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Wie denkt stilletjes

aan demotie?

Werkgevers staan dubbel tegenover het gebruik van demotie.
Voor de Haagse stuurlui die aan wal staan wordt het als middel
genoemd om de vergrijsde organisaties te helpen, maar in de
praktijk durven leidinggevenden het niet aan om demotie af te
dwingen. Maar hoe staan werknemers tegenover demotie? Uit
onderzoek in het CentERpanel blijkt dat ruim 60% van de oudere
werknemers zich kan voorstellen dat men kiest voor demotie.

Taboe

Demotie - de teruggang in functieniveau en salaris — is een
maatregel waarmee werkgevers vakbonden jaarlijks op de

kast kunnen krijgen. Hans de Boer, voorzitter van de VNO-NCW
stelde nog onomwonden in december 2014: “Om de Neder-
landse economie verder op weg te helpen is het noodzakelijk
dat werkgevers demotie kunnen toepassen.” Een teruggang in
functie én salaris is tot op dit moment een heel schaars feno-
meen. Dat blijkt zowel uit onderzoek van het NIDI (2012) als dat
van het SCP (2015) waarin werkgevers gevraagd wordt naar
het gebruik van échte demotie in hun organisatie. In 2005 was
het percentage bedrijven dat demotie toepast 5% en in 2013
was dat toegenomen tot 7%. Van alle maatregelen die worden
genomen om voor de duurzame inzet van oudere werknemers
te zorgen is dit veruit de minst populaire maatregel.

Werkgeversorganisaties als VNO en AWVN kunnen wel roepen
dat demotie noodzakelijk is, ons onderzoek laat zien dat lei-
dinggevenden die de demotie “bespreekbaar moeten maken”
met de werknemer allerminst zin hebben in een zo'n gesprek.
Het komt er min of meer op neer dat er meer nadelen dan
voordelen zijn als demotie wordt toegepast. Het zijn eerder de
werknemers die demotie ter sprake brengen. De vraag is wat
kunnen we van werknemerszijde verwachten?

Hoe kijken Nederlandse werknemers tegen demotie aan?
Om dat te beantwoorden is in juli 2015 een onderzoek gehou-
den in het CentERpanel onder oudere werknemers (45 jaar en
ouder). De eerste vraag was of men demotie overweegt. De
tweede vraag werd alleen gesteld aan de panelleden die zich
daar iets bij konden voorstellen. Wij wilden vooral weten waar-
om men demotie overweegt. De term demotie werd overigens
ontlopen om de negatieve bijbetekenis met dit begrip te
voorkomen. De volledige vraag luidde: “Kunt u zich voorstellen
dat u op een gegeven moment in uw carriére zou kiezen voor
een lagere functie, ook als dit een lager salaris met zich mee-
brengt?” Op deze vraag antwoordde ruim 60% dat men zich dit
kon voorstellen, waarvan 22% zich dat goed kon voorstellen en
waarvan 39% zich dit enigszins kon voorstellen.

De grote vraag is natuurlijk wie deze personen zijn. Kunnen we
een beschrijving maken van de oudere werknemer die ‘gevoe-
lig'is voor demotie? Er is nauwelijks een verschil naar leeftijd of
geslacht. Waar het wel om draait is de opleiding en het netto
eigen geld van de werknemers. Het zijn vooral hoog opgelei-
den die zich een demotie kunnen voorstellen en de werkne-
mers met een netto vermogen van 100.000 euro of meer. In
Figuur 1 zie je hoe groot het verschil is tussen de verschillende
vermogende oudere werknemers: 47% van de oudere werkne-
mers met een netto schuld kan zich een demotie voorstellen,
terwijl van de groep met een netto vermogen van 100.000
euro of meer dat percentage 69% is. Hiermee krijgen we ook
een indirect antwoord op de vraag waar demotie voor verzet
en weerstand zal zorgen. Wanneer demotie invloed heeft op
de financieel-economische positie van een werknemer dan zal
dat op veel meer weerstand kunnen rekenen dan bij werkne-
mers die een beetje financiéle speelruimte hebben.

Figuur 1: Percentage oudere werknemers (45 jaar en ouder) dat zich
demotie voor eigen positie kan voorstellen, naar netto vermogensklasse
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Maar waarom kan men het zich voorstellen?

Wanneer werkgevers de voor- en nadelen van demotie
bekijken, wordt vooral benadrukt dat demotie een bedrijfs-
economische kwestie is: door minder goed functionerende
medewerkers op een lagere functie te plaatsen krijgt het
bedrijf de gelegenheid om kosten (loon) en baten (producti-
viteit) in evenwicht te brengen. Maar ons onderzoek laat zien
dat dit een smalle uitleg is van demotie als instrument van
personeelsbeleid. Wanneer medewerkers zelf gevraagd wordt
naar hun belangrijkste reden om over demotie na te denken
dan zijn in gelijke mate zaken die iemand in een richting
duwen, of zaken die een aantrekkingskracht uitoefenen actief:
51% noemt de aantrekkelijkheid van een lagere functie (leuker
werk) de belangrijkste reden en 49% noemt de werkbelasting
van de oude functie. Er blijken kleine verschillen te zijn tussen
man en vrouw — vrouwen geven vaker dan mannen de aan-
trekkingskracht van de nieuwe functie als reden (57% versus
mannen 48%) en omgekeerd mannen geven vaak de werkbe-
lasting van de oude functie op (52% versus 43% vrouwen). En
ook opleiding speelt een (beperkte) rol: hoogopgeleiden noe-
men vaker de aantrekkingskracht van werk op een lager niveau
(56%), lager opgeleiden noemen de werkbelasting vaker (58%)
als mogelijke reden.

Uiteraard vallen er opmerkingen te plaatsen bij deze cijfers. We
hebben alleen gevraagd naar of de werknemer het zich kan
voorstellen en het is een tweede vraag of oudere werknemers
deze mogelijkheid ook echt in de praktijk brengen. Ten eerste
kan een demotie op problemen stuiten bij bedrijven. Terug-
gaan in functie zou misschien gewenst zijn, maar dan moet die
functie ook wel beschikbaar zijn. Binnen het MKB (Midden- en
kleinbedrijf) zal het bieden van een gepaste lagere functie op
problemen stuiten. Ten tweede, moet men niet vergeten dat
er een vooroordeel aan demotie kleeft. Demotie, hoe je het
ook noemt, is een beladen term én beslissing, en niemand
vindt het leuk om een stap terug te doen, zeker niet als je een
functie had in het publieke domein. Niet voor niets worden
CEOs van grote bedrijven weggepromoveerd of koopt men
hun zogenaamde disfunctioneren af met grote sommen geld
om zo een sabbatical te kunnen betalen. Maar zelfs als men
geen publieke functie heeft moet men zich afvragen of demo-
tie ook de de problemen oplost. SCP-onderzoek laten zien dat
men geen overdreven verwachtingen moet hebben van het
instrument demotie omdat veel problemen blijven bestaan.
Tevredenheid met het werk mag dan groeien maar gevoelens
van uitputting komen na demotie weer terug. Uiteraard zijn de
ervaringen met vrijwillige demotie beperkt en komt demotie
bijna nooit voor. Misschien dat met het verstrijken van de tijd
er meer ervaring komt met demotie om er beter over te kun-
nen oordelen.

Conclusies

De kennis die we hebben verzameld wijst erop dat over demo-
tie gepraat kan worden. In elk geval voor een bepaalde zijde
van de arbeidsmarkt. Eerder hebben wij laten zien dat leiding-
gevenden demotie als een ondenkbare handeling zien. Voor
oudere werknemers, die over de rest van hun carriere nadenken,
behoort demotie niet tot de ondenkbare mogelijkheden. De-
motie is denkbaar als middel om werkbelasting in evenwicht
te brengen met de mogelijkheden van een werknemer of als
een middel om het plezier op hogere leeftijd in het werk weer
terug te brengen.
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