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Voorwoord

In dit rapport wordt verslag gedaan van een onderzoek, in opdracht van het Minis-

terie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, uitgevoerd door het Nederlands

Instituutvoor Arbeidsomstandigheden NIA, naar arbeidsvoorwaardelijke maatrege-

len gericht op het ziekteverztimgedrag van werknemers, kortweg arbeidsvoorwaar-

delijke stimulansen genoemd.

De opdrachtverlening vond begin juni 1991 plaats. Het veldwerk van het onderzoek

vond in verschillende ronden plaats, vanaf begin juni 1991 tot half december 1991'.

Naast de onderzoekers/auteurswerkten aan dit onderzoekmee: Mevr. T'D'P.J. v.d.

Berg, Mew. E.C. Neelen, de heer H.J. volkers (allen NIA) en de heer D. verzij-

den (AGB Veldkamp).

Het onderzoekwerd begeleid door een begeleidingscommissievanuit het Ministerie

vanSociale ZakenenWerkgelegenheidbestaandeuil W.L.M.M. Beljaars (voorzit-

ter), Mew. M. Engels (secretaris), J.P.A. Bakkum, G. Wiggers, P. v.d. Gaag en J.M.

Nas.

De auteurs danken de begeleidingscommissie voor hun constructieve bijdrage aan

de inhoud van dit rapport en de plezierige wijze waarop zij de begeleidingstaak

hebben ingevuld.

Het eerste hoofdstuk beschrijft de aanleiding tot dit onderzoek en de begripsafba-

kening. Hoofdstuk 2 gaatin op de waagstelling en de onderzoeksopzet; daar wordt

ook beschreven welke arbeidsvoonryaardelijke maatregelen onderzocht zijn. De

details van de onderzoeksopzet zijn opgenomen in de bijlage. Hoofdstuk 3 tot en

met 5 bevatten de onderzoeksresultaten en hoofdstuk 6 de conclusies'

Amsterdam, augustus 1992

S. Andriessen

A.M.H. Reuling





0.1

o Samenvatting

I)oel van het onderzoek

Tijdens het najaarsoverleg 1990 tussen kabinet en sociale partners zijn afspraken

gemaakt over te nemen maatregelen ter beheersing van het ziekteverzuim. In lijn

daarmee brengt het kabinet thans onder meer maatregelen ten uitvoer die de finan-

ciële betrokkenheid van werkgevers en werknemers bij arbeidsongeschiktheidsrege-

lingenvergroten. Bedrijven enwerknemersworden daardoorgestimuleerdmeer aan

ziekteverzuimpreventie te doen.

Maatregelen, die in dit verband genoemd worden, zijn onder andere:

- premiedifferentiatie, zowel voor werkgevers als voor werknemels

- een bonus/malus-regeling: het geven van een premie voor het in dienst nemen

van een gedeeltelijk arbeidsongeschikte en het laten betalen van een geldelijke

bijdrage door de werkgever voor instroom in de WAO

- het heronderhandelbaar maken van wachtdagen in de Ziektewet

- het onmogelijk maken van collectieve herverzekering van een bovenwettelijke

ziekengelduitkering bij de ziekengeldkassen van de bedrijfsverenigingen

- het mogelijk maken van arbeidwoorwaardelijke stimulansen, zoals het inhouden

van vakantiedagen bij verzuim.

Over ervaringen van bedrijven in Nederland met het gebruik van arbeidsvoonvaar-

delijke stimulansen is nog weinig bekend. Daarom is besloten in een onderzoek na

te gaan:

1. welke vonnen van arbeidsvoorwaardelijke aanpak van ziekteverzuim in Neder-

land vóórkomen, in welke mate, met welke frequentie en bij welk soort arbeids-

organisatiesl;

2. welke problemen zich bij in- en uiwoering van dergelijke regelingen voordoen;

3. welke (gepercipieerde) effecten zulke maatregelen volgens de arbeidsorganisatie

zelf hebben en op welke gegevens die indruk gebaseerd is;

4. welke problemen kunnen optreden bij een (toekomstige) effectrreting van ar-

beidwoorwaardelijke stimulansen.

1 W"ar in dit rapport gesproken wordt over bedrijven, lezn men bedrijven en instellingen. Het onderzoek is

namelijk uitgevoerd bij zowel het bedrijfsleven als de overheid. Een uitzondering hierop vorrnt het gedeelte

over wâchtdagen voor de Ziektewet: de Ziektewet is op de Overheid nauwelijks van toepassing (zie bijlage).



0.2 Begripsafbakening

Onder een a¡beidsvoorwaardelijke stimulans, gericht op het verzuim van werkne-

mers, verstaan \r,e al die maatregelen die de hoogte van het ziektevetztim van een

arbeidsorganisatie bedoelen te beïnvloeden door straffen of beloningen in het

vooruitzicht te stellen en die gerelateerd zijn aan de primaire of secundaire arbeids-

voorwaarden (zowel de individuele als de collectieve).

In dit onderzoek hebben we ons beperkt tot dat soort regelingen waarbij verzuim

(gedrag) het belangrijkste criterium, dan wel een van de belangrijkste criteria is

voor het toekennen van een beloning of het toepassen van een straf (arbeidsvoor-

waardelijke maatregelen kunnen namelijk ook op andere zakengericht zijn, bijvoor-

beeld functioneren in het algemeen).

Arbeidsvoorwaardelijke stimulansen kunnen zowel positief zijn (het belonen van

aanwezigheid) als negatief (het bestraffen van verzuim). Ze kunnen fonneel zijn

vastgelegd, maar ook informeel worden toegepast.

Bij een arbeidsvoorwaardelijke stimulans, gericht op verzuim, vindt altijd een kop-

peling plaats met een of meer aspecten van de primaire of secundaire arbeidsvoor-

waarden. Voorbeelden zijn financiële stimulansen, stimulansen gekoppeld aan

vakantie-, ADV- of wachtdagen, beloningenin natura en sancties gekoppeld aan het

dienstverband.

Bedrijven kunnen verschillen in de definitie van verzuim of afrvezigheid die ze in

hun regeling hanteren. Niet alle in regelingen gebruikte vonnen van afwezigheid

vallen onder (ziekte)verzuim. Toch wordt in navolgingvan het algemeen spraakge-

bruik deze term regelmatig gebruikt.

0.3 Opzet Yan het onderzoek

Het onderzoek is in twee fasen uitgewerkt. In fase 1 werden op basis van een

representatieve steekproef de mate van vóórkomen van maatregelen en de wijze

van toepassing onderzoch! terwijl in fase 2 een aantal werþevers en werknemets-

vertegenwoordigers uitgebreid werd geihterviewd over de praktijk van het gebruik

van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen.

Als dataverzamelingsmethodewerd gekozen voor een combinatie van literafuuron-

derzoek (hoofdstuk 3) en interviews onder bedrijven (hoofdstuk 4 en 5). Alle inter-



views zijn telefonisch afgenomen,waarbij de interviews in fase L een gesloten en die

van fase 2 een open vorm hadden.

Op basis van de literatuur werden negen arbeidwoorwaardelijke stimulansen geko-

zen om daarvan het vóórkomen en de wijze van de toepassing in Nederland te

onderzoeken:

1. de aanwezigheidspremie;

2. de winstdelingsregeling, gebaseerd op de mate van aanwezigheid;

3. het bijdragen aan een spaarregeling van de weri<n-emer door de werþever naar

mate van aanwezigheid;

4. ertra ADV-dagen bij weinig of geen verzuin;

5. het laten vervallen van ADV-dagen of het inhouden van vakantiedagen bij ziek-

teveruvim2;

6. de beloning in natura;

7. het niet omzetten van een tijdelijk in een vast dienstverband op grond van ver-

zuim;
8. een ontslagprocedure, waarbij een werknemer op grond van verzuim ontslagen

wordt;
9. het niet uitbetalen van wachtdagen voor de Ziektewet aan de werknemer.

Resultaten

0.4.1 Literatuurondenoek
In de literatuur is wij weinig te vinden over de toepassing van arbeidsvoorwaarde-

lijke stimulansen om het ziekteverzttimgedrag van werknemers in Nederland te

beïnvloeden.

Uit de beschikbare bronnen blijkt, dat arbeidwoorwaardelijke stimulansen in het

Nederlandse bedrijfsleven wel gebruikt worden, hoewel het tot nu toe onduidelijk

\¡/as op welke schaal. Ook lijken veel ondernemingen het voornemen te hebben

arbeidsvoorwaardelijke stimulansen in te voeren. Als vormen van stimulansen

werden genoemd: een vakantiereis bij volledige aanwezigheid gedurende een jaar;

een bijdrage in de spaarregeling, waarbij de grootte van het bedrag afhankelijk is

van de mate van aanwezigheid; een premie, gratificatie of winstdeling, waarvan de

hoogte afhankelijk is van de hoogte van het verzuim (en waarbij meestal het ver-

2 B¡ de eerste screening naar het voorkomen van deze maatregel is gewaagd naar'het laten vervallen van ADV-

oivakantiedagen.n In het ¡apport zalverde¡ steeds geqproken worden over'bet laten vervallen van ADV-
dagen".
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zuim van het individu als uitgangspuntgenomenwordt, maar soms ook dat van het
bedrijf); extra wije dagen bij weinig verzuim; werknemers die na een jaar met
weinig verzuim extra ADV-dagen krijgen toegekend; het toekennen van salarisver-

hoging, afhankelijk van de hoogte van het verzuim; het niet of niet altijd uitbeølen
vanwachtdagen;korting op de bovenwettelijke ziektewet-uitkering;hetnietuitbeta-
len van het variabele deel van het loon; het ontslaan van veelverzuimers; het beoor-
delen van leidinggevenden op basis van het verzuim van hun ondergeschikten.

Een Amerikaanse studie (Rhodes en Steers, 1990) wijst uit dat gemengde systemen,

die het straffen van verzuim en het belonen van aanwezigheid combineren, in de

VS het meeste effect hebben. Rhodes en Steers laten verder zien dat aan de pre-

sentatie en vormgeving van een maatregel veel aandacht besteed moet worden,

omdat dat in veel gevallen bepalend zal zijn voor het effect van een maatregel.

Vanwege verschillen tussen de Amerikaanse en Nederlandse situatie maken we

echter enig voorbehoud voor wat betreft de vertaalbaarheid van de bevindingen

naar het Nederlandse bedrijfsleven.

0. 4. 2 H et v óórkomen van arbeidsv oorwaardelij kc stimulans en

Uit het door ons gehouden onderzoek blijkt dat het niet (automatisch) uitbetalen

van wachtdagen voorkomt bij LIVo van de Nederlandse bedrijven. De maatregel

wordt verhoudingsgewijs meer toegepast in het midden- en kleinbedrijf en in de

branches HandeVHoreca en Overige Dienstverlening.
Van de overige acht arbeidsvoorwaardelijke stimulansen wordt er minstens één

gehanteerd door ZLVo van de Nederlandse bedrijven. Kijken we echter naar het

soort maatregel, dan blijkt het merendeel van die ZLVo voor rekening te komen van

twee maatregelen: het niet omzetten van een tijdelijk in een vast dienstverband en

het ontslag van veelverzuimers. I-aten we deze twee buiten beschouwing, dan blijkt
gemiddeld lÙVo van de bedrijven minstens een van de volgende arbeidsvoonvaar-

delijke stimulansen te kennen: aanwezigheidspremie, winstdeling of spaarregeling

op basis van aanwezigheid, extra ADV bij weinig verzuim, het laten vervallen van

ADV-dagen bij (veel) verzuim of een beloning in natura.

Onder de onderzochte maatregelen zijn er drie die uitsluitend toegepast (kunnen)
worden als st¡afmaatregel: het laten vervallen van ADV-dagen, het niet omzetten

van een tijdelijk in een vast dienstverband en ontslag. De overige maatregelen -

aanwezigheidspremie, winstdeling, spaarregeling, extra ADV-dagen en beloning in
natura - gaaî meer uit van een beloningsidee, hoewel we zullen laten zien dat ook

deze in opzet enlof uitwerking als negatieve sancties ervaren kunnen worden.
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Negatieve sancties worden veel vaker toegepast dan positieve: meer dan 90Vo van

de}Zlbedrijven die uitvoeriger onderwaagdwerden, past (onder andere) negatieve

sancties toe, waarbij de grote bedrijven vaker uitsluitend negatieve sancties hante-

ren en kleine bedrijven op hun beurt vaker dan andere uitsluitend positieve.

Ten aanzienvan de afzonderlijkemaatregelen kan hetvolgende gezegdworden: het

niet verlenen van een vaste aanstelling en de ontslagprocedure komt verreweg het

meest voor. 8 respectievelijk 10 procent van alle bedrijven hanteert deze maatrege-

len, waaronder vooral de grotere en grote bedrijven (uit de Bouw, Industrie en

Hande/Horeca).
De overige stimulansen komen veel mindervoor: van 0,3Vo (spaarregeling) tot3,27o

(vervallen ADV), waarbij opvalt dat sommige stimulansen meer toepassing vinden

in bepaalde branches. Zo komt een winstdelingsregeling ongeveer twee maal zo

vaak voor in de indusfiie (4,3Vo) als in de overige bedrijfstakken (L,4 tot 2,5Vo).

Ook zijn extra ADV-dagen sterk gekoppeld aan deze branche: alleen de HandeV

Horeca-branche komt met 1,87o in de buurt v an de 2,67o in de industrie, de overige

branches blijven er met 0,6Vo of. minder ver bij achter.

De aanwezigheidspremie komt vooral voor in de Handel/Horeca, de branche die

met t 152.000 bedrijven veruit de grootste is (55Vo van de Nede¡landse bedrijven):

1 op de 25 bedrijven uit deze branche (4,3Vo) kent een aanwezigheidspremie. De

overige branches kennen deze stimulans veel minder (Bouw l,'TVo,Industrie L,4Vo)

of dan wel nauwelijks of niet (Overige Dienstverlening, Kwartair)'

0.4.3 Toepassing en effect van arbeidsvoorwaardeliike stimulansen

Het toepassen van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen blijkt lang niet in alle geval-

len uitsluitend gericht te zijn op verzuim. Van slechts drie stimulansen, de aanwe-

zigheidspremie en het toekennen dan wel laten vervallen van ADV-dagen, geeft een

meerderheid van de respondenten aan dat toepassing ervan uitsluitend gekoppeld

is aan verzuim.
Een soortgelijke opmerking kan gemaakt worden over de aanleiding tot het invoe-

ren van de stimulansen. Op de vraag aan werkgeve¡s of het verzuim in het bedrijf

resp. de branche aanleiding was tot het nemen van de maatregel dan wel andere

zaken, bleek dat bij alle stimulansen behalve de extra ADV het verzuim niet altijd

de (voornaamste) aanleiding vormde.

Arbeidsvoorwaardelijke stimulansen kennen bijna altijd een individuele toepassing

en ze gelden bovendien voor alle werknemers van een bedrijf. Het komt maar

zelden voor dat stimulansen op groepsniveau (werkeenheid, vestiging) worden

tt



toegepast enlof alleen gelden voor specifieke groepen (jongeren, ouderen, bepaalde

functiegroepen). Wel lijken in de praktijk verhoudingsgewijsmeer jongeren getrof-

fen te worden door de maatregelen 'het niet omzetten van een tijdelijk in een vast

dienstverband' en'ontslag'.

Het initiatief tot het invoeren van stimulansen gaat bij bijna alle stimulansen voor-

namelijk uit van de directie. Alleen van het laten vervallen van ADV-dagen zegt

ongeveer een derde van de bedrijven die deze maatregel gebruiken, dat het een

CAO-aangelegenheid is.

De beslissing over het al dan niet toepassen van een prikkel blijkt met name voor-

behouden aan de directie als het gaat om stimulansen die een beloning inhouden

(winstdeling, een beloning in natura, het toekennen van ext¡a ADV-dagen). Daar-

entegen is de beslissing over het laten vervallen van ADV-dagen en het verlenen

van een vaste aanstelling bij ruim een derde van de steeþroef van bedrijven met

maatregelen een taak van de di¡ecte chef.

De meeste maatregelen zijn niet of nauwelijks fonneel vastgelegd. Afgezien van de

regeling rondom het laten vervallen van ADV-dagen, die zoals gezegd vaak in de

CAO is opgenomen, is alleen de aanwezigheidspremie bij (iets) meer dan de helft
van de bedrijven in een bedrijfsreglement of sociaal plan vastgelegd.

Problemen bij in- of uitvoering van een maatregel worden nauwelijks gemeld. Het
is niet duidelijk of dit samenhangtmet het eveneens geconstateerde feit dat er over

de meeste maatregelen niet of nauwelijks onderhandeld is met werknemers(verte-

genwoordigers). Verder blijkt dat in de meeste bedrijven weinig tot zeer weinig

gedaan wordt aan het 'levend houden'van een maatregel door bedrijfspublicaties

of -aankondigingen.

Het effect van een stimulans wordt doorgaans (namelijk door 50 à 70 procent van

de respondenten) positief beoordeeld, al moet er op gewezen worden dat het daar-

bij lang niet altijd om een effect op verzuim gaat maar (ook) om zaken als een

verhoogde motivatie, betere werksfeer, grotere produktiviteit e.d. Alleen over de

effectiviteit van het laten vervallen van ADV-dagen zijn werþevers minder te

spreken.

Opvallend is overigens da! zelfs wanneer een maatregel wèl specifiek gekoppeld

is aanlbedoeld is voor verzuim(bestrijding), eventuele effecten zelden onderbouwd

L2



kunnen worden met verzuimcijfers. Dit ondanks het feit dat verreweg de meeste

bedrijven, soms al jaren, beschikken over een verzuimregistratie (momenteel bijna

907o) en ovet gegevens omtrent personeelwerloop en WAO-instroom.

De resultaten in vogelvlucht:

Maatregel

1 2 3 4 ) 6 7 8 9

percentage vóórkomen in Nederland
gekoppeld aan verzuim alleen
initiatief bij directie
aanleidingwas verzuim in bedrijf
maatregel formeel vastgelegd
directie beslist over toekenning
individuele toepassing
problemen bij in/uitvoering
erover onderhandeld?
gewenste effect

2,7
+
+
0

0
0
+

+
0

,:
+

0
+

l
+

0,3

*
*
*
*
*

*

1,3

+
+
+

+
+
0
0
0

3,2

l
+

l

,l
l
+
0
*
*

+

8,2
*

+
0

0
*

+

9,7
*

+
0

0
*

'f.

+

918
*
*
*
*

*

;

: > 607o ja
: < 4O/o ja
: 4O - 6O/o ja
: n.v.t. / te weinig gegevens

0.5

+

0

Conclusies

1 : aanwezigheidspremie
2 : winstdeling
3 : spaarregeling
4 : extra ADV
5 : vervallen ADV

: beloning in natura
: vast dienstverband
: ontslagprocedure
: wachtdagen

6
7

8
9

Eén op de tien Nederlandse bedrijven betaalt de wachtdagen niet of niet altijd uit

en een even groot aantalkent (daarnaast) minstens een van de volgende arbeids-

voorwaardelijke stimulansen: een aanv/ezigheidspremie, een winstdeling of spaaûe-

geling op basis van aanwezigheid, extra ADV bii weinig vetzuim, het laten vervallen

van ADv-dagen bij (veel) verzuim dan wel een beloning in natura.

Als we het gebruik van de stimulansen 'het niet omzetten van een tijdelijk in een

vast dienstverband' en 'ontslagprocedure op grond van verzuim' meerekenen in de

bovengenoemde lijst van stimulansen wordt de mate van vóórkomen (exclusief de

wachtdagen) -i. verdubbeld tot 2lVo.

Alle afzonderlijke stimulansen komen op bescheiden schaal voor (1. tot3Vo), behal-

ve de twee laatstgenoemde, waarvan 8 resp. l\Vo van de Nederlandse bedrijven

gebruik maakt.
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Op grond van de resultaten van de interviews en het literatuuronderzoek kan op

dit moment niet geconcludeerd worden, dat arbeidsvoorwaardelijke stimulansen een

duidelijk effect hebben op verzuim, zeker niet als énige maatregel om verzuim te

beïnvloeden. We kunnen uit de beschikba¡e gegevens echter ook niet concluderen

dat arbeidsvoorwaardelijke stimulansen géén effect op verzuim zouden hebben.

We moeten er wel op wijzen dat in veel van de onderzochte bedrijven de daar

aanwezige stimulansen in eerste instantie niet gekozen zijn als verzuirnbestrijdings-

instrumenten misschien ook daarom (nog) niet gezienworden als middelen om het

verzuim te beïnvloeden.

Dat zou ook kunnen verHaren waarom er, in tegenspraak met de literatuur op dit
terrein, tot nu toe weinig aandacht en zorg is besteed aan de vormgeving en intro-
ductie van stimulansen middels bijvoorbeeld fonnele vastlegging/omschrijving en

publiciteit, of aan de acceptatie van stimulansen door werknemers.

Kortom, de potentie van de nu toegepaste maatregelen zou door een andereþetere

vormgeving en wijze van toepassing plus een st¡akkere koppeling aanverzui-(g"-
drag) beter benut kunnen worden. Of arbeidsvoorwaardelijke stimulansen dan een

effectief instrument zullen blijken bij de terugdringing van verzuim kan echter op

dit moment door de bestaande discrepantie tussen theorie en praktijk helaas niet
vastgesteld worden.

Onderzoek naar effecten van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen kan onder andere

uitgevoerd worden met behulp van een (quasi) velde4perimentele opzet, waarbij

bedrijven met en zonder arbeidsvoorwaardelijke stimulansen vergeleken worden.

Afhankelijkvan het aantal (bedrijfs)kenmerken dat men onder controle wil houden

en de gewenste hardheidsgraad van de conclusies resulteert dit in een meer of
minder omvangrijk onderzoek. De meest eenvoudige opzet, die echter ook de minst

harde conclusies oplevert is een case studie van enkele bedrijven met arbeidsvoor-

waardelijke stimulansen.
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Inleiding

1.1 De aanleiding tot het onderzoek

Tijdens het najaarsoverleg L990 tussen kabinet en sociale partners ziin er afspraken

gemaakt over te nemen maatregelen ter beheersing van het ziekteverzuim. In lijn

daarmee brengt het kabinet op het moment onder meer maatregelen ten uitvoer

die de financiële betrokkenheid van werkgevers en werknemers bij arbeidsonge-

schiktheidsregelingenvergroten. Bedrijven en werknemers worden daardoor gesti-

muleerd meer aan ziekteverutimpreventie te doen.

Maatregelen in dit verband zijn onder andere premiedifferentiatie (zowel voor

werþevers als voor werknemers), een bonus/malus-regeling (het geven van een

premie voor het in dienst nemen van een gedeeltelijk arbeidsongeschikte en het

laten betalen van een geldelijke bijdrage door de werkgever voor instroom in de

WAO), en het gebruikvan arbeidsvoorwaardelijke stimulansen, zoals het heronder-

handelbaar maken van wachtdagen in de Ziektewe! het inleveren van vakantieda-

gen bij ziekte en het onmogeh¡"k maken van collectieve herverzekering van een

bovenwettelijke ziekengelduitkering bij de b edrijfsverenigin g.

Ziektevetntimmaatregelen en maatregelen ter bevorderingvan arbeidsgeschiktheid

zijn onder te verdelen in verschillende soorten. Sommige zijn gericht op het voor-

kómen van verzuim, sommige op het voorkómen van blijvende arbeidsongeschikt-

heid of beperking van de verzuimduur en weer andere op reïntegratie, dat wil

zeggeîop hetweer opnemen van (gedeeltelijk) arbeidsongeschikten in het arbeids-

pfoces.

Individu- of gedragsgeoriënteerde maatregelen op bedrijfsniveau met betrekking tot

hetvoorkómenvanverzuim omvatten ondermeer: arbeidsvoorwaardelijke stimulan-

sen, strikte uitvoering van de Ziektevtet" bevordering van de gezondheid of belast-

baarheid door bijvoorbeeld bedrijfsfitness, bedrijfsalcoholbeleid, campagnes tegen

roken en medicijngebruik, etc.

Over ervaringen van bedrijven met het gebruik van arbeidwoorwaardelijke stimu-

lansen in Nederland is nog weinig bekend. Daarom is besloten om in een onder-

zoek na te gaan:

1. welke op ziekteverzuimgedrag van werknemers gerichte arbeidsvoorwaardelijke

stimulansen op dit moment al genomen worden, in welke mate en bij welk soort

arbeidsorganisaties;

15



2. met welke in- en uitvoeringsproblemen dat gepaard gaat;

3. hoe groot het feitelijke effect op het ziekteverntim van zulke maatregelen is;

4. welke problemen kunnen optreden bij een (toekomstige) effectmeting van ar-

beidsvoorwaardelijke stimulansen.

Het onderhavige onderzoek heeft zich voor wat betreft punt drie - de effecten -

beperkt tot de door de werkgever en werknemers gepercipieerde effecten. De

ziektevetzttimcijfers zelf zijn geen ondetwerp van onderzoek geweest.

1.2 Begripsafbakening

1.2. 1 Arbeidsvoorwaardelijke stimulnns

TERMINOLOGIE

Onder arbeidsvool'waardelijke stimulansen, gericht op het ziekteverutim van werk-

nemers, verstaan we al die maatregelen die de hoogte van het ziekteverzuim van

een arbeidsorganisatie bedoelen te beinvloeden door straffen of beloningen in het

vooruitzicht te stellen en die gerelateerd zijn aan de primaire of secundaire arbeids-

voorwaarden, zowel de individuele als de collectieve.

Voor alle duidelijkheid: er bestaan meer soorten arbeidwoorwaardelijke stimulan-

sen. Bedrijven hanteren ook arbeidsvoorwaardelijke stimulansen die niet op ziekte-

verzuimgedrag gericht zijn, maar eerder op functioneren of produktiviteit. Een

voorbeeld hiervan is een bonus op het salaris voor werknemers die meer dan ge-

middeld presteren.

fn onze definitie zijn arbeidsvoorwaardelijke stimulansen weliswaar gericht op het

gedrag van de individuele werknemer, maar dat betekent niet dat het verzuim

waarop die stimulans gericht is, ook altijd aan het individu gemeten wordt. Soms

wordt een beloning of straf door een bedrijf afhankelijk gesteld van het ve¡zuim in

een groep, zoals een ploeg, afdeling of vestiging.

In de media is op dit moment de benaming "positieve en negatieve stimulans"

gangbaar. Daarnaast wordt dit soort maatregelen ook wel aangeduid als: positieve

en negatieve sancties of het belonen van aanwezigheid en het straffen van verzuim.

DOEL VAN DE REGELING

Het beperken van ziekteverzuim is voor bedrijven bijna nooit doel op zich. Het is

een van de wegen waarlangsze een verbeteringwillen bewerkstelligen in produktivi-

teit, efficiency en kwaliteit. Daarom zien we vaak dat individugerichte maatregelen

ter beperking van het verzuim gekoppeld zijn aan andere maatregelen ter verhoging
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van de produktiviteit, efficiency en kwaliteit. Om een voorbeeld te noemen: bij het
toekennen van een prestatiebeloning kan verzuim slechts één van de aspecten zijn
\¡/aarop een werknemer beoordeeld wordt.

In het onderhavige onderzoek hebben we getracht ons te beperken tot dat soort

regelingen waarbij het verzuim het belangrijkste criterium, dan wel een van de

belangrijkste criteria is voor het toekennen van een beloning of het toepassen van

een straf.

VORMGEVING

Stimulansen kunnen zowel positief als negatief zijn. We spreken van positieve

stimulansen als maatregelen bedoeld zijn om gewenst gedrag i.c. aanwezigheid te
belonen. Negatieve stimulansen zijn er daarentegen op gericht ongewenst gedrag

i.c. afwezigheid te bestraffen. Gecombineerde regelingen kunnen ook vóórkomen.

Positieve en negatieve stimulansenkurnenformeel zijnvastgelegd, bijvoorbeeld in
een bedrijfsreglement of CAO. Er bestaan echter ook informele vormen van dit
soort stimulansen, waarbij een maatregel wel wordt toegepast maar niet op schrift
is gesteld. In dit onderzoek komen beide vonnen aan de orde.

Een arbeidsvoorwaardelijke stimulans kan op talrijke manieren vormgegeven wor-
den. In principe kan met elk aspect van de primaire of secundaire arbeidsvoorwaar-

den een koppeling gemaakt worden. Te denken valt aan loon, wije dagen, vergoe-

dingen, schenkingen en het dienstverband.

Voordat het onderzoek plaatsvond waren ons de volgende vormen van positieve en

negatieve stimulansen bekend vanuit de praktijk, de literatuur en een bedrijvenbe-

stand van het NIA:

l. Fin"anciële stimulansen
- het toekennen van een aanwezigheidspremie;
- een winstdeling naar aanwezigheid;

- het inhouden van loon of ziekengeld bij ongeoorloofd verzuim;
- het niet of maar gedeeltelijk verstrekken van een bovenwettelijke aanvulling

op de ziektewetuitkering;
- het uitbetalen van wachtdagen afhankelijk stellen van bijvoorbeeld het zich

houden aan de controlevoorschriften (zoals zich op tijd bij de juiste persoon

ziek melden en thuis zijn bij controle);
- een prestatiebeloning waarbij aanwezigheid een van de criteria is.
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2.

3.

Stimulansen gekoppeld aan val<nntie-, ADV- of wachtdagen

- het toekennen van extra ADV bij een goede aanwezigheid;

- het laten vervallen van ADV-dagen bij een hoge afwezigheid;

- het uitbetalen van wachtdagen afhankelijk stellen van het verzuimgedrag3.

Beloning in natura

- (het verloten van) een vakantiereis bij een goede aanwezigheid;

- weinig verzuim als voorwaarde voor het lidmaatschap van een personeels-

vereniging die allerlei extra's biedt;

- cadeaus als cd's, huishoudelijke apparatuur;

- een schenking door de werkgever aan een goed doel bij de afwezigheidvan

arbeidsongevallen met verzuim.

4. Sancties gekoppeW aan het dienstverband

- het omzetten van een tijdelijk in een vast dienstverband wordt afhankelijk

gemaakt van het ziekteverzuimpatroon;

- een ontslagprocedure: waarschuwing en uiteindelijk ontslag bij voortdurend

frequent verzuim;

- promotie of demotie wordt expliciet afhankelijk gemaakt van het individuele

verzuimpatroon.

Tijdens het onderzoek bleek overigens dat sommige bedrijven ook andere vergoe-

dingen, zoals reis- en telefoonkosten, koffie- en kledinggeld, niet uitbetalen bij

verzuim.

BEREKENING

De positieve of negatieve stimulansen die in dit onderzoek onderwerp van studie

zijn, hebben altijd een relatie met aanwezigheid of verzuim in een bepaalde perio-

de. De periode waarover de berekening wordt uitgevoerd kan variëren: van bijvoor-

beeld een dag (per gewerkte dag wordt een premie toegekend) tot meer dan een

jaar (als het verzuim van een werknemer over die periode onder een bepaalde

norm lig! krijgt hij een beloning).
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Het toekennen van de beloning of het toepassen van de straf kan afhankelijk zijn

van defrequentie van hetverzuim, van hetaantal verzuimde dagen,van het verzuim-

percentage of van een combinatie van maten. Soms wordt nulverzuim (totaal geen

verzuim) als eis gesteld.

1.2.2 Het begrip "zickteverzuim"
Tot nu toe hebben we steeds gesproken over arbeidwoorwaardelijke stimulansen

ter beperking van het verzuim, of ziekteverzuim zoals het spraakgebruik u/il. Uit de

praktijk is echter bekend, dat arbeidsvoorwaardelijke stimulansen vaak gericht zijn

op hetvoorkómen van afrvezigheid in het algemeen (zie de koppeling met produkti-

viteit), dan wel op het voorkómen van verstoring van de produktie. Vandaar dat in

dit onderzoek bij elke arbeidsorganisatie is nagegaanwelke vonnen van afwezigheid

tot verzuim gerekend worden en dus onder de werking van de maatregel vallen.

Uit ziekteverzuimonderzoek is bekend, dat bedrijven erg kunnen verschillen in de

definitie die ze voor verzuim of ziekteverzuim hanteren.

Bij verschillende vormen van afrvezigheid kunnen we denken aan:

1,. afrrezigheid door ziekte, verkeers- of privé-ongeval;

2. ziekteverzuim ten gevolge van een arbeidsongeval;

3. afwezigheid door zwangerschap;

4. afwezigheid wegens consultatie van of behandeling door de (para)medische of

sociale sector;

5. afivezigheid wegens bijzonder verlof, onbetaald verlof, ziekte van gezinsleden,

ouderschapwerlof, studieverlof of militaire dienst;

6. ongeoorloofde afwezigheid, waaronder te laat komen.

Duidelijk is, dat niet alle vormen van afuezigheid onder ziekteverntim vallen, zelfs

niet onder verzuim. Het zou dan ook juister geweest zijn om termen als (ziekte-)

verzuim te verrrijden en alleen te spreken over aan- of afwezigheid. Ter vermijding

van mogelijke verwarring en gekunsteldheid is besloten om toch de tenn (ziekte-)

verzuim te gebruiken.
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2 Doel, vraagstelling en opzet van het onderzoek

2.1 l)oel en waagstelling van het onderzoek

Doel van het onderzoek was:

1. een ovezicht te krijgen van het gebruik van regelingen waarin een relatie wordt

gelegd fussen de mate van (ziekte)verzuim en een vonn van arbeidsvoorwaarde-

lijke stimulans;

2. inzichtte krijgen in de problemen die zich bij de in- en uitvoering van dergelij-

ke maatregelen voordoen;

3. inzicht te krijgen in de gepercipieerde effecten van de regelingen;

4. inzicht te krijgen in de mogelijkheid om effecten van arbeidsvoorwaardelijke

stimulansen te meten met behulp van verzuimcijfers.

Dit leidde tot de volgende waagstellingen:

a. Welke vormen van arbeidsvoorwaardelijke aanpak van ziekteverzuim komen in

Nederland voor?

b. In welke mate komen genoemde maatregelen voor, in welke frequentie en bij

welk soo¡t arbeidsorganisaties?

c. Welke problemen doen zich voor bij in- en uitvoering van dergelijke regelin-

gen?

d. Wat zijn de (gepercipieerde) effectenvan de maatregelen volgens de arbeidsor-

ganisatie zelf en op welke gegevens is die indruk gebaseerd?

e. Welke problemen treden op bij effecbneting van arbeidsvoorwaardelijke stimu-

lansen?

Vraagstelling c is uitgewerkt in de volgende deelwagen:

cl. Welk soort problemen hebben zich bij de invoeringvoorgedaan, in welke mate,

bij welke groeperingen?

- Op welke wijze is met deze problemen omgegaan en waarom?

- Welke aspecten van de (oorspronkelijk) voorgestelde regeling leverden

vooral problemen op? Over welke aspecten viel moeilijk te onderhandelen?

c2. Welke problemen hebben zich bij de uiwoering voorgedaan of doen zich nog

voor?

- Welk soort knelpunten, in welke mate, bij welke groeperingen?

- Op welke wijze is met deze knelpunten omgegaan en waarom? Is erover

onderhandeld, met wie, met welk resultaat voor betrokken partijen?
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c3. (indienvan toepassing) Welke factoren zijn bepalend geweestvoothetbeëindi-

gen valn de regeling?

2.2 Methode van onderzoek

Op basis van literatuur, gegevens uit een bedrijvenbestand van het NIA en kennis

uit de praktijk werd een lijst samengesteld van mogelijk voorkomende arbeidsvoor-

waardelijke stimulansen (zie parcgraaf.1.2.1). De keuze welke maatregelen in het

onderzoek betrokken moesten worden, was echter enigszins arbitrair, omdat op het

moment dat het onderzoek startte nog nauwelijks gegevensbeschikbaarwaren over

het vóórkomen van arbeidwoorwaardelijke stimulansen. De gangbare oplossing

voor dat probleem, een proef- of pilotondetzoek,was niet goed mogelijk (de eerste

resultaten moesten binnen een maand beschikbaar zijn) en zou in ieder geval te

kostbaar zijn: vanwege de verwachte geringe verspreiding zou ook in een pilot een

grote steekproef benaderd moeten worden.

Uiteindelijk werden op grond van de beschikbare kennis met betrekking tot het

vóórkomen in Nederland de volgende acht arbeidsvoorwaardelijke stimulansen

geselecteerd waarvan het vóórkomen en de aard van de toepassing werd onder-

zochta

- eenaanwezigheidspremie;
- een winstdelingsregeling, gebaseerd op de mate van aanwezigheid;

- een bijdrage in een spaarregeling van de werknemer door de werkgever bij

weinig of geen verzuim;

- extra ADV-dagen bij weinig of geen verzuim;

- het laten vervallen van ADV-dagen of het inhouden van vakantiedagen bij ziek-

teverzuim;

- beloning in natura;

- het niet omzetten van een tijdelijk in een vast dienstverband;

- een ontslagprocedure, waarbij een werknemer op grond van verzuim ontslagen

wordt.

a De maatregel om geen bovenwettelijke ziektewetuitkering (meer) uit te betalen $'as bij de start van dit project

nog niet actueel. iot op dit moment kennen veel CAO's nog een bepaling, die herverzekering van de boven-

*"it"l¡k" uitkering verplicht stelt. Uit onderzoek van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid

blijkt bijvoorbe eld-d* blo van de werknemers onder de Ziektewet een bovenwettelijke uitkering krijgl. Als

gevolg áaawan werd de beleidsrelevantie van deze maatregel door de onderzoekers beperkt geacht en is de

maatregel niet in het onderzoek oPgenomen.
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In een later stadium is hieraan, op verzoek van de begeleidingscommissie, nog een

negende arbeidsvoorwaardelijke stimulans toegevoegd, namelijk het niet uitbetalen

van wachtdagen voof de Ziektewet aan de werknemer. Het vóórkomen en de

toepassing van deze negende maatregel is met behulp van een andere steeþroef

onderzoch! waardoor de resultaten in hoofdstuk 4 soms apart besproken worden.

Als onderzoeksmethodewerd gekozenvoor een combinatievan literatuuronderzoek

(hoofdstuk 3) en interviews onder bedrijven (hoofdstuk 4 en 5). De verschillende

vraagstellingen werden om redenen van efficiency en snelheid gescheiden onder-

zochlhetgeen resulteerde in een gefaseerde opzet. De wagen naar hetvóórkomen

en toepassen van de negen maatregelen (waagstelling a en b) kwamen in fase L aan

de orde, de vragen naar in- en uitvoeringsproblemen en de meetbaarheid van de

effecten (waagstelling c en e) in fase 2. De gepercipieerde effecten (vraagstelling

d) zijn in beide fasen onderzocht.

De wagen van fase 1 werden geoperationaliseerd in gesloten vragen, die in een

telefonisch interview aan respondenten werden voorgelegd. Ten behoeve van fase

2 werd gekozen voor open interviews door inhoudelijk getrainde interviewers. De

open interviews zijn eveneens telefonisch afgenomen.

In fase I is voor de eerste 8 maatregelen een representatieve steekproefvan L973

werkgevers geinterviewd over het vóórkomen van de maatregelen. 221van de

bedrijven met arbeidwoorwaardelijke stimulansen zijn een tweede keer benaderd

voor een uitgebreider interview. Van deze 22L hebben 30 bedrijven deelgenomen

aan fase 2 en zijn daarbij uitgebreid geïhtewiewd over de pralfijk van het gebruik

van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen. In deze tweede fase is zo mogelijk steeds

zowel een werkgeverwertegenwoordiger (hoofd personeelszaken, algemeen direc-

teur) onderwaagd, als eenwerknemerwertegenwoordiger(bijvoorbeeld lid onderne-

mingsraad, dienstcommissie of medezeggenschapscommissie).

Om het vóórkomen van de negende maatregel te onderzoeken, is een replesentatie-

ve steekproe I van 1.462 arbeidsorganisaties benaderd. 17 bedrijven en instellingen,

die wachtdagen niet of niet volledig uitbetalen, zijn nog eens nader geïnterviewd.

voor details over de onderzoeksopzet verwijzen rile naar de bijlage.
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3 Resultaten literatuuronderzoek

Om na te gaanwat in de Nederlandse literatuur al bekend is ten aanzien van de

probleemstelling is een literatuuronderzoekuitgevoerd, waarbij de volgende onder-

zoekswagen met name centraal stonden:

- Welke vonnen van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen komen in Nederland

voor, in welke mate en bij welk soort arbeidsorganisaties;

- Wat is bekend over de effecten (op verzuim) van de genomen maatregelen.

3.1 Het vóórkomen van arbeidsvoor"waardetijke stimulansen in Nederland

In de literatuur is vrij weinig te vinden over toepassing van arbeidsvoorwaardelijke

stimulansen om het ziekteverztim van werknemers in Nederland te beinvloeden.

Smulders (1980) noemt enkele studies uit de jaren '50 en '60 naar de toepassing en

afschaffingvan wachtdagen (het al dan nietuitbetalen van de eerste twee dagenvan

een ziektegeval van een werknemer op wie de Ziektewetvan toepassing is).

Putten e.a. (1982) geven een groot aantal casebeschrijvingen van ziekteve¡zuimbe-

leid van bedrijven. Onder het hoofdstuk "positieve en negatieve sancties" worden

onder meer de volgende maatregelen beschreven, zoals die in die periode werden

toegepast: aanwezigheidspremie, winstdeling naar aanwezigheid,lidmaatschap van

een aantrekkelijke personeelsvereniging op basis van onder andere functioneren

(een soort beloning in natura), het al dan niet omzetten van een tijdelijk in een vast

dienstverband op basis van het verzuimpatroon, ontslag bij een hoog verzuim en het

al dan niet toepassen van wachtdagen op basis van het verzuimgedrag.

De Dienst Collectieve Arbeidsvoorwaarden (DCA) van het Ministerie van Sociale

Zaken en Werkgelegenheid voert jaarlijks onderzoek naar CAO's uit. In 1988

komen in327o van de onderzochte ondernemings-CAO's entn2Vo van de bedrijfs-

tak-CAO's bepalingen voor over extra beloning op basis van persoonlijk functione-

ren. In 1990 bevat 187o van de CAO's bepalingen over winstdeling. In hoeverre het

(ziekte)verzuim van werknemers een ¡ol speelt bij de voorwaarden voor die extra

beloning werd uit de stukken niet duidelijk. Ons onderzoek toont aan dat dat soms

het geval is.
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Verder citeert DCA onderzoekvan de Loontechnische Dienst eveneens van het

Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, waaruit blijkt dat winstdeling

weliswaar op enige schaal voorkomt, maar vaak in de individuele arbeidsovereen-

komst geregeld wordt. Ook hier is de rol van ziekteverzuim in de beoordeling niet

duidelijk (DCA-bevindingen L990, DCA , I99t).In hoofdstuk 4 zal echter blijken,

dat winstdeling op basis van aanwezigheid wel degelijk in enige omvang voorkomt.

Eind 1991 verscheen een onde¡zoek van Hay Management Consultants dat het

arbeidsvoorwaarden-pakket van 90 bedrijven vergelijkts. Bij nawaag bleek het hier

om een niet representatieve steekproef te gaan. Van deze groep bedrijven blijkt

45Vo een of andere maatregel toe te passen in de beloningssfeer waarbij verzuim

een rol speelt:

- bij een kwart van de bedrijven worden leidinggevenden onder andere beoordeeld

op het verzuim van hun ondergeschikten;

- bij negen bedrijven bepaalt het verzuim mede of een werknemer in aanmerking

komt voor salarisverhoging;

- bij acht bedrijven wordt geen of slechts een gedeeltelijke periodiek toegekend

als een werknemer in een betreffende jaar een ziektegeval van meer dan twee

maanden heeft gekend;

- tweederde van de bedrijven kent een variabele beloningssystematiek; over vel-

zuimperiodes wordt echter door zes bedrijven (: 7Vo) niet uitgekeerd;

- slechts een enkel bedrijf beloont het achterwege blijven van verzuim.

Een derde van de geïnterviewde onde¡nemingen gaf aan in de nabije toekomst

arbeidsvoorwaardelijke stimulansen te willen gaan toepassen. Negentien bedrijven

zouden aanwezigheid willen belonen (met een financiële bonus of vrije dagen),

zestien bedrijven voelen meer voor een korting op de bovenwettelijke ziektewetuit-

kering.

In de schilders- en afwerkingsbranche is in opdracht van CAO-partners een me-

ningspeiling gehouden onder 4.000 werkgevels en 4.000 werknemers (Aartnan,

l99l). Er werd onder andere gewaagd welke maatregelen de bedrijven zouden

willen nemen om het verzuim te beperken. In de arbeidwoorwaardelijke sfeer

noemde een kwart van de ondernemingen het ontslaan van veelverzuimers als

mogelijkheid.
Het belonen van werknemers met geen of weinig verzuim werd zelfs doot 40Vo van

de bedrijven genoemd als mogelijk toe te passen maatregel.

s Financieel Dagblad (15-11-91) Verztim beïn'loedt al beloning'
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Medio L991 heeft de Loontechnische Dienst een onderzoek uitgevoerd onder een

niet representatieve steekproef van 508 Nederlandse bedrijven (Loontechnische

Dienst 1991). Nagegaan is, welke activiteiten de betreffende bedrijven de laatste

twee jaar ontwikkeld hebben om het ziektevetz:lim en in instroom in de WAO te

doen verminderen (activiteiten ontwikkeld in de periode daarvoor zijn buiten be-

schouwing gelaten). Daarbij is onder andere de waag gesteld welke stimulansen

voor werknemers de onderwaagde bedrijven hanteren ter voorkoming en beperking

van het ziekteverzuim.

24 van de 508 bedrijven (5Vo) geven aan in de twee voorgaande jaren een of meer

stimulansen in de arbeidwoorwaardelijke sfeer te ziin gaan hanteren:

- 11 bedrijven kennen een gratificatie, winstdeling of premie die onder meer

gebaseerd wordt op mate van aanwezigheid of frequentie of duu¡ van het ver-

zuim; bij negen bedrijven wordt het individu als uitgangspunt genomen, één

bedrijf relateert de bonus aan de hoogte van het verzuim op bedrijfsniveau;

- bij één bedrijf is de hoogte van het spaarbedrag in het kader van de bedrijfs-

spaarregeling gekoppeld aan het aantal gewerkte dagen;

- twee bedrijven stellen salarisverhoging afhankelijk van het verzuim;

- drie bedrijven betalen in sommige gevallen een wachtdag niet uit. Daarbij wordt

aangemerkt dat deze maatregel geen, of een duurverlengend effect heeft;

- êênbedrijf plaatst werknemers met een hoog verzuim over naar een financieel

minder aantrekkelijk dienstrooster;

- éênbedrijf kent extra vrije dagen toe bij een periode zonder verzuim. Bij een

ander bedrijf is een dergelijk voorstel tijdens de CAO-onderhandelingendoor de

bonden afgewezen.

In de dagbladpers zijn de afgelopen jaren herhaaldelijk voorbeelden van arbeids-

voorwaardelijke stimulansen beschreven die in de ziekteverzuimliteratuur nog niet

terug te vinden zijn. Hoewel k¡anteartikelen niet tot de gangbare bronnen voor een

lite¡atuuronderzoek behoren, hebben we in dit geval toch besloten een aantzl

daarin beschreven cases in dit hoofdstuk op te nemen'

De Volkskr arrt (13-12-90) meldt bijvoorbeeld het voornemen van de directie van

een bedrijf (en het verzet van de vakbonden daartegen) om een bonus in te voeren

voor volledige aanwezigheid, ook het opnemen van bijzondere verlofdagen voor

huwelijk of bevalling en afwezigheid door doktersbezoek of arbeidsongeval heeft

verlies van de bonus tot gevolg.6

ó De Volkskrant (13-12-1990),Indllstñebond kw,aad over "boruts tegen zieloneldhg^.
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Opvallend is dat sommige bedrijven een opbouwsysteem hanteren (hoe meer aanwe-

zig, des te hoger de bonus), terwijl anderen een aftrelaegelingkennen (elke ziekte-
dag of elk ziektegeval vennindert de (kans op) de bonus, ofvergroot de kans op de

sanctie). Hoewel het resultaat in principe hetzelfde is, lijkt het psychologisch effect
verschillend en verwijst het naar verschillende managementstijlen.

Soms is sprake van een alles-of-niets-regeling: komt hetverzuim boven een bepaalde
grens (die grens kan al bij een keer verzuimen of een dag verzuim liggen) dan

vervalt het recht op de bonus.

3.2 Ifet effect van arbeidsvoonyaardel[ike stimulansen

Smulders (1980) concludeert op basis van Amerikaanse en Nederlandse studies uit
de jaren 1944 lm 1966, dat het niet u itbetalen van wachtdagen een verzuimfrequen-
tie-beperkend effect kan hebben. Het lijkt echter dat vooral de frequentie van

kortdurende ziektegevallen door dit soort maatregelen daalt. De gemiddelde duur
per geval stijgt in sommige gevallen, waardoor hetverzuimpercentage (de resultante
van frequentie en duur) per saldo niet beïnvloed hoeft te worden. Smulders ver-
klaart dit door te wijzen op de mogelijkheid dat uitstel van verzuim bij lichte aan-

doeningen plaatwindt waa¡door op een later tijdstþ langere verzuimgevallen met
ernstiger aandoeningen ontstaan. Dit gegeven komt overeen met de ervaringen in
het eerder genoemde onderzoekvan de Loontechnische Dienst niet uitbetalen van

wachtdagen bleek geen, of een duurverlengend effect te hebben.

Smulders beschrijft ook een zevental Amerikaanse studies uit de jaren '70 naar het
gebruikvan aanwezigheidspremies. ln deze studies bleek hetgebruikvan aanwezig-

heidspremies (soms op basis van een loterijsysteem) in vier gevallen te leiden tot
een lager verzuim, in drie gevallen is het effect afwezig, gering of niet duurzaam.

In het onderzoek van de Loontechnische Dienst (1991) rapporteren 24 van de 508

bedrijven gebruik te zijn gaan maken van stimulansen om het verzuimgedrag van
werknemers te beinvloeden. Gewaagd naar het effect van de stimulansen zeggen
9 van de 24 bedrijven dat werknemers zich minder vaak ziek melden, 5 zien geen

effect en 10 kunnen het effect (nog) niet aangeven. Bij 11 vat 24 komt het effect
overeen met de verwachtingen, bij drie bedrijven is het effect kleiner dan vooraf
ingeschat.
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Een bedrijf kende tot en met 1984 een regeling, waarbij aan een werknemer per

kwartaal dat hij niet verzuimde 4 extra ADV-dagen werden toegekend. Toen de

regeling werd afgeschaft, steeg het verzuim niet.

Resultaten van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen (of juist het ontbreken daarvan)

worden in de pers uitgebreid beschreven:

- Smits meldt in De Volkskranthet resultaatvan een door DSM genomenmaatre-

gel: door het invoeren van een verzuimafhankelijke hoeveelheid ADV-dagen

(maximaal 25) is het verzuim gedaald var. l27o tot 4Vo 7. Niet duidelijk is, of de

aanwezigheid ook is toegenomen. Extra ADV leidt immers ook tot een grotere

afwezigheid, hoewel die afwezigheid, in tegenstellingtot afwezigheid door ver-

zuim, wel voorspelbaar en in te plannen is.

- In Trouw wordt verslag gedaan van een experiment van PTT-post bij het e4pedi

tiecentrum in Arnhem. Werknemers konden een vrije dag verdienen door min-

der te verzuimen door ziekte, buitengewoon verlof en doktersbezoek. Het ver-

zuim daald e van 1.4,2Vo tot l3,5Vo. Tweederde van het personeel laryam voot de

bonus in aanmerking.s

- Hetzelfde artikel vermeldt een daling van het verzuim met twee à drie procent

bij een bedrijf in Valkenswaard. Werknemers kunnen een bonus van f 500,-

verdienen als ze een kwartaal lang niet ziek zijn. Bij een, twee of drie zielonel-

dingen daalt de bonus naar vierhonderd, driehonderd en honderd gulden.

- Een Tilburgs bedrijf stelde haar werknemers een buitenlandse reis in het vooruit-

zicht als ze eenjaar lang zich niet zouden ziek melden, niet te laat zouden ko-

men en niet te woeg zouden weggaan. 117 van de 360 vaste werknemers slaag-

den erin de bonus te behalen. Het bedrijf wilde geen inlichtingen geven over het

effect van de maatregel (Trouw, 27-12-90; De Telegraaf)e.

Ten aanzien van de Nederlandse situatie is behalve het onderzoek van Smulders uit
1980 geen onderzoek bekend naar de effectenvan arbeidsvoorwaardelijke stimulan-

sen.

Rhodes & Steers (1990) evalueren Amerikaanse studies op gebiedvan hetbelonen

van aaililezigheid ("positieve reinforcement"), het straffen van verzuim en van de

Smits, J., in De Volkskrant (5-12-1990), Ziektevemtim daalt lorc door verlies ADV-dagen'

Meijer, J., in Trouw (27-12-I919rc.-), Stñ¡d om zieldevemtim; deskundigen verschillen van mening over nut

bonus.

Weerdenburg, P., in De Telegraaf (8-1-1991), Zielctevemtim ond¿nl<s bonus atnper gedaald.
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zogenaamde "negatieve reinforcement" (hetweglaten van een onwenselijkmaatregel

in geval gewenst gedrag vertoond wordt. Een voorbeeld van het laatste is het niet

meer hoeven klokken als de afiNezigheid laag is).

Het gaat in de evaluatie van Rhodes en Steers overigens niet alleen om arbeids-

voorwaardelijke stimulansen. Bovendien kan niet zonder meer worden aangenomen

dat onderzoeksresultaten uit het buitenland rechtstreeks te vertalen zijn naar de

Nederlandse situatie. De volgende resultaten presenteren we dan ook met enig

voorbehoud voor wat betreft de toepasbaa¡heid in Nederland:

Betreffende het effect van het belonen van aanwezigh¿¡.d concluderen Rhodes en

Steers het volgende:

- het bestaande onderzoek wijst op eenpositief effectvaî dit soo¡t maatregelen. De

verrichte studies vertonen echter een aantal tekortkomingen. De vraag naar de

causaliteit wordt niet afdoende beantwoord, dat wil zeggenl.het effect is mogelijk

(deels) aan andere zaken toe te schrijven;

- de bestaande onderzoeken kijken alleen naar effecten op de korte tennijn, of het

effect op de langere termijn stabiel blijft is de waag;

- ook wordt geen kosten-baten-afweging gemaakt.

Hun conclusies met betrekking tot het effect van het straffen van verzuim luiden:

- het effect van het straffen van verzuim wordt door werþevers hoog ingeschat;

- dergelijke maatregelen worden dan ook op grote schaal toegepast en komen in

meer ve¡schijningwormen voor dan het belonen van aanwezigheid;

- er is echter weinig onderzoeksmateriaal dat de mening van de Amerikaanse

werþevers ondersteun\ het effect ß dubieus;

- op de onderzochte studies is nog meer aan te merken dan op de studies naar

beloning. Ook hier moet beter gekeken worden naar causaliteit en lange-termijn-

effecten en dienen kosten-baten-analyse verricht te worden;

- bovendien is er nog te weinig bekend over het meest geschikte ontwerp van de

toe te passen straffen: de timing, hoogte, het schema (de opeenvolging van

maatregelen), de rechtvaardigheid van de maatregel en het belang van de straf

voor de individuele werknemer.

Gemengde systemen, zowel straffen ab belonea liil<zn het meest ffictief, hoewel te

weinig studies beschikbaar zijn om betrouwbare uitspraken te kunnen doen. In alle

vijf betrokken onderzoeken wordt een positief effect gerapporteerd, dat ook op de
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iets langere termijn (tien maanden tot twee en een half jaar) bleef bestaan. Twee

onderzoeken melden bovendien een positief kosten-baten-effect.

Rhodes & Steers adviseren om bij het beoordelen van effecten van belonen van

aanwezigheid en straffenvan verzuim aan de volgende vragen aandacht te besteden:

- Voelen de werknemers de consequenties van de sanctie of beloning voldoende, dat

wil zegen; waarderen ze de beloning en zijn ze geneigd de straf te vermiiden? Rho-

des & Steers geven de aanbeveling om werknemers bij het opstellen van een

dergelijke maatregel te betrekken om aan deze voorwaarden te voldoen;

- Zijn er geen lactoren die afwezigheid belonen? De auteurs zien onder andere

betaalde ziektedagen als beloning van verzuim;

- Zijn de crtteria voor het toepassen van de beloning of straf realistßch en gelden ze

voor alle werknemers? Deze voorwaarden zijn van belang voor de acceptatie van

de regeling door alle we¡knemers.

De auteurs achten het van belang dat de organisatie goed op de hoogte wordt

gebracht èn op de hoogte wordt gehouden over het gebruik en de consequenties

van de rraatregel. Ze raden aan speciale informatie-bijeenkomsten te beleggen bij

invoering. 'Werknemers zouden de regeling ook persoonlijk op papier dienen te

ontvangen en moeten tekenen voor ontvangst. Er zou feedback gegeven moeten

worden over de maatregel, zoals de invloed op hetverzuim en het aantalmalen dat

een beloning is gegeven of een sanctie toegepast. Een evaluatie van de maatregel

zou ingebouwd moeten worden: verandert het gedrag van werknemers in de ge-

wenste richting en valt de kosten-baten-analyse positief uit?

3.3 Conclusies

Uit de beschikbare bronnen blijkt, dat arbeidsvoorwaardelijke stimulansen in het

Nederlandse bedrijfsleven wel gebruikt worden, hoewel onduidelijk is op welke

schaal. Ook lijken veel ondernemingen hetvoo¡nemen te hebben arbeidsvoor:waar-

delijke stimulansen in te voeren.

Als vormen van stimulansen worden genoemd: een vakantiereis bij volledige aanv/e-

zigheid gedurende een jaar; een bijdrage in de spaarregeling, waarbij de grootte van

het bedrag afhankelijk is van de mate van aanwezigheid; een premie, gratificatie of

winstdeling, waarvan de hoogte afhankelijk is van de hoogte van het verzuim (en

waarbij meestal het verzuim van het individu als uitgangspunt genomen wordt, maar

soms ook dat van het bedrijÐ; extra wije dagen bij weinig verzuim; werknemers die

na een jaar met weinig verzuim extra ADV-dagen krijgen toegekend; het toekennen
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van salarisverhoging, afhankelijk van de hoogte van het verzuim; het niet of niet
altijd uitbetalen van wachtdagen; korting op de bovenwettelijke ziektewet-uitkering;

het niet uitbetalen van het variabele deel van het loon; het ontslaan van veelverzui-

mers; hetbeoordelen van leidinggevenden op basis van hetve¡zuim van hun onder-

geschikten.

De effecten van de beschreven arbeidsvoorwaardelijke stimulansen blijven in de

literatuur in veel gevallen onduidelijk:
- uit de literatuur blijkt niet dat het uitbetalen van wachtdagen veel effect heeft

op het verzuimvolume. Het aantal waarnemingen is overigens klein en enigszins

gedateerd;

- als er al een positief effect gemeld wordt is vaak niet goed omschreven wat dat

effect betekent. Zo wordt soms alleen de verzuimfrequentie vermeld en niet het

verzuinpercentage. In andere gevallen rapporteert men een daling van het

verzuim, maar geeft niet aan of de aanwezigheid gestegen is (bijvoorbeeld bij het

toekennen van extra vrije tijd);
- er is geen zicht op lange-termijn-effecten;
- een kosten-batenafineging ontbreekt.
- de studie van Rhodes en Steers duidt erop dat gemengde systemen die het

st¡affen van verzuim en het belonen van aanwezigheid combineren, het meeste

effect hebben. Zij laten zien dat aan het ontwerp van een maatregel veel aan-

dacht besteed moet worden, omdat dat in veel gevallen bepalend zal zijn voor

het effect.

Aangezien het een Amerikaanse studie betrefÇ moet we enig voorbehoud maken

bij de vertaalbaarheid naar de Nederlandse situatie.
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4 Het vóórkomen van arbeidsvoorwaardeliike stimulansen

4.1 Inleiding

Het literatuuronderzoek maakt duidelijk dat in Nederland welis¡¡aar (recent) onder-

zoekgedaan is naar arbeidsvoorwaardelijke stimulansen, maar datvan een systema-

tisch onderzoek naar de omvang van het verschijnsel geen sprake is. Dientengevolge

is er weinig bekend over de mate waarin arbeidsvoorwaardelijke stimulansen al een

plaats velworven hebben in het Nederlandse bedrijfsleven en het soort arbeidsorga-

nisaties (branche, grootte) waarin ze worden toegepast.

Om daar meer inzicht in te krijgen zijn twee, naar grootte, branche en regio rePre-

sentatieve steekproeven getrokken uit de populatie van Nederlandse bedrijven:

a) een steekproef van 3.045 bedrijven ten behoeve van interviews over de maatre-

gelen'aanwezigh eidspremie','win stdeling','spaarregeling','extra ADV','laten
vervallen ADV-dagen', 'beloning in natura', 'vast dienstverband' en 'ontslag'

(soms aangeduid als: de eerste acht);

b) een steekproef van 2.8L2 bedrijven ten behoeve van het onderzoek naar de

wijze waarop wordt omgegaan met het uitbetalen van de wachtdagen (ook wel

aangeduid als maatregel 9).

De respons bedroeg respectievelijk 65Vo (1.973 bedrijven, in juni onderwaagd) en

52Vo (L.462 bedrijven, in juli ger'nterviewd). Om met behulp van de steekproef

uitspraken te kunnen doen over de populatie was het nodig de uitkomsten te her-

wegen naar de populatie.

In dit hoofdstuk zijn de scores derhalve gewogen (vennenigvuldigd) met een zoda-

nig getal dat daardoor de juiste 'gewichtsverhouding'voor wat betreft grootte,

branche en regio hersteld wordt en de gepresentee¡de percentages opgevat mogen

worden als popu latieschattingen.

4.2 Arbeidsvoorwaardelijke stimulansen: mate van toepassing

4.2.1 Maatregel I tlm I
Uiteindelijk bleken 547 arbeidsorganisaties in totaal 814 kee¡ bevestigend te ant-

woorden op vragen naar het al dan niet toepassen van de volgende acht stimulan-
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sen: 'aanwezigheidspremie','winstdeling','spaarregeling','extraADV', 'latenverval-
len ADV-dagen', 'beloning in natura', 'vast dienstverband'en 'ontslag'. Vertaald
naar de populatie betekent dit dat in ruim 58.000 Nederlandse bedrijven (ZlVo) zo'n
84.000 maatregelen gehanteerd worden. Tabel 4.llaat zien hoe de verdeling naar
branche en grootteklasse eruit ziet.

Het meest komen maatregelen voor bij bedrijven uit de industrie en de overige
dienstverlening met meer dan 100 werknemers. Het minst treffen we dit soort
maatregelen aan bij kleine bouwbedrijven en kleine instellingen uit de hvartaire
sector.

Samengevat komen de eerste acht arbeidsvoorwaardelijke stimulansen in de volgen-
de mate voor:
- minder dan 1 op de 5 keer bij kleine bedrijven, uitgezonderd de handelhoreca;
- tussen 1 op de 5 en 1 op de 3 keer bij de middelgrote en grote bouwbedrijven

en lnrartaire instellingen, bij bedrijven uit de handellhoreca met minder dan 1.00

werknemers en bij de middelgrote bedrijven uit de sector 'Overige Dienstverle-
ning';

- vaker dan L op de 3 kee¡ bij de grote bedrijven uit de sectoren 'Handel,&Ioreca'

en 'Overige Dienstverlening'en bij industriële bedrijven met meer dan 10 werk-
nemers.

Tabel 4.1 Percentage bedrijven rnet ecn of meer van de eerste acht arbeidsvoorwaar-
delijke stimulonseb uitgesplitst naar branche en grootte

aantsl werknemers aantal bedrijven
met stimulans

1_EBranche 2-9 10-99 100+ Totaal

Industrie
Bouw
Handel,4loreca
Overige Dienstverlening
Kwartaire sector

n
L3

2t
t6
t6

47
l7
43
25
18

46
50
2t
34
33

26
15

23
18

18

6.94A

3.680
34.370
10.410
2.720

Totaal 19 34 36 2L 58.120

Industrie : SBI-code 2,3
Bouw : SBI-code 5
Handel/floreca : SBI-code 6

Overige Dienstverlening : SBI-code 7,8,98
Kwartaire sector : SBI-code 90 tlm 97

In paragraaf 4.3 laten we zien dat de totaalpercentages van tabel 4.L fors beïnvloed

worden door het hoge percentage bedrijven dat ofwel een tijdelijk dienstverband
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niet omzet in een vaste aanstelling en/of werknemers op grondvan verzuim ontslaat

(stimulans 7 en 8). Beide zijn echter maatregelen waarvan de toepassing in eerste

instantie alleen leidt tot het vertrek van (hoogverzuimende) werknemers uit het

bedrijf. Onduidelijk is welke stimulans daawan uitgaat op (hetverzuimgedrag van)

de achterblijvers.
Wanneerwe deze twee maatregelen uit de tellingenverwijderen, ontstaat een ander

beeld van de verspreiding (tabel 4.2). Ruwweg halveert dan het aantal bedrijven

met een of meer van de resterende zes arbeidwoorwaardelijke stimulansen, terwijl

de daling bij de middelgrote en grote bedrijven zells zeer fors te noemen valt.

De verschillen tussen branches en grootteklassen voor wat betreft de mate van

vóórkomen verdwijnen (daardoor) grotendeels, al blijft de 'rangorde' min of meer

intact. Zovalt uit tabel 4.2 op te maken dat gemiddeld 1 op de L1 kleine bedrijven

een arbeidsvoorwaardelijke maatregel kent en dat die verhouding voor de grotere

en grote bedrijven respectievelijk 1:9 en L:8 is.

Kijkend naar de branches zien we eveneens geringe(re) verschillen. 't Minst komen

arbeidsvoorwaardelijke stimulansen voor in de Overige Dienstverlening (1:14). Op

korte afstand volgen de Kwartaire sector (7:I2), de Bouw (1:11) en de HandeVHo-

reca (1:L0), terwijl zulke maatregelen nog 't meest toegepastworden in de Industrie

(1:e).

Tabet 4.2 Percentage bedrijven met een of meer van de eerste zes ørbeidsvoorwaarde-

lijkc stimulansen, uitgesplitst nnar branche en grootte

Industrie : SBI-code 2,3

Bouw : SBI-code 5

HandelÆIoreca : SBI-code 6

Overige Dienstverlening : SBI-code 7,8,98

Kwartaire sector : SBI-code 90 tlm 97

aantal werknemers aantal bedrijven
met stimulans

t-6Branche 2-9 t0-99 100+ Totaal

Industrie
Bouw
HandelÆIoreca
Overige Dienstverlen ing
Kwartaire sector

9
7
10

7
6

13

t2
11

7
t2

15

18
7
7
9

tl
9
10

7
8

2.n0
2.200

15.870
4.070
t.2r0

Totaal 9 11 T2 10 26.320
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4.2.2 Maatregel9
IngLVo van de Nederlandse bedrijven is de Ziektewet van toepassing. Alleen in de

kwartaire sector (ambtenaren vallen niet onder de Ziektewet) is dat overeenkomstig

de verwachting iets lager: 84Vo.

De wijze waarop deze bedrijven de twee wachtdagen die de Ziektewetkent uitbeta-

len is weergegeven in tabel4.3, waarin zowel de uitsplitsing naar branche als naar

grootteklasse is weergegeven.

Van de bedrijven, waar de Ziektewetvan toepassing is, betaalt SíVobeide wachtda-

gen altijd uit. Gelet op de branche ligt dat het hoogst in de Industrie (93Vo), het
laagst in de sector Overige Dienstverlening(74Vo). Qua grootte ziinhefvooral de

100+-bedrijven die beide wachtdagen altijd uitbetalen (95Vo).

Tabel 4.3 Wijze van uilbetaling wachtdage4 in procenten (excl. 'weet niet')

lVorden beide wachtdagen uitbetåald?

Branche/grootte ja, altijd nee, nooit 1e dag niet soms wel, soms
niet

Industrie
Bouw
Handel,ftIoreca
Overige Dienstverlcn ing
Kwartaire sector

93

87

87
74
87

3
4
2
11

6

1

2

6
1

i
3

1

< 10 werknemers
10-99 werknemers
100+ werknemers

83

89
95

5

4
1

3

5

2

3

1

2

Totaal 8s (1æe)' 4 (4e) 3 (33) 2 (2r)

' tussen haakjes het absolute aantal bedrijven in de steekproef

4.3 IIet vóórkomen van de afzonderlijke arbeidsvoorwaardelijke stimulan-

sen

In de vorige paragraaf wordt weliswaar beschreven hoeveel arbeidsvoorwaardelijke

maatregelen in totaal worden toegepast in het Nederlandse bedrijfsleven maar

wordt nauwelijks iets gezegd over de mate waa¡in de afzonderlijke stimulansen

vóórkomen. Tabel 4.4 laat zien dat er op dat punt grote verschillen zijn.

Uit de kolom 'Totaal' blijkt dat maatregelen, die alleen als sanctie worden toege-

pas! i.c. het laten vervallen van ADv-dagen, het niet in vaste dienst nemen, ontslag

36



en het niet of niet geheel uitbetalen van wachtdagen, verreweg het meest gebruikt

worden:

in 9,8Vo van de Nederlandse bedrijven worden wachtdagen niet of niet geheel

uitbetaald;
- een ontslagprocedure op grond van frequent verzuim komt bij 9,7Vo (-r 26.850

bedrijven) voor;
- het niet omzetten van een tijdelijk in een vast dienstverband gebeurt bij 8,2%

van de arbeidsorganisaties (+ 22.800);

- bij 3,2Vo van het Nederlandse bedrijfsleven (-t- 8.800) vervallen ADV-dagen of
worden vakantiedagen ingehouden bij verzuim.

Het minst frequent wordt de spaarregeling genoemd (+ 870 organisaties). In feite

komt deze regeling alleen in de sector Overige Dienstverlening op enige schaal

voor.

Tabel 4.4 Vóórkomen van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen naar grootteklasse; ín
procenten per grootteuns s e

santâl werknemers aantal bcdrij-
ven

per maatregelStimulans 2-9 10-99 100+ Totaal

aanwezigheidspremie
winstdeling
qpaarregeling
extra ADV
vervallen ADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure
wachtdagen

2.9
1.6
0.4
1.5

2.4
2.7
5.8
8.7

10.0

1.5

3.7
0.1
o.2
6.7
1.0

18.3
13.2
9.0

1..9

1.8
0.6
0.1
8.6
0.0

2s.9
19.9
5.1

2.7
2.0
0.3

I.3
3.2
2.4
8.2
9.7
9.8

7.3N (30)'
s.420 (s7)
870 (8)

3.s10 (10)
8.870 (trz)
6.650 (1s)

22.830 (31e)
26.800 (263)
u.7s0 (103)

' tussen haakjes wordt het absolute aantal bcdrijven in de steekproefweergegeven

Verder valt op dat:

- maatregelen als 'aanwezigheidspremie', 'extra ADV' en 'beloning in natura'

relatief vaker voorkomen bij de kleinste bedrijven;

- winstdeling vooral bij middelgrote bedrijven voorkomt;

- de zojuist genoemde negatieve stimulansen, i.c. 'vervallen van ADV-dagen', 'het

niet omzetten van een tijdelijk in een vast dienstverband', en 'ontslagprocedure',

vooral vóórkomen bij grotere en grote bedrijven en minder vaak bij de klei-

ne(re);
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- het omgekeerde van toepassing is op de wachtdagenmaatregel: het niet of niet

volledig uitbetalen van de wachtdagen komt bij kleine en middelgrote onderne-

mingen ongeveet twee keer zo vaak voor als bij de grote.

Overigens passen de meeste bedrijven hooguit een van de eerste acht stimulansen

toe:

- 79Vo past geen van deze maatregelen toe;

- L5Vo hanteert één maatregel;

- 4Vo hanteert twee maatregelen;

- 2Vo hanteert drie of vier maatregelen.

Bij bedrijven, die meer dan 1 maatregel kennen, ligt het accent vaak op de negatie-

ve stimulansen. Onder de 66 (van de 221) bedniven uit fase 1, die aangaven 2

maatregelen te hanteren' lvaren er 4l (:62Vo) met de combinatie 'geen vast dienst-

verband' en 'ontslag'.

Bij nog eens 10 behoorde één van deze maatregelen tot het tweetal.

Een zelfde beeld deed zich voor bij de 11 bedrijven met 3 maatregelen. Acht daar-

van hanteerden beide negatieve prikkels.

Tabel 4.5 Vóórkomen van arbeidsvoorwaardelijkc stimularrsen rutar branche; in pro-
centen per branche

I=industrie,B=bouw,IIH=handelenho¡eca,OD=overigedienstverlening,K=kwartairesector

+ tussen haakjes het absolute aantal bedrijven in de steekproef

Kijken \ve naaf de verspreiding over de branches (tabel 4.5) dan valt op dat:

- de aanwezigheidspremie vooral in de HandeVHoreca gebruikt wordt;

branche aantal
bedrijven

Stimulans I B IIII OD K Totaal

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vervallenADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure
wachtdagen

1.4
4.3
0.1
2.6
4.2

0.4
15.1
13.3
4.6

7.7
2.4
0.2
0.1
5.)
0.7
4.3
6.6
6.7

4.3
1.4
0,0

1.8
2.8
2.9
7.5

10.2
10.6

0.0
2.0
r.4
0.0
2.7
2.9
8.6
9.0

12.2

0.0
2.5

0.0
0.6
3.8
1,.6

9.0
5.8
6.0

2.7
2.0
0.3
t.3
3.2
2.4
8.2
9.7
9.8

7 s{a (30)'
s.420 (s7)
870 (8)

3.510 (10)
8.880 (tt2)
6.6s0 (1s)

22.830 (31e)
26.æ0 (263)
24.750 (103)
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-'winstdeling','extra ADV-dagen','vast dienstverband' en'ontslagprocedure' het

meest in de Industrie toegepast worden;

- de spaarregeling buiten de Overige Dienstverlening nauwelijks voorkomt;

- beloning in natura weinig voo¡komt in de Industrie en de Bouw

- het laten vervallen van ADV-dagen 't meest voorkomt in de Bouw

- het niet automatisch doorbetalen van de wachtdagen vooral voorkomt in de

HandeWloreca en de Overige Dienstverlening.

Ten aanzien van de wachtdagen geeft tabel 4.3 de feitelijke situatie weer. De tabel

bevat echter geen informatie over het percentage bedrijven dat de uitbetaling van

de wachtdagen zou kunnen hanteren als arbeidsvoorwaardelijke stimulans.

Om dat te achterhalen is aan alle bedrijven, die beide wachtdagen altijd uitbetalen,

gewaagd of de regels van de bedrijfsvereniging het toelieten om wachtdagen niet
uit te betalen. De resultaten staan in tabel 4.6.

Ongeveer een derde antwoordt dat de regels van de bedrijfsvereniginghet onmoge-

lijk maken om de wachtdagen niet uit te betalen en een ongeveer even grote groep

meent dat dat wel mogelijk is.

Tabel 4.6 Regels van bedrijfsverenigingm.b.t. uitbetalenwachtdagen volgens bedriiven
die wèl uitbetalen; in procenten

Mr¡gelijk om wachtdagen niet uit te bctalen?

Branche/grootte nee, onmogelijk ja, zan kunnen weet niet

Industrie
Bouw
Handel/floreca
Overige Dienstverle ning
Kwartaire sector

4t
57

22
45
42

35
20
39
27

23

24
23
39
28
35

< 10 werknemers
10-99 werknemers
100+ werknemers

29

45
6

34

32
t9

37
2t
15

Totaal 33 34 34

Combineren we de gegevens van tabel 4.3 en 4.6, dan zou 34Vo van de 85Vo (:
29Vo) van de bedrijven die de wacbtdagen altijd uitbetalen dat in principe niet

hoeven te doen.

We hebben echter de indruk dat de respondenten niet altijd goed op de hoogtezijn
van de situatie in hun bedrijf met betrekking tot de wachtdagenregeling. Ten eerste
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is de groep 'weet niet'vrij groot en ten tweede bleek in een later stadium van het

onderzoek dat in een aantal gevallen het in eerste instantie gegeven antwoord over

het al dan niet uitbetalen van wachtdagen niet juist was. De resultaten dienen

derhalve met enige reserve bekeken te worden. We kunnen niet uitsluiten dat de

uitkomsten m.b.t. de wachtdagen een substantiële vertekening bevatten.

4.4 Conclusies

Een kwantitatieve vergelijking van de uitkomsten in dit hoofdstuk met die uit het

literatuuronderzoek stuitop problemen. Zo is hetLTD-onderzoekuitgevoerd onder

een niet-representatieve steekproef en richt het onderzoek van Hay Management

Consultants zich op andere variabelen. Een vergelijking van aantallen en percenta-

ges is derhalve niet mogelijk.

Een inhoudelijke vergelijking levert nauwelijks verschillen op. Wrj hebben in de

literatuur bijvoorbeeld geen arbeidsvoorwaardelijke stimulansen aangetroffen die

niet in dit onderzoek aan de orde zijn geweest. Nagenoeg hetzelfde kan gezegd

worden over de wijze van uitvoering van arbeidsvoorwaardelijke maatregelen: het

literatuuronderzoekheeftgeentotaal nieuweuitvoeringsvariantenopgeleverd,zodat

de conclusie gewettigd is dat dit onderzoek een zeer groot gedeelte van de in de

praktijk voorkomen d e arbeidsvoorwaardelijke stimu lan sen b estrijkt.

Het niet uitbetalen van wachtdagen komt voor bij LÙVo van de bedrijven, waan'oof

de Ziektewet geldt. Deze maatregel wordt naar verhouding meer in het midden- en

kleinbedrijf toegepast en in de branches HandeVFloreca en Overige Dienstverle-

ning.

Gemiddeld pastZlVo van de Nederlandse bedrijven minstens een van acht overige

a¡beidsvoorwaardelijke stimulansen toe, waarbij er behoorlijke verschillen bestaan

tussen bedrijven van verschillende grootte. Genoemde maatregelen komen voor bij

lgVo van de kleine bedrijven, bij 34Vo van de middelgrote enbij 36Vo van de grote

bedrijven. (Tabel 4.1).

Kijken we echter naar het soort maatregel, dan blijkt dat het leeuwedeel van die

2l7o voor rekening komt van twee maatregelen: het niet omzetten van een tijdelijk

in een vast dienstverband en ontslag. Beide maatregelen berusten echter op het

verwijderenvan (hoogverzuimende)werknemersuit hetbedrijf en worden daardoor

mogelijk minder gezien als stimulansen voor zittende werknemers om hun verzuim-

gedrag te wijzigen.
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Kijken we derhalve naar hetvóórkomen van de overige stimulansen, dan wordt het

percentage bedrijven met arbeidsvoorwaardelijke stimulansen teruggebracht naar

zo'n l07o en blijken de verschillen tussen branches en grootteklassen aanzienlijk

kleiner. Ongeveer 9Vo vande kleine, llVo vande middelgrote en \LVo van de grote

bedrijven hanteert een of meer van de volgende stimulansen: aanwezigheidspremie,

winstdeling, spaarregeling, extra ADV-dagen, vervallen van ADV-dagen, beloning

in natura. Tussen branches varieert de mate van toepassing van 7Vo in de Overige

Dienstverlening tot 177o in de Industrie (øbel4.2)'

Toch is zelfs een percentage van l\Vo een hoge schatting. In het volgende hoofd-

stuk zal blijken, dat sommige maatregelen door betrokkenenzelf.nauwelijks gezien

worden als een op verzuim gerichte stimulans die op initiatief van het bedrijf geno-

men word! maar eerder als 'normale betaling' (winstdeling) of 'CAO-afspraak' (la-

ten vervallen ADV).
Kortom, hoewel de hier gepresenteerde cijfers een betrouwbare schatting vormen

van de mate waarin de verschillende maatregelen vóórkomen, is het niet zo dat

daannee ook het aantal of percentage bedrijven bekend is dat (bewust) verzuimge-

richte, arbeidsvoorwaardelijke stimulansen kent. Dat percentage ligt zeker lagef.

Het is echter onbekend hoeveel.
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5 llitvoering en gepercipieerd effect van negen arbeids'

voo ruva a rd el i ike sti m u I a n sen

5.1 Inleiding

In dit hoofdstuk wordt per onderzochte maatregel zowel een beschrijving gegeven

van de uitkomsten van de interviews van fase 1 als die van fase 2. Sommige uitkom-

sten zijn gebaseerd op gegevensvan een groter aantal arbeidsorganisaties (fase L:

22I + 17 : 238), sommige op die van een Heiner aantal interviews (fase 2: inter-

views met 30 bedrijven over maatregel L lm 8, interviews met L7 bedrijven over het

niet uitbetalen van wachtdagen). De details van de onderzoeksopzetziin te vinden

in de bijlage.

Helaas bleek het niet mogelijk een bedrijf met een spaarregeling op basis van

aanwezigheid nader te interviewen. De bedrijven die in fase L hadden aangegeven

een dergelijke stimulans toe te passen, gaven op één na geen toestemming voor een

interview. Het enige overgebleven bedrijf bleek bij nader inzien toch geen sPaarre-

geling toe te passen. Dat betekent niet dat deze stimulans niet toegepast zou wor-

den. Ook de Loontechnische Dienst rapporteert in haar onderzoek van l'99L het

bestaan van deze maatregel bij één van de 508 geïnterviewde bedrijven.

In dit hoofdstuk laten we de spaarregeling als arbeidsvoorwaardelijke stimulans

verder buiten beschouwing.

Bedrijven die meer dan één arbeidsvoorwaardelijke stimulans hanteerden, zijn over

maximaal twee maatregelen geihterviewd.

Per bedrijf is maximaal één werkgeversvertegenwoordiger en één werknemerwerte-

genwoordiger geihterviewd. Meningen van werkgevers en werknemers zijn alleen

afzonderlijk weergegeven als daartoe aanleiding was (dat wil zeggen: verschil van

mening).

5.2 Context van Yenzuimmaatregelen

Voorafgaand aan de beschrijving per maatregel geven we een indruk van de context

waarin deze maat¡egelen functioneren. Alle gegevens in deze paragraaf ziin geba'

seerd op interviews met een steekproef van22l bedrijven in fase L. De gegevens

43



zijn niet herwogen naar de populatie en dus niet zonder meer representatief, maar

wel indicatief voor de situatie in de Nederlandse bedrijven. Voor het (kunnen)
verwerven van een bonus, zoals een aanwezigheidspremie, winstdeling, spaarrege-

ling, extra ADV-dagen of een beloning in natura, of het ontvangen van een 'straf
(laten vervallen ADV, geen vast dienstverband, ontslag) maakt het bijvoorbeeld

nogal uit wat bedrijven onder verzuim verstaan en in hoeverre ze over een nauw-

keurige (verzuim)registratie beschikken. Verder is het voor de interpretatie van

belang te weten welke activiteiten en maatregelen bedrijven nog meer kennen in
het kader van een verzuimbeleid.

5.2.1 DefinitÞ van verzuim

Omdat onder verzuim veel kan worden verstaan, vroegen we van zeven aspecten

of die meetelden als verzuim. De antwoorden staan in tabel 5.L.

Tabel 5.1 Percentage bedrijven dat aspect tot verzuim rekent (n: 221)

Telt als verzuim? Vo ia Aantal bedrijven

geregeld doktersbezoek
zwangerschapwerlof
bijzonder verlof
geregeld te laat komen
ziekteverzuim in de zin der wet
verzuim door arbeidsongeval
alle vormen van afivezigheid

36
26
11

67
76
43
20

79
57
25

r47
168
94
45

Duidelijke koplopers zijn'ziekteverzuim in de zin der wet' en 'geregeld te laat

komen', terwijl verloven als zwangerschaps- en bijzonder verlof meestal niet tot

verzuim gerekend worden.

Het lijkt weemd dat niet alle bedrijven "echt" ziekteverztim onder de werking van

een a¡beidsvoorwaardelijke maatregel laten vallen. In de case-beschrijvingenzal

echter blijken dat sommige bedrijven hun stimulansen juist richten op die vormen

van afwezigheid die zij als minder terecht beschouwen. AÂrezigheid die het gevolg

is van "echte" ziekte, die aantoonbaar is, vinden zij wel legitiem.

Er is overigens een duidelijke samenhang tussen de verschillende aspecten: soms

beschouwen bedrijven alleen ziekteverztim in de zin der wet en geregeld te laat

komen als verzuim, terwijl andere bedrijven ook andere aspecten tot verzuim reke-

nen en dus een bredere definitie hanteren. Kennelijk is er sprake van ve¡schillende

opvattingen over wat als verzuim beschouwd moet worden.
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Tabel 5.2 Percentage bedrijven en aantøl aspecten dat meetelt als verzuim (n:221)

Aantal aspecten dat meetclt 7o bedrijven

7 aspecten
6 aspecten
5 aspecten
4 aspecten
3 aspecten
2 aspecten
1 aspect

)
1

10

t6
28
25
13

Om daar enig zicht op te kfijgen hebben we Per bedrijf het aantal'verzuim-aspec-

ten' bij elkaar geteld. De verdeling van deze schaal in onze steekproef is in tabel

5.2 weergegeven.

Bijna3}Zo van de bedrijven rekent minstens vier van de genoemde zeven aspecten

in het kader van hun arbeidwoorwaardelijke stimulansen tot verzuim, waarbij

grote(re) bedrijven gemiddeld een 'bredere' definitie van verzuim hanteren dan

kleine(re) bedrijven. De kleinste bedrijven rekenen gemiddeld 2,5 aspecten tot

verzuim. Voor de middelgrote en grote organisaties is dat respectievelijkz,T en2,9.

Daarnaast bestaan ook meer specifieke verschillen: kleinere bedrijven vinden 'bij-

zonder verlof en 'geregeld te laat komen'vaker verzuim dan grotere bedrijven;

grotebedrijven zien 'zwangerschapwerlof ,'verzuim door arbeidsongeval'en'ziekte-

ve¡zuin in de zin der wet'vaker als verzuim dan kleinere bedrijven.

Tegelijkertij d zijn er enige verschillen te constateren, die samenhangen met het

soort maatregel dat men hanteert om ziekteverutim te verlagen (tabel 5.3). De

meest uitgebreide opvatting wordt namelijk gehanteerd door bedrijven die (ook) de

aanwezigheidspremie en het niet in vast dienst nemen als maatregel toepassen,

terwijl vooral bedrijven, die een winstdeling kennen, van een 'smalle' definitie

uitgaan.
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Soort maatregel

Gemiddeld aantal aspecten

Aant¡l
bedrij-

ven

Totaal
aantal

aqpecten

Aantal aspecteû
bij bedrijven tot
100 werknemers

Aantal aspecten
bij 100+ bedrijven

aanwezigheidspremie
winstdelingsregeling
qpaarregeling
extra ADV-dagen
vervallen ADV-dagen
beloning in natura
geen vast dienstverband
ontslaprocedure

3,2
))

i,s
2,6
2,4
3,0
2,8

3,0
2,r

(n=1)
2,9
2,0
2,r
2,7
2,7

3,3
2,4

2,9
(n=2)

3,3
2,9

11

22
1

8
38

9
r45
95

Tabel 5.3 Gemiddeld aantal asPecten naar maatreSel en bedriifsgrootte (n:221)

5.2.2 Overige verzuinarctiviteiten

Van vijf zaken gingen wij na of de bedrijven die kennen (tabel 5.4).

Tabel 5.4 Percentage bedriiven in steckproef dat activiteit kent (n:221)

Activiteit

- sociaal medisch team

7o bedrijven

- speciale ziekmeldingsprocedure
- bedrijfsfitness
- bedrijfsalcoholbelcid
- voeren van verzuimgesprekken met medcwerkers

33
43

3
t2
78

Op het eerste gezicht voefi ruim drie kwart van alle bedrijven uit de steekproef

verzuimgesprekken met medewerkers, kent bijna de helft een speciale ziehnel-

dingsprocedure en heeft een derde daarnaast de beschikking over een sociaal

medisch team.

Bij nader inzien is er echter een groot verschil tussen grote en kleinere bedrijven

voor wat betreft het vóórkomen van deze zaken (tabel 5.5). Bij bedrijven met

minder dan 100 werknemers komen eigenlijk alleen verzuimgesprekken op enige

schaal voor, de overige zakenweinig of niet. Het zijn met name de grote bedrijven

die relatief veel van die activiteiten tonen, terwijl er tevens sprake is van enige

samenhang tussen zulke activiteiten en het toepassen van arbeidsvoorwaatdelijke

maatregelen: hoe meer maatregelen bedrijven toepassen des te vaker kentmen ook

een speciale meldingsprocedure, bedrijfsalcoholbeleid of voert men verzuimgesprek-

ken met mede\ilerkers.
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Tabel 5.5 Percentage bedrijven in steekproef, dat activiteit kent, naar grootte (n=221)

Activitcit

7o bedrijven

< 100 > 100

- sociaal medisch team
- speciale ziekmeldin gsprocedure
- bedrijfsfitness
- bedrijfsalcoholbeleid
- het voeren van verzuimgesprekken met medewerkers

6
28

0
7

65

56
56

17
89

Zielonelding door werknemers gebeurt meestal bij de directe chef. (47Vo), soms bij
personeelszaken (207o) en soms bij de directie (15%). Ook hier vinden we weer de

voor de hand liggende samenhang met de bedrijfsgrootte: bij ongeveer de helft van

de kleine bedrijven (minder dan 10 werknemers) melden werknemers zich ziek bij
de directie. Bij de grote bedrijven meldt men zich zelden ziek bij de directie (4Vo),

maar meestal bij de directe chef (517o) dan wel bij personeelszaken (26Vo). De
bijna2ÙVo bedrijven, die het antwoord 'anders' gaf, blijkt een procedure te kennen

waarbij de ziekmelding plaatsvindt bij de telefoniste, portier of secretaresse.

Het is overigens opmerkelijk dat een zo groot aantal bedrijven aangeeft dat ziek-
melding bij de directe chef dient te gebeuren: dit is een methode die pas de laatste
jaren vooral door verzuimadviseurs als de meest wenselijke wordt gepropageerd.

5.2.3 An"dere maatregelen om afwezigheid te remmen

In de interviews zijn aan die bedrijven, die over de eerste acht maatregelen zijn
geihterviewd, nog vragen gesteld over twee andere maatregelen om verzuim te

remmen: het inhouden van loon bij ongeoorloofdverzuim en het niet uitbetalen van

wachtdagen. Beide maatregelen worden feitelijk toegepast door bedrijven uit onze

steekproef: 537o zegt loon in te houden bij ongeoorloofd verzuim. Dat gebeurt

overigens vaker bij bedrijven met 100 of meer werknemers dan in de kleinere
bedrijven (respectievelijk 63Vo en 407o).

Het niet uitbetalen van de wachtdagen komt voor bij l6Vo van de geïnterviewde

bedrijven die ook andere arbeidsvoorwaardelijke stimulansen hanteren. Hier is geen

verschil tussen grote en kleine bedrijven voor wat betreft de mate van toepassing.

47



Het niet uitbetalen van wachtdagen gebeurt in de volgende situaties:

aantal bedrijven (totaal : 35)

bij elk verzuimgeval 7

alleen bij kortdurend verzuin 4

als de werknemer zich niet houdt aan de regels 22

anders 4

Het inhouden van twee wachtdagen komt in deze steekproef ongeveer twee keer

zo vaak voor als het inhouden van L wachtdag.

5.3 I)e onderzochte arbeidsvoonvaardelijke stimulansen

De paragrafen 5.3.1 Vm 5.3.8 zijn opgebouwd volgens het hiernavolgende stramien:

allereerst wordt in een tabel een herhaling gegeven van de landelijke schatting,

zoals beschreven in hoofdstuk 4. Daarna wordt een nadere beschrijving van de

maatregel gegeven aan de hand van interviews met 238 bedrijven, die ingekleurd

wordt met behulp van de ¡esultaten van uitgebreidere interviews met 47 bedrijven,

soms weergegeven in de vonn van case-beschrijvingen.

5.3. 1 De aanwezigheidspremic

3Vo van de bedrijven in Nederland hanteert een of andere vorm van aanwezigheids-

premie.

Tabel 5.6 Percentage bedrtjven in Nederland dat gebruik maaW van een aanwezig-

heidspremie naar branche en grootteHsssel0

Van de 221 (infase 1) geïnterviewde bedrijven hadden er 11 een aanwezigheidspre-

mie. Het betrof 5 industriële bedrijven, 4 bouwbedrijven en twee ondernemingen

10 De percentages in deze tabel, en in de overeenkomstige tabellen aan het begin van de paragrafen 5.3.2 tlm
5.3.7,2ijn gewogen percentages, Het zijn de¡halve schattingen voor de (sub)populatie van bedrijven in Neder-

land. De overige in para graaf 5,3.Itlm 5.3.8 genoemde percentages zijn geba*etd op ongewogen aantallen, die

geen representatieve, maar wel indicatieve betekenis hebben.
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uit de overige dienstverlening. De verdeling naar grootte was als volgt: 1 bedrijf met

minder dan 10 werknemers, 4 bedrijven met 10-99 werknemers en 6 met honderd

of meer werknemers. Van die 11 zijn er in de tweede fase 7 geïnterviewd (7 werk-

gevets en 5 werknemers). Hiervan worden aan het eind van deze parugtaaf case-be-

schrijvingen gegeven.

VORMGEVING VAN DE MAATREGEL

De aanwezigheidspremie waarbij verzuim een rol speel! komt zowel voor in de

vonn van een opbouwregeling (een hogere premie naarmate de werknemer meer

dagen aanwezigis geweest), in de vorm van een aftrekregeling (een lagere premie

naarmate men langer of frequenter verzuimd heeft), als in de vonn van een alles-

of-nietsregeling (alleen premie bij verzuim onder een bepaalde grens). Bij 3 bedrij-

ven is de berekeningvan de premie gebaseerd op het aantalziekmeldingen, bij één

op het aantal verzuimde dagen en bij één op het verzuimpercentage' Bij twee mag

er in een bepaalde periode (i.c. een week en een half jaar) helemaal geen verzuim

zijn geweest. De periode waarover de berekening wordt uitgevoerd kan variëren van

een dag (premie per dag aanwezigheid) tot een jaar. Vaak bedraagt de bereke-

ningsperiode zes maanden. Eén bedrijf betrekt naast verzuim ook produktiviteit of

functioneren in de berekening.

De hoogte van de premie bestond vaak uit een vast bedrag: één bedrijf keert

f 4.000,-- per jaar uit, één bedrijf f 200,-- per half jaar. Eén bedrijf kent een premie

van f L0,-- per dag. Bij telkens één bedrijf was de premie I 10,--, f 20,-- en f 30,--,

waarbij onbekend is voor welke periode de premie geldt. Bij één bedrijf werd een

percentage van het loon uitgeke eñ (67o per half jaar). In drie gevallen werd een

variabel bedrag uitgekeerd, afhankelijk van de hoeveelheid verzuim.

Voo¡ het al dan niet toekennen van de aanwezigheidspremie wordt bij de meeste

bedrijven gekeken naar het verzuim van de individuele werknemer' Eén bedrijf

betrekt daarnaast het verzuim van de vestiging erbij; een ander bedrijf laat het

toekennenvan de premie bij nader inzien (in fase 2vanhetonderzoek) behalve van

het individuele verzuim ook afhangen van het verzuim van de werkeenheid (afde-

ling).

De naatregel geldt meestal voor alle werknemers. Minder vaak geldt de regeling

alleen voor de lagere loonschalen, de full-time medewerkers, het uitvoerend perso-

neel of de produktie-afdelingen.
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Het verschil in vormgeving van een regeling als de aanwezigheidspremie valt op te
maken uit de case-beschrijvingen die aan het eind van de paragraaf van alle 7
bedrijven uit fase 2 gegeven worden.

AANLEIDING, INITI.ATII]F EN DOEL

Van de 11 bedrijven noemde de helft een hoog verzuim in het bedrijf als aanleiding
voor de maatregel, voor één bedrijf was een hoogve¡zuim in de branche de aanlei-
ding. Volgens een OR-lid was de aanleiding een klacht van de werknemers die
nooit verzuimden: nulverzuim werd nooit gewaardeerd. Eén bedrijf wilde het 'op
tijd komen'bevorderen, een ander probeerde met deze maatregel de betrokkenheid
bij het bedrijf te vergroten.

In één bedrijf is de maatregel met de oprichting,zevenjaar geleden, direct inge-
voerd. De directeur had namelijk van een collega vernomen dat bij diens bedrijf het
toekennen van een aanwezigheidspremie van f 10,-- per dag een gunstig effect had
op de aanwezigheid.

De regeling kwam in de meeste gevallen tot stand op initiatief van de bedrijfslei
ding. Soms was het ook de OR of de afdeling personeelszaken die de maatregel
voorstelde, en ook kwam het voor dat initiatiefnemers uit verschillende geledingen
van het bedrijf afkomstig waten.

Bij de geihterviewde bedrijven \ilas terugdringen van het verzuim het doel van de
maatregel, met name het verminderen van het kort of kort frequent verzuim. Bij
één bedrijf meende de geihterviewde werknemer dat een lager verzuim als doel
werd gesteld, terwijl de werkgever juist het te laat komen wilde beïnvloeden.
Omdat bij één bedrijf weinig effect van de eerder genomen extra-ADV-regeling
optrad, probeerde de werkgever iets anders. Hij koos voor een aanwezigheidspre-
mie omdat hij het bedrag, dat hij gewoonlijk aan een belastingvrije uitkering hvijt
was, wilde verminderen. Slechts één werkgeverwist aan te geven waarom hij uit de
vele mogelijkheden juist voor deze maat¡egel heeft gekozen: hij vond het een goede
manier om werknemers te leren omgaan met andermans geld (namelijk dat van de
werkgever) en verwachtte tevens dat de maatregel invloed zou hebben op de hoe-
veelheid (naar zijn mening) ongeoorloofd verzuim.

FINANCIERING

De bedrijven financieren de maatregel uit eigen middelen, dat wil zeggen zebren-
gen het ten laste van het bedrijfsresultaat. Bij één bedrijf is de maatregel naar eigen
zeggeakostendekkend. De anderen geven daarover geen informatie. Waarschijnlijk
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is niet bekend hoe de kosten-baten-analyse uiwalt. Voor één bedrijf is het een

voorwaa¡de voor toepassing dat de maatregel kostendekkend is: berekend is hoe-
veel 1 procenþunt verzuim kost. De besparing die een dalend verzuim oplevert,
kan besteed worden aan premies.

FORMELE ASPECTTN

Slechts bij een derde van de geihterviewde bedrijven is de regeling niet formeel
vastgelegd. Meestal is hij opgenomen in het bedrijfsreglement of ook wel in het
sociaal beleidsplan of het OR-reglement.
Van de fonnele regelingen heeft het merendeel een pennanente status, bij twee
gaat het om een experiment.

Vaak is het de directie die beslist over toekenning van de premie, soms gebeurt dit
door de directe chef. Ook worden de afdeling personeelszaken en de salarisadmini-
stratie genoemd. Twee bedrijven antwoordden dat de toekenning uit het reglement
volgt; ook in deze gevallen zal het dus om een puur administratieve afrn'ikkeling

gaan.

INTRODUCTIE EN UITVOERING

Uit de case-beschrijvingen blijkt dat de regeling voor een aanwezigheidspremie

bijna altijd wel eerst aan het middenkader en aan de OR wordt voorgelegd. De
cases verschillen nogal in de mate waarin het personeel nog invloed had op de door
de directie voorgestelde regeling. Bij bedrijf la en 1g was de invloed van werkne-
mers ondanks bezwaren tegen de regeling gering; bij bedrijf lb werd uitgebreid
onderhandeld.In andere bedrijven komen er weinig reacties vanuit de werknemers.

EFFECTEN EN NEVENEFFECTEN

Van de elf bedrijven vonden er zes dat de maatregel het gewenste effect had, vier
waren niet teweden en één kon geen uitsluitsel geven. Het "gewenste effect" betrof
echter, zoals eerder beschreven, niet altijd een verlagingvan het ziekteverzuim. Het
kan ook gaan om een verbetering van de werksfeer, een hogere produktiviteit e.d..

Op de waag hoe groot het percentage werknemers gemiddeld is dat de aanwezig-

heidspremie uitbetaald ktjgq konden niet alle geihterviewden antwoorden. Bij zes

bedrijven lovam 70 - l00Vo van de werknemers in aanme¡king, bij ê,ênbednjfl0Vo.
Op de waagwelk soort werkneme¡s vooral in aanmerking kwam konden vijf bedrij-
ven geen specifieke groep aanwijzen, bij twee waren het vooral de lager betaalde

werknemers en telkens één bedrijf antwoordde: de jongere werknemers, de mannen

en de produktie-afdelingen. Bij één bedrijf tenslotte bleek het verzuim van we¡kne-
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mers tussen 30 en 45 jaar hoog, zodat juist de jongeren en ouderen daardoor in

aanmerking hvamen voor de premie.

DE CASE-BESCHRIJVINGEN

tudrijf la
Elke werlorcmer mag 10 dagen per jaar vezuimen. Komt men daørboven, dan wordt per

verzuimdag een hedrag f 250,-- vøn de premie van f 2.500,-- bruto afgetrokkcn. Bii een

venuim van twintþ dagen of meer wordt geen premie meer gegeven. Arbeidsongevallen

en ongevallen die plaalsvinden binnen een uur voor of na werldijd tellen niet mee in de

berekcning. Bij zieWe wordt ook gekn op voor reiskosten en deryeliike.

De møatregel is besproken met de hoofden, opgehangen op het perconeelsbord, voorgele-

zen in de kantine en aon de werløemerc loegestuurd bij de periodiekc øfrekening. Het

middenkader was het met de møalregel eens, hetgeen voor de directeur als voorwøarde

voor slagen gezien werd. Bij invoering van de møatregel bestond er nog geen OR De

reactics van het penoneel waren enenijds posilief (degenen die weinig venuimden),

anderzijds werd er opgemerld døt gezonde werknemen bevoordeeld werden. Ook vond

men dat kanloorpenoneel en de di¡ecteur ni¿t mee zouden mogen doen in de regeling.

De directeur dreigde echter bij tegensland zijn bedijf naar het bui.tenlsnd te zullen verhui-

zen; wie de møatregel nþt zinde moest zijn biezen møarpal<kcn. Het perconeel legde zich

er volgens de directeur bij neer. Hij gaf geen toestemming tot een inteniew met een

werknemer.

Hoewel het verzuim is gedaald van 227o naør 137o, is de directeur nog nict tevreden. Hij
wil nasr 70Vo, waantan het kort vezuim maximaal 67o-punt zou mogen uifmaken. De

maøtregel had geen invloed op het langdurig verzuim.

Bedríif ft
Indien een produlctiemedewerl<cr het hele jaar niet ziek is ontvangt hij f 700,- bru\o. Bij

één zielonelding wordt het bedrag f 600,--. Veruolgens ventah er bij elke ziebnelüng

f 200,-. Kantoorperconeel ontvangt bij nul zieloneldingen f 400,-. Veruolgens levert men

f 200,- per zielvnelding in.

De maatregel geldt ook voor gedeeltelijk WAO-ers: meldt een WAO-er zich ziek voor dat

gedeelte dat hij werkl, dan venalt een deel vøn de premie.

Bij lange zieHegevallen wordt elk¿ zes weken als een zielonelding gerekend. Het bedrag

wordt in december contant uilbetaald. Indien een werlçtemer een volledige vierwekcnperi-

ode nþt heefi gewerkt, wordt ook de reiskostenvergoeding ingehouden. Per I ianuari 1992

wordt overgestapr op een kilometerueryoeding per gewerlde dag (die dus outomat¡sch

verualt als er niet gewerld is).

Dil bednjf is in 1986187 overigens begonnen met een maøtregel gebsseerd op zieHeduur;

in 1988 is men overgesføpt op de huidige regeling.
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De maatregel is door de OR aan de directie voorgesleld. Di¡ectie en støf waren eent ni¿t

posifief, maarwerden lalerovergehaalà met het argumenl dat perconeelsleden mel weinig

verzuim onleweden wsren. Wel stelden ze qls voorwaarde dst de kosten terugverdiend

moesten worden. De maatregel ß een jaar op proef.

Er is onderhandeld over de grenzen (bij well<z hoeveelheid verzuim wordt er gekoû op

de premie) en over de toepassing op vercchillende functi.egroepen (welk venuim is nor-

masl voor welkz functiegroep).
Na de invoeing bleek dat werlçtemerc dþ één lceer lang ziek wøren een hogere premie

l<regen dan werknemerc die twee k¿er een dag verzuimden. Omdat dat øls onrechtvaardig

werd elaren, is toen gesteld dat ell<¿ zes welcen van een lang venuimgeval geliik zou

stqan san een zielonelding.

Het effect is volgens perconeelszal<¿n moeilijk te isoleren, omdat gelijldijdig ook øndere

møatregelen werden toegepast (zielaevenuimpro;iectgroep, doorlichten afdelingen, etc.).

Het effect is san het begin van het iaar groter. Mqelijk is men dsarna de maalregel

vergeten of werH de maatregel nicl meer, omdat een werknemer zich al een paar kcer

heeft ziek gemeld.

De OR zþt vooral een effect op de frequenlie: het kortdurend verzuim ß in drie iaar met

2 à 3% gedøald; het totale verzuim is mel 1,3Vo afgenomen. De OR ß tevreden met de

maalregel: frustrati¿s worden hierdoor bespreel<baør, zelczr in combinatie mel het onder'

zoek nacr arbeidsbeleving dat wordt uitgevoerd. AIs neveneffect ziet de OR een betere

m of ivat ie v an w erknemers.

Bedrijf Ic
Een werløemer op de werkvloer of van de lechnische dienst loijgt voor elke gewerØe dag

een bedrag van f 1,50 uitgekeerd dal per maand wordt uitbetaøld. Bij ziehe, te laat

l<amen of vakantie wordt niet uilgekeerd (er is Holckaarl-regßtratie aønwezþ). Voor

gedeeltelijk WAO-en wordt de maatregel in verhouding loegepøst: werld iemand halve

dagen, døn lrijgt hij f 0,75 per dag.

Formeel wordt er bij zielde ook nog gekt4 op de reislcostenvergoeding, in de pralaijk

echter niet.

De regeling is zo lang geleden ingesteld, dat er weinig over belcznd ic. Personeelszøken

vindt dst de premie te laag is voor merkbare reaclþs. Volgens de OR beoordelen de

werlçtemerc de regeling wel posilief.

De møatregel heeft volgens de werkgever geen effect op verzuim. Ook Ls niet bekend of
werlçtemen minder te laat kamen dan elderc. De werløemerflertegenwoordiger oordeelt,

"... dat je voor f 1,50 per dag niet beter wordt". De ondememing heeft nog steeds een

hoog verzuim.

kdríif M
De maølregel geldt voor alle uitvoerenden. Per gewerlde dag wordt f 2,- uítgekeerd;

betaling gebeurt wekelijl<s. Bij zielde of verlof vemalt dit bedrøg. Bij te laat komen (door
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Hokken geregisreerd) moet een wije dag worden opgenomen, aangezien de ri:t dsn wordt
gemist (het gøat om een veroercbedrijfl. De premie wordt uilgekzerd als "koffiegeld" en

is dus belastingvrij. Gedeeltelijk arbeidsongeschilaen løijgen de volledþe dagpremie uitge-

kcerd, ook øl mogen ze slechts halve dagen werlcen.

De huidþe regeling wordt venangen. Over de aanl<andþing van het voomemen de

regeling per 1 januai 1992 te veranderen ontstond weinig tot geen commotie.
De maatregel heeft volgens zowel werkgever øls werlçtemer geen effect. Er wordt een

nieuwe maatregel geîntroduceerd, met een grotere financiële prikJczl en een sterkere relatic
met vez.uim.

Bedrijf Ie
Bij dit schoonmaal<hednjf is 90Vo van het perconeel partlime in dienst. De overige 20
werlçtemerc werken full-time. Omdat full-timerc veel minder vaak ziek blel<cn te zijn,
werd besloten dal îe belonen. Full-timerc die een hølf jaar niet ziek zijn ontvangen

I 100,- netto bij hun salaris. Een heel jaar zonder verzuim levert f 200,-- op. Elk vol-
gend half jaar is de premie f 200,-. Wanneer een werlqtemer zich ziek meldt, begint de

berekening van voren af aan (met ingang van de eercte volledig gewerhe week). Zielonel-
dingen wegens een bedrijfsongeval lellen niet mee. De regeling geldt niet voor full+imen
die wegens zielae of arbeidsongeschiklheid niet full-time werkcn.

Bij zielde wordt ook ingehouden.

De maatregel is drie jaar geleden eerst per brief en daama lijdens een personeelsveryade-

ring door de directie geîntroduceerd. De pørt-timerc vonden het jammer dat de regeling

niet voor hen gold, maar werlúen niet tegen. De full-timerc vonden de regeling pima.
De maalregel heeft een sterk ffict, aWus de werkgever. Het verzuimpercentøge is ongeveer

de helfr lager dan elderc in de sector. Dat is echter niet alleen øan deze maatregel toe te
schrijven: er bestaat een uifgebreide begeleiding van ziel<¿ werlqtemers. De werkgever

meldt, dat er na introductie van de maøtregel geen vercchuiving van koft naar lang
verzuim is opgetreden. De werløemersvertegenwoordiger rapporteeft een zeer groot effect

vøn de maatregel op hoofdpijn- en baaldagen, maar hij vindt niet dat de regeling leidt
tot ziek doorwerkzn. Werknemerc die echt ziek zijn blijven toch wel thuß.
Zowel werkgever als werløemer zijn levreden met het ffict.

Bedr¡if U
100Vo øanwezigheid støat gelijk aan 260 dagen minus 24 vakantiedagen per jaør. Een
werlçtemer die 100Vo øanwezig is geweest, ontvangt f 550,-- netto. Is het aanwezþheids-

percentage von een werlorcmer lager, dan ontvangl hij naør verhouding minder. Verzuim

door een arbeidsongevøl telt niet mee als afwezigheid. De regeling geldt voor icdereen en

is vønaf 1988 iil werking. Bij zielae worden bovendien de reiskastenveryoeding en het
koffiegeld ingehouden.

De regeling is door de di¡ectie asn de OR vooryelegd. De werløemerc reageerden positicf.

Er ß niet onderhandeld.
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De directeur heefi de indruk dst de maatregel effect heeft: één afdeling heelt nog maør
2Vo verzuim. Het bedrijf neemt echler ook nog een groot aantal andere mcatregelen,

wasronder deelnqme san een GAK-eryerimenl wsqrover ze zeer teweden zijn. De daling
van het vezuim kan dus ook gevolg van andere beleidsmaatregelen zijn.

kdrijf Ig
De øl jøren gebruikelijkc belastingvije uitkzring vøn f 500,-- per jaar wordt sinds kort
niet meer uitgekeerd aan werlstemen die een verzuimpercentage boven het gemiddelde

hebben.

De werlçtemercveryadering heefi de maatregel monend geaccepteerd, onder vootwøarde
dat hij maøt voor anderhalf jaar zou gelden. De werløemers beschouwen het als een

strafmaatregel

De maatregel is zo kot't in werking da( nog geen effect bekznd is.

COMMENTAAR BIJ DE CASE-BESCHRIJVINGEN

Rhodes & Steers wijzen erop, dat het voor een arbeidsvoorwaardelijke stimulans
van belang is dat de prikkel sterk genoeg is en dat de regeling door de werknemets
als rechtvaardig beschouwd wordt. De cases laten zien dat de objectieve sterkte van

een prikkel niet doorslaggevend hoeft te zijn. Terwijl bedrijven lb Vm 1g met
vergelijkbate bedragen \ilerken, wordt de prikkel door de werknemersvan bedrijven
la, lb, Le en lf kennelijk als sterk gepercipieerd: de stimulansen laten een positief
effectzien, waarbij opvalt het dat drie van die vier bedrijven meer en andersoortige
verzuimmaatregelen kennen naast de arbeidwoorwaardelijke stimulans, en zelf ook
aangeven dat het effect daarvan niet los gezien moet worden.

Op de onrechtvaardigheden in de regelingen van bedrijf la (geen differentiatie naar
soort werk) en 1g (inbreuk op bestaande rechten) werd door de werknemers sterk
gereageerd.

Wat de vonngeving van de regeling betreft valt het op dat:
- een regeling als bij lb na een paar ziekmeldingen niet meer werkt
- bij bedrijven waar een bedrag per dag aanwezigheid wordt uitgekeerd (1c, 1d,

lQ, het totaalbedrag weliswaar tot enkele honderden guldens per jaar kan oplo-
pen, maar het effect van één enkel ziektegeval nauwelijks merkbaar is voor de

werknemer. Wat dat betreft is de financiële consequentie bij de bedrijven 1a, lb,
le veel groter

- bij de regeling van 1g de norm niet direct duidelijk is voor een werkneme¡:

\ilanneer het persoonlijk verzuimpercentage boven het gemiddelde uitkomt is

waarschijnlijk slechts door een afdeling Pe¡soneelszaken te berekenen.
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SAMENVATTING AAI.IWEZIGHEIDSPREMIE

De aanwezigheidspremie komt bii 37o van de bedrijven in Nederland voor, met

name in de handel/hoteca en in de kleine bedrijven. De regeling is niet altijd be-

doeld om het verzuim te beinvloeden, maar waar dit wel de inzet is, gaat het vooral

om het verlagen van het kort of kort frequent verzuim. De casebeschrijvingen geven

een indicatie dat effect vooral optreedt bij een als relatief hoog ervaren premie, in

bedrijven die een wat uitgebreider verzuimbeleid kennen'

5.3.2 De winstdelingsregeling

ZTo van de bedrijven in Nederland maakt gebruik van een winstdelingsregeling die

(mede)gebaseerd is op aanwezigheid.

Tabet 5.7 Percentage bedrijven in Nederland dat gebruik maald vun een winstdelings-

slimulans naar branche en grootteHasse

Industrie Bouw HandeV Overige Kwar-
Horeca Dienstverl. tair

To-
taal

< 10 10-99 100
+

4.3 2.4 r.4 2.0 2.s 2.0 1,.6 3.7 1.8

21bedrijven uit de steeþroef van fase I werkten met zo'n winstdelingsregeling: 1'3

industriële, 3 uit de overige dienstverlening en telkens 2 uit de sectoren bouw,

handel{horeca en kwartair. Verdeeld naar grootte zijn de aantallen: minder dan 35

werknemers 10 stuks, van 35 tot 99 werknemers 4 stuks en 8 organisaties met L00

of meer werknemers. Daarvan werden er in fase 2 8 geïnterviewd met in totaal l'4

interviews: 8 met werkgevers en 6 met werknemers.

VORMGEVING VAN DE MAATREGEL

Voor het al dan niet toekennen van een winstdelingspremie geldt bij bijna alle

bedrijven het verzuim van de individuele werknemer als norm; de regeling geldt in

bijna alle gevallen voor alle werknemers van een bedrijf of instelling.

A¡e bedrijven uit fase 2 hadden een zodanige regeling dat afwezigheid 'bestraft'

werd, i.c. bij verzuim werd er een aftrek toegepast op de premie. Bij de helft werd

de hoogte van de uitkering bepaald volgens vaste criteria, die voor iedereen duide-

lijk en navolgbaar lvaren. In twee gevallen was de (hoogte van) de winstuitkering

afhankelijkvan de subjectieve indrukvan de directie/bedrijfsleiding'Eénbedrijf had

een 'gesplitste regeling': de helft van de totale winstuitkering, waarvan de hoogte

werd vastgesteld door de Raad van Commissarissen, werd naar eigen goeddunken
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verdeeld door de directie, de andere helft door de Ondernemingsraad, die daawoor

een vast criterium gebruikte.

De bonus bestaat meestal uit een variabel bedrag, dat gekoppeld is aan het loon

of de periode waarin niet verzuimd is. Daar waar de hoogte van de winstdeling

gekoppeld\ilas aan het loon, varieerde deze van l weekloon(:2Vo van het netto

jaarsalaris) tot 1,5 maandloon (= 12%).

AANLEIDING, INITIATIEF EN DOEL

Opvallend in de antwoorden op vragen naar de aanleiding van de maatregel is dat

slechts in een klein aantal gevallen het kort frequent verzuim genoemd werd. uit
de antwoorden blijkt dat winstdeling in ruim de helft van de gevallen gezienwordt

als een stimulans om het personeel (extra) te motiveren'

Hetzelfde patroon zien we terug in de antwoorden met betrekking tot het doel van

de regeling: bedrijven zien winstdeling vooral als een soort prestatiebeloning. Hoe

gtotef de bijdrage aan het bedrijfsresuløat des te groter de bonus' Als reden om

een winstdeling toe te passen wordt dan ook door enkele werþevers het begrip

'rechtvaardigheid'gebruikt: wie meer presteert i.c. meer aatwezigis moet ook extra

beloond worden. Andere werkgevers zie¡ er vooral een prikkel in om de prestaties

c.q. de omzet te verhogen en volgens één bedrijf behoort winstdeling gewoon tot

de normale betaling en dient het geen specifiek doel'

Deze antwoorden uit fase 2 komen overeen met de resultaten uit fase 1' Op de

vïaag welke criteria gebruikt werden bij de regeling antwoordde een kwa¡t van de

respondenten dat alleen verzuim de maatstaf was, de helft noemde criteria zoals

produktiviteit en functione¡en en voor de rest van de respondenten lag het nog

anders.

Het initiati ef gaat wijwel altijd uit van de directie of bedrijfsleiding' Slechts drie

keer werd de OR als initiatiefnemer genoemd.

FORMELE ASPECTIIN EN FINANCIERING

In ongeveer de helft der gevallen is de regeling niet formeel vastgelegd en voof

zover dat wel het geval is gebeurt dat via het bedrijfsreglement.

Toekenning van de bonus wordt wijwel altijd door de directie beslist.

In enkele bedrijven was de individuele hoogte van de premie volledig afhankelijk

van de inzichten van de directie. Bij anderen werd uitgekeerd naar rato van de

gewerkte tijd en soms gold voor verzuimers een afwijkende berekening (ander

percentage, andere verhouding).
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Geen enkel bedrijf h anteerde afrrijkende regels voor gedeeltelijk zieken (die werken
met toepassing van artikel 30 Ziekteutet): dergelijke werknemers werden als niet
ziek beschouwd indien ze aanwezig waren.

De financiering van de maatregel geschiedt, zoals de naamgeving al aangeef! uit
het bedrijfsresultaat.

INTRODUCTE EN UITVOERING

De wijze, \vaarop de maatregel werd aangekondigd, was overal gelijk: de bedrijfslei-
ding deelde het soms na overleg met de OR, eenvoudig mee. Echt onderhandeld
ove¡ de votm van de maatregel, de wijze van uitbetalen en de criteria, is er nergens.
In één geval, waarin de bedrijfsleiding de handen volledig wij wilde houden bij het
vaststellen van de hoogte van de bonus, werd het zelfs een zaakvan 'slikken of stik-
ken'. De OR wenste criteria om de hoogte van de bonus te berekenen, de directie
weigerde. De OR capituleerde.

Afgezienvan dit geval staan zowel werkgevers als werknemers overwegend positief
tegenover hun winstdelingsregeling. Alleen bij het bedrijf, waar de OR een deel van
de winstdeling mag verdelen, is er sprake van een ietwat añrijkend geluid. De
directie van dat bedrijf is naar eigen zeggen namelijk principieel tegen het belonen
en/of straffenvan aan-fafrrezigheid en vindt bovendien dat de criteria, die de OR
hanteert om iemand de bonus al dan niet toe te kennen, te grof. (De directie
gebruikt haar deel van de bonus als prestatiebeloning, die naar eigen inzicht wordt
toegekend).

Behalve bovenstaand geval rapporteerde geen enkele respondent een probleem of
knelpunt bij de invoeringiuiwoering.

EFFECIEN EN NEVENEFFECTEN

De reacties op de waag naar effecten van deze maatregel zijn, in het licht van de
doelstelling van dit onderzoek, mager te noemen. In de eerste plaats is gebleken dat
winstdeling bijna nergens als primair doel een vennindering van het verzuim heeft.
Misschien ook daarom rapporteren de respondenten dat de maatregel in ieder geval
geen effect heeft op het verzuim. Slechts die werkgever, voor wie de maatregel wel
ten doel had om het verzuim terug te dringen, meende dat het verzuim iets was
afgenomenmaar voegde eÌaan toe dat dát nog niet bleek uit de cijfers. (De geihter-
viewde werknemer van datzelfde bedrijf vond het bedrag van de bonus niet hoog
genoeg om minder te verzuimen).
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Als (neven)effectwerd genoemd: de verbeteringvan de werksfeer (3x)' stijgingvan

de omzet en verhoging van de produktiviteit. Eén werkgever vond het echter een

kostbare manie¡ om de omzet te verhogen.

DE CASE-BESCHRIJVINGEN

kdrijf 2ø

Alle werløemers krijgen een percentage van de geconþeerde winst, dat wil zeggen winst

na øftrek van dh'idend. De hoogte van de winstdeling was in 1990 ongeveer geliik øan

anderh alf m a and s alaris.

Op dit percentage kan een zogenaumde 'persoonlijke corectiefactor' in mindering worden

gebrøcht, hetgeen in 1990 ook bij 7 van de 135 werløemerc daadwerl<zliik is gebeurd. De

penoonlijlcc conectiefactor wordt bepaald op basis van percoonliile indrulckcn vsn de

bedrijfsleiàing en het hoofd Perconeelszaken en is netgens schriftelijk vastgelegd.

De directie wenst nadrukk¿lijk de handen vrij le houden bii het bepalen vsn de corectie-

føctor en heefl een voorctel van de Ondememingsraød om beoordelingscriterin vast te

stellen afgewezen door deze voor de keus le stellen 'deze winstdelingsregeling of geen'' Wel

zegde de directie toe om de møatregel'ruimhartig'toe te passen,waama de ORinstemde'

De maatregel is aangekandiCd i" een overlegvergadeñng met de OR en er is, met uìlzon-

deing vøn het øl dan niet eJLplicireren van de beoordelingscrilerfu, ni¿t over onderhan-

deld. Alle werlstemerc stonden posilief legenover de regeling.

Hoewel de directie geen speciftel<c reden hsd om jußt deze maøtregel te kiezen, wøs het

doel enan om hel kortdurend, frequente verzuim omlaøg te brengen. De werkgever is

teweden over de effecten omdat nasr zijn indruk de venuimfrequentie inderdøad afneemt

(hij venvacht dat in 1991 slecht 3 ol 4 werbtemerc in asnmerking lcamen voor de per-

soonlijke conectiefactor) en de werksfeer aanzienliik verbeterd is "... sinds de werlçtemers

weten dat de rotte plekkcn worden aangepald'. Omdat de maatregel nq ery nieuw is,

kon hij de daling in het venuim echter niet met ciiferc onderbouwen.

Bedr¡if 2b

Voor ellrc gewerUe dag wordt het dagloon vermenigvuldigd met een percentage, waarvsn

de hoogte øftønkelijk is van de winst. De hoogte wordt door de directic elk iaar vastge-

steld en bedroeg in 1990 zeven procent. Over 'zieldedagm'wordt slechts 2 procent uitge'

kcerd. De enige voorwøørde om mee Íe delen in de winst is dat medewerlccrc op het

moment van uitl<¿ren in vaste diensl ziin.

Doel van de winstdeling is volgens de werlcgever slechts een rechtvsardige verdeling van

de eindejaarcbonus. In ieder gevsl constateerde hij geen effect op het vetzuim'

Omdst de regeling al 'sinds mensenheugenß' bestøat kanden noch werkgever noch

werlçtemer informatie vercchaffen over eventuele problemen bij of reacties op de invoe-

rìng.
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Bedrijf 2c

Het bedrijf heefi twee soorten medewerken in dienst: horeca-perconeel en'evenementen-
perconeel'. De winstdelingsregeling geldt ølleen voor het horeca-perconeel, omdat alleen

dit rechtstreeks betrol<ken is bij de omzet.

Twee procent van de omzet (exclusief BTW) wordt geresen'eerd als provisíe voor het
personeel die eens per 4 mcanden, tegelijk met het loon, wordt uifgekcerd. De hoogte van
de provisic is aftankclíjk van het øanlal gewerlcfe uren. Bij zielde (in casu over verzuimde
uren) wordt geen premie uiÍbetqøl¿. Daarin is men zeer strilct. Het gebeurde zelfs niet
toen werlstemen zhh solidai¡ verHaarden met een collega, die een tijdje thuis bleef na
het overlijden van zijn psrtner. Omgekeerd doen werløemerc, die het werk herustten
terwijl ze nog geheel of gedeeltelijk in de Zieldewet of WAO zitten, wel mee ìn de regeling.

De sti.mulans heeft een drieledig doel: meer omzetgericht werken, het omlaag brengen vøn

de verzuimfrequenlie en het terugbrengen van de kosten voor oproeplerachten. Reden om
juist deze maatregel te kiezen wss dat hel effect direct merkbaør is.

Er heeft overleg plaatsgevonden tussen de bedrijfsleider en het penoneel over de votm vsn
de uítkering: eens per jaar, eens per 3 of 4 maanden. De invoering leverde geen proble-
men op.

De bedrijfsleider heeft het gevoel dat hel personeel zich minder snel ziek meldt, maar kan
dat niet in de ciilen terugvinden. De geînleruiewde werløemer vsn het bedrijf is echter
van mening dat het bedrøg van de premie niet zo groot is dat men minder snel thuis blijft
bij 'randvercchijnselen als hoofdpijn'. Hel bedrijf meldt verder dat de omzet ß gestegen

en dat ereffrciënter (met minder oproeplvachten, die ookmeedelen in de premie) gewerld
wordt. De bedrijfsleider is tevreden over de maatregel aI vindt hij deze ook kostbaør.

kdríif 2d

Een deel van de winst wordt verdeeld onder de werlçtemets. Het totsle bedrag, dat
volgens een vaste releensom bepaald wordt en dat uilgel<cerd wordt als een percentage von

hel loon, ß aJhankzlijk vsn de gehaalde omzet. De afgelopen jøren schommelde dst
percentage tussen de 2 en 8.

In principe delen alle werlstemerc in de winst, ook degenen die geheel of gedeeltelijk in
de Zielctewet zitten of in het eercte WAO-jaør. Alleen wordt bij werknemers die langer
dan zes møanden verzuimen per ertra maand een twøalfde deel van de premie ingehou-
den. Met sndere woorden, iemand die een vol jaar vetzuimt heeft nog recht op de hslve
premie.

De maatregel is op voorctel van de OR ingevoerd, zìj het nþt met als doel om het ver-

zuim terug îe dingen.

kdríjf 2e

Op initiatief van de Raad van Commissarissen mag een gedeelte van de winst vij besteed

worden door hel bedrijf. De helft van dat bedrag wordt verdeeW door de directíe, de

andere helfi door de OR De directie, die naar eígen zeggen principiële bezwaren heeft
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tegen het belonenlstrsffen van acn- en øfwezigheid, gebruila høar deel voor fluibele
beloníng. De OR-helft wordt verdeeld volgens strilde crìlerfu.

Om in øanmerking te kamen voor die OR-winstpremie moet de werlçtemer:

- het hele kalenderjaar in dienst geweest zijn

- minder dan 130 werlcdagen verzuimd hebben (129 vezuimdagen geeft recht op de

volledþe premie, bii 130 døgen løijgt men niets)

- in vøste dienst ziin op het moment van uifk¿ren.

De regeling geldt ook voor degenen die werken met behoud vun de Zieldewetuitkcring op

grond vøn øtlikcl 30 vsn de Zþldewet'

De vercchillende paÉijen in het bedrijl hebben ieder hun eigen doelstelling. De Raad van

Commissørissen wiJ het perconeel laten meedelen in de winst, de directi¿ wil goed preste'

ren &rø lunnen belonen en de OR beoogt een eerlijke verdeling vøn de winst onder de

werlçteme¡s.

De directie is oveigens vøn mening dat de crileria dþ de OR hanteert veel te grof zijn.

De OR heeft in een 'achterban-veryadering' haar standpunt verdedþd dat elke verdeel-

sleutel zijn eigen oneerlijúteden heeft en dat døarom gekozen moet worden voor hørde,

eenduidige criÍerìa. De werlanemerc gìngen daurmee øccoord en er traden geen lorclpunten

op bij de uiÍvoering.

Noch directie, noch OR stond een speciftek effect vøn de regeling voor ogen' zeker geen

effect op vetzuim. Beide pafüjm zijn tevreden met de maatregel en vinden dat deze asn

de verwachtingen voldoet.

COMMENTAAR BIJ DE CASE.BESCHRIJVINGEN

Hoewel de sterkte van de stimulans bij bedrijf a, b en d enigszins vergelijkbaar is

(en die van c en e onbekend), verschilt de vormgeving aanzienltjk.Bü a, b, d en e

wordt de bonus eenmaal per iaar uitbetaald, bij bedrijf c drie keer per jaar, waar-

door bij dit bedrijf de consequenties sneller gevoeld lvorden. Bij bedrijf b en c, die

meer uitgaan van een beloningsidee, wordt de premie in feite op dagbasis berekend.

Met andere woorden: het effectvan verzuimen is redelijk calculee¡baar en beperkt

zich tot enkele guldens per verzuimde dag.

Bij bedrijf d en e berust de maatregel eerder op het straffen van afüezigheid: op

verzuim van meer dan 6 maanden volgt een sanctie, lvaarbij in geval van bedrijf d

de schade nog beperkt kan blijven tot een klein deel van de totale premie per extra

vefzuimde maand en men in geval van bedrijf e de gehele Premie hrijtraakt. An-

ders gezegd, bij bedrijf d heeft het omwille van de premie nog zin om na zes maan-

den afwezigheid weer te gaan werken, bij bedrijf e niet.

Behalve bij bedrijf a is (de vormgeving van) de maatregel overal formeel vastgelegd.

Over het effect van de regeling op het verzuim zijn de respondenten duidelijk: dat

effect is ofwel niet aantoonbaar, afwezig of niet beoogd (bedrijven b, d en e) dan
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wel alleen subjectief aanwijsbaar (bedrijf a en c). Desondanks is geen enkel bedrijf
onteweden over de (neven)effecten.

SAMENVATTING WINSTDELING

Een winstdelingsregeling op basis van aanwezigheid komt voor bij 2Vo van de Ne-

derlandse bedrijven, met name in de industrie. Slechts in een minderheid van de

gevallen is zo'n regeling echter bedoeld om het verzuim te beïnvloeden; in die

gevallen gaat het om het kort frequent verzuim. Slechts één werþever meent een

effect op het verzuim waar te nemen, dat hij echter niet met cijfers hard kan ma-

ken. De gerapporteerde effecten liggen meer op het vlak van een verbeterde werk-

sfeer, stijging van de omzet en een verhoging van de produktiviteit. De resultaten

van deze maatregel lijken dus bijzonder mager als het om het beihvloeden van

verzuim gaat. Dat zou echter te maken kunnen hebben met het feit dat de maatre-

gel meestal niet als zodanig gepresenteerd is. Rhodes en Steers wijzen er immers

op, dat het voor het effect van een arbeidwoorwaardelijke stimulans van belang is,

dat hij duidelijk wordt gepresenteerd en onder de aandacht wordt gehouden.

5.3.3 Extra ADV bü weinig verztim
Ruim lVo van de Nederlandse bedrijven kent bij weinig of geen verzuim extra

ADV-dagen toe. Strikt genomen gaat het niet om echte ADV-dagen (er is immers

geen loon voor ingeleverd) maar om extra vakantiedagen. Omdat zulke dagen in

de praktijk echter wel vaak als ADV-dagen behandeld worden plus het feit dat de

tenn bij de respondenten geen verwarring opleverde, houden we deze uitdrukking

hier aan.

Tabel 5.8 Percentage bedrijven in Nederlan^d dat extra ADV geeft bij weinig verzuim
naar branche en grootteklnsse

Acht van de 2Zlbedrijven uit fase I kennen extra ADV-dagen toe gekoppeld aan

het verzuimpatroon. Het betrof drie industriële bedrijven, twee uit de handelhoreca

en drie bedrijven uit de overige dienstverlening. Het gaat bij deze maatregel om de

wat Heinere bedrijven: vijf hadden minder dan 35 werknemers en 3 tussen de 35

en L00 werknemers.
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Slechts drie bedrijven bleken in de tweede fase bereid tot een interviewwaarbij drie
werþevers en twee werknemers zijn geïhterviewd. De cases zijn aan het eind van
de par agt aaf besch reven.

VORMGEVING VAN DE MAATREGEL

Bij de drie case-beschrijvingen hvam de extra-ADV-regeling voor in de vorm van:
- een aftrekregeling: bij verzuim wordt gekort op de extra dagen (1 bedrijQ;
- een alles-of-nietsregeling: laagverzuimers krijgen de dagen wel, anderen niet (2

bedrijven).

De toekenningvan de extra dagen kan zowel van de verzuimfrequentie als van het
aantalverzuimde dagen of hetverzuimpercentage afhankelijkworden gesteld; ook
wordt soms nulverzuim wel als eis gesteld. Bij de in fase 1 geïhterviewde bedrijven
komen alle mogelijkheden ongeveer even vaak voor.
De periode rvaarover de berekening wordt uitgevoerd varieert van een maand tot
een jaar. Het meest gebruikelijk is een driemaandenperiode (vijf bedrijven).
Naast verzuim hanteren drie bedrijven nog andere criteria voor het toekennen van
de ADV-dagen. Bij twee bedrijven gaat het om aspecten als functioneren, motivatie
en inzet. Bij één bedrijf speelt het aantal dienstjaren een rol.
Van de 8 bedrijven kent er êên I dag per 3 maanden toe, steeds twee bedrijven
kennen maximaal 4 en 5 dagen per jaar toe en één bedrijf kent maximaal 10 dagen
per jaar toe.

Voor het al dan niet toekennen van de dagen wordt alleen gekeken naar het ver-
zuim van de individuele werknemer. De regeling geldt in alle gevallen voor alle
werknemers van het bedrijf.

AANLEIDING, INITIATIEF EN DOEL

De aanleiding tot het nemen van de maatregel was in vijf gevallen een hoog ver-
zuim in het bedrijfl in één geval een hoog verzuim in de branche. In de drie case-

beschrijvingen blijkt het vooral te gaan om het beperken van de frequentie (kort
verzuim, baaldagen). Twee van de drie wilden tevens de motivatie of werksfeer
beihvloeden.

Het initiatief tot de maatregel had, als dat nog bekend was, bijna altijd bij de be-
drijfsleidinggelegen, in één geval in samenspraak met de werknemerwertegenwoor-
diging.
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Uit de case-beschrijvingen blijkt dat de keuze voor juist deze regeling werd gemaakt

omdat de werknemers liever wije dagen kregen dan geld, of omdat de regeling ge-

makkelijk te hanteren is.

FINANCIERING

De financieringvan de maatregel geschiedt uit eigen middelen, waarbij één bedrijf

aangaf dat die middelen verruimd werden door bij langerdurendverzuim nietmeer

volledig uit te betalen.

FORMELE ASPECTEN

Bij één bedrijf lag het initiatief tot de maatregel bij de bedrijfstak en is de regeling

in de CAO vastgelegd; het gaat in dit geval dus om een regeling met een Penna-

nent karakter. Bij één bedrijf wordt de regeling in het arbeidscontract opgenomen,

maar bij het merendeel is de regeling niet vastgelegd'

In wijwel alle gevallen beslist de directie over toekenning van de dagen.

INTRODUCTIE EN UITVOERING

De introductie en uitvoering is uitgebreid beschreven in de drie case-beschrijvingen

aan het eind van deze paragtaaf. Bij twee van de drie bedrijven (beide klein) heeft

de directeur de maatregel aan de werknemers voorgelegd, die positief reageerden.

Bij het derde bedrijf was wel sprake van onderhandeling: de eerste voorstellen

betekenden in bepaalde gevallen een verslechtering van de arbeidwoorwaarden

(inleveren vakantiedagen, geen bovenwettelijke uitkering meer). De werknemers is

het gelukt om dat voor een groot deel tegen te gaan. Hoewel nu extra ADV wordt

gegeven, wordt de maatregel toch als een sanctie opgevat: bij verzuim worden de

extra dagen ingetrokken. Misschien moet dit gezienworden in een contextvan niet

al te positieve relaties tussen directie en werknemers, waarbij elk voorstel van de

directie rtet argwaan wordt bekeken.

EFFECTEN EN NEVF,NEFFECTEN

vier bedrijven van fase 1 gaven aan dat de maatregel het gewenste effect had (wat

niet altijd (uitsluitend) een verlaging van het verzuim was), bij twee was dat niet het

geval, de overige twee konden de waag niet beantwoorden'

Vier bedrijven gaven aan dat er geen specifieke groepen binnen het personeelsbe-

stand in aanmerking kwamen voor de extra dagen. Bij één bedrijf waren hetvooral

het produktiepersoneel boven de 35 jaar en het kantoorpersoneel die die extra

dagen verdienden.
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DE CASE-BESCHRIJVINGEN

kdríjf 3a

Perwerlçtemerwordl het individuele vezuimpercentage bijgehouden. De werkgeverrekcnt

daarnaast het gemiddelde verzuimpercentage over ølle werlstemerc uit; over 1990 was dat

7Vo. Vewolgens kiest hij een willelccurig percentage døt onder het gemiddelde ligt (voor

1990 4Vo); øIIe werlqemeß mel een individueel verzuim onder die grens lvijgen twee of
drie døgen úrq alhankclijk van de mogelijldteden døtjaør.

Bij langere ziclde wordt geen werlckleding verctreld. Volgens de CAO dient dst dri¿ keer

per jøar te geschieden.

De werkgever heeft voor deze regeling gekozen omdat de werknemen meer zien in vrije

dagen døn in geld of een beloning in naturs. Bovendien kan de werkgever de døgen

g em al<kelij k inpl an n e n.

In 1985 is de directeur met vezuimregistratie gestatt. Het bedrijf bleek een vrij hoog ver-

zuím te hebben. Het jaar døarop heeft hij de regeling tijdens de kaffic met zijn werløe'

mers doorgesprokcn; men vond het een goed idee.

Het koñe verzuim iç met 807o teruggedrongen (het is onbekend of het om 80Vo van het

verzuimpercentage of vøn het aantal meldingen gøat). Op het langdurig verzuim heefi de

maatregel geen efþcl. De directeur is zeer leweden, want het verminderde korte venuim

voorlcomt veel problemen bij de weþlanning.

Bedrtjf 3b

Ellcc werløemer lcrijgt marimasl vicr dagen etdrø ADV per jaar. Bij elke zielonelding

worden daar twee dagen afgetrolcl<cn. Ook wordt bij een zi¿Heduur vøn langer dan vier

wel<zn het loon tot slechts 80Vo aangevuld en worden gifien en vergoedingen, zoals

teleþonveryoeding en reiskosten, ingehouden.

De reden is niet meer goed bekcnd. IAel werd gelijk met de invoering van de úra ADV'
dagen de bovenwettelijl<c uitkcríng bij ziekte beperld, zodøt geld vrij lauam voor sndere

maatregelen, zoals deze.

De di¡ecteur heefi voor de invoering een discussiestuk vooryelegd aan de werlçtemercver-

eniging (het bedrijf heefi het køalder van een collectief bedrijfl. Op dat moment leek het

voorctel van de direclic de enige manier om iels aan het verzuim te doen. De werløe-

mercverenigíng heefi toen toegestemd, hoewel de werlqtemerc vonden dat het belonen van

geen of weinig verzuim beter zou zijn (hoewel het om ef,rø wije dagen gaøt, wordt deze

regeling blijlibaar niet als een beloning beschouwd). De financièle mogeliilcheden stonden

døt echter niet toe. Het middenkader stond achter de maatregel, omdqt dat het meest last

hsd van het verzuim.

Door de directie is met het bestuur van de ledenveryødering onderhandeld over de sterlde

van de pril<kcl: de directie wilde twee &ra ADV-dagen dÞ bij de eercte twee zþlçneldin-

gen in een jaør zouden veruallen; vanøf de derde zielçnelding zou per melding een vaktn-

tiedag ingehouden moeten worden. Ze wilde de bovenwettelijke uitl<zring bovendien laten

õ)



ven)sllen. De betrokkcn parlijen hebben uiÍgebreid onderhsndeld en ziin toen uifgekomen

op vier ertrø ADV-døgen waoran er per zielonelding twee ventallen. Het ziekengeld wordt

de eercle vierwekcn tot 1007o øøngevuld en daama tot 80Vo. Het pløn om vakantÞdagen

te moeten inleveren ß ingetrol<ken.

Als lorclpunt werd genoemd dat de maøtregel veel administrøtie met zich meebrengt.

De verzuimcijfen wezen uit dat de maatregel het eercte jaar wel enig effect hød op de fre-
quentÞ. Daarna l<wsm het øøntøl ziclctnel.dingen weer op het oude nivesu. ll/erløemerc

redeneren dat een zieldedag eigenlijkneerkomt op een snipperdag. Op langdurþe zieldege-

vøIlen heeft de møatregel geen effect gehad, ook het niet volledig aanvullen van het

ziekengeld ni.et.

De werløemerc zicn de huidige maatregel ni¿t øls beloning mssr als straf. Straf vinden

ze demotiverend. De werlçtemersverfegenwoordiging is vøn mening versnderd over de

&ra-ADV-regeling: ze stsot er niel meer achter.

tudrijf 3c

Het bedrijf heefl ticn werknemers. De betreffende møatregel is ery informeel, subjectief en

netgens vøstgelegd, maar wel duid.elijk aan de werlçtemerc meegedeeld. llerløemerc die

naar mening van de werkgever hørd werkcn en niet onnodig verzuimen loiigen een ertrg

vrije dag als ze erom wøgen. Werknemerc die minder goed functioneren en veel onnodig

vezuimen moeten een vakanti.edag opnemen.

De maatregel is gemakkelijk te hanteren. Andere maatregelen geven veel meer romp-

slomp.

Het personeel reageerde uilsluifend po.silief. Er is niet onderhsndeld en er zijn geen løel-

punten geweest bij in- of uinoering.

De maatregel heeft vooral ffict op het kort verzuim, maar de directeur ktn niets over

de grootte vsn het efþct zeggen. Hij is er wel tevreden oven De bedrijfsvoering verloopt

soepeler en het komt ook de werl<sleer ten goede.

COMMENTAAR BIJ DE CASE-BESCFIRIJVINGEN

Bij de bedrijven 3a en 3c is de maatregel door de werknemers geaccepteefd, en

heeftvolgens de betrokkenen effec! hoewel de beloninguit slechts een klein aantal

extra dagen bestaat. De werknemers van bedrijf 3b zien de maatregel als straf.

Bovendien is bij ziekte een vervangende beloning aanwezig: het maakt voor de

werknemefs niet uit of ze een extra ADV-dag of een ziektedag opnemen. Zolang

het om korte ziektegevallen gaa! krijgen ze toch 1007o van het loon uitbetaald.

SAMENVATTING EXTRA ADV

Op de keper bescbouwd is er met het toekennen van extra ADV-dagen iets merk-

lvaardigs aan de hand. Enerzijds zijn het geen 'echte' ADV-dagen omdat er geen

loon voor \\¡ordt ingeleverd en zou men eerder van extra vakantiedagen moeten
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spreken. Anderzijds gaat het ook niet om echte vakantiedagen, die immers niet
vervallen of ingehouden kunnenworden bij een ziekmelding. We zullen ons echter
confirmeren aan het gangbare spraakgebruik.

Het toekennen van extra ADV-dagen bij een laag verzuim komt voor bij ruin IVo

van de Nederlandse bedrijven, vooral bij de kleine bedrijven en in de sector indus-
trie. De maatregel was in driehrart van de geïnterviewde bedrijven opgezet naat
aanleiding van een hoog verzuim, en had voornamelijk tot doel het kort verzuim
te beperken. De effecten zijn lang niet altijd duidelijk, maar toch wordt hier en

daar een effect op het ko¡t verzuim gemeld. Bij twee van de drie casebeschrijvingen
was de directie in ieder geval teweden over de effecten.

5.3.4 Laten veryallen ADV
3Vo van de Nederlandse bedrijven beperkt bij ziekteverzuim de rechten op ADV,
soms zelf op een opvallende manier. ADV-dagen worden immers door werknemers
zelf betaald via het inleveren van loon. Je kunt je afwagen of werkgevers aan ADV-
rechten mogen tornen, anders dan in de CAO is afgesproken: het laten vervallen
van een vooraf ingeroosterdeADV-dag als de werknemer op die dagziekis (en het
beperken van de opbouw van ADV bij langerdurend verzuim).
Verder is het twijfelachtig of zo'n "normale" ADV-regeling wel als arbeidsvoorwaar-
delijke stimulans, gericht op het terugdringen van verzuim, opgevat moet worden.
Bij de invoering daarvan is immers verzuimbeihvloeding niet het doel geweest.

Tabel 5.9 Percentage bedrtjven in Nederlnnd dat ADV laat vervallen bij verzuim, n^aar
branche en

Industrie Bouw HandeV Overige Kwar-
Horeca Dienstverl. tair

To-
taal

< 10 L0-99 100

+

4.2 5.5 2.8 2.7 3.8 3.2 2.4 6.7 8.6

38 van de 221geïnterviewde bedrijven gaven aan bij verzuim ADV-dagen te laten
vervallen. De verdeling over de sectoren was als volgt: industne L4, bouw 7, han-
delhoreca 7 , ovefige dienstverlening 4 en de h*'artaire sector 7 . }Jet betrof 9 bedrij-
ven met minder dan 35 werknemers, 2 met 35-99 werknemers en27 bedrijven met
honderd of meer werknemers.

Bij 6 van de 38 bedrijven werd een uitgebreid interview afgenomenmet zes werkge-

vers- en vijf werknemerwertegenwoordigers. Daarnaast zijn interviews met nog eens

drie afgebroken omdat bleek dat het bedrijf een normale ADV-regeling toepaste.

(Een vooraf ingeroosterde wije dag vervalt als de werknemer op die dag ziek is.)
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Dit werd door de geinterviewden niet als arbeidwoorwaardelijke stimulans opgevat;

ze achtten een interview daarom niet zinvol. Toch wordt in deze paragraaf een

aantal "gewone" ADV-regelingenbeschreven, omdat blijkt dat deze toch een aantal

mogelijkziekteverzu imgedrag-bei'nvloedendeaspectenbevatten, zoalsbeperkingvan

opbouw van rechten.

VORMGEVING VAN DE MAA'TREGEL

Het laten vervallen van ADV wordt door de 38 bedrijven op verschillende manieren

toegepas! die naast elkaar kunnen bestaan:

a. ADV-dagen vemallen wanneer een werkneme¡ verzuimt op een van te voren

vastgelegde ADV-dag (driekwart van de geihterviewde bedrijven, waarvan bij 19

als enige vorm);

b. ADV-dagen vervallen als de verzuimfrequentie te hoog is çtii 20%);

c. ADV-dagen vervallen als het aantal verzuimde dagen in een periode hoger is

dan een vast aantal dagen (bii 20%)

d. ADV-dagen vervallen als het verzuim in een periode hoger is dan een bepaald

percentage van de werktijd (bii l57o).

Mogelijkheid a (de "gewone" ADV-regeling) komt vaak voor in combinatie met

mogelijkheid b, c of d (inperken van de opbouw van het recht op ADV bij ver-

,uim).

Bij mogelijkheid b, c en d is de periode \vaarover de ADV-oPbouw berekend wordt

meestal een jaar. Ook perioden van 7,2 of 6 maanden komen voor.

Het ma;rimum aantal ADV-dagen, dat kan vervallen, varieert van 1 tot 24: bii een

derde van de organisaties ligt het aantal tussen L en L0 dagen, bij zeven bedrijven

tussen Ll. en 20 dagen en bij 6 bedrijven tussen 2l en 24 dagen.

De maatregel is wijwel altijd gekoppeld aan verzuim; enkele bedrijven geven aan

dat ook vorstverlet en studieverlof in de be¡ekening meespelen. In één geval speelt

ook de leeftijd een rol.

Bij de berekening wordt in de meeste gevallen het verzuim van de individuele

werknemer in ogenschouw genomen. Bij één bedrijf wordt de berekening op de

werkeenheid toegepast en bij twee bedrijven speelt het verzuim van de totale vesti-

ging een rol.
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De maatregel geldt bij het merendeel van de bedrijven voor alle werknemers, bij

één bedrijf voor de lagere loonschalen en bij één bedrijf voor het produktieperso-

neel. Een werkgever vermeldt dat de regeling zeer incidenteel wordt toegepast.

AANLEIDING, INITIATIEF EN DOEL

In veel gevallen wordt een ADV-regeling niet gezien als een methode om het

verzuim te bei'nvloeden: een derde van de bedrijven geeft aan dat ze het als een

normaal aspect van de ADV-regeling beschouwen dat bijvoorbeeld bij ziekte geen

rechtwordt opgebouwd of dat geen ADV-dagen aansluitend aan een ziekteperiode

mogen worden opgenomen. Dat heeft volgens hen niets met verzuimbeperking te

maken.

Een vijfde van de geinterviewde bedrijven geeft aan dat een hoog verzuim in hun

bedrijf wel de áánleiding is geweest om de regeling op een bepaalde manier vorm

te geven. Volgens 9 bedrijven was een hoog verzuim in de branche aanleiding om

in de ADV-regeling (in de CAO) zekere bepalingen op te nemen.

Kortom, een hoog verzuim is weliswaar vaak aanleiding om ADV-rechten bij ver-

zuim te beperken, maar het beihvloeden van het verzuim is niet het (belangrijkste)

doel om een ADV-regeling een dergelijke vorm te geven. (Het oorspronkelijke doel

van ADV was het creëren van werkgelegenheid) Dat door een individuele toepas-

sing een stimulerend effect kan worden ingebouwd, illustreert case 4a.

Het initiatief tot (het oP een bepaalde manier vonngeven van) de maatregel lag bij:

- de CAO-partners
- de bedrijfsleiding
- personeelszaken

- het middenkader
- de werknemersvertegenwoordiging

- verschillende groeperingen binnen het bedrijf

- de overheid
- anderen/onbekend

aantal bedrijven
11

t2
2

1

2

4

1

5

Uit het overzicht blijkt dat werkgevers soms door CAO-afspraken gehouden zijn

aan een bepaalde uitwerking van de ADV'regeling en in die uitwerking geen in-

breng of initiatief hebben gehad. Eén bedrijf ging over tot het beperken van de

ADV-opbouw bij ziekte, omdat het als oneigenlijkwerd beschouwd dat zieken hun
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recht op ADV behielden, terwijl de werkenden ten eerste extra belast werden en

ten tweede door onderbezetting soms hun ADV-dagen niet konden opnemen.

FORMELE ASPECTEN

De ADV-regeling is bij de 38 bedrijven meestal formeel vastgelegd: in 15 gevallen
in een CAO, bii 13 bedrijven in een bedrijfsreglemen! bd 1 bedrijf (ook) in het
sociaal beleidsplan en bij 1 bedrijf in de individuele arbeidsovereenkomst.
Van de formeel vastgelegde regelingen heeft het merendeel een permanente status.

Over het al dan niet laten vervallen van de ADV-dagen beslist:

aantzl bedrijven
- de directie
- de directe chef
- personeelszaken

- deOR
- niemand, want het blijkt direct uit de regeling
- onbekend/nietvan toepassing

t2
1.4

6

I
2

3

INTRODUCTIE EN UITVOERING

Volgens 5 van de 6 geïnterviewde werknemers h¡¡amen er geen reacties vanuit het
personeel bij de introductie van of de voorstellen voor de regeling; deels omdat het
bij de helft van de bedrijven om een CAO-maatregel ging. De uitvoering leverde
dan ook geen problemen op. Bij een bedrijf was er wel weerstand tegen de maatre-
gel, omdat de OR het als een aantasting van bestaande rechten beschouwde.

EFFECTEN EN NEVENEFFECTEN

11van de 38 bedrijven vonden dat het laten vervallen van ADV-dagen het gewenste

effect had, 15 vonden dat dat niet het geval was en 12 bedrijven konden geen

antwoord geven op deze waag
Het doel van de ADV-regeling was in veel gevallen echter niet het beperken van
verzuim. In de zes case-beschrijvingen wordt nergens melding gemaakt van effect
op verzuim.
Twee van de zes zien wel positieve effecten van de regeling: bij een daarvan kunnen
geen ADV-dagen aansluitend aan een ziekteperiode meer worden opgenomen en

wordt de aanwezigheid dus beter gereguleerd, terwijl het andere bedrijf, dat de

opbouw van ADV bij ziekte beperkte in verband met de werkdruk van de niet-
verzuimers (zie case-beschrijving 4b), meer evenwichtigheid ziet in de organisatie.
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Het antwoord op de waag bij hoeveel procent van de werknemers gemiddeld ADV-
dagen worden ingehouden bleek zeer uiteen te lopen:

7o werknemers

90

30

10-15

5-9

L-4

0

aantal bedrijven
1

1
L

3

5

10

2

De meeste bedrijven meldden dat geen specifieke groepen werknemers "getroffen"

werden door het vervallen van ADV-dagen. Bij een aantal was dat echter wel het

geval. Het waren de oudere werknemers (1 bedrijf) of juist de jongere (5 bedrij-

ven), de lager betaalde werknemers (4 bedrijven), de mannen (2 bedrijven) of de

wouwen (1 bedrijf) die een groter aantal ADV-dagen hadden moeten inleveren dan

gemiddeld in hun bedrijf het geval was.

DE CASE-BESCHRIJVINGEN

kdriif e
Per jaar lvijgt iedere werlstemer 15 à 16 ADV-dagen, dþ van te voren moeten worden

geplønd. Is een werl<temer deze døg ziek dan venalt de ADV-dag. In de prølaiik wordt

er echter flexibel mee omgegøsn en is venchuiven van de ADV-dag mogelijk Het ktn wel

eens voorkomen dat iemønd een ADV-dag door zielde moet missen; de chef bepaalt dat,

wøarbij hij zal kijkcn naar het zieldevenuimpatroon vøn de betreffende werlçtemer.

kdr¡jji4b
Per jøar worden door het bedrijf 5 à 6 van de ADV-dagen collectief vøstgesteld. Is een

werlçtemer op zo'n dag ziek dan veruølt deze. De overige døgen worden per maønd van

te voren vastgesteld maar niet op een datum vastgelegd. Een dag mag nooiÍ asnsluitend

osn een venuimperiode worden opgenomen. Heeft een werlçtemer door ziehe nict de

gelegenheid een voor een bepaølde maand vøstgestelde ADV'dag op te nemen, døn

vemah deze.

Artsbezoek geldt niet øls zielde, met dien ventande dat een werlorcmerper kcer mørimsal

llz uur loijgt voor een huisartsconsult en maximaal 2 uur voor therapie.

AIs een werknemer langer dan een half jaar ziek is, dan stopt de opbouw van ADV-

dagen (CAO-afsprøak).
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Werløemerc die in vetband met zieØe of arbeidsongeschilctheid niet de volledige werlaijd

volmakcn, bouwen wel rechl op ADV-dagen op, in verhouding tot het percentage werk-

fijd. Vnje uren die door een gedeeltelijke WAO-erworden olrgenomen, worden øls bij een

voltijdwerker berekcnd: 1 uur geldt bijvoorbeeld als een hølve werlcdag, ongeøcht in welke

mate die werl<dag in verband met zþkte ol arbeidsongeschiktheid verkoft is. Er is wel een

møcimum ssn het asntal op le nemen losse uren.

Bij zictde wordt een bepaald percentøge per dag op de reiskostenveryoeding ingehouden.

Vøste vergoedingen als een teleþonveryoeding worden vønaf een zþHeduur vsn 2 à 3

mssnden ingehouden.

De introducti¿ van de stimulsns verliep als volgt: de directie heeft de OR een voorctel ge-

daan en het vewolgens met deze . Er ontstond een uílgebreide discussie.

De ORwild.ebepaalde uitzonderingen, zosls eentermijnwaarbinnen een geplandeADv-

døg alsnog kon worden olrgenomen. Twee ørgumenten overluigden de meeste OR-leden

echter. Ten eercte: sls een werlanemer op vriidag ziek L: (dan wordt in verbsnd met ADV
6 uur gewerld) kijgt hij de ADV ook nicl terug. Ten tweede: werlçznde collega's worden

dubbel gedupeerd door ziehe collega's (ertra werkd.ruk en de onmogelijlùeid om zelf

ADV op te nemen). Enlçcle OR-leden bleven na bersad met de achterbøn toch bezuaren

houden. Het voorctel is ingetrokfun; de dírectie wist dat het onderwerp tiidens het CAO-

overleg aan de orde zou l<amen. Over tle gøng van zaken bii die CAo-onderhøndelingen

ß de werkgever nþts bel<¿nd.

Bedrtifk
Werløemerc hebben recht op 12 ADV-dagen per iaar (1 per maand). Is men ziek op een

geplande ADV-dag, dan veryalt deze. Een werlsemer die 2 wek¿n ziek b heeft nog møør

recht op een halve ADV-dag. Bij een masnd zicØe veruøIt een ADV-dag-

Vl/erløemerc met een dienstverband vsn 8070 of minder (dat is de meerderheid bij deze

werkgever) lçijg"n hun ADV verplicht afgel<ocht. Op het aflcoopbedrøg wordt bii zielAe

nia gekon.

Bij een zieldeduur vsn 6 masnden of meer wordt slechts recht op ADV-dagen van een

half jaar opgebouwd.

Een werløemer die vio atlikcl 30 ZieUewet ssn het werk is (werkcn met behoud vsn

zie&ewetuitkcring) wordt beschouwd als ziek en bouwt geen recht op ADV-døgen op' Bij

gedeeltelijkc WAO-erc wordt per gevøl bel<zkcn of recht op ADV wordt opgebouwd,

aJhønl<zlijk vsn het aantal werhtren.

kdr¡if 4d

Het bedrijf kent 5 ADV-døgen per jaar. Boven een bepaald percentcge afwezigheid wordt

er geen recht op ADV opgebouwd. Maximøal 4 dagen htnnen in verband met zþHe

ventallen.
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kdr¡if k
Er zijn 13 ADV-dagen per jøar. Een deel daarvøn wordt ingeroosterd in overleg met de

werknemer. Is die op zo'n dag ziclç dan mag de døg nog eenmsalworden verzet, daørna

verualt de døg. Alle ADV-dagen htnnen in principe vetvsllen.

Na 1 maand zielde wordt de kilometenteryoeding per dag ingehouden.

Bedñjf4l
Bij ziehe wordt geen recht op rooslentrije dagen opgebouwd: alle verzuimdagen worden

opgeteld; per 11 ziektedagen ven slt 1 ADV-døg. Er wordt wel op een voor de werhemers

gunstþe manier øfgerond. De maatregel geldt hetzelfde voor werknemerc die gedeeltelijk

in de Zielaewet of WAO zitten.

Bij zieWe worden ook vergoedingen ingehouden.

SAMENVATTING LATEN VERVALLEN ADV

Het laten vervallen van ADV of het beperken van de rechten op ADV bij verzuim

komt voor bij37o van de Nederlandse bedrijven, vooral bij de grotere. Bij een deel

daawan bleek het bij nader inzien om een reguliere ADV-regeling te gaan, \vaarin

geen koppeling met het verzuim is ingebouwd anders dan het laten ve¡¡allen van

een ADV-dag bij verzuim op diezelfde dag.

De maatregel wordt meestal niet gezien als een manier om het verzuim te beïnvloe-

den en heeft dat effect ook meestal niet. Soms reguleert zo'n regeling de aanwezig-

heid beter, wat als een gewenst effect wordt beschouwd.

5.3.5 Beloning in naturø

Ruim twee procent van de Nederlandse bedrijven geeft wel eens een beloning in

natura als stimulans voor een laag verzuim. Het gaat daarbij vooral om kleinere

bedrijven.

Tabel 5.10 Percentage bedrijven in Nederland met een beloning in nntura bij een laag
verzuim, naar branche en gtrootteklasse

Industrie Bouw HandeV Overige Kwar-
Horeca Dienstverl. tair

To-
taal

< 10 10-99 100
+

0.4 0.7 2.9 2.9 t.6 2.4 2.7 1.0 0.0

Negen bedrijven in fase L gaven een beloning in natura: 3 industriële ondernemin-

gen, 1 bouwbedrijf,2útde sector handellhoreca en uit de kwartai¡e sector en 1 uit
de overige dienstverlening. Vijf daarvan hebben minder dan 35 werknemers en van
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overige grootteklassen waren er telkens twee aanwezig in de steekproef. Opvallend
was dat 5 van de 9 organisaties uit het zuiden afkomstig \ilaren.

Met slechts drie bedrijven bleek een open interviewmogelijk. In één geval meende

de werknemersvertegenwoordigerdat er geen sprake was van een beloningssysteem

en moest het interview afgebroken worden.

VORMGEVING VAN DE MAATREGEL

Voor het al dan niet toekennen van een beloning in natura wordt in 5 bedrijven
gekeken naar de individuele werknemer, in twee gevallen was er sprake van een

groepsbeloning en twee respondenten wisten het antwoord niet.
Bij twee derde van de in fase I geïnterviewde bedrijven is de beloning telkens een

andere. Genoemd werden: vakantie/dagje-uit (2x) en een elektrisch apparaat. In de

drie open interviews troffen we daarentegen bedrijven lvaar de beloning in natura
uit een geldbedrag bleek te bestaan (oplopend tot / 500,--), zodat de waag rijst of
hier niet eerder van een aanwezigheidspremie gesproken moet worden dan van een

beloning in natura.
Bij twee daarvan werd de beloning uitgekeerd aan het eind van het jaar, waarbij in
het ene bedrijf de toekenning en de hoogte afhankelijk was van de beoordeling
door de chef en in het andere geval het aantal ve¡zuimde dagen de hoogte bepaal-

de.

Het derde bedrijf hanteerde een soort dagpremie die aan het eind van de week

werd uitbetaald.

AANLEIDING, INITIATIEF EN DOEL

Ook bij de beloning in natura is zelden hetverzuim de (enige) reden voor invoering
van de regeling. Bij 7 van de 9 bedrijven werden ook andere redenen/criteria ge-

noemd.

Onder de bedrijven uit fase 2 was er één, waawoor het frequente korte verzuim de

reden was om een beloning voor aanwezigheid uit te loven. Met name dacht men

de zgn. 'twijfelgevallen'(genoemd werd 'hoofdpijn') daarmee te kunnen terugdrin-
gen.

Het initiatief gaat in bijna alle gevallen uit van de werkgever.

OVERIGE GEGEVENS

Over de wijze van introductie zijnte weinig gegevensvoorhanden om een uitspraak
te doen, evenals over de reacties op de invoering en knelpunten bij de in- of uitvoe-
ring.
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Desondanks rapporteren 7 respondenten dat de regeling het beoogde effect sorteer-

de. Deze uitspraken konden in de open interviews echter niet onderbouwd worden.

SAMENVATTING BELONING IN NATURA

2Vo van de Nederlandse bedrijven maakt gebruik van een beloning in natura als

arbeidsvoorwaardelijke stimulans om het ziekteverztimgedrag van werknemers te

beihvloeden.

Op basis van de beschikbare gegevens is weinig te zegget over het effect. Het feit
dat deze maatregel vooral toegepast wordt bij kleine bedrijven zal daat mede aan

ten oorzaak liggen. Bij kleine bedrijven wordt minder geregistreerd en is minder

gespecialiseerd personeel in dienst (zoals personeelsfunctionarissen),zodat minder
gemakkelijk inzicht wordt verkregen in de effecten van genomen maatregelen. We

willen dan ook niet op voorhand uisluiten dat een beloning in natura effect zou

kunnen hebben.

5.3.6 Ni¿t contiruærm van een tijdelijk dicnstverband

Veel bedrijven blijken het continueren van een tijdelijk dienstverband (onder ande-

re) afhankelijk te stellen van hetverzuimpatroon van de betrokken werknemer. 87o

van de bedrijven in Nederland en zelfs een lavart van de bedrijven met 100 of meer

werknemers past deze maatregel wel eens toe.

Tabel 5.11 Percentagebedrijvenin Nederlanddie continueringvan eentijdelijkdienst-
verband alhankelijk stellen van het vezuim, tnar branche en grootteklasse

145 van de 221in fase 1 geïnterviewde bedrijven geven aan dat ze deze maatregel

toepassen. L5 van de 145 zijn in deze fase niet over de betreffende maatregel ge-

interviewd, omdat ze meer dan twee arbeidsvoorwaardelijke stimulansen hanteerden

en het aantal interviews per arbeidsorganisatie tot twee beperkt bleef. Van de 145

arbeidsorganisaties kwamen er 67 uit de industrie, 9 uit de bouw, 27 waren han-

deVhoreca-bedrijven, 23 bedrijven kwamen uit de overige dienstverlening en L9 uit
de lnvartaire sector.

Het betrof 3L bedrijven met minder dan 35 werknemers, 32 met 35-99 werknemers

en 82 met 100 of meer werknemers.

Industrie Bouw HandeV Overige Kwar-
Horeca Dienstverl. tair

To-
taal

< 10 10-99 100

+

15.1 4.3 7.5 8.6 9.0 8.2 5.8 18.3 25.9
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In fase 2 zijn 7 bedrijven nader geïnterviewd over het niet continueren van een

tijdelijk dienstverband op basis van het verzuimpatroon. Het betrof 7 werþevers-

vertegenwoordigers en 5 werknemerwertegenwoordigers.

VORMGEVING VAN DE MA,q'-TREGEL

Ziekteve¡zttim is zelden de meest bepalende factor in het al dan niet in vaste dienst

nemen van werknemers. Van de 130 bedrijven noemt een derde het functioneren

van de betreffende werknemer van doorslaggevend belang. Onder functioneren

worden zaken begrepen als de kwaliteit van het geleverde werk, motivatie, inzet,

Hantwiendelijkheid, in het team passen, etc. Een werknemer met alcoholproblemen

of andere votmen van improduktiviteit wordt niet in vaste dienst genomen (1 be-

drijÐ. Twee bedrijven noemen ook het voldoen aan interne opleidingseisen.

Twee bedrijven noemen expliciet het werkaanbod als factor, maar dat zal voor alle

arbeidsorganisaties van belang zijn.

Eén arbeidsorganisatie waagt een arts om advies over de kans op recidive als een

werknemer veel verzuim heeft. Een ander bedrijf vindt dat een hoge verzuimfre-

quentie niet altijd tot het niet-verlenen van een vaste aanstelling hoeft te leiden. De

achtergrondvan het verzuim speelt daarbij een rol.

Een bedrijf neemt een hoog verzuim op de koop toe als een werknemer bij aanwe-

zigheid goed werk levert.

59 bedrijven geven aan dat ze eeî bepaalde regel hanteren voor wat betreft het

maximale verzuim tijdens een tijdelijke aanstelling:
aantal bedrijven

- de verzuimfrequentie moet laag zijn

- het aantal verzuimde dagen moet laag zijn

- het verzuimpercentage moet laag ziin
- de werknemer mag niet verzuimd hebben

De periode van de tijdelijke aanstelling waarover het verzuim beoordeeld wordt is

meestal een half jaar of een jaar (21 respectievelijk 25 arbeidsorganisaties). Het

maximum aantal keren dat een werknemer mag verzuimen varieert van 0 tot 10

keer, het maximum aantal dagen varieert van 0 tot 50 en het maximum verzuimper-

centage van 0 tot20.

In verreweg de meeste gevallen geldt de maatregel voor alle werknemers binnen de

organisatie. In een aantal gevallen geldt de maatregel echter wèl voor een deel van
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het personeel, namelijk voor jongeren (2 maal), lagere functies (5 maal), lagere

loonschalen (2 maal), uitzendkrachten (1 maal), produktiepersoneel (L maal) en

voor bepaalde afdelingen (1 maal).

Sommige bedrijven geven aan de maatregel slechts sporadisch toe te passen en er

geen vaste regels bij te hanteren. Slechts als het verzuim naar hun (subjectieve)

indruk problematische vormen heeft aangenomen, wordt het als argument gehan-

teerd om een tijdelijke aanstelling niet in een vaste om te zetten.

AANLEIDING, INITIATIEF EN DOEL

Het initiatief tot de regeling lag bij verschillende groeperingen binnen het bedrijf,
soms ging het om eeÍt gezamenlijk initiatief van verschillende functionarissen. In
tweederde van de 130 gevallen nam de bedrijfsleiding het initiatief,bij20Vo (ook)
afdeling personeelszaken en bij 3 bedrijven de werknemerwertegenwoordiging. In
4 gevallen gaat het om een CAO-regeling. Bij één bedrijf is de regeling in samen-

werking met het arbeidsbureau en de Sociale Dienst opgezet.

ln 40Vo van de 130 gevallen was een hoog verzuim in het bedrijf (mede) aanleiding

tot het nemen van de maatregel, bij l27o het verzuim in de branche. Preventie van

verzuim was bij 4 bedrijven het motief, één bedrijf wilde voorkómen dat de niet-

verzuimers met een te hoge werkdruk te maken zouden krijgen.

Overige genoemde redenen zijn:
- de nvaarte van het werk;
- verzuim is storend voor de bedrijfwoering;
- de ervaring dat het met nieuwkomers nogal eens mis gaat;

- de motivatie van de werknemers vergroten;
- gemotiveerde werknemers in dienst nemen;

- bij een zeer hoog verzuim is een goede beoordeling van het functioneren niet
mogelijk.

Vijf van de zeven bedrijven die uitgebreider geïnterviewd zijn (zie de case-beschrij-

vingen), hebben vooral voor ogen een goed functionerende organisatie met goed

en dus weinig verzuimend personeel tot stand te brengen. Een bedrijf (case 6e)

vindt het verzuim van ondergeschikt belang bij de beoordeling; een ander bedrijf
(case 6f) kan geen doel van de maatregel noemen.
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FORMELE ASPECTEN

Bij 80Vo van de 130 bedrijven is de maatregel niet formeel vastgelegd. De arbeids-

organisaties die hun maatregel wel formeel vastleggen, doen dat in de CAO (5
maal), de arbeidsovereenkomst (1 maal), het bedrijfsreglement (7 maal), of het

sociaal beleidsplan (6 maal).

Over het al dan niet aanstellen beslist in de helft van de gevallen de directie, in de

helft van de gevallen de directe chef. In veel gevallen gaat het ook in onderling

overleg tussen deze twee, vaak in samenspraak met personeelszaken.

INTRODUCTIE EN UITVOERING

In meer dan de helftvan de gevallen blijkt de maatregel niet expliciet aangekondigd

of onder de aandacht gebracht te zijn. Soms was de maatregel toch wel bekend. In
één van de zes cases had de OR bedenkingen. In alle andere gevallen was er òf
geen protest òf reageerden werknemers en middenkader positief.

EFFECTEN EN NEVI]NETNECTEN

Tweederde van de 130 bedrijven vindt dat de maatregel het gewenste effect had,

al bestond dat gewenste effect in veel gevallen niet in de eerste plaats uit een

beïhvloeding van het verzuim. lÙVo van de bedrijven is niet teweden over het effect

en een hvart weet het niet. 24 van de 130 geihterviewde bedrijven konden het

verzuimpercentage van vóór en na invoering van de maatregel aangeven: bij 16 van

deZ4bednjven daalde hetverzuimpercentagevan gemiddeld 16.4 naar9.6. Datlijkt
een fors effect. Zonde¡ aanwllende gegevens over bijvoorbeeld gelijktijdig genomen

andere verzuimmaatregelen en de ontwikkeling van het verzuim in de bedrijfstak

is deze daling echter slecht te interpreteren. 5 Van de 24 bedrijven die verzuimcij-

fers konden noemen maken melding van een stijging van het verzuimpercentage:

van gemiddeld 9.7 naa¡ 12.2. Bij 3 bedrijven bleef het verzuimpercentage gelijk.

Bij de 7 nadet geihterviewde bedrijven bestaat weinig inzicht in het resultaat van

de maatregel. Bedrijf 6c is het enige dat duidelijk zegt eenpositief effect, namelijk

een verlaging van het korte verzuim, te zien. Ook zou het de werksfeer ten goede

komen; de werknemers zijn trots op hun vaste aanstelling. Ook de OR van bedrijf
6f is enthousiast maar de werþever heeft geen inzicht in het effect. De OR van

bedrijf 6c is duidelijk ontevreden: het verzuim is nog steeds hoog.

Welke werknemers werden vooral door de maatregel om het continueren van het

dienstverband afhankelijk te stellen van het verzuim getroffen? Bij éénderde van
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de bedrijven trof de maatregel vooral jongere werknemers, bij 3 bedrijven juist
oudere, bij een kwart de lager betaalde werknemers, uitvoerenden of het produktie-
personeel. 15 bedrijven pasten de maatregel vooral toe op mannen, 9 bedrijven op

vrouwen. Bij twee bedrijven werden vooral allochtonen niet vast in dienst genomen,

een bedrijf neemt geen verslaafden aan.

DE CASE-BESCHRIJVINGEN

ktuíjf 6o

Iedereen treedt eent 3 maanden via een uilzendbureau in dienst, dsama op jaarcontract.

Per 1 juli 1991 k formeel in het bedijfsreglement opgenomen dat een werknemer die

gedurende dat jøar meer dan 767o verzuimt, geen vøste øanstelling løijgt.

De directie heeft de møatregel eerct sun de støf vootgelegd, die positief reageerde. Dsams
ß het voorctel aan de OR vooryelegd. Die was het niet eens met het plan. Toen de werk-

gever stgumenleerde dat hij voor de kaslen opdrøaide, gaf de OR uiteindelijk een ver-

deeld. advieg

Bedr¡jî 6b

Sinds een jaar of 5 wordt elke werknemer eerst op een jaørcontract øangenomen. Nø

einde proeftijdvolgt een gesprelç wsarin hel onderwerpvezuim zonodig aan de orde kan

komen. Voor de omzetting nøsr een vsst contrcct aan het eind van het jaør volgt weer

een gesprek Zieldevenuim kan een rol spelen bij het niet verlenen van een vsste øsnstel-

ling. Een frequentie van 4 tijdens het proefiaør ksn dsn al problemen op gøsn leveren;

de redenen voor het verzuim spelen ook mee. Goed functianeren blijft echter de beløng-

rijlcste factor.

Bedriif 6c

Een werlçremer die in zijn proeflijd of contracttijd een hoge venuimfrequentie heeft,

brengt het risico van hoge l<osten met zich mee en lvijgt dus geen vøste baan. De maotre-

gel is nÞt formeel valgelegd. Uiwoering vindt plaats op basis von een algemene indruk
De maatregel is nooil aangekondigd. Soms lcoml hij ter sprake bij een aannømegesprek

De werkgeveris wel leweden met het efþct (op het karte verzuim en de werlæfeer), de OR

niet (het totøøl verzuim is nog steeds hoog).

Bedriif 6d

Ni¿uwe werknemerc beginnen altijd met een tijdelijk contract. Tijdens de sollicilatie wordt

verleld dat verlenghg of omzetting in een vaste aanstelling mede aftanlczlijk is van het

zieldeverzuim.
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De møøtregel heeft altijd bestaan en wordl verder øltijd bii een øannamegesprek aan de

orde gesteld. De venchiJlende groeperingen in het bedrijf hebben nooif geprotesteerd, zelfs

niet die werlcnemen die indertiid door de maatregel getroffen werden.

Bedriif 6c

Elk geval wordt apaû beoordeeld, er zijn geen norrnen geþrmuleerd. Is een werlçtemer

veel zÞlç maar verwacht de werkgever wel iets van diens functianeren, dan wordl het

tijdelijkc contract met een half jaar verlengd.

Werknemerc en middenktder reageerden positief, temeer omdøt de proeftijd van twee tot

zes maanden verlengd. Daardoor ß een beoordeling beter mogeliik De maatregel is niet

echt offrcieel aøngelcondigd, møar blijlebaar wel bij alle betrold<enen duidelijk bekend.

Bedr¡if 6f
De maatregel wordt alleen bij verpleeghulpen toegepast. Zii beginnen met een contract

van een half jaar. Bij aannøme wordl hen verteld dat naøst de kwslifeit van het werlç

"dubieus verzuim' een rol speelt bij de beoordeling om voor een vaste aanstelling in

aanmerking te komen. Een offrciële norm ß er niet, maor er"zil er wel een in het hoofd"'

De reden vøn hel verzuim speelt mee.

De maatregel is door het management øsn de betrffinde dienst meegedeeld. Dssmaøst

zijn ergesprelckzn gevoerdmet dubicuze gevallen die op dat moment een tiideliikcontract

hadden. De ziltende werlçtemerc waren enthousiast over de maatregel.

Bedrtjf 69

Het bedrijf werkl met uilzendlcachten en contractanten. Zijn er op een bepaald moment

vaste lqøchten nodig, dan wordt onder deze twee groepen geselecteerd, wøarbij zþHever-

zuim een rol qteelt. Het bedriif heelt daan'oor geen vøste regels.

COMMENTAAR BIJ DE CASE-BESCHRIJVINGEN

Het effect van de maatregel op het verzuim is onduidelijk. Degenen die het verzuim

potentieel zouden kunnen vefhogen worden namelük niet aangenomen. Of het

verzuim bij het ontbreken van de maatregel hoger zolu zijn, is echter niet te contro-

leren. Toch blijkt het personeel in sommige bedrijven positief oP de maatregel te

reageren (6e en 6f). Mogelijkzien de werknemers deze maatregel als een methode

waarbij alleen de "goeden" worden aangenomen. Daarmee delen ze als het ware

zichzell een schouderklopje uit.

SAMENVATTING''I.IIET CONTINUEREN TIJDELIJK DIENSTVERBANDII

yVo van de Nederlandse bedrijven stelt het continueren van een tijdelijk dienstver'

band (onder andere) afhankelijkvan het verzuimpatroon van de betreffende werk-

nemer. De maatregel komt met name voor in de industrie (L5%) en bij de grotere
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bedrijven (18 - 26Vo). De maatregel lijkt vooral uit preventief oogpunt te zijn inge-

voerd (geen hoogverzuimend personeel binnenhalen). Bij minder dan de helft van

de onderwaagde bedrijven was een hoog verzuim in het bedrijf wèl (mede-)aanlei-
ding.

Tweederde van de 130 geïnterviewden is teweden met het effect hoewel dat in veel

gevallen niet in de eerste plaats uit een beïnvloeding van het verzuim bestond.

Onder de 26 bedrijven die verzuimcijfers van vóór en na de invoering van de maat-

regel konden noemen, daalde het verzuimpercentage bij 16 bedrijven (van gemid-

deld 16.4 naar 9.6), bij 5 bedrijven steeg het (van 9.7 ¡aar 12.2), en bij 3 bleef het
gelijk. Op grond van de beschikbare gegevens is niet na te gaan of, en in hoeverre,

de verandering in het verzuimpercentage het gevolg is van de besch¡even maatregel.

5.3.7 Ontslng uit vaste dicnst
Tien procentvan de bedrijven in Nederlandzegtde mogelijkheid te kennen om een

werknemer in vaste dienst te ontslaan op grond van overmatig verzuim. (Daaronder

valt ook ontslag in de proeftijd vanwege verzuim.) De verdeling naar branche en

grootteklasse is in tabel 5.11 weergegeven. Vooral veel grotere bedrijven blijken
deze maatregel te kennen.

Tabel 5.12 Percentage bedrijven in Nederland dat gebruik maald van de ontsl.apro-
cedure naar branche en grootteHasse

Van de 2Zlbeüijven in fase 1 zeiden er 95 van deze maat¡egel gebruik te maken,

80 zijn daarover onderwaagd. In fase 2 zijn 9 bedrijven benaderd voor een uitge-

breider interview over de ontslagmaatregel. 1 bedrijf weigerde en 2x lukte het niet
om een werknemer te interviewen, zodat er per saldo met 8 werþevers en 6
werknemers gesproken werd.

VORMGEVING VAN DE MAATREGEL

Voor de overgrote meerderheid der gevallen geldt de maatregel voor alle werkne-

mers (7Ox).

Industrie Bouw HandeV Overige Kwar-
Horeca Dienstverl. tair

To-
taal

< 10 10-99 100
+

13.3 6.6 10.2 9.0 5.8 9.7 8.7 13.2 19.9
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Welke verzuimcriteria voor werkneme¡s gelden om niet door de ontslagmaatregel

getroffen te worden, blijkt uit de volgende antwoorden:

de verzuimfrequentie in een periode moet laag zijn

het aantal ve¡zuimde dagen in een periode moet beneden

een vastgesteld aantal blijven
het verzuimpercentage in een periode mag niet hoger zijn

dan een vastgestelde norm

er mag in een bepaalde periode helemaal geen verzuim zijn

andere eisen

aarrtal bedrijven
18

11

11

1

34

Het hierboven vermelde geval waarbij nulverzuim als eis gesteld wordt om niet

ontslagen te worden is curieus: op grond van één verzuimgeval kan een werknemer

in vaste dienst nooit ontslagen worden. Mogelijk gaat het hier om (langdurig)

verzuim tijdens de proeþeriode.

De periode waarin het verzuim bekeken wordt is meestal I jaar (20*), soms 6 en

zelfs 3 maanden (respectievelijk 2 en 5 keer).

Bij de gegeven antwoorden valt het grote aantal antwoorden "andere reden" op'

Kennelijk is verzuim lang niet altijd de enige of doorslaggevende factor voor toepas-

sing van deze maatregel. De open antwoorden laten zien dat zaken als functione-

ren, werkhouding en sociaal gedrag mede in de beoordeling betrokken worden

(20x) en eenzelfde beeld krijgen we uit de casebeschrijvingen.

AANLEIDING, INITIATIEF EN DOEL

De aanleiding tot het nemen van de maatregel is in ruim de helft van de gevallen

het verzuim in het bedrijt slechts een enkele keer het verzuim in de branche.

40%o van de respondenten antwoordde dat e¡ een andere reden aan ten grondslag

lag. Een analyse van hun antwoorden laat echter zien dat ook dan verzuim een

hoofdrol speelt. In 10 gevallen bleek het te gaan om hetverzuim van een of enkele

individuen, 8 keer om het functioneren en slechts bij 10 organisaties behoorde de

maatregel tot het normale bedrijfsbeleid'
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Het initiatief gaat in de meeste gevallen uit van de bedrijfsleiding (52x) of van de

afdelingPersoneelszaken (21x). Ondernemingsraden(5x) of CAO-partners (2x)zijn
slechts zelden initiatiefnemer.

De open interviews laten zien dat de maatregel meestal als een laatste middel
wordt gezien om een onhoudbare situatie te doorbreken. Op de waag naar het doel

van de maatregel kregen we antwoorden in de trant van:

- "mensen eruit zetten die zich niet aan de bedrijfsregels houden";

- "voorkómen van overbelasting door oneigenlijk verzuim";
- "enige manier om rotte appelen uit de mand te verwijderen";
- "verstorende werking van frequent verzuimers tegengaan";

- "verzuim omlaag door afschrikking".

FORMELE ASPECTEN

De maatregel is lang niet altijd formeel vastgelegd (57x) en voor zover dat wel het
geval is nemen de CAO (8x), het bedrijfsreglement (5x) en het sociaal beleid (7x)

ieder een ongeveer even groot deel voor hun rekening.

De beslissing over het al dan niet opstarten van de ontslagprocedure ligt volgens

42 respondenten bij de directie, 17x werd de directe chef aangewezerr eî 18x perso-

neelszaken (al dan niet in combinatie met de directe chef).

INTRODUCTIE EN UÍTVOERING

Waarschijnlijk samenhangendmet de aard van de maatregel en de strikt individuele
toepassing is het feit dat de ontslagprocedure nauwelijks "officieel" geihtroduceerd

wordt. Slechts I van de 8 in fase 2 geïnterviewde bedrijven, een groot concern,

deelde mee dat de introductie via de voor hen gebruikelijke weg is verlopen: Mana-
gement Team * Ondernemingsraad * Bedrijfskrant.
Het ontbrekenvan een introductie verklaart tevens het ontbrekenvan onderhande-

lingen, reacties en knelpunten. Slechts 1 bedrijf meldde een reactie van schrik en

afschuw bij het personeel toen de maatregel een keer werd toegepast.

EFFECTEN EN NEVENEFFECTEN

Twee de¡de van de respondenten (:54) is van mening dat de maatregel het ge-

wenste effect sorteert terwijl dat volgens 207o niet het geval is. De antwoorden

stroken met die uit de open interviews, waarin 5 van de 8 werþevers zeggen tewe-
den te zijn over het effect. Van deze vijf maken er 3 expliciet melding van een
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daling van vooral het kortdurende verzuim. AIs neveneffect wordt doo¡ 2 werkge-

vers gewezen op de verbeterde werksfeer.

27 Yan de 80 geinterviewde werkgevers waren in staat een verzuimcijfer van voor

en na invoering van de maatregel te noemen. ln 2I van de 80 gevallen gaat het

inderdaad om een daling van het verzuim. Het gerapporteerde effect is dan vaak

zelfs substantieel: van gemiddeld 14,8 naar 8,6. 4 Bedrijven melden een stijgingvan

het verzuim van gemiddeld 1 procenþunt en bij 3 bedrijven bleef het verzuim

gelijk. In de overige 53 gevallen is onduidelijk wat het effect van de maatregel op

het verzuim is gewees! omdat de respondenten niet in staat \varen verzuimpercen-

tages te noemen.

Het is overigens de waag hoe deze verzuimcijfers geïnterpreteerd moeten worden,

i.c. hoe de respondenten de waag opgevat hebben. Immers, de maatregel treft

vrijwel uitsluitend werknemers met een extreem verzuim. Wanneer zulke werkne-

mers ontslagen zijn, heeft het bedrijf per definitie geen "last" meer van dat individu-

ele verzuim. Een effect op het bedrijfsverzuim zou derhalve louter kunnen bestaan

uit een daling van het gemiddelde verzuim doordat hoog verzuimende werknemers

niet meer meetellen. Het is echte¡ evenmin uit te sluiten dat van een dergelijke

ingreep een'uitstralingseffect' uitgaat naar de overige werknemers.

De maatregel kán maar hoeft derhalve niet van invloed te nin op het verzuim van

de overige werknemers. De grootte van het bovengenoemde effect doet wel ver-

moeden dat bij de betreffende bedrijven van een uitstralingseffect sprake is.

DE CASEBESCHRIJVINGEN

tudríif 7a

Bij veelvuldig, ko¡tdurend verzuim (de grens wordt jøørlíjl<s vastgesteld) volgt een gesprek

met de directic waarin de werløemer het advics løíjgt om nsar de bedriifsarts te gaan

voor een l<euring en een gesprek Het negeren vøn dir ødvíes leìdt tot een tweede, formeel

gesprek (waantan een verclag gemaald wordt). Daørin lrijgt de werlorcmer opdracht om

binnen 7 maand naar de bedrijfsarls te gaan. Wordt ook deze opdracht genegeerd dan

wordt een verkarle ontslagprocedure bij de k¿ntonrechter øøngewaøgd'

Bedriil Tb

Na 6x verzuimen binnen I jøar volgt een gesprek met de bedriifsleiding, waarìn de werk'

nemer een schriflelijt<c waarcchuwingl<rijgt. Er volgt eennproeþeriode' van 7 jaar. Indien

in dat jaør geen verbetering optreedt, volgt ontslag.
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Bedrijf 7c

Bij meer døn 6x venuimen hin ontslag volgen, mils er geen medische gronden aanwezþ
ziin. Voordien kriigt de werlçtemer een waarcchuwing. Bovendien wordl gezocht naor
andere oplossingen door het socioal medisch teøm, Perconeelszakcn en de Ondeme-
mingsraad.

Bcdríif 7d

Bíj veelvuldige ventoing van het prduktieproces wegens vetzuim lvijgt de werknemer een
ontsløgaanzegging (waarcchuwing). AIs geen verbetering optreedt volgt ontslag. Er zijn
geen fonnele criteria. Een en ander is ter beoordeling van de leidinggevenden.

SAMENVATTNG ONTST-AGMAATREGEL

LÙVo van de Nederlandse bedrijven zegt wel eens de mogelijkheid te gebruiken of
te zullen gebruiken om een \verknemer met een vast dienstverband van\ilege een
hoog verzuim te ontslaan. Een hoog verzuim in het bedrijf als geheel was in veel
gevallen (mede) aanleiding tot het nemen van deze maatregel. Tweederde van de
geinterviewde bedrijven is teweden over het effect van de maatregel, 207o niet.In
2lvan de 80 gevallen gaat het inderdaad om een daling van het verzuim, het gerap-
porteerde effect is dan vaak zelfs substantieel. 4 Bedrijven melden een stijging van
het ve¡zuim van gemiddeld 1 procentpunt en bij 3 bedrijven bleef het verzuim
gelijk. In de overige 53 gevallen is onduidelijk wat het effect van de maatregel op
het verzuim is geweest.

5.3.8 Het uitbetalen van wachtdagen
De overgrote meerderheid van de Nederlandse bedrijven betaalt de twee wachtda-
gen die de Ziektewet kent volledig uit. Onder de 1.383 bedrijven uit onze steek-
proef, lvaarop de Ziektewet van toepassing was, waren e¡ slechts 103 voor wie dat
niet gold. Dat komt overeen met lÙVo van de Nederlandse bedrijven.

Van de 103 bedrijven in de steeþroef die wachtdagen niet (altijd) uitbetalen, zijn
er 18 benaderd met het verzoek om zowel een vertegenwoordiger van werkgevers-
zijde (algemeen directeur, hoofd Personeelszaken) te mogen interviewen als een
van de werknemers. In 1 geval werd dat door de werkgever geweigerd en in 3
gevallen lukte het niet om een werknemer te interviewen. Eén bedrijf viel nader-
hand uit. In totaal werden derhalve 28 personen uit 16 bedrijven geihterviewd: 16

werkgevers, 12 werknemers.
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Tabel 5.13 Wjze vøn uitbetaling wachtdagery in procenten (excl. 'weet niet')

VORMGEVING EN DOEL

Van de 16 bedrijven betaalden er 5 beide wachtdagen niet uit, bij 4 gold dat alleen

voor de eerste dag, terwijl de overige 7 aangaven dat wachtdagen soms wel, soms

niet uitbetaald werden. (In twee gevallen gaven de werkgevers aan dat wachtdagen

soms wel, soms niet uitbetaald werden, terwijl een werknemer antwoordde dat

beide niet uitbetaald we¡den en de ander dat de eerste dag niet betaald werd.)

In alle gevallen was de regeling nog van kracht, hoewel 39Vo van de respondenten

niet wist sinds wanneer. Uit de antwoorden van degenen die het wel zeiden te

weten valt op te maken dat in 7 gevallen de regeling meer dan 4 iaar van kracht

was (soms al vele jaren), 3 keer tussen de 2 en 4 iaat en bij 4 bedrijven dateert de

regeling van 1991.

Op de waag naaÍ de reden om de regeling te veranderen gaven de respondenten

meestal een besparing in de kosten van ziekteverzuim op (3x) dan wel een prikkel

om (onterecht) verzuim tegen te gaan (2x).

De manier waarop de regeling aan het personeel bekend gemaakt werd was overal

hetzelfde: een mondeling bericht (nieuwjaarstoespraak, personeelsvergadering,

'gewoon meegedeeld', 'onder de koffie').

Vrijwel alle respondenten gaven aan dat de regeling bij het personeel bekend was,

hetgeen bevestigd lijkt door de overeenkomst in antwoorden tussen werkgevers en

werknemers.

De variatie in toepassing van de wachtdagenregeling is overigens wij groot. We

noteerden de volgende antwoorden:
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Worden beide wachtdagen uitbetaald?

1

3

1

Industrie
Bouw
Handel,/floreca
Overige Dienstverlening
Kwartaire sector

93
87
87
74
E7

< 10 werknemers
10-99 werknemers
L00+ werknemers

tussen haakjes wordt het absolute aantal bedrijven in de steekproefweergegeven.



- beide wachtdagen worden standaard niet uitbeøald (4x). (Uiteraard wel bij een

tweede ziekmelding binnen een maand conform de bepalingen in de Ziektewet);
- 1 wachtdag wordt standaard niet uitbetaald;
- bij frequent of langdurig verzuim worden wachtdagen niet uitbetaald. Dit ter

beoordeling van de directeur;
- bij full-timers (32 of meer uur) worden de wachtdagen wel uitbetaald. Bij part-

timers, die minder dan32 uur werken, wordt de eerste wachtdag nietuitbetaald;
- vanaf de 4e ziekmelding wordt de eerste wachtdag niet uitbetaald;
- vanaf de 3e ziekmelding beslist de directie over de uitbetaling;
- vanaf de 2e ziekmeldingzijn beide wachtdagenvoor rekeningvan dewerknemer;
- bij verzuim wordt 1 wachtdag uitbetaald en slechts 80Vo van het loon.

Overigens is volgens 57Vo van de respondenten de regeling niet vastgelegd en waar
dat wel het geval was werd 3 keer de CAO (Bouw, Vervoer) genoemd en drie keer
het bedrijfsreglement.

INITIATIE4 INTRODUCTIE EN UITVOERING

Op de waag wie op wiens initiatief de regeling was ingesteld antwoordden de

respondenten als volgt (tabel 5.14):

Tabel 5.14 Weet u op wiens initintief de regeling is ingesteld?

Aantal rcsp.

- Weet niet/geen antwoord

- Bedrijfsleiding
- Personeelszaken

- CAO-partners

Totaal

6

15

I
j
28

Op verscheidene punten is er sprake van grote eensgezindheid onder de responden-

ten:
- zo zijn alle respondenten het er over eens dat over de invoering van de regeling

en de condities waaronder niet is onderhandeld;

- 93Vo denkt dat de regeling in de komende jaren gehandhaafd blijft;
- volgens 89Vo bestaan er geen plannen om iets te wijzigen;
- eveneensS9Vo vond dat zich tijdens de uitvoering van de regeling geen knelpun-

ten hebben voorgedaan en (dus) is er ook niet onderhandeld over knelpunten.
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EFFECTEN EN NEVENEFFECTEN

Over de effecten van de regelingen lopen de meningen iets meer uiteen (tabel

5.15), zij het dat ef aan werknemerszijde sprake is van een duidelijk grotere onwe-

tendheid.

Tabel 5.15 Gepercipieerde fficten (aantal respondenten)

Tabel 5.15 laat zien dat men niet erg positief denkt over de effecten. En waar dat

wel het geval lijkt (kolom 1) blijkt het vooral te gaan om een financiële redenering:

,,op deze manier kost het minder". Het is daarom niet verwonderlijk dat bijna de

helft met 'weet niet' antwoordt op de waag of men teweden is met de effecten;

slechts in 1 bedrijf zijn beide onderwaagden, werkgever en werknemef, daar tevre-

den over.

Twee werþevers denken een verlaging van het kortdurend verzuim te bereiken/be-

reikt te hebben, twee andere denken dat mogelijk het langdurig verzuim is gestegen'

Geen van alleen kan dat met cijfers onderbouwen'

Een van de werkgevers die geen effect ziet, merkt op dat zijn bedrijf met twee

cAo's te maken heeft: een zonder en een met wachtdagen. Beide groepenwerkne-

mers verschillen niet in verzuim.

Overigens zien 3 personen positieve neveneffecten in de volm van een betere

werksfeer als gevolg van de regeling. Twee daarvan ziin afkomstig uit het zojuist

genoemde bedrijf.

In die 7 bedrijven waar de wachtdagen soms wel, soms niet worden uitbetaald,

beslist in 5 gevallen de directie daarover, 1 keer de directe chef en in 1 geval Perso-

neelszaken.

Van twee bedrijven gaven een of beide vertegenwoordigers aan dat het niet uitbeta-

len van de wachtdagen gepaafd ging met nog andere kortingen, te weten het (na

1 maand) niet uitbetalen van reiskosten.

Verschillend efiect oP

lang-/kortdurend
verzuim?

2
9

11
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SAMENVATTNG WACHTDAGEN

Bij lyTovan de Nederlandse bedrijven worden één of twee wachtdagen (soms) niet

uitbetaald. De maatregel wordt het meest toegepast in de sector Overige Dienstver-

lening en bij de kleine bedrijven. De respondenten zijn niet erg positief over het

effect van de maatregel op het verzuim. Dat komt overeen met de gegevens' die in

de literatuur over de toepassing van wachtdagen te vinden zijn: een effect op vel-

zuim is òf afi#ezig, òf gering. De bevinding van smulders (1980) dat soms de fre-

quentie van korte verzuimgevallen als gevolg van de maatregel iets verlaagd is en

dat soms een verlenging van de duur van ziektegevallen optreedt zien wij in de

interviews als een door werkgevefs gepercipieerde tendens terug.

5.4 De stimulansen op een aantal aspecten Yergeleken

Tot slot zullen we de toepassing van de arbeidwoorwaardelijke stimulansen (exclu-

sief de wachtdagen) op een aantal aspecten vergelijken. Doel van deze exercitie is

het krijgen van:

- een globaal overzicht van de maatregelen in relatie tot elkaar en met name van

verschillen tussen maatregelen in relatie tot bedrijfsgrootte en -activiteit

- een samenvatting van enkele resultaten.

Ook nu hebben we, vanwege het soms geringe aantzl bedrijven per maatregel en

om consistent te blijven met de beschrijving in parcgtaafl5.3, afgezien van een

wegingvan de steekproef. De genoemde percentageskunnen daarom niet direct als

representatief, maar wel als indicatief voor de Nederlandse situatie beschouwd

worden.

5.4.1 De sarnenhang tußsen de maatregelen

Onder de onderzochte maatregelen zijn er drie die uitsluitend toegepast (kunnen)

worden als strafmaatregel: het laten vervallen van ADV-dagen, het niet omzetten

van een tijdelijk in een vast dienstverband en ontslag. De overige maatregelen -

aanwezigheidspremie, winstdeling, spaarregeling, extra ADV-dagen en beloning in

natura - gaan meer uit van een beloningsidee, hoewel we gezien hebben dat ook

deze in opzet enlofuitwerking als negatieve sancties ervaren kunnen wo¡den.

Rhodes en Steers (1990) concludeerden dat in de Verenigde Staten negatieve

sancties veel vaker toegepast worden dan positieve. Onze cijfers laten zien dat dat

ook opgaatvoor de Nederlandse situatie. Als we namelijk in de steeþroefvanZ2"l'

bedrijven nagaan hoe de verdeling is van positieve en negatieve sancties, dan is het

resultaat:
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uitsluitend positieve sancties

uitsluitend negatieve sancties

zowel positieve als negatieve sancties

Vo beüijven
9

81

11

Meer dan X)Vo van de bedrijven past (onder andere) negatieve sancties toe, waarbij
een verschil bestaat tussen kleinere en grotere bedrijven voor wat betreft de mate
van toepassing (tabel 5.1,6). Grote bedrijven hanteren vaker uitsluitend negatieve
sancties; kleine bedrijven op hun beurt vaker dan andere bedrijven uitsluitend
positieve.

De meeste bedrijven met alleen negatieve sancties passen slechts één van de drie
maatregelentoe (667o). Twee negatieve sancties worden gehanteerd door 30Vo;4Vo

past alle drie negatieve sancties toe.

5.4.2 De koppeling met venuim
Bij de beschrijving van de afzonderlijke stimulansen constateerden we regelnatig
dat voor de toepassing vaak niet alleen naar het ziekteverntim gekeken wordt. Er
is op dit punt echter enig verschil tussen de maatregelen. Bij de aanwezigheidspre-
mie en het laten venallen en toekennen van ADV-dagen is verzuim wèl vaak het
enige criterium, blj de overige maatregelen tellen ook andere criteria mee. Dat
geldt met name voor de winstdeling en de beloning in natura (Tabel 5.L7).

Verhoudingsgewijs wordt het laten vervallen van ADV-dagen (uitsluitend om het
ziekteverutim te verminderen) vooral toegepast door bedrijven met 100 of meer
werknemers. Kleinere bedrijven werken zoals gezegd meer met positieve maatrege-
len om het ziekteverzr¡im te venninderen (winstdeling en extra ADV-dagen).

Tabel 5.16 Percentage bedrijvenmet sancties naar grootteHasse (n:221)

uitsluitend uitsluifend zowel positieve
positieve negatieve als negatieve
sancties sancties sa¡ctiesbcdrijfsgroottc

absoluut
aantal bedrijven

(=LA0Øo)

< 10 werknemers
I0 - 99 werknemers
100+ werknemers

19
T2

3

68
75
89

13

13

8

31
u

106
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,vtçcf Lac, tn meer dan een Lntwoord

Maatr.egel

Maatrtgel gekoppeld aan:

uitsluitend ook andere anders
verzuim criteria

aantal bcdrijven
(=lù0Øo)

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vervallenADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslaqprocedure

9t
n
63
87
11
*
*

9
55

(n= 1)
t3
3

56
*
*

23

13
5

22
*
*

11
22

1

8
38

9
130

80

+ niet van toepassing

Tabel 5.17 Percentage bedrijven dat maatregel l<oppelt aan criterin (excl. 'weet niet');

5.4.3 Wic nam het initiatief tot de maatreSelen?

Tabel 5.L8 laat nogmaals zien dathet initiatief tot de maatregelen meestal uitgaat

van de bedrijfsleiding (kleinere bedrijven in nog sterkere mate dan de grotere).

Alleen bij het laten vervallen van ADV is dat beduidend minder vaak het geval

(waarschijnlijk omdat de CAO-paltners hierbij relatief vaak een rol spelen).

Verder zien we dat de ondernemingsraad nogal eens de initiatiefnemer was in geval

van de 'aanwezigheidspremie', terwijl datvoor Personeelszaken alleen geldtbij Tast

dienstverband' en'ontslagprocedute'.

Tabel 5.18 Percentage bedrijvennnar initintief (excl. 'anders' en'weet niet'); percente-

ring per maatregel; meer dan een antwoord mogeliik

We woegen ook naar het jaar van de invoering van de maatregelen. Heel vaak

bleek men dat niet meer te weten, waardoor de resultaten slechts indicatieve bete-

kenis hebben. Bovendien kunnen over slechts vier maatregelen gegevens gePresen-

teerd worden, omdat van de andere het startjaar nauwelijks is genoemd.

lVie nam het initiatief tot de maatregel?

bedrijfsleiding OR PZ CAGPartners

-)

2;

3

3

279
L4

(n= 1)

13

5J

irì
626

73
&

75
29
"t6

68
ô^)

11
))
I
8

38
9

130
80

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vervallenADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure



Winstdeling wordt gemiddeld het langst gehanteerd als maatregel (gemiddeld iets

langer dan 9 jaar), terwijl ook de maatregelen Tast dienstverband'en 'ontslagproce-

dure' meestal al jaren worden toegepast (gemiddeld 7,5 jaar en 6,5 jaar). Het laten
vervallen van ADV-dagen blijkt gemiddeld bijna 4 jaar te bestaan.

5.4.4 Aanleiding tot de maatregelen

Dat de aanleiding tot het nemen van deze maatregelen lang niet altijd het verzuim

in branche of bedrijf is geweest maakt tabel 5.19 duidelijk. Bij wijwel alle maatrege-

len spelen 'andere' aanleidingen een prominente rol. Dat is vooral het geval bij
'winstdeling'en 'beloning in natura'. Uit de open antwoorden blijkt dat:

a. financiële regelingen als aanwezigheidspremie en winstdeling vooral gezien

worden als algemene stimulerende maat¡egelen, bedoeld om de motivatie van

werknemers te verhogen;

b. het laten vervallen van ADV-dagen bij verzuim in de meeste gevallen al vanaf

de invoering van de ADV in de CAO tot de stanCaardafspraken behoort en

daarom niet gezien wordt als een (bedrijfs)maatregel die speciaal bedoeld is om

het ziekteverzuim terug te dringen;

c. de ontslagprocedure en het vaste dienstverband gezien worden als maatregelen

om enkele veel verzuimende werknemers aan te pakken. De meeste responden-

ten gaven namelijk 'het verzuim van bepaalde personen' als aanleiding tot de

rraatregel op.

Tabel 5.19 Percentage bedrijven naar aanleiding (exclusief 'weet niet'); percentering
per meer dan een antwoord mogelijk

Maatrcgel

Wat was de aanleiding tot de maatregel?

vefzurm verzuim anders
bedrijfbranche

Aantal bcdrüven

(=I00Vo)

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vervallenADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure

T3

24

t2
5

45

14
(n= 1)

63

21,

33
41.

59

55
86

38
55
78
52
38

11

22
1

8

38
9

130
80

In fase L is overigens ook gewaagd of maatregelen nog van kracht waren en, indien

niet wat de reden van beëindiging was. Bij alle bedrijven op één na bleken de

maatregelen nog van kracht.
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5.4.5 Wijze van vøstlegging

Arbeidwoorwaardelijke stimulansen zijn vaak niet formeel vastgelegd (øbel 5.20).

Dat geldt met name voor stimulansen als extra ADV, beloning in natura, vast

dienstverband en ontslag.

Tabel 5.20 Percentage bedrijven naar wiize van vastleging (øccl. 'an'ders' en 'weet

niet'); percefiertng per maatregel; meer dan een ûntwoord mogeliik

Maatrcgel

Hoc is maatregel vastgelegd?

niet formeel CAO bedrijfs- sociaal

vastgelegd reglement Plan

Asntal

bcdrijven
lsIA0ØI)

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vewallen ADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure

27
45

75
2t
78
80
7l

5

(n= 1)
13

39

4
10

45
36

34

;
6

tl.
22

1

8
38

9
130

80

Van substantiële formaliseringvia een bedrijfsreglementis alleen sprake bij de twee

financiële prikkels (aanwezigheidspremie en winstdeling) en bij het vervallen van

ADV-dagen (Zoals gezegd liggen aan de laatstgenoemde stimulans ook redelijk

vaak CAo-afspraken ten grondslag).

Er is overigens een zeer duidelijk verschil tussen kleinere en grotere bedrijven voor

wat betreft het wel of niet fonneel vastleggen van maatregelen. Kleinere bedrijven

geven veel vake¡ aan dat deze niet formeel zijn vastgelegd. Dat geldt voor alle

stimulansen behalve de 'ontslagprocedure' en 'vast dienstverband'waar geen ver-

schil is tussen kleine en grote bedrijven.

Naar branche zijn de verschillen minder opvallend. We constateerden een lichte

tendens dat instellingen uit de lsvartaire sector hun maatregelen iets vaker formeel

vastleggen dan de bedrijven uit andere branches.

5.4.6 Beslissen over toekcnning

In de meeste gevallen is het de directie die beslist over het al dan niet toepassen

van een beloning of straf. Alleen het laten vervallen van ADV-dagen en de omzet-

ting van een tijdelijk in vast dienstverband blijkt nogal eens tot de bevoegdheden

van de directe chef te behoren (Tabel 5.21). Globaal kan men zeggen dat wijwel

altijd de directie beslist als hetgaat om 'beloningen'(winstdeling, extra ADV-dagen

en beloning in natura).



Ook op dit punt is er weer een groot verschil tussen kleinere en grotere bedrijven.

Bij kleine bedrijven beslist vrijwel altijd de directie (827ovan alle maatregelen), bij

de middelgrote bedrijven is dat percentage 63Vo en bij de grote bedrijven nog

slechts 337o.

Tabel 5.21 Percenøge bedrijven naar besluitvorming over toelcenning; percenteringper
maøtregel; meer dan een øntwoord mogeliik

Maatregel

Wie bcslist over toekenning maatrcgel?

directie directe chef anders

Aantal bcdrijven

(=100%)

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vervallenADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure

45
82

88
32
89
45
53

18
5

(n= 1)

36
T4

t3
32
11

15
26

37

ß
2I

11

22
1

8
38

9
130
80

5.4.7 Wijze van toepassing

Soms zijn maatregelen per definitie individu-gericht. De omzetting van een tijdelijk

in een vast dienstverband zal zelden op groepsniveau toegePast lvorden en mut¿tis

mutandis geldt hetzelfde voor een maatregel als ontslag. Andere, met name finan'

ciële prikkels, kunnen veel gemakkelijker op groepsniveau (afdeling, vestiging)

toegepast worden (Dat wil zegger' dat het ve¡zuim van de groeP bepaalt of de

beloning of straf wordt toegepast). Toch blijkt uit tabel5.22 dat in de meeste geval-

len van individuele toepassing sprake is.

Behalve dat maatregelen doorgaans individueel worden toegepast gelden ze meestal

ook voor alle werknemers van een bedrijf en niet slechts voor specifieke groepen.

In de praktijk blijkt verder dat voor de meeste maatregelen ook alle werknemers

in aanmerking komen. Alleen bij de maatregelen'vast dienstverband'en'ontslag'

is er sprake van een specifieke groep die met name getroffen wordt te weten

jongeren (< 35 jaar).
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Maatregel

Vorm van toepassinç

individueel op werkeenheid op vestiging anders

A¡ntal
bedrijven

(=tN%)

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vewallen ADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure

9I
91.

100
82
56

*

3

11
+

*

5

11
*
+

11

*
*

11

22
1.

8
38

9
130

80

Tabel 5.22 Percentage bedrijven naar voftn van toepassing van maatregelen; percente-

ring per maotregel

+ = niet van toepassing

5.5 De effecten van arbeidsvoonvaardeliike stimulansen

5.5.1 De gepercipieerde fficten
Het onderhavige project had niet tot doel een effectmeting uit te voeren om na te

gaan hoe effectief arbeidsvoorwaardelijke stimulansen zijn in het beperken van

ziekteverzuim. Wel was het de bedoeling een indruk te krijgen van de rreetbaarheid

van effecten van dit soort maatregelen (zie pafagnaaf.5.5.2). In de loop van het

project is echter toch een aantal vragen toegevoegd over effecten, zij het dat het

hierbij voornamelijk ging om de mening van de geihterviewden.

Hoe de bedrijven het effect van de onderzochte stimulansen beoordelen blijkt uit
tabel5.23. Hoewel tussen de helft en tweederde van de respondenten het effectvan

een stimulans positief waardeerl worden niet alle maatregelen even positief beoor-

deeld. Vooral het laten vervallen van ADV-dagen heeft volgens hen niet zo vaak

het gewenste effect gehad.

Overigens moeten we bij de term 'gewenste effect' niet uitsluitend denken aan

effecten op het ziekteverztim. Zoals we al eerder zagen is een aantal maatregelen

niet uitsluitend gericht op een vermindering van verzuim. In die gevallen zal bii
'gewenste effect' ook, en misschien wel meet, gedacht moeten worden aan een

verhoogde motivatie van werknemers, verbetering van de werksfeer, grotere betrok-

kenheid en produktiviteit en dergelijke.
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Tabel 5.23 Percentage bedrtjven en gewerrste ffict; percentering per maatregel

Maatregel

Eeeft maat¡'egel gewenste effect?

ja nee weet niet

Asntål bcdrijven

(=l00Vo)

aanwezigheidspremie
winstdeling
spaarregeling
extra ADV
vervallenADV
beloning in natura
vast dienstverband
ontslagprocedure

37
27

n=1.
25
39

t2
20

9
5

25
32
))
25
t3

55
68

50

29
78
&
68

11

22
I
8

38
9

130
80

Een duidelijke indicatie voot het effect van maatregelen zou de vergelijking zijn van

hetverzuimpercentagevóór de invoeringvan een maatregel met hetverzuimpercen-

tage na de invoering. Helaas bleken de respondenten niet goed in staat zulke per-

centages te geven. Slechts van twee maatregelen (vast dienstverband en ontslag-

procedure) beschikken we over een redelijk aîîtl,l respondenten met informatie

over de veøuimpercentagesvóór en na invoeringvan de maatregel(Zie ook $ 5.3.6

en 5.3.7). We moeten daarom afzie¡ van een beschrijvingvan effecten in kwantita-

tieve tennen.

De vraag welke maatregelen 'goed' dan wel beter werken, is niet zonder meer te

beantwoorden. Arbeidsvoorwaardelijke stimulansen blijken in ieder geval geen

wondermiddelen waarmee met geringe investering een groot effect op verzuim te

bereiken valt. Maa¡verk is namelijk vereist.

In de eerste plaats moet de sterkte van de prikkel voldoende zijn; datis onder meer

afhankelijk van de bedrijfscontext. Er is echter weinig bekend over hoe sterk zo'n

pril'kel (minimaal) moet zijn en wat de relatie is met de bedrijfscontext.

Verder behoeft ook de acceptatie van de stimulans door werknemers aandacht en

zorg. HLet invoeren van een stimulans, die als een verslechtering ervafen wordt

(zoals in geval van het bedrijf dat een voorheen gebruikelijke bonus van f 500,:

opeens koppelde aan het verzuim), is niet effectief en kan mogelijk zelfs contrapro-

duktief werken. Maar wat voor werknemers acceptabel is i.c. door hen als recht-

vaardig ervaren wordt, verschilt per bedrijf.

Tot slot lijkt het erop dat in die bedrijven waar de verhouding tussen directie en

werknemers te wensen overlaat, dit soort maatregelen helemaal weinig effect sorte-

ren.
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Het is overigens de waag of het invoeren van arbeidwoonraardelijke stimulansen

allê,én voldoende is om het verzuim omlaag te krijgen. Zo was bij die bedrijven,

waar wèl een effect op verzuim werd aangegeven, naast de arbeidsvoorwaardelijke

stimulans bijna steeds een meer omvattend verzuimbeleid aanwezig.

We kunnen dan ook geen uitspraak doen over de effectiviteitvan arbeidsvoorwaar-

delijke stimulansen als enige maatregel om het ziekteve¡zttim te verlagen, te meer

niet omdat ook duidelijk geworden is dat bedrijven niet volledig gebruik maken van

conclusies uit eerder onderzoek naar arbeidwoorwaardelijke stimulansen: vormge-

ving en inhoud van de regelingen zijn nog niet optimaal, ze worden vaak niet aan

het personeel gepresenteerd als maatregel om het verzuim te beïnvloeden en er

wordt weinig aandacht besteed aan publiciteit rond de maatregel op het bedrijf.

Allemaal zaken die volgens Rhodes en Steers (1990) voorwaarden zijn voor het

bereiken van een effect.

5.5.2 De meetbaarheid van de effecten

Een van de doelstellingen van dit onderzoek was het krijgen van inzicht in de

mogelijkheden van een eventueel toekomstig effectonderzoek, met name op welke

praktische en theoretische problemen dat zal stuiten.lr

De waag naar de onderzoekbaarheid van effecten van arbeidwoorwaardelijke

stimulansen valt,uiteen in twee deelvragen: a) welke onderzoeksdesigns zijn ade-

quaat en b) hoe is het met de praktische uitvoerbaarheid gesteld? Met andere

woorden, zijn et voldoende bedrijven bereid om aan zo'n onderzoek mee te doen

en beschikken ze tevens over de benodigde gegevens?

Ad a) onderzoel<sopzet

Het ziekteverzuim van een bedrijf is de optelsom van het verzuim van individuele

werknemers en wordt door veel meer factoren beïnvloed dan arbeidsvoorwaardelij-

ke stimulansen alleen. Om deze invloeden in kaart te brengen wordt meestal een

vierdeling gebruikt: maatschappelijke, bedrijfsgebonden, werþlekgebonden en

individuele factoren.

Met invloeden op maatschappelijk niveau worden zakenbedoeld als: de maatschap-

pelijke betekenis van arbeid (bijvoorbeeld de nadruk die gelegd wordt op arbeids-

participatie), de eisen die aan het werk gesteld worden met betrekking tot scho-

1r Met effectonderzoek wordt hier zowel een 'forrnatieve' als een 'summatieve'(Scriven 1967) evaluatie be-

doeld.



lingsniveau, de waarde die wordt gehecht aan gezondheid en welbevinden, de

werking van de gezondheidszorg, wettelijke regelingen met name in het kader van

de Ziektewet en WAO, de Arbowet, WAGW, enzovoort.

Bedrijfsgebonden invloeden komen voort uit of hangen samen met het sociaal,

arbo- en VGW-beleid, het aanstellings- en promotiebeleid, werktijdenregelingen,

de kwaliteit van de personeelsdienst de visie op en aandacht voor verzuim, de

organisatiestructuur en bedrijfscultuur (wij-gevoel, stijl van leidinggeven), de aard

van de bedrijfsactiviteiten, omvang van het bedrijf, enzovoort. Bij de bedrijfsgebon-

den invloeden horen natuurlijk ook belonings- en strafmaatregelen met betrekking

tot verzuim, waatonder arbeidsvoorwaardelijke stimulansen.

Werkplekgebonden invloeden zijn onder andere: taakinhoud en -variatie, arbeids-

verhoudingen, hvaliteit van het midden- en lager kader, omvang van de werkeen-

heid, tempo en tempodwang, machine-afhankelijkheid, ergonomische aspecten en

inrichting van de werkplek.

Tenslotte onderscheidt men nog een aantal factoren die in het individu gelegen zijn:

fysieke en mentale belastbaarheid, leeftijd, geslacht opleiding en ervaring, gezond-

heid, de wijze waarop men met problemen omgaat (coping behavior), arbeidsethos

en arbeidsvoldoening, attitudes ten aanzien van werk, gezondheid en vetzuim,

belasting in privé-sfeer en herstelmogelijkheden (huishouden, hobby's, studie, twee-

de baan, spor! leefgewoonten, reistijden woon/werk, kwaliteit van de woonomge-

ving).

Tussen de groepen factoren bestaan vele, soms complexe relaties: de verschillende

niveaus beïnvloeden elkaar zowel direct als indi¡ect. In elk onderzoek naar de

effectiviteit van arbeidsvoorwaardelijke stimulansen zal daatom op een of andere

manier rekening gehouden moeten worden met de doorkruisende invloeden van de

overige factoren.

De onderzoeksopze! waannee de meeste controle verkregen kan worden op neven-

effecten is het veldexperiment. In de kern komt het erop neer dat groepen bedrij-

ven mèt en zonder arbeidwoorwaardelijke stimulansen worden vergeleken. De

metingen en de selectie/matching van bedrijven zijn echter zodanig dat neveneffec-

ten zo goed mogelijk (statistisch) gecontroleerd kunnen worden (zie bijvoorbeeld

Campbell & Stanley 1976). Of er in de praktijk ook voldoende bedrijven te vinden

zullen zijn voor een dergelijk onderzoek hangtmede af van het aantal (bedrijfs)vari

abelen dat men onder controle wil houden.

Zo'n veldexperiment kan in principe zowel retrospectief als prospectief worden

uitgevoerd.
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Een veldexperimentele aanpak valt weliswaar vanuit wetenschappelijk standpunt te

prefereren maar is ook kostbaar, al was het maar omdat er voor sommige designs

een groot aantal bedrijven bij betrokken moet worden. En dat geldt a fortiori als

men ook nog enige spreiding naar bijvoorbeeld bedrijfssector en -grootte wil toela-

ten.

Eenvoudiger zijn de volgende alternatieven:

L. een quasi-e4perimentele opzelwaarbij men weliswaar ook bedrijven mét bepaal-

de stimulansen vergelijkt rret een controlegroep zonder stimulansen, maar afziet

(moet afzien)van sommige controlemogelijkheden die de hardheidsgraadvan de

conclusies verhogen

2. case studies. Wanneer ook een quasi-experimentele opzet onhaalbaar is, dan

blijft nog de mogelijkheid tot case-studies: men onderzoekt" rret voorbijzien van

controlegroepen, een aantal bedrijven \ryaarvan bekend is dat zij een of meer

arbeidsvoorwaardelijke stimulansen toepassen en over goede cijfers en documen-

tatie beschikken, zowel vóór als na invoering van de stimulans(en). Bestudering

van dit materiaal, eventueel aangevuld met extra interviews, kan mogelijk aanwij-

zingen opleveren over de effectiviteit van stimulansen. De hardheidsgraad en

reihnrijdte van conclusies zal echter beperkt zijn.

Voor de uitvoering van dergelijk onderzoek staan meerdere wegen open: naast het

rechtstreeks benaderen van bedrijven zou ook gepoogd kunnen worden om het

benodigde materiaal te halen bij instanties die q.q. over de nodige gegevens be-

schikken, zoals de bedrijfwerenigingen of de Loontechnische Dienst van het Minis-

terie van Sociale Zakenen Werkgelegenheid. Eventueel kunnen ookverzuime4perts

geraadpleegd worden, althans voor zover zij over uitgewerkte cases beschikken.

Ad b) de beschikbaarheid von gegevens

Voor de praktische uitvoering van een effectonderzoek is het niet onbelangrijk te

weten in hoeverre bedrijven beschikken over ¡elevante gegevens en bereid zijn om

deze aan onderzoekers te verst¡ekken. Uit dit onderzoek blijkt het volgende:

beschikbaar over de laatste 5 jaar 7o bedrijven

(n:22L)
69

7l
57

- gegevens over personeelsverloop

- gegevens over verzuim

- gegevens over WAO-instroom

Bijna een lnrart (237o) van de bedrijven beschikt over geen van deze gegevens.
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Er is niet veel verschil tussen kleinere en grotere bedrijven als het gaat om het

bijhouden van dit soort gegevens. Een uitzondering hierop vormt de WAO-in-

stroom: bedrijven met minder dan 10 werknemers houden deze mindervaak bij dan

grotere bedrijven (respectievelijk 367o en 6'1.7o), hetgeen begrijpelijk is: een klein

bedrijf zal in de praktijk mindervaak met arbeidsongeschiktewerknemers te maken

hebben dan grotere.

Bijna 90Vo van alle bedrijven uit de steekproef zegt op dit moment ziekteverzuim

te registreren, de grote en grotere meer dan de kleinste: respectievelijk 95, 88 en

687o.In de helft van de gevallen gebeurt dat door personeelszaken (487o) en in

ongeveer 1 op de 7l à 12 keer door directie (8Vo) of directe chel (97o).r2

Wie de verzuimregistratie bijhoudt hangt samen met de grootte van het bedrijf: bij

de grotere bedrijven (10 werknemers of meer) is het vaker de afdeling Personeels-

zaken (537o tegen23Vo bij de kleine bedrijven), bij de kleinste bedrijven vaker de

directie of directe chef (307o tegen 87o van de grotere). Van die bedrijven die het

antwoord'anders'gaven noemt 807o de administratie (financiële, salaris-, enz.) als

plaats waar de verzuimregistratie wordt bijgehouden.

Biijllra 857o van alle onderwaagden was in principe bereid om mee te doen aan

vervolgonderzoek en daarvoor gegevens beschikbaar te stellen. In de praktijk zal

het derhalve, ondanks de altijd optredende uitval van bedrijven bij een daadwerke-

lijk verzoek om medewerking, wel mogelijk zijn een redelijk aantal bedrijven te

vinden dat arbeidsvoorwaardelijke stimulansen toepast en de voor een effectmeting

benodigde verzuimgegevens kan leveren

12 We hebben vanwege de omvang van het interview niet nader geihforrneerd wat de geihterviewden onder
ziektevera¡imregistratie ventaan. Uit ander onderzoek (Andriessen en Swaan, 1991) is bekend dat de terrnen

"meldingn en "registratien door reqpondenten in bedrijven nogal eens verward worden. Het doorgeven van

een ziekmelding aan de bedrijfsvereniging wordt soms ten onrechte als registratie-activiteit opgevat. f)e
bevinding dat in sommige bedrijven de directe chef de verzuimregistratie bijhoudt, wat wij ongebruikelijk
is, zou op deze begripwerwarring kunnen duiden. Een andere mogelijkheid is dat de directie als directe chef
wordt aangeduid. Bij kleine bedrijven vallen deze functies immers vaak samen.
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6 Conclusles

Uit ons onderzoek onder 1.973 bedrijven blijkt dat2LVo van de Nederlandse bedrij-

ven ten minste een van de volgende acht arbeidwoorwaardelijke stimulansen han-

teert: aanwezigheidspremie, winstdeling, bijdrage in spaarregeling, extra ADV-
dagen, vervallen van ADV-dagen, beloning in natura, het niet omzetten van een

tijdelijk in een vast dienstverband en ontslag op grond van verzuim. Laten we de

twee laatst genoemde maatregelen buiten beschouwing, dan blijkt een op de tien

bedrijven gebruik te maken van een of meer van de eerste zes stimulansen.

Interviews onder een tweede steekproef van 1.462 arbeidsorganisaties leverde als

resultaat dat bovendien zo'n lÙVo van de bedrijven de wachtdagen voor de Ziekte-

wet (soms) niet uitbetaalt aan werknemers.

De acht eerstgenoemde arbeidwoorwaardelijke stimulansen komen ¡elatief vaker

voor bij bedrijven met 10 of meer werkneme¡s en met name in de industriële sec-

tor: meer dan 45%o van de grotere industriële bedrijven kent een of meer van deze

maatregelen. Het (soms) niet uitbetalen van wachtdagen wordt daarentegen meer

aangetroffen bij de kleinere bedrijven.

Meest voorkomende maatregelen zijn: het niet uitbetalen van wachtdagen (lïVo van

de bedrijven), ontslag in verband met veel verzuim (lÙVo\ en het niet verlenen van

een vast dienstverband (ïVo). De overige maatregelen komen bij 0 tot 3 procent van

de bedrijven voor.

Stimulansen die uitsluitend als negatieve sanctie gehanteerd kunnen worden (het

laten vewallen van ADV-dagen, het niet omzetten van een tijdelijk in een vast

dienstverband, de ontslagmaatregel en het niet uitbeølen van wachtdagen), komen

veel vaker voor dan stimulansen die als positieve prikkel gehanteerd kunnen wor-

den:8LVo van de 221 gëintervrewde bedrijven kent uitsluitend (een van) beide aan

het dienstverband gekoppelde maatregelen en/of laat ADV-dagen vervallen.

De resultaten laten echte¡ geen conclusies toe van het type "in zo'n 3 procent van

de bedrijven wordt een aaililezigheidspremie toegepast als een op venuim gerichte

arbeidwoorwaardelijke stimulans". Verzuim is weliswaar meestal één van de aspec-

ten die een rol spelen bij het toepassen van een maatregel, maar vaak is zo'n maat-

regel eerder gericht op het functioneren van de werknemer in het algemeen dan

specifiek op het verlagen van verzuim.
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Het is daarnaast de waag of er in alle gevallen wel gesproken kan worden van een

arbeidwoorwaardelijke stimulars, en wel om de volgende redenen:

- Het onderwerp arbeidsvoorwaardelijke stimulansen is pas zo recent onder de

aandacht gekomen, dat de terminologie er omheen nog absoluut niet uitgekristal-

liseerd is. Dát het werkgevers en werknemers in veel gevallen onduidelijk is of

een bepaalde maatregel nu wel of niet opgevat kan worden als een arbeidsvoor-

waardelijke stimulans moge blijken uit het feit dat òf dezelfde gesprekspartners

op verschillende momenten verschillende mededelingen deden over het al dan

niet vóórkomen van arbeidwoorwaardelijke stimulansen in hun bedrijf, dan wel

dat ve¡schillende gesprekspartners van eenzelfde bedrijf daarover van mening

verschilden.

- Dàt de terminologie nog niet uitgekristalliseerd is, heeft ook te maken met de

complexiteit van het concept. Het is naîr orzemening niet eenvoudig het begrip

arbeidsvoorwaardelijke stimulans eenduidig te omschrijven. Er kan geen duidelij-

ke grens getrokken worden tussen regelingen die wel of geen stimulerende wer-

king op de aanwezigheid hebben. Het is eerder zo dat een regeling meer of

minder aspecten omvat die stimulerend op de aanwezigheidkunnenwerken. We

hebben veeleer te maken met een glijdende schaal dan met een duidelijk af te

perken concept.

- Eén aspect van de complexiteit van het begrip betreft de situatie-gebondenheid:

eenzelfde regeling met eenzelfde vorrrgeving kan, afhankelijk van de situatie,

door werkgevers al of niet als stimulans opgevat worden. Een voorbeeld hiervan

is de gewone ADV-regeling: in bijna elke ADV-regeling is een bepaling opgeno-

men dat een ADV-dag vooraf moet worden vastgelegd, en dat deze vervalt als

een werknemer op de betreffende dag ziek wordt. Een bedrijf dat deze bepaling

altijd strikt gehanteerd heeft, zal zo'n ADV-regeling nauwelijks als a¡beidsvoor-

waardelijke stimulans ter beperking van ziekteve¡zlttim zien. Anders kan dat

liggen bij een bedrijf dat flexibel met de regeling omging (ADV-dagen mochten

bij ziekte verschoven worden), maar nu overgaat tot strikte hantering: nu vat de

werkgever de regeling waarschijnlijk eerder op als een maatregel met een stimu-

lerende werking op de aanwezigheid.

Voor zover stimulansen expliciet wel gericht zijn op verzuim blijkt het vaak niet

zozeel om zíekteverzuim te gaan maar meef om afwezigheid in het algemeen.

Sommige bedrijven gebruiken een regeling zelfs om alle vormen van verzuim tegen

te gaan behalve duidelijk gelegitimeerd ziekteverzuim.

Werkgevers gebruiken een maatregel soms zelfs om íânutezigheid te reguleren,

zoals in het geval van extra ADV-dagen: het toekennen van extra ADV-dagen heeft
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namelijk als effect dat werknemers op vooraf te plannen dagen afwezigziin, zondet

dat op voorhand duidelijk is dat het percentage afivezigheid (ADV * verzuim)

erdoo¡ wordt verlaagd.

Maatregelen gelden bijna altijd voor alle werknemers van een bedrijf. Toch blijken

regelingen bij 707o van onze steekproef niet formeel te ziin vastgelegd en worden

ze evenmin expliciet aan de werknemers meegedeeld. Dit mag opmerkelijk heten

omdat uit de literatuur bekend is dat het vastleggen en meedelen van toe te passen

regels een belangrijke voorwaarde is voor het bereiken van effect (Rhodes & Steers

1ee0).

Anticþerend op een eventuele wettelijke invoering van arbeidsvoorwaardelijke

stimulansen zijn ook mogelijke in- en uitvoeringsproblemen onderwerp van onder-

zoek geweest. De geintewiewden (47 werkgevers- en34 werknemersvertegenwoor-

digers) meldden echter nauwelijks enig problemen, hetgeen opvallend genoemd

mag worden gezien de aandacht van bijvoorbeeld de vakbeweging en de pers voor

dit thema.

Wat de effecten van de onderzochte maatregelen betreft kan het volgende worden

geconcludeerd: voor zover de respondenten meenden dat een maatregel het ge-

v/enste effect had (hetgeen bij -r 607o het geval was) betrof dat lang niet altijd een

effect op verzuim maar veeleer op zaken als de werksfeer, produktiviteit en omzet.

Slechts een minderheid meldt een verlaging van het verzuim als effect van de door

hun bedrijf toegepaste stimulans(en) dat bovendien in bijna geen enkel geval bleek

hard te maken met behulp van verzuimcijfers. De casebeschrijvingen laten zien dat

een effect op verzuim vooral gemeld wordt door bedrijven die een aanvezigheids-

premie kennen. Daarnaast geeft12 procent van de bedrijven waar verzuim een rol

speelt bij de omzetting van een tijdelijk in een vast dienstverband en26 procent van

de bedrijven met een ontslagmaatregel aan dat het verzuim gedaald is.

Op grond van de beschikbare gegevens is het echter niet mogelijk om tevens vast

te stellen in hoeverre deze verlaging van hetverzuim aan de betreffende maatregel

kan worden toegeschreven.

Uit de beschikbare literatuur blijkt het volgende:

- het niet uitbetalen van wachtdagen lijkt weinig effect op verzuim te hebben;

- als wel een positief effect gemeld wordt, is het onduidelijk wat dat effect bete-

kent. Vaak wordt alleen de verzuimfrequentie venneld, en niet het verzuimper-
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centage. Soms is het verzuim gedaald, maar is het niet duidelijk of de aanwezig-

heid ook gestegen is (bijvoorbeeld bij het toekennen van extra vrije tijd);
- er is geen zicht op lange-termijn-effecten en een kosten-batenafweging wordt

zelden gemaakt.

Volgens de door ons bestudee¡de literatuur zou het belonen van aanvezigheid, of

%cg@van aanwezigheid en het straffen van verzuim, het

sterkste effect op verzuim hebben. rùVij kunnen deze stelling niet zonder meer

ondersteunen, omdat uit ons onderzoek, tot onze verrassing overigens, blijkt dat

maatregelen niet eenvoudig in te delen zijn in positieve (belonende) en negatieve

(bestraffende)maatregelen. De antwoordenvan onze respondentenmaken duidelijk
dat van een maatregel niet zonder meer te zeggenvalt of hij door werknemers als

beloning dan wel als straf opgevat wordt. Sterker nog, eenzelfde maatregel kan door

we¡knemers van het ene bedrijf als straf en van het andere bedrijf als beloning

beschouwdworden, afhankelijkvan de contextwaarbinnen die maatregelgeihtrodu-

ceerd wordt. Belangrijke aspecten van die context zijn de a¡beidsverhoudingen

(sfeer, sociale controle, stijl van leidinggeven) en het overige verzuimbeleid.

fn overeenstemming met de literatuur is onze bevinding, dat acceptatie van een

maatregel door de werknemers van belang is voor het slagen ervan i.c. het bereiken

van een effect. Twee aspecten spelen een belangrijke rol in die acceptatie:

l. de sterlae van de stimulans. Als de sterkte van de prikkel, bijvoorbeeld de hoogte

van de aanwezigheidspremie, te beperkt is, heeft de maatregel geen effect. ("...

voor f 1,50 per dag word ik niet beter.");

2. de door werlcnemers ervoren rechwaardigheid van de maatregel.

De interviev/s geven de indruk dat maatregelen meer effect hebben (ook neven-

effecten in de vorm van een verbeterde werksfeer, e.d.) als de werknemers de

maatregel rechtvaardig vinden i.c. als niet-onrechtvaardig ervaren. Een regeling

wordt onrechtvaardig gevonden als die bijvoorbeeld gepaard gaat met een inper-

king van bestaande rechten, zoals in het bedrijf dat een verzuimafhankelijke

bonus instelde, terwijl die bonus voorheen zonder meer toegekend werd.

Eveneens kan het door werknemers als onrechtvaardig ervafen worden wanneer

een regeling niet differentieert naar soort werk en/of leeftijd. In een van de

onde¡zochte bedrijven huldigde men het standpunt dat produktiewerk nu een-

maal een groter verzuimrisico met zich meebrengt dan kantoorwerk en dat aan

produktiewerkers daarom voor wat betreft het verzuim iets minder strenge eisen

gesteld zouden moeten worden om nog in aanmerking te komen voor een pre-

mie.

t04



In tegenstelling tot wat wel eens verondersteld word! zijn werknemers, althans

volgens onze respondenten,lang niet altijd tegen stimulansen zoals bijvoorbeeld het

belonen van "nulverzuim" (het niet-verzuimen gedurende een bepaalde tijd). Inte-

gendeel, ze ervaren het soms als rechtvaardig. Dát zehet als rechtvaardig kunnen

ervaren moge blijken uit het feit dat ook Ondernemingsraden het initiatief namen

tot zulke maatregelen, meestal met als argument dat er daarmee aandacht is voor

diegenen, die attijd aanwezig zijn en vaak het werk van andete, zieke collega's

moeten opvangen.

Samenvattend concluderen we het volgende:

hoewel 2lVo van het Nederlandse bedrijfsleven maatregelen toepast die als op

verzuim gerichte arbeidsvoorwaardelijke stimulansen gebruikt kunnen worden,

kunnen weinigen uitspraken doen over een effect op verzuim;

respondenten die wèl een effect op verzuim melden, kunnen dat effect meestal

niet lavantificeren;
geziende gemelde conceptuele problemen en de contextafhankelijkheidvan het

begrip "arbeidwoorwaardelijke stimulans" is het onduidelijk of de door respon-

denten beschreven maatregelen wel steeds vergelijkbaar zijn. Vast staat dat in

ieder geval dat lang niet in alle gevallen gesproken kan worden van een op

verzuim gerichte arbeidwoorwaardelijke stimulans. Soms is sprake van een

(arbeidsvoorwaardelijke) stimulans met een breder doel dan alleen het terugdrin-

gen van verzuim, in andere gevallen is het twijfelachtig of er wel gesproken kan

worden van een stimulans;

er worden veel meer negatieve dan positieve maatregelen genomen, hetgeen niet

strookt met wat daarover in de literatuur gezegd wordt. Bestaande studies dui-

den erop dat het effect van het bestraffen van afwezigheid dubieus is, dat van het

belonen van aan\r'ezigheid meer effect verwacht mag worden, in ieder geval op

de korte tennijn, en dat gemengde systemen, die het straffen en belonen combi-

neren, ook voor de langere termijn een daling van het verzuim zouden kunnen

opleveren. Anders gezegd,vanuit de literatuur komt weinig steun voor de sterke

nadruk die door bedrijven (en de sociale partners in het arbeidwoorwaarden-

overleg) gelegd wordt op negatieve stimulansen. Aandacht voor positieve stimu-

lansen zou meer voor de hand liggen;

een effectonderzoek kan uitgevoerd worden met behulp van een (quasi) veldex-

perimentele opzet waarbij bedrijven met en zonder arbeidwoorwaardelijke

stimulansenvergelekenworden. Afhankelijkvan het aantal (bedrijfs)kenmerken
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dat men onder controle wil houden en de gewenste hardheidsgraad van de con-

clusies resulteert dit in een meer of minder omvangrijk onderzoek. De meest

eenvoudige opzet. die echter ook de minst harde conclusies opleverÇ is een case

studie van enkele bedrijven met arbeidwoorwaardelijke stimulansen.

Wil men naast een summatieve evaluatie ook nog uitspraken kunnen doen over

de meest wenselijke vorm van a¡beidsvoorwaardelijke stimulansen dan impliceert

dit een veelvoud aan bedrijven en een veel complexere onderzoeksopzet.
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Bijlage

Dataverzameling

Inleiding

In overleg met de opdrachtgever werd het onderzoek opgezet in twee fasen:

fase L : Onderzoek naar het vóórkomen van arbeidwoonpaardelijke stimulansen

in Nederland. Gewaagd werd om zowel de mate van vóórkomen, het

soort stimulansen als de wijze van toepassing te onderzoeken. Het veld-

werk voor deze fase werd uitgevoerd in de periode juni - augustus 199L;

fase 2 : Onderzoek naar in- en uitvoeringsproblemen van vóórkomende arbeids-

voorwaardelijke stimulansen, \ilaarvoor het veldwerk werd uitgevoerd in

de periode oktober - december 1991..

Het dataverzamelingsinstrument was in beide fasen het telefonische interview,

waarbij we eryoor gekozen hebben om de interviews van fase f. in gesloten vorm te

laten plaatsvinden en voor fase 2 gebruik te maken van open interviews.

Gezien de aard van de waagstelling van fase L zou het trekken van een representa-

tieve steekproef onontbeerlijk zijn. Daaruonder zijn uitspraken over de mate van

vóórkomen van maatregelen in een populatie nauwelijks mogelijk.

In dit onderzoek bleek het zelfs nodig om twee keer zo'n representatieve steekproef

te trekken vanwege het feite dat ná de start van het onderzoek nog een maatregel

aan de lijst van te onderzoeken stimulansen werd toegevoegd.

In beide gevallen wordt de populatie gevormd door het Nederlandse bedrijfsleven,

inclusief de Overheid. Op praktische gronden is besloten drie (kleine) branches,

namelijk Landbouw & Visserij, Delfstoffenwinningen Nutsbedrijven, van trekking

uit te sluiten, evenals bedrijven en instellingen met minder dan twee werknemers

op de loonlijst.
Als respondenten binnen bedrijven werd gekozen voor 'hoofd Personeelszaken' dan

wel'algemeen directeur'.

In verband met een SER-advies over ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid (91/5)

was het gewenst om vóór 12 jtrli 1991, de datum waafoP het advies werd uitge-
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bracht, al een eerste rapportage te hebben omtrent de mate van verspreiding van

dit soort arbeidwoorwaardelijke stimulansen. Gezien het tijdstþ van de opdracht-

verlening (begin juni 1991) was het echter niet mogelijk om fase 1 in zijn geheel

voor te bereiden en uit te voeren. Vooral de ontwikkeling van een adequaat meet-

instrument (de wagenlijst) zou meer tijd vergen'

De oplossing voof dit tijdsprobleem werd gevonden in het verdelen van de waag-

stellingen van fase L over twee deelfasen:

fase 1" : waarin alleen het voorkomen van de negen maatregelen onder Neder-

landse bedrijven onderzocht werd. Het veldwerk voor fase L" werd voor

de eerste acht arbeidwoorwaardelijke stimulansen uitgevoerd in juni

L991,, voor de negende maatregel (het niet uitbetalen van wachtdagen)

in juli 1991;

fase Lb : waarin de overige vragen aan bod lnvamen. In deze fase is ingegaan op

zaken als: de aanleiding tot het nemen van maatregelen, de inhoud van

de regeling en het ziekteverztimbeleid van de betreffende bedrijven.

Het veldwerk voor deze fase is voor wat betreft de eerste acht stimulan-

sen uitgevoerd in juli en augustus L991. Voor maatregel9 werd hetveld-

werk van fase Lb en 2 gecombineerd en in oktober - december L991

uitgevoerd.

De steekproeven

Vanwege de bovenbeschreven fasering én het feit dat voor één maatregel de hele

cyclus nog eens opnieuw moest worden uitgevoerd, is er in dit onderzoek gebruik

gemaakt van meerdere steeþroeven. Om mogelijke verwarring en interpretatie-

moeilijkheden te voorkómen geven we van elke steekproef een beschrijving.

Steekproef fase 1o, maatregel I tlm I
Welke steeþroef getrokken moet worden is vooral een vraag naar relevante strati-

ficatiecriteria (welke verschillen tussen bedrijven zouden kunnenleiden totverschil-

lende keuzen van maatregelen of tot verschillen in toepassing) plus een gefundeer-

de schatting van de benodigde steekproefomvang. Besloten werd om de steeþroef

te stratificeren naar branche, grootte en regio. Op voorhand was echter niet duide-

lijk hoe groot het percentage bedrijven met a¡beidwoonvaardelijke stimulansen

geschat moest worden. Ervan uitgaande dat de verspreidingsgraad van arbeidsvoor-

waardelijke stimulansen tussen de 707o en20Vo lag, zouden we in een steekproef

van t 2.000 bedrijven tussen de175 en 450 organisatiesmogenverwachten, die een
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of meer van de gewaagde maatregelen zouden hanteren. Een aantal dat voldoende

groot werd geacht om verder onderzoek naar toepassingen te doen.

Er werd een bruto steekproef van 3.045 arbeidsorganisaties benaderd met wagen

over het al dan niet vóórkomen van de acht maatregelen. Het netto-resultaat (inter-

view geslaagd) was 1.973 (65Vo respons). Van deze 1.973 bedrijven en instellingen

gaven er 547 aan een of meer arbeidsvoorwaardelijke stimulansen toe te passen.

Het veldwerk voor fase 1,'werd in opdracht van het NIA uitgevoerd door AGB

Intomart te Hilversum.

Steel<proef fase 7b, maatregel 1 tlm I
Aan alle 547 bedrijven , die in fase 1' aangaven dat zii een of meer van de acht

gewaagde stimulansen toepasten, werd gewaagd of zij bereid waren tot een tweede

interview over allerlei toepassingsaspecten en de contextvan de regeling. 405 Toon-

den deze bereidheid en werden in de periode juli - augustus 1991 opnieuw telefo-

nisch benaderd (wederom via de veldwerkafdeling van AGB Intomart). Uiteindelijk

konden er 22L geïhterviewd worden over de toepassing van de maatregelen.

Steekproef fase 2, maatregel I tlm I
Konden de waagstellingen van fase 1" en 1b nog redelijk goed geoperationaliseerd

worden in gesloten wagen, waardoor het mogelijk was om een groot aantal niet in

de problematiek ingevoerde interviewers in te zetten, de waagstelling van lase 2

was ons inziens van dien aard dat daarvoor inhoudelijk getrainde interviewers

vereist waren. Daartoe werden drie NlA-onderzoeksassistenten getraind aan de

hand van een inmiddels ontwikkeld interviewschema en werden in de periode

oktober - december 199L open telefonischeinterviews over in- en uitvoeringsproble-

men afgenomen onder een selectie van bedrijven, die ook aan fase lu en Lb hadden

deelgenomen.

Als respondenten werden ditmaal niet alleen di¡ecteuren of hoofden Personeelsza-

ken aangezocht. Vanwege de aard van de vraagstelling werd ernaar gestreefd om

per bedrijf zowel de werkgever(wertegenwoordiger) als een werknemer te intervie-

wen.

De selectie van bedrijven geschiedde op basis van de resultaten van fase 1b. Ge-

tracht werd om een zo groot mogelijke variatie te bereiken voor wat betreft de

toegepaste maatregel, de grootte van het bedrijf en de branche.

48 Bedrijven werden benaderd; 30 verleenden hun medewerking, waardoor 52

interviews gerealiseerd konden worden: 30 met werkgevers en22 met werknemers.

Drie van de 30 werkgeversinterviews zijn afgebroken omdat de maatregel waarover
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geinterviewd werd naar de mening van de respondent niet in het onderzoek thuis-
hoorde.

S te e þroeven wa c htda gen

Het overleg met de begeleidingscommissie leidde al snel tot het verzoek c.q. de

opdracht om op identieke wijze als bij de eerste acht arbeidwoorwaardelijke stimu-
lansen te onderzoeken hoe bedrijven in Nederland omgaan met het uitbetalen van
wachtdagen. Daartoe werd een nieuwe steeþroef (wederom gestratificeerd naar
branche, grootte en regio) van2.8l2 bedrijven benaderd. Metl.462 daarvan (52Vo)

kon een interview gerealiseerd worden, waarbij bleek dat op 1.367 bedrijven de

Ziektewet van toepassing was. In 16 gevallen was sprake van enige twijfel. In totaal
werden derhalve aan 1.367 * 16 : 1.383 bedrijven vervolgvragen gesteld.

Uit de antwoorden bleek dat bij 87Vo beide wachtdagen altijd worden uitbetaald.
Uiteindelijk hryamen 103 bedrijven (overeenkomend met 67o van de nederlandse

bedrijven) in aanmerking voor vervolgonderzoek.

In dit geval werden fase lb en2 gecombineerd in één telefonisch interview, waar-
voor 29 geselecteerde bedrijven werden benaderd. De interviews werden uitgevoerd
door NlA-interviewers.

Het voorgaande in schema:

maatregel

llmE 9

bruto steeþroef fase 1'

(aantal benaderde bedrijven)

t
netto steekproef fase 1"

(medewerking verleend)

t
Ziektew et van toep assin g

t
aantal bedrijven met maatregel

t
aantal bedrijven dat toestemming gaf
tot interview fase lb en is benaderd

I
aantal bedrijven geïhterviewd fase lb

ttz

3.04s

J

1.973

2.812

I
1.383

ü

103

t
73

t
1.462

I
*

J

nvt

t
547

t
40s

I
22r



t
aantal bedrijven benaderd voor fase 2

ü

aantal bedrijven geïnterviewd lase 2

(aantal werkgevers

(aantal werknemers

* fase lb enT tezamen

De gebruikte wagenlijsten zijn i.v.m. de omvang daarvan niet in het rapport oPge-

nomen. Geihteresseerden kunnen ze opvragen bij het Nederlands Instituut voor

A¡beidsomstandigheden NIA, afdeling Onderzoek, Postbus 75665,1070 AR Am-
sterdam.

Non-respons

De respons van de verschillende steekproeven valt op één uitzondering na binnen

de nonnale marges, die men bij dit type onderzoeken doorgaans aantreft. Die
uitzondering is de respons in fase th: slechts 22L gerealiseerde gesprekken op 405

pogingen.

Een reden derhalve om de non-respons wat nader te onderzoeken:

ü

29*

t
17

t7)
t2)

t
48

J

30

30

22

benaderd

afgebroken
geen gehoor

voortdurend in gesprek

lijn afgesloten

weigering
ziekte
onbereikbaar
weigering met reden

heeft geen maatregel
anders

geslaagd

405

)
2

3

2

20

1

110

5

38

1

221
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Uitsplitsing van de reden van non-respons, in combinatie met de periode waarin

gei'nterviewd werd, geeft uitsluitsel over dit magere resultaat. Gegeven het feit dat

de interviewperiode in de maanden juli - augustus viel, is het grote aantal onbereik-

bare respondenten wijwel zeker aan vakanties toe te schrijven en is er geen reden

om de gerealiseerde steekproef als een selecte groep te beschouwen, die mogelijk

niet representatief is voor de populatie.

Curieus is wel de uitval in 38 gevallen om reden van het ontbreken van een arbeids-

voorwaardelijke stimulans. Een dergelijk grote vervuiling van de steekproef is

onwaarschijnlijk. Toch is het in de verschillende fasen van het onderzoek steeds

voorgekomen dat of dezelfde gesprekspartners op verschillende momenten verschil-

lende mededelingen deden over het al dan nietvóórkomen van arbeidsvoorwaarde'

lijke stimulansen in hun bedrijf, of dat verschillende gesprekspartners van eenzelfde

bedrijf daarover van mening verschilden. Op dit verschijnsel wordt in hoofdstuk ó

ingegaan.

Populatie, steekproef en weging

De populatie waarover we in (een deel van) dit onderzoek uispraken willen doen

bestaat in principe uit alle Nederlandse bedrijven en instellingen. Om praktische

redenen werden buiten beschouwing gelaten:

1. de branches Landbouw en Visserij (SBI-code 1) en de Nuts-bedrijven (SBI-code

4);

2. allebedrijven en instellingenmet minder dan twee werknemers (eenmansbedrij-

ven, bedrijven met 1 werknemer).

Onderscheiden werden:

- drie grootteklass en: 2-9 werknemers, 10-99 werknemers en 100 of meer werkne-

mefs;

- 
"ijf 

branches: Industrie, Bouw, HandeVHoreca, Overige Dienstverlening en

Kwartair;
- 28 regio's. Voor de regio-indeling werd de RBA-indeling aangehouden.

De populatie laat zich dan naar branche en grootteklasse als volgt beschrijven

(opgave Vierhand BV stand mei 1991):
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A¡ntal werknemers

2-9 10-99 100+ Totaal

- Industrie
(SBI-code: 2, 3)

- Bouw
(SBI-code:5)

- HandelÆIoreca
(SBI-code:6)

- Overige Dienstverlening
(SBI-code:7, 8, 98)

- Kwartair
(SBI-code: n tfun)

15.951

16.768

136.376

46.869

9.469

9.232

7.472

t4.E29

10.525

5.055

1.615

394

66r

718

918

26.798

u.634

151.966

58.1t2

t5.432

Totaal 22s.433 47.213 4.269 276.942

Tabel A.1 Populatie van nederl.andse bedrijven en instellingen nøar branche en grootte

De tabel laat zien dat 49Vo van alle bedrijven en instellingen tot de kleine Han-

del/Horeca-bedrijven behoort en dat l0O*-bedriþen slechts L,6Vo van het totaal

uitrraken.

Uit deze populatie werd voor de eerste achtmaatregelen een representatieve steek-

proef van adressen getrokken (3.045 stuks) waaruit tenslotte de volgende netto-

steeþroef resulteerde:

Tabel A.2 Netto steeþroef, uitgesplitst naar branche en grootte

Aantal werknemers

2-9 10-99 100+ Totaal

Industrie
(SBI-code: 2, 3)
Bouw
(SBI-code: 5)
HandeVfloreca
(SBI-code:6)
Overige Dienstverlening
(SBI-code: 7, 8, 98)
Kwartair
(SBI-code: 9{J tlm 97)

176

168

110

t07

68

22r

202

116

85

96

227

t02

r13

92

90

624

472

339

2U

254

Totaal 629 720 6U Ln3
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Uit tabel 4.2 wordt duidelijk dat celverhoudingen in de netto-steekproef afwijken

van de populatieverhoudingen. Dat betekent dat de steeþroefcijfers hen*'ogen

moeten worden om uitspraken te kunnen doen over de populatie.

Een veel gebruikte en hier ook toegepaste methode is om de gewichten zodanig te

kiezen dat het aantal cases van de resulterende gewogen steeþroef gelijk blijft aan

dat van de ongewogen steekproef. De formule voor de gewichtstoekenning luidt
dan:

wi¡ = (Pi¡/si¡)x(nA.I)

waarbij:
wt,: gewicht van steekproefcel (ij)
Pr,:populatie-aantal in cel (ij)
sr,: steeþroefaantal in cel (ij)

n : steekproeftotaal
N: populatietotaal
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