Speech Jan van Zijl, symposium WVK-Groep ‘Speuren naar speelruimte’ (WVK-groep Bladel, 25 januari 2006)
Dames en heren,

Ver voordat de Wet Sociale Werkvoorziening in 1969 door Bauke Roolvink werd ingevoerd, bestond er al een sociale werkplaats in Bladel. 
Kleinschalig begonnen, maar inmiddels uitgegroeid tot een fors bedrijf met talrijke activiteiten. 
Als ik goed ben geïnformeerd, is sindsdien het aantal werknemers in vijftig jaar verhonderdvoudigd en het werkgebied sterk uitgebreid. 
In 1956 waren er 7 werknemers, inmiddels kent de WVK-groep 700 werknemers. 
Het is dus een werkgever van formaat.

Het is goed dat we in Nederland een werkvoorziening kennen, waarbinnen onze gehandicapte medemensen een volwaardige plaats wordt geboden. 
En dat moet wat mij betreft ook zo blijven. 
Dat betekent niet dat aan de sociale werkvoorziening nooit gesleuteld zou mogen worden. 
De omgeving waarbinnen de sociale werkvoorziening haar plaats inneemt, is volop in beweging. 
En dat vraagt ook om een herijking of beter herpositionering van het SW-bedrijf en van de WSW in brede zin. 
Vandaar ook dat de RWI al weer een kleine drie jaar geleden op verzoek van het ministerie een advies heeft uitgebracht over modernisering van de WSW.

Dit advies kreeg de veelbetekende titel mee: ‘De gewoonste zaak van de wereld’.

Hiermee wilden we allereerst uitdrukken dat de mogelijkheid van werk door gehandicapten iets vanzelfsprekends behoort te zijn. 
En zoals het hoort bij een goede titel zit daarin ook de belangrijkste boodschap van het advies verborgen: arbeidsgehandicapten moeten zoveel mogelijk in een gewone werkomgeving werken. 
Het kabinet heeft het advies in hoofdlijn overgenomen. Enkele punten uit dit advies, dat nog steeds actueel is, wil ik graag even kort aanstippen.

De RWI vindt het belangrijk dat gekozen wordt voor de omgeving, waar het beste recht kan worden gedaan aan de beperkingen en de ontwikkelingsmogelijkheden van de SW-werknemer. 
Binnen de WSW moet de SW-geïndiceerde dus centraal worden gesteld. 

Als de persoon het aan kan, moet het werk worden verricht bij een gewone werkgever in een gewoon bedrijf, eventueel met werkplekaanpassingen. 
Het centraal stellen van de cliënt betekent ook dat er goede voorzieningen blijven bestaan voor werknemers die de beschutting nodig hebben van het SW-bedrijf. 
Samengevat: Regulier waar het kan, beschut waar het nodig is.

Ik vind het overigens plezierig om te constateren dat de WVK-groep dit al veel langer in haar bedrijfsfilosofie heeft opgenomen. 
Dat uit zich in een detacheringspercentage dat door vrijwel geen SW-bedrijf wordt overtroffen. 
Ik kom daar straks nog op terug.

Een ander onderdeel van ons advies was de indicatiestelling. 
Daar zitten meerdere aspecten aan.

De indicatiestelling moet een duidelijke poortwachtersfunctie vervullen. 
Alleen mensen voor wie vanwege een arbeidshandicap geen mogelijkheden bestaan op de reguliere arbeidsmarkt behoren voor de WSW in aanmerking te komen. 
De WSW is immers niet voor niets een voorziening. 
Het is wel belangrijk dat bij de indicatiestelling centraal wordt gesteld wat een WSW-er allemaal kan in plaats van wat hij niet kan. 
Dat betekent dat de indicatie antwoord moet geven op de vraag of de betreffende WSW-er in staat is bij een reguliere werkgever werkzaamheden te verrichten.

Dan wel of hij is aangewezen op een beschutte plek in het SW-bedrijf. 
Als tijdens de indicatiestelling blijkt dat de bewuste persoon te goed is voor de WSW moet hij, wat de RWI betreft, niet met lege handen worden weggestuurd. 
Deze persoon moet kunnen rekenen op een advies over wat de meest voor de hand liggende route is om op de reguliere arbeidsmarkt een plek te bemachtigen. 
Dat betekent dus dat de indicatiecommissie wat de RWI betreft verder moet kijken dan de WSW lang of breed is. 
Ook bij de indicatiestelling, behoort niet de regeling, maar de cliënt centraal te staan. 
Ik vind het daarom jammer dat ons voorstel voor een reïntegratieadvies voor niet-geïndiceerden niet is overgenomen.

Sinds 2005 wordt de indicatie verricht door het CWI. 
En daar hebben wij in ons advies ook voor gepleit. 
Een onafhankelijke indicatiestelling, die op afstand wordt gezet van de uitvoering. 
Dit betekent echter niet dat geen gebruik gemaakt zou kunnen worden van de kennis die binnen de SW-bedrijven beschikbaar is. 
Het vraagt immers specifieke deskundigheid en een ontwikkeld ‘fingerspitzengefühl’ om te beoordelen of er sprake is van zodanige arbeidsbeperkingen dat een indicatie terecht is. 
Mij bereiken signalen dat de indicatiestelling niet altijd soepel verloopt, wat zich onder andere vertaalt in achterstanden. 
Ik kan me voorstellen dat, voordat er een verdere verfijning van de indicatie wordt doorgevoerd, de indicatiestelling door het CWI wordt geëvalueerd. 
In het belang van deze kwetsbare groep zijn kwaliteitsgaranties op z’n plaats.

De meeste mensen en dat geldt ook voor gehandicapte werknemers hebben, zoals het zo mooi heet, ‘ontwikkelingspotenties’. 
Die moeten worden gehonoreerd. 
Periodieke herindicatie ligt dan voor de hand. 
Iemand die in staat is onder aangepaste omstandigheden bij een reguliere werkgever te werken, moet niet worden vastgehouden in het SW-bedrijf. 
En als iemand de bescherming van de WSW ontgroeid is, moet uitstroom uit de WSW worden gestimuleerd. 
Periodieke herindicatie is dus een instrument om binnen het bestand van de SW beweging tot stand te kunnen brengen. 
De beweging van binnen naar buiten. 

Met het RWI advies wordt de WSW nadrukkelijk in een bredere context geplaatst.

En dat past bij de ontwikkeling die de WSW in de afgelopen tijd heeft doorgemaakt. 
Met de invoering van de WSW in 1969 lag de nadruk nog op een werkvoorziening voor gehandicapten, waar zij volledig beschermd tegen de eisen van de markt onder aangepaste omstandigheden konden werken. 
Niet alleen de arbeidsgehandicapte, maar de gehele sector was destijds afgeschermd tegen de eisen van de markt.
Inmiddels is dat volslagen anders. 
Het SW-bedrijf van nu wordt geacht marktgericht te opereren. 
Er moet geproduceerd en verdiend worden. 
En daar is op zichzelf niets mis mee. 
Het betekent dat de Sociale werkvoorziening méér is dan een voorziening. 
Het moet concurreren met de markt om een positief resultaat neer te zetten. 
En daarnaast wordt het bedrijf geacht zijn medewerkers te ontwikkelen, te begeleiden en waar mogelijk onder te brengen bij reguliere werkgevers. 

Opvallend is dat in de landen om ons heen relatief meer arbeidsgehandicapte werknemers in reguliere bedrijven werken. 
In die landen ontbreekt een WSW-voorziening zoals wij hebben. 
Het bestaan van de sociale werkvoorziening in Nederland lijkt voor veel bedrijven nog altijd een reden om arbeidsgehandicapte werknemers buiten de deur te houden. 
Een houding die misschien past bij de sociale werkvoorziening uit de begintijd, maar inmiddels niet meer aansluit bij de huidige tijd. 
De sociale werkvoorziening staat al lang niet meer naast de arbeidsmarkt, maar maakt er steeds meer deel van uit.

De WVK-groep is in staat gebleken een groot deel van de WSW-ers bij reguliere werkgevers te laten werken. 
En dat is een prestatie. 
Werkgevers in deze regio zien in dat ook WSW-werknemers iets te bieden hebben. 
Toch wordt ook door de WVK-groep, of misschien moet ik wel zeggen door de werkgevers in deze regio, bij lange na niet voldaan aan de doelstelling van het kabinet. 
Het kabinet wil met de modernisering van de WSW niet alleen bereiken dat er meer SW-ers bij reguliere werkgevers werken, maar dat ze ook daadwerkelijk bij hen in dienst treden. 
En daar valt, vind ik, heel wat voor te zeggen.

SW-ers zijn mensen die door hun arbeidshandicap niet in staat zijn de ‘normale’ productie te halen. 
Een werkgever die een begeleid werkenplaats aanbiedt, wordt hiervoor gecompenseerd door een loonkostensubsidie.

En ook de kosten van begeleiding wordt gecompenseerd. 
Daarbovenop is hij gevrijwaard van risico’s voor loondoorbetaling in geval van ziekte of arbeidsongeschiktheid. 
Qua financiële risico’s bestaat er voor een werkgevers dus geen reden hen niet in dienst te nemen, want al deze risico’s zijn afgedekt via de WSW. 
En als de indicatie van de WSW-er wegvalt, behoudt de werkgever recht op subsidie, totdat de betreffende werknemer een reguliere arbeidsplaats heeft bemachtigd. In het bedrijf of daarbuiten. 
Ik durf ook te zeggen dat het gaat om mensen met een meer dan gemiddelde motivatie. 
Ze hebben zich op basis van vrijwilligheid voor de WSW gemeld. 

Wat zijn nu de belemmeringen die een keuze voor begeleid werken in de weg staan? 
Ik denk dat de bestaande detacheringsconstructie daarvoor de belangrijkste belemmering is. 
1. Want laten we eerlijk zijn, detachering is voor het SW-bedrijf ten opzichte van begeleid werken financieel de meest wenselijke optie. 
Een detacheringsconstructie levert het SW-bedrijf geld op, een begeleid werkenplaats niet. 
En dat geld is hard nodig in een situatie waarin het te verwachten is dat onder andere door herindicatie de productiecapaciteit van het WSW niet groter wordt. 
2. Detachering is ook voor het bedrijfsleven de meest aantrekkelijke optie. 
Via een detacheringsconstructie biedt een bedrijf de SW-er de mogelijkheid op de reguliere arbeidsmarkt werken, zonder dat de werkgeversverantwoordelijkheid wordt gedragen. 
De SW-er blijft immers op de P-rol staan van het SW-bedrijf, maar de ondernemer heeft wel het gevoel dat hij hiermee een maatschappelijke  verantwoordelijkheid invult.
3. Een succesvol detacheringsbeleid beperkt de mogelijkheid om daarnaast nog veel mensen op een begeleid werken plaats te krijgen. 
In feite is de markt van werkgevers, die de bereidheid hebben om SW-er in hun bedrijf te laten werken, afgeroomd. 

Ik wil hierover enkele opmerkingen maken.
Ik vind in de eerste plaats dat we ons moeten richten op het belang voor de SW-werknemer. 
Als iemand in staat is om in een reguliere werkomgeving te werken, dan moeten we ons gezamenlijk - en daarmee bedoel ik het SW-bedrijf en werkgevers - hiervoor inspannen. 
Ik kan me goed voorstellen dat begeleid werken via de weg van detachering tot stand komt. 
Als dat zo is, moeten we die route ook gaan bewandelen.
Een tweede opmerking is dat ik heel goed snap dat een SW-bedrijf, dat geconfronteerd wordt met nieuwe instroom met relatief beperkte productiecapaciteiten, niet graag ziet dat beste medewerkers vertrekken naar reguliere werkgevers. 
U als SW-bedrijf moet u immers wel staande zien te houden op de markt. 
Dat betekent dat u wegvallende inkomsten door het opstarten van andere activiteiten moet opvangen. 
U moet als bedrijf inderdaad op zoek naar ‘nieuwe speelruimte’.  
Hierbij denk ik aan de inzet van de SW-infrastructuur bij het aan het werk helpen van andere doelgroepen op de arbeidsmarkt. 
Momenteel wordt door gemeenten veelvuldig gebruik gemaakt van de SW-bedrijven om invulling te geven aan de WorkFirst-methode. 
Beschikbaar eenvoudig werk wordt ingezet om mensen in plaats van een uitkering werk te bieden. 
Maar ik zie mogelijkheden om voor de onderkant van de arbeidsmarkt nog meer te betekenen. 
Ik denk – met pijn in mijn hart – dat we moeten accepteren dat er een groep is die nooit de reguliere arbeidsmarkt zal bereiken. 
De eisen van de arbeidsmarkt liggen hoog en niet iedereen is in staat economisch rendabel te produceren.  
Voor individuele mensen, die niet langer voor de WSW in aanmerking komen, is ook de reguliere arbeidsmarkt langzamerhand onbereikbaar geworden. 
Dan is er de keuze: schepen we hen af met een uitkering of zoeken we andere wegen? 
Mijn overtuiging is dat als we mensen niet willen afschrijven, vormen van permanent gesubsidieerde arbeid voor bepaalde groepen noodzakelijk blijven. 
Het is niet voor niets dat er in het verleden regelingen als de Banenpool, de Melkertbanen, ID/WIW-banen bestonden. Regelingen waarmee recht werd gedaan aan beperkingen van mensen, zonder hen af te schrijven. 

Als de toetreding tot de WSW wordt verscherpt neemt de noodzaak voor subsidiebanen toe, omdat er anders een aanzienlijke groep blijvend tussen wal en schip valt. 
In het recente RWI-advies ‘omdat iedereen nodig is’ hebben we daarom gepleit voor participatiebanen. 
Bedoeld voor mensen met een bijstandsuitkering die met de beste wil van de wereld niet te reïntegreren zijn. 
En wat mij betreft wordt de infrastructuur van de SW-bedrijven ingezet om deze banen mogelijk te maken. 
De staatssecretaris heeft de analyse van de RWI omarmd, maar het advies niet onverkort overgenomen. 
Belangrijkste afwijkingen zijn dat de staatssecretaris kiest voor een tijdelijkheid, maximaal twee jaar, zonder dat er een verlenging mogelijk is. 
Ik ben benieuwd of de Kamer de staatssecretaris hierin volgt, want na twee jaar arbeidsactiviteit valt de participant hoogstwaarschijnlijk tot in lengte van jaren weer terug in de inactiviteit. 
Ten slotte nog een lastig onderwerp.
Een groot deel van de WSW-banen is eenvoudige arbeid. Het salarisplafond van participatiebanen zoals door de RWI voorgesteld is het minimumuurloon, aangevuld met een bonus van de gemeente. 
Voor WSW-banen ligt dat plafond hoger. 
Hoewel ik iedereen een goed salaris gun, is een heroverweging van de salariëring van de WSW-banen de moeite waard. 
Ik realiseer me dat ik hiermee een delicaat punt aansnijdt. 

Maar waarom zullen we mensen die gesubsidieerd werk verrichten en voor wie de reguliere arbeidsmarkt vooralsnog onbereikbaar is, verschillend behandelen? 
Als we constateren dat deze personen niet in staat zijn te voldoen aan de economische eisen van de arbeidsmarkt, wat is dan de reden om aan een gesubsidieerde baan een hoger loon te koppelen dan het wettelijk vastgestelde minimumloon? 
Door de nieuwe instroom in de WSW in plaats van twee jaar permanent het WML te betalen of iets daarboven, ontstaat er ruimte om meer banen te creëren. 

En wordt het voor reguliere werkgevers wellicht ook gemakkelijker begeleid werkenplekken aan te bieden. 
Nu doet zich het risico voor dat een WSW-er op basis van de CAO 130% WML verdient, terwijl een reguliere werknemer met een hogere productie 110% ontvangt. 
Dit kan gemakkelijk leiden tot spanningen binnen bedrijven waarop werkgevers niet staan te wachten.

En dan, nu écht ten slotte. 
Binnen de SW is de persoonlijke aandacht van oudsher een belangrijk onderdeel van de bedrijfscultuur. 
Dit kenmerkende aspect van de SW-bedrijven moet optimaal worden benut. 
Persoonlijke aandacht is een noodzakelijke voorwaarde om goed te kunnen inschatten welke mogelijkheden hebben, binnen de SW dan wel erbuiten.

Wat mij betreft, is infrastructuur van SW onvervangbaar en noodzakelijk voor een sluitende aanpak voor de problematiek aan de onderkant van de arbeidsmarkt. 
SW-bedrijven, en daar, mee sluit ik af, hebben in de huidige tijd te maken met een merkwaardige paradox. 
Meestal is goed werkgeversschap erop gericht om mensen lange tijd aan je te binden. 
Bij het SW-bedrijf is dat net even anders: de persoonlijke aandacht voor de werknemers moet er toe leiden dat ze het bedrijf verlaten. 

Ik wens u dus nog veel afscheidsfeestjes toe!
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