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VOORWOORD

Op 1 januari 1999 is de Wet Flexibiliteit en Zekerheid (ook wel genoemd Flexwet)
in werking getreden. Het is de bedoeling van deze wet een nieuw evenwicht aan-
brengt in de belangen van werkgevers en werknemers wat betreft de arbeidsver-
houdingen. Enerzijds moet de Flexwet de flexibele bedrijfsvoering van de werkge-
vers stimuleren, anderzijds is het de bedoeling met deze wet meer zekerheid op
werk en inkomen voor werknemers te bereiken, en dan met name voor de flexibele
werknemers. Met flexibele werknemers ofwel flexwerkers worden werknemers-
groepen als aan oproepkrachten, uitzendkrachten en werknemers met een ar-
beids-overeenkomst voor een bepaalde tijd bedoeld. Het CBS heeft berekend dat
de omvang van deze groepen in de laatste twintig jaar sterk is toegenomen tot
ruim tien procent van de totale beroepsbevolking.

De nieuwe Flexwet is een typisch voorbeeld van onderhandelen volgens het Ne-
derlandse poldermodel, waarbij iedereen in een bepaalde mate voordelen toege-
wezen krijgt, maar ook moet inleveren. Met name dat inleveren leidde in de maan-
den voor de invoering van de wet en daarna tot problemen, die veelvuldig in de
media aan de orde kwamen. Zo zouden flexwerkers ontslagen zijn, andere (meer
ongunstige) banen aangeboden hebben gekregen en zouden er veranderingen in
arbeidsovereenkomsten zijn doorgevoerd.

In het kader van de parlementaire behandeling van technische reparatiewetgeving
met betrekking tot de Flexwet werd op 22 december 1998 door de Minister van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid aan de Eerste Kamer toegezegd, dat een
aantal maanden na invoering van de wet de eerste ervaringen met de wet aan de
Kamer zouden worden voorgelegd. Deze toezegging is medio januari 1999 door de
Minister herhaald naar aanleiding van enige commotie over de uitvoering van de

wet per 1 januari van dit jaar.

In dit rapport wordt een onderzoek gepresenteerd naar de eerste effecten van de
invoering van de Flexwet in de praktijk. Dit onderzoek is uitgevoerd door de onder-
zoeksbureaus Research voor Beleid te Leiden en TNO Arbeid te Hoofddorp. Beide
onderzoeksinstituten hebben ieder twee relevante groepen onderzocht:

Research voor Beleid hield twee telefonische enquétes onder netto 213 uit-
zendwerkgevers en netto 1090 arbeidsorganisaties.

TNO Arbeid was verantwoordelijk voor de uitvoering van een telefonische en-
quéte onder netto 456 flexwerkers (die in 1997 reeds eerder aan een onder-
zoek naar de inkomensbescherming van flexwerkers bij ziekte en werkloosheid
hadden deelgenomen) en voor een schriftelijke enquéte onder netto 1070 uit-

zenewerknemers.




Het onderzoek heeft grotendeels betrekking op een complexe overgangssituatie,
waarbij in voorkomende gevallen zowel de oude en nieuwe regelingen als een
overgangsregeling van kracht waren. Dat betekent dat de uiteindelijke uitwerking
van de Flexwet en de inbedding daarvan bij betrokken partijen nog niet kunnen
worden vastgesteld. Het rapport presenteert een eerste (overigens niet-
oninteressante) tussenstand.

Leiden/Hoofddorp

Douwe Grijpstra
John Klein Hesselink
Peter de Klaver
Eelco Miedema
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1 ACHTERGROND EN OPZET VAN HET ONDERZOEK

In dit hoofdstuk worden de achtergrond en de opzet van het onderzoek beschre-
ven. Begonnen wordt met een paragraaf waarin de achtergrond en de probleem-
stelling worden behandeld. Vervolgens worden in twee paragrafen de vier enquétes
die aan dit onderzoek ten grondslag liggen toegelicht. Tenslotte volgt een overzicht
van de opbouw van dit rapport.

1.1 Achtergrond en probleemstelling

De arbeidsmarkt wordt de afgelopen decennia gekenmerkt door een toenemende
flexibilisering en differentiatie van arbeid en arbeidsverhoudingen. De vraag naar
flexibele arbeid is toegenomen door allerlei economische en technologische ont-
wikkelingen. Tegelijkertijd is het aanbod van flexibele arbeidskrachten vergroot
door veranderingen in de samenstelling van de beroepsbevolking (met name de
stijgende arbeidsparticipatie van vrouwen) en wijzigingen in de voorkeuren van
werknemers'. Al met al hebben deze ontwikkelingen geleid tot een uitgebreid stel-
sel van uiteenlopende flexibele arbeidsrelaties. Daarbij kan worden gedacht aan
oproepkrachten, tijdelijke contractanten, uitzendkrachten, gedetacheerd personeel,
werknemers in arbeidspools etc. Qua rechtspositie en arbeidsvoorwaarden bleven
flexibele arbeidskrachten veelal achter bij werknemers met een vast dienstverband.
Anders gezegd, flexwerkers hadden minder zekerheid op werk en inkomen.

Tegen deze achtergrond werd het nodig geacht om (diverse onderdelen van) het
arbeids(overeenkomsten)recht te herzien. Al in 1995 werden door het toenmalige
Kabinet via de nota Flexibiliteit en Zekerheid beleidsvoorstellen ontwikkeld?. Doel
daarvan was vergroting van de flexibiliteit in het arbeidsbestel met handhaving van
een adequaat beschermingsniveau van werknemers. De beleidsvoorstellen zijn
voorgelegd aan de Stichting van de Arbeid die in april 1996 unaniem advies hier-
over uitbracht®. De voorstellen van de Stichting van de Arbeid zijn nagenoeg geheel
overgenomen in de wetsvoorstellen die uiteindelijk hebben geleid tot de Wet Flexi-
biliteit en Zekerheid (kortweg: Flexwet) en de Wet Allocatie Arbeidskrachten door

Intermediairs (WAADI).

De Flexwet is op 1 januari 1999 in werking getreden. De wet beoogt enerzijds een
verruiming van de mogelijkheden voor ondernemingen arbeid flexibel in te zetten
en anderzijds een verbetering van de rechtspositie van flexibele arbeidskrachten.
Daartoe brengt de wet een aantal wijzigingen aan in het arbeids(overeenkomsten)-

' CBS, Tijdreeksen Arbeidsrekeningen 1969 - 1993: 25 jaar banen en arbeidsduur van
\zlverknemers. Voorburg/Heerlen, Centraal Bureau voor de Statistiek, 1996.

Zie: Ministerie van SZW, Nota Flexibiliteit en Zekerheid, 's-Gravenhage, december 1995.
3 Zie: Stichting van de Arbeid, Advies over Nota Nota Flexibiliteit en Zekerheid, 's-Graven-
hage, april 1996.
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recht (Boek 7 van het Burgerlijk Wetboek en enkele andere wetten). In hoofdlijnen

gaat het om":

1. herziening van regels met betrekking tot weerlegbare rechtsvermoedens inzake
de aanwezigheid van een arbeidscontract, het tot stand brengen van een mini-
mumaanspraak op loon per oproep en beperking van uitsluiting van de loon-
doorbetalingsplicht (alle drie zaken met name van belang voor oproepkrachten);

2. herziening van regels voor de proeftijd en contracten voor bepaalde tijd (in het
bijzonder het van rechtswege omzetten van een tijdelijke arbeidsovereenkomst
in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd);

3. aanpassing - lees versoepeling - van de regels voor beéindiging van de arbeids-
relatie (nieuw stelsel van opzegtermijnen en vereenvoudiging van het ontslag-
vergunningensysteem);

4. nieuwe regels met betrekking tot de uitzendrelatie en uitzendovereenkomsten.

De WAADI is sinds 1 juli 1998 van kracht. Hierin zijn allerlei bepalingen ten aanzien

van uitzendarbeid opgenomen zoals:

e het vervallen van de vergunningsplicht voor uitzendbureaus en daarmee de
formele maximale uitzendtermijn van zes maanden?;

e het gelden van de loonverhoudinggsnorm: d.w.z. dat de uitzendwerknemer het-
zelfde veydient als vaste medewerkers van het bedrijf, tenzij in de CAO van de
uitzendwerkgever of die van het inlenende bedrijf daarover iets is afgesproken®;

e het verbod op vragen van geld door uitzendwerkgevers aan uitzendwerknemers
voor het uitzenden;

o de verplichting tot het schriftelijk inlichten van uitzendwerknemers door uitzend-
werkgevers over de arbeidsomstandigheden op de werkplek;

e de handhaving van het verbod op uitzenden naar een bedrijf waar gestaakt
wordt of dat bezet is.

Invoering van de nieuwe wetgeving betekent een aanzienlijke verandering binnen
het stelsel van flexibele arbeidsrelaties. Zowel positieve als negatieve gevolgen zijn
mogelijk. Positieve gevolgen kunnen zijn dat werknemers een tijdelijk of vast
dienstverband krijgen, waar daar voorheen geen sprake van was. Positief kan ook
zijn dat ontslagprocedures sneller verlopen. Aan de andere kant zijn ook negatieve
gevolgen mogelijk. Het is mogelijk dat flexwerkers voor inwerkingstelling van de
Flexwet worden ontslagen, tijdelijke contracten niet worden verlengd (of de verlen-
ging wordt opgeschort), oproepcontracten worden beé&indigd, tijdelijke dan wel op-
roepcontracten worden omgezet in uitzenddienstverbanden of dat nadelige contrac-
ten worden aangeboden.

! Zie: J. van Drongelen, G. van Loenen en A.D.M. van Rijs, Teksten en Toelichting op de
Wet Flexibiliteit en Zekerheid, Lelystad 1998.

De laatste jaren werd echter een uitzendtermijn van een jaar al gedoogd.

3 Voor de meeste uitzendwerkgevers en ook de meeste uitzendkrachten geldt de (ABU)
CAO voor uitzendkrachten 1999-2002.
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Gezien deze mogelijk ingrijpende gevolgen heeft de Minister van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid eind 1998 toegezegd de eerste ervaringen met de wet aan de
Kamer te zullen voorleggen'. In dat kader heeft de Minister de onderzoeksbureaus
Research voor Beleid te Leiden en TNO Arbeid te Hoofddorp opdracht gegeven
onderzoek onder werkgevers en werknemers te doen naar de eerste ervaringen
met en de effecten van (de inwerkingtreding van) de Flexwet.

Doel en probleemstelling van het onderzoek

Doel van het totale onderzoek (d.w.z. onder werkgevers en werknemers) is inzicht

te verschaffen in de eerste ervaringen met en de eerste (positieve en negatieve)

effecten van (de inwerkingtreding van) de Flexwet. Het onderzoek kent daarbij

zowel een kwalitatieve als kwantitatieve invalshoek. Van belang is niet alleen vast

te stellen welke effecten de invoering van de wet heeft, ook moet inzicht ontstaan in

de omvang van bepaalde effecten. Mede vanwege de complexe werksituatie van

de flexwerkers en de veelheid aan flexwerkvormen, wordt onderzoek gedaan naar

vier groepen werkgevers en werknemers voor wie de nieuwe Flexwet een belang-

rijke rol speelt en gaat spelen:

1. uitzendwerkgevers;

2. werkgevers in het algemeen, de inleners van intermediaire arbeid;

3. flexwerkers (alle tijdelijk aangestelde werknemers, oproepkrachten, uitzend-
werknemers, enz);

4. uitzendwerknemers (specifieke groep flexibele werknemers, wiens werk door
een derde organisatie bemiddeld wordt).

De probleemstelling van het onderzoek luidt derhalve:
Hoe zien bij (uitzend)werkgevers, uitzendwerknemers en flexwerkers de eerste
ervaringen met, de uitvoering van en de effecten van de Flexwet er, zowel in kwali-

tatieve als kwantitatieve zin, uit?

De centrale probleemstelling is, naar drie dimensies, nader op te splitsen:

1. thematisch: naar de diverse herziene dan wel nieuwe regelingen, waarin de wet
voorziet;

2. procesmatig: naar de bekendheid met, de uitvoering van en (meningen en ver-
wachtingen over) de effecten van (onderdelen van) de wet.

3. naar groepen arbeidsorganisaties en werknemers: bij de arbeidsorganisaties in
het algemeen naar sector, bedrijffsomvang en gebruik van flexibele arbeid; bij
uitzendondernemingen naar type uitzending en omvang; bij werknemers naar
sector en type uitzendwerk.

Het bovenstaande leidt tot de volgende concrete onderzoeksvragen:

' Dit gebeurde op 22 december 1998 in het kader van de parlementaire behandeling in de
Eerste Kamer van de technische reparatiewetgeving voor de Wet Flexibiliteit en Zekerheid.
De toezegging is in januari 1999 in de Tweede Kamer herhaald naar aanleiding van kamer-
vragen over dreigende ontslagen.
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a) Hoe zien bij (onderscheiden groepen) (uitzend)werkgevers, uitzendwerknemers
en flexwerkers de bekendheid met, de uitvoering van en (de meningen en ver-
wachtingen over) de effecten van de volgende nieuwe of herziene regelingen
van de Flexwet er uit:

- weerlegbare rechtsvermoedens;

- minimumaanspraak op loon per oproep;

- beperking uitsluiting loondoorbetalingsplicht;
- proeftijden (niet voor de werknemers);

- omzetting tijdelijk in vast dienstverband,;

- beé€indiging dienstverband?

b) Hoe zien bij (onderscheiden groepen) (uitzend)werkgevers, uitzendwerknemers
en flexwerkers de bekendheid met, de uitvoering van en (de meningen en ver-
wachtingen over) de effecten van de volgende nieuwe of herziene regelin-
gen/bepalingen van de Flexwet er uit:

- uitzendrelatie/uitzendovereenkomsten;
- scholing en pensioen?

c) Hoe zien bij (onderscheiden groepen) (uitzend)werkgevers, uitzendwerknemers
en flexwerkers de bekendheid met en de meningen en verwachtingen over de
effecten van de Flexwet als geheel er uit? Wat is het totaaloordeel over de
Flexwet?

Tenslotte is op verzoek van het Ministerie gekeken naar de wijze waarop met flexi-
bele arbeid in relatie tot de Flexwet wordt omgegaan in zes sectoren: de agrarische
sector, de detailhandel, de horeca, de gezondheidszorg (meer specifiek de thuis-
zorg), het onderwijs (meer specifiek het universitair onderwijs) en de overige
dienstverlening (meer specifiek de post).

Nog opgemerkt dient te worden dat het onderzoek zich uitstrekt over de gehele
Nederlandse arbeidssituatie en dus alle bedrijfsectoren omvat. Ook de gehele
overheidssector is meegenomen in de rsultaten van het onderzoek, ondanks het
gegeven dat de Flexwet niet geldt voor delen van de (Rijks)overheid.

Mede gezien het relatief vroege tijdstip waarop het onderzoek heeft plaatsgevon-
den — de wet was nog maar twee maanden van kracht — gaat het bij de beant-
woording van deze vragen (noodgedwongen) voornamelijk om grote lijnen, ver-
wachtingen en schattingen.

1.2 Opzet deelonderzoek onder uitzendwerkgevers en
werkgevers

Kern van het onderzoek onder werkgevers werd gevormd door twee telefonische
enquétes, één onder uitzendwerkgevers en één onder de overige werkgevers.
Daarnaast is in het onderzoek aandacht besteed aan inhoudelijke aspecten van de
wet. In het hierna volgende wordt kort ingegaan op de gebruikte onderzoeksmetho-
den en de fasering in het onderzoek.




Voorbereiding

Ter voorbereiding is een korte desk research uitgevoerd. Bestudeerd zijn relevante
nota’s, wetteksten, publicaties, knipselarchieven, websites etc. Daarnaast is contact
gezocht met een aantal deskundigen op het betreffende onderzoeksterrein. Ge-
sproken is 0.m. met vertegenwoordigers van de Algemene Bond Uitzendonderne-
mingen (ABU), Randstad Uitzendbureau, Nederlandse Bond van Bemiddelings en
Uitzendondernemingen (NBBU), De Algemene Werkgevers Vereniging Nederland
(AWVN), en de Kring van Kantonrechters. Op basis van de onderzoeksvragen,
aangevuld met informatie uit de desk research en de gesprekken met de deskundi-
gen zijn twee itemlijsten samengesteld, één voor uitzendwerkgevers en één voor
de overige werkgevers. Deze zijn, na overleg met de begeleidingscommissie, uit-
gewerkt tot vragenlijsten.

Bij het opstellen van de vragenlijsten is in eerste instantie thematisch te werk ge-
gaan. Steeds zijn de nieuwe of herziene regelingen als uitgangspunt genomen.
Vervolgens zijn vragen geformuleerd met betrekking tot procesmatige aspecten
(bekendheid, uitvoering en (meningen en verwachtingen over) effecten) van de
verschillende regelingen afzonderlijk en de wet in zijn totaliteit. Om bij de verwer-
king van de onderzoeksresultaten onderscheid te kunnen maken tussen verschil-
lende groepen werkgevers, zijn bovendien enkele vragen opgenomen over de
(uitzend)werkgever zelf. De vragenlijsten bestonden grotendeels uit gesloten vra-
gen met geprecodeerde antwoordcategorieén. Daarnaast waren er enkele open
vragen.

Steekproeven
De dataverzameling richtte zich op twee groepen: uitzendwerkgevers en overige

werkgevers. Er zijn twee afzonderlijke steekproeven getrokken.

Uitzendwerkgevers: Er is een bestand samengesteld op basis van de ledenlijst van
de ABU en aan het Flexmarkt Jaarboek 1999 ontleende naam- en adresgegevens
van leden van de NBBU en niet-georganiseerde uitzendondernemingen. Na
screening (voor zover mogelijk gecorrigeerd voor dubbeltellingen op naam en tele-
foonnummer) bleef een bestand over van 462 uitzendondernemingen. Daaruit is
aselect een steekproef getrokken van 385 ondernemingen. Deze steekproef is
aangevuld met 10 aselect gekozen regio/districtskantoren van Randstad en 5 regi-
okantoren van Start Uitzendbureau. De totale steekproefgrootte bedroeg dus 400
cases.

Overige werkgevers: Gebruik is gemaakt van een door LISA (Landelijke Informatie-
systeem Arbeidsorganisaties) aangeleverde gestratificeerde aselecte steekproef
van 1.200 grote, 1.200 middelgrote en 1.200 kleine arbeidsorganisaties (grootte-
klassen respectievelijk 100 of meer banen, 10-99 banen en 4-9 banen). Van belang
is dat in LISA (net als in andere bestanden van arbeidsorganisaties) bedrijven uit de
landbouwsector zijn ondervertegenwoordigd.
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Uitvoering telefonische enquétes

Gekozen is, zoals vermeld, voor telefonische enquétes. Schriftelijke enquétes be-
hoorden, gezien de tijdsdruk, niet tot de mogelijkheden. Ook ontbrak het aan tijd om
de telefonische enquétes van tevoren schriftelijk aan te kondigen. Bij de uitzendon-
dernemingen werd in principe de directie benaderd of, in geval van de kantoren van
de twee grootste uitzendondernemingen, de regio/districtsmanager. Bij de overige
arbeidsorganisaties ging het, afhankelijk van de grootte van het bedrijf, om het
hoofd van de personeelsafdeling, de personeelsfunctionaris of de direc-
teur/eigenaar. De telefonische enquétes zijn uitgevoerd in de laatste week van
februari en de eerste twee weken van maart 1999.

Responsanalyse uitzendwerkgevers

De uiteindelijke gerealiseerde respons onder uitzendwerkgevers is weergegeven in
tabel 1.1.

Tabel 1.1  Responsverantwoording deelonderzoek uitzendwerkgevers

Aantal Percentage
Geslaagd gesprek 213 55%
Weigering 90 23%
Moeilijk / niet bereikbaar 60 16%
Anders 21 6%
Totaal 384 100%

Van de steekproef van 400 uitzendondernemingen konden er uiteindelijk 384 wor-
den benaderd (in de andere gevallen bleek het telefoonnummer onjuist, was er
sprake van een dubbeling etc). Er hebben in totaal 213 geslaagde gesprekken
plaatsgevonden. Dit komt neer op een geslaagde respons van 55%. Het aantal
weigeringen bedroeg 90 (23%). Veel genoemde redenen om te weigeren waren
‘geen tijd of geen zin’ en ‘tegen telefonische enquétes’. De rest van de nonrespons
was grotendeels het gevolg van het moeilijk dan wel niet bereikbaar zijn van
(potentiéle) respondenten.

Responsanalyse overige werkgevers

Van het bestand van 3600 konden in totaal zo’n 3200 werkgevers telefonisch wor-
den benaderd (in de rest van gevallen bleek het telefoonnummer onjuist, was het
bedrijf verhuisd etc.). Tabel 1.2 geeft een overzicht van de responsverantwoording
van het deelonderzoek overige werkgevers.

In totaal zijn 1090 geslaagde gesprekken gevoerd. Dit komt neer op een respons
van 34%. Het aantal weigeringen bedroeg 1302 (41%). De rest van de nonrespons
was grotendeels het gevolg van moeilijke bereikbaarheid van (potentiéle) respon-
denten. Meest genoemde reden om te weigeren was ‘geen tijd/geen zin'. Mogelijk
dat een goede aankondigingsbrief een deel van deze bedrijven nog over de streep
had kunnen trekken. Ook nog relatief vaak werd als reden aangevoerd dat men
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tegen telefonische enquétes, enquétes in het algemeen of tegen deze enquéte in
het bijzonder was. Verder was er een in omvang beperkte groep die aangaf (te
denken) dat de Flexwet op hen niet van toepassing was dan wel (geheel) onbekend
te zijn met de Flexwet.

Tabel 1.2 Responsverantwoording deelonderzoek overige werkgevers

Aantal Percentage
Geslaagd gesprek 1090 34%
Weigering 1302 41%
Moeilijk / niet bereikbaar 726 23%
Anders 70 2%
Totaal 3188 100%

Ten behoeve van de statistische analyse is de onder de ‘overige werkgevers’ ge-
realiseerde respons ‘opgehoogd’ naar het totaal aantal arbeidsplaatsen in de popu-
latie. Gebruik daarbij is gemaakt van de door LISA aangeleverde landelijke verde-
ling van de arbeidsplaatsen naar sector en grootteklasse. Gewogen is naar het
aandeel van werknemers in de verschillende combinaties van sectoren en grootte-
klasssen. Tenzij anders aangegeven, wordt in dit rapport in de tabellen voor de
‘overige werkgevers' steeds gebruikt gemaakt van de op deze manier gewogen
respons.

Statistische analyse en tekstanalyse

De enquétegegevens zijn geanalyseerd met behulp van SPSS. Er zijn voornamelijk
frequentieverdelingen en kruistabellen uitgedraaid. Multivariate analyses zijn, mede
in verband met de tijdsdruk en de aard van het onderzoek, achterwege gelaten. De
resultaten van de open vragen zijn aan een eerste globale en inventariserende

tekstanalyse onderworpen.

Diepteinterviews met vertegenwoordigers van zes bedrijfstakken

In zes bedrijfstakken (agrarische sector, thuiszorg, detailhandel, horeca, postbe-
stelling, universiteiten), waarin vanuit het onderzoek knelpunten met de Flexwet
werden geconstateerd, zijn interviews gehouden met vertegenwoordigers van de
sociale partners. In deze interviews zijn onderwerpen aan bod gekomen zoals de
plaats van flexibele arbeid binnen het bedrijf, de verhouding tussen de Flexwet en
de (bedriffstak) CAO, te verwachten knelpunten en effecten en een totaaloordeel
over de nieuwe wet- en regelgeving.

13 Opzet deelonderzoeken onder flexwerkers en uitzend-
krachten

Bij de deelonderzoeken onder werknemers gaat het enerzijds om een follow up
onderzcek onder flexwerkers en anderzijds om een nieuw opgezet onderzoek on-
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der uitzendwerknemers. Beide onderzoeken stonden reeds op de rails voor uitvoe-
ring in het kader van het TNO doelfinancieringsprogramma Flexibilisering van de
arbeid. Vanwege hun relevantie voor de evaluatie van de Wet Flexibiliteit en Zeker-
heid zijn op verzoek van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
vragen toegevoegd die betrekking hebben op deze wet. In het geval van het onder-
zoek naar de uitzendwerknemers is tevens gekozen voor een nieuwe onderzoeks-
methode en een nieuw steekproefkader.

1.3.1 Het flexwerkersonderzoek

In oktober 1997 vond het onderzoek plaats naar de inkomensbescherming van
flexwerkers bij ziekte en werkloosheid'. Dit onderzoek is gehouden door middel van
een telefonische enquéte onder een representatieve steekproef van 1030 flexwer-
kers. Het doel van het onderzoek was het nagaan van de aard en de omvang van
het beschermd zijn van flexibele arbeid bij ziekte en werkloosheid. Aan alle 1030
flexwerkers is toen gevraagd om eventueel deel te nemen aan een vervolgonder-
zoek. Daaraan gaven 860 flexwerkers hun toestemming. In februari 1999 zijn deze
860 flexwerkers opnieuw telefonisch benaderd en van hen namen 456 deel aan het
onderzoek, dat opnieuw werd uitgevoerd door middel van een telefonische enqué-
te. De deelname aan het onderzoek is daarmee 53%. Tabel 1.3 geeft hiervan de
responsverantwoording, waarbij de belangrijkste reden moeilijk of niet bereikbaar
is. De belangrijkste reden van weigering was: geen tijd of geen zin.

Tabel 1.3 Responsverantwoording deelonderzoek overige werkgevers

Aantal Percentage
Geslaagd gesprek 456 53%
Weigering 63 7%
Moeilijk / niet bereikbaar 297 35%
Anders 44 5%
Totaal 860 100%

Een belangrijke vraag ten aanzien van dit onderzoek is in hoeverre het onderzoek
nog representatief genoemd kan worden voor de Nederlandse flexwerksituatie. De
representativiteit van de eerste meting is bereikt door het bellen van een random
steekproef van 29.806 telefoonnummers van huishoudens in Nederland, met de
vraag of in het huishouden een flexwerker aanwezig was. De verhoudingen tussen
de flexwerkers in deze steekproef bleken ongeveer te corresponderen met de ver-
houdingen die ook in CBS-onderzoek ten aanzien van de verdeling van flexwerkers
gevonden zijn (zie voetnoot 7).

1_Klein Hesselink DJ, Evers GE, Wevers CWJ. De inkomensbescherming van flexwerkers
bij ziekte en werkloosheid: onderzoek naar de aard en de omvang van het beschermd zijn
van flexibele arbeid bij ziekte en werkloosheid. Den Haag, VUGA-Uitgeverij B.V., 1998.




Omdat de groep flexwerkers een vrij mobiele groep op de arbeidsmarkt is, is voor
het 1999-onderzoek gekeken in hoeverre de 1997-groep veranderd is van flex-
werkstatus en bedrijfstak. Begonnen wordt met de veranderingen in de flexwerksta-
tus, dat wil zeggen: het soort flexwerk dat door de flexwerkers wordt uitgevoerd.
Een probleem hierbij is “voortschrijdend inzicht” wat betreft de definiéren van de
verschillende flexwerkgroepen. Met name binnen de oproepkrachten zijn er nogal
wat varianten. In het 1997-onderzoek zijn die zo goed mogelijk gedefinieerd als
oproepkrachten met en zonder een arbeidsovereenkomst, op basis van de ver-
plichting die men wel of niet heeft om aan de oproep van de werkgever gehoor te
geven. Oproepkrachten die dit verplicht zijn, werden geacht een arbeidsovereen-
komst te hebben. In het 1999-onderzoek is meer specifiek ingegaan op het bestaan
van een overeenkomst. Bovendien moesten er in 1999 meer groepen gedefinieerd
worden, vanwege de verandering in flexwerkstatus. Tabel 1.4 geeft een overzicht
van de mobiliteit van de flexwerkers wat betreft hun werkstatus. In het vervolg van
dit rapport zullen de analyses steeds naar de indeling van 1999 uitgesplitst worden.

Tabel 1.4 Flexwerkersonderzoek: veranderingen in flexwerkstatus (percentages
werknemers) tussen het onderzoek van 1997(rijen) en 1999 (kolom-

men)
Flexwerkstatus 1999
tijdelijk tijdelijk oproep oproep uitzend- overige  totaal
vast werk> werk < vast tijdelijk werk- geen  groe- aantal
Flexwerkstatus 1997 werk  1jaar 1jaar  werk  werk nemers  werk pen 1997
Tijdelijke baan t/m 1 jaar 3% 7% 3%  14% 8% 3%  20% 0% 95
Uitzendkracht 22% 14% 8% 7% 8% 16%  24% 1% 127

Oproepkracht zonder AO 29% 7% 4% 23% 17% 3% 1% 5% 181
Oproepkracht met AO 1) 39% 3% 10% 18%  10% 3% 13% 5% 39
Overige groepen 43% 7% 0% 7% % % 14%  14% 14

Alle flexwerkers uit 1999 30% 11% 6% 16% 12% 7% 7% 3%  100%
Totaal aantal 1999 135 49 25 72 54 30 77 14 456
1) AO betekent arbeidsovereenkomst

Opvallend in de tabel is dat veel flexwerkers uit 1997 een contract voor onbepaalde
tijld gevonden hebben, dat wil zeggen: een vast dienstverband waarvoor een vast
aantal werkuren per week is afgesproken. Dat kan zowel een fulltime als een part-
time baan zijn. In totaal heeft 30% van de flexwerkers een vaste baan gekregen.
Het gegeven dat een relatief groot aantal flexwerkers een vaste baan gevonden
heeft, hangt mogelijk samen met het gunstig economisch klimaat in 1998. Vervol-
gens valt op dat een relatief groot aantal flexwerkers geen werk heeft. Dit geldt met
name voor de werknemers die in 1997 een tijdelijke baan hadden of uitzendkracht
waren, terwijl dit voor de oproepkrachten minder vaak het geval is. Het gegeven dat
men in 1999 vaak geen baan meer heeft, hangt mogelijk samen met de betrekkelijk
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geringe arbeidsbetrokkenheid die in 1997 bij een deel van de flexwerkers aange-
troffen werd. Het bleek toen dat voor veel flexwerkers de noodzaak om een be-
staansinkomen te verwerven vrij klein is, omdat iemand anders in de huishouding in
belangrijke mate voor het inkomen zorgde. Tenslotte valt op dat er tussen de me-
tingen in de jaren 1997 en 1999 een vrij groot verloop is tussen de verschillende
soorten flexibele arbeid. Enkele opvallende overgangen zijn dat: (1) degenen met
een tijdelijke arbeidsovereenkomst van maximaal een jaar in 1997, in 1999 nog
vaak een dergelijk contract hebben (klaarblijkelijk is het contract dus verlengd met
nog een tijdelijk contract), (2) dat uitzendkrachten nu vaak tijdelijk werk met een
contract van maximaal een jaar hebben en (3) dat oproepkrachten met een vaste
arbeidsovereenkomst in 1997 nu vaak tijdelijk werk hebben. Met name de punten 1
en 3 kunnen samenhangen met de invoering van de wet Flexibiliteit en Zekerheid.

Omdat er relatief veel verloop is, kan het zijn dat de verhoudingen tussen de be-
drijffssectoren van de respondenten zich ook gewijzigd heeft. In dat geval is er geen
sprake meer van representativiteit en is statistische herweging van resultaten die
op basis van de steekproef van 1999 verkregen worden, noodzakelijk. Tabel 1.5
geeft een overzicht van de verhoudingen tussen de aantallen respondenten in vijf-
tien bedrijfssectoren.




11

Tabel 1.5 Flexwerkersonderzoek: overzicht van de aantallen respondenten in de
verschillende sectoren: alle respondenten van het 1997-onderzoek, de
selectie van respondenten uit het 1997-onderzoek die ook aan het
1999-onderzoek deelnemen naar hun toenmalige sector en de deel-
nemers aan het 1999-onderzoek naar de huidige sector

Onderzoek 1997: Onderzoek 1997: Onderzoek 1999:

alle respondenten selectie 1999 huidige bedrijfstak
Sectoren aantal percentage aantal percentage  aantal percentage
Landbouw en visserij 34 3% 14 3% 13 3%
Industrie 126 12% 49 1% 47 10%
Energie en waterleiding 1 1% 6 1% 5 1%
Bouwnijverheid 25 2% 12 3% 15 3%
Handel 109 1% 53 12% 54 12%
Horeca 85 8% 36 8% 35 8%
Vervoer en communicatie 50 5% 28 6% 27 6%
Financiéle instellingen 27 3% 13 3% 16 4%
Zakelijke dienstverlening 127 12% 55 12% 51 1%
Openbaar bestuur 24 2% 9 2% 9 2%
Onderwijs 64 6% 27 6% 31 7%
Gezondheidszorg en welzijn 241 23% 122 21% 126 28%
Cultuur en overige dienstverlening 59 6% 16 4% 15 3%
Personeel in dienst van huishoudens 13 1% 5 1% 6 1%
Anders/weet niet 35 3% 11 2% 6 1%
Totaal 1030 100% 456 100% 456 100%

Het blijkt dan dat de verhoudingen in de tabel tussen de metingen ongeveer gelijk
blijven. De meest opvallende toename is die bij de sector gezondheidszorg en
welzijn. Bovendien blijkt uit een nadere bestudering van het verloop van de werk-
nemers tussen de bedrijfstakken (niet in de tabel weergegeven), dat er weliswaar
een vrij groot verloop is tussen de verschillende sectoren, maar dat dit verloop niet
systematisch is. Alleen de werknemers in de sector gezondheidszorg en welzijn
blijven verhoudingsgewijs vaak werkzaam in deze sector, hetgeen gedeeltelijk de
relatieve toename van deze groep in het 1999-onderzoek kan verklaren. Statisti-
sche toetsing tussen de drie steekproeven van tabel 1.5 laat echter zien dat de
verschillen niet significant zijn (chi2=22.52, df=28, p=.800). Om die reden wordt
besloten dat de steekproef nog steeds representatief is en dat statistische herwe-
ging van de resultaten niet nodig is.

1:3:2 Het onderzoek onder uitzendwerknemers

De beoogde opzet van het onderzoek onder uitzendwerknemers is onder invioed
van de Flexwetevaluatie gewijzigd. Aanvankelijk was het de bedoeling een telefoni-
sche enquéte onder een steekproef van netto 1000 uitzendkrachten te houden, die
via een representatieve steekproef van vestigingen van uitzendondernemingen
geworven zou worden. Toen de vraag van het Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid voor aanvullend onderzoek naar de Flexwet kwam, is vanwege
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de korte tijdsperiode besloten een andere wijze van dataverzameling toe te passen.
Aan Gak Nederland bv is gevraagd om een representatieve steekproef van uit-
zendwerknemers uit het Verzekerdenbestand te trekken. In dit bestand staan in
principe alle uitzendwerknemers geregistreerd. Vanwege het privacyreglement was
het echter niet mogelijk de namen en adressen van deze werknemers door te ge-
ven. Om die reden is besloten om het Gak een schriftelijke vragenlijst plus een
week later een reminder aan alle uitzendwerknemers van de steekproef toe te laten
zenden. De ingevulde vragenlijsten werden anoniem teruggezonden aan TNO Ar-
beid en vervolgens in een computerbestand ingevoerd. Vanwege de korte tijdsperi-
ode is besloten een vragenlijst aan een bruto-steekproef van 4000 uitzendwerkne-
mers toe te zenden. Na enkele weken zijn daarvan 1070 volledig ingevulde lijsten
terugontvangen en ingevoerd. Op basis van deze 1070 vragenlijsten zijn de analy-
ses ten behoeve van dit onderzoek uitgevoerd en gerapporteerd.

Uitzendwerknemers zijn doorgaans zeer mobiel op de arbeidsmarkt. Behalve uit-
zendbanen nemen zij ook ander werk aan als dat voorhanden is, of werken zij tij-
delijk niet vanwege zorgtaken, studie, enz. De steekproef van uitzendkrachten is
dan ook samengesteld door aan het Gak te vragen alle uitzendwerknemers die
binnen de periode 01-09-1998 tot en met 30-11-1998 uitzendwerknemer zijn ge-
weest, in de steekproef op te nemen. Omdat het Gak ongeveer drie maanden nodig
heeft om het Verzekerdenbestand up to date te krijgen (de gegevens moeten door
de uitzendwerkgevers doorgegeven worden en dat duurt ongeveer drie maanden),
was dit het meest recente bestand dat voor het trekken van de steekproef beschik-
baar was. In deze periode werden ongeveer 600.000 uitzendwerknemers door het
Gak geregistreerd. Op basis van de antwoorden van degenen die de vragenlijst
volledig invulden en terugstuurden is vervolgens een indeling gemaakt naar de
werkstatus van de uitzendwerknemers tijdens het invullen van de vragenlijst (eind
februari-maart 1998) Tabel 1.6 geeft een getalsmatig overzicht van de aantallen
(voormalige) uitzendwerknemers in de steekproef.

Tabel 1.6  Uitzendkrachtenonderzoek: aantallen respondenten naar contractvorm

Huidige werkstatus aantal percentage
Uitzendwerknemer: vast contract 24 2%
Uitzendwerknemer: tijdelijk contract 94 9%
Uitzendwerknemer: uitzendwerk 412 39%
Vaste arbeidsovereenkomst bij werkgever 159 15%
Tijdelijke arbeidsovereenkomst bij werkgever 87 8%
Anders 294 28%
Totale groep 1070 100%

Inderdaad is er sprake van verschillende soorten uitzendwerknemers. De helft van
de uitzendwerknemers werkte tijdens het invullen van de enquéte en dus drie
maanden na de periode van steekproeftrekking, nog steeds bij een uitzendwerkge-
ver, in de meeste gevallen als uitzendkracht (39%), maar ook via tijdelijke contrac-
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ten (9%) en zelfs met vaste contracten (2%). Daarnaast werkt momenteel 23% van
de respondenten bij een andere werkgever, 15% via een vaste arbeidsovereen-
komst en 8% in een tijdelijke baan. Er is een vrij grote restgroep (28%) van voor-
malige uitzendwerknemers die momenteel niet werken of werken via bijvoorbeeld
een free lance baan of een werkervaringsplaats. De verdere analyses in dit rapport
zullen steeds naar deze zes groepen uitgesplitst worden.

Tenslotte is het van belang te melden dat in de beide werknemersonderzoeken
sprake is van werknemerscategorieén die in beide onderzoeken voorkomen. Dit
geldt met name voor groepen als uitzendwerknemers, werknemers met arbeids-
overeenkomsten voor bepaalde en onbepaalde tijd en voor de niet werkende en
overige groepen. Dat betekent dus dat gegevens over bijvoorbeeld uitzendwerk-
nemers vanuit beide werknemersonderzoeken gerapporteerd kunnen worden. Voor
het werken met een arbeidsovereenkomst voor bepaalde of onbepaalde tijd geldt
nog dat deze groepen in het gehele rapport aangeduid kunnen worden met deze
namen, maar ook met meer populaire namen als tijdelijk en vast werk.

1.4 Opbouw van het rapport

Het rapport kent een thematische opbouw. In hoofdstuk 2 is de voorlichting omtrent
de Wet aan de orde. Ingegaan wordt op de bekendheid van (uitzend)werkgevers en
werknemers met (onderdelen van) de Flexwet en de effecten van voorlichting via
de verschillende informatiekanalen. Hoofdstuk 3 gaat over de gevolgen van de
nieuwe Wet voor oproepovereenkomsten. Ingegaan wordt op de wettelijke rechts-
vermoedens, de minimumaanspraak op loon per oproep, de uitsluiting recht op
loondoorbetaling. Hoofdstuk 4 behandelt tijdelijke contracten, met als deelonder-
werpen de proeftijden en de omzetting van tijdelijk in vast werk. In hoofdstuk 5
wordt ingegaan op de beéindiging van dienstverbanden. In deze drie hoofdstukken
(3 m 5) worden dus met name de concrete onderzoeksvragen onder a (zie einde
eerste paragraaf van dit hoofdstuk) beantwoord. Hoofdstuk 6 beschrijft uitzendo-
vereenkomsten en gaat met name in op onderwerpen als de uitzendrelatie of uit-
zendovereenkomst en scholing en pensioen (concrete onderzoeksvragen b). On-
derzoeksvraag c, de meningen en verwachtingen over de effecten van de Flexwet
als geheel, wordt in hoofdstuk 7 behandeld. In het laatste hoofdstuk worden tenslot-
te de resultaten van de vier onderzoeken samengevat en worden de conclusies uit
dit onderzoek getrokken.
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2 BEKENDHEID EN VOORLICHTING

Voor het goed omgaan met de nieuwe regels voor flexibele arbeid, is bekendheid
van werkgevers en werknemers met deze regels een eerste vereiste. In dit hoofd-
stuk worden de antwoorden besproken die gegeven zijn op de vragen over de
kennis die men heeft over de Wet Flexibiliteit en Zekerheid en de nieuwe CAQ’s
voor uitzendkrachten. Daarbij gaat het om twee varianten: (1) de CAO die door de
ABU is afgesloten met de vakbonden, die loopt van 1999 tot 2002 en die voor het
grootste deel van de uitzendkrachten geldt en (2) de langlopende CAO van de
NBBU, die voor kleiner deel van de uitzendkrachten geldt. Verder wordt in dit
hoofdstuk nagegaan via welke informatiekanalen mensen aan hun informatie over
de nieuwe regels zijn gekomen.

21 Bekendheid met de nieuwe wet- en regelgeving

Aan zowel (uitzend) werkgevers als werknemers is gevraagd of men op de hoogte
is van de regels van de Flexwet en eventueel ook de nieuwe CAO voor uitzend-
krachten. De resultaten worden steeds voor de verschillende onderzoeken weer-
gegeven.

Onderzoek uitzendwerkgevers
Om inzicht te krijgen in de bekendheid van uitzendondernemingen met de Flexwet

is allereerst gevraagd in hoeverre men zelf denkt op de hoogte te zijn van het be-
staan en de inhoud van de Flexwet. Figuur 2.1 geeft een overzicht van de antwoor-

den.

Figuur 2.1

Op de hoogte van wet (eigen
inschatting)

zeer goed

redelijk
27%

27%

eniszins
3%

goed
43%

Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek
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Ruim tweederde van de uitzendondernemingen zegt goed tot zeer goed op de
hoogte te zijn. De rest is naar eigen inschatting enigszins tot redelijk op de hoogte.
De (zelf geschatte) bekendheid met de Flexwet is onder de uitzendondernemingen
met zowel uitzend- als detacheringsactiviteiten wat groter dan onder de normale
uitzendondernemingen. De verklaring daarvan is dat de bekendheid toeneemt met
de grootte van uitzendondernemingen’ (zie: tabellen B2.1 en B2.2 in de tabellenbij-
lage).

Vervolgens is onderzocht in hoeverre men spontaan kon aangeven waarop de
Flexwet betrekking heeft. Daarbij ging het om de verschillende typen flexibele ar-
beidscontracten waarop de Flexwet zich met name richt en om de bepalingen met
betrekking tot proeftijld en beéindiging van de arbeidsovereenkomst. Wanneer de
respondent een aspect niet spontaan wist te noemen, is hem of haar deze alsnog
voorgelegd en gevraagd of de Flexwet er al dan niet betrekking op heeft (zie figuur
2.2).

Figuur 2.2

Bekendheid met aspecten van de wet

Oproepovereenkomsten
Tijdelijke contracten
Uitzendovereenkomsten
Proeftijden

Opzegtermijnen

Ontslagprocedures

0% 20% 40% 60% 80% 100%

OMet hulp: "Nee, weet geen betrekking op / weet niet”
m Met hulp: Ja, wel betrekking op™
m Spontaan genoemd

Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Niet geheel onverwacht werden spontaan de uitzendovereenkomsten het meest
genoemd. Tijdelijke contracten scoorden ook nog relatief hoog. Het minst bekend
lijkt te zijn dat de Flexwet ook betrekking heeft op proeftijden; zelfs na hulp van de

} Bij het vaststellen van de grootte van de uitzendorganisaties is uitgegaan van het aantal
uitzendwerknemers dat men jaarlijks uitzend.
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enquéteur zei één op de zeven respondenten te denken dat de wet daar geen be-
trekking op heeft of zei het niet te weten.

Verder is over een aantal specifieke bepalingen uit de Flexwet en de uitzend-CAO

een ‘is het u bekend’ — vraag gesteld. De antwoordpercentages staan in tabel 2.1.

Tabel 2.1  Uitzendwerkgevers-onderzoek: bekendheid met specifieke bepalingen
uit de Wet Flexibiliteit en Zekerheid en de WAADI

Is het u bekend dat: Ja Nee  Totaal
uitzendkrachten tegenwoordig voor onbeperkte tijd mogen worden uitgezonden

naar een bedrijf? 87% 13%  100%
uitzendkrachten na bepaalde tijd recht hebben op vaste aanstelling bij uit-

zendonderneming? 100% - 100%
uitzendkrachten vanaf fase 2 uitzend-CAO recht hebben op scholing? 96% 4%  100%
met uitzendkrachten die voorgaand jaar 1.000 uur of meer zijn uitgezonden

een scholingsbehoeftegesprek moet worden gevoerd? 92% 8%  100%
uitzendkrachten vanaf fase 2 uitzend-CAO recht hebben op pensioenopbouw? 99% 1%  100%

Dat de duur van uitzending naar één en hetzelfde bedrijf tegenwoordig onbeperkt is
(bepaling in de WAADI), blijkt nog bij meer dan een tiende van de uitzendonder-
nemingen onbekend te zijn. Wel geven de uitzendondernemingen zonder uitzonde-
ring aan te weten dat uitzendkrachten na bepaalde tijd recht hebben op een vaste
aanstelling. Verder weten bijna alle uitzendondernemingen dat uitzendkrachten
vanaf fase 2 van de uitzend-CAO recht hebben op scholing en pensioen. Dat met
uitzendkrachten die in 1998 1.000 uur of meer zijn uitgezonden een scholingsbe-
hoeftegesprek dient te worden gevoerd, is iets minder bekend.

Onderzoek werkgevers

Om een beeld te kunnen schetsen van de bekendheid met de Flexwet is ook aan
de werkgevers gevraagd in hoeverre zij zelf op de hoogte zijn van het bestaan en
de inhoud van de wet. Figuur 2.3 geeft een overzicht van de gegeven antwoorden.
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Figuur 2.3

Op de hoogte van wet (eigen
inschatting)
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Bron: Werkgeversonderzoek

Zeven op de tien arbeidsorganisaties' zeggen goed tot zeer goed op de hoogte te
zijn, een zevende zegt redelijk en een achtste zegt enigszins op de hoogte te zijn.
Een kleine minderheid is helemaal niet op de hoogte. Relatief het minst bekend met
de wet is men in de horeca; het meest bekend in de handel/reparatie, zakelijke en
overige dienstverlening. Kleine arbeidsorganisaties zijn vaker helemaal niet op de
hoogte dan (middel)grote. (zie: tabellen B2.3 en B2.4 in de tabellenbijlage).

Onderzocht is vervolgens of werkgevers spontaan een aantal zaken konden noe-
men, waar de Flexwet betrekking op heeft. Het ging daarbij om de verschillende
typen flexibele arbeidscontracten waar de Flexwet zich met name op richt en om
bepalingen met betrekking tot ontslagprocedures, proeftijden en opzegtermijnen.
Wist een respondent een van deze zaken niet spontaan te noemen, dan werd deze
alsnog aan hem of haar voorgelegd en gevraagd of de wet er betrekking op heeft
(zie figuur 2.4).

' Net als elders in dit rapport geldt dat waar wordt gesproken van “x% van de werkgevers”
in werkelijkheid gelezen moet worden “het deel van de werkgevers dat goed is voor x% van
de werkgelegenheid”. Dit houdt verband met de weging van de onderzoeksresultaten naar
het aantal werknemers dat bij bedrijven werkzaam is.
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Figuur 2.4

Bekendheid met aspecten van de wet

Oproepovereenkomsten

Tijdelijke contracten

Uitzendovereenkomsten

0% 20% 40% 60% 80% 100%

O Met hulp: "Nee, weet geen betrekking op / weet niet"
m Met hulp: Ja, wel betrekking op”
® Spontaan genoemd

Bron: Werkgevers-onderzoek

Door werkgevers werden spontaan het meest genoemd tijdelijke contracten, ge-
volgd door oproepovereenkomsten en uitzendovereenkomsten. Minder bekend zijn
de bepalingen over proeftijden, opzegtermijnen en ontslagprocedures; ook na ‘hulp’
zei een aanzienlijk deel (tussen de 14% en 20%) te denken dat de Flexwet er geen

betrekking op heeft (of men wist het niet).

Over een aantal specifieke bepalingen uit de Flexwet is een zogenaamde ‘is het u
bekend dat’ - vraag gesteld. Tabel 2.2 geeft een overzicht van de antwoorden op

deze vragen.
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Tabel 2.2 Werkgeversonderzoek: bekendheid met specifieke bepalingen uit de
Wet Flexibiliteit en Zekerheid

Is het u bekend dat: Ja Nee Totaal
indien iemand drie maanden lang elke week of in totaal 20 uur per

maand heeft gewerkt een arbeidsovereenkomst wordt vermoed? 1) 94% 6% 100%
dit rechtsvermoeden door werkgever (en werknemer) kan worden

weerlegd? 1) 85% 15% 100%
momenteel minimaal 3 uur per oproep moet worden betaald? 1) 95% 5% 100%
na 3 achtereenvolgende contracten (of totale duur langer dan 3 jaar)

automatisch contract voor onbepaalde tijd volgt? 2) 98% 2% 100%
de proeftijd afhankelijk is van duur tijdelijk contract? 2) 58% 42% 100%
de Flexwet voorziet in verkorting van opzegtermijnen? 80% 20% 100%
de opzegtermijn van de werknemer kan worden verlengd, maar dat

dan de opzegtermijn werkgever tenminste 2 maal zo lang moet zijn? 80% 20% 100%
de ontslagprocedure via het arbeidsbureau (AB) bij ontslag om bedrijfs-

economische redenen aanzienlijk is verkort? 80% 20% 100%
bij ontslag via AB opzegtermijn werkgever met 1 maand wordt verkort? 70% 30% 100%
ziekmelding na start ontslagprocedure via AB een eventueel ontslag

niet meer kan tegenhouden? 90% 10% 100%
u uitzendkrachten nu voor onbeperkte tijd mag inhuren? 3) 84% 16% 100%
uitzendkrachten na verloop van tijd recht hebben op vaste aanstelling

bij uitzendbureau? 3) 96% 4% 100%

1) alleen gesteld aan werkgevers die (wel eens) gebruik maken van oproepkrachten
2) alleen gesteld aan werkgevers die (wel eens) gebruik maken van tijdelijke contractanten
3) alleen gesteld aan werkgevers die (wel eens) gebruik maken van uitzendkrachten

Het hoogst scoren de bepalingen met betrekking tot het recht dat tijdelijke contrac-
tanten en uitzendkrachten op termijn hebben op een vaste aanstelling bij het bedrijf
respectievelijk de uitzendonderneming. Verder geven veel respondenten aan op de
hoogte te zijn van het bestaan van het wettelijk rechtsvermoeden en de minimum-
aanspraak op loon per oproep. Het minst bekend zijn de bepalingen aangaande
proeftijden en de verkorting van de opzegtermijn bij ontslagprocedure via het ar-
beidsbureau.

Onderzoek flexwerkers

In het flexwerkersonderzoek is de vraag gesteld: “Heeft u wel eens iets gehoord,
gezien of gelezen over de nieuwe Wet Flexibiliteit en Zekerheid (ook wel genoemd
de Flexwet)?” In tabel 2.3 worden de antwoorden op deze vraag voor de verschil-
lende flexwerkgroepen weergegeven.
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Tabel 2.3 Flexwerkersonderzoek: bekendheid met de wet Flexibiliteit en zeker-
heid, uitgesplitst naar contractvorm

aantal

ja nee respondenten

Vast werk 78% 32% 142
Tijdelijk werk 1 jaar of langer 84% 16% 49
Tijdelijk werk korter dan 1 jaar 68% 32% 25
Oproepkracht vast werk 71% 29% 72
Oproepkracht tijdelijk werk 72% 28% 54
Uitzendwerk 7% 23% 30
Niet werkend 74% 26% 77
Totale groep 75% 25% 449

De bekendheid met de wet Flexibiliteit en zekerheid is relatief groot. Driekwart van
de geénquéteerden heeft van de nieuwe wet gehoord. Vooral werknemers met de
langere tijdelijke contracten weten dat er een nieuwe wet is. Personen die een an-
dere status hebben zijn uit de analyse weggelaten. Het gaat hier om zelfstandigen,
vrijwilligers en stagiaires die in hun huidige arbeidspositie niet (veel) met de nieuwe
wetgeving te maken hebben. Dat respondenten wel eens van de Flexwet gehoord
hebben, zegt nog niets over de bekendheid met de inhoud van de wet. Hierover zijn
aan de flexwerkers geen verdere vragen gesteld in verband met beperkte tijdsduur
die geldt voor een telefonische enquéte.

Onderzoek uitzendwerknemers

De uitzendwerknemers in dit onderzoek zijn inmiddels lang niet allemaal meer
werkzaam via een uitzendbureau. Slechts 50% is nog via een uitzendbureau werk-
zaam, een deel heeft inmiddels bijvoorbeeld een vast of tijdelijk contract bij een
andere (niet uitzend)werkgever. Het grootste deel echter van degenen die nu geen
uitzendkracht meer zijn, heeft de afgelopen maanden wel uitzendwerk verricht.
81% heeft in één of meer van de afgelopen vijf maanden voorafgaande aan het
interview nog voor een uitzendbureau gewerkt. De respondenten in dit onderzoek
Zijn ingedeeld naar hun huidige status. Ook aan deze werknemers is de vraag ge-
steld over de bekendheid met de wet en vervolgens zijn twee vragen gesteld over
de bekendheid met de CAO voor uitzendkrachten en het daarin gehanteerde fa-
sensysteem. Tabel 2.4 geeft een overzicht van de antwoorden.
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Tabel 2.4 Uitzendkrachtenonderzoek: bekendheid met de Flexwet, de CAO voor
uitzendkrachten en het fasensysteem in deze CAO, uitgesplitst naar
groepen uitzendwerknemers

Bekendheid Bekendheid

Bekendheid met met Aantal

met Uitzend fasen- respon-

Huidige werkstatus Flexwet CAO systeem denten
Uitzendwerknemer: vast contract 48% 38% 35% 24
Uitzendwerknemer: tijdelijk contract § 72% 54% 48% 94
Uitzendwerknemer: uitzendwerk 65% 43% 38% 412
Vaste arbeidsovereenkomst bij werkgever 62% 43% 20% 159
Tijdelijke arbeidsovereenkomst bij werkgever 74% 43% 29% 87
Anders 59% 35% 26% 294
Totale groep 64% 42% 33% 1070

De bekendheid met de nieuwe wet ligt in het uitzendkrachtenonderzoek wat lager
dan in het flexwerkers onderzoek: 64% van de respondenten heeft wel eens van de
wet gehoord. Dit percentage ligt eveneens lager dan het percentage dat in het flex-
werkersonderzoek voor uitzendkrachten gevonden werd (77%, tabel 2.3). Wat
betreft het op de hoogte zijn van de nieuwe CAO voor uitzendkrachten geldt dat
42% van de ondervraagden wel eens van de CAO gehoord heeft. Om welke CAO
het gaat (ABU of NBBU) is verder niet gevraagd. Een van de belangrijkste onderde-
len van de nieuwe CAO betreft het fasensysteem waarin uitzendkrachten worden
ondergebracht. Hoe langer men uitzendwerk verricht, hoe verder men in dit fasen-
traject vordert en hoe meer rechten men opbouwt. Slechts eenderde van de uit-
zendkrachten heeft van dit fasensysteem gehoord: de uitzendkrachten met een
tijdelijk contract nog het meest: bijna de helft.

2.2 Voorlichting over de nieuwe wet- en regelgeving

Om inzicht te krijgen in over de effectiviteit van bepaalde informatiekanalen zijn in
de werkgevers- en werknemersonderzoeken ook vragen gesteld over de wijze
waarop men aan informatie over de Flexwet is gekomen. Aan de uitzendwerkne-
mers is tevens de vraag gesteld hoe men aan de informatie over de CAO voor
uitzendkrachten is gekomen.

Onderzoek werkgevers

Van de werkgevers, die aangaven op de hoogte te zijn van het bestaan van de
Flexwet, is ruim de helft (58%) reeds in de eerste helft van 1998 daarvan op de
hoogte geraakt, een zevende (15%) in het derde kwartaal en een kwart (25%) in
het laatste kwartaal van dat jaar. Een kleine minderheid (3%) heeft pas in het eer-
ste kwartaal van 1999 voor het eerst van de wet gehoord. Op welke wijze(n) men
van de nieuwe Flexwet op de hoogte is geraakt is te zien in figuur 2.5.
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Figuur 2.5

Informatiekanalen

congres | seminar | workshop
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Bron: Werkgevers-onderzoek

Vakbladen, dag- en weekbladen en de koepels/werkgeversorganisaties vormen
voor werkgevers de belangrijkste informatiekanalen. Verder blijkt dat ruim een
kwart van de werkgevers (ook) door (de brochure van) het Ministerie van Sociale
Zaken en Werkgelegenheid op de hoogte is geraakt.

Onderzoek uitzendwerkgevers

Ruim 60% van de uitzendondernemingen zegt al in de eerste helft van 1998 op de
hoogte te zijn geraakt van de nieuwe Flexwet, 20% in het derde kwartaal van dat
jaar en de rest pas in het laatste kwartaal van 1998 of het eerste kwartaal van
1999. De volgende grafiek (2.6) geeft weer op welke wijze(n) men van de nieuwe
Flexwet op de hoogte is geraakt.
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Figuur 2.6

Informatiekanalen
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Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Het belangrijkste informatiekanaal blijkt te worden gevormd door de overkoepelen-
de organisaties van uitzendondernemingen (ABU en NBBU) en werkgeversorgani-
saties, gevolgd door dag- en weekbladen, vakbladen en de audiovisuele media.
Eén op de tien respondenten geeft aan (ook) door middel van (de brochure) van
het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid op de hoogte te zijn geraakt.

Op welke wijze uitzendondernemingen zelf voorlichtingsactiviteiten hebben ont-
plooid naar hun intercedenten toe, wordt weergegeven in de volgende twee staaf-
diagrammen.



25

Figuur 2.7

Voorlichting intercedenten

bijeenkomsten §
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anders

niets aan gedaan

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Negen van de tien uitzendondernemingen hebben iets gedaan aan voorlichting aan
intercedenten. De tien procent uitzendondernemingen die dat niet gedaan heeft,
heeft mogelijk geen intercedenten in dienst. Bij de uitzendondernemingen, die wel
iets aan voorlichting hebben gedaan, zijn de meest voorkomende activiteiten bij-
eenkomsten, cursussen en het verspreiden van eigen voorlichtingsmateriaal. De
brochure van het Ministerie van SZW is slechts door een beperkt deel van de uit-
zendondernemingen onder de intercedenten verspreid.

Van alle uitzendondernemingen heeft één op de acht niets gedaan aan voorlichting
aan uitzendkrachten. De volgende figuur (2.8) geeft aan hoe de uitzendonderne-
mingen, die wel aandacht hebben besteed aan voorlichting van het uitzendperso-

neel, hun personeel hebben ingelicht.
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Figuur 2.8

Voorlichting uitzendkrachten
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Bron: U'itzendwerkgevers-onderzoek

Van de uitzendondernemingen die uitzendkrachten hebben voorgelicht, zegt de
helft eigen voorlichtingsmateriaal te hebben verspreid. Ook het houden van bijeen-
komsten en publicaties in de eigen bladen worden nog relatief vaak genoemd. De
brochure van het Ministerie van SZW blijkt slechts door een klein deel van de uit-
zendondernemingen onder de uitzendkrachten te zijn verspreid.

Onderzoek flexwerkers

Voorlichtingsvragen zijn ook aan de flexwerkers en uitzendwerknemers gesteld.
Tabel 2.5 geeft een overzicht van de antwoorden van de flexwerkers, uitgesplitst
naar de status van deze groep tijdens de enquéte in 1999.
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Tabel 2.5 Flexwerkersonderzoek: wijze van kennisname wet Flexibiliteit en ze-
kerheid, uvitgesplitst naar contractvorm (* betekent significant op 95%)

Tijdelijk  Tijdelijk Oproep  Oproep

Vast werk>1 werk <1 vast werk  Uitzend- Niet

werk jaar jaar werk ftijdelijk werk werkend Totaal
dag/weekblad (*) 39% 51% 40% 22% 44% 17% 34%  36%
huis-aan-huisblad 2% - 4% 4% 2% 3% 5% 3%
radio/TV 24% 21% 20% 14% 22% 17% 30%  23%
Familie/vrienden 7% 8% 4% 4% 6% - 5% 6%
Collega('s) 8% 8% 4% 13% 11% 3% 5% 8%
Werkgever (*) 18% 14% 12% 26% 26% 10% 3%  16%
Arbeidsbureau 2% - 8% - 2% - - 1%
Sociale dienst - - - 1% - - 1%  0,5%
Uitzendbureau (*) 3% 8% 12% 4% 6% 47% 10% 9%
Uitvoeringsinstelling UVI 2% 2% - 1% - 3% - 1%
Werkgeversorganisatie, 1% - 4% 3% - - 1% 1%
vakbond
Andere bron 3% 8% 4% 9% - 7% 6% 5%
weet niet 1% - - - 2% 3% 3% 1%
Totaal aantal respondenten 142 49 25 72 54 30 77 449

De meeste respondenten hebben via een dag- of weekblad, radio of TV of hun
werkgever van de nieuwe wet gehoord. Opvallende afwijking hierop zijn de uit-
zendkrachten. Bijna de helft van deze groep heeft informatie via het uitzendbureau

verkregen.

Voor flexwerkers is het tevens van belang te weten hoe zij aan informatie kunnen
komen over de nieuwe wetgeving. Inzicht hierin kan bijdragen aan betere voorlich-
tingsactiviteiten in de toekomst. Tabel 2.6 geeft een overzicht van de antwoorden
op de vraag: “Waar zou men te rade zou gaan voor informatie over de nieuwe wet
Flexibiliteit en zekerheid?”
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Tabel 2.6 Flexwerkersonderzoek: waar gaat men te rade voor informatie over de
nieuwe wet Flexibiliteit en zekerheid, uitgesplitst naar contractvorm (*
betekent significant op 95%)

Tijdelijk  Tijdelijk Oproep Oproep

Vast werk>1 werk <1 vast tijdelijk Uitzend- Niet

werk jaar jaar  werk werk werk werkend  Totaal
Dag/weekblad 1% 2% 4% - - - 5% 2%
Huis-aan-huisblad 1% - - 3% - - - 1%
Radio/TV 1% - - - - - 3% 1%
Familie/vrienden 3% 2% 4% - 2% - 4% 2%
Collega('s) 1% 4% - - 2% - 1% 1%
Werkgever (*) 20% 20% 16%  33% 26% 7% 5% 19%
Arbeidsbureau (*) 14% 16% 24% 13% 11% 13% 31% 17%
Sociale dienst 1% 2% - - - - 1% 1%
Uitzendbureau (*) 4% 4% 12% 1% 1% 50% 14% 10%
Uitvoeringsinstelling 6% 2% 4% 4% - 3% 1% 3%
Werkgeversorgani- 13% 16% 12% 8% % 3% 8% 10%
satie, vakbond
Andere bron 9% 8% 8% 13% 7% % 16% 10%
Weet niet 26% 22% 16%  21% 33% 17% 26% 25%
Totaal aantal respondenten 142 49 25 72 54 30 77 449

Een kwart van de respondenten zegt niet te weten waar ze voor informatie over de
nieuwe wet terecht kunnen. De meest genoemde informatiekanalen zijn de werk-
gever en het Arbeidsbureau. Onder uitzendkrachten in dit flexwerkersonderzoek
scoort het uitzendbureau als bron voor informatie het hoogst.

Onderzoek uitzendwerknemers

Voor het uitzendwerknemers onderzoek is dezelfde vraag naar de wijze van ken-
nisname van de Wet Flexibiliteit en Zekerheid gesteld. Tabel 2.7 geeft een over-
zicht van de antwoorden voor de verschillende categorieén werknemers.
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Tabel 2.7 Uitzendkrachtenonderzoek: wijze kennisname wet Flexibiliteit en ze-
kerheid, uitgesplitst naar contractvorm (* betekent significant op 95%)

Uitzend Uitzend Uitzend  Vast Tijdelijk

vast tijdelijk werk  werk werk  Anders Totaal
Dag/weekblad 25% 31% 32%  36% 38% 28% 32%
Huis-aan-huisblad - 6% 4% 6% 3% 3% 4%
Radio/TV 13% 28% 32%  38% 38% 33% 33%
Familie/vrienden 4% 1% 15%  13% 20% 13% 14%
Collega('s) 16% 18% 17%  16% 15% 9% 15%
Uitzendwerkgever (*) 25% 48% 34%  20% 22% 22% 29%
Arbeidsbureau 4% 2% 3% 2% 3% 3% 3%
Sociale dienst - - 1% 1% - - 0%
Uitoveringsinstelling UVI - 2% 2% 3% 2% 2% 2%
Belangenorganisatie 4% 7% 2% 4% 1% 2% 3%
Werkgeversorganisatie, vakbond. - 3% 0% 2% - 0% 1%
Andere bron 4% 6% 4% 6% 9% 7% 6%
Totaal aantal respondenten 24 94 412 159 87 294 1070

Uit het uitzendonderzoek komen dezelfde drie informatiekanalen naar voren als uit
het flexwerkersonderzoek. Ook hier hebben de meeste respondenten hun informa-
tie via de media of hun (in dit geval) vitzendwerkgever. De antwoorden zijn alleen
wat gelijkmatiger over deze drie bronnen verspreid dan de antwoorden van het
flexwerkers-onderzoek. Wat opvalt is dat vooral de uitzendkrachten met een tijdelijk
contract hun informatie via hun uitzendwerkgever hebben ontvangen.

In het uitzendkrachtenonderzoek is ook gevraagd of men wel eens van de nieuwe
CAO voor uitzendkrachten heeft gehoord en hoe men aan deze informatie is ge-
komen. Het bleek reeds dat 42% van alle respondenten van de nieuwe CAO ge-
hoord heeft. De uitzendkrachten met een tijdelijk contract zijn het best op de hoog-
te. Aan de mensen die bekend zijn met de CAO is ook gevraagd hoe ze deze ken-
nis hebben opgedaan. Tabel 2.8 geeft een overzicht van de antwoorden.
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Tabel 2.8 Uitzendkrachtenonderzoek: wijze kennisname CAO voor uitzendkrach-
ten, uitgesplitst naar contractvorm. (* betekent significant op 95%)

Uitzend Uitzend Uitzend-  Vast  Tijdelijk

vast ftidelijk werk  werk werk  Anders  Totaal
Dag/weekblad 25% 17% 13%  18% 13% 13% 14%
Huis-aan-huisblad - 1% 2% 5% 3% 3% 3%
Radio/TV 8% 15% 13%  20% 10% 13% 14%
Familie/vrienden 4% 4% 5% 4% 5% 6% 6%
Collega('s) 8% 5% 6% 10% 7% 3% 6%
Uitzendwerkgever (*) 21% 38% 30%  19% 16% 16% 24%
Arbeidsbureau 4% 2% 2% 5% 2% 2% 3%
Sociale dienst - - 2% 1% - - 0%
uvi - - 2% 2% 2% 1% 1%
Werkgeversorganisatie of vakbond 4% 5% 1% 3% 2% 1% 2%
Brancheorganisatie I 1% 1% 1% 1% 1% 1%
Andere bron - 1% 2% 2% 2% 4% 3%
Totaal aantal respondenten 24 94 412 159 87 294 1070

Het blijkt dan dat ongeveer een kwart van de respondenten (24%) via hun uitzend-
werkgever bekend is geraakt met de CAO. Daarnaast worden media als radio en tv
en dag- en weekbladen genoemd (beide 14%) als informatiebron.

In het uitzendkrachtenonderzoek is eveneens gevraagd naar de wijze waarop men
informatie zou gaan inwinnen over de nieuwe wet- en regelgeving. Voor de wet en
CAO is één vraag gesteld. De antwoorden op deze vraag worden weergegeven in

tabel 2.9.
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Tabel 2.9 Uitzendkrachtenonderzoek: waar gaat men te rade voor informatie
over wet Flexibiliteit en zekerheid de CAO voor uitzendkrachten, uit-
gesplitst naar contractvorm. (* betekent significant op 95%)

Uitzend Uitzend Uitzend  Vast  Tijdelijk

vast tijdelijk werk  werk werk  Anders  Totaal
Dag/weekblad 4% 4% 2% 5% 1% 5% 4%
Huis-aan-huisblad 4% 1% 1% 1% 2% 2% 1%
Radio/TV 8% 2% 6% 8% 3% 6% 6%
Familie/vrienden 13% 7% 1 8% 8% 12% 10%
Collega('s) 13% 7% 10%  14% 9% 6% 9%
Uitzendwerkgever (*) 75% 72% 60%  57% 55% 60% 63%
Arbeidsbureau (*) 38% 15% 20%  30% 23% 28% 24%
Sociale dienst 4% - 2% 4% 3% 2% 2%
uvi 8% 7% 8% 1% 11% 14% 10%
Werkgeversorganisatie, vakbond (*) 13% 10% 8% 20% 1% 9% 10%
Brancheorganisatie 4% 4% 2% 3% 5% 3% 3%
Andere bron - 1% 4% 3% 8% 5% 4%
Totaal aantal respondenten 24 94 412 159 87 294 1070

De meeste respondenten uit het uitzendkrachtenonderzoek (63%) zouden bij hun
uitzendwerkgever te rade gaan voor informatie over wet of CAO. Vooral onder de
uitzendkrachten met een vaste of tijdelijke arbeidsovereenkomst ligt dit percentage
hoog (75% resp. 72%). Wat verder opvalt is dat veel respondenten het Arbeidsbu-
reau zouden raadplegen wanneer ze meer willen weten over de wet of CAO, 24%.
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3 ARBEIDSOVEREENKOMSTEN: OPROEPOVEREEN-
KOMSTEN

Uit de toelichting op de wet “Flexibiliteit en Zekerheid” is af te leiden dat de regelin-
gen met betrekking tot het weerlegbare rechtsvermoeden, de minimumaanspraak
op loon per oproep en (het recht op) loondoorbetaling in het bijzonder in verband
staan met arbeidsrelaties waarin op afroep wordt gewerkt. Daarom worden deze
regelingen in dit ene hoofdstuk behandeld. Achtereenvolgens komen aan de orde:
het inbrengen van weerlegbare rechtsvermoedens bij het vaststellen van de aan-
wezigheid van een arbeidsovereenkomst (paragraaf 3.1), de minimumaanspraken
op loon per oproep (paragraaf 3.2) en de beperking van de uitsluiting van het recht

op loondoorbetaling (paragraaf 3.3).

In de enquéte zijn de vragen over het wettelijk rechtsvermoeden en de minimum-
aanspraak op loon per oproep alleen gesteld aan werkgevers, die zeiden wel eens
met oproepkrachten te werken (N=438). De vragen over loondoorbetaling zijn al-
leen gesteld aan die werkgevers die aangaven gebruik te maken van de mogelijk-
heid het recht op loondoorbetaling uit te sluiten (N=119). Het in het hiernavolgende
gepresenteerde cijffermateriaal heeft dus alleen betrekking op de betreffende werk-

gevers.

Het inzetten van oproepkrachten
Van de werkgevers' zegt bijna de helft (46%) wel eens gebruik te maken van op-

roepkrachten (ook wel aangeduid met termen als oproepkrachten, afroepkrachten,
stand by krachten, min-max-krachten etc.). Ten tijde van het onderzoek was bij
driekwart van alle werkgevers het aandeel van oproepkrachten in het totale perso-
neelsbestand (inclusief uitzendkrachten) kleiner dan 5%, bij een vijfde ging het om
een aandeel van tussen de 5 en 25% en bij de rest om 25% of meer. Met name in
de sectoren zorg/welzijn, horeca, handel/reparatie en overige dienstverlening wordt
relatief veel gebruik gemaakt van oproepkrachten (zie tabel B3.1 van de tabellen-
bijlage).

Uit de diepte-interviews met sectorvertegenwoordigers kwam nog naar voren dat in
de detailhandel en de horeca veel flexibele tijdelijke contracten worden gesloten,
die in de praktijk uitpakken als oproepcontracten maar dat officieel niet zijn: men
spreekt een aantal basisuren per bijvoorbeeld een half jaar af, waarvan naar bene-
den en naar boven (detailhandel) of alleen naar boven (horeca) mag worden afge-

weken.

3.1 . Weerlegbare rechtsvermoedens

Regels en uitvoering
Hoewel niet uitsluitend, is inbrengen van het weerlegbare rechtsvermoeden in het

kader van de Flexwet in het bijzonder in verband te brengen met oproepovereen-

' Ook hier moet er weer op worden gewezen dat de percentages het aandeel van de totale werkgele-
genheid aangeven, dat wordt gedekt door de betreffende werkgevers.
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komsten. De regels voor de wettelijke rechtsvermoedens zijn bedoeld om de on-
duidelijkheid die kan ontstaan over de aard en de omvang van de arbeidsovereen-
komst te concretiseren. Onduidelijkheid kan met name ontstaan als de afspraken
voor de arbeidsovereenkomst niet schriftelijk zijn vastgelegd. Bij het ontstaan van
een meningsverschil tussen werkgever en werknemer over het bestaan van een
arbeidsovereenkomst en de omvang van het aantal te werken uren biedt de wet nu
ondersteuning met twee rechtsvermoedens (voor het geval één en ander niet
schriftelijk is vastgelegd):

1. indien drie maanden lang elke week of minimaal twintig uur per maand voor
dezelfde werkgever is gewerkt, wordt vermoed dat er sprake is van een ar-
beidsovereenkomst;

2. indien er onduidelijkheid is over het aantal werkuren per week, wordt gekeken
naar het aantal uren dat gemiddeld in de afgelopen drie maanden is gewerkt.
Wanneer iemand in drie maanden regelmatig (wekelijks dan wel twintig uur per
maand) voor één en dezelfde werkgever heeft gewerkt, wordt aangenomen dat hij
of zij een arbeidovereenkomst heeft. Het vermoeden dat een arbeidsovereenkomst
bestaat, kan worden weerlegd door de werkgever. Slaagt deze daarin, dan is er
geen arbeidsovereenkomst. De bewijslast ligt nu dus bij de werkgever, in het ver-
leden had de werknemer de bewijslast. Overigens kan ook de werknemer tegen-
bewijs leveren door bijvoorbeeld aan te tonen een, voor meer opdrachtgevers

werkzame, freelancer te zijn.

De mogelijke uitwerking van de regels over weerlegbare rechtsvermoedens
bij werknemers

Eerst is inzicht nodig in de aantallen werknemers die te maken zouden kunnen
hebben met de regels omtrent weerlegbare rechtsvermoedens. Tabel 3.1 geeft een
overzicht van de antwoorden op de vraag: “Heeft u voor het verrichten van uw
werk een mondelinge of een schriftelijke afspraak met uw werkgever gemaakt?”.
Deze tabel geeft een indruk van het aantal werknemers dat door het ontbreken van
een schriftelijke overeenkomst mogelijk te maken zou kunnen krijgen met het prin-
cipe van de rechtsvermoedens (wanneer ze een arbeidsovereenkomst zouden
willen hebben, en onder de regels van de weerlegbare rechtsvermoedens vallen).
Hierbij moet worden opgemerkt dat ook, wanneer er een schriftelijke afspraak is
men te maken zou kunnen krijgen met de regels omtrent de rechtsvermoedens.
Deze schriftelijke afspraak zal in een onbekend aantal gevallen immers niet de
status van arbeidsovereenkomst hebben.

In de tabel zijn de antwoorden van de groepen uitzendwerknemers en overige
werkenden (thuiswerkers, thuiswerkers, free lancers en stagiaires of leerlingen) uit
de analyses weggelaten, omdat voor hen doorgaans andere regels gelden.
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Tabel 3.1  Flexwerkersonderzoek: aard van de gemaakte afspraak tussen werk-
gever en werknemer over de aanstelling (percentages werknemers)

Vastwerk  Tijdeljk  Tideljk  Oproep  Oproep Totaal
werk<1  werk>1 vastwerk tijdelik  flexwer-

soort afspraak (p=.004) jaar jaar werk kers
mondelinge afspraak 6% 6% 16% 10% 17% %%
schriffelijke afspraak 83% 83% 80% 2% 56% 76%
mondeling en schriftelijke afspraak 10% 10% 0% 15% 19% 12%
geen afspraak 1% 0% 4% 3% X% 3%
totaal aantal respondenten 135 48 25 72 54 334

Van alle respondenten heeft het grootste deel (76% plus 12%) tenminste een
schriftelijke afspraak met de werkgever. Een mondelinge afspraak heeft 9% en 3%
heeft geen afspraak. Voor deze twee groepen zouden in ieder geval problemen
kunnen ontstaan met de vaststelling van de aanwezigheid van een arbeidsover-
eenkomst of het aantal uren daarbij (wat pas relevant wordt wanneer men drie
maanden elke week of minimaal twintig uur per maand voor een werkgever werkt).
Vooral oproepkrachten hebben inderdaad relatief vaak te maken met mondelinge
of het ontbreken van afspraken. Toch gaat het slechts om 18% van deze categorie.
In de horeca is in de lopende CAO vastgelegd dat wanneer iemand langer dan
twee weken bij een werkgever werkt, er een schriftelijke arbeidsovereenkomst
moet zijn, zo niet, dan wordt een contract voor onbepaalde tijd verondersteld.

Ook wanneer een flexwerker een schriftelijke afspraak met de werkgever heeft,
kan het echter zo zijn dat deze niet de status van arbeidsovereenkomst heeft. In
het onderzoek onder de flexwerkers is een aantal belangrijke kenmerken nage-
gaan die noodzakelijk zijn voor het vaststellen van een arbeidsovereenkomst. Niet
alle kenmerken zijn nagevraagd, omdat dit het onderzoek teveel zou hebben be-
last. De wel gestelde vragen gaan over de begindatum van het dienstverband, het
aantal uren dat men in werkelijkheid gemiddeld per week werkt (en dus niet het
aantal uren dat de arbeidsovereenkomst is vastgelegd) en het gegeven of men
meer werkt dan formeel is overeengekomen. Tabel 3.2 geeft een overzicht van de

gegeven (combinaties van) antwoorden.
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Tabel 3.2 Flexwerkersonderzoek: percentages werknemers onderscheiden naar
het tijdstip van indiensttreding, het aantal gewerkte uren en het gege-
ven dat men meer uren werkt dan formeel is overeengekomen per
categorie flexwerk

Vastwerk  Tijdelijk  Tijdeljk ~ Oproep ~ Oproep Totaal

Werk<1 werk>1 vastwerk tijdelijk flex-
Aard werk jaar jaar werk  werkers
Duur van het werk (p=.032)
- drie maanden of langer en 71% 1% 60% 85% 87% 78%
- korter dan drie maanden 28% 29% 40% 15% 13% 2%
Duur plus aantal uren (p=.001)
- korter dan drie maanden gewerkt 23% 29% 40% 15% 13% 2%
- 20 uur of meer per maand ge- 70% 67% 56% 72% 57% 67%
werkt
- minder dan 20 uur per maand &% 2% &% 6% 13% 5%
gewerkt
- weet niet / geen antwoord 3% 2% 0% 7% 17% 6%
Eventuele relevante groep 2% 21% 28% 26% 26% 25%
(p=.935) 1)
Aantal werknemers 135 49 25 72 54 335

1) Deze groep werkte drie maanden of langer, meer dan 20 uur per maand en meer uren per week dan in de
arbeidsovereenkomst is overeengekomen

Voor meer dan driekwart van de ondervraagde flexwerkers geldt dat zij drie maan-
den of langer voor de werkgever hebben gewerkt.1 Dit is minder vaak het geval
voor werknemers met een tijdelijke arbeidsovereenkomst voor een jaar of langer,
van wie 60% in de afgelopen drie maanden is aangesteld. Oproepkrachten zijn
vaak langer in dienst: 85% - 87% werkt drie maanden of langer.

Vervolgens is nagegaan hoeveel uur flexwerkers gemiddeld per week werken en is
berekend hoeveel flexwerkers die drie maanden of meer gewerkt hebben, dit ook
voor gemiddeld twintig uur per maand hebben gedaan, dit ongeacht hun formele
afspraak in de arbeidsovereenkomst. Het blijkt dan dat tweederde van de flexwer-
kers drie maanden of langer plus gemiddeld twintig uur per maand of meer werkt.
Oproepkrachten met een tijdelijke arbeidsovereenkomst en tijdelijk aangestelde
werknemers met een overeenkomst van een jaar of langer doen dit relatief gezien
het minst vaak (56% en 57%), waarbij opvalt dat in deze laatste groep veel werk-
nemers het niet weten of geen antwoord hebben gegeven. Mede daardoor blijkt
6% van alle flexwerkers niet te weten wat de duur en het aantal gewerkte uren van
hun baan zijn.

De verschillen tussen de bedrijfstakken zijn niet significant.

1 :

.Van belang is vast te stellen dat het waarschijnlijk is dat de ondervraagde groep flexwerkers langer in
dienst is dan de gemiddelde flexwerker. Voor het onderzoek is immers een groep personen die in okto-
ber 1997 flexwerk verrichtten opnieuw benaderd.




37

Tenslotte kan het aantal flexwerkers worden geschat waarvoor de rechtsvermoe-
dens gelden. Dit is gedaan door een nadere analyse uit te voeren voor de flexwer-
kers die in de afgelopen drie maanden of langer meer dan twintig uur per maand
hebben gewerkt en die tevens gemiddeld meer uren per week hebben gewerkt dan
in de arbeidsovereenkomst is overeengekomen. In totaal een kwart van de flex-
werkers voldoet dan aan het feitencomplex voor het bestaan van een arbeidsover-
eenkomst. In de sectoren onderwijs, horeca en landbouw, waar deze percentages
respectievelijk 50%, 42% en 38% bedragen (p=.029), is sprake van een relatief
hoog percentage flexwerkers dat aan deze voorwaarden voldoet.

Een vertegenwoordiger uit de detailhandel stelt dat veel zogenaamde hulpkrachten
op basis van de weerlegbare rechtsvermoedens een contract zouden kunnen clai-
men, mar het zeer de vraag is of ze dat weten, willen en uiteindelijk ook zullen
doen (op eigen initiatief dan wel ondersteund door de bonden). Dit lijkt ook te gel-
den voor andere bedrijfstakken. De mate waarin deze flexwerkers in de praktijk
dan ook een beroep op de wet zullen doen is op basis van dit onderzoek niet in te

schatten.

Werkgevers over de uitwerking van de regels inzake weerlegbare rechtsver-
moedens

Werkgevers, die (wel eens) gebruik maken van oproepkrachten, verwachten in
meerderheid dat de introductie van het weerlegbare rechtsvermoeden weinig in-
vioed zal hebben op het al dan niet in dienst nemen van mensen. Een derde van
deze werkgevers ziet de Flexwet als een belemmering. Slechts een kleine min-
derheid ziet het als een stimulans. In de sector transport/communicatie wordt het
wettelijke rechtsvermoeden vaker dan gemiddeld als belemmering beschouwd, in
de bouw/energiesector vaker als een stimulans. Verder noemen (middel)grote
werkgevers het vaker een belemmering dan kleinere. Werkgevers met veel op-
roepkrachten zien het vaker als een belemmering dan werkgevers met een kleiner
aandeel oproepkrachten (zie de tabellen B3.2 tot en met B3.4. van de tabellenbij-

lage).
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Figuur 3.1

Regels rechtsvermoeden stimulans

indienstneming?
stimulans

4%

belemmering
34%

stimulans
62%

Bron: werkgeversonderzoek

Uit de interviews met sectorvertegenwoordigers komt nog naar voren dat men in
de thuiszorg door de weerlegbare rechtsvermoedens voorzichtiger is geworden
met het inzetten van nulurenkrachten. Het laatste kwartaal van 1998 is, anticipe-
rend op de inwerkingtreding van de wet een aanzienlijk aantal nulurenkrachten “...
buiten de deur gehouden”. Oproeparbeid wordt nu beter gepland dan voorheen.
Het minimumaantal uren is hoger en er zit minder rek in de contracten.

De helft van de werkgevers verwacht voor de eigen arbeidsorganisatie in financieel
opzicht geen gevolgen van de introductie van het weerlegbare rechtsvermoeden.
Bijna de helft verwacht (zeer) negatieve financiéle gevolgen. Slechts een kleine
minderheid verwacht positieve financiéle effecten.

Figuur 3.2

Financiéle gevolgen regels
rechtsvermoeden

positief zeer negatief
4% 6%

negatief
geen 39%
51%

Bron: werkgeversonderzoek
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Werkgevers in de sectoren transport/communicatie, zorg/welzijn en onderwijs ver-
wachten vaker dan gemiddeld (zeer) negatieve financiéle effecten. Middelgrote
arbeidsorganisaties en arbeidsorganisaties met veel oproepkrachten verwachten
vaker negatieve gevolgen dan de overige categorieén (zie de tabellen B3.5 tot en

met B3.7 van de tabellenbijlage).

3.2 Minimumaanspraak op loon per oproep

Regels en uitvoering

Sinds 1 januari 1999 zijn werkgevers verplicht aan oproepkrachten tenminste drie
uur werk aan te bieden per oproep of tenminste voor drie uur loon per oproep te
betalen, ook als er geen werk voor drie uur is. Dit geldt echter alleen wanneer er
een contract is van minder dan vijftien uur en niet bekend is op welke tijdstippen
men wordt opgeroepen of als er wel een contract is maar het aantal uren is niet is
vastgesteld. Deze regeling, gebaseerd op vergelikbare regelingen in Belgié en
Duitsland, is vooral ingegeven door de relatief grote onzekerheid over de tijdstip-
pen en omvang van door oproepkrachten te verrichten werkzaamheden en dus
ook over het door hen daarmee te verwerven inkomen. Er mag niet in de CAQO’s

van worden afgeweken.

Uitbetalen van minimum aantal uren volgens werkgevers

De praktijk blijkt (nog) niet overeen te stemmen met de nieuwe regels. In de prak-
tijk voldoet, naar eigen zeggen, een tiende van de werkgevers nog niet aan de
wettelijke plicht om oproepkrachten minimaal drie uur per oproep uit te betalen. De
rest geeft aan al wel in overeenstemming met de wet te handelen." Mogelijk be-
staat in sommige bedrijfstakken verwarring bij werkgevers doordat in oudere, maar
nog wel van kracht zijnde, CAO’s nog andere bepalingen zijn opgenomen. Dat is
bijvoorbeeld het geval in de Verordening Arbeidsvoorwaarden Detailhandel (basis-
regels voor de detailhandel geldend voor die branches waar geen CAQO is afgeslo-
ten), waarin is opgenomen dat twee uur per oproep moet worden uitbetaald.

Uitbetalen van minimum aantal uren volgens werknemers

In totaal nemen 126 oproepkrachten deel aan het onderzoek. De vragen over de
loondoorbetaling zijn door 71 oproepkrachten beantwoord. Van de 71 oproep-
krachten die over dit onderwerp zijn ondervraagd, voldoen er 46 aan bovenstaande
criteria voor loonbetaling (een contract van minder dan vijftien uur per week plus
onregelmatig opgeroepen worden en onduidelijkheid over het te werken aantal
uren per week). Tabel 3.3 geeft een overzicht van de antwoorden van deze groep
op de vraag of men van de werkgever minimaal drie uur per oproep doorbetaald

krijgt, ook als niet drie uur per oproep gewerkt is.

' Bijna een derde van de werkgevers, die (wel eens) gebruik maken van oproepkrachten, zegt nog nul-
uren contracten aan te bieden. De helft van de werkgevers vermeldt in het oproepcontract het aantal

uren expliciet, de andere helft niet.
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Tabel 3.3  Flexwerkersonderzoek: ontvangt u van uw werkgever minimaal drie
uur loon per oproep, ook als u wel eens geen drie uur voor een op-
roep gewerkt heeft? (minimumaanspraak op loon per oproep)

Oproep Oproep Totaal
Minimumaanspraak op loon per oproep (p=.842) vast werk tijdelijk werk flexwerkers
Altijd 4% 16% 15%
Soms 5% 4% 4%
Nooit 76% 68% 2%
Weet niet 5% 12% %%
Aantal werknemers 21 25 46

In totaal ontvangt bijna driekwart van de oproepkrachten die daar recht op hebben
nooit drie uur loon per oproep. Van hen ontvangt 15% dit altiid en 4% soms. De
aantallen respondenten zijn te klein om verschillen tussen de bedrijfstakken verder
te onderzoeken.

3.3 Beperking uitsluiting recht op loondoorbetaling

Regels en uitvoering

Hoewel deze regeling ook in andere gevallen gevolgen kan hebben, is ook (de
beperking van) het uitsluiten van het recht op loondoorbetaling met name in ver-
band te brengen met oproepovereenkomsten. In principe geldt in het arbeidsrecht
de regel ‘geen arbeid, geen loon'. Op deze hoofdregel bestaat een uitzondering: de
werknemer behoudt het recht op loon wanneer hij niet heeft gewerkt door een oor-
zaak die voor rekening van de werkgever behoort te komen. De wet biedt de werk-
gever hier echter een ontsnappingsmogelijkheid. Op individueel niveau kan de
werkgever het recht op loon onthouden aan de werknemer. Voorwaarde is wel dat
dat schriftelijk wordt vastgelegd. Aan het uitsluiten van het recht op loondoorbeta-
ling werd in het verleden geen beperking in tijd of oorzaak gesteld. Neveneffect
van het uitsluiten van het recht op loondoorbetaling (of met andere woorden het
afwentelen van het loondoorbetalingsrisico op de werknemer) is dat de werknemer,
voor de periode waarin er geen werk is, een beroep moet doen op de sociale ze-
kerheid. Mede met het oog op het terugdringen van het gebruik van de sociale
zekerheid, voorziet de Flexwet in een beperking van de periode waarin het recht
op loondoorbetaling mag worden uitgesloten tot de eerste zes maanden van de
dienstbetrekking.

Van deze beperking in de tijd kan alleen bij CAO worden afgeweken. Het lijkt erop
dat in diverse CAO-onderhandelingen werkgevers inzetten op onbeperkte uitslui-
ting. De vakbonden voelen hier weinig voor. In andere CAQO's is nu sprake van een
uitsluitingstermijn van twee maanden. Het lijkt erop dat deze gaat worden aange-
past aan de Flexwet, en op zes maanden zal worden gebracht.

Voorkomen van de uitsluiting recht op doorbetaling (volgens werkgevers)

Van alle werkgevers zegt een zesde (16%) in de praktijk gebruik te maken van de
mogelijkheid tot uitsluiting van het recht op loondoorbetaling. Van hen geeft bijna
de helft (44%) in contracten de beperking in de tijd niet aan, ruim een derde (37%)
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geeft het alleen aan in contracten voor bepaalde tijd en bijna een viffde (19%) in
contracten voor zowel bepaalde als onbepaalde tijd.

Voorkomen van de uitsluiting recht op doorbetaling (volgens werknemers)
De vraag naar het voorkomen van een situatie waarbij bij werknemers sprake zou
moeten zijn van (beperking van) het uitsluiten van het recht op loondoorbetaling
laat zich nog niet door middel van de enquéte onder flexwerkers beantwoorden,
omdat de wet nog maar net van kracht was. Wel kan worden gekeken naar de
getalsmatige omvang van de groep voor wie dit in de toekomst gaat gelden. Omdat
het hier weer gaat om een gegeven dat alleen bij de oproepkrachten speelt, is
alleen aan deze groep gevraagd of de werkgever met hen heeft afgesproken of er
loon wordt doorbetaald en of loon wordt ontvangen, ook als er geen werk is.

Tabel 3.4 Flexwerkersonderzoek: loondoorbetalingssituatie op het moment van
het onderzoek

Oproep Oproep Totaal
Loondoorbetaling vast werk tijdelijk werk flexwerkers
Alle werknemers (100%)
- afspraak alleen loon bij werk (p=.327) 82% 0% 87%
- ontvangt alleen loon bij werk (p=.739) 93% 95% 94%
Werknemers met contract > 6 maanden (85%)
- afspraak alleen loon bij werk (p=.182) 88% 97% 3%
- ontvangt alleen loon bij werk (p=.435) 92% 97% 95%
Aantal werknemers 28 41 69

In totaal 87% van de oproepkrachten heeft met de werkgever afgesproken dat
geen loon wordt ontvangen als er geen werk is. Het blijkt dat dit voor 94% van de
oproepkrachten ook echt het geval is: de werkgever betaalt geen loon als er niet
gewerkt is, ook al is dit niet zo afgesproken. Omdat 85% van de oproepkrachten
langer dan zes maanden werkt bij dezelfde werkgever, zou deze situatie voor deze
werknemers dus moeten komen te vervallen bij invoering van de nieuwe wet (tenzij
bij CAO anders afgesproken). Het blijkt echter dat tot nu toe 93% van deze groep
met de werkgever heeft afgesproken geen loon te ontvangen als er geen werk is
en dat 95% geen loon ontvangt. De aantallen respondenten zijn weer te klein om
verschillen tussen de bedrijfstakken te kunnen onderzoeken.

Effecten van de beperking van de uitsluiting recht op doorbetaling (werkge-
vers)

De beperking van de uitsluiting van het recht op doorbetaling kan zowel een be-
lemmering als een stimulans voor werkgevers zijn mensen in dienst te nemen:

Een belemmering omdat men oproepkrachten vaker zal moeten doorbetalen
Een stimulans om de organisatie (van het werk en de beschikbare arbeids-
krachten) op een andere manier in te richten.

De volgende figuur laat zien of de betreffende werkgevers verwachten door de

nieuwe regeling meer mensen in dienst te nemen.
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Figuur 3.3

Beperking periode uitsluiting
stimulans indienstneming?

stimulans
belemmering
33%
belemmering
noch
stimulans
63%

Bron: werkgeversonderzoek

Van de werkgevers, die gebruik maken van de mogelijkheid het recht op loondoor-
betaling uit te sluiten, ziet een derde de beperking van de toegestane periode als
een belemmering mensen in dienst te nemen. Bijna tweederde ziet het noch als
belemmering noch stimulans. Een kleine minderheid beschouwt het als een sti-
mulans.

De volgende figuur geeft weer in hoeverre de betreffende werkgevers positieve
dan wel negatieve gevolgen van de beperking van de uitsluiting van loondoorbeta-
ling verwachten.

Figuur 3.4

Financiéle gevolgen beperking
periode uitsluiting

zeer negatief
positief 2%

negatief
40%

Bron: werkgeversonderzoek

Ruim vier op de tien werkgevers zeggen (zeer) negatieve gevolgen te verwachten
van de beperking van de periode waarin het uitsluiten van het recht op loondoor-
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betaling is toegestaan. De helft verwacht geen financiéle gevolgen. Een kleine
minderheid voorziet positieve financiéle effecten.

3.4 Effecten van de nieuwe regels voor oproepkrachten vol-
gens werkgevers

Aantallen veranderingen in dienstverbanden tijdens de overgangsfase

De nieuwe regels voor oproepovereenkomsten kunnen zoals boven gesteld diver-
se gevolgen hebben voor (de aard van) de arbeidsrelatie tussen werkgever en
oproepkracht. Daarbij moet in het oog worden gehouden dat de nieuwe regels niet
alleen per 1 januari 1999 gevolgen kunnen hebben gehad, maar dat werkgevers
ook kunnen hebben geanticipeerd op de inwerkingtreding van de Flexwet. Getracht
is daarom een beeld te schetsen van de getalsmatige veranderingen in de arbeids-
relatie tussen werkgevers en oproepkrachten in het laatste kwartaal van 1998 en
de eerste twee maanden van 1999. Aan werkgevers, die (wel eens) gebruik maken
van oproepkrachten, is gevraagd in hoeveel gevallen (de te verwachten invoering
van) de Flexwet in genoemde periode heeft geleid tot veranderingen in de arbeids-
relatie met oproepkrachten. De resultaten worden weergegeven in onderstaande
tabel. Er wordt op gewezen dat bij de interpretatie van deze cijfers de nodige voor-
zichtigheid moet worden betracht. Het betreft een globale schatting. De cijfers zijn

dan ook niet meer dan indicatief.

Tabel 3.5 Veranderingen van arbeidsrelaties van werkgevers met oproepkrach-
ten eind 1998/begin 1999

Aard verandering arbeidsrelatie met oproep- Deel arbeids-  Deel arbeids-  Mini-  Maxi-  Som

kracht: marktwaarbj marktwaarbij mum  mum

geenverande-  wel verande-

ringen (%) ringen (%)

Niet meer oproepen oproepkracht %% 4% 1 1000 8.111
Begindiging contract en verwijzing naar uit-
zendbureau 95% 5% 1 1000 8.697
Omzetten vast oproepcontract in contract voor
bepaalde tijd 0% 10% 1 300 22705
Aanbieden vast oproepcontract met vast aantal
uren per week 66% 34% 1 1000 35.551

Naar schatting is voor 4% van de werkgevers, die (wel eens) met oproepkrachten
werken, de Flexwet in de periode oktober 1998 tot en met februari 1999 aanleiding
geweest één of meer oproepkrachten helemaal niet meer op te roepen. In totaal
gaat het om ruim 8.000 gevallen, waarvan het merendeel in de sectoren zakelijke
dienstverlening, overige dienstverlening en industrie/delfstoffen. Verder geldt dat
circa 5% van de arbeidsorganisaties in genoemde periode het contract van één of
meer oproepkrachten heeft be€indigd en hen heeft verwezen naar een uitzendbu-
reau. Het zou hier gaan om ruim 8.500 oproepkrachten (met name in de zakelijke
dienstverlening, overige dienstverlening en zorg/welzijn).
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Ongeveer een tiende van de werkgevers heeft daarentegen één of meer vaste
oproepcontracten omgezet in een contract voor bepaalde tijd. Daarbij zou het in
totaal gaan om bijna 23.000 contracten. Met name de sectoren overige dienstver-
lening, handel/reparatie en zorgiwelzijn scoren hier hoog. Meest voorkomende
verandering in de arbeidsrelatie met oproepkrachten is het aanbieden van een vast
oproepcontract met een vast aantal uren per week. Geschat wordt dat ruim een
derde van de bedrijven voor één of meer oproepkrachten hiertoe is overgegaan.
Het gaat daarbij in totaal om meer dan 35.000 gevallen, waarvan een belangrijk
deel in de sectoren handel/reparatie, bouw/energie, zorg/welzijn en overige dienst-
verlening. ,

Gevolgen voor het in dienst nemen van personeel

Aan werkgevers zijn ook vragen gesteld over de gevolgen van de Flexwet voor de
bedrijfsvoering. Een derde van de werkgevers beschouwt de nieuwe regels voor
oproepovereenkomsten als een belemmering om mensen in dienst te nemen. Op-
gemerkt wordt dat sommige oproepkrachten juist zelf kiezen voor zo'n los dienst-
verband. Ze zitten niet te wachten op een contract. Men wil ook “nee’ kunnen zeg-
gen. Ruim de helft ziet de regels noch als belemmering noch als stimulans.

Voor een tiende deel van de werkgevers vormen de regels een stimulans voor
indienstneming van personeel. Ze zien als juist een belangrijk punt, dat werkne-
mers niet meer kunnen weigeren, zodat ze meer aan kunnen op hun oproep-
krachten.

Figuur 3.5

Regels oproepovereenkomsten
stimulans indienstneming?

stimulans

12% g
belemmering
33%

belemmering
noch
stimulans
55%

Bron: werkgeversonderzoek

Met name werkgevers in de sectoren openbaar bestuur, zakelijke dienstverening,
zorg/welzijn en bouw/energie zien de regels relatief vaak als belemmering. Grote
en middelgrote arbeidsorganisaties zien de regels vaker als belemmering dan de
kleine. Hetzelfde geldt voor werkgevers met veel oproepkrachten in het perso-
neelsbestand (zie de tabellen B3.8 tot en met B3.10 van de tabellenbijlage).
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Gevolgen voor de arbeidsorganisatie

Meer dan 40% van de werkgevers verwacht dat de nieuwe regels voor oproep-
overeenkomsten (zeer) negatieve gevolgen zullen hebben voor de eigen arbeids-
organisatie. Men noemt onder andere dat het werken met oproepkrachten meer
planning en registratie vergt (van het aantal gewerkte uren). Ook moeten werkge-
vers meer dan voorheen aandacht besteden aan de inroostering van oproep-
krachten.

Ruim de helft van de werkgevers verwacht geen gevolgen. Slechts een kleine min-
derheid denkt dat de nieuwe regels positief zullen uitpakken. Hiertoe behoort een
enkele werkgever die erop wijst dat de vergrote zekerheid van oproepkrachten ze
meer aan het bedrijf bindt; hierbij werkt ook positief dat men toe kan treden tot het

ziekenfonds.

Figuur 3.6

Financiéle gevolgen regels

oproepovereenkomsten
positief Zzeer negatief
5% 8%

' negatief
34%

Bron: werkgeversonderzoek

Met name in het onderwijs en de zorg/welzijn worden vaker (zeer) negatieve finan-
ciéle gevolgen verwacht. Verder ziet men vaker negatieve gevolgen, naarmate het
een grotere arbeidsorganisatie betreft en naarmate het aandeel van oproepkrach-
ten in het personeelsbestand groter is (zie de tabellen B3.10 tot en met B3.12 van

de tabellenbijlage).




————S
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4 ARBEIDSOVEREENKOMSTEN: PROEFTIJD EN TIJ-
DELIJKE CONTRACTEN

Dit hoofdstuk beschrijft de eerste gevolgen van wijzigingen in het arbeidsovereen-
komstenrecht, die te maken hebben met proeftijden en tijdelijke contracten. Het
gaat hier om de mogelijkheden voor werkgevers en werknemers gedurende een
bepaalde periode een arbeidscontract te hebben zonder dat direct sprake is van
een dienstverband waaraan beide partijen langdurig vastzitten en alleen door mid-
del van een ontslagvergunning kan worden ontkomen.

De meest elementaire vorm hiervan is de proeftijd. Die komt in paragraaf 4.1. aan
de orde. Vervolgens beschrijft paragraaf 4.2. de eerste ervaringen (alsook de
overgangsproblematiek) met de wijzigingen in de sfeer van tijdelijke arbeidsover-

eenkomsten.

4.1 Proeftijd

Regels en uitvoering

Doel van de proeftijd is beide partijen aan het begin van de arbeidsrelatie ruimte te
bieden om na te gaan of het afsluiten van de arbeidsovereenkomst wel de juiste
beslissing is geweest. De duur van de proeftijd moet schriftelijk worden vastgelegd
en blijft, ook in de nieuwe situatie, maximaal twee maanden. Van deze maximum-
termijn mag niet worden afgeweken, ook niet bij CAO. Nieuw is dat de Flexwet de
maximale proeftijd bij contracten voor bepaalde tijd afhankelijk stelt van de con-
tractduur. Bij tijdelijke contracten langer dan één, maar korter dan twee jaar, be-
draagt de proeftiid maximaal één maand. Bij CAO kan voor tijdelijke contracten
een langere proeftijld worden afgesproken. De maximumtermijn blijft evenwel twee
maanden.

In de interviews met sectorvertegenwoordigers is nagegaan in hoeverre te ver-
wachten is dat CAQ's (gaan) afwijken van de Flexwet. De bonden zetten hier vaak
wel op in. In de onderhandelingen over een deel van de CAO's (maar lang niet in
alle gevallen) lijken werkgevers aan te willen sturen op een CAO van twee maan-

den voor ook tijdelijke contracten.

Door werkgevers (verwachte) effecten van de nieuwe regels over proeftijden
Een kwart van de werkgevers ziet de nieuwe regels voor proeftijden als een be-
lemmering voor de indienstneming van personeel. Bijna driekwart denkt dat de
nieuwe regels noch een belemmering noch een stimulans betekenen. Een zeer
kleine minderheid is van mening dat de regels een stimulans vormen.
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Figuur 4.1

Regeling proeftijden stimulans

indienstneming?
stimulans
2% belemmering
25%

belemmering
noch
stimulans
73%

Bron: werkgeversonderzoek

Met name werkgevers in de sectoren zorg/welzijn en overige dienstverlening ge-
ven vaak aan dat kortere proeftiiden een belemmering vormen. Naarmate de ar-
beidsorganisatie tot een hogere grootteklasse behoort, worden de nieuwe regels
minder vaak als een belemmering gezien (zie de tabellen B4.1 en B4.2 van de

tabellenbijlage).

Een derde van de werkgevers verwacht van de nieuwe regels voor proeftijden voor
de eigen arbeidsorganisatie (zeer) negatieve financiéle gevolgen. Bijna tweederde
zegt geen financiéle effecten te verwachten. Een kleine minderheid verwacht posi-

Kl

tieve effecten.

Figuur 4.2

Financiéle gevolgen regeling
proeftijden

positief Z€€r negatief
5% 1%

negatief
32%

geen
62%

Bron: werkgeversonderzoek
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Werkgevers in de sectoren onderwijs, openbaar bestuur en zorg/welzijn zeggen
vaker dan gemiddeld rekening te houden met negatieve financiéle gevolgen. Klei-
ne arbeidsorganisaties verwachten relatief minder vaak negatieve gevolgen dan de
(middel)grote (zie de tabellen B4.3 en B4.4. van de tabellenbijlage).

4.2 Omzetting van tijdelijke in vaste dienstverbanden (‘de
keten’)

Regels en uitvoering
Een tijdelijke arbeidsovereenkomst wordt gesloten voor een bepaalde duur, die de

werkgever en de werknemer samen afspreken. Die duur kan een bepaald tijdstip
zijn, maar ook een bepaalde gebeurtenis, bijvoorbeeld als degene die wordt ver-
vangen weer terugkomt of als het project is afgelopen waarvoor men is aangetrok-
ken. De arbeidsovereenkomst eindigt automatisch op de afgesproken datum of bij
de afgesproken gebeurtenis. De werkgever hoeft dan geen opzegtermijn in acht te
nemen of een ontslagvergunning bij het arbeidsbureau aan te vragen.

Enerzijds betekent de wet “Flexibiliteit en Zekerheid” een verruiming van de moge-
liikheden om achtereenvolgende tijdelijke contracten af te sluiten, anderzijds biedt
het de tijdelijke contractant op termijn uitzicht op een vast dienstverband.

In de oude situatie was het zo dat wanneer tussen twee tijdelijke contracten minder
dan 32 dagen zaten, het vervolgcontract niet meer automatisch eindigde. Daar was
dan een ontslagvergunning van het arbeidsbureau voor nodig (of ontbinding door
de kantonrechter). Op basis van de Flexwet mogen nu maximaal drie achtereen-
volgende tijdelijke contracten worden afgesloten, waarbij elk van de contracten van
rechtswege (dus zonder dat een ontslagvergunning nodig is) eindigt. Het vierde
contract is dan wel automatisch een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.
Als er tussen twee achtereenvolgende contracten meer dan drie maanden tijd zit,
telt het eerste contract niet mee als schakel in de keten. De telling begint dan weer
opnieuw.

Wanneer de totale duur van achtereenvolgende contracten (met inbegrip van tus-
senliggende perioden van elk korter dan drie maanden) langer is dan 36 maanden,
ontstaat ook weer automatisch een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.
Een tijdelijk contract voor 36 maanden of langer mag nog eenmaal met drie maan-
den worden verlengd, daarna ontstaat ook weer automatisch een arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde tijd.

Van deze regels kan bij CAO worden afgeweken (waarbij bijvoorbeeld zowel spra-
ke kan zijn van langere als kortere termijnen en ook van andere regels in zowel
voor de werkgever als werknemer gunstige zin kan worden afgeweken). Het thema
“tijdelijke overeenkomsten” is dan ook in alle sectoren waar in het kader van dit
onderzoek interviews met sectorvertegenwoordigers zijn gevoerd (agrarische sec-
tor, detailhandel, horeca, post, universiteiten, thuiszorg) aan de orde. In sectoren
met veel seizoensarbeid zetten daarbij de werkgevers met name in op (het hand-
haven van bepalingen met betrekking tot) het aantal toegestane schakels in de
keten, en de lengte van de tussenliggende periode (die ze zo kort mogelijk willen
hebben, zodat iemand zo snel mogelijk aan een nieuwe keten begint; in de agrari-
sche sector geldt in een enkele CAO zelfs een lengte van de tussenperiode van
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acht dagen). In sectoren met veel langlopende tijdelijke contracten is de maximale
lengte van het tijdelijk contract punt van discussie. Werknemersvertegenwoordi-
gers zetten veelal in op optimale toepassing van de Flexwet. Een aantal CAO's
(detailhandel, horeca) volgt op dit moment de nieuwe wet al voor het overgrote
deel (al bestaan er voor deelbranches of voor hulpkrachten soms wel afwijkende
afspraken).

Aandeel van tijdelijke overeenkomsten (werkgevers)

Verreweg de meeste werkgevers (95%)1 hebben (wel eens) werknemers in dienst
met een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. Ten tijde van het onderzoek was
bij een derde van alle werkgevers het aandeel van tijdelijk personeel in het totale
personeelsbestand (inclusief uitzendkrachten) minder dan 5%, bij bijna de helft
tussen de 5% en 25% en bij ruim een vijfde 25% of meer. Vooral in het openbaar
bestuur,? de horeca, de zakelijke dienstverlening, de handel en de overige dienst-
verlening is relatief vaak sprake van een hoog percentage tijdelijke contracten (zie
tabel B4.5 van de tabellenbijlage).

Veranderingen tijdelijke arbeidsovereenkomsten volgens werknemers

In de laatste vier maanden van 1998 meldden de media regelmatig een lichte pa-
niek bij de werkgevers, die ontstond in verband met de verwachting van te hoge
financiéle verplichtingen door de invoering van de wet. In die tijd zouden veel con-
tracten tussentijds zijn be&indigd of gewijzigd, of zouden werkgevers andere, voor
hen meer gunstige, contracten aan werknemers aangeboden hebben. Om die re-
den is nagegaan welke wijzigingen in de arbeidsovereenkomsten van werknemers
hebben plaats gevonden in de periode 1 september 1998 tot en met 31december
1998. Verder is aan de respondenten tevens gevraagd of zij dachten dat de veran-
deringen te maken zouden hebben met de invoering van de wet. Tabel 4.1 geeft
een overzicht van een aantal verschillende gebeurtenissen. Het gaat daarbij
steeds om de contractsituatie tijdens het onderzoek en dus nief om de contractsi-
tuatie tijdens de gebeurtenis.

! Ook voor dit hoofdstuk geldt weer dat percentages gerelateerd zijn aan het aandeel van de betreffen-
de werkgevers in de totale werkgelegenheid.

Omdat het openbaar bestuur voor het overgrote deel onder het Ambtenarenreglement valt, is de Flex-
wet daar niet of nauwelijks van toepassing.
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Tabel 4.1a Flexwerkersonderzoek: veranderingen, beéindigingen, aanbiedingen
van ander werk en wijzigingen in de arbeidsovereenkomst (AO) of
bijlage bij de AO, in de periode 01-09-1998 tot en met 31-12-1998,
plus de flexwerkers die dit aan de invoering van de Flexwet toeschrij-
ven (percentages werknemers)

Vast Tijdelijk Tijdeljk Oproep Oproep Uitzend- Geen Overi- Totaal

: werk Werk< werk > vast fijdelijk werk-  werk gegroe- flex-
Melding van: 1jaar 1jaar  werk  werk nemers pen  Wer-
kers

Gebeurtenis (p=.730) 2%  18% 24% 15% 0% B% 0% A% 2%

Tussentijds 3% 6% 4% 3% 2% 8% Y% 7% 6%
beéindiging (p=.001)

Aanbieding ander 14% 12% 8% 8% % 17% 8% 14% 11%
werk (p=.687)

- nl: vast werk 11% 0% 0% 4% 0% 3% 1% 0% 4%
(p=.002)

- nl: tijdelijk werk 4% 25% 16% 8% % 5% 5% 14% 10%
(p=.112)

- nl: uitzendwerk 0% 0% 0% 0% 6% 10% 8% 21% 3%
(p=.134)

Ander werk geaccep- 2%  10% 8% 3% 6%  13% 3% 7% 8%
teerd (p=.152)

Wijziging, toevoeging 15% &  20% 7% 6% 3% 1% 7% 8%
(p=.006)

Wijt dit alles aan 3% 4% 8% 8% %  10% 7% 0% 6%
Flexwet (p=.597)

Totaal aantal 135 49 25 72 54 30 77 14 456
respondenten

Bij ruim een vijfde van de flexwerkers is er sprake van een gebeurtenis rondom de
arbeidsovereenkomst in de laatste vier maanden van 1998. Voor 6% is dat een
tussentijdse beéindiging, voor 11% een aanbieding van ander werk en voor 8%
een wijziging van of toevoeging aan het contract. Indien er sprake was van een
aanbieding van ander werk, ging het bij 4% om een vaste baan, bij 10% om (an-
der) tijdelijk werk en bij 3% om uitzendwerk. In totaal 8% van de flexwerkers heeft
het aanbod geaccepteerd.

De tussentijdse beé&indigingen komen met name vaak voor bij degenen die nu uit-
zendwerk verrichten (23%). Het aanbod voor vast werk gold met name voor dege-
nen die nu vast werk hebben (11%). De wijzigingen of toevoegingen komen met
name voor bij werknemers die momenteel een tijdelijk contract van langer dan een
jaar (20%) en werknemers die nu een vaste aanstelling hebben (15%).
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In het geval van een tussentijdse beé&indiging is tevens gevraagd naar de wijze van
beéindiging. Deze aantallen zijn te klein voor een nadere uitsplitsing in een tabel
en zullen hier alleen beschrijvend worden toegelicht. In totaal werd de overeen-
komst met 26 respondenten (6%) eind 1998 tussentijds beé&indigd. Zeven respon-
denten hadden tijdens de enquéte in februari 1999 nog steeds geen werk en 19
hadden ander werk gevonden of aangeboden gekregen, verhoudingsgewijs vaak
uitzendwerk. Meestal ging het bij het beéindigen om een tijdelijke arbeidsovereen-
komst of uitzendwerk (20 respondenten) of om een vaste overeenkomst (4 res-
pondenten). Daarbij zijn geen verschillen tussen de acht groepen gevonden. In
totaal 19 keer zijn de bijeenkomsten met wederzijds goedvinden beéindigd. Van de
zeven respondenten voor wie dit niet het geval was, is twee keer sprake van ont-
slag op staande voet. In geen van de gevallen is sprake van tussenkomst van de
Regionaal Directeur van het Arbeidsbureau of tussenkomst van de kantonrechter.
In totaal twee keer was sprake van ontslag tijdens ziekte en één keer was sprake
van ontslag van een persoon die actief was in de ondernemingsraad.

Vanzelfsprekend zijn gebeurtenissen rondom de verandering van de contractsitua-
tie in de groep flexwerkers een veel voorkomend verschijnsel. Het is dan ook niet
mogelijk om te beoordelen of de 225 gebeurtenissen in een periode van vier
maanden veel of weinig is. Op dit gebied is geen vergelijkingsmateriaal beschik-
baar. Om die reden is aan de respondenten tevens gevraagd of zij denken dat de
gebeurtenissen te maken hebben met de invoering van de “nieuwe wetgeving die
in 1999 van kracht werd”. Van degenen die te maken kregen met een gebeurtenis
meldt 6% te denken dat dit het geval was.

Om na te gaan welke gebeurtenissen de verschillende groepen flexwerkers wijten
aan de problemen rondom de invoering van de wet, zijn Pearson productmoment
correlaties berekend voor alle groepen, tussen het antwoord op de vraag of men
de gebeurtenis wijt aan de invoering van de wet en de verschillende gebeurtenis-
sen zelf. Tabel 4.2 geeft een overzicht van de omvang van de correlaties, waarbij
geldt dat een sterretje (*) aangeeft of de correlatie significant is en een streepje (-)
dat geen correlatie berekend kon worden. Een significante correlatie betekent dat
de gebeurtenis in deze groep vaker samengaat met het gegeven dat men denkt
dat gebeurtenissen samenhangen met de invoering van de wet.
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Tabel 4.2 Flexwerkersonderzoek: veranderingen, beéindigingen, aanbiedingen
van ander werk en wijzigingen in de arbeidsovereenkomst (AO) of
bijlage van de AO, in de periode 01-09-1998 tot en met 31-12-1998,
gecorreleerd aan het gegeven dat flexwerkers dit toeschrijven aan de

invoering van de Flexwet 1)

Vast Tijdelijk Tijdelijk Oproep Oproep Uitzend- Geen Overi- Totaal
werk werk< werk> vast fijdelijk werk-  werk gegroe- flex-

Melding van: 1jaar  1jaar  werk  werk nemers pen  wer-
kers

Gebeurtenis 29" 44* 53" 571% 56" 34 54* - 45

Tussentijds 23" 38" -.06 56* 49 34 .28* - 31*

beéindiging AO

Aanbieding ander 18" 24 46" 46* 19 15 32" - 25"

werk

- nl: vast werk -.06 - - -.06 - -.06 -.03 - -.05

- nl: tijdelijk werk - 24 46 69* 32" .26 -.04 - 34

- nl: uitzendwerk - - - - -.04 .06 29" - .07

Ander werk 21 27 46" -.05 24 .20 -.04 - 14

geaccepteerd

Wijziging of U7 -.04 22 51E 59 -.06 44* - 23"

toevoeging inde AO

Totaal aantal 135 49 25 72 54 30 77 14 456
_respondenten

1) Pearson product-moment correlatie coéfficiénten: een sterretje (*) betekent een significante relatie; een
streepje (-) betekent dat de berekening niet mogelijk was door het ontbreken van voldoende gegeven

Met uitzondering van de uitzendwerknemers en de *overige groepen*, melden zes
groepen flexwerkers significant vaker gebeurtenissen die zij aan de invoering van
de wet toeschrijven (eerste regel van de tabel). Dat geldt ook voor de verschillende
specifieke gebeurtenissen in een aantal groepen. Gekeken wordt naar de belang-
rijikste correlaties. Een tussentijdse beéindiging van de arbeidsovereenkomst wordt
door vijf groepen vaak aan de invoering van de wet toegeschreven, met name door
de beide groepen oproepkrachten. Het aanbieden van ander werk wordt door vier
groepen vaak aan de invoering van de wet toegeschreven. Daarbij gaat het vaak
niet om een vaste, maar om een tijdelijke baan, vooral bij de werknemers met een
aanstelling voor een jaar of langer en de beide groepen oproepkrachten. De ac-
ceptatie daarvan hangt vooral bij tijdelijk aangestelde werknemers (met een over-
eenkomst van een jaar of langer) vaak samen met het gegeven dat men gebeurte-
nissen aan de invoering van de wet toeschrijft. Het wijzigingen van of het toevoe-
gen van iets aan de arbeidsovereenkomst (of een bijlage daarvan) wordt door vier
groepen vaak aan de invoering van de Flexwet toegeschreven: het vaakst door de
beide groepen oproepkrachten en de niet -werkenden.

Tussentijdse beéindigingen komen vaak voor bij oproepkrachten die gebeurtenis-
sen toeschrijven aan de invoering van de wet. Het aanbieden van ander werk komt
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vaak voor bij tijdelijk aangestelde werknemers voor meer dan een jaar en oproep-
krachten met een vast dienstverband, die gebeurtenissen toeschrijven aan de in-
voering van de wet. In beide groepen gaat het dan met name om het aanbieden
van tijdelijk werk. De acceptatie daarvan hangt bij de tijdelijk aangestelde werkne-
mers ook vaak samen met het gegeven dat men gebeurtenissen aan de invoering
van de wet toeschrijft. Wijzigingen in en toevoegingen aan de arbeidsovereen-
komst of een bijlage daarvan, worden met name in de beide groepen oproep-
krachten en de niet-werkenden vaker gemeld door degenen die gebeurtenissen
aan de invoering van de wet toeschrijven.

Vervolgens is gekeken in welke bedrijfssectoren deze gebeurtenissen vaak zijn
voorgekomen. Tabel 4.3 geeft hiervan een overzicht.

Tabel 4.3 Flexwerkersonderzoek: veranderingen, beéindigingen, aanbiedingen
van ander werk en wijzigingen in de arbeidsovereenkomst (AO) of
bijlage in de AO in de periode 01-09-1998 tot en met 31-12-1998, plus
de flexwerkers die dit aan de invoering van de Flexwet toeschrijven in
de verschillende bedrijfssectoren (percentages werknemers)

Ge- Beéinr Aan- Aan- Aan- Aan-  Geac  Wijzi- Wijt
beur-  diging bod bod bod bod uit- cep- ging Aan

Melding van: tenis ander  vast fijdelijk zend-  teerd toevoe- flexwet
werk  werk  werk  werk ging

Landbouw en visserij 28% 0% 8% 8% 0% 0% 0% 8% 0%

Industrie, 2%  14%  15% &%  15%  12% 8% 6%  12%

nutsbedrijven

Bouwnijverheid 7% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Handel 20% 7% 15% 4% 15% 6% Y% 4% 6%

Horeca 4% 6% 6% 6% 0% 0% 6% 6% 3%

Vervoer en 0% 1%  15% 7% 0% 2% 1% 15% 7%

communicatie

Financiéle 13% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 6% 0%

dienstverlening

Zakelijke 16% 4% 8% 4% 8% 0% 8% 8% 4%

dienstverlening

Onderwijs 19% 6%  13% 7% 7% 0% 7% 7% 3%

Gezondheidszorg en 25% %  14% 6%  16% 0% 1% 12% %%

welzijn

Cultuur en overige 25% 8% 0% 0% 0% 0% 0% 17% 0%

dienstverlening

Anders 8% 0% 8% 0%  17% 0% 8% 0% 0%

Gemiddeld percen- 2% 6% 1% 4% 10% 3% 8% 8% 6%

tage alle sectoren

Bij geen van de gebeurtenissen is een significant verschil tussen de bedrijfssecto-
ren gevonden. Dit houdt verband met de kleine aantallen flexwerkers, waarvoor de
verschillende gebeurtenissen gelden. Wordt gekeken naar de aanwezigheid van
gebeurtenissen op zich, dan springen vooral de sectoren vervoer/communicatie,
industrie, zorg, overige dienstverlening en landbouw eruit met een bovengemiddeld
percentage gebeurtenissen.
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Tenslotte kan weer worden gekeken naar de correlaties tussen veranderingen,
beéindigingen, aanbiedingen van ander werk en wijzigingen in de arbeidsovereen-
komst (AO) of een bijlage ervan, in de periode september — december 1998 en het
gegeven dat flexwerkers dit toeschrijven aan de gebeurtenissen rondom de invoe-
ring van de Flexwet voor de verschillende bedrijfssectoren. Tabel 4.4 geeft hiervan

het overzicht.

Tabel 4.4 Flexwerkersonderzoek: veranderingen, beéindigingen, aanbiedingen
van ander werk en wijzigingen in de arbeidsovereenkomst (AO) of
bijlage van de AO, in de periode 01-09-1998 t/m 31-12-1998, gecor-
releerd aan het gegeven dat flexwerkers dit toeschrijven aan de invoe-
ring van de Flexwet per bedrijfssector 1)

Ge- Bedin- Aan-  Aan-  Aan-  Aan- Geac  Wiizi- Aantal
beur-  diging bod bod bod boduit-  cep- ging - respon-
ander vast fideljk zend-  feerd toevoe- denton

Melding van: tenis .

werk  werk  werk  Wwerk ging
Landbouw en visserij - - - - - - - 13
Industrie, 58 EEN 565 .18 -07  35°* -07 J20043 52
nutsbedrijven
Bouwnijverheid A7 - - - - - - - 15
Handel 48* 524 .58 -.05 (24 IREN5 75 20 -.05 54
Horeca 42 -.04 -.04 -.04 - - -04 70* 35
Vervoer en 13 35 -12 -.08 - -.08 -10 -12 27
communicatie
Financiéle - : - - - 16
dienstverlening
Zakelijke A7 -04 32" -05  48* S 30 32* 51
dienstverlening
Onderwijs 37 -.05 -07 -.05 -03 - -.05 70" 31
Gezondheidszorg en .53 SN 4 3 LR OB -08  43° - {16823 126
welzijn
Cultuur en overige 24
dienstverlening
Anders - - - - = 3 : z 12
Gemiddeld |40 = 3 |05 & -05 34° 07014 234 456
percentage alle secto- '

ren
1) Pearson product-moment correlatie coéfficiénten: een sterretje (*) betekent een significante relatie; een
streepje (-) betekent dat de berekening niet mogelijk was door het ontbreken van voldoende gegeven

In bijna alle sectoren, waarvoor correlaties kunnen worden berekend, is sprake van
gebeurtenissen in de laatste vier maanden van 1998, die significant samenhangen
met het gegeven dat de respondenten gebeurtenissen vaak aan de invoering van
de Flexwet toeschrijven. De uitzondering is de sector vervoer en communicatie.
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- In de industrie (inclusief de nutsbedrijven) en de sector gezondheidszorg en
welzijn wordt de beéindiging van het dienstverband vaak gerapporteerd door
respondenten die gebeurtenissen aan de invoering van de wet toeschrijven.

- In de sectoren handel, zakelijke dienstverlening en gezondheidszorg en welzijn
wordt het aanbieden van ander werk vaak gemeld door respondenten die ge-
beurtenissen aan de invoering van de Flexwet toeschrijven. In de handel gaat
het om uitzendwerk, in de beide overige sectoren om tijdelijke contracten.

- Wijzigingen en toevoegingen worden in de sectoren industrie, horeca en on-
derwijs vaak gemeld door respondenten die gebeurtenissen toeschrijven aan
de invoering van de wet. ’

Veranderingen tijdelijke arbeidsovereenkomsten volgens werkgevers

Bij arbeidsorganisaties is gevraagd naar wijzigingen in de arbeidsrelatie tussen
werkgevers en tijdelijke contractanten in het laatste kwartaal van 1998 en de eer-
ste twee maanden van 1999. Aan werkgevers, die (wel eens) gebruik maken van
tijdelijke contractanten, is gevraagd in hoeveel gevallen (de te verwachten invoe-
ring van) de Flexwet in genoemde periode heeft geleid tot veranderingen in de
arbeidsrelatie met tijdelijke contractanten. De resultaten worden weergegeven in
onderstaande tabel.

Er wordt op gewezen dat bij de interpretatie van deze cijfers de nodige voorzichtig-
heid moet worden betracht. Het betreft hier een globale schatting, de cijfers zijn
dan ook niet meer dan indicatief.

De hieronder gepresenteerde gegevens over arbeidsovereenkomsten voor be-
paalde tijd hebben alleen betrekking op die werkgevers die (wel eens) tijdelijke
contractanten in dienst hebben (N=870).

Tabel 4.5 Veranderingen in de arbeidsrelaties met tijdelijke contractanten vol-
gens werkgevers

Aard verandering arbeidsrelatie met tijdelijke Werkgevers  Werkgevers Min  Max  Som
contractant; zonder ver-  met verande-
anderingen ringen (%)
(%)

Na afloop helemaal niet meer aangaan nieuw

tijdelijk contract 93% % 1 100 12.013
Uitstellen nieuw tijdelijk contract 90% 10% 1 50 9624
Na afloop tijdelijk contract inschakeling zelfde

werknemer via uitzendbureau 98% 2 1 100 2.081
Aangaan nieuw tijdelijk contract 80% 20% 1 200 29.217
Na 3 tijdelijke contracten/3 jaar aanbieden van

vast contract 93% 7% 1 80 12.566

Uit de tabel blijkt het volgende:

- Van de werkgevers, die (wel eens) tijdelijke contractanten in dienst hebben,
heeft in de betreffende periode 7% met één of meer van hen het dienstverband
volledig beéindigd. In totaal gaat het daarbij om zo'n 12.000 personen. Met
name de sectoren zorg/welzijn en handel/reparatie scoren hier hoog.
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- Zo'n 10% van de werkgevers heeft in één of meer gevallen het aangaan van
een nieuw tijdelijk contract uitgesteld. In totaal betreft het bij benadering tegen
de 10.000 personen. Hier scoort de industrie het hoogst.

- Het na afloop van een tijdelijk contract inschakelen van dezelfde werknemer
via een uitzendbureau komt minder vaak voor (2% van de werkgevers met in
totaal ruim 2.000 gevallen, voor een belangrijk deel in de zakelijke dienstverle-
ning).

Vooralsnog lijken de positieve gevolgen van de nieuwe Flexwet te overheersen:

- Verreweg het meest komt voor het aangaan van een nieuw tijdelijk contract.
Een vijfde van de werkgevers heeft aan één of meer tijdelijke werknemers een
nieuw tijdelijk contract aangeboden. In totaal betreft het naar schatting bijna
30.000 contracten.

- Ten slotte heeft 7% van de werkgevers aan één of meer tijdelijke contractanten
‘aan het eind van de keten’ een vast contract aangeboden. Daarbij gaat het bij
benadering om 12.500 vaste aanstellingen. Sectoren die er uit springen zijn
hierbij vooral de zakelijke dienstverlening, horeca en zorg/welzijn.

De nieuwe regels aangaande tijdelijke contracten (en het overgaan daarvan in een
vast dienstverband) vormen voor een vijffde van de werkgevers een belemmering
om mensen in tijdelijke dienst te nemen. Gewezen wordt bijvoorbeeld op het punt
dat uitzendcontracten ook meetellen, en dat bij uitzendkrachten na één dag ziekte
al sprake is van een nieuw contract. Men wijst er ook op dat men minder genegen
zal zijn moeilijk plaatsbare werklozen een contract aan te bieden, uit angst uitein-
delijk eraan vast te zitten. Ook zal men vaker gebruik maken van uitzendkrachten
in plaats van van contractanten.

Ook een vijfde van de werkgevers ziet de nieuwe regels als stimulans mensen in
dienst te nemen. Men is blij driemaal achter elkaar een tijdelijk contract te kunnen
afsluiten. Op die manier kan men feitelijk de proeftijd verlengen tot drie jaar. Voor
bijna tweederde van de werkgevers is sprake van belemmering noch stimulans.

Figuur 4.3

Regels 'keten' stimulans tijdelijke
indienstneming?

stimulans belemmering
19% 19%

belemmering
noch
stimulans
62%

Bron: werkgeversonderzoek
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Met name in het onderwijs, overige dienstverlening en zorg/welzijn worden de
nieuwe regels vaak als een belemmering gezien. In het onderwijs wordt erop ge-
wezen dat men ook op basis van zeer korte contracten (invalkrachten op een dag-
contract) aan een vast contract kan komen vast te zitten. Bij gesubsidieerde instel-
lingen (veelal vallend onder de welzijnssector) kan een vast contract een probleem
opleveren wanneer de subsidie wegvalt. Kleine bedrijven zien de regels minder
vaak als stimulans dan de (middel)grote (zie de tabellen B4.6 en B4.7 van de ta-
bellenbijlage).

Van de arbeidsorganisaties ziet 15% de nieuwe regels als een belemmering voor
het uiteindelijk in vaste dienst nemen van mensen. Een iets kleiner deel be-
schouwt de regels als stimulans. In de interviews met sectorvertegenwoordigers is
voor de detailhandel en de agrarische sector naar voren gekomen dat men denkt
aan arbeidspools en aan collegiale uitlening.

Bijna driekwart van de werkgevers denkt dat de regels een belemmering noch
stimulans vormen mensen vast in dienst te nemen. Hierbij moet worden opgemerkt
dat de nieuwe regels pas op langere termijn gaan leiden tot zorgvuldige afwegin-
gen omtrent het al dan niet op langere termijn toch vast aannemen van mensen die
men onder de oude regels mogelijk een tijdelijk contract zou hebben aangeboden.
Sommige werkgevers melden viuchtgedrag. Wanneer iemand drie contracten heeft
gehad, wordt hij of zijn drie maanden en een dag in de wacht gezet (“in de WW
geparkeerd”). Dan kan die persoon weer van voren af aan beginnen. Dit soort tra-
jecten brengt volgens de betreffende werkgevers de continuiteit van arbeidsorga-
nisatie in gevaar.

Figuur 4.4

Regels 'keten' stimulans vaste
indienstneming?

stimulans belemmering
13% 15%

stimulans
72%

Bron: werkgeversonderzoek

In de sectoren overige dienstverlening, zorg/welzijn, landbouw/visserij en onderwijs
worden de regels vaker dan gemiddeld als belemmering beschouwd. Verder geldt
ook hier dat kleine bedrijven de regels minder vaak als stimulans zien dan de -
(middel)grote (zie de tabellen B4.7 en B4.8).
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Zes van de tien werkgevers denken dat de nieuwe regels voor tijdelijke contracten
(en het overgaan daarvan in een vaste aanstelling) voor hun eigen arbeidsorgani-
satie in financieel opzicht geen gevolgen zullen hebben. Ruim een kwart van de
werkgevers verwacht (zeer) negatieve financiéle gevolgen. Een minderheid voor-
ziet positieve financiéle gevolgen.

Figuur 4.5

Financiéle gevolgen regels 'keten'

zeer negatief
positief 1%

14% negatief

25%

geen
60%

Bron: werkgeversonderzoek

In de sectoren onderwijs, zorg/welzijn, landbouw/visserij en overige dienstverlening
worden vaker dan gemiddeld negatieve gevolgen verwacht (zie de tabellen B4.10

en B4.11 van de tabellenbijlage).
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5 ARBEIDSOVEREENKOMSTEN: BEEINDIGING DIENST-
VERBAND

Vooraf

Er is een essentieel verschil tussen beéindiging van een tijdelijk en een vast
dienstverband. Tijdelijke contracten behoeven niet te worden opgezegd. Deze
eindigen automatisch op de afgesproken datum of bij afronding van een project.
Contracten voor onbepaalde tijd kunnen door de werkgever alleen worden opge-
zegd indien de Regionaal Directeur Arbeidsvoorziening (RDA) een ontslagvergun-
ning verleent. Verder kan het dienstverband worden beéindigd door ontbinding
door de kantonrechter of wanneer beide partijen met wederzijds goedvinden daar-
toe besluiten. Werkgevers klaagden in het verleden vaak over de lengte van pro-
cedures. Dit gold zowel voor de RDA- als de kantonrechterprocedure.

De Flexwet voorziet in kortere en soepelere ontslagprocedures via de RDA en in
een vereenvoudiging en verkorting van het systeem van wettelijke opzegtermijnen.
In paragraaf 5.1. komen de ontslagprocedures en in paragraaf 5.2. de opzegter-
mijnen aan de orde. Beide onderwerpen zijn bij alle ondervraagde werkgevers
(N=1.090) aan de orde gesteld.

5.1 Ontslagprocedures

Regels en uitvoering

De procedure via de RDA bij ontslag om bedrijfseconomische redenen wordt, in-
dien de werknemer inhoudelijk geen bezwaar tegen het ontslag maakt, aanzienlijk
verkort. De werkgever voegt in dat geval bij de ontslagaanvraag een werknemers-
verklaring van ‘geen bezwaar'. De werknemer ontvangt dan geen uitnodiging meer
om te worden gehoord. Bovendien ontbreekt in de verkorte procedure de verplichte
adviesprocedure bij de ontslag-adviescommissie. Ook wordt de ontslagvergunning
in dit geval als voldoende bewijs aangemerkt voor niet-verwijtbare werkloosheid
(van belang in verband met een eventuele aanvraag van een WW-uitkering). Ook
andere ontslagprocedures bij de RDA zijn verkort.

Effecten volgens werkgevers
Vemreweg de meeste werkgevers (ruim 84%) denken dat de kortere en soepelere

ontslagprocedures niet van invioed zijn op het in dienst nemen van mensen. Van
hen ziet 13% in dat opzicht de nieuwe procedures als een stimulans en de overige

3% als een belemmering.
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Figuur 5.1

Regels ontslag stimulans

indienstneming?
stimulans belemmering
13% 3%

belemmering
noch
stimulans
84%

Bron: werkgeversonderzoek

Met name in de sectoren zorg/welzijn en overige dienstverlening ziet men de korte-
re ontslagprocedures relatief vaak als stimulans. Kleinere arbeidsorganisaties zien
de verkorting vaker als stimulans dan de grotere (zie de tabellen B5.1 en B5.2 van
de tabellenbijlage).

Meer dan de helft van de werkgevers verwacht voor de eigen arbeidsorganisatie in
financieel opzicht geen gevolgen van de nieuwe ontslagprocedures. Een derde
denkt dat de gevolgen positief zullen zijn en een achtste voorziet negatieve finan-
ciéle effecten.

Figuur 5.2

Financiéle gevolgen regels ontslag

negatief
12%

positief
31%

geen
57%

Bron: werkgeversonderzoek

Positieve financiéle effecten worden vooral verwacht in de sectoren openbaar be-
stuur, transport/communicatie en zorg/welzijn. Grotere arbeidsorganisaties ver-
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wachten relatief vaker positieve effecten dan de kleine en middelgrote (zie de ta-
bellen B5.3 en B5.4 van de tabellenbijlage).

De verwachte negatieve effecten worden door een enkele werkgever toegelicht.
Volgens deze kost de verplichting om bij ontslag tijJdens ziekte een reintegratieplan
voor te leggen de werkgever geld.

5:2 Opzegtermijnen

Regels en uitvoering

Voor de werkgever geldt nu de eerste vijf jaar van het dienstverband een opzeg-
termijn van één maand, per vijf jaar wordt de termijn met één maand verlengd tot
een maximum van vier maanden. Verkorting van de opzegtermijnen voor de werk-
gever is slechts mogelijk bij CAO. Voor de werknemer geldt in principe steeds een
opzegtermijn van één maand. Deze kan weliswaar schriftelijk worden verlengd,
maar dan mag de termijn voor de werknemer bij verlenging niet langer zijn dan zes
maanden en voor de werkgever niet korter dan het dubbele van die voor de werk-
nemer.

De opzegtermijn voor de werkgever wordt bij de ontslagprocedure via het Arbeids-
bureau met één maand verkort (tot een minimum van één maand) ter verdisconte-
ring van de periode die gemoeid is met de behandeling van de ontslagaanvraag
door het Arbeidsbureau.

Verder was het voorheen zo dat indien een werknemer zich ziek meldde na de
ontslagaanvraag bij het Arbeidsbureau deze niet via het Arbeidsbureau kon wor-
den ontslagen (dit in verband met het opzegverbod gedurende de eerste twee jaar
van ziekte). In de nieuwe regeling kan ziekte, zich openbarend na de ontslagaan-
vraag, opzegging niet meer tegenhouden.

In de meeste CAO-onderhandelingen van de sectoren waarin nadere interviews
zijn gehouden is het punt van de opzegtermijnen (zijdelings) aan de orde. Vaak
willen werkgevers aan de opzegtermijnen die op dit moment worden gehanteerd
vasthouden, terwijl de werknemers naar de systematiek van de Flexwet willen
overgaan. Veelal willen beide partijen vasthouden aan bepalingen van een langere
opzegtermijn voor werknemers met een lang arbeidsverieden (of, zoals in een
CAO in de agrarische sector, met een hogere leeftijd).

Effecten van de nieuwe regelingen voor opzegtermijnen volgens werkgevers

De hierboven beschreven nieuwe regels voor opzegtermijnen zijn volgens verre-
weg de meeste werkgevers een belemmering noch stimulans om personeel in
dienst te nemen. Slechts een kleine minderheid ziet de regels als een belemmering
dan wel als een stimulans. Genoemd wordt dat werknemers zich bij dreigend ont-
slag niet meer achter ziekte kunnen verschuilen. Het lage percentage werkgevers
dat positieve effecten verwacht, is opmerkelijk aangezien de nieuwe regels voor
opzegtermijnen met name als stimulans voor het aannemen van personeel zijn

bedoeld.
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Figuur 5.3

Regels opzegtermijnen stimulans

indienstneming?
stimulans belemmering
3% 7%

belemmering
noch
stimulans
90%

Bron: werkgeversonderzoek

Sommige werkgevers zeggen de opzegtermijn voor werknemers te kort te vinden.
Plotseling vertrek kan een bedrijf in de problemen brengen. Enkele werkgevers
noemen de fictieve opzegtermijnen als knelpunt.

Figuur 5.4

Financiéle gevolgen regels

opzegtermijnen
zeer negatief
positief 1%
16% negatief

20%

geen
64%

Bron: werkgeversonderzoek

Volgens tweederde van de werkgevers hebben de nieuwe regels voor opzegter-
mijnen geen financiéle gevolgen voor de eigen arbeidsorganisatie. Een vijfde
daarentegen verwacht (zeer) negatieve gevolgen. Een zesde denkt dat de financi-
ele effecten positief zullen zijn. Negatieve gevolgen worden vooral vaak verwacht
in de sector onderwijs. Middelgrote arbeidsorganisaties verwachten vaker negatie-
ve financiéle gevolgen dan kleine en grote (zie de tabellen B5.5 en B5.6).
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6 UITZENDRELATIE EN UITZENDOVEREENKOMSTEN

De regels voor uitzendarbeid zijn eveneens door de wet “Flexibiliteit en Zekerheid”
gewijzigd. Uitzendondernemingen hebben tegenwoordig geen vergunning meer
nodig om arbeid aan derden ter beschikking te stellen als gevolg van de Wet Allo-
catie Arbeidskrachten Door Intermediairs (WAADI), die sinds juli 1998 van kracht is.
Een belangrijke verandering is verder dat inleners uitzendkrachten voortaan voor
onbeperkte tijd mogen inhuren (eveneens een gevolg van de WAADI). Voorheen
was deze termijn formeel beperkt tot 6 maanden. De Flexwet verschaft de uitzen-
dovereenkomst (dat wil zeggen de overeenkomst tussen uitzendonderneming en
uitzendkracht) nu de status van arbeidsovereenkomst. De meest ingrijpende wijzi-
ging is dat uitzendkrachten op basis van de Flexwet na een bepaalde tijd en onder
bepaalde voorwaarden in vaste dienst komen bij de uitzendonderneming. In de
uitzend-CAQ'’s (geldend voor het merendeel van de uitzendondernemingen) wordt
daarbij uitgegaan van het zogenaamde ‘4-fasensysteem’, een indeling van uitzend-
krachten aan de hand van hun arbeidsverleden bij de uitzendonderneming. Na een
overgangsperiode van een half jaar (deze duurt tot 1 juli 1999) moeten alle uitzend-
krachten in één van de 4 fasen zijn ingedeeld. Bij fase 1 gaat het om de eerste 26
weken van de arbeidsrelatie en hebben partijen een zekere vrijheid deze relatie te
verbreken. Dat laatste geldt ook voor fase 2, een periode van 6 maanden. In deze
periode hebben uitzendkrachten onder meer recht op scholingsbehoeftegesprek-
ken en pensioen. Fase 3 geeft recht op een arbeidscontract voor minimaal 3
maanden. Deze fase duurt 6 maanden indien men in dienst is bij één uitzendorga-
nisatie en 2 jaar ingeval van meerdere werkgevers (inlenende bedrijven). Deze
periode kan overigens in de praktijk langer duren, afhankelijk van het aantal en de
duur van de onderbrekingen. Daarna volgt fase 4 waarin men recht heeft op een
vaste aanstelling bij de uitzendonderneming.

In dit hoofdstuk wordt een overzicht gegeven van de uitkomsten van de verschil-
lende deelonderzoeken wat betreft de uitzendrelatie en de uitzendovereenkomst. In
de eerste paragraaf wordt ingegaan op de effecten van de invoering van de Flex-
wet voor uitzendkrachten. In de paragraaf daarna wordt het fasensysteem behan-
deld. Geschat wordt hoeveel uitzendkrachten in de vier fasen zullen instromen en
tevens wordt ingegaan op de bekendheid met het fasensysteem onder de uitzend-
werknemers. In de derde paragraaf worden de effecten van de Flexwet op de
rechtspositie van de uitzendkrachten nagegaan en wordt gekeken naar de behoefte
van uitzendwerknemers aan een langdurige arbeidsrelatie met een uitzendonder-
neming. In paragraaf vier worden de effecten van de regels rondom scholing en
pensioen onderzocht. In de laatste paragraaf tenslotte wordt ingegaan op de ver-
houding tussen uitzendondernemingen en inleners.
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6.1 Effecten invoering wet voor uitzendkrachten

Veranderingen in de arbeidsrelatie

De nieuwe regels betreffende uitzendovereenkomsten kunnen gevolgen hebben
voor (de aard van) de arbeidsrelatie tussen uitzendondernemingen en uitzend-
krachten. Daarbij moet in het oog worden gehouden dat de nieuwe regels niet al-
leen per 1 januari 1999 gevolgen kunnen hebben gehad, maar dat uitzendonder-
nemingen ook kunnen hebben geanticipeerd op de inwerkingtreding van de Flexwet
en de nieuwe uitzend-CAO. Getracht is daarom een beeld te schetsen van de ge-
talsmatige veranderingen in de arbeidsrelatie tussen uitzendbureaus en uitzend-
krachten in het laatste kwartaal van 1998 en de eerste twee maanden van 1999.
Aan de uitzendondernemingen is gevraagd hoe vaak (de invoering van) de Flexwet
in genoemde periode heeft geleid tot veranderingen in de arbeidsrelatie met uit-
zendkrachten. De resultaten voor de steekproef worden weergegeven in tabel 6.1.

Tabel 6.1 Aard verandering arbeidsrelatie tussen uitzendonderneming (UZQO's)
en uitzendkracht

aantal  geen veran- wel veran-

UZO's deringen (%) deringen (%) Min Max Som
Beéindiging arbeidsrelatie 193 63% 37% 15250 1.747
Tijdelijk onderbreken arbeidsrelatie 186 85% 15% 1 160 583
Aanbieden tijdelijk contract drie maanden 186 69% 31% 1 350 1.420
Aanbieden jaarcontract 191 69% 31% 1 600 1.952
Aanbieden vaste baan 193 76% 24% 1 500 1.390

Met nadruk wordt er op gewezen dat bij de interpretatie van de cijfers in deze tabel
de nodige voorzichtigheid moet worden betracht. Allereerst was er bij deze vragen
een non-respons van gemiddeld ruim 10%. Verder zal vaak sprake zijn van een
schatting/benadering van de aantallen door de uitzendonderneming. Bovendien
zullen, gezien de gevoeligheid van de materie, niet alle uitzendondernemingen het
achterste van hun tong hebben laten zien. De cijfers zijn dan ook slechts indicatief.

Ruim een derde van de ondervraagde uitzendondernemingen geeft aan in de peri-
ode oktober 1998 tot en met februari 1999 als gevolg van de Flexwet de arbeidsre-
latie met één of meer uitzendkrachten te hebben beéindigd. In totaal gaat het bij de
responderende ondernemingen om ruim 1.700 gevallen. Ervan uitgaande dat de
respons ongeveer 40% van de uitzendbranche betreft, kan op basis van dit cijfer
een schatting van tussen de 4.000 en 5.000 beé&indigingen voor de totale branche
worden gegeven. Eén op de zeven uitzendondernemingen zegt in genoemde peri-
ode de arbeidsrelatie met één of meer uitzendkrachten tijdelijk te hebben onderbro-
ken. In totaal gaat het daarbij om bijna 600 gevallen (schatting voor de totale
branche: circa 1.500). Een derde van de uitzendondernemingen zegt in de viif
maanden voor de enquéte aan uitzendkrachten een tijdelijk contract voor drie
maanden te hebben aangeboden. In totaal betreft het 1.400 driemaands-
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contracten. Voor de gehele branche is de schatting bijna 4.000. Eveneens een
derde heeft aan één of meer uitzendkrachten een jaarcontract aangeboden. In
totaal zou het hier een kleine 2.000 contracten betreffen (schatting totale uitzend-
branche: circa 5.000). Tenslotte, heeft een kwart van de uitzendbureaus aan één of
meer uitzendkrachten een vaste baan aangeboden. Daarbij gaat het in totaal om
ongeveer 1.400 vaste aanstellingen, wijzend op een branchetotaal van tussen de
3.000 en 4.000 vaste aanstellingen.

Gevolgen afspraken tussen ABU en bonden over reparatie of vergoeding

De vakbonden en de ABU zijn in de eerste helft van februari 1999 overeengeko-
men dat uitzendondernemingen de aan het eind van 1998 ontslagen uitzendkrach-
ten toch weer in dienst zouden nemen of een schadevergoeding zouden betalen’.
Aan de uitzendondernemingen is daarom de vraag gesteld in hoeveel gevallen aan
de in het laatste kwartaal van 1998 ontslagen uitzendkrachten in 1999 alsnog een
tijdelijk contract of een vaste aanstelling is aangeboden dan wel een schadever-
goeding is betaald. Tabel 6.2 geeft hiervan een overzicht.

Tabel 6.2 ‘Reparatie’ ontslag van in het laatste kwartaal van 1998 ontslagen
uitzendkrachten door uitzendondernemingen (UZO) in 1999

Aantal geen wel

UZO's  ‘reparatie’ (%) ‘reparatie’ (%) Min Max Som
Alsnog tijdelijk contract aangeboden 179 92% 8% 1 300 553
Alsnog vaste aanstelling aangeboden 184 97% 3% 1 30 52
Schadevergoeding betaald 183 98% 2% 1 3 6

Binnen de steekproef blijkt tot eind februari 1999 in totaal in zo’n 600 gevallen spra-
ke te zijn geweest van een of andere vorm van ‘reparatie’ (schatting voor de
branche: 1.500 gevallen). Aan ruim 550 ontslagen uitzendkrachten is alsnog een
tijdelijk contract aangeboden, circa 50 ontslagen uitzendkrachten kregen alsnog
een vaste aanstelling en aan een gering aantal uitzendkrachten is een schadever-
goeding betaald.

Veranderingen in de arbeidsrelatie bij de uitzendwerknemers

Aan de uitzendwerknemers is eveneens gevraagd naar een aantal mogelijke ge-
beurtenissen rondom de aanstelling die hen in de periode vanaf 1 september 1998
tot aan het moment van de enquéte kan zijn overkomen, plus de vraag of men
denkt dat deze gebeurtenissen te maken hebben met de nieuwe wet of de nieuwe
CAO. Tabel 6.3 geeft een overzicht per uitzendwerknemersgroep wat betreft het
beéindigen van de uitzendbaan, het aanbieden van een andere baan, het wijzigen

! Bij het ter perse gaan van dit rapport, werd bekend dat er tussen ABU en FNV Bondgeno-
ten de “Regeling aanvullende afspraken inzake overgangsregeling bij CAO voor uitzend-
krachten” tot stand is gekomen. Uit dit akkoord zal volgen dat voor nog veel meer uitzend-
werknemers reparatie zal plaats vinden.
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van de arbeidsovereenkomst of het toevoegen van iets in de arbeidsovereenkomst
of een bijlage daarvan .

Tabel 6.3 Uitzendkrachtenonderzoek: gebeurtenissen rondom de aanstelling
vanaf 1 september 1998 tot aan het moment van de enquéte en de
toeschrijving daarvan aan de invoering van de Flexwet en de uitzend-
CAO, uitgesplitst naar contractvorm

uitzend uitzend  uitzend totaal
werk  “werk overeen vast tidelijk uitzend
Gebeurtenis en toeschrijving vast fijdelijk komst werk  werk anders krachten
Uitzendbaan beéindigd (p=.912) 13% 20% 18% 20%  22% 19% 19%
Wijt beéindiging aan Flexwet (p=.593) 0% 3% 1% 1% 2% 2% 2%
Ander werk aangeboden (p=.000) 25% 54% 35% 49% 56% 29% 39%
Welk werk aangeboden (p=.000):
- vast werk bij uitzendbureau 8% 1% 1% 1% 1% 0% 1%
- tijdelijk werk bij uitzendbureau 13% 31% 9% 3% 6% 7% 9%
- uitzendwerk 4% 1% 15% 6% 6% 9% 1%
- vast werk bij werkgever 0% 2% 2%  31% 31% 4% 7%
- tijdelijk werk bij werkgever 0% 4% 3% 3%  33% 6% 6%
- anders 0% 3% 3% 1% 6% 2% 3%
Aanbod geaccepteerd (p=.000) 25% 51% 32% 48%  54% 27% 36%
Wijt aanbod aan Flexwet (p=.000) 0% 16% 5% 2% 8% 2% 5%
In arbeidsovereenkomst (p-.004):
- Wijziging 17% 20% 9% 9% 12% 10% 1%
- toevoeging 4% 9% 2% 4% 1% 2% 3%
Wit dat aan invoering Flexwet (p=.000) 13% 20% 5% 1% 4% 1% 6%
Totaal aantal respondenten 24 94 412 159 87 294 1070

Wat betreft het beéindigen van de uitzendbaan sinds 1 september 1998, blijkt dat
dit bij 19% van de uitzendwerknemers het geval was. Niet in de tabel opgenomen is
dat dit voor 2% van de uitzendkrachten te maken had met ziekte of zwangerschap.
Wel is te zien dat 2% van de uitzendkrachten de beéindiging toeschrijft aan de
invoering van de wet en/of aan de nieuwe CAO.

In dezelfde tijd kreeg 39% van de ondervraagde werknemers ander werk aangebo-
den bij een uitzendbureau of een andere werkgever. Vaak gebeurde dat bij tijdelijk
aangestelde uitzendwerknemers en bij tijdelijk aangestelde werknemers bij een
andere arbeidsorganisatie. Duidelijk is in de tabel te zien dat het aangeboden werk
doorgaans hetzelfde soort werk of dezelfde arbeidsovereenkomst is als het werk of
de overeenkomst van de huidige werkstatus: vast werk bij een uitzendbureau is
vaker aangeboden aan degenen die ook tijdens het interview vast werk bij een
uitzendbureau verrichtten, enz. In 36% van de gevallen blijkt dat men het andere
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werk ook geaccepteerd heeft, waarbij het vaak om arbeidsovereenkomsten voor
een bepaalde of onbepaalde tijd ging. Vijf procent van de uitzendkrachten schrijft
deze gebeurtenissen toe aan de invoering van de Flexwet en/of de nieuwe CAO.

Tenslotte blijkt dat bij 11% van alle uitzendwerknemers een wijziging in de arbeids-
overeenkomst heeft plaatsgevonden en bij 3% iets is toegevoegd. In totaal zes
procent van de uitzendkrachten schrijft dit toe aan de invoering van de Flexwet
en/of de nieuwe CAO.

6.2 Het fasensysteem

In de nieuwe CAO voor uitzendkrachten 1999-2002, die is afgesloten tussen de
ABU enerzijds en FNV Bondgenoten, CNV Dienstenbond en de Unie anderzijds, is
het zogenaamde fasensysteem opgenomen. Ook in de CAO die de kleinere bran-
cheorganisatie NBBU heeft af%;esloten met de Landelijke Bedrijffsvereniging Verkeer
is zo'n systeem opgenomen'. Volgens de uitzend-CAO’s moeten na de over-
gangsperiode tot 1 juli 1999 alle uitzendkrachten zijn ingedeeld in één van de vier
fasen van de ‘4-fasenstructuur’. Het fasensysteem houdt in dat hoe langer een
uitzendwerknemer voor een uitzendbureau werkt des te meer rechten er opge-
bouwd worden. Dit kan uiteindelijk resulteren in een contract voor onbepaalde tijd
met het uitzendbureau. Dit is op zijn vroegst het geval na 18 maanden voor een
opdrachtgever gewerkt te hebben maar kan ook veel langer duren, afhankelijk van
het aantal opdrachtgevers waarvoor gewerkt is en het aantal en duur van onder-
brekingen tussen verschillende uitzendbanen. Dit fasensysteem is sinds 1 januari
1999 van kracht en uiterlijk 1 juli moeten alle uitzendkrachten in een van de fasen
zijn opgenomen, tenzij ze buiten het fasensysteem om een contract voor bepaalde
of onbepaalde tijd hebben (de detacheringscontracten).

Schatting fasenindeling door uitzendondernemingen

Aan de uitzendondernemingen, vallend onder de uitzend-CAO (95%), is gevraagd
een globale schatting te geven van de te verwachten verdeling over de vier fasen
van het eigen uitzendpersoneel. Vervolgens zijn de opgegeven percentages per
fase gemiddeld. Op die wijze is een landelijk beeld tot stand gekomen van de ver-
deling van uitzendkrachten over de vier fasen.

! CAO voor uitzendkrachten 1999-2002 (ABU) en NBBU CAO voor uitzendkrachten '99-'03
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Figuur 6.1

Schatting fasenindeling uitzendkrachten na 1 juli 1999

Fase1\
60%

Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Naar verwachting zal na 1 juli 1999 een meerderheid (zes op de tien) behoren tot
fase 1, een kwart tot fase 2, een tiende tot fase 3 en de rest tot fase 4.

De fasenindeling volgens de uitzendkrachten

In het Uitzendkrachtenonderzoek bevindt zich een groot aantal respondenten dat
nu geen uitzendkracht meer is, maar dit tussen de peildatum en 1 september 1998
wel is geweest. Er zijn voldoende redenen om aan te nemen dat (uitzend)werk-
gevers vanaf 5 maanden voor ingang van de nieuwe regels op deze regels hebben
geanticipeerd, door bijvoorbeeld contracten aan te passen, te beéindigen of juist af
te sluiten met uitzendkrachten. Daarom wordt ook de groep ex-uitzendkrachten, die
tussen de peildatum en 1 september 1998 voor een uitzendbureau hebben gewerkt
in de analyse meegenomen. Om te beginnen is gevraagd hoe het met de bekend-
heid van het fasensysteem staat en indien men dit kent, of men ook denkt dat dit
voor henzelf geldt. In tabel 6.4 worden de resultaten weergegeven.

Tabel 6.4 Uitzendkrachtenonderzoek: Percentage uitzendkrachten dat bekend is
met het nieuwe fasensysteem van de uitzend-CAO en het percentage
vitzendkrachten dat denkt dat dit voor henzelf geldt, naar contractvorm
tijdens het onderzoek (p=.000)

uitzend uitzend  uitzend totaal

werk werk overeen  vast tijdelijk uitzend-

vast tidelijk  komst werk  werk anders krachten

Bekend met fasensysteem (p=.000) 35% 48% 8% 2% 0% 28% 33%
Totaal aantal respondenten 23 92 384 109 66 218 892

Fasensysteem geld voor  mijzelf 63% 72% 70% 30% 30%  48% 60%
(p=.000)

Totaal aantal respondenten 8 43 148 24 20 62 303
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Een derde (33%) van de groep van 892 respondenten, die een antwoord op deze
vraag gegeven hebben, heeft wel eens van het fasensysteem gehoord. Bij de nu
werkzame uitzendkrachten (eerste drie groepen) ligt dit duidelijk hoger dan bij de
ex-uitzendkrachten (overige groepen). Dit verschil is statistisch significant. De uit-
zendkrachten met een tijdelijk contract zijn het best op de hoogte van het fasensys-
teem (48%), ex-uitzendkrachten die nu een vaste baan elders hebben (22%), het
minst.

Wanneer men wel eens gehoord heeft van het fasensysteem, wil dit nog niet zeg-
gen dat men ook weet of dit systeem ook voor de eigen situatie opgaat. Dit is voor
alle respondenten die van het fasensysteem gehoord hebben nagevraagd. Bij de-
genen die nu geen uitzendwerk meer verrichten, is gevraagd of het systeem gold
voor de periode dat zij nog uitzendwerk deden. Het blijkt dan dat de meerderheid
(60%) van de respondenten die bekend zijn met het fasensysteem, ook weet dat dit
voor henzelf geldt. In tabel 6.5 wordt vervolgens een overzicht gegeven van de
antwoorden op de vraag in welke fasen men zich bevindt. Deze vraag is alleen
gesteld aan degenen die bekend zijn met het fasensysteem.

Tabel 6.5 Uitzendkrachtenonderzoek: de fase van het fasensysteem waarin men
zich bevindt, uitgesplitst naar contractvorm

uitzend  uitzend  uitzend totaal

werk werk overeen vast tijdelijk uitzend-

fase vast fiidelijk  komst  werk werk anders  krachten
fase 1 25% 38% 45%  14% 33% 47% 42%
fase 2 25% 6% 2%  14% 50% 9% 19%
fase 3 - 41% %  14% - 13% 14%
fase 4 50% 3% 8%  14% 17% 13% 9%
niet in fasensysteem - 3% 1%  14% - 3% 2%
weet niet - 9% 16%  29% - 16% 14%
totaal aantal respondenten 4 32 102 7 6 32 183

In de totale groep zijn de verhoudingen dat 42% zich in fase 1 plaatst, 19% in fase
2, 14% in fase 3 en 9% in fase 4. In de uitzendgroep bevindt zich een kleiner per-
centage respondenten dat zichzelf in de fasen 3 en 4 plaatst.

Tot slot is gevraagd naar het aantal voor een uitzendbureau gewerkte uren in de
afgelopen jaren. Deze aantallen uren zullen in verband met de regels die gelden
voor de overgangsperiode, gehanteerd worden voor de instroom in de verschillen-
de fasen'. Bij 1.000 of meer voor een uitzendbureau gewerkte uren in 1998,
stroomt men bij volgende opdracht in fase 2 in. Bij 2.000 of meer voor een uitzend-
bureau gewerkte uren in 1998 en 1997, stroomt men bij de volgende opdracht in
fase 3 in. Bij 3.000 of meer voor een uitzendbureau gewerkte uren in de jaren 1996

! Geldt alleen voor de CAO van de ABU.
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tot en met 1998, stroomt men bij de volgende opdracht in fase 4 in. Tabel 6.6 geeft
het overzicht van de gegeven antwoorden.

Tabel 6.6 Uitzendkrachtenonderzoek: aantal voor een uitzendbureau gewerkte
uren in de afgelopen jaren, uitgesplitst naar contractvorm (percenta-
ges ja-antwoorden)

uitzend uitzend  uitzend tijde totaal

werk  werk overeen vast ik uitzend

Voor uitzendbureau gewerkte uren vdst tijdeljk  komst werk werk anders krachten
1000 of meer uur in afgelopen jaar (p=.000) 33%  64% 31% 33% 3%  18% 31%
Totaal aantal respondenten 21 91 362 104 65 225 868

2000 of meer uur in afgelopen 2 jaar (p=.000) 20%  40% 18% 16% 19%  12% 19%
Totaal aantal respondenten 20 86 356 104 65 226 857

3000 of meer uur in afgelopen 3 jaar (p=.002) "M%  24% 12% 6% 5% 1% 12%
Totaal aantal respondenten 19 84 346 105 60 219 833

In totaal 31% van de respondenten die een antwoord gaven op de vraag naar het
aantal gewerkte uren, geeft aan dat er sprake is van 1000 of meer uren werk voor
een uitzendbureau in het afgelopen jaar. In totaal 19% geeft aan dat er sprake is
van 2000 of meer gewerkte uren in de afgelopen twee jaar en 12% geeft 3000 of
meer gewerkte uren op voor de afgelopen drie jaar. Uitzendwerknemers met een
tijdelijke aanstelling hebben duidelijk meer uren per jaar gewerkt dan de overige
groepen.

6.3 Effecten op de rechtspositie van de uitzendkracht

De meningen van uitzendondernemingen over het effect van de Flexwet op de
(rechts)positie van de uitzendkracht zijn duidelijk verdeeld. De ene helft van de
uitzendondernemingen denkt dat voor uitzendkrachten de wet per saldo tot meer
zekerheid op werk en inkomen leidt, de andere helft denkt dat juist niet. Volgens
velen bieden de nieuwe regels meer duidelijkheid voor beide partijen. Er ontstaat
een duidelijk kader waarbinnen uitzending plaats kan vinden. De relatie tussen
uitzendbureau en uitzendkracht wordt er helderder door. Andere uitzendonderne-
mingen zijn van mening dat de Flexwet voor uitzendkrachten averechts werkt. De
wet zou niet leiden tot meer zekerheid op werk en inkomen, maar juist tot het voor
drie maanden ‘buitenspel zetten’ of tot het ontslaan van uitzendkrachten door uit-
zendbureaus om te voorkomen dat men een (vast) contract moet aanbieden. Ge-
combineerde uitzendondernemingen (uitzend- en andere activiteiten) zijn op dit
punt positiever dan de “normale” uitzendondernemingen. Grote uitzendbureaus
oordelen positiever, middelgrote negatiever dan de kleine uitzendondernemingen.
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Over de relatie tussen uitzendonderneming en uitzendkracht is door de onder-

vraagde ondernemingen een groot aantal aanvullende opmerkingen gemaakt:

» een deel van de respondenten stelt dat veel uitzendkrachten berhaupt niet
zitten te wachten op een (vast) contract;

* knelpunt volgens sommigen is ook dat ‘bijzondere doelgroepen’ (moeilijk plaats-
baren, zoals lager opgeleiden, (ex-)WAO-ers, ouderen etc.) minder snel uit-
zendwerk zal worden aangeboden,. Dit komt door het risico voor de uitzendon-
derneming op de langere termijn. Deze groepen dreigen tussen de wal en het
schip te vallen;

* in bepaalde gevallen is een vast dienstverband met uitzendkrachten niet te rij-
men met de aard van de werkzaamheden (bijvoorbeeld seizoensarbeid);

e door de nieuwe regels betreffende uitzendovereenkomsten en het betere imago
van de branche wordt het, ook voor hoger opgeleiden, aantrekkelijker om voor
een uitzendbureau te gaan werken;

e meest genoemd positief punt voor de individuele uitzendonderneming is de
binding van de uitzendkrachten aan de eigen organisatie. Er is daardoor sprake
van meer continuiteit en minder verloop (naar andere uitzendbureaus of naar de
inlener);

* mede door de grotere binding aan de uitzendonderneming, zo merkt een aantal
respondenten op, zouden de uitzendkrachten beter gemotiveerd zijn. Ook zou
de grotere binding leiden tot beter gekwalificeerde uitzendkrachten, hetgeen
(potentiéle) inleners kan stimuleren (vaker) uitzendkrachten in te schakelen.

6.4 Wensen en verwachtingen van werknemers

In de twee werknemersonderzoeken zijn geen vragen over effecten van de Flexwet
gesteld. In het uitzendkrachtenonderzoek zijn wel vragen opgenomen over tevre-
denheid met uitzendwerk en de motivatie voor uitzendwerk. Ook zijn vragen gesteld
over de voorkeur van de respondenten voor een bepaald soort contract. Deze
voorkeuren van werknemers zijn relevant in relatie tot de daadwerkelijke werking
van de Flexwet. De vraag is immers of werknemers zelf wel belang hebben bij
meer werkzekerheid.

Tevredenheid met uitzendwerk volgens uitzendkrachten

Aan uitzendwerknemers zijn vragen gesteld over de tevredenheid over de huidige
(of laatste) uitzendbaan, het uitzendbureau, het inlenende bedrijf en het doen van
uitzendwerk in het algemeen. In tabel 6.7 worden de resultaten weergegeven. Aan
werknemers die inmiddels geen uitzendkracht meer zijn, zijn de vragen gesteld
over hun laatste uitzendbaan.
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Tabel 6.7 Uitzendkrachtenonderzoek: Tevredenheid met verschillende aspecten
van uitzendwerk

niet te-
vreden/ Zeer  Aantal
zeer tevre- niet onte- Onte-  onte- respon-
den tevreden vreden vreden vreden  denten
Tevredenheid met uitzendbaan 24% 40% 18% 7% 3% 962
Tevredenheid met uitzendbureau 22% 51% 19% 6% 3% 969
Tevredenheid met inlener 28% ' 51% 14% 5% 2% 966
Tevredenheid uitzendwerk algemeen 13% 54% 28% 3% 1% 970

Over het algemeen is het grootste deel van de uitzendwerknemers tevreden met
het uitzendwerk. Opvallend is wel dat de tevredenheid over de inlener het grootst
is. In tabel 6.8 wordt deze mate van tevredenheid uitgesplitst naar de verschillende
categorieén werknemers. Hoe lager de score, des te groter de tevredenheid.

Tabel 6.8 Uitzendkrachtenonderzoek: Gemiddelde tevredenheid met verschillen-
de aspecten van uitzendwerk uitgesplitst naar contractvorm

Totaal
Uitzend  Uitzend  Uitzend Vast  Tijdelijk uitzend-
vast tijdelijk werk werk werk Anders werk
Tevredenheid met laatste,
huidige uitzendbaan (p=.000) 2,14 2,04 2,11 1,98 222 238 2,14
Tevredenheid met uitzend-
bureau (p=.283) 2,17 2,27 2,18 2,02 229 224 2,19
Tevredenheid met inlener
(p=.000) 217 1,98 1,94 1,83 219 224 2,03
Tevredenheid met uitzendwerk
i.h.a. (p=.053) 2,30 247 2,22 2,17 237 224 2,26
Minimaal aantal respondenten 23 93 409 124 74 239 962

Opvallend is dat ex-uitzendkrachten die inmiddels vast werk elders hebben gevon-
den het meest tevreden waren over hun laatste uitzendbaan, de werknemers met
een andere status (voornamelijk mensen die nu geen betaalde arbeid verrichten)
het minst (deze verschillen zijn statistisch significant).

Naast deze vragen naar tevredenheid is in het uitzendkrachtenonderzoek gevraagd
of men, als het aan de werknemer lag, graag bij dezelfde inlener of hetzelfde uit-
zendbureau zou willen blijven werken. In tabel 6.9 worden deze twee vragen be-
antwoord.
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Tabel 6.9 Uitzendkrachtenonderzoek: Bereidheid om over vijf jaar nog voor het-
zelfde uitzendbureau en bij hetzelfde inlenende bedrijf te werken, uit-
gesplitst naar contractvorm

Totaal
Uitzend  Uitzend  Uitzend Vast  Tijdelijk uitzend-
vast fijdelijk werk werk werk Anders werk
Over vijf jaar bij hetzelfde
uitzendbureau (p=.000)
-Ja 30% 28% 29% 18% 20%  32% 27%
-nee 26% 55% 52% 46% 55%  43% 49%
-weet niet 44% 17% 19% 36% 25%  25% 24%
Over viff jaar bij dezelfde
inlener (p=.000)
-Ja 23% 54% 45% 46% 43%  21% 41%
-nee 46% 32% 40% 30% 35%  45% 39%
-weet niet 32% 14% 15% 24% 22%  28% 20%
Minimaal aantal respondenten 22 92 398 122 74 242 950

Van de respondenten geeft iets meer dan een kwart aan over vijf jaar nog voor
hetzelfde uitzendbureau werkzaam te willen zijn. Bij de ex-uitzendkrachten, die
inmiddels vast of tijdelijk werk elders hebben gevonden, ligt dit percentage bedui-
dend lager (18% resp. 20%). Ongeveer de helft van de respondenten zegt echter
niet bereid te zijn over vijf jaar nog voor hetzelfde uitzendbureau te werken. Bij de
vast aangestelde uitzendkrachten ligt dit percentage duidelijk lager (26%). De
grootste groepen twijfelaars (degenen die “weet niet” hebben geantwoord) bevin-
den zich onder de vast aangestelde werknemers en de vast aangestelde uitzend-
krachten (36% respectievelijk 44%).

De vraag of men over vijf jaar nog bij dezelfde inlener wil werken wordt door 41%
van de respondenten bevestigend beantwoord. De inlener blijkt hieruit populairder
dan het uitzendbureau. De vast aangestelde uitzendkrachten (23%), de uitzend-
krachten met een tijdelijk contract (54%) en de categorie anders (27%) wijken hier
duidelijk van het gemiddelde af.

In het flexwerkersonderzoek is eveneens de vraag gesteld of men over vijf jaar nog
bij dezelfde organisatie zou willen werken. Er is hier geen onderscheid gemaakt
tussen uitzendbureau of inlener, omdat veel flexwerkers niet via een uitzendbureau

werken.
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Tabel 6.10 Flexwerkersonderzoek: Bereidheid om over vijf jaar nog voor dezelfde
organisatie te werken, uitgesplitst naar contractvorm

Tijdelijk  Tijdelijk Oproep
Over vijf jaar bij dezelfde Vast werk werk Oproep tiidelijk  Uitzend
organisatie werken (p=.931) werk  >1jaar  <1jaar vastwerk werk werk Totaal
- Ja 56% 59% 52% 67% 57% 67%  59%
- Nee 31% 29% 36% 25% 30% 21%  29%
- Weet niet 13% 12% 12% 8% 13% 7% 12%

Totaal aantal respondenten 135 49 25 72 54 30 365

Van de flexwerkers zegt een relatief groot aandeel (59%) over vijf jaar nog bij de-
zelfde organisatie werkzaam te willen zijn. Dat de vaste oproepkrachten dit meer
dan gemiddeld opmerken (67%) is wellicht niet zo verwonderlijk. Dat ook de uit-
zendkrachten dit noemen (67%) is opvallend, wanneer dit vergeleken wordt met de
antwoorden uit het uitzendkrachtenonderzoek. Wellicht houdt dit ermee verband
dat in het flexwerkersonderzoek personen zijn benaderd, die ook al eind 1997
flexwerk verrichtten.

Voorkeur voor werk volgens uitzendkrachten

De werknemers in het uitzendkrachtenonderzoek is ook gevraagd wat voor soort
werk ze zoeken als ze konden kiezen. In tabel 6.11 worden de percentages ant-
woorden weergegeven per werknemerscategorie.

Tabel 6.11 Uitzendkrachtenonderzoek: Voorkeur voor type werk uitgesplitst naar
huidige contractvorm

Totaal
Type werk dat gezocht Uitzend  Uitzend  Uitzend Vast  Tijdelijk uitzend-
wordt (p=.000) vast fijdelijk werk werk werk Anders werk
- Vast 57% 85% 71% 80% 82%  55% 70%
- Tidelijk 0% 3% 3% 0% 3% 5% 3%
- Uitzendwerk 5% 2% 7% 1% 3% 8% 5%
- Anders 38% 10% 19% 20% 12%  33% 22%
Totaal aantal respondenten 21 91 382 125 74 235 928

De meeste werknemers in dit onderzoek zijn (uiteindelijk) op zoek naar een vaste
baan (70%). Significant hoger scoren hier de uitzendkrachten met een tijdelijk con-
tract (85%) en de ex-uitzendkrachten die een vaste of tijdelijke baan elders hebben
gevonden (80 respectievelijk 82%). De vaste uitzendkrachten (57%) en de werk-
nemers met een andere status (voornamelijk mensen die nu geen betaalde arbeid
verrichten) scoren hier juist lager (55%).
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Vergelijkbare uitkomsten levert ook het onderzoek “Hoe Zoeken Werkzoeken-
den?”(HZW) van Arbeidsvoorziening op. Bijna 90% van de werkzoekenden met
een tijdelijk dienstverband is bijvoorbeeld op zoek naar vast werk.'

De respondenten is ook gevraagd waarom ze gekozen hebben voor het verrichten
van uitzendwerk. Naar categorieén werknemers zijn de resultaten weergegeven in
onderstaande tabel.

Tabel 6.12 Uitzendkrachtenonderzoek: Motivatie voor uitzendwerk uitgesplitst
naar contractvorm

Totaal
Motivatie voor uitzend- Uitzend  Uitzend  Uitzend Vast  Tijdelijk uitzend-
werk (p=.000) vast ftijdelijk werk werk werk Anders werk
- bewuste keuze 5% 3% 9% 3% 12% 8% 8%
- opstap naar vast werk 25% 50% 34% 64% 51%  24% 39%
- opstap naar tijdelijk werk 0% 1% 2% 1% 8% 3% 3%
- bijverdienste 55% 9% 32% 13% 14%  45% 30%
- geen ander werk te vinden 15% 36% 23% 19% 15%  20% 22%
Minimum aantal respondenten 20 88 367 118 73 223 889

Het grootste deel van de respondenten ziet het verrichten van uitzendwerk als op-
stap naar vast werk (39%). Bij de vaste uitzendkrachten ligt dit met een kwart een
stuk lager en bij de uitzendwerknemers met een tijdelijk contract een stuk hoger (de
helft). Voor bijna tweederde van degenen die nu vast werk hebben, was dat ook de
bedoeling van het aannemen van een uitzendbaan. lets minder dan een derde van
de respondenten zegt uitzendwerk te doen om een extra inkomen te vergaren. Van
de vaste uitzendkrachten noemt ruim de helft die bijverdienste als belangrijkste
motivatie voor uitzendwerk. Dit lijkt opvallend, maar is deels te verklaren doordat
een groot deel van hen minder dan twintig uur per week werkt.

Langdurige uitzendrelaties volgens de uitzendwerknemers

Tot het van kracht worden van de Wet Allocatie Arbeidskrachten Door Intermediairs
(WAADI) per 1 juli 1998 was de lengte van de uitzendtermijn formeel beperkt tot
een half jaar. In de nieuwe wet- en regelgeving wordt het aangaan van langere
uitzendrelaties formeel gereguleerd. In het Uitzendkrachtenonderzoek is geinven-
tariseerd of respondenten behoefte hebben aan langdurige uitzendrelaties en welke
arbeidsvoorwaarden zij daarbij van belang vinden. Tabel 6.13 geeft een overzicht
van de antwoorden per contractvorm.

! Arbeidsvoorziening/Research voor Beleid, Hoe Zoeken Werkzoekenden? Rapportage
1997, Zoetermeer 1998, blz. 14.
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Tabel 6.13 Uitzendkrachtenonderzoek: bereidheid tot langdurig uitzendwerk, uit-
gesplitst naar contractvorm (p=.000)

uitzendwerk uitzendwerk  uitzendover—  vast tijdelijk

vast tijdelijk eenkomst  werk werk anders totaal
ja 53% 30% 35% 18% 20% 40%  33%
nee 35% 64% 52% T7% 7% 52%  58%
weet niet/niet van toepassing 13% 5% 13% 6% 4% 8% 9%
totaal aantal respondenten 23 92 409 126 77 250 977

Een derde van de respondenten zou langdurig uitzendwerk willen verrichten. Onder
de uitzendkrachten met een vaste aanstelling bij een uitzendorganisatie ligt dit per-
centage beduidend hoger. Respondenten die inmiddels elders vast of tijdelijk werk
hebben gevonden zien niet zoveel in langdurig uitzendwerk: van beide categorieén
wil 77% niet. Aan de respondenten is ook gevraagd welke arbeidsvoorwaarden
voor hen van belang zijn wanneer het gaat om langdurig uitzendwerk. In tabel 6.14
wordt het resultaat weergegeven.

Tabel 6.14 Uitzendkrachtenonderzoek: voorwaarden voor langdurig uitzendwerk,
uitgesplitst naar contractvorm

uitzend uitzend  uitzend
werk werk overeen vast tijdelijk
vast tijdelik  komst  werk werk anders _totaal

loopbaan begeleiding door UB (p=.702) 4% 1% 8% 6% 6% % 1%
werkzekerheid door UB (p=.010) 25% 20% 22% 1% 1% 22% 19%
goede beloning (p=.000) 33% 17% 23% 6% % 16% 17%
anders (p=.068) 0% 3% 2% 1% 2% 5% 3%
weet niet/niet van toepassing (p=.452) 0% 1% 2% 0% 0% 5% 1%
totaal aantal respondenten 24 94 412 159 87 294 1070

Werkzekerheid en een goede beloning blijken de belangrijkste voorwaarden te zijn
waaronder de uitzendkrachten bereid zijn langdurig een relatie met het uitzendbu-
reau aan te gaan. Vooral bij de vast aangestelde uitzendkrachten scoren deze twee
relatief goed.

6.5 Scholing en pensioen

Naast nieuwe regels voor uitzendovereenkomsten, zijn er in de Flexwet en de uit-
zend-CAO ook bepalingen opgenomen over scholing en pensioen. Uitzendorgani-
saties moeten een bepaald percentage van de brutoloonsom in een scholingsfonds
storten, waaruit jaarlijks scholingsactiviteiten richting uitzendkrachten moeten wor-
den georganiseerd. Ook is de afspraak dat met iedere uitzendkracht, bij het berei-
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ken van fase 2 een scholingsbehoeftegesprek wordt gevoerd'. Aan dit gesprek kan
door de uitzendkracht echter geen recht op scholing worden ontleend. Volgens de
uitzend-CAO dienen uitzendondernemingen met uitzendkrachten die in 1998 dui-
zend uur of meer zijn uitgezonden een scholingsbehoeftegesprek te voeren. Naast
recht op een scholingsbehoeftegesprek hebben uitzendkrachten vanaf fase 2 ook
recht op pensioenopbouw.

Scholingsbehoeftegesprekken

In onderstaande figuur wordt weergegeven in hoeverre uitzendondernemingen tot
op heden scholingsbehoeftegesprekken hebben gevoerd. Bij meer dan de helft van
de uitzendondernemingen blijkt dat nog niet het geval te zijn geweest. Een kwart
heeft met een minderheid van de doelgroep een dergelijk gesprek gevoerd. De
overige uitzendondernemingen hebben met een meerderheid dan wel de totale
doelgroep een gesprek gehad.

Figuur 6.2

Scholingsbehoeftegesprekken

gevoerd?
met hele
doelgroep
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Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

De gecombineerde uitzendondernemingen hebben relatief vaker gesprekken ge-
voerd met (een deel van) de doelgroep dan de normale uitzendondernemingen.
Verder lijkt er een verband te bestaan tussen de grootte van de uitzendonderne-
ming en het voeren van gesprekken: hoe groter de uitzendonderneming des te
vaker men al met (een deel van) de doelgroep over de behoefte aan scholing heeft
gesproken (zie: tabellen B6.1 en B6.2 in de tabellenbijlage).

Opmerkingen van uitzendondernemingen over scholing

Een aantal vertegenwoordigers van uitzendondernemingen merkt op dat de behoef-
te aan scholing onder uitzendkrachten gering is. Een deel van de uitzendkrachten
is al hoog opgeleid (met name studerenden). Anderen zijn laag geschoold en juist

! Geldt voor zowel ABU als NBBU CAO
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met (uitzend)werk begonnen om van het leren af te zijn. Respondenten ervaren als
negatief aspect van de nieuwe situatie dat wordt geinvesteerd in (de scholing van)
personen, waarvan het niet duidelijk is of deze op de (middel)lange termijn bij de
uitzendonderneming zullen blijven. Volgens veel ondernemingen leidt scholing
echter tot een hogere kwaliteit van het uitzendpersoneel. Voordeel daarvan voor
uitzendondernemingen is dat uitzendkrachten beter en/of breder inzetbaar zijn.
Bovendien is beter gekwalificeerd uitzendpersoneel van positieve invioed op het
imago van de uitzendbranche. Een aantal respondenten merkt op dat ‘scholing
altild goed is’. Voor uitzendkrachten betekent het een verbetering van hun carriére-
perspectief. Door een betere kwalificatie maken zij meer kans op (vast) werk, al
dan niet binnen de uitzendbranche. Een enkele uitzendonderneming geeft als knel-
punt aan dat de grote uitzendondernemingen meer mogelijkhneden hebben voor
scholing (eigen scholingsinstituten) dan de kleinere. Tenslotte is het beschikbare
bedrag voor scholing beperkt. Je kunt niet iedereen scholing aanbieden. De vraag
is wie je wel en wie je niet moet scholen. Ook is niet altijd even duidelijk welke
scholing je moet laten volgen (wat is passende scholing?).

Scholingsbehoefte bij uitzendwerknemers

Aan de uitzendwerknemers is gevraagd of met hen al een scholingsbehoeftege-
sprek is gevoerd en tevens is gevraagd of men behoefte heeft aan een bepaalde
mate van scholing. Tabel 6.15 geeft een overzicht van de antwoorden.

Tabel 6.15 Uitzendkrachtenonderzoek: scholingsgesprek door de uitzendorgani-
satie en de behoefte aan scholing van uitzendwerknemers, uitgesplitst
naar contractvorm

v

uitzend uitzend  uitzend
werk werk  overeen  vast tijdelijk
vast tijdelijk komst werk  werk anders totaal

scholingsbehoeftegesprek (p=.167) 17% 21% 12% 1% 13% 1% 13%
behoefte aan scholing (p=.018) 26% 47% 32%  28% 29% 27% 31%
totaal aantal respondenten 22 91 400 123 75 245 956

In een aantal gevallen (13%) is al een scholingsbehoeftegesprek gevoerd. Voor de
duidelijkheid, bij veel uitzendkrachten hoeft dit nog niet, namelijk pas bij het berei-
ken van fase 2 is men hiertoe verplicht. In totaal 31% van de uitzendkrachten zegt
behoefte aan scholing te hebben. De behoefte aan scholing is met name bij de
uitzendkrachten met een tijdelijk contract het hoogst (47%). Opvallend is dat de
uitzendkrachten met een vaste aanstelling hier minder aan hechten (26%). Zowel
bij het scholingsbehoeftegesprek als bij de behoefte aan scholing is geen relatie
met het opleidingsniveau van de respondenten gevonden.

Pensioenregeling
Eén van de voorwaarden die uitzendwerknemers voor invoering van de wet en de
CAO over het algemeen niet hadden was de mogelijkheid tot pensioenopbouw. Met
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de nieuwe CAO komt daar verandering in. Vanaf het bereiken van fase 2 gaat voor
de meeste uitzendkrachten de pensioenregeling in. Voor de precieze uitwerking
van dit pensioenstelsel verwijzen we naar ABU CAO'.

Ten tijde van het onderzoek was door ruim de helft van de uitzendondernemingen
een pensioenregeling ingevoerd. Relatief is dit iets vaker gedaan door gecombi-
neerde dan door normale uitzendondernemingen. Middelgrote uitzendondernemin-
gen scoren op dit punt onder het gemiddelde, de grote uitzendondernemingen dui-
delijk er boven. (zie: tabellen B6.3 en B6.4 in de tabellenbijlage)

Figuur 6.3

Pensioenregeling ingevoerd?

Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Aan die uitzendondernemingen die reeds een pensioenregeling hebben ingevoerd,
is gevraagd voor hoeveel procent van de uitzendkrachten dat is gebeurd. Dit blijkt
voor gemiddeld een derde van de uitzendkrachten het geval te zijn. Er lijkt er een
verband te bestaan met de grootte. De gemiddelde percentages voor de grote,
middelgrote en kleine uitzendondernemingen zijn respectievelijk 40%, 35% en 19%.
Volgens een aantal uitzendondernemingen zou bij een belangrijk deel van de uit-
zendkrachten geen behoefte bestaan aan pensioenopbouw. De pensioenregeling
wordt nu echter verplicht gesteld. De regeling is bovendien nog niet goed uitge-
werkt. Er bestaat nog veel onduidelijkheid en ook is er nog geen pensioenfonds.
Andere ondernemingen zijn veel positiever over de pensioenregeling: “Ze worden
bijna gewone werknemers”, stelt-een respondent.

Pensioenopbouw bij uitzendwerknemers

Aan de uitzendwerknemers is gevraagd of zij op de hoogte zijn van het bestaan
van de pensioenregeling en of de pensioenpremie ook al wordt ingehouden. Tabel
6.16 geeft een overzicht van de antwoorden op de vragen die hiernaar gesteld zijn.

' De NBBU CAO kent een afwijkende pensioen regeling, waar hier verder niet op wordt ingegaan.
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Tabel 6.16 Uitzendkrachtenonderzoek: bekendheid van uitzendwerknemers met
pensioenregeling en inhouding premie, uitgesplitst naar contractvorm

uitzend uitzend  uitzend
werk  werk overeen vast fijdelijk
vast tiidelijk  komst werk werk anders totaal

bekendheid met pensioenregeling (p=.000) 46%  59% 46%  46% 3%  32% 43%
inhouding pensioenpremie (p=.000) 43% 34% 21%  53% 33% 15%  26%

totaal aantal werknemers 22 94 405 125 76 251 973

Van de uitzendwerknemers is minder dan de helft (43%) op de hoogte van de pen-
sioenregeling. Onder de uitzendwerknemers met een arbeidsovereenkomst voor
bepaalde tijd is de grootste bekendheid (68%), onder respondenten met een ande-
re status (geen werk, free lancer, leerling, enz.) het laagste (32%). lets meer dan
een kwart (26%) van de respondenten zegt dat er pensioenpremie op hun loon
wordt ingehouden. Niet vreemd is dat met name de vaste en tijdelijke uitzendkrach-
ten hiervan melding maken. Onder deze groepen werknemers bestaat namelijk de
grootste kans dat deze (of een andere) pensioenregeling geldt'.

Effecten bepalingen scholing en pensioen voor uitzendondernemingen

Net als de nieuwe regels voor uitzendovereenkomsten, kunnen de bepalingen over
scholing en pensioen gevolgen hebben voor de interne bedrijfsvoering (administra-
tie, automatisering, werkprocessen en werkdruk) en de financién van de uitzendon-
derneming. Bijna tweederde van de uitzendondernemingen verwacht dat de scho-
lings- en pensioenbepalingen ingrijpende wijzigingen in de administratie en auto-
matisering teweeg zullen brengen. Deze verwachting wordt met name door de
grote uitzendondernemingen relatief vaak uitgesproken. Wat werkprocessen be-
treft, zijn de meningen verdeeld. Ruim de helft van de ondernemingen verwacht
daarin wel ingrijpende wijzigingen, de rest verwacht dat niet. Wederom verwachten
de grote uitzendondernemingen vaker veranderingen dan de middelgrote en kleine.
Over de werkdruk van de intercedenten spreekt tweederde van de ondernemingen
de verwachting uit dat de bepalingen zullen leiden tot meer werkdruk; slechts een
enkele uitzendonderneming verwacht juist minder werkdruk. Grotere uitzendonder-
nemingen verwachten weer relatief vaker een hogere werkdruk dan kleinere.

Onder de vaste en tijdelijke uitzendkrachten kunnen zich uitzendwerknemers bevinden die al een
(detacherings)contract hadden, waarin in een pensioenregeling werd voorzien.
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Figuur 6.4
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Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Meer dan de helft van de uitzendondernemingen verwacht dat de nieuwe bepalin-
gen betreffende scholing en pensioen (zeer) negatieve financiéle gevolgen zullen
hebben voor de onderneming. Een kwart verwacht geen gevolgen en de rest denkt
dat de wet positieve financiéle gevolgen zal hebben.

Door diverse geénquéteerde vertegenwoordigers van uitzendondernemingen wordt
opgemerkt dat de aanwezigheid van recht op een scholingsbehoeftegesprek en
een pensioenregeling een positieve uitstraling op de branche heeft: werken bij een
uitzendbureau wordt aantrekkelijker, en de binding met de uitzendonderneming
neemt toe.

Gecombineerde uitzendondernemingen (met ook detachering, pools e.d.) verwach-
ten relatief vaker negatieve effecten dan de normale uitzendondernemingen. Grote-
re ondernemingen verwachten vaker negatieve gevolgen dan de kleinere (zie: ta-
bellen B6.5 en B6.6 in de tabellenbijlage).

6.6 Verhouding tussen uitzendondernemingen en inleners

Op basis van de enquéte onder werkgevers is berekend bij welk deel van het volu-
me aan arbeidskrachten (= het “bedrijfsleven” plus non-profit plus overheid) gebruik
wordt gemaakt van uitzendkrachten. Dat is bij 84%. Ten tijde van het onderzoek
was bij 61% daarvan het aandeel van uitzendkrachten in het totale personeelsbe-
stand (inclusief het ingeleende personeel) minder dan 5%, bij 35% tussen de 5% en
25% en bij 3% hoger dan 25%. Het in het hierna volgende gepresenteerde cijfferma-
teriaal heeft alleen betrekking op die werkgevers die aangaven (wel eens) uitzend-
krachten in te schakelen (n=870).
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De invoering van de Flexwet kan van invioed zijn op de verhoudingen tussen uit-
zendondernemingen en inleners. Zo is het mogelijk dat inleners mede door invoe-
ring van de Flexwet in plaats van met oproepkrachten of tijdelijke contractanten
(meer) met uitzendkrachten gaan werken. Aan de andere kant worden uitzendon-
dernemingen door de Flexwet geconfronteerd met hogere (loon)kosten en zullen zij
deze (deels) doorberekenen aan de inleners. Deze tariefsverhogingen zouden er
juist toe kunnen leiden dat bedrijven afzien van het inschakelen van uitzendkrach-
ten.

Kostenstijgingen

Tweederde van de werkgevers zegt dat uitzendbureaus door de nieuwe regels voor
uitzendovereenkomsten hogere tarieven hanteren. Dit beeld klopt niet helemaal
met wat de uitzendondernemingen hier zelf over meedelen. Slechts een tiende
daarvan zegt de kosten niet door te berekenen. Ruim 40% zegt de kosten
gedeeltelijk door te berekenen. De hogere (loon)kosten die het gevolg zijn van de
invoering van de Flexwet wordt door de helft van de uitzendondernemingen volledig
doorberekend in de aan de inleners berekende tarieven. De grote uitzendonder-
nemingen zeggen minder vaak de kosten volledig door te berekenen en vaker deze
deels door te berekenen. Kleine uitzendondernemingen geven iets vaker dan
gemiddeld aan de kosten niet door te berekenen. (zie: tabel B6.7 in de tabellenbijla-
ge).

Figuur 6.5

Doorberekenen kosten (uzb's)
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Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Aan de uitzendondernemingen, die de hogere kosten door de Flexwet (deels)
doorberekenen aan de inleners, is vervolgens gevraagd hoe hoog deze tariefsver-
hoging bij benadering is. De hoogste tariefverhoging die wordt gemeld is 20%. Het
meest genoemd wordt een tariefsverhoging van 5%. Dit is tevens het gemiddelde.
Voor gecombineerde uitzendondernemingen ligt het gemiddelde iets hoger (5,3%),
voor de normale uitzendondernemingen iets lager (4,8%). De grote en middelgrote
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uitzendondernemingen blijken gemiddeld een wat lagere tariefsverhoging te
(kunnen) hanteren dan de kleine (respectievelijk 4,6%, 4,8% en 5,4%).

Ook volgens de ondervraagde werkgevers zou de tariefsverhoging gemiddeld 5%
zijn. De hoogste door werkgevers genoemde stijging bedraagt 30%.

Figuur 6.6
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Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Vier op de tien werkgevers verwachten van de nieuwe regels voor uitzendovereen-
komsten voor de eigen arbeidsorganisatie in financieel opzicht geen gevolgen. De
helft verwacht (zeer) negatieve financié€le effecten, een tiende positieve. Negatieve
gevolgen worden vaker dan gemiddeld verwacht in de sectoren handel/reparatie,
transport/communicatie en zorg/welzijn en door werkgevers met veel uitzendkrach-
ten in het personeelsbestand (zie: tabellen B6.8 en B6.9 in de tabellenbijlage).

Een derde (34%) van alle uitzendondernemingen zegt te denken dat verhoging van
tarieven inleners niet afstoot. De helft (52%) denkt dat dit enigszins het geval zal
zijn en de rest is van mening dat hogere tarieven inleners in sterke mate afstoten.

Effecten op inleengedrag

Volgens een minderheid van de uitzendondernemingen is de invoering van de
Flexwet van invioed geweest op de inschakeling van uitzendkrachten door inleners.
Ruim een tiende zegt dat er nu vaker dan voorheen een beroep wordt gedaan op
uitzendkrachten. Bijna 20% geeft aan dat er door bedrijven juist minder vaak ge-
bruik wordt gemaakt van uitzendkrachten. Een ruime meerderheid denkt dat de
invoering van de Flexwet geen effect heeft gehad op het inschakelen van uitzend-
krachten.
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Figuur 6.7

Beroep uitzendkrachten (uzb's)

vaker minder vaak
12% 19%

Bron: Uitzendwerkgevers-onderzoek

Verschillende uitzendondernemingen wijzen er op dat de Flexwet een opwaarde-
ring betekent van het uitzendwerk en dus van de uitzendbranche. De branche zou
eindelijk serieus worden genomen. Opgemerkt wordt dat de wet leidt tot een betere
‘acceptatie’, een beter ‘imago’, ‘emancipatie’ en ‘professionalisering’ van het uit-
zendwerk.

Dit komt redelijk overeen met het beeld bij de overige werkgevers. Van de arbeids-
organisaties zegt 15% dat de nieuwe regels ertoe hebben geleid dat men minder
vaak gebruik is gaan maken van uitzendkrachten. Van de arbeidsorganisaties geeft
80% aan dat men even vaak uitzendkrachten inschakelt. Slechts een kleine min-
derheid doet dat vaker dan voorheen. Met name in de sectoren trans-
port/communicatie en overige dienstverlening schakelt men vaker dan voorheen
uitzendkrachten in. Mogelijk houdt de stijging in de laatste sector ermee verband
dat veel (schoonmaak- en beveiligings) bedrijven in die sector toch al eigendom zijn
van uitzendholdings.
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Figuur 6.8

Beroep uitzendkrachten (wg's)

vaker
5% minder vaak

15%

even vaak
80%

Bron: Werkgeversonderzoek

De Flexwet heeft er volgens een aantal werkgevers toe geleid dat de ‘driehoeksre-
latie’ tussen inlener, uitzendkracht en uitzendbureau duidelijker is geworden. Ook
wordt gewezen op het positieve effect van het loslaten van de maximale uitzend-
termijn van zes maanden. Als inlener kan men nu een langdurige uitzendrelatie
opbouwen met één en dezelfde uitzendkracht. Dit is positief voor de continuiteit en
de kwaliteit van de geleverde arbeid. Dat een uitzendkracht na verloop van tijd bij
het uitzendbureau in (vaste) dienst komt, leidt tot meer binding aan het uitzendbu-
reau, meer motivatie en meer kwaliteit.

Aan de andere kant wordt opgemerkt dat de Flexwet juist leidt tot een groter ver-
loop van uitzendkrachten bij de uitzendbureaus, waardoor de inlener steeds weer
van andere uitzendkrachten gebruik moet maken. Dat is slecht voor de continuiteit.
Verder merken enkele respondenten op dat het uitzendbureau een concurrent is
geworden. In het verleden nam men een goede uitzendkracht na verloop van tijd
soms zelf in dienst. Dat wordt nu moeilijker. Immers, in de huidige situatie kan uit-
zendpersoneel op den duur in (vaste) dienst bij het uitzendbureau komen.
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7 EFFECTEN VAN DE FLEXWET

In dit hoofdstuk komen de effecten van de Flexwet in zijn totaal aan de orde. Het
gaat hierbij om een optelsom van de vragen die in de voorgaande hoofdstukken
zijn gesteld over de diverse effecten van onderdelen van de Flexwet.
Achtereenvolgens komen de werkgevers in het algemeen en de uitzendondeme-
mingen aan de orde. Aan de flexwerkers zelf zijn geen algemene vragen over ef-
fecten gesteld (dit omdat het om individuele belevingen gaat, die voor de persoon
zelf moeilijk in een algemeen beeld zijn te vertalen).

7.1 Effecten volgens werkgevers

In deze paragraaf wordt weergegeven wat werkgevers over de gevolgen van de
Flexwet denken. Onderscheid kan daarbij nog worden gemaakt tussen gevolgen
voor de individuele werkgever, voor werknemers alsook de effecten voor de ar-
beidsmarkt. Afgesloten wordt met het totaaloordeel van werkgevers.

Gevolgen voor de individuele werkgever

Een eerste vraag of (de invoering van) de Flexwet per saldo positieve dan wel
negatieve gevolgen zal hebben voor de bedrijfsvoering. Dit geldt in het bijzonder
voor de mogelijkheden tot aanpassing van het personeelsbestand. De meningen
daarover blijken verdeeld.

Figuur 7.1

Effect flexwet op bedrijfsvoering
zeer positief zeer negatief
1% 1%
negatief
27%

positief
26%

geen
45%

Bron: werkgeversonderzoek

Bijna de helft van werkgevers verwacht in dat opzicht helemaal geen effecten,
ruime een kwart verwacht (zeer) negatieve en een ongeveer even groot deel posi-
tieve effecten. Met name in de sector zorg/welzijn is het oordeel negatief, in de
horeca oordeelt men juist relatief positief. Grotere arbeidsorganisaties oordelen
negatiever dan de kleinere (zie de tabellen B7.1 en B7.2 van de bijlage).
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Bijna een derde van de werkgevers zegt niet te kunnen zeggen of de financiéle
kosten die het gevolg zijn van (de invoering van) de Flexwet per saldo op zullen
wegen tegen de financiéle baten. Van degenen die het wel denken te weten, ver-
wacht bijna driekwart een negatieve balans en ruim een kwart een positieve.

Figuur 7.2

Kosten baten analyse flexwet

positief :
27%

" negatief
73%

Bron: werkgeversonderzoek

Werkgevers in de sectoren overige dienstverlening, openbaar bestuur en
bouw/energie zijn in dit opzicht negatiever gestemd dan die in andere sectoren.
Kleine arbeidsorganisaties zijn gemiddeld genomen positiever dan de (mid-
del)grote (zie de tabellen B7.3 en B7.4 van de tabellenbijlage).

Effect op rechtspositie van werknemers

De meningen over het effect van de Flexwet op de (rechts)positie van de werkne-
mer zijn verdeeld. lets meer dan de helft van de werkgevers is van mening dat de
Flexwet voor de werknemer per saldo leidt tot meer zekerheid op werk en inko-
men. lets minder dan de helft denkt dat dat niet het geval is.

Figuur 7.3

Meer zekerheid op werk en inkomen
voor werknemers

nee f
44%

Bron: werkgeversonderzoek
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Met name werkgevers in de sectoren openbaar bestuur, transport/communicatie
en onderwijs zijn positief gestemd. Grotere arbeidsorganisaties oordelen positiever
dan de kleinere (zie de tabellen B7.5. en B7.6 van de tabellenbijlage).

Effect op het (functioneren) van de arbeidsmarkt

De invoering van de Flexwet kan gevolgen hebben voor het functioneren van de
Nederlandse arbeidsmarkt, zowel in kwalitatieve als in kwantitatieve zin. Ruim de
helft van de werkgevers denkt dat de invoering van de Flexwet een (zeer) negatie-
ve invlioed heeft op het functioneren van de arbeidsmarkt in kwalitatieve zin (aan-
sluiting vraag en aanbod). Mogelijk gaat het hierbij, zoals wordt gesteld door een
sectorvertegenwoordiger uit de agrarische sector, om koudwatervrees. Men weet
niet waar men op dit moment aan toe is.

Bijna een derde van de arbeidsorganisaties is van mening dat die invioed van de
Flexwet op de arbeidsmarkt positief zal zijn.

Figuur 7.4

Effect flexwet op functioneren

arbeidsmarkt
zeer negatief
positief by

29%

| negatief
i 51%

Bron: werkgeversonderzoek

Relatief negatief zijn met name de sectoren openbaar bestuur, zorg/welzijn, on-
derwijs en transport/communicatie. (zie de tabellen B7.7 en B7.8 van de tabellen-

bijlage).

De meningen over het effect van (de invoering van) de Flexwet op het volume van
de werkgelegenheid in ons land zijn duidelijk verdeeld. Bijna een derde denkt dat
de wet in dit opzicht geen effect zal hebben, 40% denkt dat het effect negatief zal
zijn en ruim een kwart verwacht een positief effect.
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Figuur 7.5
Effect flexwet op volume
werkgelegenheid
positief

28%

negatief
41%

geen
31%

Bron: werkgeversonderzoek

Negatieve effecten worden meer dan gemiddeld verwacht in de sectoren han-
del/reparatie, openbaar bestuur, transport/communicatie en onderwijs. Kleine ar-
beidsorganisaties verwachten vaker negatieve invioeden dan de (middel)grote (zie
de tabellen B7.9 en B7.10 van de tabellenbijlage).

Totaaloordeel van werkgevers

Tot slot van de enquéte is de werkgevers gevraagd een totaaloordeel te vellen
over de Flexwet. Bijna de helft van alle arbeidsorganisaties oordeelt (zeer) negatief
over de wet, een derde positief. Nog eens een vijfde staat er neutraal tegenover.

Aan dit totaaloordeel liggen de volgende zaken ten grondslag:

Werkgevers vinden de wet erg complex. Men merkt op dat de wet te snel is
ingevoerd, en dat er teveel tegelijk op werkgevers afkomt. Ook het ontbreken
van jurisprudentie en het feit dat CAO’s nog niet zijn aangepast aan de wet
zorgen voor veel onduidelijkheid.

Men vindt de administratieve rompslomp te groot. Als werkgever moet men
alerter zijn, men moet het arbeidsverleden van de werknemer beter in de gaten
houden. Daardoor kost niet alleen het afsluiten van contracten meer tijd, maar
men moet ook beter in de gaten houden wat men afspreekt.

De relatie met de sociale zekerheid is onduidelijk. Vanuit diverse bedrijfstakken
wordt erop gewezen dat uitvoeringsinstellingen en werkgevers niet op één lijn
zitten. In een aantal bedrijfstakken worden werknemers die WW of ziektegeld
aanvragen terugverwezen naar de werkgever.

Aan de andere kant zijn er werkgevers die erop wijzen dat de nieuwe wet voor
beide partijen meer duidelijkheid en helderheid biedt. Het arbeidsrecht wordt
gemakkelijker en inzichtelijker gemaakt.

Ook vinden werkgevers het heel positief dat in CAO's aspecten van de wet
veder kunnen worden uitgewerkt. De Wet biedt hiermee de nodige ruimte.

Ten slotte stellen werkgevers die positief oordelen dat de wet een denkproces
op gang heeft gebracht. Er wordt alerter en bewuster omgegaan met de perso-
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neelsbezetting. Men plant oproeparbeid beter, denkt na over de contracten die
men afsluit en neemt flexibele krachten alleen aan als dat echt nodig is.

Figuur 7.6

Totaaloordeel fleg(gggt wg's

negatief
5%

positief
33%

neutraal
20%

Bron: werkgeversonderzoek

Relatief vaak negatief is het oordeel in de sectoren handel/reparatie, openbaar
bestuur, zorg/welzijn, transport/communicatie en onderwijs. Door werkgevers in
deze sectoren wordt opgemerkt dat de wet te weinig is afgestemd op de specifieke
omstandigheden die daar gelden.

Kleinere arbeidsorganisaties oordelen relatief vaak negatief, middelgrote vaker
positief (zie de tabellen B7.11 en B7.12 van de tabellenbijlage).

7.2 Effecten volgens uitzendondernemingen

In deze paragraaf komen achtereenvolgens aan de orde: de effecten van de Flex-
wet op de onderlinge verhoudingen binnen de uitzendbranche, de effecten voor de
individuele ondernemingen, en het effect op het functioneren van de arbeidsmarkt.
Afgesloten wordt met een totaaloordeel van uitzendondememingen.

Effecten op de onderlinge verhoudingen binnen de branche

In de uitzendbranche is al geruime tijd sprake van een proces van toenemende
concurrentie, concentratie en schaalvergroting. In 1998 zijn verschillende kleine en
middelgrote uitzendbureaus overgenomen door de grote uitzendondernemingen.
De invoering van de Flexwet zou dit proces kunnen versterken.

Sinds de invoering van de WAADI in juli 1998 is geen vergunning meer nodig om
arbeid ter beschikking te stellen. De meningen over het effect van het loslaten van
het vergunningenstelsel op de concurrentie tussen uitzendbureaus lopen uiteen.
Van de uitzendundernemingen denkt 48% dat dit heeft geleid tot (veel) meer con-
currentie en 47% dat sprake is van evenveel concurrentie. Een kleine minderheid
(6%) denkt dat het loslaten van het vergunningenstelsel heeft geleid tot minder

concurrentie.
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Figuur 7.7

Effect flexwet op concurrentie binnen

branche
veel meer minder
4% 22%

meer
45%

evenveel
29%

Bron: onderzoek uitzendondememingen

De helft van de uitzendondernemingen verwacht dat de invoering van de Flexwet
zal leiden tot een (sterke) toename van de concurrentie. Ruim een kwart denkt dat
de wet niet zal leiden tot meer concurrentie, een klein kwart denkt zelfs dat de wet
zal leiden tot minder onderlinge concurrentie. Kleine uitzendondernemingen ver-
wachten vaker dat de concurrentie door de Flexwet zal toenemen. Opvallend is dat
middelgrote uitzendondememingen dit relatief minder vaak verwachten (zie de
tabel B7.13 van de tabellenbijlage).

Figuur 7.8

¢
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Bron: onderzoek uitzendondememingen

Over de invloed van de invoering van de Flexwet op het proces van concentratie
en schaalvergroting lijkt meer overeenstemming te bestaan. Acht op de tien onder-
nemingen verwachten (veel) meer fusies en overnames door de Flexwet. Met na-
me de grote uitzendondernemingen spreken deze verwachting relatief vaak uit, de
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kleine uitzendondernemingen juist minder vaak (zie de tabel B7.14 van de tabel-
lenbijlage).

Gevolgen voor individuele uitzendonderneming

De helft van de uitzendondernemingen verwacht dat de invoering van de Flexwet
per saldo een (zeer) negatief effect zal hebben op de interne bedrijfsvoering. Een
derde daarentegen denkt juist dat er sprake zal zijn van een positief effect. De
overige ondernemingen verwachten geen effect op de bedrijfsvoering.

Figuur 7.9

Effect flexwet op bedrijfsvoering

zeer negatief

2%

positief
32%

geen
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Bron: onderzoek uitzendondememingen

Het oordeel van de uitzendondernemingen die ook activiteiten als detachering e.d.
ontplooien, is duidelijk positiever dan dat van de normale uitzendondememingen
die alleen aan uitzending doen. Grote uitzendondememingen oordelen positiever,
middelgrote juist negatiever dan de kleine uitzendondernemingen (zie de tabellen
B7.15 en B7.16 van de tabellenbijlage).

De verplichting uitzendkrachten na verloop van tijd (vast) in dienst te nemen, leidt
volgens een aantal respondenten tot inflexibiliteit van de uitzendondernemingen.
Eén van de respondenten spreekt in dit verband van “verkalking”. De Flexwet zou
en aantasting zijn van het principe van uitzending (“Onder het hele uitzenden wordt
een bom gelegd, de flexibiliteit verdwijnt”).

Meer dan de helft van de uitzendondernemingen verwacht dat de financi€le kosten
van (de invoering van) de Flexwet voor hun ondememing per saldo niet op zullen
wegen tegen de financiéle baten. De gecombineerde uitzendondernemingen zijn
op dit punt iets minder negatief gestemd dan de normale uitzendondernemingen.

Hetzelfde geldt voor de kleine uitzendondernemingen.

Financiéle effecten
De gevolgen van de nieuwe regels betreffende uitzendovereenkomsten voor de

interne bedrijfsvoering zijn, naar inschatting van de uitzendondernemingen, aan-
zienlijk. Ruim driekwart van de uitzendondememingen verwacht dat de nieuwe
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regels zullen leiden tot ingrijpende wijzigingen in de administratie en het automati-
seringssysteem. Men wijst op zaken als het opstellen van uitzendovereenkomsten,
het bijhouden van het arbeidsverleden en het aantal gewerkte uren. Door enkele
respondenten wordt nog gewezen op een specifiek knelpunt, namelijk dat ziekte
het einde van de uitzendovereenkomst betekent. Bij één dag ziekte moet dan al
een nieuw contract worden opgesteld.

De verwachting dat de werkzaamheden toenemen leeft bij de (middel)grote uit-
zendondernemingen sterker dan bij de kleine. Vier op de vijf uitzendondernemin-
gen verwachten dat de nieuwe regels zullen leiden tot ingrijpende wijzigingen in de
werkprocessen. Ook hier geldt dat de (middel)grote uitzendondernemingen relatief
vaker aangeven ingrijpende wijzigingen te verwachten.

Ruim vier op de vijf uitzendondernemingen verwachten dat de nieuwe regels zullen
leiden tot meer werkdruk voor de intercedenten. Slechts een enkele uitzendonder-
neming spreekt de verwachting uit dat de intercedenten het er minder druk door
zullen krijgen. Met name de (middel)grote uitzendondernemingen verwachten wat
vaker een hogere werkdruk (zie de tabellen B7.17 en B7.18 van de tabellenbijla-

ge).

Dit alles leidt ook tot hogere kosten voor de uitzendonderneming. Men wijst op
zaken als de kosten voor het opstellen van uitzendovereenkomsten, loondoorbeta-
ling bij leegloop, de ziektewetregeling, scholing en pensioen e.d. Meer dan de helft
van de uitzendondernemingen verwacht van de nieuwe regels aangaande uitzend-
overeenkomsten negatieve tot zeer negatieve financi€éle gevolgen. Ongeveer een
kwart denkt dat er geen financiéle gevolgen zullen zijn. De overige ondememingen
verwachten positieve gevolgen.

Figuur 7.10

Financiéle gevolgen regels

uitzendovereenkomsten
zeer negatief
5%

positief
18%

negatief
53%

Bron: onderzoek uitzendondememingen

Uitzendondernemingen die ook detacheringsactiteiten e.d. ondememen verwach-
ten wat minder vaak (zeer) negatieve financiéle gevolgen. Verder voorzien met
name de middelgrote uitzendondernemingen relatief vaak (zeer) negatieve finan-
Ci€le gevolgen (zie de tabellen B7.19 en B7.20 van de tabellenbijlage).
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Effect op (functioneren) arbeidsmarkt

De invoering van de Flexwet kan gevolgen hebben voor het functioneren van de
Nederlandse arbeidsmarkt, zowel in kwalitatieve zin als in kwantitatieve zin. Zes
van de tien uitzendondernemingen denken dat de wet een (zeer) negatieve invioed
heeft op het functioneren van de arbeidsmarkt in kwalitatieve zin (aansluiting vraag
en aanbod). Bijna een derde denkt dat de invloed positief zal zijn. Het oordeel van
de uitzendbureaus die alleen uitzenden is wat negatiever dan dat van de uitzend-
ondernemingen die zich ook met detachering e.d. bezig houden. Hetzelfde geldt
voor de middelgrote ondememingen in verhouding tot de kleinere en grotere (zie
de tabel B7.21 van de tabellenbijlage).

Figuur 7.11

Effect flexwet op functioneren

arbeidsmarkt
zeer positief zeer negatief
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28%
negatief
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Bron: onderzoek uitzendondememingen

Wat het effect van de Flexwet op het volume van de werkgelegenheid betreft,
denkt de helft van de uitzendondernemingen dat dit effect (zeer) negatief zal zijn.
Zo'n 20% van de ondememingen verwacht een positieve invioed en de rest ver-
moedt dat de wet in dit opzicht geen effect zal hebben. Kleine uitzendondernemin-
gen verwachten relatief wat minder vaak negatieve effecten, middelgrote juist va-
ker (zie de tabel B7.22 van de tabellenbijlage).

Totaaloordeel van uitzendondernemingen

Ook aan de uitzendondernemingen is gevraagd een totaaloordeel te vellen over de

Flexwet. Dit totaaloordeel is niet positief te noemen. Bijna tweederde oordeelt

(zeer) negatief over de wet, een kwart (zeer) positief. De overige 15% staat neu-

traal tegenover de wet.

Dit oordeel wordt op de volgende wijze verklaard:

- Ook uitzendondernemingen laken de complexiteit van de nieuwe wetgeving.
Met name de overgangsregeling vinden ze zeer ingewikkeld. Ook hier wordt
het gebrek aan jurisprudentie genoemd.

- Uitzendondernemingen worden inflexibeler. Dit komt omdat men uitzend-
krachten op den duur een vast contract moet bieden. Daardoor gaat men ook

voorzichtiger om met incoulante doelgroepen.
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Aan de andere kant prijzen ook uitzendbureaus de duidelijkheid van de nieuwe
regels. De relatie tussen uitzendbureau en uitzendkracht wordt helderder.
Verschillende uitzendondernemingen wijzen er op dat de Flexwet een opwaar-
dering betekent van het uitzendwerk en dus van de uitzendbranche. De bran-
che zou eindelijk serieus worden genomen. Opgemerkt wordt dat de Flexwet
leidt tot een betere ‘acceptatie’, ‘imago’, ‘emancipatie’ en ‘professionalisering’
van het uitzendwerk.

Door de nieuwe regels betreffende uitzendovereenkomsten en het betere ima-
go van de branche wordt het, ook voor hoger opgeleiden, aantrekkelijker om
voor een uitzendbureau te gaan werken.

Meest genoemd positief punt voor de individuele uitzendonderneming is de
binding van de uitzendkrachten aan de eigen organisatie. Er is daardoor spra-
ke van meer continuiteit en minder verloop (naar andere uitzendbureaus of
naar de inlener).

Mede door de grotere binding aan de uitzendonderneming, zo merkt een aan-
tal respondenten op, zouden de uitzendkrachten beter gemotiveerd zijn. Ook
zou de grotere binding leiden tot beter gekwalificeerde uitzendkrachten, het-
geen (potenti€le) inleners kan stimuleren (vaker) uitzendkrachten in te scha-
kelen.

Figuur 7.12

Totaaloordeel flexwet uzb's
zeer positief zeer
negatief

positief 1%
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negatief
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Bron: onderzoek uitzendondememingen

Het oordeel van de uitzendondernemingen die ook activiteiten op het gebied van
detacheringen e.d. ontplooien is positiever dan dat van de normmale uitzendbu-
reaus. Middelgrote uitzendbureaus oordelen minder vaak positief dan de overige
grootteklassen (zie de tabellen B7.23 en B7.24 van de tabellenbijlage).
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8 SAMENVATTING EN CONCLUSIES

Dit hoofdstuk bevat de samenvatting en conclusies van het onderzoek. Paragraaf
8.1. bevat een samenvatting van de voornaamste uitkomsten van het onderzoek.
Paragraaf 8.2 sluit af met een aantal algemene conclusies.

8.1 Samenvatting

Opzet van het onderzoek

Deze paragraaf bevat een samenvatting van de belangrijkste resultaten van het
onderzoek naar de eerste ervaringen met de Flexwet, dat is uitgevoerd door Re-
search voor Beleid te Leiden en TNO Arbeid te Hoofddorp. In het kader van dit
onderzoek zijn enquétes uitgevoerd onder uitzendondernemingen, werkgevers in
het algemeen, uitzendkrachten en flexwerkers in het algemeen. Deze enquétes
zijn twee maanden na inwerkingtreding van de wet gehouden.

Het gaat dan bij dit onderzoek ook om een eerste beeld. Omdat in deze fase in
veel gevallen nog sprake was van overgangsrecht en met sommige onderdelen
van de wet nog niet of nauwelijks concrete ervaringen zijn opgedaan, kan geen
indruk worden gegeven van de uiteindelijke structurele gevolgen van de Flexwet.
Die gevolgen kunnen pas bij een meting in het najaar beter in kaart worden ge-

bracht.

In deze samenvatting komt eerst de voorlichting over de wet “Flexibiliteit en Zeker-
heid” aan de orde. Daarna volgen de verschillende aspecten van de wet: de regels
voor oproepkrachten, voor tijdelijke dienstverbanden en voor uitzendovereenkom-
sten. Ten slotte worden de gevolgen van de wet volgens werkgevers op een rij
gezet; hierbij wordt ook het aspect “beé€indiging dienstverband” meegenomen.
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VOORLICHTING

Is men op de hoogte van bestaan en inhoud van de wet?

- Ruim tweederde van de uitzendwerkgevers zegt goed tot zeer goed op de
hoogte te zijn. Een derde is enigszins of redelijk op de hoogte.

- Voor de overige werkgevers zijn de percentages ongeveer op hetzelfde ni-
veau. Ruim tweederde van de werkgevers zegt goed tot zeer goed op de
hoogte te zijn en een kwart enigszins of redelijk. Vooral kleinere bedrijven zijn
slecht tot matig op de hoogte.

- Bijde flexwerkers kent 75% het bestaan van de Flexwet.

- Bij de uitzendwerknemers bedraagt dit percentage 64%. Voor de uitzendwerk-
nemers geldt bovendien dat 42% het bestaan van de uitzend CAO kent en
33% wel eens iets over het fasensysteem gehoord heeft.

Bekendheid met aspecten van de wet

- Uitzendwerkgevers noemen het vaakst de bekendheid met de uitzendovereen-
komsten. Het minst bekend bij de uitzendwerkgevers zijn de regels voor de
proeftiiden, de opzegtermijnen en de ontslagprocedures. De meeste uitzend-
werkgevers kennen de specifieke bepalingen uit de wet wat betreft de regels
voor uitzendkrachten. Het minst bekend, maar toch nog bij 90% van de uit-
zendwerkgevers zijn de bepalingen dat uitzendkrachten tegenwoordig onbe-
perkt mogen worden uitgezonden en dat er na 1000 uur of meer uur werken in
het voorgaande jaar een scholingsbehoeftegesprek moet worden uitgevoerd.

- De overige werkgevers noemde spontaan het vaakst de tijdelijke contracten,
de oproepovereenkomsten en de uitzendovereenkomsten als bekende aspec-
ten van de wet. Minder bekend zijn de bepalingen over de proeftijd, de opzeg-
termijnen en de ontslagprocedures. De specifieke bepalingen die werkgevers
het best kennen zijn de bepalingen over het recht op een vaste baan van tijde-
lijke werknemers en uitzendkrachten en het feit dat minimaal drie uur per week
moet worden betaald aan oproepkrachten. Minder vaak kent men de bepalin-
gen over de verkorting en verlenging van de opzegtermijnen en de beperking
van de duur van de uitsluiting van het recht op loondoorbetaling.

De informatiekanalen voor de nieuwe wet- en regelgeving

- Werkgevers kennen de wet het meest vaak door het lezen erover in vakbladen
en in dag- en weekbladen. Daarnaast vormen de sector- en werkgeversorgani-
saties de belangrijkste informatiekanalen.

- Uitzendwerkgevers zijn veelal via de eigen koepels (ABU/NBBU) en via de
pers op de hoogte gekomen van de inhoud van de Flexwet.

- De meeste flexwerkers hoorden via de dag- en weekbladen, de radio of tv of
via de werkgever over de nieuwe wet.

- Uitzendwerknemers horen dit eveneens vaak via de media, maar relatief vaak
ook via de uitzendwerkgever. De uitzendwerkgever is ook de belangrijkste
bron voor de informatievoorziening over de nieuwe uitzend-CAO. Eén op de
gen uitzendondernemingen meldt dan ook niets aan voorlichting te hebben ge-

aan.
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OPROEPOVEREENKOMSTEN

De werkgevers die wel eens met oproepcontracten werken zijn tezamen goed voor
bijna de helft van het arbeidsvolume in Nederland. Bij maar 5% daarvan is het
volume van oproepkrachten groter dan een kwart van alle personen die werkzaam
zijn voor zo'n werkgever.

Weerlegbare rechtsvermoedens

Gemiddeld tweederde van de flexwerkers heeft langer dan drie maanden en voor
meer dan twintig uur per maand gewerkt. Echter voor gemiddeld een kwart van de
flexwerkers geldt dat er ook problemen kunnen ontstaan rond het contractueel
vastgestelde aantal werkuren, omdat deze flexwerkers meer uren per maand ge-
werkt hebben dan in de arbeidsovereenkomst is afgesproken. Daarbij zijn er geen
verschillen tussen de groepen flexwerkers gevonden, maar de problematiek komt
wel vaker voor in de sectoren onderwijs (50%), horeca (42%) en landbouw (38%).
Onbekend is echter hoeveel flexwerkers een beroep zullen doen op de rechtsver-
moedens. Met het principe van de weerlegbare rechtsvermoedens bestaan ook

nog nauwelijks ervaringen bij werkgevers.

Minimumaanspraken op loon per oproep

In de praktijk blijkt €én op de tien werkgevers nog niet te voldoen aan de wettelijke
plicht minimaal drie uur per oproep uit te betalen. Wat contractsituatie van oproep-
krachten betreft, heeft de Flexwet in de periode oktober 1998 tot en met februari

1999 landelijk naar schatting:
- in ruim 8.000 gevallen geleid tot het in het geheel niet meer oproepen van op-

roepkrachten;

- in bijna 9.000 gevallen geleid tot beé&indiging van het contract en verwijzing
naar een uitzendbureau;

- in bijna 23.000 gevallen geleid tot omzetten van een vast oproepcontract in
een contract voor bepaalde tijd;

- in ruim 35.000 gevallen geleid tot het aanbieden van een vast oproepcontract
met een vast aantal uren per week.

Beperking uitsluiting recht op doorbetaling

Uit het flexwerkersonderzoek is af te leiden dat 94% van de oproepkrachten geen
loon krijgt doorbetaald als er geen werk is. Van alle werkgevers zegt een zesde in
de praktijk gebruik te maken van de mogelijkheid tot uitsluiting van het recht op
loondoorbetaling. Onder de nieuwe regels zal dit niet meer mogelijk zijn wanneer
iemand langer dan zes maanden in dienst is van een werkgever (behalve indien dit
in de CAO anders is vastgelegd). Het aandeel van dergelijke langere dienstver-
banden onder de onderzochte groep flexwerkers is hoog, maar in het onderzoek
gaat het om een specificke groep met een relatief lange ervaring als flexwerker.
Verder onderzoek is nodig wanneer er inderdaad ervaringen met de nieuwe rege-

ling zijn.
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TIJDELIJKE ARBEIDSOVEREENKOMSTEN

Arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd

Wat contractsituatie van tijdelijke werknemers betreft, heeft de Flexwet volgens

werkgevers in de periode oktober 1998 tot en met februari 1999 landelijk naar

schatting:

- in circa 12.000 gevallen geleid tot het na afloop van het tijdelijk contract niet
meer aanbieden van een nieuw contract;

- in bijna 10.000 gevallen geleid tot het tijdelijk opschorten van het dienstver-
band; )

- in zo'n 2.000 gevallen geleid tot het na afloop van tijdelijk contract inschakelen
van de werknemer via een uitzendbureau.

Met name in de zorg/welzijnssector, de handel/reparatie en de industrie is sprake

van dergelijke anticipatie op de wetgeving.

Daarentegen is er ook sprake geweest van het volgende:

- in bijna 30.000 gevallen heeft de Flexwet geleid tot het aangaan van een nieuw
tijdelijk dienstverband;

- in ongeveer 12.500 gevallen heeft de wet geleid tot het na drie tijdelijke con-
tracten / drie jaar aanbieden van een vast dienstverband. Dit is vooral het ge-
val in de zakelijke dienstverlening, de horeca en de zorg/welzijnssector.

Het beeld bij de werknemers komt hiermee redelijk overeen. Bij 20% van de per-
sonen met een tijdelijk dienstverband en bij een ongeveer even groot percentage
van de overige flexwerkers is al voor 1 januari 1999 iets veranderd in hun arbeids-
contract. Slechts 6% daarvan dacht dat dat iets te maken had met de nieuwe
Flexwet.

UITZENDOVEREENKOMSTEN

Op basis van het onderzoek onder uitzendondernemingen kan worden geschat dat

in de overgangsfase naar de situatie onder de Flexwet de volgende (negatieve)

wijzigingen in de situatie van uitzendkrachten zijn opgetreden:

- Uitzendondernemingen beéindigden eind vorig jaar de arbeidsrelatie met on-
geveer 4.000 tot 5.000 uitzendkrachten vanwege de Flexwet;

- Uitzendorganisaties verbraken in dezelfde periode met ongeveer 1.500 uit-
zendkrachten tijdelijk de relatie als gevolg van de wet.

Voor een deel van deze groep zijn de gevolgen van de Flexwet als gevolg van een

afspraak tussen ABU en bonden “gerepareerd”. In totaal gaat het om zo'n 1.500

gevallen voor de gehele branche. Het is te verwachten dat het aantal reparaties

nog zal toenemen, omdat deze afspraken pas eind maart 1999 aan de meeste

uitzendondernemingen zijn gecommuniceerd.

Verder heeft de wet ook positieve gevolgen gehad:

- Er is aan ongeveer 3.500 uitzendkrachten een tijdelijk contract voor drie
maanden aangeboden

- Nog eens naar schatting 5.000 uitzendkrachten hebben een tijdelijk contract
voor een jaar gekregen.
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- En er zijn in de overgangsperiode tussen de 3.000 en 4.000 vaste aanstellin-
gen gerealiseerd.

Uitzendwerknemers melden dat zij in 2% van de gevallen de beé&indiging van hun
baan aan de nieuwe wet- en regelgeving toeschrijven. In 5% van de gevallen
schrijven zij het aanbieden van een nieuwe baan toe aan deze nieuwe ontwikkelin-
gen en in 6% van de gevallen schrijven zij het veranderen of toevoegen van iets
aan de arbeidsovereenkomst of een bijlage daarvan toe aan de invoering van de

nieuwe wet- en regelgeving.

Het fasensysteem

Uitzendwerkgevers schatten dat ongeveer zes van de tien uitzendwerknemers na
1 juli 1999 onder fase 1 zal vallen. Ongeveer een kwart zou dan tot fase 2 beho-
ren, een tiende tot fase 3 en de rest tot fase 4.

Van de uitzendwerknemers kent ongeveer een derde van het bestaan van de fa-
senindeling. Zestig procent van de werknemers die het bestaan kennen, zegt ook
te weten in welk systeem zij zich bevinden: vier van de tien in fase 1, ongeveer een
vijffde in fase 2, ongeveer een zesde in fase 3 en ongeveer een tiende in fase 4.
Wat betreft het aantal voor een uitzendbureau gewerkte uren in de afgelopen ja-
ren, blijkt dat 31% van de uitzendwerknemers tenminste 1.000 uur in het afgelopen
jaar zo gewerkt heeft. Ongeveer 19% heeft tenminste 2.000 uur in de afgelopen
twee jaar en 12% tenminste 3.000 uur in de afgelopen drie jaar voor een uitzend-

bureau gewerkt.

Scholing

Meer dan de helft van de uitzendondernemingen heeft nog geen scholingsbehoef-
tegesprekken gehouden. Opgemerkt wordt dat de behoefte aan scholing onder
uitzendkrachten gering is, maar ook dat de aanwezigheid van het recht op een
scholingsbehoeftegesprek en de pensioenregeling een positieve uitstraling op de
branche heeft. Werken bij een uitzendbureau wordt aantrekkelijker, en de binding
met de uitzendonderneming neemt toe. Wat betreft de uitzendwerknemers blijkt
dat 13% een scholingsbehoeftegesprek heeft gehad. In totaal 31% ervan zegt be-

hoefte aan scholing te hebben.

Pensioen

Bij ruim de helft van de uitzendondernemingen is een pensioenregeling ingevoerd.
Degenen die een dergelijke regeling hebben ingevoerd, melden dat gemiddeld een
derde van de uitzendkrachten in de regeling valt. Bij grote ondememingen is dit
vaker het geval dan bij kleine. Een aantal uitzendondememingen stelt dat bij veel
uitzendkrachten geen behoefte aan pensioenopbouw zou bestaan. Bovendien
bestaat er nog veel onduidelijkheid over de regeling en is er nog geen pensioen-
fonds. Overigens verwacht men ook dat de nieuwe regelingen ingrijpende verande-
ringen in automatisering en administratie met zich zullen brengen, met als gevolg
meer werkdruk voor de organisaties en daardoor hogere kosten voor de uitzendar-
beid. Van de uitzendwerknemers is minder dan de helft op de hoogte van de pen-
sioenregeling. lets meer dan een kwart zegt dat er pensioenpremie op het loon

wordt ingehouden.
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Effecten op de rechtspositie van de uitzendkracht

De uitzendondernemingen denken nogal verschillend over de verbetering van de
rechtspositie van de uitzendwerknemers onder invioed van de wet. De ene helft
denkt dat er een verbetering komt, de andere helft niet. Wat de uitzendwerknemers
betreft zou een derde van hen langdurig uitzendwerk willen verrichten, hoewel dit
een kwestie van perspectief is. Onder uitzendkrachten met een vaste aanstelling
bij een uitzendbureau ligt het percentage hoger en onder werknemers met een
vaste of tijdelijke aanstelling bij een werknemer lager. Met name werkzekerheid en
een goede beloning zijn factoren waarvoor uitzendwerknemers een langdurige
relatie met een uitzendwerkgever willen aangaan.

Tevredenheid met het uitzendwerk volgens uitzendkrachten

Over het algemeen is ruim tweederde van de uitzendkrachten zeer tevreden of
tevreden met het uitzendwerk dat zij doen. Echter maar een kwart van hen zou
over vijf jaar nog steeds voor dezelfde uitzendwerkgever willen werken. Wat betreft
het werk dat verricht wordt, zou ruim veertig procent van de uitzendkrachten over
viif jaar nog steeds bij hetzelfde inlenende bedrijf werkzaam willen zijn. Voor de
flexwerkers ligt dit percentage hoger: bijna zestig procent zou over vijf jaar nog
steeds bij dezelfde organisatie willen werken.

Wat betreft de aard van het werk blijkt dat gemiddeld 70% van de uitzendkrachten
een voorkeur heeft voor vast werk, slechts weinigen hebben een voorkeur voor
tiidelijk werk (3%) of uitzendwerk (5%). Bijna 40% van de uitzendkrachten ziet het
uitzendwerk als een opstap naar vast werk, 30% ziet het als een bijverdienste en
22% ziet het als een noodzaak, omdat er geen ander werk te vinden was.

Verhouding tussen uitzendondernemingen en inleners

Werkgevers maken voor 84% van het volume aan arbeidskrachten gebruik van
uitzendkrachten. Tijdens het onderzoek was bij 61% daarvan het aandeel van uit-
zendkrachten in het totale personeelsbestand (inclusief het ingeleende personeel)
minder dan 5%, bij 35% tussen de 5% en 25% en bij 3% hoger dan 25%.
Tweederde van de bedrijven zegt dat de tarieven voor uitzendwerk, sinds de invoe-
ring van de nieuwe regels, verhoogd zijn. De uitzendbureaus zijn voorzichtiger in
het aangeven van de extra kosten die zij doorberekenen. Gemiddeld stelt men die,
evenals de werkgevers op 5%. Werkgevers verwachten ook nadelige effecten op
de kosten voor uitzendwerk in de toekomst, wat eventueel nadelige effecten op het
inlenen van uitzendwerknemers. zou hebben. Tot nu toe is echter nog geen emsti-
ge daling van de inschakeling van uitzendkrachten geconstateerd. Uitzendwerkge-
vers zijn optimistischer en stellen dat de invoering van de Flexwet doorgaans geen
nadelige effecten heeft gehad op het inschakelen van uitzendkrachten. Ook noemt
men positieve effecten, zoals het serieus nemen van de branche, omdat de wet
leidt tot een betere 'acceptatie', een beter 'imago’, 'emancipatie’ en 'professionali-
sering' van het uitzendwerk. Overigens zien ook de werkgevers gunstige effecten,
met name door het loslaten van de maximale uitzendtermijn. Dit zou de kwaliteit
van de arbeid ten goede komen en de band met het uitzendbureau verbeteren.
Nadelige effecten zijn dat het verloop van uitzendkrachten zou toenemen en dat de
uitzendbureaus door het in vaste dienst nemen van werknemers concurrenten
worden op de arbeidsmarkt.
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DE EFFECTEN VAN DE FLEXWET

In de volgende twee tabellen worden voor de verschillende regelingen van de
Flexwet de meningen en verwachtingen weergegeven over de effecten op in-
dienstneming van personeel en de financiéle gevolgen volgens werkgevers.

Tabel 8.1 Regels Flexwet belemmering of stimulans indienstneming personeel

Regels m.b.t. Belemme-  Belemme-  Stimulans Totaal
ring ring noch
stimulans
Weerlegbaar rechtsvermoeden 34% 62% 4% 100%
Oproepovereenkomsten (3 uur per oproep)
33% 55% 12% 100%
Beperking periode uitsluiting recht op loondoor-
betaling 33% 63% 4% 100%
Proeftijden 25% 73% 2% 100%
Keten': omzetting tijdelijk in vast (effect op tijdelijke
indienstneming) 19% 62% 19% 100%
‘Keten' : omzetting tijdelijk in vast (effect op vaste
indienstneming) 15% 72% 13% 100%
Ontslagprocedures 3% 84% 13% 100%
Opzegtermijnen 7% 90% 3% 100%
Uitzendovereenkomsten 19% 67% 14% 100%

Voor de meeste regelingen geldt dat deze vaker als een belemmering voor het in
dienst nemen van mensen worden gezien dan als een stimulans. Dat geldt met
name voor de regelingen voor oproepovereenkomsten (weerlegbaar rechtsver-
moeden, minimumaanspraak op loon per oproep en beperking uitsluiting loondoor-
betaling). De nieuwe ontslagprocedures worden vaker als een stimulans dan als
een belemmering beschouwd. De regels voor de ‘keten’ worden ongeveer even
vaak als belemmering gezien als als stimulans.

Tabel 8.2 Financiéle gevolgen regels Flexwet voor arbeidsorganisatie

Regels m.b.t. (Zeer) Geen (Zeer) Totaal
Negatief Positief

Weerlegbaar rechtsvermoeden 45% 51% 4% 100%
Oproepovereenkomsten (nulurencontract niet

meer toegestaan; 3 uur per oproep) 42% 53% 5% 100%
Beperking periode uitsluiting recht op loondoor-

betaling 42% 50% 8% 100%
Proeftijden 33% 62% 5% 100%
‘Keten'; omzetting tijdelijk in vast 26% 60% 14% 100%
Ontslagprocedures 12% 57% 31% 100%
Opzegtermijnen 21% 64% 16% 100%
Uitzendovereenkomsten 50% 41% X% 100%

Voor de financiéle gevolgen is het beeld min of meer vergelijkbaar. Werkgevers
verwachten voor de meeste regelingen vaker negatieve dan positieve gevolgen.
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Dat geldt met name weer voor de regels voor oproepovereenkomsten, maar ook
voor de regels voor uitzendovereenkomsten. Alleen van de nieuwe ontslagproce-
dures worden vaker positieve dan negatieve financiéle gevolgen verwacht.

Meningen en verwachtingen van werkgevers over (effecten van) Flexwet als
geheel

Onderstaande tabel geeft een overzicht van de meningen en verwachtingen van
de werkgevers over (de effecten van) de Flexwet als geheel. Voor de interne be-
drijffsvoering worden ongeveer even vaak negatieve als positieve effecten ver-
wacht. De kosten/baten-analyse voor de eigen arbeidsorganisatie valt duidelijk
negatief uit. Over de effecten voor de (rechts)positie van de individuele werknemer
wordt iets vaker positief dan negatief geoordeeld. Over het functioneren van de
arbeidsmarkt in kwalitatieve zin en het volume van de werkgelegenheid in ons land
wordt vaker een negatief dan een positief oordeel uitgesproken.

Tabel 8.3 Meningen en verwachtingen van werkgevers over effecten van de
Flexwet als geheel

Zeer Negatief  Geen/  Positief Zeer Totaal

negatief Neutraal Posttief
Effect op bedrijfsvoering 1% 27% 45% 26% 1% 100%
Kosten baten analyse bedrijf * - 73% - 21% - 100%
Effect op rechtspositie werknemer * - 44% - 56% - 100%
Effect op functioneren arbeidsmarkt NL 1% 51% 19% 29% 0% 100%
Effect op volume werkgelegenheid NL 0% 41% 31% 28% 0% 100%
Totaaloordeel over wet 5% 42% 20% 33% 0% 100%

* Slechts 2 antwoordcategorieén mogelijk

Bijna de helft (47%) van de werkgevers velt een negatief totaaloordeel over de wet.
Relatief vaak negatief is het oordeel in de sectoren handel/reparatie, openbaar
bestuur, zorg/welzijn, transport/communicatie en onderwijs. Kleinere arbeidsorga-
nisaties oordelen relatief vaak negatief, middelgrote relatief positief.

Effecten op de onderlinge verhoudingen binnen de uitzendbranche

De helft van de uitzendbureaus is van mening dat de concurrentie in de branche
door de invoering van de wet is toegenomen. Eveneens de helft van de uitzendbu-
reaus verwacht dat de concurrentie binnen de branche door de invoering van de
nieuwe wet- en regelgeving zal toenemen. Een kwart denkt dat dit zal leiden tot
minder concurrentie. De meeste uitzendwerkgevers verwachten dat het aantal
fusies en overnames in de branche zal toenemen, de grote werkgevers vaker dan
de kleine.

Effecten voor uitzendondernemingen

De helft van de uitzendondernemingen verwacht dat de invoering van de Flexwet
een nadelig effect zal hebben op de interne bedrijfsvoering. Met name het in vaste
dienst nemen van uitzendwerknemers zou leiden tot inflexibiliteit. Ten slotte ver-
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wacht men dat de financiéle kosten van de (invoering van de) Flexwet niet zullen
opwegen tegen de baten.

Ruim driekwart van de uitzendondernemingen verwacht dat de nieuwe regels zul-
len leiden tot nogal ingrijpende wijzigingen in de administratie en het automatise-
ringssysteem, waarbij wordt gedacht aan extra inspanningen rondom het opstellen
van uitzendovereenkomsten, het bijhouden van het arbeidsverleden en het aantal
gewerkte uren. Verwacht wordt dat de nieuwe regels vooral zullen leiden tot meer
werkdruk bij de intercedenten, maar ook tot hogere kosten voor de uitzendonder-
neming, zoals bijvoorbeeld kosten van het opstellen van uitzendovereenkomsten,
loondoorbetaling bij leegloop en het bijhouden van de ziektewetregelingen en de
regelingen voor scholing en pensioen. Wat betreft het totaaloordeel van uitzendon-
dernemingen over de Flexwet, blijkt dat bijna tweederde (zeer) negatief over de
wet oordeelt. Een kwart geeft een positief tot zeer positief oordeel.

Effecten op (het functioneren van) de arbeidsmarkt volgens uitzendonder-
nemingen

Zes van de tien uitzendondernemingen denken dat de wet een negatieve of zeer
negatieve invioed heeft op het functioneren van de arbeidsmarkt in kwalitatieve zin
(aansluiting van vraag en aanbod). Bijna een derde denkt dat de invloed positief
zal zijn. De helft van de uitzendondememingen denkt dat het effect van de Flexwet
op het volume van de werkgelegenheid(zeer) negatief zal zijn, ongeveer 20% ver-
wacht een positieve invioed. Tweederde van de werkgevers denkt dat de Flexwet
niet van invloed zal zijn op het in dienst nemen van uitzendpersoneel.

8.2 Conclusies

Voor een groot deel lijken de conclusies uit het bovenstaande voor zichzelf te
spreken. Toch is het wellicht nodig om een aantal uitkomsten in perspectief te
plaatsen. Dat gebeurt in deze laatste paragraaf.

1. Gevolgen voor werknemers

Er zijn op basis van een half jaar (de (overgangs)periode waarop dit onderzoek

betrekking heeft) tegen de miljoen flexwerkers in Nederland. Vanuit dat aantal be-

keken is het aantal werknemers dat op dit moment concreet iets van de Flexwet
merkt relatief klein:

- Ongeveer 45.000 werknemers (een schatting op basis van informatie van (uit-
zend)werkgevers, die in grote lijnen wordt bevestigd door de werknemerson-
derzoeken) ervaren een eerste voor hen negatieve reactie van werkgevers: de
oproepkrachten die niet meer worden opgeroepen, de oproepkrachten die
worden verwezen naar het uitzendbureau, de personen met een tijdelijk con-
tract die geen nieuw contract krijgen, de tijdelijke krachten waarvan het dienst-
verband tijdelijk wordt opgeschort of die worden doorverwezen naar het uit-
zendbureau en de uitzendkrachten waarmee de relatie wordt verbroken. Deze
reacties hebben er vooral mee te maken dat werkgevers geen vast contract
willen (en kunnen) aanbieden. De recente afspraken tussen ABU en de vak-
bonden zullen er overigens bij een nog onbekend aantal (voormalige) uitzend-
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krachten voor zorgen dat bij hen de negatieve effecten alsnog worden “gerepa-
reerd”.

- Ook het aantal flexwerkers dat op een voor hen positieve manier iets van de
Flexwet merkt is in eerste instantie niet erg groot. Ook hiervoor moeten we ons
weer baseren op informatie van werkgevers. Ongeveer 35.000 oproepkrachten
hebben een vast contract gekregen, 12.500 tijdelijke werknemers kregen een
vaste aanstelling, en ongeveer 15% van de uitzendkrachten gaat na 1 juli tot
fase 3 of fase 4 behoren (waarvan een deel al een contract aangeboden heeft
gekregen). In totaal gaat het daarbij om circa 80.000 werknemers waarvan de
zekerheid op een baan op korte termijn al wordt vergroot.

Vooralsnog lijkt de Flexwet in ieder geval voor een groot aantal werknemers geen
gevolgen te hebben. De gevolgen op langere termijn hangen af van de CAO-
onderhandelingen, van “ontduikingsgedrag” van werkgevers (nieuwe constructies,
aanpassing van het personeelsbeleid op de mogelijkheden van de wet) en van de
ontwikkelingen op de arbeidsmarkt (een krappe arbeidsmarkt beperkt het aantal
flexwerkers en daarmee de werking van de Flexwet). Al met al lijken de gevolgen
voor de werknemers pas over ongeveer een half jaar goed meetbaar.

2. Gevolgen voor werkgevers

Veel werkgevers zijn ontevreden over de wet. Ze klagen met name over de admi-
nistratieve lasten en de discontinuiteit binnen de arbeidsorganisatie. De directe
negatieve gevolgen (in de zin van het moeten aanbieden van een vast contract
aan werknemers waaraan men dat niet zou willen aanbieden) lijken gering. Voor
een deel heeft men, zoals uit het onderzoek blijkt, ook al geanticipeerd op de
nieuwe situatie.

Opvallend is verder dat werkgevers ook niet uitgesproken positief zijn over de ver-
anderingen in ontslagprocedures en de mogelijkheden meer tijdelijke contracten
achter elkaar aan te bieden. Mogelijk dat men hier op langere termijn (wanneer
men ervaring heeft met nieuwe procedures) positiever over zal oordelen.

Op langere termijn zal men naar verwachting het personeelsbeleid aanpassen aan
de nieuwe regels. Wellicht dat in sommige sectoren de CAO-onderhandelingen
ertoe zullen leiden dat voor werkgevers nadelige effecten van de Flexwet zullen
verdwijnen. Werkgevers klagen nu nog dat er weinig in CAO's is geregeld. Wan-
neer men administratief is ingesteld op de Flexwet en men de personeelsvoorzie-
ning heeft aangepast, zal men mogelijk anders naar de wet kijken. Een kwart van
de werkgevers is nu al positief. Ze prijzen de duidelijkheid van de wet en denken
erdoor bewuster met personeel om te gaan. De (nabije) toekomst moet leren of
dergelijke gevoelens de eerste negatieve reactie kunnen overstemmen.

3. De gevolgen voor uitzendondernemingen

Ook de meeste uitzendondememingen beoordelen de Flexwet in eerste instantie
negatief. Mogelijk komt dat omdat men zich in het recente verleden al niet meer
aan de maximum uitzendtermijn hoefde te houden: er was sprake van gedoogbe-
leid. Bovendien werden soms constructies gehanteerd om die termijn te ontlopen:
een uitzendkracht kreeg bijvoorbeeld een tijdelijk contract bij de inlener, en werd
daarna opnieuw op uitzendbasis in dienst genomen. De maximum-uitzendtermijn
was wel lastig, maar geen onoverkoombaar obstakel.
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De ondernemingen krijgen nu te maken met de nieuwe regels omtrent scho-
ling(sbehoeftegesprekken) en pensioenen, ze moeten het arbeidsverleden van
werknemers bijhouden, etc. Nog meer dan in andere bedrijfstakken heeft men
problemen met verplichtingen. Snelheid en flexibiliteit staan nu eenmaal hoog in
het vaandel van de uitzendondernemingen en hun intercedenten. Verder neemt de
concurrentie binnen de branche toe. Dat zal naar verwachting leiden tot verdere
concentratie bij een beperkt aantal concerns.

Ook in een situatie zonder Flexwet hadden uitzendondernemingen waarschijnlijk
wel de nodige activiteiten ondemomen om hun personeel meer te binden. In de
komende jaren zal het eerder lastiger dan gemakkelijker worden uitzendkrachten
te vinden: het arbeidsaanbod beperkt zich steeds meer tot de “harde kern” van de
werkloosheid. Daar komt nog bij dat de economie mogelijk de komende twee jaar
de uitzendbureaus even tegenzit. Arbeidsorganisaties zouden dan wel eens min-
der uitzendkrachten kunnen willen inlenen.

Aan de andere kant zijn er ook uitzendondernemingen die positief oordelen over
de Flexwet. Deels blijkt dat te komen doordat de bedrijfstak nu een beter imago
krijgt. Ook denken de georganiseerde bureaus dat ze op deze manier beter beun-
hazen buiten de deur kunnen houden. Mogelijk speelt ook nog een rol dat elke
verandering in regelgeving weer kansen biedt voor een bedrijfstak die daar flexibel
op inspeelt: uit het onderzoek blijkt bijvoorbeeld dat een (klein) deel van de op-
roepkrachten op uitzendbasis gaat werken.

Ook voor de uitzendondernemingen geldt dat over ruim een half jaar meer duide-
lijkheid zal bestaan. Niet alleen zal men dan administratie en procedures aan de
Flexwet hebben aangepast, maar ook zal duidelijk worden hoe de fase-indeling
uitpakt. Tegen die tijd bestaat er ook meer zicht op bijvoorbeeld het al dan niet
algemeen verbindend verklaren van de uitzend-CAO (zal de fasen-indeling voor de
gehele branche gelden?) en zal er mogelijk jurisprudentie bestaan over het al dan
niet toepasbaar zijn van de wet op andere driehoeksconstructies.
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TABELLENBIJLAGE

Hoofdstuk 2

Tabel B2.1 Bekendheid van de Flexwet naar activiteiten van de uitzendondeme-
ming

Op hoogte bestaan en inhoud wet Uitzending Combi/anders Totaal

Enigszins op de hoogte 3,3% 2,2% 2,8%

Redelijk op de hoogte 32,0% 19,8% 26,8%

Goed op de hoogte 40,2% 48,4% 43,7%

Zeer goed op de hoogte 24,6% 29,7% 26,8%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B2.2 Bekendheid van de Flexwet naar grootte van de uitzendondememing

Op hoogte bestaan en inhoud wet Grootte 0-99  100-999 1000 en Totaal
onbekend meer

Enigszins op de hoogte 5,5% 4,6% 2,8%

Redelijk op de hoogte 23,6% 32,7% 27,1% 21,1% 26,8%

Goed op de hoogte 40,0% 45,5% 41,5% 50,0% 43,7%

Zeer goed op de hoogte 36,4% 16,4% 26,2% 28,9% 26,8%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B2.3 Bekendheid van de Flexwet bij werkgevers naar sector
Op hoogte Land- Indus- Bouw/ Han- Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Ove- Totaal

bestaan en bouw/  trie/ energie  del/ por/  lijke baar  wijs welzin rige
inhoud wet visserij incl. repara- com- dienst- bestuur dienst-
delf- tie muni-  verle- verle-

stoffen catie  ning ning

Helemaalniet 93% 08% 74% 07% 258% 01% 03% 08% 106% 00% 02% 27%
Enigszins 602% 152% 233% 10% 96% 29% 51% 591% 146% 12% 77% 11,7%

Redelijk 305% 183% 298% 61% 59% 156% 144% 43% 232% 109% 21,0% 143%
Goed 555% 318% 778% 479% 491% 69,1% 34,7% 461% 579% 695% 57,3%
Zeer goed 102% 7,7% .144% 107% 324% 11,1% 11% 55% 300% 15% 139%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




112

Tabel B2.4 Bekendheid van de Flexwet bij werkgevers naar grootte van de ar-

beidsorganisatie

Op hoogte bestaan en inhoud wet 4-9 10-99 100 en meer Totaal
Helemaal niet 9,3% 1,6% 1,8% 2,7%
Enigszins 6,6% 8,2% 16,7% 11,7%
Redelijk 15,5% 16,4% 11,9% 14,3%
Goed 60,9% 57,9% 55,6% 57,3%
Zeer goed 7,7% 15,9% 14,0% 13,9%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B3.1 Aandeel oproepkrachten naar sector
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Aandeel Land- Indus- Bouw/ Han- Horeca Trans- Zake- Open- On- Zorg/ Ove- Totaal
oproep- bouw/  ftrie/ energie  del/ por/  lijke baar derwis welzin  rige
krachtenin  visserij incl. repa- com- dienst- bestuur dienst-
personeels- delf- ratie muni-  verle- verle-
bestand stoffen cafie  ning ning
Onbekend 05% 42% 385% 03% 21% 81% 25 181% 3,1% 17,1% 10,9%
0-4% 951% 90,6% 903% 363% 595% 935% 643% 96,1% 61,7% 37,0% 49,8% 654%
5%-9% 25% 51% 19% 31% 30% 173% 14% 186% 294% 154% 10,3%
10%-24% 5,6% 21% 40% 08% 37% 07% 259% 27% 59%
25%enmeer 49% 09% 03% 213% 331% 06% 66% 09% 46% 150% 74%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B3.2 Stimulans mensen aan te nemen regels rechtsvermoedens naar sector
Regelsrechts- Land- Indus- Bouw/ Han- Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Ove- Totaal
vermoeden bouw/  trie/ energie  del/ por/  lijke baar  wijs welzin rige
belemmering  visserij incl. repara- com- dienst- bestuur dienst-
of stimulans delf- tie mu-  verle- verle-

stoffen nicatie  ning ning
Belemmering 242% 294% 26,7% 10,1% 73,8% 319% 17,8% 350% 350% 32,8% 34,0%
Belemmering 97,6% 718% 485% 70,7% 899% 24,8% 675% 636% 650% 569% 669% 620%
noch stimu-
lans
Stimulans 24% 40% 221% 2,7% 14% 06% 186% 81% 03% 40%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B3.3 Stimulans mensen aan te nemen regels rechtsvermoedens naar grootte van

de arbeidsorganisatie

Regels rechtsvermoeden belemmering of stimulans 4-9 10-99 100 en meer Totaal
Belemmering 11,5% 39,6% 40,2% 34,0%
Belemmering noch stimulans 88,3% 56,3% 54,2% 62,0%
Stimulans 0,2% 4,0% 5,6% 4,0%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B3.4 Stimulans mensen aan te nemen regels

rechtsvermoedens naar aantal op-

roepkrachten
Regels rechtsvermoeden belemmering of stimulans ~ Aandeel 0-4% 5%-9% 10%-24% 25%en  Totaal
onbekend meer

Belemmering 58% 317% 296% 460% 612% 34,0%
Belemmering noch stimulans 942% 631% 657% 456% 386%  62,0%
Stimulans 5,2% 4,8% 8,4% 0,2% 4,0%
Totaal 1000% 100,0% 100,0% 1000% 100,0% 100,0%
Tabel B3.5 Financiéle gevolgen regels rechtsvermoedens naar sector
Financiéle Land- Indu- Bouw/ Han- Horeca Trans- Zake- Open- On- Zorg/ Overi- Totaal
gevolgen bouw/ strie/ energie  del/ port/  lijke  baar derwijs welzijn ge
regels rechts- visserij incl. repara- com- dienst- bestuur dienst-
vermoeden delf- tie mu-  verle- verle-

stof-fen nicatie  ning ning
Zeer negatief 29% 60% 185% 4,6% 0,2% 26% 35% 13% 6,1%
Negatief 79% 333% 250% 116% 11,7% 938% 31,8% 424% 598% 51,6% 404% 39,0%
Geengevol-  92,1% 61,8% 483% 609% 806% 62% 678% 576% 315% 439% 583% 51,3%
gen
Positief 10% 206% 90% 3,1% 0,2% 6,1% 09% 3,5%
Zeer positief 1,0% 0,1%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B3.6 Financiéle gevolgen regels rechtsvermoedens naar grootte van de arbeids-

organisatie
Financiéle gevolgen regels rechtsvermoeden 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 1,1% 15,3% 1,0% 6,1%
Negatief 14,5% 33,2% 53,5% 39,0%
Geen gevolgen 83,3% 45,3% 42,8% 51,3%
Positief 1,1% 6,0% 2,7% 3,5%
Zeer positief 0,2% 0,1%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B3.7 Financiéle gevolgen regels rechtsvermoedens naar aantal oproepkrachten

Financiéle gevolgen regels rechtsvermoeden Aandeel 0-4%  5%-9% 10%-24% 25%en  Totaal
onbekend meer
Zeer negatief 0,2% 0,9% 1,2% 90% 274% 6,1%
Negatief 12% 444% 465% 572% 300%  39,0%
Geen gevolgen 886% 460% 514% 333% 419%  513%
Positief 8,5% 0,9% 0,5% 0,7% 3,5%
Zeer positief 0,2% 0,1%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B3.8 Regels 3 uur uitbetalen stimulans mensen aan te nemen naar sector

Regels oproep Land-  Indu- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zakelj- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal
belemmering of ~ bouw/  strie/ energie repara- port/ ke  baar wijs  welzijn  dienst-
simulans? visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Belemmering 24% 261% 378% 305% 109% 229% 431% 497% 226% 399% 330% 332%
Belemmering 976% 685% 622% 629% 306% 765% 212% 315% 774% 530% 430% 550%
noch stimulans
Stimulans 5,4% 66% 585% 06% 357% 187% 71% 240% 11,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B3.9 Regels 3 uur uitbetalen stimulans mensen aan te nemen naar grootte van de

arbeidsorganisatie

Regels oproep belemmering of stimulans? 4-9 10-99 100 en meer Totaal
Belemmering 15,3% 39,2% 35,4% 33,2%
Belemmering noch stimulans 83,9% 49,8% 47,7% 55,0%
Stimulans 0,8% 11,0% 16,9% 11,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B3.10 Regels 3 uur uitbetalen stimulans mensen aan te nemen naar aantal oproep-
krachten
Regels oproep belemmering of stimulans? Aandeel 0-4%  5%-9% 10%-24% 25%en  Totaal
: onbekend meer

Belemmering 81% 172% 342% 713% 757%  332%
Belemmering noch stimulans 919% 612% 559% 202% 23%%  550%
Stimulans 21,5% 9,8% 8,5% 0,4% 11,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B3.11 Financiéle gevolgen regels 3 uur uitbetalen naar sector

Financiéle Land-  Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open- onder- Zorg/ Overige Totaal
gevolgen regels  bouw/ trie/ energie  repa- port/ like  baar wijs  welzijn  dienst-
oproep visserij incl. ratie commu- dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning
Zeer negatief 26% 60% 187% 54% 14% 12,0% 13% 35% 30% 82%
Negatief 26% 397% 250% 20,7% 314% 21,0% 139% 385% 461% 572% 398% 33,6%
Geengevolgen  974% 563% 483% 605% 60,8% 746% 727% 251% 356% 33,3% 356% 53,6%
Positief 15% 206% 01% 24% ,30% 15% 365% 70% 60% 217% 46%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B3.12 Financiéle gevolgen 3 uur uitbetalen naar grootte van de arbeidsorganisatie
Financiéle gevolgen regels oproep 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 2,0% 15,6% 5,4% 8,2%
Negatief 12,1% 30,6% 45,2% 33,6%
Geen gevolgen 84,7% 47,7% 445% 53,6%
Positief 1,2% 6,0% 5,0% 4,6%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B3.13 Financiéle gevolgen regels 3 uur uitbetalen naar aantal oproepkrachten
Financiéle gevolgen regels oproep Aandeel 0-4% 5%-9% 10%-24% 25%en  Totaal
onbekend meer

Zeer negatief 1,2% 2,9% 8,0%  403% 8,2%
Negatief 118% 356% 326% 629% 288%  336%
Geen gevolgen 863%  58,7%  557%  226%  30,0%  53,6%
Positief 1,9% 4,5% 8,9% 6,4% 0,9% 4,6%
Totaal 100,0% 100,0% 1000% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B4.1 Stimulans mensen aan te nemen regels proeftijd naar sector

Land-  Indu- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open-

Regels proeftij- ~ bouw/  strie/ energie  repa- port/ lijke  baar
den belemme-  visserij incl. ratie commu-  dienst- bestuur
ring of stimulans delfstof- nicatie  verle-

fen ning

Onder-  Zorg/ Overige Totaal
wijs  welzijn dienst-

verle-

ning

Belemmering 41,3% 296% 267% 267% 86% 11,3% 151% 4,0%
belemmering 587% 697% 712% 722% 91,0% 884% 844% 958%
noch stimulans

Stimulans 07% 21% 11% 04% 03% 06% 02%

291% 415% 355% 24,6%
657% 544% 644% 738%

52% 40% 01% 16%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B4.2 Stimulans mensen aan te nemen regels proeftijd naar grootte van de arbeids-

organisatie
Regels proeftijden belemmering of stimulans 49 10-99 100 en meer Totaal
Belemmering 33,3% 25,7% 20,9% 24.6%
belemmering noch stimulans 65,8% 73,0% 771% 73,8%
Stimulans 0,9% 1,2% 2,1% 1,6%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B4.3 Financi€le gevolgen regels proeftijd naar sector

Financiéle Land- Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal
gevolgen regels  bouw/ trie/ energie repara- port/ lijke  baar wijs  welzijn dienst-
proeftijden visserij incl. delf- tie commu- dienst- bestuur verle-

stoffen nicatie  verle- ning

ning

Zeer negatief 0,7% 12%  25% 0,1% 14% 51% 02% 13%
Negatief 428% 283% 455% 246% 200% 107% 121% 637% 620% 444% 349% 319%
Geen gevolgen  57,2% 654% 528% 729% 772% 675% B868% 126% 352% 497% 649% 61,8%
Positief 57% 17% 14% 04% 218% 11% 237% 14% 07% 5,0%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B4.4 Financiéle gevolgen regels proeftijd naar grootte van

de arbeidsorganisatie

Financiéle gevolgen regels proeftijden 4-9 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 1,0% 0,6% 2,0% 1,3%
Negatief 20,2% 33,7% 33,6% 31,9%
Geen gevolgen 78,2% 55,2% 63,2% 61,8%
Positief - 0,6% 10,4% 1,2% 5,0%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




118

Tabel B4.5 Aandeel van tijdelijike contractanten in het personeelsbestand per

sector
Aandeel tijdelij- Land- Indus- Bouw/ Handel Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal
ke contractan- bouw/ trie/ energie repara- port/ like  baar wijs  welzijn dienst-
ten in perso- visserij incl. tie commu-  dienst- bestuur verle-
neelsbestand delfstof- nicatie  verle- ning
fen ning
Onbekend 36% 77% 378% 19% 114% 25% 132% 140% 205% 134%
0-4% 204% 494% 662% 31% 93% 454% 112% 157% 192% 332% 26,6% 27,3%
5%-9% 592% 119% 82% 68% 266% 120% 304% 250% 525% 248% 11,3% 20,0%
10%-24% 1% 287% 104% 249% 144% 280% 196% 14% 105% 189% 187% 19,6%
25% en meer 133% 64% 76% 274% 498% 127% 274% 554% 45% 90% 229% 19,6%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B4.6 Stimulans mensen tijdelijk aan te nemen regels “keten” tijdelijke contracten

naar sector

Regels ‘keten’ Land-  Indu- Bouw/ Handell Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal
belemmering of ~ bouw/  strie/ energie repara- port/ lijke  baar wijs  welzijn dienst-
stimulans visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-
tijdelijke in- delfstof- nicatie  verle- ning
dienstneming fen ning
Belemmering 4%6,4% 222% 229% 35% 48% 73% 72% 35% 57,3% 369% 57,6% 19,3%
Belemmering 536% 532% 490% 792% 66,6% 594% 829% 950% 387% 380% 332% 620%
noch stimulans
Stimulans 247% 281% 17,3% 286% 333% 98% 14% 41% 251% 91% 187%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B4.7 Stimulans mensen tijdelijk aan te nemen regels “keten” tijdelijke contracten
naar grootte van de arbeidsorganisatie
Regels 'keten’ belemmering of stimulans tijdelijke 49  10-99 100 en meer Totaal
indienstneming
Belemmering 124% 22,5% 18,5% 19,3%
Belemmering noch stimulans 764% 52,3% 66,4% 62,0%
Stimulans 12% 252% 15,0% 18,7%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B4.8 Stimulans mensen vast aan te nemen regels “keten” tijdelijke contracten naar

sector
Regels ‘*keten’ Land-  Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open- Onder-  Zorg/ Overige Totaal
belemmering of  bouw/ trie/ energie repara- port/ like  baar wijs  welzijn dienst-
stimulans vaste  visserij incl. delf- tie commu- dienst- bestuur verle-
indienstneming stoffen nicatie  verle- ning
ning

Belemmering 306% 71% 171% 98% 68% 55% 124% 24% 249% 327% 526% 154%
Belemmering 694% 780% 652% 827% 800% 691% 823% 951% 623% 453% 30,8% 716%
noch stimulans

Stimulans 148% 177% 75% 132% 254% 53% 25% 128% 220% 16,6% 13,0%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B4.9 Stimulans mensen vast aan te nemen regels “keten” tijdelijke contracten naar

grootte van de arbeidsorganisatie

Regels ‘keten’ belemmering of stimulans vaste 49 10-99 100 en meer Totaal
indienstneming?
Belemmering 12,0% 18,2% 13,8% 15,4%
Belemmering noch stimulans 81,5% 67,5% 72,3% 71,6%
Stimulans 6,6% 14,3% 13,8% 13,0%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel 4.10 Financiéle gevolgen regels “keten” tijdelijk contracten naar sector
Financiéle Land- Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open- Onder-  Zorg/ Overige Totaal
gevolgen regels  bouw/ trie/ energie repara- port/ lijke  baar wijs  welzijn dienst-
*keten’ visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Zeer negatief 06% 14% 10% 18% 01% 02% 70% 15% 12% 12%
Negatief 489% 286% 262% 39% 22% 92% 246% 48% 574% 534% 345% 254%
Geengevolgen  51,1% 544% 603% 849% 655% 645% 660% 703% 254% 356% 616% 59,6%
Positief 165% 122% 102% 305% 263% 79% 247% 102% 94% 27% 13,6%
Zeer positief 1,4% 0,2%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel 4.11 Financiéle gevolgen regels “keten” tijdelijk contracten naar grootte van
de arbeidsorganisatie

Financiéle gevolgen regels ‘keten’ 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 1,0% 0,8% 1,6% 1,2%
Negatief 12,3% 30,3% 24.5% 25,4%
Geen gevolgen 80,4% 46,9% 65,6% 59,6%
Posttief 6,3% 22,1% 7,8% 13,6%
Zeer positief 0,5% 0,2%
Totaal : 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Hoofdstuk 5
Tabel B5.1 Stimulans mensen nieuwe ontslagregeling naar sector
Regels ontslag Land- Indus- Bouw/ Handel Horeca Trans- Zake- Open- Onder-  Zorg/ Overige Totaal
belemmering of  bouw/ trie/ energie repara- port/ like  baar wijs  welzijn  dienst-
stimulans visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-
delfstof- nicatie  verle- ning
fen ning
Belemmering 1.7% 30% 133% 13% 08% 15% 10% 06% 127% 10% 13% 29%
Belemmering 983% 795% 730% 924% 846% 917% 90,7% 987% 772% 729% 737% 84,3%
noch stimulans
Stimulans 175% 187% 64% 146% 68% 84% 07% 101% 260% 250% 12,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B5.2 Stimulans mensen nieuwe ontslagregeling naar grootte van de arbeidsorgani-
satie
Regels ontslag belemmering of stimulans 49 10-99 100 en meer Totaal
Belemmering 5,3% 3,9% 1,2% 2,%%
Belemmering noch stimulans 76,2% 82,6% 88,4% 84,3%
Stimulans 18,5% 13,5% 10,4% 12,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B5.3 Financiéle gevolgen regels ontslagvergunningen naar sector
Financiéle Land-  Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ O(erige Totaal
gevolgen regels  bouw/ trie/ energie repara- port/ like  baar wijs  welzijn  dienst-
ontslag visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-
delf- nicatie  verle- ning
stoffen ning
Zeer negatief 0,2% 0,9% 0,1% 1,7% 0,5%
Negatief 57% 254% 199% 10% 60% 50% 23% 12% 431% 145% 18% 11,7%
Geengevolgen  80,1% 53,7% 533% B81,7% 764% 436% 633% 177% 438% 405% 882% 56,6%
Positief 142% 20,7% 268% 164% 17,6% 51,4% 343% 812% 131% 432% 10,1% 31,2%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B5.4 Financiéle gevolgen regels ontslagvergunningen naar grootte van de

arbeidsorganisatie

Financiéle gevolgen regels ontslag 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 2,6% 0,1% 0,2% 0,5%
Negatief 6,3% 18,1% 7,1% 11,7%
Geen gevolgen 70,2% 57,7% 51,4% 56,6%
Positief 20,9% 24,0% 41,2% 31,2%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B5.5 Financi€le gevolgen regels opzegtermijnen naar sector
Financiéle Land-  Indu- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zakelj- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal
gevolgen regels  bouw/  strie/ energie repara- port/ ke  baar wijs  welzijn dienst-
opzegging visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Zeer negatief 07% 13% 1,1% 1,1% 0,1% 03% 0,0% 0,5%
Negatief 253% 276% 189% 75% 170% 78% 273% 25% 440% 256% 168% 20,3%
Geengevolgen  718% 579% 655% 855% 788% 910% 537% 177% 436% 665% 832% 637%
Positief 29% 138% 143% 60% 3,1% 12% 189% 795% 125% 7,9% 15,5%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B5.6 Financiéle gevolgen regels opzegtermijnenen naar grootte van de

arbeidsorganisatie

Financiéle gevolgen regels opzegging 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 0,8% 0,4% 0,4% 0,5%
Negatief 13,0% 28,0% 15,3% 20,3%
Geen gevolgen 78,1% 61,2% 61,6% 63,7%
Positief 8,1% 10,3% 22,7% 15,5%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Hoofdstuk 6

Tabel B6.1 Mate waarin scholingsbehoeftegesprekken gevoerd naar activiteiten
uitzendondernemingen

Mate waarin scholingsbehoeftegesprekken ge- Uitzending Combi/anders Totaal

voerd

Nee 60,7% 50,0% 56,3%

Ja, met minderheid vd groep 19,7% 29,1% 23,6%

Ja, met meerderheid vd groep 6,6% 10,5% 8,2%

Ja, met de gehele doelgroep 13,1% 10,5% 12,0%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B6.2 Mate waarin scholingsbehoeftegesprekken

gevoerd naar omvang

uitzendondernemingen

Mate waarin scholingsbehoeftegesprekken ge- Grootte 0-99 100-999 1000 en Totaal
voerd onbekend meer

Nee 65,4% 61,8% 54,7% 37,8% 56,3%
Ja, met minderheid vd groep 9,6% 20,0% 26,6% 43.2% 23,6%
Ja, met meerderheid vd groep 13,5% 5,5% 7.8% 5,4% 8,2%
Ja, met de gehele doelgroep 11,5% 12,7% 10,9% 13,5% 12,0%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B6.3 Mate waarin pensioenregeling ingevoerd naar activiteiten uitzendon-

dernemingen

Pensioenregeling ingevoerd Uitzending Combi/anders Totaal
Ja 48,3% 65,2% 55,6%
Nee 51,7% 34,8% 44,4%

100,0% 100,0% 100,0%

Totaal
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Tabel B6.4 Mate waarin pensioenregeling ingevoerd naar omvang uitzendonder-

nemingen
Pensioenregeling ingevoerd Grootte 0-99  100-999 1000 en Totaal
onbekend meer
Ja 57,4% 54,7% 48,4% 65,8% 55,6%
Nee 42,6% 45,3% 51,6% 34,2% 44,4%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B6.5 Financiéle gevolgen scholing en pensioen uitzendondernemingen

naar activiteiten
Financiéle gevolgen scholing en pensioen Uitzending Combi/anders Totaal
Zeer negatief 0,9% 2,4% 1,5%
Negatief 54,0% 58,3% 55,8%
Geen gevolgen 28,3% 23,8% 26,4%
Positief 16,8% 15,5% 16,2%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B6.6 Financiéle gevolgen scholing en pens
naar omvang ondememing

ioen uitzendondernemingen

Financiéle gevolgen scholing en pensioen Grootte 0-9  100-999  1000en Totaal
onbekend meer

Zeer negatief 1,9% 3,3% 1,5%

Negatief 38,8% 58,5% 61,7% 65,7% 55,8%

Geen gevolgen 42,9% 28,3% 21,7% 8,6% 26,4%

Posttief 18,4% 11,3% 13,3% 25,7% 16,2%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B6.7 Mate waarin kosten Flexwet worden doorberekend naar grootte uit-
zendonderneming

Mate waarin hogere (loon)kosten worden doorbe- Grootte 0-99  100-999 1000 en Totaal
rekend onbekend meer

Volledig 56,0% 49,1% 53,1% 34,2% 49,3%
Deels 34,0% 40,0% 39,1% 60,5% 42,0%
Niet 10,0% 10,9% 7,8% 5,3% 8,7%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B6.8 Financiéle gevolgen Flexwet bepalingen uitzendwerk voor werkgevers

naar sector

“Financiéle Land- Indus- Bouw/ Handel Horeca Trans-  Zake- Open- Onder-  Zorg/ Overige Totaal
gevolgen regels  bouw/ trie/ energie repara- port/ like  baar wijs  welzijn dienst-
uitzending visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Zeer negatief 0,4% 2,6% 540% 07% 03% 456% 08%  58%
Negatief 230% 484% 298% 763% 6,1% 365% 403% 54% 155% 663% 157% 443%
Geen gevolgen  77,0% 414% 627% 187% 763% 93% 531% 702% 221% 31,1% 540% 41,3%
Positief 98% 75% 24% 176% 02% 58% 240% 169% 26% 295% 85%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B6.9 Financi€le gevolgen Flexwet bepalingen uitzendwerk voor werkgevers
naar aandeel uitzendkrachten

Financiéle gevolgen regels uitzending Aandeel 0-4% 5%-9% 10%-24% 25%en  Totaal
onbekend meer

Zeer negatief 12,0% 6,4% 0,1% 0,3% 3,8% 5,8%

Negatief 575% 327% 411%  50,1%  550%  44,3%

Geen gevolgen 300% 516% 379% 419% 338% 413%

Positief 0,5% 94%  20,8% 7,1% 7,4% 8,5%

Totaal 1000% 1000% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Hoofdstuk 7
Tabel B7.1 Effecten Flexwet bedrijfsvoering werkgevers naar sector
Effect flexwetop  Land- Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake Open- Onder-  Zorg/ Overige Totaal
bedrijfsvoering bouw/ trie/ energie repara- port/ like  baar wils  welzijn dienst-

visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning
fen ning

Zeer negatief 08% 13% 1,1% 32% 06% 10% 29% 34% 08% 14%
Negatief 109% 183% 292% 184% 62% 481% 244% 44% 316% 558% 261% 27,1%
Geen effect 80,1% 41,3% 588% 587% 42,0% 134% 500% 713% 51,2% 11,8% 505% 442%
Positief 90% 343% 106% 21,7% 485% 385% 250% 234% 143% 290% 226% 26,3%
Zeer positief 5,3% 0,1% 0,9%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.2 Effecten Flexwet bedrijffsvoering werkgevers naar grootte van de ar-
beidsorganisatie

Effect flexwet op bedrijfsvoering 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 1,0% 1,3% 1,6% 1,4%
Negatief 17,0% 26,2% 31,0% 27,1%
Geen effect 63,0% 44,8% 38,0% 44,2%
Posttief 19,0% 25,5% 29,3% 26,3%
Zeer positief 2,1% 0,9%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B7.3 Kosten/baten Flexwet werkgevers naar sector
Wegen kosten Land-  Indu- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal
flexwet optegen  bouw/  strie/ energie repara- port/ like  baar wis  welzijn  dienst-
baten? visserij incl. tie commu-  dienst-  bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Ja 204% 426% 156% 20,7% 333% 221% 266% 49% 269% 378% 38% 27.3%
Nee 796% 574% 844% 793% 667% 779% 734% 951% 73,1% 622% 962% 72,7%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B7.4 Kosten/baten Flexwet werkgevers naar grootte van de arbeidsorgani-

satie
Wegen kosten flexwet op tegen baten? 49 10-99 100 en meer Totaal
Ja 48,1% 24,4% 26,5% 27,3%
Nee 51,9% 75,6% 73,5% 72,7%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B7.5 Zekerheid werknemers t.g.v. Flexwet volgens werkgevers naar sector

Land- Indus- Bouw/ Handel Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal
Door flexwet bouw/ trie/ energie repara- port/ like  baar wijs  welzijn  dienst-
meer zekerheid  visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-
op werk en delfstof- nicatie  verle- ning
inkomen? fen ning
Ja 794% 589% 330% 205% 391% 832% 523% 944% 830% 639% 735% 562%
Nee 206% 41,1% 670% 795% 609% 168% 47,7% 56% 170% 36,1% 265% 43,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.6 Zekerheid werknemers t.g.v. Flexwet volgens werkgevers naar grootte
van de arbeidsorganisatie

Door flexwet meer zekerheid op werk en inkomen? 4.9 10-99 100 en meer Totaal
Ja 32,%% 53,1% 67,5% 56,2%
Nee 67,1% 46,9% 32,5% 43,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.7 Effect functioneren arbeidsmarkt Flexwet volgens werkgevers naar

sector

Land- Indus- Bouw/ Handel Horeca Trans- Zake- Open- Onder-  Zorg/ Overige  Totaal
Effect flexwetop ~ bouw/ trie/ energie repara- por/  lijke  baar  wijs welzin dienst-
functioneren visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-
arbeidsmarkt delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Zeer negatief 12% 16% 18% 11% 01% 05% 02% 03% 11% 0,9%
Negatief 914% 409% 474% 740% 85% 600% 163% 669% 61,1% 670% 528% 50,7%
Geen invioed 263% 21,1% 80% 336% 116% 436% 37% 84% 81% 219% 190%
Positief 86% 31,6% 299% 162% 569% 282% 39,6% 292% 302% 23,7% 254% 294%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B7.8 Effect functioneren arbeidsmarkt Flexwet volgens werkgevers naar

grootte van de arbeidsorganisatie

Effect flexwet op functioneren arbeidsmarkt 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 1,6% 0,9% 0,8% 0,9%
Negatief 64,6% 426% 53,4% 50,7%
Geen invioed 14,6% 24.5% 15,7% 19,0%
Positief 19,2% 32,0% 30,1% 29,4%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B7.9 Effect Flexwet op werkgelegenheid werkgevers naar sector
Effectflexwetop  Land-  Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zakelj- Open- Onder-  Zorg/ Overige Totaal
volume werk- bouw/ trie/ energie repara- port/ ke  baar wijs  welzijn dienst-
gelegenheid visserij incl. tie commu- dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Zeer negatief 02% 06% 11% 26% 0,1% 0,3%
Negatief 20% 304% 148% 615% 77% 524% 345% 611% 480% 40,7% 27,0% 40,7%
Geen invioed 678% 298% 466% 112% 574% 192% 490% 66% 433% 257% 57,9% 31,1%
Positief 30,2% 396% 380% 262% 324% 284% 164% 322% 87% 336% 151% 27.9%
Zeer positief 0,1% 0,0%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.10Effect Flexwet op werkgelegenheid werkgevers naar grootte

arbeidsorganisatie

van de

Effect flexwet op volume werkgelegenheid 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 1,2% 0,3% 0,2% 0,3%
Negatief 54,1% 28,3% 46,9% 40,7%
Geen invioed 31,5% 34,6% 28,0% 31,1%
Positief 13,3% 36,9% 24.9% 27,%%
Zeer positief 0,0% 0,0%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B7.11 Totaaloordeel Flexwet werkgevers naar sector
Totaaloordeel Land- Indus- Bouw/ Handel/ Horeca Trans- Zake- Open- Onder- Zorg/ Overige Totaal

flexwet bouw/ trie/ energie repara- port/ lijke baar wijs  welzijn dienst-

visserij incl. tie commu-  dienst- bestuur verle-

delfstof- nicatie  verle- ning

fen ning

Zeer negatief 18% 48% 25% 11,7% 23% 07% 07% 04% 85% 90% 04% 52%
Negatief 90% 322% 452% 572% 66% 543% 176% 628% 424% 522% 294% 41,3%
Neutraal 223% 120% 324% 110% 526% 135% 31,6% 51% 345% 164% 266% 20,3%
Positief 669% 51,0% 183% 199% 384% 315% 50,1% 31,7% 147% 224% 437% 33,0%
Zeer positief 15% 02% 0,2%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.12 Totaaloordeel Flexwet werkgevers naar grootte van de arbeidsorgani-

satie
Totaaloordeel flexwet 49 10-99 100 en meer Totaal
Zeer negatief 2,7% 7,2% 4,1% 5,2%
Negatief 52,2% 35,2% 43,9% 41,3%
Neutraal 34,3% 16,9% 19,4% 20,3%
Postief 10,4% 40,5% 32,6% 33,0%
Zeer positief 0,3% 0,3% 0,2%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.13 Effect Flexwet op concurrentie binnen branche volgens uitzendonder-
nemingen naar grootte van de onderneming

Meer of minder concurrentie door invoering flexwet Grootte 0-99 100-999 1000 en Totaal
onbekend meer
Minder 28,8% 16,0% 25,4% 14,7% 221%

30,8% 18,0% 31,7% 35,3% 28,6%

Evenveel
Meer 38,5% 64,0% 38,1% 441% 45,7%
Veel meer 1,9% 2,0% 4,8% 59% 3,5%

Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B7.14 Effect Flexwet op concentratie binnen branche volgens uitzendonder-
nemingen naar grootte van de onderneming

Meer of minder concentratie door invoering flexwet Grootte 0-99  100-999  1000en Totaal
onbekend meer
Minder 8,9% 13,2% 13,3% 2.9% 10,4%
Evenveel 13,3% 20,8% 3,3% 2,9% 10,4%
Meer 66,7% 66,0% 76,7% 94,3% 74,6%
Veel meer 11,1% 6,7% 4.7%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B7.15Effect Flexwet op bedrijfsvoering naar activiteiten uitzendondernemin-
gen
Effect fiexwet op bedrijfsvoering Uitzending Combi/anders Totaal
Zeer negatief 1,8% 1,2% 1,5%
Negatief 59,1% 37,2% 49,5%
Geen effect 13,6% 20,9% 16,8%
Positief 25,5% 40,7% 32,1%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B7.16 Effect Flexwet op bedrijfsvoering naar grootte uitzendondernemingen
Effect flexwet op bedrijfsvoering Grootte 0-99  100-999  1000en Totaal
onbekend meer
Zeer negatief 3,7% 1,7% 1,5%
Negatief 41,3% 48,1% 60,0% 44,4% 49,5%
Geen effect 13,0% 24,1% 15,0% 13,9% 16,8%
Positief 45,7% 241% 233% 4,7% 32,1%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabel B7.17 Effect Flexwet op werkprocessen naar grootte uitzendondernemingen
Ingrijpende wijzigingen werkprocessen door nieu- Grootte 0-99  100-999 1000 en Totaal
we uitzendregels onbekend meer
Ja 87,0% 65,5% 78,5% 94,7% 80,2%
Nee 13,0% 34,5% 21,5% 5,3% 19,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B7.18 Effect Flexwet op werkdruk naar grootte uitzendondernemingen

Meer of minder werkdruk door nieuwe uitzendre- Grootte 0-99 100-999 1000 en Totaal
gels onbekend meer

Minder 1,9% 5,6% 1,9%
Evenveel 18,9% 16,7% 7,7% 10,5% 13,3%
Meer 79,2% 77,8% 92,3% 89,5% 84,8%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.19Financiéle gevolgen

regels uitzendovereenkomsten naar activiteiten

uitzendondernemingen
Financiéle gevolgen nieuwe uitzendregels Uitzending Combi/anders Totaal
Zeer negatief 4,4% 4,9% 4,6%
Negatief 58,8% 45,7% 53,3%
Geen gevolgen 25,4% 22,2% 24,1%
Positief 11,4% 27,2% 17,9%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.20Financiéle gevolgen
zendondernemingen

regels uitzendovereenkomsten naar grootte uit-

Financiéle gevolgen nieuwe uitzendregels

Grootte 0-99 100-999 1000 en Totaal
onbekend meer

Zeer negatief
Negatief

Geen gevolgen
Positief

57% 6,7% 5,6% 4,6%
45,7% 54,7% 60,0% 50,0% 53,3%
30,4% 22,6% 21,7% 22,2% 24,1%
23,9% 17,0% 1,7% 22,2% 17,9%

Totaal

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.21 Effect Flexwet arbeidsmarkt naar grootte uitzendondernemingen

Effect flexwet op functioneren arbeidsmarkt

Grootte 0-99 100-999 1000 en Totaal
onbekend meer

Zeer negatief
Negatief
Geen inviced
Posttief

Zeer positief

2,0% 4,1% 10,2% 8,.3% 6,2%
50,0% 53,1% 57,6% 52,8% 53,6%
14,0% 12,2% 10,2% 8,3% 11,3%
34,0% 30,6% 22,0% 27,8% 28,4%

2,8% 0,5%

Totaal-

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabel B7.22 Effect Flexwet werkgelegenheid naar grootte uitzendondernemingen

Effect flexwet op volume werkgelegenheid Grootte 099  100-999  1000en Totaal
onbekend meer
Zeer negatief 1,9% 3,4% 3,2% 21%
Negatief 41,7% 47.2% 55,9% 51,6% 49,2%
Geen invioed 37.5% 30,2% 23,7% 25,8% 29,3%
Positief 18,8% 20,8% 16,9% 19,4% 18,8%
Zeer positief 2,1% 0,5%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.23 Totaaloordeel Flexwet uitzendondernemingen naar activiteiten van de
onderneming

Totaaloordeel flexwet Uitzending Combi/anders Totaal
Zeer negatief 16,4% 11,1% 14,2%
Negatief 52,5% 38,9% 46,7%
Neutraal 13,9% 15,6% 14,6%
Positief 17,2% 33,3% 24,1%
Zeer positief 1,1% 0,5%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0%

Tabel B7.24 Totaaloordeel Flexwet uitzendondernemingen naar grootte van de

onderneming
Totaaloordeel flexwet Grootte 0-99 100-999 1000 en Totaal
onbekend meer
Zeer negatief 5,6% 16,4% 16,9% 18,4% 14,2%
Negatief 46,3% 455% 47,7% 47,4% 46,7%
Neutraal 18,5% 12,7% 18,5% 5,3% 14,6%
Positief 29,6% 23,6% 16,9% 28,9% 24,1%
Zeer positief 1,8% 0,5%
Totaal 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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