressrisico komt vooral voor in de horeca, het 
onderwijs en de zorg. 

De horeca kent ook, zoals gezegd, veel saai 
werk. Het percentage mensen met burn-out-
klachten is voor de hele sector horeca 18%. Voor 
de sectoren zorg en onderwijs is dat 22% respec-
tievelijk 25%. Voor de verklaring van burn-out-
klachten lijkt het type baan dat iemand heeft 
dan belangrijker dan sector.

Het ‘uitdagende’ baantype wordt be-
schouwd als werk met een goede kwaliteit van 
de arbeidsinhoud. Dit baantype heeft een ba-
lans tussen veel autonomie en veel taakeisen, 
en wordt gezien als werk waarin men nieuwe 
dingen kan leren. Knelpunten bij het uitvoeren 
van het werk, zoals een technische storing, kun-
nen werkenden vaak zelf oplossen. Een hoge 
werklast kunnen ze zelf reguleren door bijvoor-
beeld zelf het werktempo, de werkmethode of 
de werkhoeveelheid te bepalen.

Het aandeel mensen met ‘uitdagend’ werk is 
net als het vorige baantype 16% en is kleiner ge-
worden (was 21% in 2014). In 2014 had 20% van de 
werknemers met zo’n baantype burn-outklach-

Werk van praktisch geschoolden 
kan veel autonomie en prima 
leermogelijkheden bieden
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ten, in 2024 was dat gestegen naar 28%. Werkne-
mers met ‘uitdagend’ werk treffen we met name 
aan in de commerciële dienstverlening, zoals 
ICT, financiële en zakelijke dienstverlening en in 
de bouw. Dat ook deze goede kwaliteit van werk 
nog veel burn-outklachten oplevert zou te ma-

ken kunnen hebben met steeds hogere eisen die 
worden gesteld aan werknemers, zoals hogere 
kwaliteit, intensivering17, digitale controle van 
werkzaamheden, toename van cognitief zwaar-
dere taken, enzovoort.18 

Burn-outklachten nemen in de periode 2014-
2024 overal toe. De oorzaken zouden echter pre-
ciezer moeten worden onderzocht, omdat naast 
arbeid, ook maatschappelijke, culturele en per-
soonlijke factoren een rol kunnen spelen.19

In de periode tussen 2014 en 2024 zien we 
over de hele linie dus nauwelijks verbetering 
in baantype en is er een verslechtering wat 
burn-outklachten betreft. We observeren ook 
dat de omvang van werkenden met ‘uitdagend’ 
werk behoorlijk klein is. Past dat wel bij de ont-
wikkeling van de digitaliserende economie en 
de stijgende vraag naar personeel met goede 
kwalificaties op verschillende niveaus in diverse 
sectoren? 

Recent onderzoek op basis van NEA-data 
verschaft inzicht in de effecten van algorit-
misch management van mensen (automatische 
besluitvorming) in reguliere organisaties, te 
onderscheiden van platformwerk, waar de ne-

gatieve effecten voor de kwaliteit van werk al 
langer bekend zijn. Werknemers in reguliere 
organisaties, die vooral met controlerende algo-
ritmes te maken krijgen, ervaren minder auto-
nomie, meer werkdruk en meer burn-outklach-
ten.20 Denk bijvoorbeeld aan orderpickers in de 
distributiesector, maar ook aan werknemers in 
de gemeentelijke groenvoorziening. We denken 
dat keuzes over de technologie (dus niet de tech-
nologie zelf) en keuzes over de organisatie van 
het werk bepalend zijn voor het scheppen van 
meer of minder uitdagend werk.

Naast baantypen en burn-outklachten, 
kunnen we het werk ook bezien vanuit afzon-
derlijke werkkenmerken. In 2024 heeft 58% van 
de werkenden een hoge autonomie en 60% een 
hoge taakvariatie. De verschillen met 2014 zijn 
klein. Vaak wordt dan geconcludeerd dat het 
voor een meerderheid van de werkers wel goed 
zit. Maar je kunt natuurlijk ook zeggen dat zo’n 
40% van de werkenden geen hoge autonomie en 
taakvariatie heeft. 

Het aantal werkenden dat vaak of altijd so-
ciale steun van leidinggevende en collega’s er-
vaart, is hoog, respectievelijk 90% en 98%, iets ho-
ger dan in 2014. En een hoge fysieke belasting/
zwaar werk komt in 2024 minder voor (37%) dan 
in 2014 (43%). Vaak of altijd emotioneel zwaar 
werk schommelt rond de 9%, met hogere cijfers 
voor de sectoren onderwijs (17%) en zorg (19%). 
Samenvattend: behalve bij fysieke belasting en 
sociale steun zien we ook bij de afzonderlijke 
werkkenmerken in de afgelopen tien jaar geen 
verbetering.

Tijd om het beter te gaan doen
Er is op het gebied van de kwaliteit van werk 
in Nederland — afgezien van fysieke belasting 
— weinig vooruitgang geboekt de laatste de-
cennia. Integendeel, er zijn verslechteringen 
zichtbaar zoals een toename van burn-outklach-

Een goede kwaliteit van werk 
maakt het voor werknemers 
mogelijk veilig en gezond te 
werken en hun vakmanschap 
te ontwikkelen
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ten tussen 2014 en 2024. Hoewel in die periode 
initiatieven zoals ‘job crafting’ (het aanbrengen 
van kleine wijzigingen in de taak van iemand 
om die meer in overeenstemming te brengen 
met persoonlijke vaardigheden en wensen) en 
trainingen in time- en stressmanagement veel 
aandacht kregen, bleken deze de trend niet te 
kunnen doorbreken. Mogelijk is dat te verkla-
ren doordat het probleem hierdoor niet ‘bij de 
bron’ werd aangepakt. 

Verder is er een afname van uitdagend werk 
en is de blootstelling aan gevaarlijke stoffen 
(soms potentieel dodelijk) nog steeds onvol-
doende onder controle. Aanwending van nieu-
we technologieën kan verbeteringen bewerk-
stelligen, maar kan ook tot minder autonomie 
en meer werkdruk leiden. Het percentage ba-
nen met korte repetitieve taken lijkt, gelet op 
de aangehaalde recente cijfers van Eurofound, 
ondanks de automatisering eerder toe te nemen 
dan af te nemen.

Tijd voor verbetering dus. 

Veel adviezen, weinig opvolging
Verbetering van de kwaliteit van werk vraagt 
van sociale partners en van de overheid om kan-
sen voor verbetering te creëren en om risico’s 
van verslechtering te verkleinen. Op organisa-
tieniveau is het aan het management om techni-
sche en organisatorische keuzes te maken ten-
einde een hogere productiviteit en een betere 
kwaliteit van werk te realiseren, uiteraard bin-
nen de kaders van een duurzame economie en 
duurzame inzetbaarheid. Dat dit aantoonbaar 
beter lukt als werknemers hier vanaf het begin 
bij worden betrokken, is vanaf 196821 herhaalde-
lijk door de SER naar voren gebracht. 

De tripartite SER is van mening ‘dat het 
beleid van de afgelopen jaren gericht op zelf-
regulering en stimuleringsprogramma’s on-
voldoende effectief is gebleken om de arbeids-

omstandigheden te verbeteren. Het beleid dient 
zich veel meer te richten op het bevorderen van 
preventie op alle mogelijke niveaus en op nale-
ving en handhaving van de arboregels.’22

Werkgevers zijn en blijven de eerstverant-
woordelijken voor de kwaliteit van werk en 
gelukkig nemen velen van hen dat ook serieus. 
Maar gezien de hardnekkige problemen zouden 
nog veel meer werkgevers dit mogen doen. 

Overheidsbeleid heeft beperkt invloed op 
kwaliteit van werk, omdat de overheid al sinds 
de vorige eeuw ‘op afstand’ blijft. Het beleid is 
vooral gericht geweest op verbetering van de 
arbeidsomstandigheden. Arbeidsvoorwaarden 
en arbeidsrelaties zijn toch vooral een zaak van 
sociale partners. 

Adviezen over het verbeteren van de arbeids-
inhoud aan werkgevers en sociale partners 
kwamen van de overheid, van de adviescolleges 
— SER, WRR, SCP en anderen — en van kennisin-

stellingen — arbodiensten, universiteiten, ho-
gescholen en advies- en onderzoeksinstituten. 
Die aanbevelingen en adviezen betreffen veelal 
aanpakken om de werkorganisatie zo in te rich-
ten dat de daaruit voortvloeiende taken leermo-
gelijkheden en weinig werkdruk hebben. Die 
‘bronaanpakken’ worden weinig toegepast. Dat 

Werknemers die top-down 
worden aangestuurd en niet

 worden gehoord, vertalen dit
 gevoel van machteloosheid

 vaker in steun voor 
anti-establishmentpartijen

 en minder vertrouwen in 
maatschappelijke instituties
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gaat des te meer knellen nu we midden in de 
digitale en groene transitie zitten en de effecten 
van kunstmatige intelligentie en algoritmisch 
management van werkenden niet onverdeeld 
gunstig lijken voor de kwaliteit van werk.

Dat kan anders. In Duitsland en Finland 
speelt de overheid een meer aanjagende rol 
bij zowel innovatie als kwaliteit van werk, met 
goede resultaten. Ook de Europese Commissie 
heeft haar comfortzone van ‘niet bemoeien met 

organisatie-interne zaken’ verlaten. Het welzijn 
van werknemers moet centraal komen te staan, 
technologie en organisatie dienen mensgericht 
vorm te worden gegeven (in EC-jargon: ‘human 
centricity’). Er wordt zelfs een systeemaanpas-
sing voorgesteld: ‘de focus verschuift van louter 
aandeelhouderswaarde naar stakeholderwaar-
de voor alle betrokkenen’.23 

Het zijn bekende ideeën (humanisering van 
de arbeid, sociale markteconomie) in een nieuw 
jasje, maar dat mag niet deren. Ook de drie aan-
bevelingen die we hieronder formuleren om de 
kwaliteit van werk, en dan in het bijzonder de 
inhoud van het werk, te verbeteren, zijn niet per 
se nieuw, maar wel nodig.

Aanbevelingen 1: zorg voor integraal beleid
Het is hard nodig de kwaliteit van werk onder-
deel te maken van het sector- en innovatiebe-
leid. Dit vergt afstemming tussen ten minste de 
ministeries van SZW en EZ. De WRR pleitte hier 

in 1981 al voor. Anders gezegd: ‘wat heeft het voor 
zin als Sociale Zaken een aantal arbeidsplaatsen 
mag ‘humaniseren’, wanneer er veel meer geld 
wordt gestopt in de ontwikkeling van nieuwe 
technologie die voor een groot aantal arbeids-
plaatsen functie-uitholling tot gevolg heeft’.24 

Ook de aanbeveling van de SER om techno-
logische en sociale innovatie te koppelen, ver-
dient opvolging.25 Net als het advies van de WRR 
om een programmatische aanpak voor kwali-
teit van werk te ontwikkelen.26 Dit is tevens een 
pleidooi voor een overheid die meer investeert 
in innovatie dan nu het geval is, maar dan wel 
met aandacht voor de arbeidsinhoud.27

�Aanbeveling 2: kijk kritisch naar  
de wet- en regelgeving

Laten we het SER-advies voor ‘moderne, naleef-
bare en effectieve regels’ in de Arbovisie 2040 
gaan naleven. Bijvoorbeeld het advies: ‘Actuali-
seer de normstelling en grenswaarden voor ge-
zond en veilig werken’.28 Er kan beter rekening 
worden gehouden met de diversiteit van de 
beroepsbevolking. Recent was er aandacht voor 
vrouwelijke werknemers, op wie de normen 
vaak niet zijn toegesneden. Maar het gaat ook 
om nieuwe wetenschappelijke inzichten en om 
nieuwe risico’s die bijvoorbeeld voortvloeien 
uit klimaatverandering en extreme weersom-
standigheden.

En geef navolging aan het FNV-advies om 
artikel 3 van de Arbowet uit te breiden met au-
tonomie en bijdragen aan vakbekwaamheid, en 
om dit artikel aan te scherpen.29 

Artikel 3d bijvoorbeeld gaat over monotone 
en tempo-gebonden arbeid.30 Tempo gebonden 
arbeid werd altijd in verband gebracht met ma-
chines. Dat kan nu worden verbreed naar som-
mige vormen van algoritmisch management. 
Wij denken dat een nog verdere aanscherping 
mogelijk is. De Memorie van Toelichting van de 

Het percentage werknemers 
dat repeterende taken uitvoert 
van minder dan een minuut 
is in Nederland gegroeid tot 
ongeveer 25%
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wet geeft aan dat de werkgever zelf beoordeelt 
wat ‘redelijkerwijs kan worden gevergd’. Dit 
geeft de Nederlandse Arbeidsinspectie onvol-
doende handvatten om hierop goed te kunnen 
handhaven. Een meetbare normering en wet-
geving op dit punt is wenselijk en volgens ons 
mogelijk.

�Aanbeveling 3: Zorg voor handhaving  
met tanden

Het is noodzakelijk de Nederlandse Arbeidsin-
spectie uit te breiden. Onze Arbeidsinspectie is 
vergeleken met andere EU-landen nu zeer klein. 
Het is bijvoorbeeld in de bouw een publiek ge-
heim dat het aantal (dodelijke) ongelukken 
correleert met het aantal inspecties: internatio-
naal onderzoek bevestigt dit, waarbij inspecties 
zowel in de Verenigde Staten als in Europa aan-
toonbaar bijdragen aan het terugdringen van 
arbeidsongevallen31. 

Maar de Arbeidsinspectie moet meer secto-
ren aandacht geven dan alleen de bouw, om te 
beginnen aan de sectoren die slecht scoren op 

alle vier dimensies van de kwaliteit van werk 
zoals vlees- en visverwerking, distributiecentra, 
bloementeelt, glastuinbouw. 

Ongeveer de helft van de organisaties die 
wettelijk verplicht zijn om een Risico-Inventari-
satie & Evaluatie (RI&E) te laten uitvoeren door 
arbokerndeskundigen doet dat niet. Onderdeel 
van de RI&E is ‘de psychosociale belasting die 
samenhangt met de organisatie van de arbeid 
en de functie-inhoud’. Ook ten aanzien van de 

Mensen met ‘saai’ werk 
met weinig uitdaging vormen 
ongeveer een kwart van 
de werkenden
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verplichte RI&E is een sterkere handhaving ge-
wenst.

Tot slot. In Nederland is er vooral aandacht 
voor arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstan-
digheden. De kwaliteit van arbeidsinhoud en 
van de daaraan gerelateerde arbeidsrelaties 
blijft onderbelicht. Dat zien we ook in de ver-
kiezingsprogramma’s van 2025. Een nieuw en 
breed offensief van overheid, sociale partners 
en kennisinstellingen kan het tij keren. In Fin-
land heeft men dat vanaf begin jaren negentig 
gedaan en is de doelstelling ‘de beste kwaliteit 
van werk in Europa’ in de jaren tien gehaald. 
Met het vervolgprogramma WORK2030 willen 
de Finnen wereldleider worden.32 Een dergelijke 
ambitie kan het komende kabinet inspireren. 
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Waardevol werk gaat om 
� meer dan een goed loon
 	 en werkzekerheid

De inhoud van het werk dat we doen heeft grote 
invloed op hoe tevreden we met ons werk zijn. En 

dat heeft weer grote invloed op hoe tevreden we 
met ons leven zijn. Alle reden dus om de kwaliteit 

van werk veel meer aandacht te geven in overheids­
beleid en het beleid van de sociale partners. 

PAUL DE BEER

Redacteur S&D, emeritus hoogleraar arbeidsverhoudingen aan de UvA, 
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N ederland doet het steevast goed in lijst-
jes die de arbeidsmarktprestaties van 
landen vergelijken. De arbeidsdeelname 

behoort tot de hoogste en de werkloosheid tot 
de laagste van Europa. In bijna geen enkel ander 
Europees land werken zoveel vrouwen, jonge-
ren én ouderen. De effectieve pensioenleeftijd 
behoort inmiddels tot de hoogste van Europa.

Deze goede cijfers hebben echter een keer-
zijde. In internationale vergelijkingen blijft die 
vaak onderbelicht, maar in de Nederlandse pers 
is ze de afgelopen jaren breed uitgemeten. Er 
mag in Nederland dan veel werk zijn, het is lang 
niet altijd goed werk. Aan de ‘onderkant’ van 
de arbeidsmarkt schort er veel aan de kwaliteit 
van het werk. Er lijkt sprake van een groeiende 
groep ‘precaire’ werkenden, die het ontbreekt 
aan een fatsoenlijke beloning en voldoende 
werkzekerheid. 

Het eerste kwart van deze eeuw liet een ex-
plosieve groei zien van flexibel of onzeker werk. 
In 2003 had nog bijna driekwart van de werken-
den een standaard vast contract, inmiddels is 
dat nog maar 56%. Zo’n 27% heeft een ‘flexibel’ 
dienstverband, zoals een tijdelijk, uitzend- of 
oproepcontract, en 16% werkt als zelfstandige 
(meestal als zzp’er).1 De Arbeidsinspectie signa-
leert met grote regelmaat misstanden, vooral 
rond de tewerkstelling van (arbeids)migranten: 
onderbetaling, slechte huisvesting, lange werk-
tijden, gevaarlijk werk.2 

Met betrekking tot de kwaliteit van het 
werk worden in de literatuur vaak vier ‘A’s’ 
onderscheiden: arbeidsvoorwaarden, arbeids-
omstandigheden, arbeidsinhoud en arbeids-
verhoudingen. De aandacht voor (precair) werk 
aan de onderkant richt zich voornamelijk op 
de eerste twee A’s: de arbeidsvoorwaarden (in 
het bijzonder het loon en de contractvorm) en 
de arbeidsomstandigheden. Daarover is ook de 
meeste informatie voorhanden. Ook beleids-

voorstellen om de positie van precair werken-
den te verbeteren, concentreren zich meestal 
op deze aspecten. 

In dit artikel pleit ik ervoor om het perspec-
tief te verbreden door ook aan de andere twee 
A’s, de arbeidsinhoud en de arbeidsverhoudin-
gen, ten minste gelijkwaardige aandacht te 
besteden. Bij de arbeidsinhoud gaat het om de 
aard van het werk zelf: of het werk inhoudelijk 

leuk, interessant en afwisselend is, of het ont-
plooiingsmogelijkheden biedt, of het maat-
schappelijk zinvol is. De arbeidsverhoudingen 
hebben betrekking op de relatie tussen de wer-
kende en zijn of haar collega’s en leidinggeven-
de(n): werkt men prettig samen, wie bepaalt 
hoe en wanneer men welke taken uitvoert (au-
tonomie), luistert het management naar de me-
dewerkers? Over deze aspecten van het werk is 
veel minder bekend, maar dat betekent niet dat 
ze minder belangrijk zijn. 

In dit artikel laat ik eerst zien hoe het bij pre-
cair werk gesteld is met de vier A’s in vergelijking 
tot niet-precair werk. Vervolgens weeg ik het be-
lang van de vier A’s door na te gaan hoe groot 
hun effect is op de tevredenheid van werkenden 
met hun werk en met hun leven. Bij dat laatste 
maak ik ook een vergelijking met werklozen en 
arbeidsongeschikten en andere niet-werkenden. 

De werkenden die het laagst scoren op de ar-
beidsinhoud blijken minder tevreden met hun 
leven dan werklozen en arbeidsongeschikten. 

Het vraagstuk van de kwaliteit 
van het werk aan de ‘onderkant’ 

van de arbeidsmarkt kan niet 
los worden gezien van het 

bredere economische beleid 
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Er is dan ook alle reden om in het arbeidsmarkt-
beleid, naast de arbeidsvoorwaarden, meer 
aandacht te schenken aan dit aspect van werk. 
Ik doe tot slot enkele beleidssuggesties hoe de 
kwaliteit van het werk zou kunnen worden ver-
beterd. 

Precair werk
In dit artikel maak ik gebruik van gegevens uit 
de Waarde van Werk Monitor (WWM)3 van onder-
zoeksinstituut AIAS-HSI van de Universiteit van 
Amsterdam. Dit is een tweejaarlijkse enquête 
onder zo’n vijfduizend personen van 18 tot en 
met 69 jaar. Na weging is het bestand represen-
tatief voor de Nederlandse bevolking, maar ar-
beidsmigranten zijn ondervertegenwoordigd. 
Dit betekent dat het onderzoek mogelijk nog 
een te rooskleurig beeld schetst van de ‘onder-
kant’ van de arbeidsmarkt, aangezien veel ar-
beidsmigranten daar werkzaam zijn.

Het onderzoek is speciaal opgezet om in-
formatie te verzamelen over de ‘zachte’, subjec-
tieve aspecten van het werk. Op basis van een 
groot aantal vragen kan ik voor elk van de vier 
A’s een schaal construeren die loopt van 0 tot 10. 
Nul vertegenwoordigt de slechtst denkbare sco-
re op de betreffende A en 10 de best denkbare 
score.

De score op de arbeidsvoorwaarden bepaal 
ik aan de hand van uitspraken als ‘Ik heb een 
goed loon/goede beloning’, ‘Mijn werk biedt vol-
doende zekerheid’ en ‘Ik heb een goede vakan-
tieregeling/veel vrije dagen’. Bij de drie andere 
A’s kunnen nog twee verdere dimensies worden 
onderscheiden. Bij de arbeidsomstandigheden 
onderscheid ik fysieke arbeidsbelasting (zwaar 
en gevaarlijk werk) en psychosociale belasting 
(onder andere werkdruk, stress). Bij de arbeids-
inhoud maak ik onderscheid tussen ‘intrinsiek’ 
goed werk (inhoudelijk leuk werk, ontplooiings-
mogelijkheden, trots zijn op je werk) en maat-

schappelijk nuttig en zinvol werk (via je werk an-
dere mensen helpen, bijdragen aan het oplossen 
van maatschappelijke problemen, werk hebben 
dat ertoe doet). 

De arbeidsverhoudingen vallen uiteen in 
een goede relatie met collega’s en leidinggeven-
den (werken met prettige mensen, respectvolle 
omgang tussen collega’s, een goede relatie tus-
sen medewerkers en leidinggevenden) en au-
tonomie (zelf kunnen beslissen hoe je je werk 
uitvoert, ruimte voor initiatief). De collectieve 
arbeidsverhoudingen, zoals de rol van de on-
dernemingsraad (or) en van vakbonden, blijven 
hier buiten beschouwing.

Ik vergelijk eerst de gemiddelde score op de 
vier A’s voor precair werk en niet-precair werk. 
Er is geen algemeen aanvaarde definitie van pre-
cair werk, maar ik interpreteer het hier als laag-
betaald en onzeker werk. Meer concreet gaat het 
om de 25% laagstbetaalden (op basis van hun be-

loning per uur) die geen vast contract hebben. 
Precair werkenden omvatten dus zowel laagbe-
taalde flexwerkers als zelfstandigen met lage 
verdiensten.

Figuur 1 laat zien dat precair werkenden 
op drie van de vier A’s slechter scoren dan 
niet-precair werkenden. De verschillen lijken 
misschien niet erg groot, maar op iedere schaal 
scoort meer dan de helft van de werkenden een 
6, 7 of 8, zodat een verschil van 1 punt aanzien-
lijk is. 

Er lijkt sprake van een groeien­
de groep ‘precaire’ werkenden, 

die het ontbreekt aan een 
fatsoenlijke beloning en 

voldoende werkzekerheid
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Dat precair werkenden lager scoren op ar-
beidsvoorwaarden spreekt voor zich, aangezien 
precair werk is gedefinieerd als werk met rela-
tief slechte arbeidsvoorwaarden. Er is echter 
nauwelijks verschil in arbeidsomstandigheden. 
Precair werkenden scoren zelfs iets hoger, door-
dat zij minder psychosociale arbeidsbelasting, 
zoals werkdruk en stress, ervaren dan niet-pre-
cair werkenden. Precair werkenden hebben ge-
middeld wel slechtere fysieke arbeidsomstan-
digheden (zwaar of gevaarlijk werk). 

Precair werkenden scoren wel slechter op de 
arbeidsinhoud: hun werk is intrinsiek minder 
goed (inhoudelijk minder leuk en met minder 
ontplooiingsmogelijkheden) en ook minder 
nuttig en zinvol dan dat van niet-precair wer-
kenden. Tot slot zijn de arbeidsverhoudingen 

van precair werkenden minder goed: zij hebben 
vooral minder autonomie. De relatie met colle-
ga’s en leidinggevenden verschilt echter nauwe-
lijks van die van niet-precair werkenden.4

Er zijn natuurlijk ook verschillen tussen pre-
cair werkenden onderling. Vooral zelfstandigen 
met precair werk scoren gemiddeld beter op de 
arbeidsinhoud en hebben meer autonomie dan 
precaire werkenden in loondienst. 

Relatie arbeidsinhoud met tevredenheid
Precair werk is dus niet alleen minder goed 

werk vanwege de lage beloning en het onzekere 
karakter, maar ook vanwege een minder goede 
arbeidsinhoud en slechtere arbeidsverhou-
dingen (minder autonomie). Welke van deze 
verschillen zijn nu het meest problematisch? 
Om die vraag te beantwoorden ga ik na wat de 

0 1 2 3 4 5 6 7 8

precairniet precair

arbeidsverhoudingen

arbeidsinhoud

arbeidsomstandigheden

arbeidsvoorwaarden
7,5

6,4

6,4

6,4

7,6

5,9

7

6,3

Figuur 1.  Gemiddelde score van precair en niet-precair werkenden op de vier A’s, 2025.

Bron: AIAS-HSI, Waarde van Werk Monitor 2025
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invloed is van de vier A’s op de tevredenheid van 
de werkenden met hun werk, gemeten op een 
schaal van 0 tot 10.5 

Er is in de wetenschappelijke literatuur 
veel discussie over de vraag of de tevredenheid 
van de werkende een goede maatstaf is voor de 
kwaliteit van het werk. Tegenstanders stellen 
dat zwaar, geestdodend en laagbetaald werk 
niet ‘goed’ wordt als de werkende er tevreden 
mee is (zie ook het artikel van Oeij et al.). Maar 
voorstanders werpen tegen dat het belang van 
verschillende werkaspecten niet objectief we-
tenschappelijk is vast te stellen en dat het oor-
deel van de werkende zelf daarom een betere 
maatstaf is. Bovendien hangt de tevredenheid 
met het werk wel degelijk positief samen met de 
objectieve kenmerken van het werk. De sterkte 
van die samenhang verschilt echter aanzienlijk 
tussen de vier A’s. 

De arbeidsinhoud heeft veruit de grootste 
invloed op de tevredenheid, vooral de intrinsie-
ke kwaliteit van het werk, zoals inhoudelijk leuk 
werk en ontplooiingsmogelijkheden. Of men 
het werk als zinvol ervaart heeft een wat kleiner 
effect. 

De arbeidsomstandigheden hebben daarna 
de grootste invloed, maar daarbinnen alleen 
de pyschosociale belasting. De fysieke arbeids-
omstandigheden zijn niet van invloed op de te-
vredenheid: werkenden met zwaar of gevaarlijk 
werk zijn niet minder tevreden met hun werk. 
We zagen hiervoor dat precaire werkenden 
minder pyschosociale belasting ervaren dan 
niet-precaire werkenden, dus de arbeidsbelas-
ting verklaart niet waarom precair werkenden 
minder tevreden zijn met hun werk. 

De arbeidsverhoudingen hebben ook in-
vloed op de tevredenheid met het werk, maar 
daarbinnen alleen de sociale relatie met colle-
ga’s en leidinggevenden. Prettige collega’s dra-
gen sterk bij aan de werktevredenheid. Meer au-

tonomie gaat, enigszins verrassend, niet samen 
met een grotere tevredenheid met het werk.6 
Nadere analyse wijst uit dat autonomie wel een 
positief effect heeft voor die werkenden die het 
(zeer) belangrijk vinden om zelf te kunnen be-
slissen hoe zij hun werk uitvoeren. Maar wer-
kenden die weinig autonomie hebben, hechten 
in het algemeen ook weinig belang aan de mo-
gelijkheid om zelf te beslissen, waardoor het ge-
brek aan autonomie geen afbreuk doet aan hun 
werktevredenheid.7 

De arbeidsvoorwaarden hebben tot slot het 
kleinste effect op de tevredenheid met het werk. 
De kenmerken die precair werk definiëren — 
loon en zekerheid — zijn dus maar van beperkt 

belang voor de tevredenheid met het werk. Dat 
is opmerkelijk, omdat in beleidsdiscussies juist 
de meeste aandacht naar deze aspecten van het 
werk uitgaat.

Ik laat dit zien in figuur 2, die steeds voor de 
10% van de werkenden met de laagste score en de 
10% met de hoogste score op een van de vier A’s 
het verschil in tevredenheid met de gemiddelde 
werkende8 toont. Zo is de 10% van de werkenden 
met de laagste score op arbeidsvoorwaarden 
0,28 punt minder tevreden met het werk dan 
de gemiddelde werkende, terwijl de 10% die het 
hoogst scoort op arbeidsvoorwaarden 0,22 punt 
meer tevreden is dan de gemiddelde werkende.9 
Bij de arbeidsinhoud zijn deze verschillen meer 
dan viermaal zo groot. De 10% die het hoogst 

In een sociaal-democratische
 visie op werk zou het 

uiteindelijke doel moeten 
zijn dat iedereen die wil en kan 

werken waardevol werk heeft
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scoort op de arbeidsinhoud is 2,26 punten meer 
tevreden met het werk dan de 10% die het laagst 
scoort. 

Om dit verschil in perspectief te plaatsen: 
drie op de vijf werkenden geven een 7 of 8 voor 
de tevredenheid met hun werk. Een verschil van 
ruim twee punten betekent dat de één tot de 
20% minst tevreden en de ander tot de 20% meest 
tevreden werkenden behoort.

Effect slecht werk gelijk aan werkloosheid
De vier A’s hebben niet alleen effect op de 

tevredenheid met het werk, maar ook op de te-
vredenheid met het leven. Dat geldt ook als we 
rekening houden met een aantal persoonsken-
merken, zoals geslacht, leeftijd, opleidingsni-
veau, inkomensklasse en gezondheid. Uit ander 
onderzoek is bekend dat gezondheid een van de 

meest bepalende factoren is voor de tevreden-
heid met het leven. De 10% van de werkenden 
met de slechtste gezondheid is 1,65 punt minder 
tevreden met zijn leven (op een schaal van 0-10) 
dan de 10% met de beste gezondheid.10 Het ver-
schil in tevredenheid met het leven tussen de 
10% met de laagste score op de arbeidsinhoud 
en de 10% met de hoogste score is 0,84 punt. Bij 
de arbeidsomstandigheden is dit verschil 0,56 
punt. 

De arbeidsinhoud en arbeidsomstandighe-
den tezamen hebben dus een bijna even groot 
effect op de tevredenheid met het leven als de 
gezondheid. Ter illustratie: het verschil in tevre-
denheid tussen de 10% werkenden met het hoog-
ste en de 10% met het laagste huishoudensinko-
mens is slechts 0,32 punt.11

Figuur 2.  Effect op tevredenheid met het werk van 10% laagste en 10% hoogste scores op de vier A’s.

Bron: AIAS-HSI, Waarde van Werk Monitor 2025
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Uit eerder onderzoek is ook bekend dat 
werklozen en arbeidsongeschikten minder ge-
lukkig zijn en minder tevreden zijn met hun 
leven dan werkenden, ook als rekening wordt 
gehouden met verschillen in achtergrondken-
merken, zoals leeftijd, geslacht, opleidingsni-
veau, gezondheid en inkomen. Nu blijkt echter 
dat de 10% werkenden die het laagst scoren op 
de arbeidsinhoud iets minder tevreden zijn met 
hun leven dan werklozen en arbeidsongeschik-
ten met vergelijkbare kenmerken. 

De impact van kwalitatief slecht werk op de 
tevredenheid met het leven is dus van dezelfde 
orde van grootte als die van een slechte gezond-
heid en van werkloosheid of arbeidsongeschikt-
heid.

Weinig aandacht voor kwaliteit van werk
Er is alle reden om in het arbeidsmarkt- en werk-
gelegenheidsbeleid meer aandacht te geven aan 
de kwaliteit van het werk. In een sociaal-demo-
cratische visie op werk zou het uiteindelijke 
doel moeten zijn dat iedereen die wil en kan 
werken waardevol werk heeft. Dat betekent niet 
alleen een fatsoenlijke beloning en werkzeker-
heid, maar ook inhoudelijk aantrekkelijk en 
zinvol werk, een acceptabele psychosociale be-
lasting en goede sociale relaties op het werk.

Voor de psychosociale belasting is er het 
afgelopen decennium terecht steeds meer 
aandacht gekomen. Dit lijkt zijn vruchten af 
te werpen, want de werkdruk is tussen 2019 en 
2025 substantieel afgenomen. Het aandeel wer-
kenden dat zegt ‘niet te veel druk of spanning’ 
op het werk te hebben is toegenomen van 45% 
naar 51%.12 Dat betekent overigens dat toch nog 
bijna de helft van de werkenden wel druk of 
spanning ervaart. Dit blijft dan ook een belang-
rijk aandachtspunt. Uit de Nederlandse Enquê-
te Arbeidsomstandigheden (NEA) van CBS en 
TNO blijkt dat het aandeel werknemers dat psy-

chisch vermoeid of uitgeput is door het werk, is 
toegenomen van 14% respectievelijk 13% in 2014 
naar 20% respectievelijk 16% in 2024 (zie ook het 
artikel van Oeij et al.).

De arbeidsinhoud en (individuele) arbeids-
verhoudingen krijgen doorgaans echter weinig 
aandacht. Zo is er in de Arbeidsomstandighe-
denwet13 (hierna: arbowet) wel veel aandacht 
voor de fysieke arbeidsomstandigheden (met 
name gevaarlijk en ongezond werk) en ook voor 
het voorkomen of beperken van psychosociale 

arbeidsbelasting (PSA, waaronder werkdruk, 
agressie, pesten, seksuele intimidatie — art.3 
lid 2). Maar de wet is feitelijk niet gericht op het 
bevorderen van goed werk. Wel luidt artikel 3b: 
‘monotone en tempogebonden arbeid wordt, 
zoveel als redelijkerwijs kan worden gevergd, 
vermeden dan wel, indien dat niet mogelijk is, 
beperkt’. Dit artikel is bedoeld om kortcyclisch 
werk te vermijden of te beperken, maar het 
houdt geen verplichting in voor de werkgever 
om inhoudelijk aantrekkelijk en zinvol werk te 
creëren.

De kwaliteit van het werk speelt ook geen 
rol bij de vraag wat in de sociale zekerheid als 
‘passend werk’ wordt beschouwd. Zo geldt voor 
werklozen in de WW in de eerste zes maanden 
een baan als passend als deze qua opleidings-
niveau ‘aansluit’ bij de eerder verrichte arbeid, 

De Arbeidsinspectie signaleert 
met grote regelmaat 

misstanden, vooral rond de 
tewerkstelling van (arbeids)­

migranten: onderbetaling, 
slechte huisvesting, lange 

werktijden, gevaarlijk werk
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Precair werk is niet alleen 
minder goed werk vanwege de 
lage beloning en het onzekere 

karakter, maar ook vanwege een 
minder goede arbeidsinhoud en 
slechtere arbeidsverhoudingen

maar er worden geen andere (kwaliteits)eisen 
aan de baan gesteld. Na zes maanden is alle ar-
beid passend, net als in de bijstand, waarin alle 
‘algemeen geaccepteerde arbeid’ als passend 
wordt beschouwd. Dit kan betekenen dat uitke-
ringsgerechtigden worden gedwongen werk te 
aanvaarden met een onaantrekkelijke arbeids-
inhoud of slechte arbeidsverhoudingen, waar-
door zij nog minder tevreden worden met hun 
leven. 

Hoe de kwaliteit van het werk te verbeteren
Aangezien de kwaliteit van het werk zo belang-
rijk is voor het welbevinden van de bevolking, 
zou dit veel meer dan nu het geval is centraal 
moeten staan in het overheidsbeleid en het be-
leid van de sociale partners. Toegegeven, het is 
minder gemakkelijk om over de arbeidsinhoud 
en de arbeidsverhoudingen voorschriften in 
wetten en cao’s op te nemen dan over de ar-
beidsvoorwaarden en de arbeidsomstandighe-
den. Maar dat zou geen reden mogen zijn om 
de kwaliteit van het werk dan maar geheel te 
negeren.

Het creëren van waardevol werk is in de 
eerste plaats een verantwoordelijkheid van de 
werkgever. Deze verantwoordelijkheid zou ex-
pliciet in de arbowet moeten worden opgeno-
men. Zo zou aan artikel 3, waarvan lid 1 gaat over 
‘de veiligheid en de gezondheid van de werkne-
mers’ en lid 2 over het voorkomen of beperken 
van psychosociale arbeidsbelasting, een lid kun-
nen worden toegevoegd dat voorschrijft dat de 
werkgever een beleid voert gericht op het bevor-
deren van een aantrekkelijke arbeidsinhoud en 
goede arbeidsverhoudingen. 

Dit lijkt misschien symbolische wetgeving 
(al geldt dit tot op zekere hoogte ook voor lid 1 
en 2). Maar het zou wel degelijk effect kunnen 
hebben als de werkgever in aanvulling hier-
op wordt verplicht de ondernemingsraad, die 

een belangrijke taak heeft op het gebied van 
arbeidsomstandigheden, periodiek te informe-
ren hoe het gesteld is met de arbeidsinhoud en 
arbeidsverhoudingen, bijvoorbeeld op basis 
van een (door een externe instantie uitgevoerd) 
werknemerstevredenheidsonderzoek.

Hoewel collectieve arbeidsovereenkomsten 
(cao’s) vaak dikke boekwerken zijn, waarin vele 
uiteenlopende zaken worden geregeld, geldt 
dat meestal niet of slechts in beperkte mate 
voor de arbeidsinhoud en de (individuele14) ar-
beidsverhoudingen. In cao-onderhandelingen 
gaat doorgaans de meeste aandacht uit naar de 
arbeidsvoorwaarden: loon, werktijden, pensi-
oen e.d. 

Vakbonden pleiten al jaren voor ‘gewoon 
goed werk’, maar hebben daarbij toch vooral 
oog voor de arbeidsvoorwaarden. Als cao-onder-
handelingen succesvol zijn afgerond, pronken 
zij meestal met de gerealiseerde loonsverho-
ging, maar zelden met afspraken over verbete-
ring van de arbeidsinhoud. Het zou goed zijn als 
de sociale partners in hun onderhandelingen 
meer aandacht besteden aan de arbeidsinhoud 
en de arbeidsverhoudingen. 

Het voordeel van cao-afspraken boven wet-
geving is dat cao’s kunnen worden afgestemd 
op specifieke bedrijfsactiviteiten en specifieke 
beroepen en functies. Daardoor kunnen zij con-
creter zijn over wat een goede arbeidsinhoud of 
goede arbeidsverhoudingen inhouden dan wet-
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geving die voor alle sectoren en beroepen geldt. 
In cao’s kan ook de rol van de or bij het bewaken 
van de arbeidsinhoud en arbeidsverhoudingen 
nader worden gespecificeerd.

Hoewel de arbeidsvoorwaarden een relatief 
klein effect hebben op de tevredenheid met het 
werk en met het leven, blijft het wenselijk ook 
bij deze A naar verbetering te streven. Als werk-
gevers gedwongen worden betere arbeidsvoor-
waarden te bieden, zullen zij mogelijk ook meer 
investeren in de arbeidsomstandigheden en 
arbeidsinhoud om de productiviteit van de me-
dewerkers te verhogen (zie hierna). Om precair 
werk tegen te gaan moet het minimumuurloon 
worden verhoogd en het gebruik van flexibele 
contracten aan banden worden gelegd. Het mi-
nimumloon zou in ieder geval moeten worden 
verhoogd tot het referentieniveau van 50% van 
het gemiddelde uurloon dat wordt genoemd in 
de Europese Richtlijn toereikende minimumlo-
nen. Aangezien het nu 45,3% bedraagt15 zou het 
met ruim 10% moeten worden verhoogd tot mi-
nimaal € 15,84 per uur. Op wat langere termijn is 
een verdere verhoging wenselijk. 

De breed gedeelde opvatting (zelfs door het 
demissionaire kabinet-Schoof!16) dat het vaste 
contract weer de norm moet worden, zou moe-
ten betekenen dat er strikte voorwaarden wor-
den gesteld aan het gebruik van tijdelijke, uit-
zend- en oproepcontracten. Die zouden alleen 
nog gebruikt mogen worden als het werkelijk 
gaat om aantoonbaar tijdelijke of sterk fluctue-
rende werkzaamheden. 

Van ’low road’ naar ‘high road’
Het is beschamend dat er in een welvarend land 
als Nederland nog zoveel laagwaardig werk is 
dat afbreuk doet aan het welzijn van de werken-
den. Het Nederlandse bedrijfsleven kiest te vaak 
voor een ‘low road’-strategie om concurrerend 
te zijn in plaats van een ‘high road’-strategie.17 

Een ‘low road’-strategie houdt in dat een bedrijf 
primair concurreert op kosten en ernaar streeft 
de arbeidskosten zo laag mogelijk te houden. 
Dit betekent dat het lage lonen betaalt, met flexi-
bele contracten de personeelsbezetting snel kan 
aanpassen aan de vraag en niet investeert in de 
ontwikkeling van zijn personeel. 

Een ‘high road’ strategie daarentegen bete-
kent dat een bedrijf concurreert op basis van 
kwalitatief hoogwaardige producten en dien-
sten, waarvoor de prijs niet de beslissende con-

currentiefactor is. Dit vereist goed opgeleid, ge-
motiveerd en loyaal personeel, dat goed wordt 
betaald en voldoende baanzekerheid heeft. Dit 
maakt het zowel voor het bedrijf als voor de 
medewerkers aantrekkelijk om te investeren in 
(bedrijfsspecifieke) scholing en training die bij-
dragen aan innovatie en verhoging van de pro-
ductiviteit. Een ‘high road’-strategie gaat niet 
alleen samen met betere arbeidsvoorwaarden, 
maar in het algemeen ook met betere arbeids-
omstandigheden, arbeidsinhoud en arbeidsver-
houdingen. Ze draagt daarmee bij aan een ho-
ger welzijn van de werkenden, maar levert ook 
vanuit een breder maatschappelijk perspectief 
meer welvaart op. 

Het zou eigenlijk vanzelfsprekend moeten 
zijn dat in een rijk land als Nederland de ‘high 
road’-strategie dominant is. Maar mede door de 

Uitkeringsgerechtigden kunnen 
gedwongen worden werk 

te aanvaarden met een onaan­
trekkelijke arbeidsinhoud of 

slechte arbeidsverhoudingen, 
waardoor zij nog minder 

tevreden worden met hun leven
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zeer soepele Nederlandse wetgeving rond het 
gebruik van flexibele arbeidsrelaties en door-
dat het wettelijk minimumloon geleidelijk is 
weggezakt ten opzichte van het gemiddelde 
loon (plus het feit dat Nederland extreem lage 
minimumjeugdlonen kent), is er de afgelopen 
kwart eeuw veel ruimte gecreëerd voor een ‘low 
road’ strategie. Dat is versterkt door de druk 
van aandeelhouders die graag op korte termijn 
maximaal rendement willen behalen in plaats 
van zich te richten op een stabiel langetermijn-
rendement.

Een overstap van een ‘low road’ naar een 
‘high road’-strategie vergt doorgaans aanzienlij-
ke investeringen, bijvoorbeeld in nieuwe tech-
nologie en opleiding van medewerkers. Dat zal 
niet voor alle bedrijven rendabel zijn, vooral in 
sectoren waar scherp op prijs wordt geconcur-
reerd. Meestal gaat het dan om productie die 
in economische termen weinig toegevoegde 
waarde heeft. Niet zelden betreft het bovendien 
activiteiten die niet duurzaam zijn, veel energie 
gebruiken of een groot ruimtebeslag hebben. 

Als dergelijke bedrijvigheid wordt beëin-
digd of naar een ander land (met lagere arbeids-
kosten) wordt verplaatst, gaat er voor Nederland 
weinig verloren. Aan het personeel dat zijn werk 
verliest, moet wel (om)scholing en begeleiding 
worden geboden om elders in hoogwaardiger 
werk aan de slag te kunnen gaan. Vaak gaat het 
ook om arbeidsmigranten, zodat de afhanke-
lijkheid van buitenlandse arbeidskrachten kan 
worden verminderd.

Het vraagstuk van de kwaliteit van het werk 
aan de ‘onderkant’ van de arbeidsmarkt kan dus 
niet los worden gezien van het bredere econo-
mische beleid. Het is hoog tijd dat Nederland 
hierin andere keuzes maakt.
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Noten
1	� Bron: CBS, Statline.
2	� Nederlandse Arbeidsinspectie (2025). Jaarverslag 

2024. 
3	� Zie www.waardevanwerk.eu.
4	� De sociale relaties kan ik alleen bepalen voor 

werknemers en niet voor zelfstandigen. 
5	� Hiervoor is de vraag gesteld: Hoe tevreden of 

ontevreden bent u, alles bij elkaar genomen, 
met uw huidige werk? De respondenten konden 
hierop antwoorden van 0 (=zeer ontevreden) tot 
10 (=zeer tevreden).

6	� Dat geldt vooral voor werknemers. Zelfstandigen, 
die meer autonomie hebben, zijn ook meer tevre-
den met hun werk.

7	� Van de werkenden die veel autonomie hebben, 
vindt 43% dit zeer belangrijk, van de werkenden 
met weinig autonomie is dit slechts 27%.

8	� Dat is een werkende die op elk van de vier A’s de 
gemiddelde score heeft.

9	� Hierbij veronderstel ik dat zij op de andere drie 
A’s de gemiddelde score hebben. Het gaat dus om 
het ‘zuivere’ effect van de betreffende A.

10	� Tevredenheid met het leven wordt gemeten met 
de vraag: Hoe tevreden bent u met uw leven, alles 
bij elkaar genomen? De antwoordmogelijkhe-
den lopen van 0 (=zeer ontevreden) tot 10 (=zeer 
tevreden). Voor gezondheid is ook een schaal van 
0-10 geconstrueerd op basis van een vraag naar de 
algehele gezondheid en een vraag naar langduri-
ge beperkingen. 

11	� Al deze verschillen zijn gecontroleerd voor het 
effect van de andere A’s en van achtergrondken-
merken als leeftijd, geslacht en opleidingsniveau.

12	� Ook in de Nederlandse Enquête Arbeidsomstan-
digheden (NEA) van CBS en TNO is de werkdruk 
tussen 2019 en 2024 afgenomen: zo daalde het 
aandeel werknemers dat ‘heel veel werk moet 
doen’ van 45,6% naar 40,4% en het aandeel dat ‘erg 
snel moet werken’ van 35,4% naar 30,1%.

13	� Overheid.nl, Arbeidsomstandighedenwet.
14	� De collectieve arbeidsverhoudingen betreffen 

de relatie tussen de vakbonden (en OR) en de 
werkgever of werkgeversorganisatie, en daarover 
worden meestal wel afspraken in cao’s vastge-
legd.

15	� Bron: Eurostat.
16	� NOS (19 mei 2025). Kabinet: werk moet vaker vast 

zijn en flexwerken moet zekerder worden.

17	� Ruth Milkman (1998). The New American Work-
place: High Road or Low Road?
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