




2 C
o
p
y
ri

g
h
t 

©
 2

0
2
4
 b

y
 B

o
st

o
n
 C

o
n
su

lt
in

g
 G

ro
u
p
. 

A
ll
 r

ig
h
ts

 r
e
se

rv
e
d
.

Samenvatting I/V

Aanleiding | De toenemende dreigingssituatie vraagt dat Defensie in staat is om in zeer hoog tempo mensen en middelen aan te spreken

• Momenteel heeft Defensie een bezetting van ~64,3k, waarvan ~35,6k fte beroepsmilitairen, ~21,4k fte burgerpersoneel, en ~7,3k reservisten.

• De omvang van de opschalingsopgave is afhankelijk van de ontwikkeling van dreigingen. We werken met scenario’s waarbij Defensie eind 2028 in staat 

moet zijn om respectievelijk 100k, 150k, en 200k mensen te mobiliseren. 

• Daarbij is het cruciaal dat Defensie zo snel mogelijk weet op te schalen t.b.v. het afschrikkingseffect. 

Is de beoogde ambitieuze opschaling van Defensie haalbaar? | Opschalen naar 100k tot 200k mensen is voor Defensie een haalbaar doel. De snelheid 

waarmee dit bereikt moet worden is de grote uitdaging: opschalen naar 150k in vier jaar betekent namelijk een verzesvoudiging van instroom

• Defensie heeft in het verleden (jaren ’90) geopereerd met een omvang van meer dan 100.000 vaste medewerkers plus minstens zo veel reservisten. 

Organisatorisch kon Defensie een dergelijke grote organisatie aan het werk houden

• Ook lijkt er voldoende animo binnen de Nederlandse samenleving om bij te dragen aan Defensie: jaarlijks zijn er ca. 90k belangstellenden voor een 

functie als beroepsmilitair, en bij het introduceren van het Dienjaar werd het aantal plekken met 7 keer overschreven.

• Nederland behoort tot de laagste 25% van internationale NAVO-krijgsmachten als het gaat om het aandeel van de bevolking gebonden aan Defensie

– 26 van de 32 NAVO-landen hebben meer beroepsmilitairen en/of reservisten als percentage van hun beroepsbevolking dan Nederland.

• Opschaling naar een krijgsmacht van 150k (middelste scenario) betekent echter dat de snelheid van instroom verzesvoudigd moet worden. 

– Ook voor het lagere scenario van 100k eind 2028 is een flinke hogere instroom nodig (x2,5). Voor het hoogste scenario van 200k moet de instroom x9. 

– Daarnaast betekent elke maand waarin Defensie niet op grote schaal werft, de uitdaging alleen maar groter wordt: als Defensie een jaar de tijd 

neemt om interventies voor te bereiden en pas vanaf 2026 resultaten boekt, moet instroom verachtvoudigd (in plaats van verzesvoudigd) worden.

Welke belemmeringen zien we voor dergelijke opschaling? | Ondanks een breed pallet aan initiatieven, is beoogde opbrengst beperkt door 3 redenen

• Het huidige instroomproces is ingericht op vullen van een klein, specialistisch beroepsleger en daardoor ongeschikt voor noodzakelijke massale opschaling.

– Ondanks grote belangstelling (~90k per jaar), zorgt een scherp toelopende instroomtrechter ervoor dat slechts een klein deel (~4%) uiteindelijk start 

bij Defensie. Dit komt doordat kandidaten solliciteren op een beperkt aantal zeer specifieke functies met een stereotyperend masculien imago en 

door hoge, uniforme selectie-eisen.

• De organisatie werkt hard aan een breed scala van opschalingsinitiatieven. Deze initiatieven zijn inhoudelijk goed, alleen worden deze – zeer 

verklaarbaar – vanuit de huidige organisatorische en juridische beperkingen uitgedacht en uitgevoerd. Hierdoor is de beoogde opbrengst per initiatief 

beperkt tot enkele honderden. 

Vervolg op volgende pagina…

Voor discussie
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Samenvatting II/V

(Vervolg) Welke belemmeringen zien we voor dergelijke opschaling? 

1. Zo wordt opschaling van concepten beperkt door het absorptievermogen van de organisatie, waardoor instroom van bijvoorbeeld het Dienjaar en 

Defensity College achterblijft bij animo door beperkt aantal plekken;

2. Zo worden juridische kaders stringent toegepast en beschouwd als gegeven, waardoor bijvoorbeeld kandidaten enkel worden gekeurd op eisen van de 

functie waarop zij solliciteren in plaats van naar hun maximale vermogen. 

3. Zo is er binnen de organisatie beperkt zicht op – en executiekracht voor het wegnemen van – barrières, waardoor bijvoorbeeld extern uitbesteden 

van een opleidingsonderdeel momenteel 432 dagen kost. 

• Daarnaast zorgt de hoeveelheid van initiatieven voor gebrek aan focus en uitvoeringscapaciteit. 

Wat is er nodig voor een dergelijke opschaling? | Er zijn vier verschuivingen nodig in hoe Defensie opschaling aanvliegt. 

• Om de opschaling rigoureus te versnellen zijn vier verschuivingen nodig:

1. Van “Hoeveel personeel kan de Defensieorganisatie aan?” naar “Hoe stellen we zo veel mogelijk mensen in staat om bij te dragen aan bescherming 

van Nederland?”. 

– Dit vereist een verschuiving van een pull vanuit de organisatie op basis van haar absorptievermogen, naar een push op basis van interesse in de 

maatschappij, en een verbreding van de wijze waarop iemand kan bijdragen.

2. Van een stereotyperend masculien imago van Defensie naar een organisatie waar iedereen op een eigen wijze kan bijdragen, met behoud van de 

kernwaarden van Defensie die een sterke collectieve organisatie ondersteunen. 

– Dit vereist aandacht voor het spectrum van rollen en persoonlijkheidsprofielen langs de gehele keten, niet alleen in wervingscampagnes, en 

mogelijkheden voor laagdrempelige kennismaking. 

3. Van “Voldoe je aan de eisen voor een functie?” naar “Wat kun je bijdragen aan Defensie, en welke eisen zitten er vast aan die bijdrage?”

– Dit vereist mogelijkheden voor laagdrempelige kennismaking en binding met Defensie, los van specifieke functies en selectie-eisen en los van 

een focus op (voltijd) dienstverband.

4. Van kleinschalige pilots die zijn afgestemd op wat mogelijk is, naar grootschalige implementatie waar leren door doen centraal staat

– Dit vereist een verschuiving van voorzichtig testen in beperkte pilots naar een iteratieve aanpak waarin vanaf het begin grootschalig geleerd 

wordt en barrières vroegtijdig zichtbaar worden, met ruimte om te experimenteren en fouten te maken.

• Het ‘schillenmodel’ dat Defensie hanteert in haar denken over flexibele opschaling is hierin behulpzaam, omdat met name in schil 3 en schil 4 kansen 

liggen om snel aan slagkracht te winnen. Het daadwerkelijk werken met deze schillen kent juridische en (interne) culturele belemmeringen.

Vervolg op volgende pagina…

Voor discussie
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Samenvatting III/V

(Vervolg) Wat is er nodig voor een dergelijke opschaling? | We adviseren om te focussen op uitrollen van enkele concepten op grote schaal. Op basis 

van tientallen interviews met (internationale) experts zien wij zes concepten waarmee Defensie de beoogde opschaling tegen eind 2028 kan realiseren. 

1. Grootschalig aanbieden van een weerbaarheidstraining in militaire basisvaardigheden van ~10 weken aan ~15k jongvolwassenen per jaar per mid-

2025, waarna zij reservist worden. Daarbij bieden we prikkels gericht op persoonlijke ontwikkeling (zelfredzaamheid en zelfverdediging) en financiële 

prikkels (bijv. salaris of kwijtschelden studieschuld). Een deel van hen krijgt de mogelijkheid om door te stromen als dienjaar- en/of beroepsmilitair.

2. Binden van voormalig beroepsmilitairen als reservist, waarna zij bijvoorbeeld ingezet kunnen worden als instructeur om opleidingscapaciteit te 

vergroten. Indien 30% van de ~42k voormalig militairen uitgestroomd in de afgelopen 15 jaar reservist wordt, resulteert dit in ~13k reservisten.

3. Introduceren van civiel reservisten, waarbij Defensie commerciële afspraken maakt met Combat (Service) Support bedrijven over de 

beschikbaarheid en inzet van hun werknemers in verschillende dreigingsscenario’s – gebaseerd op het UK Sponsored Reserves Model. Werknemers 

hebben een vrijwillige keuze om civiel reservist te worden, waarbij expliciete afspraken over risico's en uitzendbaarheid worden gemaakt. Indien 

Defensie contracten sluit met 20 grote Nederlandse bedrijven in relevante sectoren, zoals transport en infrastructuur, en ~5% van medewerkers 

beschikbaar worden gesteld, resulteert dit in ~20k civiel reservisten. 

4. Aanbieden van brede betaalde leer-diensttrajecten voor studenten in alle studierichtingen, waarbij zij tijdens hun studie getraind worden in 

militaire basisvaardigheden en reservist zijn, en na hun studie voor minimaal 5 jaar bij Defensie komen werken. Indien Defensie 1% van studenten 

weet aan te trekken, resulteert dit in ~4k reservisten eind 2028, waarna zij als vast personeel zullen instromen vanaf 2029. 

5. Omdraaien van het instroomproces door generieke sollicitatie als 'basismilitair' in plaats van voor een specifieke functie. Daarbij starten 

kandidaten die voldoen aan een set minimumeisen als 'basismilitair'. Met een basisopleiding en startsalaris op zak worden zij vervolgens begeleid naar 

een passende functie. Deze aanpak vermindert uitval en bindt kandidaten eerder in het instroomproces. Zelfs bij een gelijke hoeveelheid 

belangstellenden, leidt een verminderde uitval van 10 procentpunt tot ~31,5k extra militairen eind 2028.

6. Vullen van een ‘kaartenbak’ van de Nederlandse samenleving, waarbij middels een nationale campagne wordt gestreefd naar inzicht in de 

bereidwilligheid om - en hoedanigheid waarin – Nederlanders kunnen bijdragen aan de weerbaarheid van Nederland. Zo kan Defensie sneller en 

gerichter appel doen indien nodig. 

• We geloven dat deze concepten de potentie hebben om te leiden tot ~122k eind 2028, waarvan ~82k (civiel) reservisten en ~40k vast personeel. 

Gecombineerd vragen deze concepten een investering van ~€560 miljoen euro per jaar t/m eind '28, op basis van een eerste ruwe inschatting.

• In de opschalingsopgave focussen we ons niet op het verlagen van de uitstroom omdat Defensie hier al relatief goed presteert met een uitstroom (regulier 

en irregulier) van ~9% per jaar. Een groeiende organisatie maakt behoud van zowel huidig als nieuw personeel echter uitdagender (o.a. door groeipijn in 

het absorptievermogen van de organisatie en culturele uitdagingen – zie verderop). Daarom is het van belang dat retentie een aandachtspunt vormt in de 

opschaling van de organisatie. 

Vervolg op volgende pagina…

Voor discussie
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Samenvatting IV/V

Hoe (en met welke randvoorwaarden) ziet uitvoering eruit? | Realiseren van deze concepten met snelheid en op schaal vraagt rigoureus andere aanpak 

• We zien bij Defensie, en op veel plekken in de Rijksoverheid, dat bij innovatieve initiatieven er gewerkt wordt met kleinschalige pilots die worden 

opgezet naast bestaande processen. Dit wordt gedaan om te zien of het initiatief werkt zonder teveel disruptie voor de organisatie en om eventuele 

risico's te beperken. Het probleem met kleinschalige pilots is echter dat de schaalbaarheid van de oplossing niet goed getoetst wordt en dat de resultaten 

(grote aantallen medewerkers in dit geval) nog lang op zich laten wachten. Daarnaast zorgt het inrichten van nieuwe initiatieven naast bestaande 

processen, in plaats van – op termijn - ter vervanging hiervan voor onnodige complicatie en belasting van de organisatie.  

• We adviseren Defensie om te werken met het concept 'grootschalig leren'

– Grootschalig leren is een concept waarin de schaal direct ambitieus is maar er expliciet ruimte is voor het maken van fouten en bijsturing. De grootte 

en snelheid van het initiatief staan niet ter discussie, de manier om daar te komen wel (met andere worden: we passen de werkwijze aan en/of 

zoeken oplossingen als aantallen of tijdslijn niet gehaald lijken te worden).

– De COVID-pandemie is een voorbeeld dat laat zien dat grote impact vraagt om ingrijpende keuzes, die niet altijd passen binnen de bestaande kaders. 

Zo konden – nadat werd besloten om commerciële infrastructuur in te zetten - binnen twee maanden 120 teststraten worden gerealiseerd, en werden 

duizenden arbeidskrachten in korte tijd opgeleid en ingezet door het aanboren van nieuwe bronnen van werknemers zoals gepensioneerde 

zorgprofessionals, studenten, vrijwilligers en uitzendkrachten. En uiteraard is daar ook zeker veel misgegaan (en geleerd).

• Concreet betekent grootschalig leren:

1. Ambitieuze, niet bij te stellen doelstellingen per concept

▪ Beredeneerd vanuit potentieel aanbod (wat kan dit opleveren) in plaats vanuit functie-specifieke vraag of absorptievermogen van de 

(individuele) krijgsmachtdelen (wat kan en wil organisatie).

2. Vergroten van de executiekracht, inclusief het maken van moeilijke keuzes

▪ Belemmeringen (bv. operationeel) dienen direct omhoog gebracht te worden, met opties en implicaties van elke keuze. Vereist een breed-

gedragen mandaat met korte escalatielijn.

3. Optimaal benutten van juridische ruimte en blokkades adresseren

▪ (Interpretatie van) het juridisch kader moet kritisch ter discussie worden gesteld in plaats van aangenomen. Bij blokkades kan Defensie (bijv.) 

proactief in gesprek gaan met toezichthoudende instanties om oplossingen te vinden en, indien echt nodig, wetswijzigingen doorvoeren.

• Het uitvoeren van de concepten middels grootschalig leren werkt het beste door eigenaarschap (hoog) in de lijn te beleggen in de vorm van een 

Regieteam (aangestuurd vanuit de lijnorganisatie en ondersteund door HR). Dit regieteam dient ondersteund te worden door een toegewijd 

programmateam met leden vanuit de staande organisatie die hiervoor vrijgemaakt worden. De rol van dit (multidisciplinaire) programmateam is aanjagen 

en faciliteren, o.a. als vliegende keep om barrières voor realisatie in de staande organisatie te signaleren en op te lossen (op onorthodoxe wijze). 

Vervolg op volgende pagina…

Voor discussie
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Samenvatting V/V

(Vervolg) Hoe (en met welke randvoorwaarden) ziet uitvoering eruit? 

• Daarbij kunnen de zes concepten elkaar versterken, bijvoorbeeld door voormalig militairen die reservist worden in te zetten als instructeur voor de 

weerbaarheidstraining, of door de groep deelnemers aan de weerbaarheidstraining die meer wil bijdragen bij Defensie de eerste groep te laten zijn die 

generiek solliciteert als 'basismilitair'.

• Om – naast snelle en grootschalige realisatie - de effectiviteit van de geschaalde organisatie vervolgens te kunnen waarborgen, vraagt:

– Inregelen afspraken over plichten én rechten voor reservisten

▪ Zodat de mate van dat personele gereedheid niet belemmerd wordt door onzekerheid over de inzetbaarheid van reservisten en het voor zowel 

reservisten als werkgevers duidelijk is verwacht kan worden in verschillende situaties. Hiervoor moet mogelijk het reservistenbeleid worden 

gemoderniseerd. Daarbij kan overwogen worden om ondersteuning van reservisten door werkgevers (eventueel met fiscale voordelen) in te 

regelen en om het tegelijkertijd het vorderingsbeleid te moderniseren ten behoeve van materieel (en eventueel hieraan gekoppeld personeel).

– Bevorderen van een inclusieve organisatiecultuur

▪ Zodat beroepsmilitairen, burgers, en reservisten als gelijkwaardig worden gezien en verschillen (bijv. de vorm van betrokkenheid) niet leiden 

tot verminderde cohesie of motivatie binnen de organisatie. Wanneer nieuwe mensen bij Defensie niet betrokken worden, en zich niet écht 

onderdeel voelen van de organisatie is het risico groot dat zij op korte termijn weer vertrekken. In combinatie met een grootschalige 

opschaling zullen hierbij spanningen tussen culturele waarden ontstaan (inclusiviteit vs. groepsidentiteit, uniformiteit vs. individualiteit, 

vertrouwen vs. transparantie) die voortdurend om aandacht en aanpassingen vragen. Met een zorgvuldige balans kunnen openheid en 

inclusiviteit niet alleen worden geïntegreerd, maar ook bijdragen aan een sterker en effectiever esprit de corps.

– Investeren in ondersteunende processen en (IT) systemen

▪ Denk hierbij aan HR-systemen toegerust op het registreren van grote aantallen nieuwe medewerkers, maar ook een digitaal mobilisatiesysteem 

waarmee mensen (en middelen) binnen 24 uur gemobiliseerd kunnen worden naar Noors voorbeeld. Hierbij staat centraal dat opschaling niet 

beperkt mag worden door IT-beperkingen, en bijvoorbeeld tijdelijke, parallelle systemen uit de markt overwogen kunnen worden indien nodig. 

Voor discussie
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Meer detail | Essentieel dat (interpretatie) van het juridisch kader kritisch ter 
discussie wordt gesteld in het realiseren van opschaling (I/II)

AmvB: Algemene maatregel van bestuur  Bron: Adviesrapport Commissie Keuren & Selecteren (maart 2022); Haalbaarheid enquête dienjaar (juli 2024); Europese richtlijn 2009/81/E; Overheid.nl

Relevante 

wetgeving

Beschrijving

Europese aanbestedingswet

De Europese aanbestedingswet stelt eisen aan de inkoop van 

veiligheidsmaterieel en -diensten om transparantie en concurrentie te 

waarborgen

Dit vereist onderzoek naar mogelijkheden om aanbestedingstrajecten 

te versnellen middels wettelijke aanpassingen of onderzoek naar 

doelmatigheid van toepassing van uitzonderingsgronden (bijv. Artikel 

346 VWEU)

De MAW bepaalt dat reservisten in "buitengewone omstandigheden" 

kunnen worden opgeroepen om in werkelijke dienst te komen of te 

blijven

Om ervoor te zorgen dat Defensie effectief een beroep kan doen op 

haar reservisten en hierop kan rekenen voor haar personele 

gereedheid, moet de operationele uitwerking van de plichten en 

rechten voor reservisten worden verankerd in een AmvB

4 Hoe te realiseren

Vullen van 'kaartenbak' van samenleving voor gericht appel

Omdraaien van instroomproces door generieke sollicitatie5

6

Legenda

1

2

Grootschalig aanbieden van weerbaarheidstraining

Binden van voormalig beroepsmilitairen als reservist 4

3 Introduceren van civiel reservisten via partnerbedrijven

Aanbieden van brede betaalde leer-diensttrajecten

Selectie van relevante wetgeving (niet-uitputtend)

Stappen om 

mogelijke 

knelpunten 

op te lossen

Militaire ambtenarenwet (MAW)

Aanpassing van de reservistenstatus Inkoop van militaire diensten en materieel 

Mogelijk 

knelpunt

De MAW stelt dat nadere regels worden opgesteld met betrekking tot 

het oproepen van reservisten per AmvB; deze regels zijn echt nog niet 

nader gespecificeerd waardoor een operationeel en mogelijk een 

juridisch mechanisme ontbreekt

Personele opschaling, in alle vormen, vereist grootschalige inkoop van 

materieel (uitrusting, voertuigen, munitie) en mogelijk aanvullende 

diensten (civiele instructeurs, uitbesteding werving/selectie, digitale 

systeemontwikkeling en externe (trainings)faciliteiten). Dit wordt 

belemmerd door verplichte wachttijden, strenge eisen aan middelen 

en leveranciers en een risico op bezwaarprocedures

1 2 3 4 5 6

Art. 346 VWEU: Lidstaten mogen afwijken van Europese aanbestedingsregels om 

essentiële veiligheidsbelangen te beschermen, mits gerechtvaardigd

1 2 4

Voor discussie

Concept
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Meer detail | Essentieel dat (interpretatie) van het juridisch kader kritisch ter 
discussie wordt gesteld in het realiseren van opschaling (II/II)

AmvB: Algemene maatregel van bestuur  Bron: Adviesrapport Commissie Keuren & Selecteren (maart 2022); Haalbaarheid enquête dienjaar (juli 2024); Europese richtlijn 2009/81/E; Overheid.nl

Algemene Verordening Gegevensbescherming (AVG)

De AVG bepaalt dat het gebruik, verzamelen en verwerken van 

persoonsgegevens alleen is toegestaan met een geldige 

rechtsgrondslag

Dit vereist gedegen onderbouwing van de doelmatigheid en 

proportionaliteit van een dergelijke nationale enquête, bijvoorbeeld 

met een grondslag in artikel 12 van de Wet Ambtenaren Defensie. Dit 

artikel regelt werving binnen Defensie, terwijl de enquête 

bereidwilligheid en capaciteiten (vrijblijvend) in kaart brengt, met 

mogelijk een toekomstig appel. Blokkades moeten worden opgelost in 

overleg met de AP of, indien nodig, via een wetswijziging

De WmK beschrijft onder welke omstandigheden en waarvoor gekeurd 

mag worden. Het MKR specificeert de militaire keuring, inclusief 

medische eisen 

Dit vereist onderzoek naar mogelijkheden binnen de WmK voor het 

keuren van sollicitanten op hun maximale potentieel in plaats van op 

specifieke functie-eisen. Evenals onderzoek naar hoe de (nog te 

definiëren) minimumeisen van 'basismilitair' en verdere differentiatie 

van functie-eisen in het MKR kunnen worden opgenomen of mogelijk 

ingeregeld kunnen worden via besluit van Minister (Art. 6.1 MKR). 

65

4 Hoe te realiseren

Selectie van relevante wetgeving (niet-uitputtend)

Stappen om 

mogelijke 

knelpunten 

op te lossen

Wet op de medische keuringen (WmK), Militair keuringsreglement 

(MKR)

Keuring op en differentiatie van functie-eisen Verwerking van persoonsgegevens

Binnen de WmK mag alleen gekeurd worden op eisen van de functie 

waarop iemand solliciteert. Om iemand – ná indienststelling - aan een 

passende functie te kunnen koppelen, moet iemand gekeurd kunnen 

worden los van een specifieke functie (keuring van potentie). Daarnaast 

vragen de minimumeisen aan de 'basismilitair' en verdere differentiatie 

van eisen per functie mogelijk om aanpassing van het MKR

Invoering van een enquête t.b.v. het vullen van de kaartenbak vereist 

verzamelen en verwerken van persoonsgegevens zoals bedoeld in de 

AVG. Door BRP-gegevens te gebruiken voor het versturen van de 

enquête en door vrijwillig persoonlijke informatie op te vragen, wordt 

mogelijk inbreuk gedaan op het recht op privacy van de burger

Voor discussie

Vullen van 'kaartenbak' van samenleving voor gericht appel

Omdraaien van instroomproces door generieke sollicitatie5

6

Legenda

1

2

Grootschalig aanbieden van weerbaarheidstraining

Binden van voormalig beroepsmilitairen als reservist 4

3 Introduceren van civiel reservisten via partnerbedrijven

Aanbieden van brede betaalde leer-diensttrajecten

Concept

Relevante 

wetgeving

Beschrijving

Mogelijk 

knelpunt
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Meer detail | Strakke afspraken over plichten én rechten voor reservisten zijn 
cruciaal voor meer grip op personele gereedheid

Voor discussie

Zodat Defensie een beroep kan doen op haar reservisten en 

zij ook met een zekere mate van verplichting moeten komen

Zodat reservisten – wanneer er beroep op hen wordt gedaan 

voor training of inzet - gefaciliteerd worden door werkgevers

Strakke afspraken over plichten voor reservisten… …en rechten rondom facilitering vanuit werkgevers 

Dit vereist: Dit vereist:

• Nationale verankering van rechten voor reservisten die 

werkgevers (minimaal) moeten bieden, bijv.:

– Ten minste 10 dagen betaald verlof voor trainingen 

(vergelijkbaar met ouderschapsverlof)

– Recht op verlof wanneer Defensie reservisten oproept 

voor werkelijke dienst (vergelijkbaar met de Defence

Reserve Service Act voor Australische reservisten2)

– Doorbetaling van loon via werkgever bij inzet in 

werkelijke dienst (terugbetaald door Defensie)

• Daarbij kan overwogen worden een tegemoetkoming te 

bieden aan werkgevers voor reservisteninzet, bijv.:

– Fiscale voordelen (zoals een vast bedrag per 

reservist-werknemer en extra belastingkrediet o.b.v. 

dagen actieve dienst, zoals in een VS-wetsvoorstel3)

• Verankering van de regels rondom de plichten voor 

reservisten in een AmvB1, waaronder:

– Minimaal aantal trainingsdagen per jaar

– Minimale beschikbaarheid na beroep vanuit Defensie

– Maximale opkomsttijd na beroep vanuit Defensie

– Implicaties van nalaten van opkomst

– Deelname aan een grote oefening elke 3-5 jaar 

t.b.v. operationele gereedheid en voorbereiding

• Transparante communicatie richting reservisten over de 

verplichtingen die zij aangaan

1. AmvB: Algemene maatregel van bestuur. Militaire Ambtenarenwet art. 12L stelt dat nadere regels worden opgesteld met betrekking tot het oproepen van reservepersoneel, maar regels zijn niet nader 
gespecificeerd, waardoor oproepen in operationele zin niet snel en flexibel kan worden uitgevoerd en in juridische zin niet ondubbelzinnig kan worden afgedwongen  2. Werkgevers mogen reservisten niet 
verhinderen om deel te nemen aan training of mobilisatie volgens de Defence Reserve Service (Protection) Act  3. Reserve Component Employer Incentive, Compensation, and Relief Act

4 Hoe te realiseren
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Meer detail | Aannames voor de benodigde kosten (I/IV)

Voor discussie

Concept Kosten Aanname Kosten/jaar (€) Kosten eind '28 (€) Kosten/persoon (€)

Aanbieden van 

weerbaarheids-

training

Salaris voor 

deelnemers

Defensie betaalt alle deelnemers een competitief salaris van 

€2.000/maand gedurende ~3 maanden

~90mln ~330mln ~6k 

Salaris voor 

opleiders

Er zijn 30 opleiders in dienst, totale FTE kosten van 

100k/jaar. Er worden 3 trainingen per jaar gehouden, 

waarbij we een ratio van 1 opleider per 10 deelnemers 

hanteren

~50mln ~180mln ~3k 

Uitrusting en 

munitie van 

deelnemers

Defensie betaalt voor 55.000 deelnemers uitrusting (kleding, 

schoenen, rugzak) van €1.000 en verbruiken €3.000 aan 

munitie (wapengebruik (granaat/geweer) en patronen)

~60mln ~220mln ~4k 

Overige faciliteits 

kosten

Defensie betaalt per deelnemer ~€2.000 aan 

overnachtingskosten, ~€1.000 aan eten en drinken, 

~€300 aan transport en ~€1.000 aan overige kosten 

~70mln ~240mln ~4k

Selectiekosten Defensie betaalt per kandidaat ~€200 aan wervings- en 

selectiekosten

~10mln ~10mln ~200

Infrastructuur Eenmalige investering van 10mln voor uitbreiden bestaande 

infrastructuur (bijv. oefenterreinen, kazernes) afgeschreven 

voor eind '28 (in 3,5 jaar)

~3mln ~10mln ~200

Trainings-

materieel

Eenmalige investering van 50mln benodigd (bijv. 

gevechtsstimulaties, bivakmaterieel) afgeschreven voor eind 

'28 (in 3,5 jaar)

~14mln ~50mln ~1k

Campagne Eenmalige investering van €2mln voor een campagne, 

afgeschreven voor eind '28 (in 3,5 jaar)

~0,7mln ~2mln ~40

Totaal ~300 mln ~1 miljard ~19k
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Meer detail | Aannames voor de benodigde kosten (II/IV)

Voor discussie

Concept Kosten Aanname Kosten/jaar (€) Kosten eind '28 (€) Kosten/persoon (€)

Binden van 

voormalig 

beroepsmilitairen

Salaris uitvoering 2 FTE voor uitvoering voor 1 jaar: communicatie, contact 

met voormalig militairen, begeleiding bij herintreding; totale 

FTE kosten van 100k/jaar

200k 200k -

Kosten contact Kosten voor contact met voormalig militairen (bijv. 

briefpapier, postzegel); aanname dat 70% van totale 42k 

gecontacteerd worden omdat zij nog niet te oud zijn

~150k ~150k ~5 euro

Opfristraining 

incl. eventuele 

instructeurs-

training

30% van ~42k voormalig militairen wordt reservist en 50% 

hiervan heeft een opfristraining van nodig; 4k per persoon 

voor ~2-weekse training (gebaseerd op kosten van 3 maanden 

weerbaarheidstraining)

~7mln ~25mln 2k (incl. mensen die 

geen opfristraining 

nodig hebben)

Totaal ~7mln ~25mln ~2k

Introduceren van 

'civiel reservisten'

Vergoeding voor 

civiel reservisten

Gemiddeld worden 10.000 civiele reservisten vergoed, (50% 

van einddoel van 20.000 eind '28), waarvoor Defensie 

driemaal de kostprijs vergoedt, met gemiddelde 100k per 

persoon. We gaan ervan uit dat civiele reservisten tot eind 

'28 gemiddeld 10% van hun tijd worden ingezet

~100mln ~350mln ~18k

Opleiding en 

bijscholing

Defensie betaalt voor 20.000 civiel reservisten gemiddeld 

€5.000 aan basisopleiding en bijscholing

~29mln ~100mln ~5k

Uitrusting Defensie betaalt voor 20.000 civiel reservisten gemiddeld 

€1.000 aan aanvullend benodigde uitrusting en materieel

~6mln ~20mln ~1k

Beheer 3FTE voor opstellen van contracten, management en 

administratie van civiel reservisten; totale FTE kosten van 

100k/jaar

~300k ~1mln ~50 euro

Totaal ~135mln ~470mln ~24k
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Meer detail | Aannames voor de benodigde kosten (III/IV)

Voor discussie

Concept Kosten Aanname Kosten/jaar (€) Kosten eind '28 (€) Kosten/persoon (€)

Aanbieden van 

leer-

diensttrajecten

Vergoeding 

collegegeld

Defensie betaalt voor 3,900 studenten het wettelijk 

collegegeld van €2.000/jaar voor 4 jaar

7,8mln 31,2mln 8k

Betaling 

studiebeurs

Defensie betaalt €300/maand voor 3,900 studenten voor 4 

jaar. Hoogte is gebaseerd op de hoogte van de huidige 

studiefinanciering

14,1mln 56,2mln 15k

Campagne Eenmalige investering van €1mln voor een campagne, 

afgeschreven voor eind '28 (in 3,5 jaar)

0,3mln 1mln 0,3k

Totaal ~22mln ~88mln ~23k

Laagdrempelig 

binden aan 

Defensie door 

generieke 

sollicitatie

Extra 

salariskosten

Kandidaat krijgt gem. 1 maand eerder salaris waarin 

degene nog niet productief is (bijv. wachten tot 

opleiding begint); voor alle instromers, 12.5k per jaar; 

totale FTE kosten van 100k/jaar

~105mln ~360mln 8,3k

Campagne 2mln nodig voor campagne om doelgroep bekend te 

maken met laagdrempelige sollicitatie  

~600k 2mln -

Verander-

management

2 FTE voor 1 jaar om veranderingen in instroomproces 

te bewerkstelligen; totale FTE kosten van 100k/jaar

200k 200k -

Totaal ~105mln ~365mln 8,3k
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Meer detail | Aannames voor de benodigde kosten (IV/IV)

Voor discussie

Concept Kosten Aanname Kosten/jaar (€) Kosten eind '28 (€) Kosten/persoon (€)

Vullen van een 

'kaartenbak' van 

samenleving voor 

gericht appel

Doorontwikkel-

ing en beheer

3 FTE nodig voor doorontwikkeling van beheer van de tool; 

totale FTE kosten van 100k/jaar

300k 1mln -

Data analisten 3 FTE verantwoordelijk voor dataverwerking, datakwaliteit 

en rapportage; FTE kosten van 100k/jaar

300k 1mln -

Helpdesk Schatting o.b.v. helpdesk kosten voor de CoronaMelder 500k 1,8mln -

Andere 

programma- en 

beleidskosten

Kosten voor beleidsmatig advies, onderzoek en adoptie, 

privacy en juridisch advies en begeleidingscommissie en 

taskforces

500k 1,8mln -

Ontwikkeling van 

de tool

5mln voor de ontwikkeling van de tool; gebaseerd op de 

ontwikkeling van de CoronaMelder-app

1,4mln 5mln -

Campagne 4mln nodig voor nationale campagne om bewustzijn te 

creëren

1,1mln 4mln -

Totaal ~4mln ~15mln -






