Waarom sommigen liever leraar worden
en anderen beter geen bankier kunnen
worden

Thomas Dohmen

Dit artikel laat zien dat mensen, op basis van hun economische kern-
voorkeuren, een incentive-structuur selecteren, bij voorbeeld door hun

keuze voor een opleiding of beroep of tot een syste  matische zelfselec-
tie in bepaalde bedrijven en organisaties. Via zelf  selectie leidt hetero-
geniteit in voorkeuren tot waarneembare verschillen onderwijskeuzes,
beroepskeuzes en arbeidsmarktuitkomsten. Dit mechan isme biedt een
nieuw perspectief waarmee wetenschappers belangrijk e fenomenen in
het onderwijs en op de arbeidsmarkt kunnen verklare n. Incentive-
systemen bepalen welke type werknemer zich aangetro  kken voelt tot
een sector, bedrijf of organisatie. Dit heeft belan  grijke beleidsimplica-

ties.

1 Inleiding

Mensen verschillen in veel opzichten. Ze verschillen in de citaiten
waarover ze beschikken, de vaardigheden die ze hebben, de midkele
ze tot hun beschikking hebben en voorkeuren over wat ze aantrekkelij
vinden en wat niet. Deze bronnen van heterogeniteit leiden ta gest
dragsverschillen in allerlei domeinen van het leven. Het verklaren z&n de
heterogeniteit is de belangrijkste drijfveer voor mijn ondekzaks eco-
noom. Economen proberen gedrag te verklaren vanuit de veronderstelling
dat mensen juist die keuzes maken die het beste zijn voowadrde bes-

te keuze is, hangt af van de beschikbare middelen, de mogelijktieden
onder bepaalde omstandigheden Zzicentives informatie en — zeer be-
langrijk ook — van hun voorkeuren. Risicovoorkeuren, tijdsvoorkeuren en
sociale voorkeuren, zoals vertrouwen en reciprociteit, beinvioedleae
keuzes en nemen daarom een centrale plek in binnen de econatmézeche
rie.
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Risicovoorkeuren zijn belangrijk omdat bijna elke economischedsawl

een bepaalde mate van risico of onzekerheid met zich meebrdidgt. T
voorkeuren bepalen hoe afwegingen worden gemaakt tussen kosten en ba-
ten die op verschillende tijdstippen zichtbaar worden. Tijddismoen be-
invioeden bijvoorbeeld het  spaargedrag, investeringskeuzes,
consumentenpatronen, maar ook iemands gezondheid, en zijn of haar ge-
luksgevoel (Frederick, Loewenstein en O'Donogue 2002). Vertrouwen is
belangrijk op het terrein van sociale interacties (Glaeser2600; Kosfeld

e.a. 2005). In veel interacties in het dagelijks leven zijn preashanke-

lijk van het gedrag van anderen. Dat maakt mensen kwetsbaar. Vertrouwen
bepaalt daarom of iemand met anderen in bepaalde situaties aletlan n
samenwerkt of deelneemt aan een sociale interactie. Weldevajtrou-

wen tussen partijen maakt de aantrekkelijkheid van handegrater, bij-
voorbeeld door het reduceren van de contractkosten. Reciprositegni
reactie in natura op vriendelijk of vijandig handelen. Conceptkese er

een onderscheid gemaakt worden tussen positieve reciprocitailatie
waarin mensen goed gedrag van anderen jegens hen belonen, ezvaegati
reciprociteit, de mate waarin mensen onaardig gedrag bestr&ecipro-

citeit beinvloedt arbeidsmarktuitkomsten en de prestatieemehillende
terreinen van het economische leven versterkt, doordat dezelegreett

bij de manier waarop mensen er voor zorgen dat anderen hun vemplichti
gen nakomen (Fehr, Kirchsteiger en Riedl 1993; Brown, Falk en Fehr
2004).

De maatschappij en bedrijven proberen ook het gedrag van mensen te
beinvioeden door het geven vantentives beloningen en straffen. Door
financiéle beloningen, waardering, belangstelling en aandachiesbaas
en collega’s afhankelijk te maken van resultaten en gedragjew de
keuzes van mensen gevormd. Dit noem ikiaeantivestructuur.

In dit artikel laat ik zien dat mensen, op basis van hun econoenisc
kernvoorkeuren, zichzelf sorteren. Ze selecteren een bepaalgiative-
structuur, bijvoorbeeld door hun keuze voor een opleiding of beroep. Via
incentivestructuren leidt heterogeniteit in voorkeuren dus tot waarneemba-
re verschillen tussen mensen. Ze beinvioeden onderwijs- en bexaepsk
en daarmee vele arbeidsmarktuitkomst&re relatie tussen voorkeuren en
incentivestructuren biedt een nieuw perspectief waarmee wetenschappers

1 Er zijn andere zeer belangrijke wegen waarlangskeaoen arbeidsmarktuitkomsten be-
invloeden. Zo toont de theorie van het menselijgiteal bijvoorbeeld aan dat iemands
investeringen in onderwijs afhankelijk zullen zijan zijn of haar risico- en tijdsvoorkeu-
ren (Becker 1975; Ben-Porath 1967; Levhari en We8&4; Mincer 1958 en 1974).
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belangrijke fenomenen in het onderwijs en op de arbeidsmarkt kunnen
verklaren? Een voorbeeld is het loonverschil tussen vrouwen en mannen.

Zelfselectie inincentivestructuren kan ons ook helpen te verklaren
waarom sommige mensen er de voorkeur aan geven om in de geeate
tor te werken en anderen in de publieke sector. En, zo kan ook gekeken
worden naar de vraag waarom sommige mensen docent worden, terwijl
anderen juist kiezen voor een ander beroep.

Incentivesystemen kunnen worden benut om voor bepaalde banen de
mensen aan te trekken die voor dat soort werk het meegtikesijn. In-
zichten in dit mechanisme maken het mogelijk om economischgbdra
ter te voorspellen en kunnen daarom de beleidsvorming faciliteren. Zo
kunnen we ons afvragen of wel de juiste mensen worden gesedecteer
leraar te worden, maar is vorig jaar ook duidelijk geworddrddanensen
die er de afgelopen decennia voor gekozen hebben in de financitle se
te gaan werken misschien niet de meest geschikte persoedgjikhvoor
dit soort werk zijn. De relatie tussen voorkeurenimgentivestructuren
kan echter ook verklaren waarom verandering heel moeilijk kan zijn.

Aan de hand van de risicovoorkeur zal ik laten zien hoe voorkeeren b
palend zijn voor de beroepskeuze die mensen maken en welke camsequ
ties dit heeft voor de maatschappij. Het moge duidelijkdgnrisicovoor-
keuren slechts één facet zijn van de voorkeuren en de persoonskemme
die bepalen welke keuzes mensen maken.

Om te laten zien hoe verschillen in voorkeuren keuzes en gyedra
mensen bepalen, is het van belang deze voorkeuren te meten in grote popu-
laties? Ik zal laten zien hoe risicovoorkeuren gemeten kunnen worden. Ik
zal ingaan op de heterogeniteit in risicohouding en de factoretedeshe-
terogeniteit bepalen. Daarna zal ik uiteenzetten hoe risicosomh de
keuze beinvioeden om onder een bepaaldentivestructuur te werken.

2 Enkele empirische studies hebben de relatie tussieovoorkeuren en arbeidsmarktuit-
komsten onderzocht. Bijvoorbeeld, DeLeire en Le2904) relateren beroepskeuzes aan
verschillen tussen beroepen in het risico om eetelijk ongeluk te krijgen, terwijl ande-
re studies de bereidheid om risico’s te nemenerataan de variantie in inkomen tussen
beroepen (Bonin e.a. 2007; Guiso, Japelli en Rigia®002) of aan de beslissing om zelf-
standige ondernemer te worden (Caliendo, Fosseirigikos 2009; Cramer e.a. 2002;
Ekelund e.a. 2005). In tegenstelling tot deze stduil ik in dit artikel graag de aandacht
vestigen op een specifiek mechanisme, namelijknteractie tussen economische kern-
voorkeuren en incentive-structuren.

De laatste jaren is vooruitgang geboekt in het mgtn de economische kernvoorkeuren
in grote representatieve steekproeven Maatstavem rsicovoorkeuren (Dohmen e.a.
2010a), tijdsvoorkeuren (Andersen e.a. 2008), emak® voorkeuren zoals vertrouwen
(Dohmen e.a. 2008) en reciprociteit (Dohmen e.®92€ijn ontwikkeld en geintrodu-
ceerd in grootschalige enquéteonderzoeken, zoalPhitsse sociaaleconomische panel
onderzoek (SOEP).

w
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Hierna zal ik aantonen hoe de interactie tussen risicovo@keanincen-
tive-structuren leidt tot bepaalde arbeidsmarktuitkomsten. Nadiénkz
nog een aantal beleidsimplicaties afleiden.

2 Heterogeniteit in risicovoorkeuren

Eerst dus het meten van risicovoorkeur. Omdat het gaat om dedeatie

teit moeten we risicovoorkeur meten in grote populaties. Davés het
algemeen niet eenvoudig. Er komt een aantal problemen kijkaetbine-

ten van voorkeuren. Veel van deze problemen zijn gerelateerd tarehe

ten op zich. In welke context moeten voorkeuren gemeten worden, voor
welke factoren moet gecontroleerd worden en welke meetmethodeemoe
worden gebruikt? Andere problemen zijn meer conceptueel van aard. Dit
soort problemen vloeit vaak voort uit de theoretische discuasieis de
precieze definitie? Hoeveel parameters hebben we nodig omewwerk
bijvoorbeeld tijdsvoorkeuren, te beschrijven?

Het is geen verrassing dat het meten van risicovoorkeuré¢romasn-
streden is. Het is een feit dat er een omvangrijeeaitiur bestaat over de
concepten en de meetmethodes. Ik ga in dit artikel nieevéndop deze
literatuur. Belangrijk is echter dat economen over het algamesico-
voorkeuren afleiden van de keuzes die mensen maken bij edp Déze
methode voor het blootleggen van risicovoorkeuren volgt direct uheale
orie van het verwachte nut (Von Neumann en Morgenstern 1944).dHoew
het raamwerk van het verwachte nut verre van onbetwist isit\wet bin-
nen de economie toch vaak gebrdilth het vervolg richt ik mij op een
enigszins onconventionele methode om risicovoorkeuren te meten; name
liik door mensen direct te vragen om een globale beoordeliggven van
hun bereidheid om risico’s te nemen op een schaal van 0 toeljirebie-
ze formulering van deze algemene risicovraag is als volgt:

“Hoe ziet u uzelf: bent u over het algemeen een persoon die volledig bereid
is risico’s te nemen of probeert u risico’s te vermijden? Kruis alstublieft een
vakje op de schaal aan, waarbij de waarde O betekent: "helemaal niet be-
reid om risico’s te nemen’ en de waarde 10 betekent: “heel erg bereid om

1y

risico’s te nemen’.

4 Zie Starmer (2000) voor een overzichtsartikel osterontwikkelingen in non-expected
utility theory, dat de enorme vooruitgang reflectetie is geboekt om bij besluitvorming
onder onzekerheid.
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Deze maatstaf is kwalitatief van aard en er is geenasig verwijzing
naar een loterij. Opmerkelijk is dat desondanks deze aanpakaeieek-
kelijk blijkt te zijn om een betrouwbare algemene maatstaf visicohou-
ding in verschillende contexten af te leiden. Eerder onderzoek lagsft
Zien dat deze maatstaf het risicogedrag in verschillendeextent voor-
spelt (Jaeger e.a. 2010). In een vergelijkende studie hebberspanden-
ten deze eenvoudige algemene risicovraag laten beantwoordenleteeen
rijvraag met echte beloningen voorgelegd. Het antwoord op denalge
risicovraag blijkt het gedrag in loterijkeuzes, waarin edgkangen op het
spel staan, te voorspellen (Dohmen e.a. 2010).

Figuur 1 laat de verdeling zien van de algemene risicohouding eoor e
representatieve steekproef van 22.000 respondenten in Duitsland. Elke
staaf in het diagram beschrijft de fractie mensen die keepaald punt op
de elfpunts-risicoschaal heeft gekozen. De figuur laat zieerdstrake is
van een substantiéle heterogeniteit in de risicohouding in de pepulat
modale respons is 5, maar de bereidheid om risico’s te nemenrivhgee
hoorlijk over de gehele schaal. Een relatief kleine groep resmoel kiest
de waarde 10, hetgeen aangeeft dat ze heel erg bereid zijsico's rte
nemen, terwijl een iets grotere groep van ongeveer 7 procentl@#anem-
sen de waarde O kiest. Deze waarde geeft aan dat ze hetdetazdreid
zijn risico’s te nemen.

Figuur 1 De verdeling van risicohouding in een represeniatigeekproef onder
volwassenen

Alle respondenten - SOEP 2004

Fractie

T T T T T
0 2 4 6 8 10
Antwoorden op algemene risicovraag

0O=helemaal niet bereid; 10=volledig bereid

Bron: Socio-Economische Panel Studie (SOEP), 2004
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3 Determinanten van risicovoorkeuren

Een voor de hand liggende vraag is of de heterogeniteit in risicwtgpud
gedeeltelijk systematisch is en daarmee leidt tot vdlsghin economi-
sche beslissingen tussen verschillende groepen mensen.

Figuur 2 laat het verschil in risicohouding tussen vrouwen en mannen
zien. ledere kleur geeft aan hoe groot het verschil is tusseracke
vrouwen en de fractie mannen met een bepaalde waarde op de sdmnaal v
risicohouding. Het is goed te zien dat vrouwen minder bereid zijnghm
co’s te nemen dan mannen. Relatief meer mannen dan vrouwen kiazen ee
hogere waarde op de risicoschaal. De figuur geeft daarmeseeste indi-
catie dat vrouwen minder bereid zijn om risico’s te nemen dan mannen.

Figuur 2 Verschillen tussen mannen en vrouwen in de beraldb risico’s te
nemen
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O=helemaal niet bereid; 10=volledig bereid

Fractie vrouwen - fractie mannen =0 - 2 3 4
met bepaalde waarde 5 6 7 —8 =—9
op risicohoudingschaal — 10

Verschil tussen de fractie vrouwen en de fractiemes die kiezen voor een bepaalde ant-
woordcategorie op de elfpunts-risicoschaal.
Bron: SOEP, 2004.

Figuur 3 geeft de relatie weer tussen de leeftijd en deohsuding van
mannen. Links staan de jongste mannen en rechts de oudste mannen. Voor
elke leeftijd laten de rode staven de fractie antwoorden zien die inste eer

5 antwoordcategorieén valt, terwijl de blauwe staven aangevegrboe

het aandeel mannen is met een antwoord van 6 of hoger op de &shaal
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donkerdere tint staat voor een extremer antwoord. Uit de figylat Bii-
delijk dat het percentage mannen dat minder graag risicoimtnesgerk
toeneemt met de leeftijd.

Figuur 3 Risicohouding van mannen over de levensloop
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De gekleurde balken geven aan welk deel van de emamet een bepaalde leeftijd kiest
voor een specifieke waarde op de elfpunts-schadebalgemene risico vraag.
Bron: SOEP, 2004.
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Figuur 4 geeft hetzelfde beeld voor vrouwen. Ook vrouwen blijken minde
bereid te zijn om risico’s te nemen naarmate ze ouder zijreri@ben zien
we hier opnieuw dat voor alle leeftijdscategorieén geldt daiwen min-
der bereid zijn om risico’s te nemen dan mannen.

Figuur 4 Risicohouding van vrouwen over de levensloop

De gekleurde balken geven de fractie vrouwen metbepaalde leeftijd aan, die kiest voor
een specifieke waarde op de elfpunts-schaal ajgiemene risico vraag.
Bron: SOEP, 2004.

Ook lengte, een eigenschap die direct beinvlioed is door iemands,asiders
gerelateerd aan zijn of haar risicovoorkeur. Dit geldt voor tanannen

als vrouwen (zie Figuur 5a en Figuur 5b). Voor beide geslachten st
lange personen meer bereid zijn om risico’s te neht@ok als we contro-
leren voor andere kenmerken van een persoon blijken geslaaftijdlen
lengte significante voorspellers van risicohouding te Z{rok de familie-
achtergrond speelt een rol bij de risicohouding. Zo zijn kinderen van
hoogopgeleide ouders meer bereid om risico’s te nemen dan kinderen va
lageropgeleide ouders. Kinderen uit een meer welvarende omgajing
eveneens meer bereid risico’s te nemen.

5 De resultaten met betrekking tot determinantenszteadftijd, geslacht, inkomen, vermo-
gen, en lengte worden eveneens gevonden voor geasentatieve steekproef in de
Oekraine.

6 Zie Tabel 1 in Dohmen c.s. (2010a).
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Figuur 5a Lengte en de risicohouding mannen

Figuur 5b Lengte en de risicohouding vrouwen

De gekleurde balken geven de fractie mannen (dr&fe en vrouwen (grafiek 5b) aan met
een bepaalde lengte, dat kiest voor een speciligaede op de elfpunts-schaal bij de alge-
mene risicovraag. Om problemen aangaande lagellietyte voorkomen voegen we man-
nen die langer zijn dan 195 cm samen met degereeta3% cm lang zijn (en vrouwen die
langer zijn dan 185 cm met degenen die 185 cm #jnY alsook de mannen die kleiner
zijn dan 160 cm samen met degenen die 160 cm ligm@en vrouwen die kleiner zijn dan
150 cm samen met degenen die 150 cm lang zijn).

Bron: SOEP, 2004.
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Daarnaast bestaat er een interessante correlatie tmsskigentie en be-
reidheid tot het nemen van risico’s (Dohmen e.a. 2010b). DiFlgatr 6
zien.

Figuur 6 Intelligentie en risicohouding

Diagram van fractionele polynomische voorspellingea bereidheid om risico’s te hemen
wordt gemeten aan de hand van de algemene risagpv@ognitief vermogen wordt geme-
ten door middel van de gestandaardiseerde gemieldaddre op de gestandaardiseerde
“symbol digit correspondence” en “word fluency” teen.

Bron: pretest van SOEP 2005 (zie Dohmen e.a 2010b).

De relatie tussen risicohouding, intelligentie en lengte seggedat ie-

mands voorkeuren gedeeltelijk worden gevormd tijdens de jeugd. Lange

kinderen zijn fysiek vaak sterker dan andere kinderen en zoudedoda

later meer durven. Intelligente kinderen zouden meer zeaibeaven kun-

nen krijgen en om dezelfde redenen later meer bereid kunnen zijisiom

co’s te nemen. En omdat intelligentie en lengte, tot op zdiagte, ge-

netisch overdraagbaar zijn van ouders op kinderen, kan dit ook betekenen

dat de voorkeuren van ouders en kinderen ook aan elkaar gerelateerd zijn.
In een andere studie (Dohmen c.s. 2006) laten we inderdaad zien dat

voorkeuren worden overgedragen van de ene generatie op de andere. Fi-

guur 7 illustreert dat kinderen over het algemeen meer bejridsico’s

te nemen, wanneer hun vader of moeder ook meer bereid is ool
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nemen. Dit verband wordt nog eens versterkt door de wijze waarogselati
tussen mannen en vrouwen gevormd worden. Mannen die van risico hou-
den trouwen vrouwen die ook van risico houden. Doordat partners vaak
vergelijkbaar zijn met betrekking tot hun economische kernvameke
worden de verschillen tussen kinderen in onze samenleving uitvergroot.

Figuur 7 Overdraagbaarheid van risicohouding van de energgaeop de vol-
gende

De bovenste figuren geven weer hoe kinderen huendigreidheid tot het nemen van risi-
co’s beoordelen, bij een gegeven bereidheid tohbeten van risico’s van de moeder (lin-
ker diagram) en van de vader (rechter diagram)hiS®grammen die eronder staan,geven
de antwoorden op de algemene risicovraag weer \@ders (linker histogram) en vaders
(rechter histogram).
Bron: SOEP, 2004.

Uit representatieve metingen van risicohouding komen dus viddheo
vindingen naar voren: Mensen verschillen met betrekking tovae-
naamste economische voorkeuren. Ten tweede zijn er belangrigahike

len tussen de voorkeuren van mannen en vrouwen; voorkeuren verander
op een systematische manier over de levensloop; en ten $jottear-
keuren overdraagbaar van de ene generatie op de volgende.
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Voordat ik inga op de implicaties van deze bevindingen voor deiegel
tussen voorkeuren éncentivesystemen, ga ik eerst nog in op de selectie-
effecten varnincentivestructuren.

4  Zelfselectie in incentive -structuren

Met incentivesproberen mensen het gedrag van anderen te beinvioeden.
De grondgedachte achter het aanbiedenineentivesop het werk is het

op één lijn brengen van de interesses van de werkgever fa@hcen zijn
medewerker (agent). Financiéle prikkels om dit te berei@ stukloon,
bonusregelingen, winstdeling en carrieremogelijkheden die afharagen v
eerdere prestaties. Dit soort beloningen komen meer en voeer Ui-
teraard motiveren managers hun werknemers ook met secundumrdsar
voorwaarden, maar ook met belangstelling, aandacht en waardeiing. D
zijn allemaalincentives.

Theoretisch en empirisch onderzoek heeft zich vooral gericht op-het
centive-effectvan dit soort variabele beloningsregelingen. Als mensen
meer prikkels krijgen om betere prestaties te leverean@ij ook betere
prestaties leveren. Maar naast deze directe motiverendengeranin-
centives hebbenincentivesystemen ook een effect op zelfselectie. Lazear
(2000) laat zien dat productieve werknemers de voorkeur gevereen
bedrijf met stukloon in plaats van een bedrijf dat een loast biedt, sim-
pelweg omdat deze productievere werknemers op basis van stukloon een
hoger loon verwachten. Naast de verwachte beloning kunnen andere as
pecten van de verschillende beloningssystemen eveneens eenijielangr
rol spelen.

In dit geval voelen werknemers met verschillende voorkeuneattéu-
des zich aangetrokken tot verschillende beloningsregelingesicoRiij-
dende werknemers willen een vaste beloning. Risicozoekende wenignem
willen kans maken op een bonus. Dit leidt tot een systematistiselec-
tie in bepaalde bedrijven en organisaties. Indien werknemerseffiaz
basis van voorkeuren selecteren in bepagildentivesystemen dan hangt
hun prestatie niet alleen af van de directe werking vainamtivesmaar
ook van dit selectie-effect.

Incentivesystemen bepalen dus niet alleen hoe productief de zittende
werknemers zijn, maar ook welk type werknemer zich aaokjetn voelt
tot dit bedrijf. De vraag is of dit de werknemers zijn wda bedrijf be-
hoefte aan heeft. Voorkeuren en gedrag van werknemers beinvideden
manier waarop output wordt gegenereerd, de manier waarop celiega’
elkaar samenwerken en de manier waarop klanten en cliéntennnozele
naderd. De samenstelling van het personeelsbestand is daarddue-een
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langrijke factor voor een productief bedrijf. Mensen met bepaabade-
keursparameters kunnen daarom heel nuttig zijn voor het enef Inealsij
contraproductief in een ander bedrijf.

Dohmen en Falk (2010a) hebben deze mechanismes in een laboratori-
umsetting getest (Dohmen en Falk 2010a). Hier komt inderdaad naar voren
dat variabele beloningsystemen de meest productieve persornerkiaeam
Ten tweede is het percentage vrouwen dat een variabel mgdsgsteem
kiest altijd lager dan het percentage mannen, ongeacht otikketost, car-
rieremogelijkheden of winstdeling betreft. De risicohouding is vahk
grote invloed op de keuze die deelnemers maken.

In dit experiment, is het geslachtsverschil in het kiezen vaonives-
systemen grotendeels te verklaren door het verschil in risicohotudiagn
mannen en vrouwen. Dit resultaat geeft al een indicatie datvroam-
verschillen in arbeidsmarktuitkomsten gedeeltelijk herleidrien worden
tot man-vrouw-verschillen in de voornaamste economische voorkeuren.

De invloed van voorkeuren neemt aan relevantie toe naarneskaav
mers dichter bij de drempel zijn waarvoor geldt dat het gehte inkomen
van werken voor een variabele beloning gelijk is aan dathetrwerken
voor een vaste beloningEen ander interessant resultaat is dat de invioed
van voorkeuren aan relevantie toeneemt naarmate werknemmhbterdbij
de drempel zijn waarvoor geldt dat het verwachte inkomen vakewe
voor een variabele beloning gelijk is aan dat van het werken voor een vaste
beloning (voor meer details zie Dohmen en Falk 2010a).

Het is belangrijk om te melden dat wij bovenop de selectiepatroole
een directincentiveeffect vinden. Variabele beloningsregelingen leiden
ook bij vergelijkbare personen tot een hogere productiviteit mala tot
meer stress en uitputting.

Als voorkeuren van invioed zijn op de keuze voor de verschilleamde
centivesystemen die bedrijven hanteren, dan is de samenstelling van het
personeelsbestand afhankelijk van deze zelfselectie vam&raeks. In dit
opzicht heeft het aanbieden viagentivesbinnen bedrijven en organisaties
twee belangrijke effecten: een direicicentiveeffect, en een selectie-
effect. Bedrijven krijgen niet alleen meer output als zanetzor betalen,
maar ook andere persoonlijkheden als ze anders betalen. Dit bleeig-b
rijke consequenties voor bedrijven en werknemers. Vanuit hepersf
van het bedrijf hebben de resulterende selectiepatronen gevalgermle
samenstelling van het personeelsbestand en voor de effectiaiteitein-

7 Dit is een belangrijk resultaat, omdat productititeerschillen in de werkelijke arbeids-
markt doorgaans al worden bewerkstelligd door deebadie men heeft. Daardoor wor-
den naast het daadwerkelijke beloningsniveau, derarkenmerken van de beloningsre-
gelingen, relatief belangrijker.
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centivesVanuit het perspectief van de werknemer beinvloeden deze selec-
tiepatronen de carriérekeuzes en mogelijk ook de beroepskeud® ian
vesteringen in menselijk kapitaal.

5 Implicaties voor de arbeidsmarkt

De publieke sector kan grotendeels gekarakteriseerd wordewakterlo-

nen en arbeidszekerheid. In de private sector komt prdsthtieng vaker
voor en is de kans groter om werkloos te worden. Op basis vabatala
toriumexperimenten kan verwacht worden dat werknemers in de pabliek
sector meer risicomijdend zijn en dat er meer vrouwen in degkabtiec-

tor werken. Tabel 1 laat zien dat dit in Duitsland inderdaad zo blijktrie zij
De tabel toont marginale effecten op basis van de gemiddebteagavan

de verklarende variabelen, van probit-modellen.

Tabel 1Selectie in de arbeidsmarkt

Alleen private sector

1) (2) (3)
Afhankelijke variabele publieke siex als prestatieloon als prestatieloon
Risicohouding - 0,004 0,008 0,006
(0,002 (0,003) (0,003)
1 als vrouw 0,03T - 0,070” - 0,051
(0,011 (0,014) (0,015)
Aantal jaren onderwijs 0,007 0,034 0,009"
(0,002 (0,003) (0,003)
Controle variabelen voor
ervaring ja ja ja
Controle variabelen voor
leeftijd en aanstellingsduur nee ja ja
Controle variabelen voor
vertrouwen en reciprociteit ja ja ja
Controle variabelen voor
bedrijfsgrootte en sector ja nee ja
Controle variabelen voor
beroepsgroep ja nee ja
Observaties 8097 5184 5184
Pseudo R-squared 43 0,0689 0,200

De tabel toont de marginale effecten, op basisdegemiddelde waardes van de verkla-
rende variabelen, van probit-modellen. Robuustadstardfouten staan tussen haakjes,
significant op 10%" 5%; ™ 1%. Zie Dohmen en Falk (2010a) voor een beschdjvian
de controle variabelen voor vertrouwen en recigeici
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De afhankelijke variabele in kolom (1) heeft de waarde Halespondent
in de publieke sector werkt en 0 indien de respondent in een sselxtos
werkt® De coéfficiénten in kolom (1) laten de invioed op de kandedat
mand in de publieke sector werkt. Vrouwen hebben een hogere kans. Men-
sen die graag risico nemen hebben juist een kleinere’kans.

Een voor de hand liggende volgende vraag is of de risicohouding ook
een rol speelt bij de selectie van typen werknemers binngnidde sec-
tor. Kolommen (2) en (3) laten zien dat respondenten vaker agrkzijn
in een baan met prestatiebeloning, naarmate zij meer bapeidm risi-
co’s te nemen. Vrouwen hebben een kleinere kans op prestatiebeloning en
hooglcgpgeleiden hebben een grotere kans op een baan met prestatiebelo-
ning.

Consequenties van een verandering in d@centivestructuur. Om de
productiviteit in de publieke sector te vergroten, wordt regeétmaporge-
steld om hier net als in het bedrijfsleven een variabel belayatgem in
te voeren. Maar wat zouden de gevolgen zijn van een dergedijkade-
ring? Neem het voorbeeld van docenten. In Duitsland en Nederland zijn
docenten voornamelijk werkzaam in de publieke sector, waarin z@te
ken hebben met een systeem van vaste salarissen. Het risomoomnt-
slag werkloos te worden is vrij klein.

Wie wordt er nu docent? Tabel 2 laat het zien. De afhankelijkabede
in kolom (1) heeft waarde 1 als de respondent een docent isitislabd
(inclusief elke vorm van onderwijsberoepen en schoolhoofden) en Gindie
anders. In de steekproef worden alleen werkende personen meegenomen
die jonger zijn dan 65, die momenteel niet ingeschreven staam ianee
derwijsinstelling en die een vooropleiding (Abitur) hebben dietbetaat
om universitair onderwijs te volgen. Ik vergelijk alleen menseet een
‘Abitur’, omdat dat opleidingsniveau nodig is om docent te worden in
Duitsland. De tabel toont de marginale effecten, op basis vgerdeldel-
de waardes van de verklarende variabelen, van probit-modellen. ¥nouw
hebben ongeveer 13 procent meer kans om docent te worden dan mannen.
Er is opnieuw een significant negatieve correlatie tussemate waarin
iemand bereid is om risico’s te nemen en de kans om het docaktenv

8 De steekproef in kolom (1) bestaat alleen uit wedeepersonen jonger dan 65, die mo-
menteel niet ingeschreven staan bij een ondersigiing. Observaties waarbij informa-
tie voor verklarende variabelen ontbreekt wordest mieegenomen.

9 Risicohouding wordt gemeten met het antwoord @pldemene risicovraag.

10 De afhankelijke variabele in kolom (2) en (3) heddtwaarde 1 als de prestatie van de
respondent beoordeeld wordt. Voor kolom (2) eng@pen dezelfde steekproefrestric-
ties als voor kolom (1), maar zijn bovendien werkiees uit de publieke sector hier niet
meegenomen.
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kiezen. In de huidige incentive-structuur hebben mensen die er niet van
houden risico’s te nemen, een veel grotere kans om docent ternwDele
coéfficiént geeft aan dat voor elk punt op de 11-punts schaal, afidt w
gehanteerd in de vragenlijst, de kans om docent te worden metwegra
procentpunten afneemt. Er zijn ook significante effecten van sooielr-
keuren: docenten zijn significant minder negatief reciproqueergelij-

king met de controle groep. Ook de persoonlijkheid van docenten ddlijkt

te wijken van het gemiddelde. Docenten zijn zorgvuldiger, miveris

tisch en staan meer open voor nieuwe ervaringen dan anderen. Déze res
taten komen naar voren als gecontroleerd wordt voor de Big'Five.

Tabel 2 Selectie van docenten in het docentenvak

(1) (2)

Duitslanc Nederlan

Risicohouding - 0,014™ - 0,034"
(0,003 (0,012)

1 als vrouw 0,132 0,248"
(0,021 (0,047)

Leeftijd (in jaren) 0,011 0,023
(0,00) (0,003)

Positieve reciprociteit -00¢ 0,022
(0,01) (0,029)

Negatieve reciprocite - 0,027 - 0,04C
(0,008 (0,021)

Observaties 1521 353
Pseudo R-squared 1B€ 0,296

De tabel toont de marginale effecten, op basisdegemiddelde waardes van de verkla-
rende variabelen, van probit-modellen. Standaatdfostaan tussen haakjéssignificant
op 10%;” 5%; ™ 1%. Met uitzondering van de onderzoeksvragen oseiprociteit, die
afkomstig zijn uit de cohort van 2005, zijn de dat&olom (1) afkomstig van de cohort
van 2004 uit het Duitse Socio-Economische Panel

Zijn deze bevindingen ook voor Nederland van toepassing zijn? Om deze
vraag te beantwoorden heb ik in kolom (2) data gebruikt van hebkc

11 De Big Five taxonomie heeft een integrerende fenamdat het de verschillende en di-
verse systemen van. Ondanks het feit dat de Big Eixonomie het meest gebruikte
concept is om persoonlijkheidsbeschrijvingen in eevattend raamwerk te represente-
ren, is het ook bekritiseerd. Zo is er bijvoorbegéivezen op het ontbreken van een the-
orie die rechtvaardigt dat persoonlijkheidskenmark@ een betrouwbare manier in 5
groepen geclusterd kunnen worden. Bovendien ondlertiet model subgroepen die be-
langrijke individuele verschillen zouden kunnenkfaren(zie Borghans e.a. 2008). De
2005-golf van de SOEP bevat een korte versie vaBigi€ive, bestaande uit 15 items, 3
voor elke factor (voor meer details zie GerlitzSrhupp 2005).
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verlatersonderzoek dat elk jaar in Nederland wordt uitgevoeat Het

ROA. In deze steekproef worden alleen hbo-studenten meegentkmen.
heb mij beperkt tot het schoolverlatersonderzoek onder hbo’edatam
Nederland een hbo-opleiding vereist is voordat men mag docar@008
hebben we de respondenten van de HBO Monitor gevraagd een additionele
vragenlijst over voorkeuren, gedrag en persoonlijkheidskenmerkea i
vullen. Onder de 353 respondenten die volledige informatie ovebp-isic
houding en reciprociteit geven zijn 99 docentea.afhankelijke variabele

in kolom (2) heeft de waarde 1 als de respondent heeft gekopereen
lerarenopleiding in Nederland.

Positieve reciprociteit wordt gemeten door de gemiddelde score van de ma-
te van instemming met drie beweringen: (1) de bereidheid iets terug te doen
na een gunst, (2) de mate waarin iemand het ontloopt om iemand te helpen
die op een eerder moment aardig was en (3) de mate waarin iemand bereid
is persoonlijke kosten te maken om (iemand te helpen die jou eerder gehol-
pen heeft.

De tabel laat zien dat Nederlandse hbo’ers die bereid zijn om meer @isico t
nemen, minder kans hebben om docent te wofdBaarnaast zijn, net zo-
als in Duitsland, vrouwen en personen met een lage negat@peooiteit
vaker docent®

Hoewel docenten in alle sectoren van het onderwijs te maken hebben
met vergelijkbarancentivestructuren, zijn er ook opvallende verschillen.
Ten eerste is, niet geheel onverwacht, het man-vrouw-veeuthérs voor
docenten aan de universiteit of hogeschool dan voor basisschaullerar
Terwijl de basisschoolleraren significant vaker vrouw ziijn de docen-
ten aan hogescholen en universiteiten vaker mannen. In termeisican
valt het op dat docenten aan de middelbare school minder risicozyer
dan basisschoolleraren. Dit kan verklaard worden omdat de middelb
school meer promotiemogelijkheden kent dan de basissthedk qua
persoonlijkheid zijn er verschillen. Professoren aan de univieraite bij-
voorbeeld meer open voor nieuwe ervaringen. Dit laat een analysesiep ba
van de SOEP data zien (zie Tabel 4 in Dohmen en Falk 2010b).

12 Risicohouding wordt gemeten met het antwoord opldemene risicovraag.

13 Negatieve reciprociteit wordt hier gemeten doogdmiddelde score van de mate van in-
stemming met beweringen over de bereidheid (1) camkvte nemen na een ernstige
fout, (2) om zich te wreken,na in een moeilijkeiiege zijn gebracht en (3) iemand te
beledigen na eerder zelf beledigd te zijn. Antweordijn steeds op een schaal van 1 tot
7, waarbij 1 betekent “dit is totaal niet op mijveepassing” en 7 betekent “is helemaal
op mij van toepassing”.

14 Docenten aan de middelbare school in Duitsland éetideperkte promotiemogelijkhe-
den, terwijl basisschoolleraren die vrijwel niebben (zie W6lmann 2008).

TPEdigitaal 4(2)



Waarom sommigen liever leraar worden
en anderen beter geen bankier kunnen worden3 12

Samengevat, zijn er systematische verschillen te zienntuksgenten en
personen die docent hadden kunnen worden, maar gekozen hebben om dat
niet te doen. Deze selectie-effecten zijn belangrijk &slesconsequenties
van het introduceren van financiéle prikkels voor werknerirerde on-
derwijssector overdenken. Hiervoor zijn drie redenen te noefremeer-
ste, creéren veranderingen incentivesystemenmogelijk spanningen en
ontevredenheid. De reden hiervoor volgt direct uit het feit dativeeners
in de onderwijssector, de docenten, zichzelf op basis van hun voemkeur
hebben geselecteerd voor een functie waarin inkomen gebasegeréés
vaste beloning. Deze mensen zouden dan ineens geconfronteerd worden
met een betalingssysteem waarin hun loon afhankelijk wordtajenaan
output en prestatie. Als hun selectiebeslissing in eersteniigstaptimaal
was, dan zal de nieuwe beloningssystematiek tot onteureaeieiden.
Met andere woorden: voor een gegeven salaris zal de bazddateid
van docenten dan dalen. Dit effect zal voortduren tot er een niegsekege
teerde generatie docenten aan het werk zal zijn. De afnaer@denheid
c.g. nut zou kunnen leiden tot weerstand tegen hervormingen, die trachten
om de beloning meer te laten afhangen van prestaties. Dit kaalijnog
leiden tot conflicten, verminderde inspanningen en een lagere kwaliteit va
de output van docenten of dit zal gecompenseerd moeten worden met een
hoger salaris.

Ten tweede, en gerelateerd aan het eerste punt, zou hatiémefkun-
nen zijn omincentiveste versterken als docenten inderdaad risicomijdend
blijken te zijn. Een bekend inzicht van oheentivetheorie is het bestaan
van eertrade-offtussen risico’s eimcentives De intuitie hierachter is dat
incentivesagenten blootstellen aan risico’s, waarvoor ze gecompenseerd
moeten wordern: Dus als docenten relatief risico-avers zijn, is voor deze
groep dus een hoge compensatie nodig voor het risico dat varial®le be
ning met zich meebrengt.

Ten derde kunnen andere voorkeuren, gedrag en persoonlijkheidsken-
merken een rol spelen in het selectieproces. Dohmen en BalBl(Rlaten
zien dat docenten relatief veel vertrouwen hebben in andereere wei-
nig negatief reciproque gedrag vertonen. Het is te verwachtetedatro-
ductie van een variabel betalingssysteem in de onderwijssedtt@iden
tot het aantrekken van docenten die minder vertrouwen hebben in anderen
en meer negatief reciproque zijn ten koste van het huidigenthgarofiel.
We kunnen alleen maar speculeren over de veranderingen die de-sam
stelling van het docentencorps zou kunnen hebben voor de kwaditeit v
het onderwijs. Docenten hebben bijvoorbeeld belangrijke voorbeetdfunc

15 Zie Dohmen en Falk (2010b) voor een formele aftegdian dit argument
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ties voor studenten en beinvioeden de gedragsvorming van hun studenten.
Er zijn bijvoorbeeld aanwijzingen dat sociale voorkeuren zoatsoteven
gedeeltelijk gevormd worden door omgevingsfactoren (Dohmen e.a.
2006).

Aan de andere kant zou de invoering van variabele beloningsregelinge
een gunstige uitwerking kunnen hebben op andere kenmerken van docen-
ten. Het is niet gemakkelijk om de balans op te maken, maawes met
zekerheid kunnen zeggen is dat veranderingen in de beloningsstruc
zullen leiden tot grote veranderingen in de samenstelling vadduen-
tencorps. Dit effect moet worden meegenomen bij beslissingerdevier
troductie varincentivesn het onderwijs.

6 Beleidsimplicaties

Implicaties voor de samenstelling van werknemers in bedngn en sec-
toren. Selectie op basis van voorkeurenincentivesystemen heeft be-
langrijke beleidsimplicaties, omdat de manier waarop werknepers
blemen aanpakken en taken afronden afhangt van hun voorkeuren, gedrag
en persoonlijkheid. Er zijn banen, zoals veiligheidsofficiereaamwor het
belangrijk is dat werknemers geen overbodige risico’s nemenef®oor

te zorgen dat risico-averse mensen aangetrokken worden voeiijéterg
banen, zou variabele beloning negatief kunnen uitpakken. Alsibg#an
regelingen in bepaalde sectoren mensen aantrekken die ggaaisrne-

men, moeten we niet verbaasd zijn als de werknemers in detmren
daadwerkelijk overmatige risico’s nemen. Met dit in het atiotefd kun-

nen we ons afvragen in hoeverre beloningsregelingen in het inmgste
bankwezen de ‘verkeerde’ mensen hebben aangetrokken. In andere banen
zou risicotolerantie voordelen kunnen hebben, waardoor daar variabele be
loning echt nuttiger zou zijn. Omdat werknemers met verschilemobr-
keuren duidelijk gekozen hebben voor banen met bepdatdmtive-
systemen, zal de introductie van een nieuwe beloningsstructutn iaiét
bedrijven eenzelfde reactie teweegbrengen. Dit is een bgkangdnclu-

sie. Voordat bedrijven hervormingen implementeren die ergens anders
succesvol bleken, moeten zij kritisch nhagaan of dezelfde @asiéffecten

te verwachten zijn bij de werknemers die al werkzagmlznnen het be-

drijf. Als dit niet te verwachten valt, zal er tijd vergiten voordat het vol-
ledige effect van de hervormingen zichtbaar wordt, namelijkéothuidi-

ge’ werknemers vertrokken zijn en er een andere groep werkaesie
aangetrokken. Als bijvoorbeeld de overheid overweegt om vaedisb-
ningsregelingen te introduceren in de publieke sector, doet geedraan
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er rekening mee te houden dat de samenstelling van het pergocieel
publieke sector op een voorspelbare manier zal veranderen. Eetijkerg
verandering kan nadelen hebben, maar kan ook juist zeer werzglij
Verandering is dan wel een kwestie van een lange adem.

Disfunctionele effecten van geforceerdacentivesystemen.Buiten het
directe effect op de samenstelling van het personeelsbestadidsdiectie

op basis van voorkeuren ook een verklaring voor andere fenomenen.
Voorbeelden hiervan zijn vragen als "waarom is er een wifitedte
weerstand tegen veranderingen in beloningsregelingen onderttesid zi
personeel?” en “waarom zijn financiéle prikkels schadeljlr sommige

type werknemers maar niet voor anderen?”.

Indien werknemers juist kiezen voor een bepaald bedrijf te gaan werken,
omdat zij heincentivesysteem van dat bedrijf prefereren bovenihegn-
tive-systeem van een ander bedrijf, dan valt te verwachten jdakeer-
stand zullen bieden tegen een verandering in de beloningsregelingien. H
veranderen van dimcentiveskan daarom schadelijke consequenties heb-
ben voor de organisatie. Het kan ertoe leiden dat veel persaraekt en
het kan betekenen dat sheentivesniet tot een verhoging van de producti-
viteit leiden. Zo zullen de productiviteitseffecten van Vagla belonings-
regelingen waarschijnlijk sterker zijn voor werknemers dieust hebben
gekozen voor een baan met dit soort beloningsregelingen damweolor
nemers die daartoe gedwongen worden. Bovendien is de kans op verhoog-
de werkstress veel groter als er van mensen wordt geéist om in een bepaald
incentivestructuur te werken. Zo zullen werknemers, die de voorkeur ge-
ven aan werk tegen een vast salaris, meer last hebben wnzelerheid
die hetincentivesysteem met variabele beloning met zich meebrengt. In-
komensonzekerheid, concurrentie, loonongelijkheid, de dreiging van mi
lukking op het werk, en baanonzekerheid zijn grote bronnen van stress op
het werk (Moutsatsos 2008). Toen mensen in ons laboratoriumexperime
opgelegd kregen onder een variabel beloningssysteem te werkedewas
zelfgerapporteerde werkstress veel hoger dan bij degenen tigoare
zo'n incentivesysteem hadden gekozen. Omdat psychische stress op het
werk negatieve emoties oproept (Weiner 1992), en omdat aanhoudende
stress de fysieke en mentale gezondheid op de lange termijinehéei-
vloedt, is het voor bedrijven ook gewenst om beloningssystementie
wikkelen die langdurige negatieve gezondheidseffecten tegengaan.

Effecten naar geslachtDe man-vrouw-verschillen in voorkeuren hebben

ook belangrijke beleidsimplicaties. Naast de voor-de-handdidgémpli-
caties voor de verschillen in de beroepskeuze van mannen en vreawen
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de beloningsverschillen, kunnen verschillen in voorkeuren mede kamkla
waarom het welzijn van vrouwen de laatste vier decennia misdeege-
nomen dan het welzijn van mannen. Hoewel gedurende deze periode de
sociaal-economische condities voor vrouwen meer zijn verbetardata
mannen, blijkt uit meerdere survey’s dat hun welzijn daalteirgelijking

met dat van mannen (Stevenson en Wolfers 2009). Resultaten van ons on-
derzoek doen vermoeden dat vrouwen meer geleden hebben onder de toe-
name van het gebruik van variabele beloningsystemen dan mannen. Omdat
vrouwelijke deelnemers onder het variabele beloningssysteest iabo-
ratorium hogere niveaus van stress rapporteren dan mannen tésvieet
wachten dat vrouwen de toename in werk- en beloningsonzekerheid als
meer belastend hebben ervaren.

Implicaties van de vergrijzing. Selectie op basis van voorkeuren heeft
ook implicaties in een vergrijzende samenleving. Als werkmemaarma-

te ze ouder worden minder bereid zijn om risico’s te nemen, daanzi|l

een sterkere voorkeur ontwikkelen voor baanstabiliteit enredlieinko-
mensonzekerheid proberen te vermijden. Het kan daarom verwacht worden
dat werknemers aan het eind van hun loopbaan op zoek gaan naar banen
met minder variabele beloningsregelingen. De vraag naar bhditeit en
afname in inkomensonzekerheid zal daarom toenemen in landen die kam-
pen met vergrijzing. De kosten van variabele beloningssystauisn
daarom toenemen. Deze kosten komen in twee vormen: (1) bedrijven moe
ten een hogere risicopremie betalen wanneer ze variabele Hogmge-
lingen aanbieden, en (2) disfunctionele effecten van variale&aihgsre-
gelingen, zoals een toenemende stress, zullen sterker worden.

Implicaties voor het financieren van onderwijs.

Als mensen die verschillen in economische voorkeuren beroeperesele
ren die daarbij passen, is het te verwachten dat zij edchillende oplei-
dingsinvesteringen doen en dat zij zich voor verschillende stoiigrgen
zullen inschrijven. Dit heeft implicaties voor het veranderan deincen-
tivesin het onderwijssysteem. Een toename van het collegegeld &a-een
ductie van de studiebeurs zal bijvoorbeeld niet alleen leideehcafmame

van het aantal studenten, omdat voor sommige studenten de private o
brengsten van het onderwijs niet zullen volstaan om de toegenomen koste
te dekken, maar een verhoging van het collegegeld zal boveleitien

tot een verandering in de samenstelling van de studentenpopdat&e

het algemeen geldt dat de kans dat leerlingen na het behaléorvamd-
delbare-schooldiploma niet gaan studeren, het grootste is onder degenen
die het meest risico-avers zijn. Dit komt doordat voor desieadaverse
leerlingen de verwachte opbrengsten hoger moeten zijn om nog voldoende
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compensatie voor het risico te bieden. Omdat vrouwen en ook mensen ui
een lager sociaal-economisch milieu gemiddeld meer risicaaijar kan

men verwachten dat bij een verhoging van het collegegeld derijasc
vingspercentages onder deze groepen het meest zullen dalererstsil

in de samenstelling van studenten zal ook terug te zien zija rerdeling

over studierichtingen. Neem de inschrijving voor een studi®pligidt tot
docent als voorbeeld. Studenten die docent willen worderozén het al-
gemeen minder bereid risico’s te nemen dan anderen. Minder Bhanci
steun voor studenten zal daarom vooral leiden tot een afname vaanhet

tal studenten in de docentenopleidingen.

Implicaties voor sociale mobiliteit. Ten slotte kan het relateren van carri-
erekeuzes aan risico-, tijds- en sociale voorkeuren leidemeioive ideeén

voor het sociale beleid. Zo heeft de loopbaankeuze op basis van deze
voorkeuren ook gevolgen voor het overheidsbeleid dat sociale mibbilite
stimuleert en inkomensongelijkheid tracht te verkleinen. Alerkeuren

van ouders op kinderen worden overgedragen, dan hebben kinderen verge-
liikbare voorkeuren als hun ouders en zijn ze daarom geneigd sgketgel
carrierekeuzes te maken als hun ouders. Daardoor wordent zijezedfde
gevolgen geconfronteerd. De overdraagbaarheid van voorkeuren zal daar
om de intergenerationele sociaal-economische immobiliteiter&en. So-

ciale mobiliteit wordt dus niet alleen belemmerd, omdat kinteu#
zwakke sociaal-economische milieus financiéle beperkingen hebbé&m om
hun opleiding te investeren, minder gunstige sociale netwerkenrhebbe
mogelijk ook een informatie achterstand hebben. Het vermindarele-

ze belemmeringen is ongetwijfeld van belang om sociale okigeid te
verminderen. Maar het is ook belangrijk om te beseffen dafutetes van

dit beleid begrensd is.
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