Symposium ‘Gekleurde plafonds’ te Utrecht

Jan van Zijl: “Diversiteit op de arbeidsmarkt”

Donderdag 27 september 2007, 14.15-14.30 uur
Dames en heren,
Een symposium over diversiteit en het doorbreken van glazen, zwarte en roze plafonds. 
Dat is juist op dit moment naar mijn mening een goed idee. 
Laat mij u uitleggen waarom.
Allereerst bevinden wij ons in en situatie waarin er een historische kans ligt om de al lang bestaande achterstanden en plafonds te doorbreken.
 De economie draait op volle toeren, er komen steeds meer banen bij. 
De vooruitzichten zijn gunstig. 
Ook de vergrijzing kan kansen bieden: er komt immers meer doorstroming in arbeidsorganisaties. 
Er liggen dus juist nu veel mogelijkheden, voor allochtonen, voor vrouwen, voor gehandicapten om hun rechtmatige plek in bedrijven op te eisen. 

Maar ook om een andere, meer prangende reden is aandacht voor dit thema juist op dit moment van belang. 
En dat is simpelweg dat we in de komende jaren iedereen nodig zullen hebben op de arbeidsmarkt. 
Nu al komen uit een aantal sectoren signalen dat de vacatures niet meer kunnen worden vervuld. 
In de komende jaren zullen deze knelpunten alleen maar groter worden. 
De industrie, de zorg, het voortgezet onderwijs en andere sectoren zullen de nodige moeite moeten doen mensen te vinden. 
Het gaat dan vaak om goed opgeleid personeel. 
De RWI heeft berekend dat in 2010 een tekort van 70.000 hoger opgeleiden zal ontstaan. 
Vacatures die niet worden vervuld kunnen een bedreiging zijn voor de economische ontwikkeling in Nederland. 
We zullen dus alle mogelijkheden moeten benutten om dit te voorkomen. 

En juist de groepen die vandaag centraal staan kunnen hierbij een belangrijke rol spelen. 
Zo is al veel gewonnen als vrouwen kunnen worden overgehaald hun kleine deeltijdbanen in te ruilen voor grotere. 
Nog steeds werken de meeste vrouwen het liefst in deeltijd, het aantal uren per week gaat nauwelijks omhoog. 
Terwijl kleine wijzigingen grote gevolgen kunnen hebben. 
Als alle vrouwen die nu een deeltijdbaan hebben per week twee uur extra zouden gaan werken, dan zou het arbeidsaanbod zomaar met 100.000 fte toenemen!
Hoe krijgen we vrouwen ertoe meer tijd aan betaalde arbeid te besteden? 
Natuurlijk moeten er goede faciliteiten zijn: kinderopvang, arbeidstijden die aansluiten op de zorgtaken, verlofmogelijkheden. Maar ik denk dat vrouwen vooral naar de arbeidsmarkt zijn te lokken als er voor hen een aantrekkelijke perspectieven zijn. 
Op groei in het bedrijf, zonder dat zorgtaken daaronder hoeven te lijden. 
Op carrièremogelijkheden en persoonlijke ontwikkeling. 
En waarom zou dat niet kunnen?
De deeltijdfactor zal nooit verdwijnen, en dat moeten we ook niet willen, maar ik ben ervan overtuigd dat veel meer mogelijk is dan nu gebeurt.
Ook zullen we de oudere werknemers hard nodig hebben. 
Het kan niet meer zo zijn dat mensen vanaf hun 45e aan hun lot worden overgelaten waarna ze vervolgens veel te vroeg door een achterdeur uit het bedrijf verdwijnen. 
Werknemers kunnen tot op hoge leeftijd een waardevolle bijdrage leveren, en velen willen dat ook erg graag. 
Dat vereist echter wel dat er loopbaanbeleid wordt gevoerd. 
Scholing op de werkvloer, functiewisselingen binnen het bedrijf, persoonlijke ontwikkelingsplannen zijn nodig om deze belangrijke groep werknemers beschikbaar en productief te houden. 
De uitdaging wordt om ouderen terecht te laten komen op functies die goed bij ze passen en waarin hun talenten en ervaring optimaal worden benut. 
Voor zowel werknemer als werkgever biedt dit voordelen. 
Zover is het helaas nog lang niet, al zien we op dit gebied de laatste tijd steeds meer goede voorbeelden. 
De RWI wil met het aanbieden van een instrument als de workability-index hieraan een bijdrage leveren. 
Ook bij het inpassen van (al dan niet herbeoordeelde) arbeidsongeschikten in arbeidsorganisaties valt nog een wereld te winnen. 
Er is een grote groep (al dan niet gedeeltelijk) arbeidsongeschikten die graag aan de slag zal willen. 
Uiteraard moet er dan wel een passende functie voor hen zijn. 
Maar vooral ook ligt er een grote uitdaging in het benutten van het omvangrijke en groeiende allochtone potentieel. 
Dit gaat een steeds belangrijker rol spelen. 
In de jaren 1996-2006 is bijvoorbeeld het aantal autochtonen in ons land tussen 15 en 65 jaar vrijwel gelijk gebleven. 
Het aantal niet-westerse allochtonen tussen 15 en 65 jaar is in dezelfde periode met 360.000 toegenomen tot bijna 1,2 miljoen!  
Op de arbeidsmarkt is deze ontwikkeling echter veel minder sterk zichtbaar omdat veel allochtonen buiten de arbeidsmarkt staan. 
Van alle niet-westerse allochtonen in de beroepsbevolking maakt slechts iets meer dan de helft (56%) deel uit van de arbeidsmarkt (werkt of zoekt werk). 
Dit is des te schrijnender omdat het voor een deel gaat om relatief goed opgeleide, jonge allochtonen die we hard nodig hebben. 

Daar is dus sprake van weggegooid kapitaal. 
We zullen alles op alles moeten zetten om deze groep naar de arbeidsmarkt te leiden. 
Maar dan moet er ook voor hen perspectief zijn. 
De kans om te groeien en hun capaciteiten te ontwikkelen en benutten. 
Een sleutel daarvoor ligt uiteraard bij de opleiding. 
En daar gaat het nog steeds niet goed. 
In 2005 was van de allochtonen (niet-westers) slechts 14% hoger opgeleid. 
Van de autochtonen was dat 26%, bijna het dubbele. 
Nu zou je kunnen zeggen: allochtonen zijn met een achterstand begonnen, over een paar jaar komt dat vanzelf wel goed. 

Maar de inhaalslag wordt op dit moment nog niet gemaakt. 
Tussen 2000 en 2005 steeg het percentage hoger opgeleide allochtonen van 13 naar 14 procent. 
Het percentage hoger opgeleide autochtonen steeg in dezelfde periode van 21 naar 26 procent! 
Er komen dus wel meer hoger opgeleide allochtonen, maar dat gaat te langzaam om de kloof met autochtonen te verkleinen.
Willen we het allochtone potentieel gaan benutten, dan zullen we ons eerst op dit probleem moeten gaan richten. 
Om allochtonen te verleiden door te leren zal er echter wel een wenkend perspectief moeten worden geboden. 
Doorleren moet lonen. 
Dat blijkt in de praktijk niet altijd even makkelijk zichtbaar. 
De RWI heeft onderzoek laten doen naar de arbeidsmarktpositie van hoger opgeleide allochtonen. 
(Het gaat specifiek om de groep die in Nederland is opgeleid). 
Uit het RWI-onderzoek blijkt dat de weg naar een eerste serieuze baan voor deze groep, ondanks hun goede uitgangspositie, lang en hobbelig is. 
De werkloosheid onder hoger opgeleide allochtonen is hoger dan die onder autochtonen. 
Deze achterstand wordt weliswaar kleiner, maar het blijft voorlopig nog een probleem. 
Afgestudeerde allochtonen zijn lang op zoek naar een eerste baan. Die eerste baan is vaak niet waar ze voor geleerd hebben. 
Veel vaker dan autochtonen komen allochtone afgestudeerden terecht in tijdelijk werk, onder hun niveau. 
Ter vergelijking: van de autochtone hoger opgeleiden werkt 78% in een functie op het eigen niveau, van de Turken en Marokkanen slechts iets meer dan de helft. 
Het lukt om meerdere redenen niet om in te stromen in banen die wel perspectief bieden. 
Uit ons onderzoek blijkt dat de oorzaak daarvoor vooral zit in een opeenstapeling van kleine achterstanden. 
Het cv dat allochtonen tijdens de studie opbouwen is net iets minder goed gevuld. 
Met bijvoorbeeld buitenlandervaring, relevante stages, extra vakken. 
Ook hebben allochtone afgestudeerden een iets beperkter netwerk. Vaak bieden contacten via bijvoorbeeld studentenverenigingen op de een of andere manier een opstapje naar een baan. 
Allochtone studenten zijn in dat soort netwerken tot nu toe helaas minder vaak te vinden. 
Tenslotte is ook de wat bescheidener houding van allochtonen bij sollicitaties een hindernis. 
Het gaat steeds om heel kleine verschillen, nauwelijks zichtbaar, maar bij elkaar genomen vormen ze wel een stevige barrière. 
Er is dus voor deze groep niet zozeer sprake van een glazen plafond, maar van een glazen rolluik voor de ingang. 

Als eenmaal die eerste barrière is genomen wordt het beeld rooskleuriger.
Uit ons onderzoek blijkt dat hoger opgeleide allochtonen, als ze eenmaal in een serieuze baan aan het werk zijn, zich goed thuis voelen op de werkvloer. 
Zij voelen zich niet vaak gediscrimineerd. 
Ook zijn zij vrijwel even tevreden over hun baan als autochtonen. Wel maken hoogopgeleide allochtonen minder vaak promotie dan autochtonen. 
Zij zien dit echter zelf niet als een gevolg van discriminatie.
Eerder is er volgens allochtonen van een te bescheiden opstelling. 
Hier ligt dus een taak voor zowel de allochtonen zelf als ook voor werkgevers en personeelsmanagers. 
Hoger opgeleide allochtonen moeten ertoe komen hun ambities en capaciteiten duidelijker voor het voetlicht te krijgen, zodat ook zij hun weg naar boven kunnen gaan vinden.  
Dames en heren, ik ga afronden. 

Ik hoop dat ik u duidelijk heb kunnen maken dat het mobiliseren van alle groepen op de arbeidsmarkt een urgent probleem is. 
En dat het bieden van een perspectiefrijke loopbaan daarbij onontbeerlijk is. 
Dit geldt voor ouderen, voor vrouwen en voor allochtonen, waar ik mij vandaag op gefocust heb. 
We kunnen het ons niet meer permitteren het potentieel allochtonen te negeren. 
Het slopen van de barrières voor deze groep is een taak voor iedereen. 
Voor onderwijsinstellingen, die meer aandacht zouden kunnen besteden aan het voorbereiden van allochtonen op de arbeidsmarkt. 
Voor ouders, die hun kinderen kansen moeten bieden en moeten stimuleren om door te leren. 
En natuurlijk voor allochtone studenten en afgestudeerden zelf, die meer kanalen moeten zoeken en benutten en al tijdens hun studie aandacht moeten krijgen voor netwerken en cv’s. 
Maar het is zeker ook een zaak van bedrijven, die immers zullen moeten vissen in een leger wordende vijver en dus de stille hoekjes moeten opzoeken waar zich nog onbenut talent bevindt. 
Gelukkig zien we de laatste jaren al veel initiatieven om allochtonen en bedrijven met elkaar in contact te brengen. 
Het gaat allemaal steeds beter, ik ben voorzichtig positief.
Maar het gaat langzaam en zoveel tijd hebben we niet. 
Het glazen rolluik en het glazen plafond vertonen barstjes, maar een gezamenlijke stormloop is nodig om het te doorbreken.
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