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Verschillende landen kennen een quotum voor werkgevers en/of overheden. Ze zijn verplicht
een bepaald percentage werknemers met beperkingen in dienst te hebben. PvdA en VVD
stellen in het regeerakkoord een quotum voor grotere bedrijven voor. Is dat verstandig?
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Voor- en nadelen van de nieuwe maatregel

Een quotum voor
arbeidsgehandicapten:
s dat verstandig?

n een aantal Europese landen (Duits-

land, Oostenrijk, Frankrijk, Italié)

is na de Eerste Wereldoorlog, mede

gestimuleerd door de International
Labour Organization ILO, een quotum
ingevoerd om de vele oorlogsinvaliden
een betere kans op werk en inkomen te
bieden.! Nederland heeft jarenlang geko-
zen voor andere beleidsmaatregelen.

Prikkels

Het Nederlandse beleid heeft onvol-
doende gewerkt. De meeste werkgevers,
inclusief die bij de overheid, nemen
mensen met een beperking niet uit
eigen beweging aan. De belangrijkste
strategie van de overheid was tot nu

toe om werkgevers te stimuleren via
financiéle prikkels (subsidies, bonus-
malusregelingen, boete bij onvoldoende
re-integratie-inspanningen) om kwets-
bare werknemers in dienst nemen en

te houden. Daarnaast probeert men de
houding van werkgevers te beinvloeden
(campagnes als ‘Geknipt voor de juiste
baan’) en hen te ontzorgen en meer
zekerheid te geven (werkgeversloketten,
overnemen administratieve rompslomp,
no risk-polis, detacheringsmogelijk-
heden). De Wet gelijke behandeling

op grond van handicap of chronische
ziekte is ingevoerd en er is de laatste
jaren meer aandacht voor een goede
beroepsopleiding voor arbeidsgehan-
dicapte jongeren. Desondanks krijgen
arbeidsgehandicapten veel minder vaak

een substantiéle baan dan ‘gezonde’ per-
sonen. Zelfs in een periode met gunstige
economische conjunctuur (2005-2007)
was er sprake van een ddlende arbeids-
participatie van arbeidsgehandicapten.?
De re-integratiemaatregelen van de over-
heid zorgen er wel voor dat iets meer
mensen aan het werk komen. Gemid-
deld gaat het om een positief effect van
enkele procentpunten.?

De overheid richt zich daarom de laat-
ste tijd op aanvullende maatregelen met
een (nog) meer verplichtend karakter.
De afgelopen jaren zijn Rijk, provincies
en gemeenten steeds meer ‘social return
bij aanbestedingen’ gaan inzetten: de
verplichting voor opdrachtnemers om
voor een bepaald bedrag kwetsbare
groepen in te zetten. Social return
draagt bij aan het aan het werk helpen
van kwetsbare groepen op de arbeids-
markt, al is nog onduidelijk hoe veel .
Het effect kan door een betere vorm-
geving en uitvoering nog toenemen.’

De regering verwacht blijkbaar toch
onvoldoende resultaat van social return
en wil nu een quotum invoeren. Er is
veel onderzoek gedaan naar ervaringen,
effecten en kosten-baten van quotumver-
plichtingen.

Doelgroepen

Een quotumregeling die gehandhaafd
wordt, kan meer reguliere banep voor
arbeidsgehandicapten opleveren. Daar-
naast kan geld uit heffingen of boetes

gebruikt worden voor extra ondersteu-
nende maatregelen en gesubsidieerde
banen. Doelgroepen hebben daardoor
meer kans om aan het werk te komen.
Ook bij een goed gehandhaafd quotum
met een redelijk hoge boete, zoals in
Duitsland, blijft er echter een groot
aantal bedrijven dat geen arbeidsgehan-
dicapten aanneemt.®”
Voorkeursregelingen of quota blijken
stigmatiserend te kunnen werken

voor de betreffende werknemers. Hun
beperking of achterstand krijgt door de
regeling meer nadruk, bijvoorbeeld door
de verplichte registratie als gehandi-
capte. Scandinavische landen vinden
dat discriminerend en kennen daarom
geen quota.® Er wordt getwijfeld aan hun
capaciteiten omdat ze hun baan via de
regeling hebben gekregen. Hun banen
hebben daardoor ook minder aanzien.
Anderzijds: misschien is het beter om te
werken in een baan met minder aanzien
dan om helemaal niet te werken, als

de kwaliteit van het werk tenminste
gewaarborgd is.” Een baan levert meer
inkomsten op dan een uitkering, en

kan ontwikkelmogelijkheden en sociale
contacten bieden.

Een punt om rekening mee te houden

is dat de werkgelegenheid voor andere
kwetsbare groepen, voor wie de regeling
niet geldt, door de regeling kan verslech-
teren. Denk aan bijstandsgerechtigden,
oudere werknemers, allochtonen, jonge-
ren en laagopgeleiden.
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Een blinde werknemer leest met behulp van een

brailleleesregel.

Werkgevers

Werkgevers houden niet van verplichtin-
gen zoals een quotumregeling. Ze willen
zelf de regie houden over wie ze aanne-
men. Ze vinden de extra administratieve
lasten van zo’n regeling vervelend. Ze
ervaren problemen met de privacy bij
het vaststellen welke werknemers onder
de regeling kunnen vallen. Dat blijkt nu
ook voor de rijksoverheid een probleem
bij het uitvoeren van de eigen 1%-rege-
ling.*

Veel werkgevers denken dat inzetten
van kwetsbare groepen in hun bedrijf
onvoldoende mogelijk is, bijvoorbeeld
vanwege het gevraagde opleidingsni-
veau. Het Rijk heeft zich als werkgever
sinds 2010 weer tot doel gesteld om 1%
van de bezetting in fte’s te bestemmen
voor doelgroepen met een (grote) afstand
tot de arbeidsmarkt. Dat blijkt ondanks
het beperkte percentage moeilijk te reali-
seren.!

Werkgevers die wél doelgroepen inzet-
ten, gebruiken hun activiteiten op dat
vlak om zich te profileren op het gebied
van maatschappelijk verantwoord onder-
nemen. Met een quotumregeling wordt
dat lastiger doordat ze zich niet meer
kunnen profileren door het feit alleen
dat ze deze mensen werk bieden. Dat
kan dan alleen door dat op een kwali-
tatief goede manier te doen enjof door
meer werknemers met een kwetsbare
arbeidsmarktpositie in te zetten dan
verplicht is.
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Een quotumregeling is voor werkgevers
een eenvormiger en daardoor beter
voorspelbare regeling dan social-return-
verplichtingen die per opdrachtgever
verschillen (daar klagen werkgevers vaak
over). Werkgevers weten waar ze aan toe
zijn en kunnen beleid ontwikkelen op de
verplichting.

Een quotumregeling laat werkgevers
kennismaken met de voordelen die

het inzetten van doelgroepen mee kan
brengen. Deze werknemers blijken zich
te kunnen ontwikkelen tot vakman, ze
beinvloeden de werksfeer soms positief,
het levert soms financieel voordeel op
om ze in te zetten en hun ‘beperking’
kan een voordeel zijn. Zie voor dat laat-
ste bijvoorbeeld een recent project van
TNO en bedrijfsleven over cameratoe-
zicht door mensen met autisme.

Overheid

Een quotum geeft de overheid een
drukmiddel om bedrijven meer mensen
met een kwetsbare arbeidsmarktpositie
te laten aannemen. In Duitsland zijn
bijvoorbeeld relatief veel gehandicapten
aan het werk, ook bij de overheid (2009
6,3 procent bij de overheid, 3,9 procent
in het bedrijfsleven; hoger, respectieve-
lijk lager dan het verplichte quotum van
6 en 5 procent).'? Deze hoge participatie-
graad is niet alleen toe te schrijven aan
het quotum, maar ook het gevolg van de
aanvullende maatregelen voor gehandi-
capten en bedrijven."

De bestaande quota zijn veelal in orde
van grootte van 2 tot 6 procent en
gelden vooral voor grotere bedrijven. Uit
de Werkgevers Enquéte Arbeid 2010 van
TNO blijkt dat 100+bedrijven in Neder-
land gemiddeld bij benadering zo’n 1
procent kwetsbare medewerkers (met
een beperking of langdurig werkloos)

in dienst hebben. Voor bedrijven met

10 tot 49 werknemers ligt dat rond de

5 procent. Bij grote bedrijven is dat dus
flink lager dan in landen-met-quota
gehanteerde percentages.

Voordeel van een quotum is ook dat

het om meer duurzame banen gaat.

Met een quotumverplichting creéer je
niet het ‘draaideureffect’ dat bij social-
returnverplichtingen (inzet beperkt tot
de duur van het aanbestede project) kan
optreden.

Het verplichtend karakter van een
quotum heeft als risico dat werkgevers
onvoldoende investeren in de kwaliteit

van het werk voor de doelgroepen. Dat
kan allerlei negatieve gevolgen hebben
voor de gezondheid en inzetbaarheid
van de doelgroepen. Een beleidsmaat-
regel om binnen een quotum regeling
toch kwaliteit van werk te genereren
is de Franse optie om een deel van het
quotum in te vullen met afnemen van
goederen of diensten van een sociale
onderneming.

Fonds

In sommige landen hebben werkgevers
de mogelijkheid om de quotumver-
plichting af te kopen. Bijvoorbeeld
door een heffing te betalen. Duitsland
kent boetes die werkgevers niet van de
plicht tot aannemen ontheffen. Dan
levert de regeling geld op in plaats van
reguliere banen. Frankrijk financiert
met het heffingenfonds onder andere
extra beroepsscholing voor gehandicap-
ten en bewustwordingscampagnes voor
werkgevers en vakbonden. Het kent ook
subsidies toe aan niet-quotumplichtige
kleine bedrijven die mensen met beper-
kingen in dienst nemen. Duitsland zet
de boetes in voor ondersteunende maat-
regelen voor werkgevers mét arbeids-
gehandicapten en voor gesubsidieerde
werkplekken.

Handhaven

Handhaving blijkt voorwaarde voor de
effectiviteit van een quotum. Het draag-
vlak bij werkgevers voor quota werd

in de loop van de vorige eeuw kleiner
toen de doelgroep uitgebreid werd naar
andere groepen dan oorlogsinvaliden.
Daarnaast waren boetes vaak te laag om
het gedrag van werkgevers te beinvloe-
den.

Eind jaren ’70 van de vorige eeuw vol-
deed twee derde van de Britse werkge-
vers niet aan het toen geldende quotum
van 3 procent voor arbeidsorganisaties
vanaf 20 werknemers, en begin jaren '90
geen enkele overheidswerkgever. De lage
boetes en geringe handhaving hebben
daarin een rol gespeeld." In 1996 is het
quotum in Groot Brittannié afgeschaft.
Uit ervaringen daar blijkt, dat het voor
de overheid moeilijk is enerzijds een
goede relatie met werkgevers op te
bouwen om mensen met beperkingen in
hun bedrijf te kunnen plaatsen en ander-
zijds het quotum te handhaven.
Effectief handhaven is tijdrovend en
duur. Bij het bepalen van de kosten-
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baten van het invoeren van een quotum
moet dat meewegen, naast mogelijk
averechtse effecten op andere maatre-
gelen waarvoor een goede relatie met
werkgevers nodig is.

Een punt van aandacht is de mogelijke
juridische knelpunten die een quotum
zou kunnen opleveren vanwege strijdig-
heid met wetgeving op het gebied van
privacy en anti-discriminatie."

Conclusie

In het buitenland zijn de ervaringen
met een quotum zeer gemengd. Een
verplicht quotum blijkt geen gemakke-
lijke manier om veel mensen met een
zwakke arbeidsmarktpositie aan het
werk te krijgen en heeft veel nadelen
(zie tabel). Nederland heeft jarenlang
een groot aantal stimulerings- en druk-
middelen uitgeprobeerd, recent nog
‘social return bij aanbesteding’. Deze
hebben tot nu toe onvoldoende banen
opgeleverd: de arbeidsparticipatie van
kwetsbare groepen blijft nog steeds
flink achter.

Beoordelingscriterium voor nieuwe
maatregelen moet zijn: meer mensen
aan het werk in passend werk en met

goede begeleiding. Een verplicht quotum

heeft het risico dat werkgevers onvol-
doende investeren in de duurzame inzet
van deze groep mensen. Terwijl som-
mige werkgevers gebruik zullen maken
van de mogelijkheid om het quotum af
te kopen. Daarom is het belangrijk aan
te sluiten bij de intrinsieke'® (sociale en
zakelijke) motivatie van werkgevers om
doelgroepen in te zetten. Werkgevers
richten zich in steeds grotere mate op
MVO, wat kansen biedt om meer banen
voor kwetsbare groepen te realiseren.

Zo is dit jaar het werkgeversplatform De
Normaalste Zaak opgericht en kunnen
werkgevers zich sinds juni onderschei-
den met de Prestatieladder Socialer
Ondernemen (PSO)."” Het is juist de com-
binatie van social-return bij aanbeste-
ding met een waardering van inclusief
ondernemen dat een vliegwieleffect kan
creéren en leiden tot groei van duur-
zame werkgelegenheid voor doelgroepen
(en dan niet alleen voor arbeidsgehandi-
capten).

Concluderend: er zijn verschillende
beleidsopties die nog beter benut kun-
nen worden en kansen bieden voor een
hogere arbeidsparticipatie van kwets-
bare groepen op de arbeidsmarkt. Een

Tabel: Quotumregeling: voor- en nadelen

Voordelen
Meer kans op werk (als
quotum gehandhaafd)
Duurzamer banen

Doelgroepen

Werkgevers  Eenvormige regeling
Meer ervaring met doel-
groepen en met mogelijke
voordelen

Overheid Meer banen (als gehand-

(beleid) haafd), zowel requlier als

gesubsidieerd

Geld uit boetes/ heffingen
voor aanvullende maatre-
gelen

quotum is gezien de nadelen niet te
prefereren.
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