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Ruimte voor professionals 

Iris Lackner, Sander Onderstal, Otto de Smeth en Jelte Theisens 

 
In het coalitieakkoord benadrukt het huidige kabinet het belang van 
ruimte voor professionals in de (semi)publieke dienstverlening. De 
vraag is in hoeverre professionals beter gaan presteren als ze meer of 
minder ruimte krijgen. We bestuderen dit vraagstuk vanuit een eco-
nomische invalshoek. 

1 Inleiding 

In de afgelopen jaren is er een discussie op gang gekomen over het belang 
van de rol van professionals voor een goede (semi)publieke dienstverle-
ning. Zo beargumenteren WRR (2004), SER (2005) en Stichting Beroeps-
eer (2006) dat professionals onvoldoende ruimte krijgen om hun klanten 
goed van dienst te kunnen zijn. CDA, PvdA en CU hebben in het coalitie-
akkoord aangegeven te willen zorgen voor meer ruimte voor professionals. 
Inzichten uit de (recente) economische literatuur kunnen bijdragen aan de 
discussie. Deze literatuur raakt aan gerelateerde thema’s, zoals principaal–
agent relaties en intrinsieke motivatie. In dit artikel werpen we aan de hand 
van deze literatuur een kritische blik op de invloed van klant, overheid, en 
management op de ruimte van de professional en diens prestaties. 

De opbouw is als volgt. We beginnen in sectie 2 met definities voor de 
begrippen ‘professional’ en ‘ruimte’. In sectie 3 staat de standaard econo-
mische theorie en empirie centraal. Sectie 4 geeft enkele nuances aan op de 
standaardresultaten aan de hand van recente inzichten. Vervolgens gaan 
we in sectie 5 dieper in op beleidsvraagstukken. Sectie 6 bevat een korte 
conclusie. 
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2 Professional en ruimte 

Om te verhelderen voor welk probleem ‘meer ruimte voor professionals’ 
een oplossing zou zijn, is het van belang de begrippen ‘professional’ en 
‘ruimte’ te specificeren. Volgens het Van Dale Groot Woordenboek voor 
hedendaags Nederlands is een professional iemand die een ambacht, kunst 
of sport beroepsmatig beoefent. Wanneer gesproken wordt over professio-
nals, wordt echter vaak een beperktere groep bedoeld. Een eenduidige de-
finitie van deze beperktere groep bestaat niet, maar er lijkt een gedeeld ge-
voel te bestaan dat mensen met bepaalde beroepen wel professionals zijn 
en mensen met andere beroepen niet. Waar de grens precies ligt is niet 
duidelijk. Bij het gebruik van de term professional verwijst het coalitieak-
koord voornamelijk naar dienstverleners in de (semi)publieke sector die in 
direct contact staan met de burger. De filosoof Kole (2007) bakent de 
groep af aan de hand van een aantal kenmerken, zoals een hoge opleiding 
en training, een bepaalde mate van autonomie, hoge beroepstandaarden en 
grote toewijding. Hieronder vallen ook advocaten en notarissen, die niet 
werkzaam zijn in de (semi)publieke sector. 

Om discussies te vermijden over wie nu wel en niet professional zijn, 
volgen we de brede definitie van de Van Dale. De focus in onze analyse 
ligt echter op een bepaald type professionals, namelijk zij die (1) werk-
zaam zijn in de (semi)publieke sector, (2) direct contact hebben met de 
klant1, en (3) op basis van hun kennis beter dan hun klant kunnen inschat-
ten welke dienst de laatste nodig heeft om in zijn behoefte te voorzien. 
Voorbeelden zijn artsen, docenten en klantmanagers bij de sociale dienst. 
Notarissen, managers in de zorg en ambtenaren van het bevolkingsregister 
vallen buiten onze analyse omdat ze niet voldoen aan respectievelijk crite-
rium (1), (2) en (3). Omdat de klant niet kan beoordelen of diagnose en 
behandeling juist zijn, worden de diensten van deze professionals in de 
economische literatuur geloofsgoederen (credence goods) genoemd (zie 
bijvoorbeeld Dulleck en Kerschbamer 2006). 

‘Ruimte voor professionals’ wordt in beleidsdiscussies vaak als syno-
niem gebruikt voor ‘professionele autonomie’ of ‘handelingsruimte’. Wij 
zeggen dat een professional meer ruimte heeft naarmate zijn handelingen 
minder gevolgen hebben voor zichzelf. De term ruimte zegt dus niet alleen 
iets over de vrijheid van de professional om het werkproces naar believen 
in te richten, maar ook wat voor hem de consequenties van zijn handelen 
zijn. Een arts heeft bijvoorbeeld de professionele autonomie om een be-

                                                      
1 Mintzberg (1979) gebruikt de term ‘professionale bureaucratie’ voor de organisatie waar-

in dit soort professionals werken. In zo’n organisatie zijn (hoogopgeleide) professionals 
verantwoordelijk voor het primaire proces. 
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handeling voor te schrijven, maar heeft minder ruimte naarmate medische 
missers hem duurder komen te staan. Merk op dat ‘ruimte’ los staat van 
‘verantwoordelijkheid’: Een professional kan veel of weinig verantwoor-
delijkheid hebben en tegelijkertijd veel of weinig ruimte om die verant-
woordelijkheid in te vullen. 

Verschillende opdrachtgevers kunnen de ruimte van professionals in-
perken: de klant doet dat door vraagsturing, de overheid door beleid en 
wetgeving, en het management door aansturing. Voorbeelden van aanstu-
ring zijn (prestatie)prikkels, inperken van de beslissingsbevoegdheid en 
monitoren. 

3 Standaard economische theorie 

Volgens standaard economische theorie, zoals de principaal-agent theorie, 
kan het verstandig zijn dat de ruimte voor professionals wordt ingeperkt. 
De informatieasymmetrie tussen professional en klant kan er immers toe 
leiden dat de markt faalt als de professional volledig de ruimte krijgt; de 
professional levert uit zichzelf niet de dienst die het best aansluit bij de be-
hoefte van de klant of niet op de manier die de klant het beste uitkomt. In 
hun overzichtsartikel onderscheiden Dulleck en Kerschbamer (2006) drie 
mogelijke marktfalens in markten voor geloofsgoederen: 
 
• Onderbehandeling (undertreatment): de klant heeft een geavanceerde / 

dure dienst nodig, maar ontvangt een eenvoudige / goedkope. 
• Overbehandeling (overtreatment): de klant heeft een goedkope dienst 

nodig, maar krijgt een dure. 
• Uitbuiting (overcharging): de klant heeft een goedkope dienst nodig en 

ontvangt die, maar krijgt de rekening voor een dure dienst. 
 
Uit de empirische literatuur komt naar voren dat deze marktfalens ook in 
de praktijk optreden. De meeste voorbeelden betreffen professionals in de 
private sector. Levitt en Syverson (2005) vinden bijvoorbeeld onderbehan-
deling in de huizenmarkt: makelaars blijken hun eigen huis voor een ge-
middeld 3.7% hogere prijs te verkopen dan de huizen van hun klanten. 
Schneider (2006) observeert uitbuiting in de markt voor autoreparaties. De 
gemiddelde rekening voor het inspecteren van zijn auto bedroeg slechts 
$37,70 wanneer hij aangaf dat hij zou verhuizen naar de nabije omgeving 
van de garage, terwijl diezelfde rekening gemiddeld $59,75 was wanneer 
hij vertelde dat hij niet in de buurt woonde (waarbij de mankementen tel-
kens dezelfde waren). Er zijn indicaties dat deze martkfalens ook kunnen 
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optreden in de (semi)publieke sector. Een Zwitsers onderzoek onthult dat 
de kans dat een willekeurig persoon één van zeven ingrijpende chirurgi-
sche behandelingen krijgt 1/3 hoger is dan voor een arts of zijn gezin, een 
typisch voorbeeld van overbehandeling (Emons 1997). 

Om deze marktfalens op te lossen, geeft de literatuur aan dat het ver-
standig kan zijn de ruimte van professionals te beperken, zodat ze prikkels 
ontvangen om de klant de juiste behandeling te geven voor een redelijke 
prijs. Verschillende empirische studies bevestigen dat bijvoorbeeld presta-
tiecontracten professionals kunnen prikkelen betere prestaties te leveren. 
Zo laat Lazear (2000) zien dat de output per werknemer van een autoruit-
bedrijf met 44% toeneemt als het bedrijf overstapt van uurloon naar stuk-
loon. 

Anderen observeren dat ook in de (semi)publieke sector professionals 
soms beter presteren onder prestatieprikkels. Lavy (2004) beschrijft een 
experiment in Israël waarin docenten een bonus krijgen die afhangt van de 
prestaties van hun leerlingen in vergelijking met leerlingen van andere do-
centen van hetzelfde vak. Het blijkt dat de bonus een positief effect heeft 
op de prestaties van leerlingen, zoals het slagingspercentage voor toetsen. 
Lavy vindt bovendien geen bewijs voor mogelijk negatieve gevolgen van 
deze prestatieprikkel, zoals uitholling van het curriculum (teaching to the 
test) of manipulatie van toetsresultaten door docenten. Atkinson et al. 
(2004) komen tot vergelijkbare resultaten voor docenten in Engeland: als 
een docent financiële prikkels krijgt, blijken zijn leerlingen aanzienlijk be-
ter te scoren op landelijke examens. 

Uiteraard is het van belang dat de opdrachtgever de ruimte van professi-
onals op de juiste wijze inperkt. Zo kunnen professionals mogelijk te wei-
nig ruimte krijgen om innovatieve diensten in te zetten die uit een maat-
schappelijk oogpunt wel gewenst zijn. SEO (2005) geeft als treffend 
praktijkvoorbeeld de bekostigingssystematiek in de zorg. In de AWBZ 
krijgen zorgaanbieders van extramurale zorg een vergoeding op basis van 
‘uren achter de voordeur’. Zorgprofessionals hebben dus weinig prikkels 
(en daarmee weinig ruimte) om nieuwe behandelmethoden in te zetten 
waarmee ze de patiënt sneller kunnen helpen. 

4 Intrinsieke motivatie 

De moderne (psychologische) economische literatuur geeft echter aanlei-
ding om voorzichtig te zijn met het inperken van de ruimte voor professio-
nals. Dit kan namelijk ten koste gaan van hun intrinsieke motivatie, zodat 
ze uiteindelijk slechter presteren dan voorheen (Frey en Jegen 2001). Deci 
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(1971) definieert intrinsieke motivatie als volgt: Iemand is intrinsiek ge-
motiveerd om een activiteit te verrichten als hij er geen beloning voor 
krijgt, behalve de activiteit zelf. Een intrinsiek gemotiveerde professional 
zal bijvoorbeeld een zo goed mogelijke dienst willen verlenen aan de klant 
zonder dat hij meer beloning krijgt naarmate hij de klant beter van dienst 
is. 

Verschillende vormen van ruimte-inperking kunnen verlies van intrin-
sieke motivatie impliceren. Zo kunnen (prestatie)prikkels ten koste gaan 
van de intrinsieke motivatie van professionals. Gneezy en Rustichini 
(2000) laten dat zien in een veldexperiment waarin collectanten in Israël 
geld ophalen voor het goede doel. Ze observeren dat de groep collectanten 
die een kleine beloning krijgen naarmate ze meer ophalen minder geld 
binnenbrengt dan de groep die helemaal geen beloning krijgt. Hun conclu-
sie: prestatiebeloning kan averechts werken omdat het de intrinsieke moti-
vatie vermindert. Prestatiebeloning prikkelt mensen pas extra hard hun 
best te doen als deze voldoende groot is. 

Daarnaast kan een opdrachtgever die de beslissingsbevoegdheid van een 
professional inperkt, het signaal afgeven dat hij deze niet vertrouwt, waar-
op de professional minder gemotiveerd is goed te presteren. Inderdaad ob-
serveren Falk en Kosfeld (2006) in een laboratoriumexperiment dat dit 
‘geïnstitutionaliseerd wantrouwen’ kan leiden tot averechtse effecten. In 
een principaal-agent situatie kan de principaal ervoor kiezen de agent een 
minimaal productieniveau op te leggen. De meeste agenten blijken meer te 
produceren als de principaal juist niet voor een minimum kiest. 

Ook monitoren kan averechts werken op de intrinsieke motivatie van 
professionals, zeker als de toezichthouder frequent met hen interacteert. 
Onderzoek van Barkema (1995) laat zien dat managers in middelgrote be-
drijven minder presteren naarmate ze meer gemonitord worden. Frey en 
Jegen (2001) interpreteren Barkema’s bevindingen dat monitoren de in-
trinsieke motivatie van werknemers kan verminderen, en daarmee hun 
prestaties.2 

Intrinsieke motivatie van professionals in de (semi)publieke sector kan 
dus de belangentegenstelling tussen de professional en de klant beperken, 
maar het is de vraag of dit in de praktijk ook altijd het geval is. Uit de 
hierboven genoemde empirische voorbeelden van onderbehandeling, over-
behandeling en uitbuiting wordt in ieder geval duidelijk dat er in de markt-
                                                      
2 Daarnaast brengen toezicht op en monitoren van het handelen van professionals kosten 

met zich mee. Een professional zal bijvoorbeeld tijd moeten steken in zijn administratie 
om zijn handelen te verantwoorden. Deze tijd kan hij niet steken in het contact met zijn 
klant, wat ten koste gaat van zijn productiviteit. Kanters et al. (2004) schatten bijvoor-
beeld in dat voor zorgprofessionals de niet-patiëntgebonden werktijd 26 procent bedraagt 
(een toename van 20 procentpunten in 25 jaar). 
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sector niet altijd voldoende intrinsieke motivatie is om marktfalen te voor-
komen. Vaak wordt echter verondersteld dat werknemers/professionals in 
de (semi)publieke sector bovengemiddeld intrinsiek gemotiveerd zijn om 
hun werk goed te doen (CPB 2004). Dit kan ervoor zorgen dat de belangen 
van de professional overeenkomen met de maatschappelijke belangen: een 
zo goed mogelijke (semi)publieke dienstverlening. 

Verder is het in de praktijk moeilijk om te bepalen welk deel van de mo-
tivatie van de werknemer intrinsiek is en welke extrinsiek. Zo stelt Kreps 
(1997) dat intrinsieke motivatie (in ieder geval voor een gedeelte) vage ex-
trinsieke prikkels zijn zoals bijvoorbeeld: angst om te worden ontslagen, 
angst om berispt of bekritiseerd te worden door collega’s of zelfs de wens 
om gerespecteerd en gewaardeerd te worden door collega’s. Dergelijk 
prikkels zijn moeilijk te observeren en worden daarom vaak toegeschreven 
naar intrinsieke motivatie. 

Een andere kanttekening is dat de intrinsieke motivatie van een profes-
sional te niet kan worden gedaan als blijkt dat collega’s met slechtere pres-
taties dezelfde beloning krijgen (CPB 2004). 

Bovendien zijn er ook vormen van intrinsieke motivatie waarbij de pro-
fessional wel intrinsiek gemotiveerd is, maar waarbij deze intrinsieke mo-
tivatie niet (volledig) gericht is op doelen die in het maatschappelijke be-
lang zijn. Medisch specialisten zijn bijvoorbeeld veelal intrinsiek 
gemotiveerd om kwalitatief goede zorg te leveren, maar dat geldt in veel 
mindere mate voor de kosten-effectiviteit (CPB 2004). Een ander voor-
beeld zijn klantmanagers in de re-integratiemarkt die intrinsiek gemoti-
veerd zijn om kansarmen te helpen, terwijl dit maatschappelijk subopti-
maal is. Zo laten Heckman et al. (1997), Behncke et al. (2007) en Lechner 
en Smith (2007) zien dat klantmanagers maatschappelijk gezien te veel 
diensten leveren aan werkzoekenden met een lage kans op het vinden van 
een baan.  

5 Beleid 

De moderne literatuur zet dus kanttekeningen bij de traditionele inzichten 
dat de professional niet uit zichzelf het maatschappelijk belang dient, en 
dat inperken van zijn ruimte hem altijd kan prikkelen dat wel te doen. Om-
dat de besproken economische literatuur echter geen eenduidig beeld geeft, 
is het voor specifieke markten voorlopig nog een empirisch vraagstuk in 
hoeverre de professional de ruimte moet krijgen. Eventuele problemen en 
oplossingen kunnen van markt tot markt verschillen. Met name zal helder 
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moeten worden wat de gewenste rol van verschillende opdrachtgevers is 
(zie figuur 1).  
 

Figuur 1 Manieren waarop overheid, management en klant de ruimte van profes-
sionals kunnen inperken 

 

 
 
Vraagsturing.Vraagsturing is een beproefd instrument in de private sec-
tor. Soms kan vraagsturing ook professionals in de publieke sector disci-
plineren goed te presteren. Er is sprake van vraagsturing als de klant kan 
kiezen uit de diensten van verschillende professionals. Een ouder kan bij-
voorbeeld besluiten om zijn kind naar een andere school te sturen als hij de 
kwaliteit van het onderwijs niet goed genoeg vindt. Een ander voorbeeld is 
het persoonsgebonden budget in de gehandicaptenzorg. Is de gehandicapte 
of mantelzorger niet tevreden met de geleverde diensten van een zorgaan-
bieder dan kan deze overstappen naar een andere. 

Vraagsturing beperkt de ruimte van professionals: als zij slecht preste-
ren dan heeft dat gevolgen voor hen omdat een deel van hun klanten zal 
weglopen. Deze vorm van ruimte-inperking kan maatschappelijk gewenst 
zijn. De klant kan immers een sturende rol spelen in de kwaliteit van de 
dienstverlening van professionals, zodat de markt niet hoeft te falen. Daar-
bij is het van belang dat klanten kunnen kiezen uit verschillende professio-
nals (keuzevrijheid), dat ze kunnen vergelijken (op basis van voldoende in-
formatie over de prestaties van professionals), dat ze eenvoudig kunnen 
overstappen (lage overstapkosten) en dat ze voldoende prikkels hebben om 
over te stappen als blijkt dat een professional niet goed presteert (zie Le 
Grand 2006 en 2007; KCOV 2007). Tot slot hoeft vraagsturing niet goed 
te werken als de doelen van de klant niet op een lijn liggen met het alge-
mene belang. Denk daarbij aan werkzoekenden die vouchers krijgen om 
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re-integratiediensten in te kopen terwijl ze niet zo happig zijn om aan de 
slag te gaan. 

 
Aansturing door het management. Mocht vraagsturing niet mogelijk zijn 
of niet in de gewenste uitkomsten resulteren, dan kan het wenselijk zijn dat 
het management van een semi-publieke instelling de professional aan-
stuurt. De manager kan daarvoor drie soorten instrumenten inzetten, die 
samen de ruimte voor de professional bepalen: 
 
• (Financiële) prikkels 
• Inperken van de beslissingsbevoegdheid 
• Interne controle en verantwoordingsverplichtingen 
 
(Financiële) prikkels zijn prikkels waarmee de manager de werknemer be-
loont of straft. De meest bekende prikkels zijn de mogelijkheid tot promo-
tie of ontslag. Daarnaast kan men denken aan prestatiebeloning, een finan-
ciële prikkel: bij goed presteren verdient de professional meer, bij slecht 
presteren verdient de professional minder. Bovendien zijn er ook niet-
financiële prikkels denkbaar als leuker of interessanter werk bij goed func-
tioneren. Het inperken van beslissingsbevoegdheid is de tweede weg waar-
langs werkgevers hun werknemers kunnen bijsturen. Door het inperken 
van de beslissingsbevoegdheid wordt de beslissing op een ander niveau 
genomen. Een voorbeeld is de docent die niet zelf mag beslissen welke 
stof hij onderwijst. De overheid stelt de stof voor het eindexamenpro-
gramma vast. Een derde manier is door meer te controleren en meer ver-
antwoordingsverplichtingen op te leggen. Denk bijvoorbeeld aan het con-
troleren of werknemers op tijd komen, of werknemers hun tijdsbesteding 
laten verantwoorden door middel van een tijdsregistratiesysteem. 

Het is niet bekend of professionals het ene instrument als een grotere in-
perking van hun ruimte ervaren dan het andere. Kenmerkend voor de (se-
mi)publieke sector is in ieder geval dat (financiële) prikkels weinig als stu-
ringinstrument gebruikt worden (CPB 2004; Burgess en Ratto 2003). 
Volgens het CPB (2004) zijn de prestatieprikkels in de (semi)publieke sec-
tor in de praktijk zwak. Veelal worden daarom de andere twee wegen om 
de ruimte van professionals te beperken gebruikt: het inperken van de be-
slissingsbevoegdheid en meer controle (WRR 2004). Klachten van profes-
sionals gaan dan ook meestal niet over een teveel aan (financiële) prikkels 
die ze ondervinden, maar over te veel controle en te weinig beslissingsbe-
voegdheid (Van den Brink 2006). Het is dan ook de vraag of het in de 
(semi)publieke sector mogelijk en wenselijk is om meer met (financiële) 
prikkels te werken in plaats van met de andere twee instrumenten.  
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Of het mogelijk is om met meer financiële prikkels te werken en of dit ook 
de meest efficiënte manier van aansturen is hangt af van de specifieke ei-
genschappen van het werkterrein van de professional. Er bestaat een groot 
aantal instrumenten waarmee werknemers financieel geprikkeld kunnen 
worden. Welk instrument gekozen moet worden hangt af van de specifieke 
omstandigheden. Bij het vaststellen van de instrumenten zijn de volgende 
dimensies van belang (zie voor een verdere bespreking CPB, 2004): 
 
• Vaste beloning / prestatiebeloning 
• Objectieve / subjectieve beloningscriteria 
• Individuele beloning / teambeloning 
• Expliciete beloning (zoals stukloon) / impliciete beloning (ontslag of 

promotie) 
• Eenmalige/permanente beloning (zoals een permanente salarisverho-

ging) 
• Lineaire prestatiebeloning / een drempel in de beloning 
 
Ook dient te worden opgemerkt dat de bovengenoemde instrumenten niet 
alleen van invloed zijn op het presteren van het huidige personeelsbestand, 
maar ook van invloed zijn op het soort nieuwe medewerker dat aangetrok-
ken wordt. Een instantie waar weinig beslissingsbevoegdheid bij de werk-
nemer wordt gelegd, zal minder werknemers aantrekken die graag een gro-
te beslissingsbevoegdheid hebben. Bij het instrument financiële prikkels 
kan dit voor averechtse selectie zorgen: productievere werknemers zullen 
eerder voor een organisatie met sterke prestatiebeloning kiezen dan niet-
productieve werknemers. Hierdoor trekt het bedrijf zonder financiële prik-
kels de minder productieve werknemers aan. In empirisch onderzoek naar 
prestatieprikkels (in de marktsector) is gebleken dat de helft van de aan-
zienlijke productiviteitswinst van prestatieprikkels was toe te schrijven aan 
een productiever personeelsbestand (Burgess en Ratto 2003). 

Tenslotte is voor een goede aansturing veel informatie nodig over de 
motivatie, inzet en prestaties van de professional. Hoe groter de afstand 
tussen principaal en agent, hoe groter de informatieachterstand van de 
principaal wat dat betreft zal zijn (Laffont en Martimort 2002). Een 
schooldirecteur zal bijvoorbeeld meer inzicht hebben in het doen en laten 
van zijn of haar docenten dan het Ministerie van OCW. 
 
Beleid en regelgeving. In de praktijk is er vaak sprake van een gelaagde 
uitvoeringstructuur en dus een dubbele principaal–agent relatie (WRR 
1994). De overheid (principaal) richt zich met beleid en regelgeving op het 
management (agent) van de instelling. Het management (principaal) stuurt 
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vervolgens de professional (agent) aan. Deze dubbele principaal–agent re-
latie betekent dat zowel de overheid als het management de ruimte van de 
professional beïnvloeden. Daarbij concluderen zowel het CPB (2004) als 
Burgess en Ratto (2003) dat het voor de overheid pas zinvol is om een or-
ganisatie prestatieprikkels op te leggen als de organisatie deze goed kan 
doorvertalen naar de werkvloer. 

Hoe het management de professional aanstuurt, hangt af van welke prik-
kels het management ervaart als gevolg van beleid en regelgeving. Deze 
kunnen ongewenste effecten hebben. Bijvoorbeeld wanneer de overheid 
het management enkel afrekent op kostenefficiëntie, kan het management 
deze prikkel doorvertalen in minder ruimte voor de professional om kwali-
teit te leveren. Daarnaast kan collusie tussen professionals en management 
de verwachte effecten van prikkels teniet doen (Dixit 2002). 

Daarnaast kan het management ook eigen belangen nastreven, zoals 
emolumenten als een groot kantoor of een luxe auto van de zaak, de status 
van het leiding geven aan een grote instelling en/of een hoog salaris. Dit 
zou zich kunnen uiten in strategisch gedrag ten opzichte van de overheid, 
bijvoorbeeld door de resultaten mooier voor te spiegelen dan ze zijn. Het 
kan ook resulteren in een te sterke doorvertaling van de prikkels vanuit de 
overheid naar de professional, bijvoorbeeld door bij een vast budget per 
leerling te bezuinigen op uitjes en lesmaterialen. De ruimte voor de profes-
sional zal dan minder groot zijn dan gewenst. 

Om te kunnen beoordelen of het management in overeenstemming met 
de doelen van de overheid handelt, is er informatie nodig over de prestaties 
van de instelling. De overheid kan de inzet van het management echter niet 
altijd direct waarnemen. De instellingen hebben hier zelf waarschijnlijk de 
meeste informatie over. Zij zullen echter niet altijd geneigd zijn om deze 
openbaar te maken. De overheid zal zich daarom moeten inspannen om die 
informatie te vergaren. Vaak zijn niet alle aspecten van (semi)publieke 
dienstverlening te vatten in kwantitatieve indicatoren. Er kan dan ver-
trouwd worden op het (subjectieve) oordeel van onafhankelijke, goed inge-
lichte beoordelaars. Door de prestaties van verschillende instellingen met 
elkaar te vergelijken (benchmarken) kan een beter inzicht worden verkre-
gen in welk management goed en welk management minder goed pres-
teert. Het CPB (2004) stelt dat er nog verbetering mogelijk is ten aanzien 
van het benutten van subjectieve informatie en het vergelijken van presta-
ties van verschillende instellingen. 
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6 Conclusie 

In recente beleidsdiscussies luidt vaak de stelling dat professionals meer 
ruimte zouden moeten krijgen. In dit artikel hebben we enige nuancering 
in deze discussie aangebracht op basis van economische literatuur. De be-
grippen professional en ruimte voor de professional blijken verschillende 
interpretaties te hebben. Iemand die pleit voor meer ruimte voor de profes-
sional zal dus moeten aangeven over welke professional het gaat en in 
welke zin deze meer ruimte zou moeten krijgen. 

De standaard economische literatuur levert verscheidene argumenten 
waarom het soms wenselijk kan zijn de ruimte van de professional in te 
perken. Als professionals niet uit zichzelf maatschappelijke belangen bor-
gen (met name de kwaliteit en betaalbaarheid van de dienstverlening), 
kunnen vraagsturing, aansturing door het management, of beleid en wetge-
ving prikkelen om dat wel te doen. Hiermee lost de overheid een marktfa-
len op dat het gevolg is van asymmetrische informatie tussen de professio-
nal en zijn klant. De recente (psychologische) economische literatuur zet 
echter kanttekeningen. Ruimte-inperking kan ervoor zorgen dat professio-
nals minder prikkels hebben om te innoveren of hun intrinsieke motivatie 
verliezen. 

De literatuur laat voor specifieke markten als de zorg en het onderwijs 
nog veel vragen onbeantwoord. Vervolgonderzoek kan onthullen in welke 
mate professionals verschillende aansturingsvormen als ruimte-inperking 
ervaren, hoe het management prikkels vanuit de overheid doorvertaalt naar 
de ruimte van de professional en in welke markten professionals optimaal 
presteren als ze juist veel ruimte krijgen. 
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