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t.

1.1

Inleiding

Scenario-onderzoek als middel om trends die invloed hebben op
beleidsontwikkelingen, te onderkennen

Zoals uit de laatste Sociale Nota van de 20"' eeuw van het ministerie van Sociale
zaken blijkt, wordt er grote aandacht besteed aan lange termijnontwikkelingen onder
de vorm van trends die invloed zullen hebben op de beleidsontwikkelingen. Een
trend wordt later in deze tekst gedefinieerd als een ontwikkeling die in omyang en

tijd aanhoudt Het beleid wordt in grote mate beihvloed door die trends en geeft er
tegelijkertijd mede vorm aan. Naast een aantal centrale activiteiten van het Ministe-
rie van Sociale zaken en Werkgelegenheid (SZW) ontstaan concrete opdrachten naar
aanleiding van de sociale ontwikkelingen. De waag is dan welke de belangrijke
trends zijn die zich opdringen en tot welke perspectieven dit aanleiding geeft.
Het doel van de scenariostudie is om diverse toekomstalternatieven prospectieÍ in
kaart te brengen. Toekomstverkenningen onder de vorïn van scenariostudies hebben
namelijk niet als doel om de toekomst volledig en juist in kaart te brengen. Het
schetsen van toekomstperspectieven via projecties (doortrelJ<en van historische
tijdsreeksen) blukt minder zinvoT te zijn naar aanleiding van de toenemende onze-
kerheid en instabiliteit in bepaalde maatschappelijke ontwilJ<elingen. In een scena-
riostudie wordt aandacht besteed aan de maakbaarheid en de wenselijkheid van be-
paalde ontwikkelingen, uitgaande van de visie dat toekomstige ontwikkelingen ook
in grote mate worden vorÍngegeven door politieke en strategische beslissingen en de
toekomst niet uitsluitend een opvolging is van een aantal gebeurtenissen die zich
onvermijdelijk en stap voor stap doorzetten (Bijl, 1999). Op basis van het in kaart
brengen van deze ontwilkelingen, zal ook worden geprobeerd om problemen aan te
kaarten die zich kunnen voordoen en worden een aantal voorstellen gegeven wat de
aanpak van de beleidsmakers betreft.
Specifiek aan deze scenariosfudie is dat de samenstelling van de scenario's yooral is
gebaseerd op basis van meningen en verwachtingen van stakeholders of belangheb-
benden. Hierop wordt later in de inleiding dieper ingegaan. We wensen onze aanpak
in dit opzicht te beperken ofte onderscheiden ten opzichte van andere scenario-ont-
werpen die door specifieke instellingen als het CBS of CPB worden ontwilJ<eld.
Bovendien zullen de scenario's gebaseerd zljn op een keuze uit een aantal ontwikke-
lingen inzake flexibilisering van de arbeid en niet op alle onderdelen en vorïnen van
de flexibilisering van de arbeid, dit vanuit pragmatische overwegingen. De keuze
van de thema's op basis waaryan scenario's zullen worden ontwikkeld, zal groten-
deels worden bepaald door de stakeholders, onze eigen deskundigheid binnen dit
thema en op het vlak van literafuur (onder andere beleidsdocumenten zoals Sociale
Nota 2000 e.d.).
De tijd waarbinnen we bepaalde scenario's \ryensen te ontwerpen, loopt van 2000 tot
20t0.
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1.2 Status van het document

Doordat flexibilisering van de arbeid voortvloeit uit een aantal factoren die zich op

verschillende niveaus (bednlt maatschappij, individueel) situeren, ambieert deze

nota niet de oorzakelijke verbanden tussen factoren en ontwikkelingen in de flexibi-
lisering van de arbeid bloot le leggen. Vanuit deze vaststelling hebben we besloten

afstand te nemen van het model dat in andere doelfinancieringsvoorstellen met be-

hekking tot flexibilisering van de arbeid werd voorgesteld, waarin determinanten en

effecten van diverse vornen van flexibilisering van de arbeid worden in kaart ge-

bracht. De meeste onderzoeken hebben zich gericht op het nagaan van oorzaken en

determinanten van flexibilisering van de arbeid op individueel niveau en op be-

drijfsniveau.
Het doel van dit document beperkt zich tot het in kaart brengen van de ontwikJ<elin-

gen die zich tot hiertoe hebben voorgedaan in relatie tot de flexibilisering van de

arbeid. Dit document geldt als een eerste aanzet tot discussie met het ministerie van

Sociale Zaken en Werkgelegenheid en is de input voor de ontwikkeling van de eer-

ste vragenlijst. Het is geenszins ons doel om volledigheid na te streven, maar biedt

in eerste instantie een referentiekader aan om een discussie tot stand te brengen en

om het scenario-onderzoek afte bakenen.

De inhoud van dit document is een synthese van een aantal interviews met deskun-

digen op dit vlak, van eigen deskundigheid van dit thema en van literatuur. Dit do-

cument brengt de volgende aspecten in kaart:
o definitie en omschrijving van de diverse vornen van flexibilisering van de ar-

beid;
. een aantal autonome ontwikkelingen binnen rraag en aanbod van de arbeid en

hun relatie tot flexibilisering van de arbeid;
o het institutionele kader in Nederland waarbinnen flexibilisering van de arbeid

heeft vorm gel«egen;
o aandachtspunten die aanleiding geven tot knelpunten of fricties, relevant voor

beleidsmakers;
o eerste conclusies, hypothesen op basis van de inventariserende fase.

Flexibilisering van de arbeid is een breed begrip en omvat diverse voÍïnen van

flexibele arbeid die zich allen op een verschillend maatschappelijk niveau situeren.

Uitgaande van de dynamiek van macro, meso- en micro componenten in flexibilise-
ring, wensen we het begrip te bestuderen op drie niveaus en de interactie tussen de

niveaus. We baseren ons voor onze indeling op de componenten die voorkomen in
de definitie, die Visser en Delsen hebben gegeven aan flexibilisering van de arbeid

(1999): "het streven naar een flexibeler arbeidsmarkt en een grotere flexibiliteit van

de bedrijven, met als doel adequater in te kunnen spelen op de wisselende marktom-

standigheden en te komen tot lagere arbeidskosten en kapitaalkosten. Voor werkne-

mers betekent dit dat de inzetvan het werk wordt afgestemd op de eigen behoefte en

de persoonlijke omstandigheden". Dit betekent dat we ontwikkelingen in kaart ntl-
len brengen op het vlak van de arbeidsmarkt, op het niveau van de flexibele arbeids-
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relatiesl en op het niveau van de arbeidsvoorwaarden van de individuele werkne-
mers, uitgaande van de toenemende trend naar het individualiseren van de arbeids-
voorwaarden. We relateren de begripsafbakening aan de definitie van Delsen en
Visser om het referentiekader waarbinnen we het onderzoek doen, af te bakenen.

Echter, om het verband tussen de autonome ontwikkelingen en de aandachtspunten
enerzijds en tussen diverse vorÍnen van flexibilisering van de arbeid anderzijds te
kunnen schetsen, zal blijken dat we het begrip 'flexibilisering van de arbeid' zullen
operationaliseren of relateren aan een aantal specifieke bedrijfssectoren, één be-
paalde vorïn van flexibilisering van de arbeid, een opleidingsniveau of een beroeps-
groep. Gezien de complexiteit van de relaties en de breedheid van een aantal begnp-
pen, kunnen slechts zinvolle uitspraken worden gedaan als ze worden gerelateerd of
geoperationaliseerd. We achten het niet zinvol om uitspraken te doen over 'de on-
derkant van de arbeidsmarkt' of 'de arbeidsmarkt' in haar totaliteit, gezien de veel-
heid aan ontwikkelingen binnenin de arbeidsmarkt en de heterogeniteit van ontwik-
kelingen binnen de arbeidsmarlÍ. In het algemeen kan worden gesteld dat we elke
autonome ontwikkeling of elk aandachtspunt relateren aan een concrete vorïn van
flexibilisering, op het niveau van de bedrijfswereld en/of op het niveau van de indi-
viduele arbeidsvoorwaarden.

De autonome ontwikkelingen op het niveau van waag en aanbod van de arbeid ko-
men voort uit interviews en literatuur. Met autonoom wordt bedoeld niet direct be-
invloedbare ontwikkelingen. Aan de aanbodzijde denken we onder meer aan de so-
cio-culturele ontwikkelingen en de demografie die de arbeidsmarkt en de aard en de
vorïn van de arbeidsrelaties op een ingrijpende manier kunnen beïnvloeden. Aan de
waagzijde denken we onder meer aan de ontwilftelingen binnen de economie en de
technologie. Br1 de beschrijving van de autonome ontwilÍ<elingen wordt telkens kort
aangegeven op welke manier het begrip wordt geoperationaliseerd, worden evoluties
geschetst en wordt de relatie met een specifieke voÍn van flexibilisering van de
arbeid weergegeven. De aard van de relatie wordt in de mate van het mogelijke ook
weergegeven (eenzijdige beïhvloeding tussen autonome ontwikkeling op een be-
paalde vonn van flexibilisering van de arbeid en vice versa ofinteractie tussen bei-
de).

Binnen het institutioneel kader worden aspecten beschreven als de wet- en de regel-
geving en de relatie tot diverse vorïnen van flexibilisering van de arbeid. Dit onder-
deel bevat ook een korte bespreking van de evoluties op het vlak van de sociale ver-
houdingen tussen de sociale parbrers. De diverse componenten kaderen in een
specifiek institutioneel kader van wet- en regelgeving (waaronder arbeidswetgeving
en CAo's) en sociaal beleid. De regelgeving situeert zich op cAo-niveau, op natio-
naal en op Europees niveau. De regelgeving en het sociaal beleid vorïnen het refe-
rentiekader waarbinnen de flexibilisering van de arbeid vorm l«ijgt. Het sociaal

I We willen het uitdrukkelijk over flexibilisering van de arbeidsrelaties hebben en niet van de organi-
satie. Over het algemeen kunnen we vaststellen dat er in de meeste bedrijven flexibilisering nog in
grote mate kan worden geoptimaliseerd. Flexibilisering van de arbeid heeft in eerste instantie be-
trekking op de arbeidsrelaties.



TNO+apport

3020002yR2000140

beleid geeft op haar beurt vorïn aan de industriële en institutionele verhoudingen

tussen de sociale partners en de overheid. Arbeidswetgeving speelt een belangrijke
rol in het scheppen van arbeidsmarkten en industriële verhoudingen in ontwikkelde
industriële maatschappijen. Gedurende de 70er en de 80er jaren heeft de deregule-

rings- en decentralisatietendens de relatie tussen arbeidsrecht, arbeidsmarkten en

industriële verhoudingen sterk beinvloed. De flexibilisering van de arbeidsmarkt
heeft aanleiding gegeven tot een toename in het volume van flexibele arbeid.

Wat de aandachtspunten betreft, geldt eenzelfde aanpak als bij het in kaart brengen

van de autonome ontwikkelingen. Hier wordt meer in het bijzonder ingegaan op de

knelpunten of de fricties waartoe dergelijke evoluties kunnen aanleiding kunnen

geven en vorÍnen dus aandachtspunten voor onder meer beleidsmakers.

Tot slot worden een aantal eerste conclusies en hypothesen geformuleerd ten aan-

zienvan welke evoluties zich kunnen voordoen, die in de vragenlijst aan de stake-

holders zul7en worden voorgelegd. Hier zullen belangrijke ontwikkelingen die wer-

den vermeld met betrekking tot een bepaalde vorïn van flexibilisering, worden

opgesomd. Hierin wordt ook een aanzet gegeven welke de belangrijllreidsgraad is
van een bepaalde factor op een bepaalde vorÍn van flexibele arbeid. Het kunnen ook

ontwikkelin gen zijn lvaarvan we vermoeden dat het zal leiden tot een trend, belang-

rijke breuken in een bepaalde evolutie, autonome ontwild<elingen die invloed hebben

op de flexibilisering van de arbeid (denken we bijvoorbeeld aan de vergrijzing van

de populatie).

Figuur I . I Schematische weergave van fase I van het onderzoek
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Dit schema geeft aan wat in de eerste fase van dit onderzoek in kaart is gebracht. Het
model dat zal worden gehanteerd op basis waarvan de scenario's zullen worden

onfwikkeld, wordt verder vorïngegeven met de antwoorden op de eerste wagenlijst.
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Schetsen van de ontwikkelingen in relatie tot flexibilisering van
de arbeid: een eerste stap in het scenario-onderzoek aan de hand
van Delphi-methodologie

Deze tekst is de eerste stap in het vormgeven van het scenario-onderzoek aan de
hand van een Delphi-methodologie. In deze tekst worden de ontwikkelingen tot
hiertoe met betrekking tot flexibilisering van de arbeid eerst in kaart gebracht. De
tekst die hier ligt, wordt -zoals eerder reeds werd vermeld- als basis gebruikt om de
scenario's die in de wagenlijsten worden vooropgesteld, vorm te geven. Deze kwa-
litatieve en kwantitatieve gegevens die over het algemeen van retrospectieve aard
zijn, zullen in bepaalde gevallen worden gekoppeld aan een aantal hypothesen op
kwantitatief niveau (extrapolaties).

Op het einde van de tekst zal worden samengevat welke ontwikJ<elingen mogelijks
trends zullen worden. In deze tekst wordt de eerste aanzet gegeven tot mogelijke
scenario's. Het doel van deze tekst is het in kaart brengen van de huidige ontwikke-
lingen inzake flexibilisering van de arbeid.

In een tweede gedeelte van het scenario-onderzoek worden middels het versturen
Yan een vragenlijst
(200-tal), de meningen in kaart gebracht van een aantal deskundigen en mensen uit
de praktijk over de toekomstige ontwikkelingen en yerwachtingen inzake flexibilise-
ring van de arbeid (delphi-methodologie). Op basis van een tweede wagenlijst zul-
len de toekomstige wensen en verwachtingen van de respondenten worden verfijnd
en zal worden getracht om tot een homogener geheel van ontwikJ<elingen en ver-
wachtingen te komen. In de wagenlijsten worden scenario's vorÍngegeven en bijge-
steld tijdens een tweede ronde. Het doel is om een zo divers mogelijk aantal belang-
hebbenden aan het woord te laten over de ontwikkelingen in de flexibilisering van
de arbeid en diverse alternatieve toekomstbeelden te schetsen.
De scenario's die we rryensen te ontwikkelen, kunnen we rudimentair indelen in
enerzijds projectieve en prospectieve scenario's en anderzijds in autonome en be-
leidsscenario's. Een projectief scenario wordt ook wel een verkennend of een explo-
ratief scenario genoemd. Hier kijken we vanuit het heden naar de toekomstige sifua-
tie. h de prospectieve scenario's wordt een streefdoel voor de toekomst
vooropgesteld en wordt aangegeven op welke manier we vanuit het sheefdoel naar
het heden terugkijken. We trachten ook in kaart te brengen op welke manier dit
streefdoel moet worden verwezenlijkt en welke gevolgen daaruit voortvloeien, onder
meer voor de beleidsmakers en de sociale partners. Een autonoom scenario wordt
ook wel een context scenario genoemd, waarbinnen varianten van niet direct beïh-
vloedbare factoren of ontwik&elingen centraal staan. In de strategische of de beleids-
scenario's staan diverse mogelijlÍreden tot interveniëren en beïhvloeden centraal
(Bijl, 1991).

In een derde fase van het scenario-onderzoek zullen de deskundigen die in de eerste
fase werden geraadpleegd,in een electronic boardroom een aantal scenario's die in
de wagenlijsten worden voorgesteld, bespreken en knelpunten in kaart brengen. De
scenario's worden tijdens deze electronic boardroom verfijnd en er wordt op zoek

1.3
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gegaan naar oplossingen en de rol van de sociale partners en de beleidsmakers. Het
doel van deze bijeenkomst is om in kaart te brengen welke activiteiten in dit verband
zullen moeten worden ondernomen om een bepaald beleid te ontwikkelen, welke
actoren hierbij worden betrokken en welke problemen hier mogelijks kunnen optre-
den.

Deze hele aanpak is gebaseerd op een stakeholdersbenadering. Dit impliceert dat we
ervan uitgaan dat het beleid een gezamenlijke opdracht is, zoals ook wordt bevestigd
in de Sociale nota van 2000- tussen burger en bedrijfsleven, tussen rijk en sociale
parfners, dit om het evenwicht te blijven behouden tussen economische ontwil:ke-
ling en sociale bescherming en dit om beleid te ontwilJ<elen vanuit de wisselwerking
tussen de overheid en de bedrijfswereld en de academische wereld. Er wordt geop-

teerd voor een combinatie tussen la,vantitatieve en la,valitatieve gegevens vanuit de

vaststelling dat prognoses uitsluitend op basis van kwantitatieve gegevens geen gro-
te bijdrage leveren aan een trendstudie op lange termijn. Op basis van extrapolaties
van cijfergegevens kunnen de prognoses niet ver reiken. Bovendien zijn niet over
alle vormen van flexibele arbeid veel kwantitatieve gegevens beschikbaar (bij-
voorbeeld interne flexibilisering). Tenslotte is bekend dat cijfergegevens voor een-

zelfde meting verschillend kunnen zijn al naar gelang de bronnen. Er worden in het
scenario-onderzoek zowel cijfergegevens uit het OSA als uit CBS gegevens gehaald.

Echter, de cijfergevens zijn dikwijls verschillend, omdat bijvoorbeeld een andere

manier van meten of definiëring wordt gehanteerd.
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2. Vormen van flexibilisering van de arbeid

In de interviews met de deskundigen en in de bestudeerde literatuur wordt steeds

over verschillende vorïnen van flexibiliteit van de arbeid gesproken. Om de diverse
vorïnen van flexibele arbeid te onderscheiden en de relatie tot bepaalde ontwilJ<elin-
gen te specificeren, worden in dit hoofdstuk de begrippen afgebakend en toegelicht.
Het omschrijven van de diverse vorÍnen van flexibilisering, gekoppeld aan een defi-
nitie van flexibilisering van de arbeid beoogt het aanbieden van een referentiekader
waarbinnen de ontwikftelingen worden geschetst. Tevens wordt voor elke vorïn van
flexibele arbeid een algemene ontwik&eling beschreven. Ondanls de afzonderlijke
behandeling van de begrippen, kan er niet worden gesteld dat de diverse vornen
telkens onafhankelijk van elkaar optreden.

2.1 Definitie van flexibilisering van de arbeid

Flexibilisering van de arbeid is volgens Delsen en Visser (1999): "het streven naar
een Jlexibeler arbeidsmarkt en een grotere flexibiliteit van de bedrijven, met als doel
adequater in te kunnen spelen op de wisselende marktomstandigheden en te komen
tot lagere arbeidskosten en kapitaalkosten. Voor werlvtemers betekent dit dat de
inzet van het werk wordt afgestemd op de eigen behoefte en de persoonlijke omstan-
digheden". Deze definitie is wij omvattend, omdat alle verschillende maatschappe-
lijke niveaus tenminste impliciet genoemd worden. Alhoewel in deze definitie de
nadruk zeer sterk ligt op de reductie van de kosten, vinden we het belangrijk te be-
nadrukken dat het belang van flexibilisering op langere termijn het inspelen op on-
verwachte omstandigheden beoogt.

Het is belangrijk op te merken dat de verschillende flexibiliteitsvormen zich afspelen
op diverse maatschappelijke niveaus. Zo is er sprake van een flexibele arbeidsmarkt
(macroniveau), een flexibele werkorganisatie (mesoniveau) en flexibele arbeids-
voorwaarden (microniveau). Toch zijn deze niveaus onderling aan elkaar gerelateerd
en niet los van elkaar te zien. Om die reden worden ze in dit hoofdstuk afzonderlijk,
maar in de volgende hoofdstukken weer in relatie met elkaar besproken. In de tekst
wordt telkens gespecificeerd over welke vorïn van flexibilisering we het hebben.

Naast flexibiliteit op de verschillende maatschappelijke niveaus, wordt dit begnp
ook in relatie tot het individuele werknemersniveau genoemd. In de bovenstaande
deÍïnitie van Delsen en Visser (1999) wordt dit niveau expliciet met een aanvullende
zin aangeduid. De Lange en van Lent (1994) spreken in dit verband van "individua-
lisering" en werken dit uit als een tegenstelling tot "flexibilisering". Nu is het ook zo
dat flexibiliteit van de arbeid niet zou kunnen bestaan zonder de aanpassing van de
individuele werknemers aan de flexibele arbeidswaag van de werkgevers. Werkne-
mers zijn flexibel vanwege hun behoefte aan arbeid in tijden van een ruime arbeids-
markt, maar ook omdat zij onderling verschillend zijn en hun persoonlijke omstan-
digheden variëren met de levensfase waarin zij zich bevinden. Werknemers hebben
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daarom behoefte aan diverse v/erkvorïnen, die kunnen samenvallen met vorïnen van

flexibilisering van de arbeid. In het kader van dit hoofdstuk is ervoor gekozen om de

flexibiliteit van de arbeid alleen op het niveau van de arbeidswaag van bedrijven te

bespreken. We zijn er namelijk van uitgegaan dat flexibilisering van de arbeid wordt
gekozen als een ondernemingsstrategie met het oog op het reduceren van de risico's
van werkgevers. Dit betekent echter niet dat flexibilisering van de arbeid geen ef-

fecten heeft voor de werknemer. In andere hoofdstukken worden de individuele
behoeften van werknemers overigens wel behandeld als het gaat om autonome ont-

wikkelingen aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt, met name de demografische

ontwikkelingen en de sociaal culturele ontwikkelingen. Vooral deze laatste auto-

nome ontwikkelingen determineren in belangrijke mate het beleid gericht op het

aanbod van de arbeidsmarkt.

Brl de bespreking van de flexibilisering van de arbeid gaan'we dus uit van de aan-

sluiting of aanpassing van de arbeid in bedrijven en organisaties op het wisselen van

de arbeidswaag. Wat de soorten flexibilisering betreft, onderscheiden we de vol-
gende, elkaar niet uitsluitende hoofdvormen:
o bedrijfsinterne flexibiliteit / bedrijfsexterne flexibiliteit;
o loon- of arbeidsvoorwaardenflexibiliteit / arbeidsmarktflexibiliteit;
e kwantitatieve flexibiliteit (numerieke flexibiliteit)/ kwalitatieve flexibiliteit (func-

tionele of beroepsinhoudelij ke fl exibiliteit).
Dit onderscheid maken we uitsluitend om de begrippen te verduidelijken. In de rea-

liteit komen die dikwijls samen voor. Het moge duidehlk zrln dat deze diverse vor-
men diverse dimensies vertegenwoordigen.

Deze indeling laat een scheiding zien in twee hoofdgroepen, waarbij het resulterende

model uiteindelijk toch weer samenvalt met de indeling van Atkinson (1989) en De

Haan e.a. (1994).In de eerste hoofdgroep vallen de eerste vier vormen, die allemaal

iets zeggen over de beleidsmatige invloedssfeer. In de tweede groep valt het onder-

scheid naar de aard en de omvang van de flexibele aanpak. Beide groepen combine-

rend, komen we dan op het volgende schema (tabel 1), waarin de cijfers verwijzen
naar de flexibiliteitsvorÍnen die in paragraaf 2.4 besproken worden. Echter de gren-

zen tussen de verschillende vormen zijn niet altijd even duidelijk, bijvoorbeeld het

verdwijnen van het onderscheid tussen inteme en externe flexibilisering binnen be-

drijven waar onder meer door Goudswaard (2000) op gewezen wordt.

Tahel 2.1 Basisindeling in acht hooÍdvormen van Ílexibiliteit van de arbeid

KwantitatieÍ Kwalitatief

I 2

3 4

5 6

7 8
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)1 De meting van flexibiliteit

Als indicator voor flexibilisering wordt steeds de ontwikkeling in flexibele arbeids-
relaties, zoals gedefinieerd door het CBS en de ontwikkeling in (vaste) deeltijd ar-
beid genomen. Daarbij kan deeltijdarbeid eveneens als flexibele arbeidsvorm wor-
den meegenomen. De indeling in flexwerkvorÍnen, zoals die door het CBS gebruikt
wordt, is echter niet de enige indeling. In het OSA onderzoek wordt bijvoorbeeld
onderscheid gemaakt tussen vaste banen, inclusief parttime werk en twee groepen

flexbanen: trldehJk met uitzicht op vast en overige flexbanen. Dit laatste onderscheid
is gemaakt, omdat veel flexbanen een opstap naar vast werk blijken te zijn. Tabel 1

vergelijkt de ontwikkeling van beide werkvormen vanuit op basis van OSA en CBS
data.

Tabel 2.2 De percentuele ontwikkeling van verschillende categorieën werknemers naar reguliere en Ílexarbeid in de

onderzoeken van het CBS en de 0SA aandelen in % van de werkenden in loondienst (dus exclusieÍ zelÍstan-

digen) in banen en uren

I SS0 1992 1994 1996 19981 988

CBS (banen)

% vasr vohiid

Yo Vast deeltijd

% Flexibel

CBS (uren)

% Vast vohild

% Vast deeltild

% Flexibel

0SA (banen)

% vast

68,210./0 66,15%

23,681/0 24,750./0

8,11% 9,10%

64,30% 61.49% 58,71Y0 57 ,94%

26,280h 28,46Y0 29,730/o 29,89Y0

9,41Yo 10,05% 1 1,56% 12,16010

81,95%

16,970,/o

5,06%

80,39%

18,42010

5,97oln

79,07Y0

20,52t/t

5,94%

88,200/o

3,70o/o

8,1 0%

77,02%

23,25%

6,540./s

86,90%

3,50%

9,60%

74,33% 73,46%

25,810/0 26,37%

8,710h 9,76%

84,60% 86,50%

5,30% 6,00%

10,10% 7,500to

87,600/o 86,10%

% tijdelijk met uitzicht op vasr 4,300/o 5,60%

% overio 8,r0% 8,30%

Bron: CBS Arbeidsrekeningeu 0SA Arbeidsaanbod panel 1998

Het OSA onderzoek wordt niet ieder jaar gehouden. Om die reden zijn alleen de

CBS-cijfers uit de jaren van het OSA-onderzoek in de tabel gepresenteerd. Volgens
het OSA-onderzoek is de omvang van de flexibiliteit van de arbeid minder groot dan
volgens het CBS. [r feite is die nauwelijks tien procent geweest en de laatste jaren is
dit weer gedaald naar 7,5yo. Het CBS daarentegen stelt de omvang van het flexwerk
in banen in 1998 op 12,76%o. Uiteindelijk komen beide percentages wel bij elkaar,
maar voor zo'n zes procent van de flexibele banen is er volgens de OSA-gegevens
sprake van uitzicht op vast werk.
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2.3 Algemene tendensen in de flexibilisering van de arbeid

Figuur 2.1 De ontwikkeling van het aantal arbeidsuren in Nederland 1969.1999

bron: CBS, Tídreeksen Arbeidsrekeningen

Het blqkt dat de groei van de werkgelegenheid in uren als gevolg van de flexibilise-
ring van de arbeid op een lager niveau ligt dan gemeten in personen. In feite is er

nauwelijks sprake van groei en die verdwijnt bijna volledig als gecorrigeerd wordt
voor de groei van de Nederlandse bevolking, die in dezelfde tijd ook sterk is toege-

nomen. Alle drie vorïnen van arbeid dragen bij aan dit beeld. Brl de deeltijdarbeid en

flexibele arbeid gaathet vaak om parttime banen van gemiddeld zo'n twintig uur per

week. Het aantal banen is dus groter dan het arbeidsvolume dat door deze banen

gerealiseerd wordt. Daamaast heeft de arbeidstijdverkorting geleid tot een forse

daling van het gemiddeld aantal arbeidsuren bij de vaste voltijders. Dit gemiddelde

ligt op het laagste niveau van de geïhdustrialiseerde wereld (OECD, 1999) Hierbij
zijn de nieuwste ontwi*J<elingen in Franl«ijk rond de 35-urige werkweek nog niet
meegerekend. Nederland heeft, mede ook door het grote aantal parttimers, de laagste

participatiegraad in arbeidsj aren.
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Vervolgens kan ingegaan worden op de ontwikkeling van de verschillende gïoepen
flexwerkers. Het CBS (EBB) heeft weliswaar de ontwikkeling van de totale groep
flexwerkers gevolgd sinds het einde van de jaren zestig, maar een goede splitsing
van de groepen vond pas in de tachtiger en negentigerjaar plaats. Dat is niet zo ver-
wonderlijk, omdat pas toen de verschillende deelcategorieën groot genoeg waren
voor statistische vergelijking. Volgens het CBS is van een flexibele arbeidsrelatie
sprake als het arbeidscontract van beperkte duur is er/of de werknemer niet voor een
vast overeengekomen aantal uren in dienst is. Flexibele arbeidsrelaties kunnen te-
vens worden onderscheiden naar de aard van het contract: uitzendkrachten, oproep-
l«achten, invalkrachten en overigen (CBS, 1999). Figuur z geeft een overzicht van
de ontwikkeling van het aantal banen van de verschillende categorieën flexwerkers
sinds 1987.

Figuur 2.2 Ontwikkeling van de banen van vi.iÍ categorieën flexwerkers (incl. banen van minder dan I 2 uur) 1 987.1 gg7
(laargemiddelden)

300
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r50
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0

1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998

**X*- uitzend -+- oproep -{- inval -+* geen vast verband -O- geen vaste uren

".'x
,,x.

X

É

Bron: CBS, diverse EBB's

Duidelijk is in de grafiek te zien dat in 1992 de definities van flexwerkers veranderd
zijn,waardoor ook de metingen beihvloed zijn.De grafiek laatziendat de groei van
het flexwerk zich met name voordoet bij de oproepkrachten, de uitzendl«achten en
in een wat minder mate de werknemers met een trSdelijk dienstverband. Het aantal
invalkrachten en werknemers die werken zonder dat een vast aantal uren werk per
week met de werkgever is afgesproken, is daarentegen gelijk gebleven.

Er is in de flexibilisering van de arbeid sprake van een dynamiek. De situatie zag er
vijf jaren geleden anders uit dan nu. Niet alleen is de economische situatie aanmer-
kelijk verbeterd, ook de verschillende partijen hebben de mogelijl*reden van een
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flexibele arbeidsinzet beter leren benutten. Dat leidt er toe dat de ontwikkeling van

de flexibiliteit van de arbeid zelf een flexibel gegeven is geworden, wat ertoe leidt

dat er sprake is van een vervaging van de gÍenzen, die hiervoor werden aangegeven.

Goudswaard e.a. (2000) bijvoorbeeld noemen het diffuser worden van het onder-

scheid tussen interne en externe flexibilisering en het algemene onderscheid tussen

kwalitatieve en kwantitatieve flexibilisering van de arbeid, Interne arbeidspools

verrichten bijvoorbeeld steeds vaker arbeid voor derden. Multi-inzetbaarheid l«rjgt
als vorm van functionele flexibiliteit in een meer georganiseerde vorm het karakter

van een interne arbeidspool die bedoeld is voor de kwantitatieve inzet op dru}J<e

afdelingen of locaties. Oproepkrachten hebben vaker een vast contract en ook uit-
zendl«achten komen daar (op termijn) voor in aanmerking.

Een andere ontwikkeling is dat de flexibilisering zich niet meer beperkt tot arbeids-

voorwaarden, maar ook deel wordt van een HRM-beleid. Zo wordt er meer en meer

aandacht besteed aan de flexibilisering van de uitstroom van het personeel (krapte en

vergrijzing) en aan een algemeen flexibeler en diverser personeelsbeleid, afgestemd

op de belangen van de werknemers (flexibilisering als strategie in personeelsbeleid).

2.4 Omschrijving van de diverse vormen

In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk werden verschillende flexibele arbeidsvor-

men onderscheiden (zie tabel 1). Deze worden nu per type nader uitgewerkt, de

nufllmers tussen haakjes verwijzen naar de nuÍtmeÍs in tabel 1.

2.4.L De intern flexibele arbeidsrelatie
Met de intern flexibele arbeidsorganisatie wordt bedoeld dat de organisatie de flexi-
bele behoefte aan arbeid intern en dus zonder tussenkomst van andere externe orga-

nisaties regelt. Dat kan op een kwantitatieve en een kwalitatieve wijze.

- Met huantitatief interne flexibiliteit wordt van de inzet van werknemers op niet

reguliere werktijden bedoeld. Voorbeelden zijn overwerk en allerlei andere

werkvormen met langere of kortere werktijden (gecomprimeerde werkweek,

parttime werk), het werken in ploegen- en onregelmatige diensten, het werken op

structureel afwijkende tijden zoals het werken in de avond of in het weekend en

het werken met in omvang wisselende werktijden zoals seizoensarbeid, variabele

werktijdregelingen, enz. In alle deze gevallen wordt voor het bedrijf een getals-

matige aanpassing bereikt van de personele inzet aan de productie-eisen of de

waag naar arbeid (1).

Het bhlkt dat de Nederlandse werknemer steeds minder vaak gebonden is aan het

werken op kantoortijden, van maandag tot en met wijdag van 08.00 - 18.00 uur of
aan het werken met een vaste fulltime arbeidsovereenkomst. De gemiddelde werk-

week verdwijnt. Er is eerder sprake van een minimum- en maximumtijd op CAO



TNO+apport

3020002,R2000140
13

niveau. Hier merken we echter nog een gÍoot onderscheid tussen hoger opgeleiden
en schaarse functies enerzijds en lager opgeleiden en veel voorkomende functies
anderzijds.

Een aantal werknemersgroepen heeft zelfs belang bry het werken op niet-reguliere
werkÍijden en bij minder vaste arbeidsovereenkomsten. Het CBS stelt vast dat bijna
de helft van de Nederlandse werknemers wel eens op andere tijden dan de reguliere
kantoortijden werkt (CBS, 1997). Wat de tijdsflexibiliteit betreft, stellen we vast dat
bij bepaalde functies waar een grote waag naar is, de individuele arbeidstijd kan
worden verlengd (intem).

Sommige arbeidsmarktonderzoekers stellen dat deeltijdarbeid geen flexibele arbeid
is. Dit wordt echter door menig ander auteur wel gerekend tot de flexibele arbeids-
vonnen of a-typische arbeidsrelaties (o.a. Delsen, 1995). Aangezien Nederland niet
bepaald afwJkt van de overige landen van de Europese Unie, wat de omvang van de
flexibele arbeid betreft, maar een hoog percentage deeltijd arbeid kent, rekenen we
in deze studie deeltijdse arbeid tot de flexibele arbeid, mede ook omdat deeltijdar-
beid vaak op een flexibele wijze wordt ingewld (inzet op ochtenden als het druk is,
bijvoorbeeld). We zijn er ons van bewust dat wellicht onderscheid moet worden
gemaakt tussen grote deeltijdbanen en kleinere deeltijdbanen. Werkgevers spelen
met deeltijd in op de behoefte van een deel van potentiële werknemers (bijvoorbeeld
lTouwen met kinderen).

Uit de interviews komt het beeld naar voren dat werkgevers die het hoofd willen
bieden aan complexe ontwikkelingen idealiter zullen opteren voor het aannemen van
flexibel personeel, terwijl de werknemers vanuit de flexibiliteitgedachte opteren
voor deeltijdwerk. Voor hen is dat de beste wijze om de persoonlijke wensen af te
stemmen op de werkbehoeften. Het gaat hier dan vooral om nieuwkomers op de
arbeidsmarkt. In het algemeen is echter slechts in geringe mate sprake van een ten-
dens tot een vervanging van voltijdarbeid door deeltijdarbeid ofvan een vaste aan-
stelling naar een trydelijke aanstelling. In de loop van de jaren heeft de deeltijdarbeid
haar functie bewezen. Het wordt in een ruime arbeidsmarkt als strategie gehanteerd
om tot arbeidsherverdeling te komen en in een krappe arbeidsmarkt is het een strate-
gie om structurele werkloosheid op te vangen @elsen, 1995).

Hoewel er een sterke behoefte aan deeltijdarbeid is bij de aanbieders van arbeid, is
de waagzijde van de arbeidsmarkt de belangrijkste oorzaak achter de groei van de
tijdelijke arbeid. Volgens Goudswaard e.a. (2000) is deeltijdarbeid overigens zowel
een werkgevers- (arbeidstijdenmanagement) als een werknemersstrategie (individu-
ele wensen)' Een flexibele baan (waaronder een deeltijdbaan) is verschillend van een
flexibel contract. Er zijn verschillende soorten deeltijdwerk, die vanuit individuele
wensen kan gaan of vanuit arbeidstijdenmanagement.

- De term kwalitatief interne flexibiliteit geeft aan dat de inhoud van het werk van
de werknemers onderdeel is van de aanpassing van het werk aan de wisselende
productie-eisen. Voorbeelden zijn dat werknemers op meerdere taken, functies
en/of afdelingen kunnen worden ingezet, al naar gelang de behoefte aan arbeid in
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een bedrijf. Uit OSA cijfers bhJkt dat 73,1o/o van de werknemers multi-inzetbaar
zijn,b4 62,9%o van de werknemers komt het ook daadwerkelijk dat men wel eens

of vaker wordt ingezet op een andere functie of afdeling. De percentages multi-
inzetbaarheid zijn de afgelopen jaren gestegen (2).

Tabel 2.3 tlexibele inzetbaarheid 1994-1998 (in % van de werknemers in loondienst)

1 994 1 996 1 998

Multi-inzetbaar, waarvan: 70,9%

-vaak voorgekomen 18,70/t

-niet zo vaak 23,60h

-een enkele keer 43,1%

.nooil voorgekomen 14,8Yt

Niet multi-inzetbaar 29,1%

71,9V0

19,6%

25,1Yt

41,3%

14,1Vt

28,1%

73,1Ys

23,3Yt

24,10h

38,8%

13,9%

26,9y1

Bron: 0SA Arbeidsaanbodpanel I 998

Niet alleen het aandeel multi-inzetbare werknemers neemt toe door de jaren, maar
ook de intensiteit eryan, dat wil zeggeÍL multi-inzetbare werknemers worden vaker
op een andere functie ofafdeling ingezet.

In deze cijfers is (nog) geen onderscheid gemaakt tussen inteme en externe arbeids-
relaties.

Tabel 2.4 Multi-inzetbaarheid naar contractvorm 1998 (in % van de werknemers in loondienst)

inzetbaar op andere functie oÍ afdeling Íeiteliik ingezet op andere Íunctie oÍ aÍdeling

Vast dienstverband 73,9olo

Tijdeliik met uitzicht op vast 72,8'/0

Tiideliik en andersoortig 64,8q/o

64,4q/o

56.5%

52,1Yt

Bron: 0SA Arbeidsaanbodpanel 1998

Het bhJkt bijvoorbeeld dat de multi-inzetbaarheid bij vaste ri/erknemers en bij tijde-
lijke werknemers met een uitzicht op vast contract, nog altijd vaker voor te komen

dan bij (andere) tijdelijke werknemers.

Vanzelfsprekend kunnen kwalitatief en kwantitatief interne flexibele oplossingen

tegelijk door een bedrijf ingezet worden en dat gebeurt ook steeds vaker (Gouds-

waard, 2000). Als gevolg van de krapte op de arbeidsmarkt neemt het belang van

kennismanagement als concurrentiestrategie toe en is het beleid in toenemende mate

gericht op employability (een toename van functionele flexibiliteit, Goudswaard,

2000).

Het klassieke voorbeeld van functieflexibiliteit is de autonome taakgroep of het zelf-
sturende team, waarbij werknemers van één organisatie- unit elkaars taken kunnen

overnemen en flexibel ingezet kunnen worden op voorbereidende, uitvoerende, or-
ganiserende en controlerende taken. Tegenwoordig ontdelJcen werkgevers echter

ook de voordelen van het trldelijk inzeÍÍen van werknemers op plelí<en waar op dat

moment veel werk is, ook zonder dat de werknemers dat zelf sturen (Klein Hesse-
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link e.a., 1997; Goudswaard e.a.,2000). In organisaties waar de taken of functies
ingewikkeld zijn, gaaÍ dat al snel gepaard met de noodzaak werknemers voor de
verschillende werkzaamheden op te leiden of te trainen.

2.4.2 De extern flexibele arbeidsrelatie
Naast inteme oplossingen voor het opvangen van productieschommelingen of
schommelingen in het aanbod aan werk, huren bedrijven ook vaak flexibele perso-
neelsoplossingen in bij andere arbeidsorganisaties of nemen zij werknemers tijdelijk
in dienst. ook hier zijn er weer kwantitatieve en kwalitatieve varianten.

- Kwantitatief externe flexibiliteit wordt ook wel contractflexibiliteit genoemd. In
tijden van drukte, tijdens vakantieperiodes of bij veel ziekteverzuim worden van
buiten de organisatie flexwerkers aangetrokken om in de kwantitatieve behoefte
aan personeel te voorzien (3).

Het gaat hier vooral om uitzendwerk, oproepwerk of tijdelijke aanstellingen. Ken-
merkend is de tijdelijkheid van de arbeidsovereenkomst, waardoor bedrijven een
deel van hun onzekerheid over de continuiteit van het werk brj de externe werkne-
mer of de intermediaire organisatie kunnen leggen. Die trldehjkheid kent verschil-
Iende gradaties (Klein Hesselink e.a., 1998). Zo is de trjdelijkheid maximaal bij ui1-
zendwerk, hoewel dit na de invoering van de Wet flexibiliteit en zekerheid enigszins
is teruggedrongen. Bij veel oproepwerk is er sprake van een arbeidsovereenkomst
voor onbepaalde tijd, maar voor een beperkt aantal uren. Werknemers kunnen dan
opgeroepen worden als er meer werk is. In het geval van trldehlk werk wordt de
werknemer aangesteld via een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. Na die tijd
hoeft de werkgever de overeenkomst dan niet te verlengen. Deze contractvorm is in
het verleden echter veel toegepast om de proefperiode van werknemers wat langer te
maken. Tegenwoordig wordt daarom in onderzoek onderscheid gemaakt in tijdelijke
arbeidsovereenkomsten met en zonder uitzicht op vast werk (Goudswaard e.a.,
2000). Het CBS stelt vast dat ongeveer een tiende van de Nederlandse beroepsbe-
volking met flexibele arbeidscontracten werkt (CBS ,1999).

Hieronder worden de eventuele verschillen in stijging tussen het totaal aantal uren
dat jaarlijks door flexwerkers (zoals gedefinieerd door het CBS) wordt gewerkt en
het aantal uren dat jaarlijks door uitzendkrachten wordt gewerkt.
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Figuur 2.3 Mutatie in gewerkte flexuren en uitzenduren 1 986.1 ggB (in %)
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Correlatie: .993, significant op 1 % niveau

Bron: CBS ( Kwartaalontwikkelingen omzetten en uitzenduren) en Arbeidsrekeningen

Het blijkt dan dat de onderlinge verschillen in de ontwikkeling van het arbeidsvo-
lume van de beide groepen nauwelijks uiteenlopen. Het is dus niet zoheel interes-
sant om de ontwikkeling van beide factoren in het kader van dit rapport afzonderlijk
te bekijken.

- Kwalitatief externe Jlexibiliteit. Bedrijven huren ook arbeidskrachten in die ge-
specialiseerd zijn op een bepaald gebied. Het kan hier gaan om bijvoorbeeld
outsourcing van restaurant- of bewakingsdiensten, maar ook om advisering via
gespecialiseerde adviesbureaus en tegenwoordig ook steeds vaker om uitzend-
lrachten die werken via detachering of arbeidspools (4).

Kenmerkend voor deze flexibele werkvorm is de inhoudelijke kennis en ervaring
van de in te huren arbeidsl«achten, die de organisatie zelf niet heeft of wil hebben,
naast de tijdelijkfieid van de relatie, die geregeld wordt via contracten. Contracten
kunnen dan met de werknemer of met een intermediaire organisatie geregeld wor-
den. In het geval van het sluiten van een contract met een intermediaire organisatie,
is de bedoeling dan uitdrukkelijk om de kosten te beheersen. Door de contractduur te
beperken tot een periode van één ofmeerjaren, kan na afloop onderhandeld worden
over de prijs en de te leveren prestatie voor de volgende periode.



TNO-rapport

30200021R2000140
17

Bekijken we cijfers van OSA dan geeft dat het volgende beeld:

Tahel 2.5 Multi'inzetbaarheid naar flexibel contractvoÍm I 998 (in % van de werknemers in loondienst)

Íeilelijk ingezet op andere Íunctie oÍ
aÍdeling

Uitzendbureau

Detachering / uitgeleend

inzetbaar op andere Íunctie oÍ

71,4f0

73,3%

71,4nlo

56.0%

72,3%

53,6%/ thuiswerkconlract

Bron: 0SA Arbeidsaanbodpanel 1 998

Duidelijk zien we hier het belang van externe kwalitatieve flexibele arbeid: Bijna
alle multi-inzetbaÍe gedetacheerden wordt ook daadwerkelijk ingezet op meerdere
functies of afdelingen. Dit percentage ligt zelfs behoorlijk hoger dan bij vaste werk-
nemers (72,3Yo tegen 62,90À).

Overigens is het belangrijk om brj de verschillende externe voÍnen van kwalitatieve
en kwantitatieve flexibiliteit onderscheid te maken naar de sector waarin het bedrijf
zich situeert en de gÍootte van het bedrijf (Uitert en Vendrig, 1998, Goudswaard e.a.,
2000). Over het algemeen blijkt dat in het MKB meer tijdehjke werknemers en op-
roepkrachten worden ingeschakeld dan uitzendl«achten. Deze laatsten blijken na-
melijk te duur te zijn voor het MKB. Bij grote bedrijven komen outsourcing en uit-
zendarbeid vaker voor.

2.4.3 Flexibelearbeidsvoorwaarden
De omvang van lonen en arbeidscontracten wordt doorgaans per sector in collectieve
arbeidsovereenkomsten (CAo) afgesproken. De afwijkingen van de CAo,s en dus
ook de arbeidsvoorwaardenflexibiliteit zijn daarom vooral op meso-niveau terug te
vinden. Daarbij moet aangetekend worden dat waag naar flexibele arbeidsvoor-
waarden vooral uit de werkgever komt. Zo laten bedrijven de werknemers steeds
vaker uit arbeidsmarktoverwegingen individueel doorstromen of geven hen indivi-
dueel gunstige secundaire arbeidsvoorwaarden. De invoering van flexibele arbeids-
voorwaarden omvat niet alleen de looneisen, maaÍ bijvoorbeeld ook de gemiddelde
werkweek, die vervangen wordt door een grote diversiteit van arbeidstijden. Voor
bedrijven heeft dit weer als voordeel dat de werktijden van werknemers gespreid
kunnen worden, om bijvoorbeeld beter overeen te komen met een uit te breiden be-
drijfstrjd of pieken en dalen in het werk aanbod.

In de bedrijven is tegenwoordig een toenemende tendens naar de individualisering
van de arbeidsvoorwaarden te signaleren (Bruel en Colsen, 1998). Het sectoraal
overleg speelt daar op in. Zo worden afspraken over employability, pensioenbeleid,
leeftijdsbewust personeelsbeleid en de "CAo à la carte" vaak op sectoraal niveau
afgesproken, maaÍ is daarbij tevens een toenemende individualiseringstendens te
zien. Ook brj de flexibele arbeidsvoorwaarden zijn kwantitatieve (geld) en kwalita-
tieve (opleidingen) varianten te onderscheiden. Werknemers kunnen bijvoorbeeld
via opleiding en training de eigen flexibele inzetbaarheid verbeteren.
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- Kwantilatief flexibele loon- en arbeidsyoorwaardenaíspraken gaan over de om-
vang van het loon en de secundaire arbeidsvoorwaarden uitgedrukt in inkomsten
voor de werknemer. Hieronder vallen met name de flexibele loonvorming en het
flexibele pensioenbeleid (de leeftijd waarop en de voorwaarden, waaronder de
werknemers met werken kunnen stoppen). De flexibiliteit zit dan met name in de
wijze waarop werkgevers de werknemers flexibel kunnen betalen of in (of uit)
kunnen zetten (5).

Wat de flexibilisering van de loonvorming betreft, stellen we vast dat er ook hier een
trend naar individualisering is. Een aantal deskundigen stelt dat dit voortkomt uit de
tendens tot individualisering brl de werknemers. Anderen stellen dat dit een middel
is om structurele loonstijgingen tegen te gaan. De effecten van de individualisering
van de beloning heeft in elk geval geleid tot een loonmatiging op collectief niveau.

- Kwalitatief flexibele arbeidsvoorwaarden gaan met name over de inhoudelijke
afspraken die CAO-partijen onderling maken. Voorbeelden zijn afspraken over
scholing en leeftijdsbewust personeelsbeleid, hoewel deze afspraken vaak ook
weer financiële consequenties hebben (6).

Er is sprake van lifetime flexibilisering wat de inteme functionele flexibiliteit be-
treft: de CAO à la carte, die in meer en meer sectoren wordt afgesloten, biedt steeds
meer mogelijkheden aan de individuele werknemer om werk af te stemmen op de
levensfasen waarin ze zich bevinden. Er is een toenemende waag bij de werknemer
naar flexibilisering van de loopbaan. De vakbond kant zich tegen de verkoop van
vakantiedagen, omdat er anders wordt afgestapt van de algemeen collectieve ar-
beidsduur van 36 uren.

Door het vastleggen van de afspraken in CAO's verschillen de flexibele arbeids-
voorwaarden per sector en is het niet goed mogelijk om een algemeen beeld van de
Nederlandse situatie te geven. Bovendien wisselt dit beeld over de jaren, vanwege
de periodieke aanpassingen van de cAo's in de onderhandelingstrajecten.

2.4.4 Flexibele arbeidsmarkt
De termen flexibiliteit en arbeidsmarkt worden in verschillende combinaties en
daarmee verschillende betekenissen gebruikt. Als bijvoorbeeld gesproken wordt
over de "flexibele arbeidsmarkt", dan gaat het meestal om de groei van het aantal
flexibele banen en deeltijdbanen (de Beer, 1999). Dat is iets anders dan de "flexibi-
liteit van de arbeidsmarkt". Het gaat hier om de in- en uitstroom van personeel, die
in volume en omvang wordt aangepast aan veranderende productievolumes. In de
Haan e.a. (1994) wordt dit economisch begrip als volgt omschreven: "...betreft de
mate waarin en de snelheid waarmee de loonvorming zich aanpast aan veranderin-
gen in de vraag- en de aanbodverhoudingen op de arbeidsmarkt, alsmede de mate
waarin en de snelheid waarmee de loonvorming yraag en aanbod in evenwicht
brengt." De SER maakt volgens deze auteurs aanvullend onderscheid tussen flexibi-
liteit van de waag en het aanbod. De flexibele arbeidsmarktwaag is dan de reactie
van de Yraagnaar arbeid op veranderingen in de productie en op relatieve verande-
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ringen in de reële arbeidskosten. Flexibiliteit van het aanbod is dan: de reactie van
het arbeidsaanbod op veranderingen in het reëel besteedbare loon. De flexibele ar-
beidsmarkt gaat dus vooral over de kwantitatieve aanpassing in termen van loon-
vorming. Er kunnen echter ook hier twee basisvorïnen onderscheiden worden.

- De l<wantitatief flexibele arbeidsmarkt is de arbeidsmarkt die hiervoor bedoeld
werd. Het gaat daarbij om wederzijdse kwantitatieve aanpassing van lonen,
waag- en aanbodverhoudingen . Het zal duidelijk zijn dat deze aanpassing niet
erg snel gaat in Nederland, vanwege de collectieve afspraken. Van de andere kant
laten juist deze collectieve afspraken verschillen tussen sectoren toe en blijkt uit
het betreffende hoofdstuk in De Haan e.a. (1994), dat in Nederland de drie facto-
ren zich onderling wij snel aanpassen (7).

- Met de la,valitatiefflexibele arbeidsmarkt wordt bedoeld de mate waarin werkne-
mers en werkgevers in staat zijn hun wensen en behoeften aan arbeid inhoudelijk
aan elkaar aan te passen. Zo is het bijvoorbeeld noodzakelijk dat Nederlandse
werknemers zichzelf continu bijscholen, om zo de steeds verdergaande technolo-
gische ontwikkelingen bij te kunnen houden. Andersom is het belangrijk dat
werkgevers en overheden voldoende mogelijlfieden bieden voor werknemers en
werklozen om zich te kunnen bijscholen (8).

Het kan niet anders dan dat al de ontwikkelingen op het vlak van de flexibilisering
van de arbeid invloed hebben op de aard en de positie van de werknemers in de ar-
beidsorganisaties. Er kan dan onderscheid gemaakt worden tussen de secundaire
arbeidsmarkt (precaire banen, waartoe iedereen ongeacht kwalificaties toegang
heeft), de beroepsdeelmarkt (personen met welomschreven beroep en beroepskwali-
ficaties) en de bedrijfsinterne markt (kernpersoneel met een vaste aanstelling in
vooral grotere ondernemingen).

Secundaire arbeidsmarkt. Deze bestaat voor een groot deel van de flexibele banen
uit uitzendwerk, oproep- en afroepwerk en thuiswerk. Deze arbeidsmarkt kent een
sterke groei van flexibele banen, vooral van de uitzendbanen, maar zoals later wordt
aangegeven, is dit geen voldoende indicator. Het meeste flexwerk wordt verricht
door marginale groepen op de arbeidsmarkt, met name mensen jonger dan 30 jaar en
het overige uit wouwen (gehuwd/samenwonend). Flexibele arbeid kan overigens
ook worden beschouwd als een opstap voor nieuwkomers op de arbeidsmarkt, omdat
het een lagere toetredingsdrempel heeft (Grijpstra e.a., lggg).

Beroepsdeelmarkt. Algemeen kan hier worden gesteld dat ook dit marktgedeelte
flexibeler wordt. Een deel van de flexibele banen in dit segment wordt bezet door
freelancers en (quasi)-zelfstandig ondernemers (kapster in kapsalon met een eigen
stoel die ze least, joumalist die voor verschillende opdrachtgevers werkt, bouwvak-
ker die zichlaat inhuren door verschillende aannemers). Dit worden werkondeme-
mers genoemd. Hier is er minder sprake van een flexibel dienstverband. Hoewel het
aantal zelfstandigen toeneemt, kent in absolute cijfers zelfstandig ondernemerschap
decennia lang al een dalende trend. Sinds 1990 zijn er 100.000 zelfstandigen bijge-
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komen (1997:945.000). In 1970 was er 16%o van de ondernemers zelfstandig, nu
nog l3oÀ. De Beer (1999) geeft aan dat er een snelle en omvangrijke ombuiging
moet worden gerealiseerd, wil er sprake zijn van een ombuiging in de trend.

Bedrijfsinterne arbeidsmarh. Hier gaat het om andere vonnen van flexibiliteit, met
name employability en het einde van de baan voor het leven. Hoewel er kan worden
gesuggereerd dat het aantal vaste banen in de organisaties daalt, de omvang van het
zelfstandig ondernemen stijgt en de omvang van het flexibel werken stijgt, geven

cijfergegevens andere ontwikkelingen weer. De vaste fulltime baan is weliswaar in
de totale werkgelegenheid verhoudingsgewijs gedaald van 80oÀ in 1984 naar 77o/o in
1997, maar, in absolute cijfers zijn de vaste banen met een miljoen gestegen (inclu-
sief de parttime banen), terwijl het aantal flexibele banen met 400.000 is toegeno-
men. Momenteel heeft 53oÀ van de beroepspopulatie (inclusief de niet-werkenden)
een vaste baan en in 1985 had46% een vaste baan. (De Beer, 1999) De groei komt
vooral voort uit deeltijdbanen, die worden beschouwd als vaste banen en niet als

deeltijdse banen. Deze stijging is hoofdzakehlk te verklaren vanuit de komst van de

wouwen op de arbeidsmarkt. Algemeen is bekend dat de lrouwen vooral in deel-

tijdbanen werken. 620/, van de groei van de werkzame bevolking tussen 1993 en

1997 komt voor rekening van de wouwen. De Beer (1999) stelt dat Niet alleen de

flexibele baan in opmars ook maar ook de vaste baan.

De flexibele arbeidsmarW in cijfers
In de loop van een aantal decennia zijn er flinke veranderingen en verschuivingen
opgetreden op de arbeidsmarkt. Behalve een spectaculaire groei en een even specta-

culaire daling van het aantal werklozen, zijn er steeds meer deeltijd- en flexibele
banen gekomen. Met name de groei van het aantal flexibele banen heeft te maken

met de pogingen van werkgevers om de langlopende verplichtingen van de arbeids-

overeenkomst voor onbepaalde tijd minder knellend te maken. Het CBS brengt de

ontwikkeling van de omvang van de vast voltijd-, de vast deeltijd- en de flexibele
arbeidsovereenkomsten al sinds 1969 in kaart, voor zowel het aantal banen als het
aantal gewerkte uren. Figuur 3 geeft een overzicht van de ontwil'rJ<eling in de banen.
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figuur 2.4 De ontwikkeling van het aantal banen in Nederland, vanaÍ I g6g

Bron: CBS, Tildreeksen Arbeidsrekeningen

Vooral het aantal vaste deeltijd en flexibele banen is in de afgelopen decennia sterk
toegenomen. Het aantal vaste voltijdbanen is in diezelfde tijd enigszins teruggelo-
pen. Het resultaat is dat de aard van de arbeidsmarkt met de bovenstaande ontwik-
kelingen in de loop van een aantal decennia sterk veranderd is. Nieuwkomers zijn
met name parttimers met een vaste arbeidsovereenkomst en flexwerkers. Het beeld
wordt echter genuanceerd als gekeken wordt naar het aantal gewerkÍe uren van deze
groepen.

2.5 Samenvatting

Flexibilisering van de arbeid is er in verschillende soorten en maten, definities en
omschrijvingen ewan ook. De definitie van waaruit wij vertrekken is die van Delsen
en visser (1999): "het streven naar een flexibeler arbeidsmarkt en een grotere
flexibiliteit van de bedrijven, met als doel adequater in te kunnen spelen op de wis-
selende marktomstandigheden en te komen tot lagere arbeidskosten en kapitaalkos-
ten. Voor werlcnemers betekent dit dat de inzet van het werk wordt afgestemd op de
eigen behoefte en de persoonlijke omstandigheden".In deze definitie staat het per-
spectief van de werkgever voorop, maar aangetekend dient te worden dat er natuur-
lijk ook het werknemersperspectief is. Echter binnen deze studie blijft het belang
van aanpassingsvermogen (van organisaties) aan veranderende omstandigheden
voorop staan.

In dit hoofdstuk worden de verschillende vormen van flexibilisering besproken. L:
deze studie wordt nog uitgegaan van de klassieke indeling van Atkinson (1989) zo-
als uitgewerkt in De Haan (1994), waarin het onderscheid intem / extern en kwanti-
tatief I kwalitatief gemaakt wordt. Er zijn echter bronnen die er op wijzen dat de
verschillende vorÍnen steeds minder duidelijk te scheiden zijn,het onderscheid dif-
fuser wordt (o.a. Goudswaard e.a. 2000). Deze indeling is eigenlijk gebaseerd op
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mesoniyeau, maar in het kader van deze studie wordt ook het macroniveau mee ge-
nomen. Daarom onderscheiden wij een driedeling in flexibilisering: namelijk in
bedrijven, in arbeidsvoorwaarden en de arbeidsmarkÍ.

Ook wordt de omvang van flexibele arbeid in Nederland vanuit verschillende bron-
nen weergegeven. Duidelijk is dat over exteme en numerieke flexibilisering meer
cijfermateriaal voorhanden is dan van interne en functionele flexibilisering. Het CBS
geeft cijfers sinds eind jaren '60 over de omvang van externe flexibiliteit. Een verder
uitsplitsing van de categorie flexibel in bijvoorbeeld oproep-, uitzend- en andere
flexarbeidvormen vindt pas sinds begin jaren '90 plaats. Het OSA verzamelt ook
cijfers over zowel externe als interne flexibiliteit in haar hendrapporten. De cijfers
zijn echter niet zonder meer onderling vergelijkbaar met die van het CBS.

De diversiteit aan begrippen, maatschappelijke niveaus en voorhanden cijfermateri-
aal maakt het onderwerp behoorlijk complex. In het vervolg van deze studie wordt
steeds geprobeerd zo concreet mogelijk aante geven over welke vorïn van flexibili-
sering we het hebben en op welk niveau er gesproken wordt.
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3. Het institutioneel kader waarin flexibilisering is inge-
bed

3.1 Inleiding

In dit hoofdstuk wordt het institutionele kader geschetst waarbinnen flexibilisering
van de arbeid plaatsvindt. Er wordt de ontwikkeling geschetst van wet- en regelge-
ving op dit terrein en een positionering van de verschillende ,stakeholders,.

De aard, omvang en de soort flexibilisering van de arbeid wordt in Nederland sterk
beinvloed door de institutionele omgeving, die flexibilisering van de arbeid het spe-
cifieke karakter heeft gegeven. Het omvat zowel het sociale beleid of het overheids-
beleid op het vlak van arbeid enerzijds als regelgeving op sectoraal (CAO), nationaal
en Europees niveau. De regelgeving op Europees niveau neemt toe aan belang naar
aanleiding van de Europese eenwording en de Europese Monetaire Unie. Dit institu-
tioneel kader is op zich geen autonome ontwikkeling, maar één die werd geihdu-
ceerd door overheidsbeleid en regelgeving. Het vormt als het ware de randvoor-
waarde binnen de ontwikkelingen inzake flexibilisering van de arbeid.

3.2 Nederlandsearbeidsverhoudingen:hetpoldermodel

De Nederlandse arbeidsverhoudingen worden in grote mate bepaald door drie ,sta-

keholders': werkgevers (organisaties); werknemers (organisaties); en de overheid. Er
bestaat een lange traditie van overleg en consensus tussen deze belanghebbenden
(van der Heijden, 1998), tegenwoordig vaak aangeduid met het ,poldermodel,. Dit
poldermodel wordt belichaamd door een aantal instituties, advies en overlegorganen
waarin meerdere partijen vertegenwoordigd zijn, zoals landelijk de Stichting van de
Arbeid (Star)2, de Sociaal Economische Raad (SER)3, Centraal Bureau Arbeids-
voorziening (CBA), regionaal bijvoorbeeld de RBA's die tripartiet (wersevers,
werknemers, overheid) bestuurd worden. Daamaast heb je nog de Bedrijfsschappen,
Kamers van Koophandel en Waterschappen die allemaal besturen hebben met zowel
vertegenwoordigers van werknemers en werkgevers.

Eén van de kenmerkende aspecten van dit poldermodel is de door werkgevers, maar
ook door werknemersvertegenwoordigers, aangehangen gedachte van de loonmati-

De Stichting van de Arbeid_is een adviesorgaan van de regering, bestaande uit vertegenwoordigers
van werknemers, onder andere de vakcentrales FNV en CNV,in vertegenwoordigels van *..Ëg.-
vers, VNO-NCW.

De Sociaal Economische Raad (SER) adviseert de regering en het parlement over de hoofdlijnen
van het te voeren sociale en economische beleid à over belangrijke wetgeving op socïaal-
economisch terrein. Op dit gebied is de SER het belangrijkste advieso--rg-aan ,anïe rele.ing. Behal-
ve adviesorgaan is de SER ook een bestuursorgaan-dàt een aantal íetten uitvoert. To-t de be-
stuurstaken van de SER behooÍ het toezicht op product- en bedrijfschappen, die in grote delen van
onzeeconomie een belangrijke rol vervullen. Van deze publiekrechteliltè teariifsorlanisaties is de
SER het toporgaan (UUy.SS1.1D.
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ging. Algemeen wordt in de literatuur en door geïhterviewde deskundigen gesteld

dat de oorsprong van de nieuwere voÍnen van flexibilisering zoals we die vandaag

kennen, aanvangt met het akkoord van Wassenaar, dat werd gesloten tussen de

overheid en de sociale parhrers in 1982 (Tijdens, 1999). De werkgevers gingen ak-

koord met arbeidstijdverkorting in ruil voor bedrijfstijdverlenging en loonmatiging.
Bedrijfstijdverlenging komt voort uit een aankekkende productie in industrie en

nijverheid. ln handel en horeca worden langere openingstijden een belangrijk middel
van onderlinge concuïentie om betere diensten te verlenen. Het uiteenlopen van

bedrijfstijden en arbeidstijden vereist roosteren en impliceert mogelijlheden om de

bezettingsniveaus te optimaliseren. De waag vanuit de vakbonden naar arbeidstijd-
verkorting kwam voort uit een overaanbod van arbeid. In 1997 heeft meer dan de

helft van de werknemers een 36-urige werkweek (CBS, 1999). De loonmatigingspo-
litiek van zowel werkgevers als werknemers is sinds begin jaren '80 niet meer ge-

wijzigd.

Wet- en regelgeving

3.3.1 Inleiding
Een ander onderdeel van het institutioneel kader dat, naast de arbeidsverhoudingen,

invloed heeft op de flexibilisering van de arbeid, is de (arbeids-)wet- en regelgeving
Eén van de redenen voor de flexibilisering van de arbeid lag besloten in de rigide
regelgeving inzake het ontslagrecht. Uit statistieken blijkt bijvoorbeeld dat de ex-
teme flexibiliteit in Nederland ten opzichte van de Verenigde Staten procentueel

hoger ligt. In onderstaande tabel worden cijfers over de verdeling van flexibele ar-

beidsvormen uit een recent Amerikaans onderzoek vergeleken met Nederlandse

cijfers.

Tabel i.l Flexwerk in de Verenigde Slaten en Nederland vergeleken in % van de beroepsbevolking voor 1997

flexwerkvorn vst 997 EBB í997 An t997

3.3

Uitzendkrachten

0proepkrachten

Freelancer I (overige) zelÍstandige 1 1,80%

Uitbesreed 0,60%

0verige ingehuurd tijdelijk personeel 2,60%

1,00%

1,60%

1 3,60%

68,80%

3,230h

8,84%

1 1,83% 12,88010

26,01010

50,63%

Deeltiid

Voltiid

Bron: Houseman, 1999, CBS EBB 1997, Arbeidsrekeningen 1997

Het percentage vaste voltijd banen ligt in de Verenigde Staten hoger dan in Neder-

land en vast deeltijd ligt lager. Qua externe flexbanen (oproep en uitzendkrachten)

scoort Nederland beduidend hoger dan de VS. Het aandeel zelfstandigen is nage-

noeg gelijk. Deels zijn de verschillen te verklaren doordat in de Verenigde Staten

werknemers gemalJ<elijker ontslagen en aangeworven kunnen worden ("fire and

hire"). De bescherming van de werknemer is lager, doordat er minder regelgeving is.
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Ook vergeleken met Europese landen wijkt Nederland af wat betreft flexwerk. In
onderstaande tabel zijn d.e aandelen deeltijd banen en tijdelijke banen weergegeven.

Tahel 3.2 Flexwerkers Nederland vergeleken met andere Europese landen in % van de totale werkgelegenheid voor
1 9S7

Deeltijdbanen (in % van de totale Tijdelilke banen (in % van de totare werkgelegenheid)
werkgelegenheid)

Totaal Vrouw Man

Nederland

Duitsland

Frankrilk

Verenigd Koninkrijk

8U.12

EU.I 5

29Yo

15%

16%

23olo

17olo

110/o

3tÀ

6t/"

ïYo

60À

55%

30%

260/o

40Vo

31Yo

Deeltijd

280/o

24%

480/o

34Yo 18lo10%

Voltijd

Sq/o

110h

l0%

7olo

Voltijd Deeltijd

10% 17ola

15% 71/o

11olo 22oh

Bron:0ECt) 1999.

Nederland scoort ten opzichte van andere Europese landen ongeveer gelijk aan het
Europese gemiddelde (EU-I2) wat het aandeel trydelijke banen betreft, alhoewel het
duidelijk afwijkt van de grote industrielanden. Het aandeel deeltijd ligt echter hoger
dan het gemiddelde (EU-15), met name onder wouwen. Uit onderzoek van de Euro-
pean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions in Dublin
(Goudswaard e.a., 2000b; Smulders en Klein Hesselink, 1998) blijkt dat Nederland
koploper is wat betreft deeltijd arbeid, maaÍ zeker niet wat betreft een aantal andere
vorÍnen van flexibele arbeid, zoals tijdelijk werk, zelfstandig ondernemerschap, etc.

Tenslotte bhlkt uit de ontwikkeling van de flexibiliteit van Nederland, in relatie tot
die in andere landen, dat een systeem van flexibele oplossingen sterk aan de econo-
mische, arbeidsrechtelijke en sociaal-culturele situatie van een land gebonden is. In
veel Angelsaksische landen bijvoorbeeld zijn de arbeidsvoorwaarden aanmerkelijk
minder strak geregeld. Werknemers kunnen gemakkelijk ontslagen worden. kr feite
is de contractflexibiliteit in deze landen dus verder gevorderd (of anders gezegd,:
nooit zo ver gekomen) dan die in de meeste West-Europese landen. Ontwikkelingen
in deze landen in de richting van minder sterke contractuele verplichtingen leidàen
in landen als Nederland en Italië tot nieuwe wetgeving, die de bestaande hiaten moet
gaan opwllen (bijvoorbeeld de Wet Flexibiliteit en Zekerheid in Nederland;
Goudswaard e.a, 2000b).

Uit de verschillende cijfers blijkt toch dat Nederland een aparte positie inneemt wat
betreft (externe) flexibiliteit vergeleken met de Verenigde Staten en grote Europese
industrielanden. Een deel van deze verschillen zal zijn terug te voeren op de heer-
sende wet- en regelgeving.

In Nederland zijn een aantaT'arbeidswetten' van kracht die het karakter van overleg
en compromis weergeven. Te denken valt aan de Arbeidsomstandigheden wet (Ar-
bo-wet), en de Arbeidstijdenwet bijvoorbeeld en recent de wetten Flexibiliteit en
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Zekerheid (per 1 januari 1999). In deze wetten zijr,zowel belangen van werkgevers
als werknemers meegenomen. Naast wetten zljn er allerlei regelingen die de (flexi-
bele) arbeid in Nederland reguleert zoals het Arbeidstijdenbesluit (aanvullingen op
Arbeidstijdenwet voor bijzondere situaties), het Rijtijdenbesluit (inmiddels vervan-
gen door het Arbeidstijdenbesluit vervoer) en allerlei collectieve afspraken in
CAO's, die zowel landelijk, sectoraal als op bedrijfsniveau kunnen gelden. h Ne-
derland valt in 1996 ongeveer 90%o van de werknemers in loondienst onder een CAO
(Tijdens, 1998). Ten aanzien van flexibilisering was vooral de totstandkoming van
de zogeheten Flexwet van belang. In een volgende paragraaf zal hier iets meer op in
gegaan worden. De Arbeidstijdenwet heeft zowel een stimulerende als een rem-
mende invloed gehad op de inzetbaarheid van de werknemers door de werkgever.
Zaterdagwerk en avondwerk werd mogelijk gemaakt of gelijkgesteld aan werk over-
dag. De Wet Flexibiliteit en Zekerheid zorgt voor een afname in de rigiditeit in het
ontslagrecht, meer flexibiliteit in de beginjaren van de arbeidsrelatie en een toename
van de baanzekerheid van flexwerkers, naarmate de arbeidsduur toeneemt. De 'Wet

allocatie arbeidsl«achten door intermediairs (WAADI) vergemakkelijkt het voor
intermediaire organisaties om zich te vestigen.

Andere wetten en regels zijn er juist gericht op het creëren van mogelijlfieden om
arbeid en zotg beter te combineren, zoals de Wet financiering loopbaanonderbre-
king, het recht op ouderschapsverlof, de Wet Recht op aanpassing van de arbeids-
duur (per 1 juli 2000), het stimuleren van mannen om actiever deel te nemen in de

onbetaalde zorg (wet Ouderschapsverlof 1991), het verbeteren van de rechtspositie
van deeltijdarbeid, het versoepelen van de aanpassing van de arbeidsduur en de bui-
tenschoolse opvang van kinderen gedurende de werkuren.

Deze verschillende wetten en regelgeving hebben telkens een al dan niet stimule-
rende invloed gehad op de flexibilisering van de arbeid.

3.3.2 Flexibiliteit en zekerheid
Hieronder volgt een korte beschrijving van de geschiedenis van de totstandkoming
van deze wet die ook weergeeft hoe de Nederlands arbeidsverhouding en in de prak-
tijk uitwerken.

Werkgevers zijn een belangrijke stimulator van de flexibilisering door hun behoefte
om arbeid aante kunnen passen aan wisselende omstandigheden en schommelingen
in productievolume, hoewel er ook vanuit werknemerszijde behoefte aan meer flexi-
bele arbeidsrelaties ontstond. Lange tijd stelden de vakbonden zich echter op het
standpunt dat flexibele arbeid zoveel mogelijk vermeden moest worden. Maar juist
door de toename van het aantal mensen in uitzend- en andere flexibele banen begon

binnen de bonden het besef door te dringen dat ook voor mensen met flexibele ba-

nen er afspraken gemaakt dienden te worden. Ook werkgevers wilden gtaag dat

flexibele arbeidsvormen zouden worden gereguleerd. Enerzijds om er meer gebruik
van te kunnen maken, anderzijds om van het negatieve imago, wat flexibele arbeid
en vooral uitzendarbeid had, af te komen. Een stap in die richting vormde het in
1987 gesloten akkoord in de Stichting van de Arbeid. Afgesproken werd dat voor
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het in goede banen leiden van flexibele arbeid de sociale parhers primair verant-
woordelijk zouden zijn en niet de overheid. Kort daama werd een in dit kader pas-
sende CAO voor uitzendl«achten afgesloten (Albeda en Dercksen, lgg4). Ondanks
deze eerste stappen op weg naar regulering van flexibele arbeid, drongen met name
werkgevers aan op verdere flexibilisering. Daarnaast vormde op dat moment de
werkloosheid een groot probleem. Voor een sterke concurrentiepositie van Neder-
landse bedrijven en het terugdringen van de werkloosheid wordt verregaande flexi-
bilisering noodzakelijk geacht. Voor de Nederlandse overheid zijn deze wensen en
ontwikkelingen aanleiding geweest voor de herziening van het beleid. Het wordt
noodzakelijk geacht dat bedrijven zich blijvend kunnen aanpassen aan wijzigende
omstandigheden voor het behoud van de concurrentiepositie en werkgelegenheid
(Miedema, 1998).

Vanuit de overheid werd geprobeerd de wensen van zowel meer flexibiliteit van als
wel het bestrijden van de werkloosheid, te combineren. Het beter functioneren van
de arbeidsmarkt zou een bijdrage daartoe kunnen leveren. Flexibele arbeidsrelaties
zouden kunnen bijdragen aan het bereiken van beide doelen. In december 1995 ver-
scheen de nota Flexibiliteit en Zekerheid van Minister Melkert van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid (SZW). Hierin wordt geopteerd voor verdere flexibilisering van de
arbeid, maar dan binnen het kader van de vaste arbeidsovereenkomst (inteme flexi-
bilisering)' Dit zou een veel gÍoter rendement zou opleveren dan externe flexibilise-
ring. Ontslag en aanname van personeel moet makkelijker worden zodat bij werkge-
vers minder vrees bestaat voor het aangaan van een vast dienstverband. De
bescherming van werknemers wordt op minimumniveau gegarandeerd en de sociale
partners kunnen daar in overleg (in een cAo) afwijken van de wetgeving sota
Flexibiliteit en Zekerheid, 1995).

Deze plannen zijn uiteindeh3k in wetgeving vastgelegd: Flexibititeit en Zekerheid en
de Wet allocatie arbeidskrachten door intermediairs (WAADI). De wetten ztjnper I
januari 1999 respectievelijk I juli 1998 van l«acht. In aanvulling hierop sloten soci-
ale parfirers in de uitzendbranche een langlopende (5 jaar) CAO af. De totstandko-
ming van deze wet- en regelgeving is kenmerkend voor de Nederlandse arbeidsver-
houdingen, het poldermodel: behokkenheid van alle stakeholders bij de
totstandkoming van de regulering van flexibele arbeid.

Uit onderzoek naar de eerste ervaringen met de Flexwet in de eerste maanden van
1999 bhjkt dat van de ongeveer I miljoen flexwerkers in Nederland 80.000 flexwer-
kers profrjt hebben gehad van de wet en dat circa 45.000 flexwerkers negatieve ge-
volgen hebben ondervonden. Vlak voor en na de invoering van de nieuwe wet pei 1
januari 1999 hebben zich wel enkele ongewenste neveneffecten voorgedaart, maaÍ
dat geldt met name voor een beperkt aantal sectoren die veel gebruik maken van
oproepkrachten, zoals de zorgsector, de handel en de horeca.In deze sectoren heeft
de wet ertoe geleid dat enkele duizenden oproepl«achten niet langer worden opge-
roepen of door werkgevers zijn doorver:wezen naar een uitzendbureau. De p.obt"-
men in de praktijk met de Wet Flexibiliteit en Zekerheid lijken in eerste instantie
beperkt te zijn (Grijpsha et al 1999).
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3.3.3 Arbeid en zorg
Daar waar in het verleden wouwen werden gestimuleerd om deel te nemen aan de

betaalde arbeid en hun positie op de arbeidsmarkt te verbeteren (waaronder de Sti-
muleringsregeling positieve actie tot 1995) en specifieke groepen toenemende aan-

dacht hebben gelregen (herintredende wouwen, allochtone wouwen, meewerkende
echtgenotes), staat het emancipatiebeleid in de 90-er jaren in het teken van arbeid en
zorg. Zie onder meer de net afgeronde meerjarennota emancipatiebeleid (2000).

Ondanks de toename van wouwen op de arbeidsmarkt, worden de taken wat betreft
de verdeling in de zorgtaken nog niet overeenkomstig herverdeeld tussen mannen en

vrouwen zoals uit onderstaande tabel blijkt.

Tabel 3.3 Gemiddeld aanlal bestede uren aan onbetaalde en betaalde arbeid 1 975 en 1 995

1 975 1 995

Vrouw

Man

Betaalde arbeid 0nbetaalde arbeid Betaalde arbeid

I
29

36

13

12

30

0nbetaalde arbeid

31

17

Bron: CBS

Het blijkt dat er tot op zekere hoogte sprake is van herverdeling van de onbetaalde
arbeid (Van der Lippe, 1997). h 1995 bleken de mannen het ook drulJ<er te hebben
met betaalde en onbetaalde arbeid samen dan wouwen. Dit v/as erg verschillend in
het verleden (SCP, 1 998).

Tweeverdieners produceren tweemaal zoveeT uren als eenverdieners maar hebben
1,4 maal zoveel te besteden als de eenverdieners (Hooghiemstra, 1997). Een deel
van het inkomen wordt namelijk in de praktijk besteed aan het uitbesteden van de

zorgtaken.

Om de arbeidsparticipatie van vrouril/en hoog te houden, worden beleidsmatig een

aantal initiatieven genomen om de continue actieve deelname van wouwen op de

arbeidsmarkt (netto participatiegraad) in combinatie met de zorgtaken te combine-
ren. Overigens behelzen beleidsmaatregelen ook het vergroten van de mogelijkÍre-
den voor mÍlnnen en lTouwen om in toenemende mate hun wensen ten aanzien van
arbeid en zorg te kunnen realiseren. Belangrijk is dat het beleid voorziet in de com-
binatiemogelijktreid tussen economische zelfstandigheid en zorgverantwoordelijk-
heid voor mannen en wouïven. De component'zorg' beperkt zich niet uitsluitend tot
de opvoeding van de kinderen, maar heeft ook behekl<ing op tijd voor eigen ontwik-
keling, scholing of andere maatschappelijke activiteiten.

Echter, uit de praktijk blijkt dat herverdeling van arbeid via het doorbreken van sek-

sesegregatie niet veel aandacht l«ijgt en dat herverdeling van onbetaalde arbeid meer
wordt gerealiseerd door kinderopvang en uitbesteding dan door deelname van de

mannen in de zorgtaken.
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Poldermodel ter discussie?

Uit de gesprekken met een aantal deskundigen en bijvoorbeeld uit een persartikel
("Poldermodel bezwijkt onder succes", interview met CNV voorzitter Doekle Terp-
stra) blijkt dat het poldermodel gedeeltelijk ter discussie staat. Er wordt gesteld dàt
de vakbeweging voor een aantal dilemma's staat doordat het poldermodel erodeert.
Het akkoord van Wassenaar zotr moeten worden geactualiseerd. Het poldermodel
moet daarom niet worden afgeschreven. De economische en de maatschappelijke
omstandigheden zijn sinds het akkoord van Wassenaar in L982 sterk gewijzigd. Het
algemene probleem bhjkt de arbeidsmarkt te zijn. Er is op dit moment sprake van
een lagere werkloosheid (frictiewerkloosheid genoemd) dan in 1982, een hoogcon-
junctuur (riante winsten van bedrijven) en een krapte op de arbeidsmarkt (zorg, on-
derwijs, metaalindustrie, bouw). De arbeidstijdverkorting neemt ook niet verder toe,
of zelfs sterker: de verworvenheid van de 36-urige werkweek komt in het gedrang.
Een 4O-urige CAO in de zorg is reeds toegestaan. De tweeverdieners nemen in aan-
tal toe. De kloof tussen werkenden en niet-werkenden neemt toe: enerzijds werklo-
zen die te lage opleidingen hebben en anderzijds werkenden die te kampen hebben
met werkdruk, stress, conflicten tussen privé en werkleven (CAO werkuren dalen,
maar in de praktijk stijgen de werkuren). Er komen nu reeds meer buitenlanders in
Nederland werken. De loonstijgingen op cAo-niveau zijn beperkt gebleven. Die
werden slechts toegestaan op basis van individuele flexibele loonsverhogingen. Vol-
gens de vakbond moet er niet in extremis voor een veel hogere loonsverhoging wor-
den gepleit, maar lonen stijgen nu eenmaal harder tot nu toe als er meer vacatures
zijn. Belangrijk is dat de loonstijging aan een bredere groep ten goede komt, dat
werklozen ingeschakeld worden in het arbeidscircuit, dat werkdruk bij de werkenden
wordt beshijd en dat combinatie tussen werk en privé wordt mogelijk gemaakÍ. De
arbeidsproductiviteit dient nu sterker toe te nemen. Verdere loonmatiging is nog niet
op haar plaats volgens Delsen en de Jong (1997). Dit is in het nadeel van de kapi-
taalintensieve sectoren. Om structurele groei te bevorderen, dient er meer nadruk te
liggen op scholing, research en development en infraskuctuur.

Dat het poldermodel meer ter discussie staat dan voorheen, blijkt ook uit een inter-
view met een werkgeversorganisatie waar een toename in regelgeving door de over-
heid (o.a. de 'Wet Flexibiliteit en Zekerheid) niet in dank wordt afgenomen. Deze
werkgeversorganisatie geeft aan dat dit een ontl«achting is van het poldermodel. Het
aantal aspecten waartegen kan worden geruild tussen werkgever en werknemer, is
door de regelgeving en meer bepaald de toenemende wetgeving beperkt in omvang.
Er blijkt echter geen gevaar te bestaan dat er te sterk wordt afgeweken naar een Aa-
gelsaksisch model van flexibilisering van de arbeid, omdat de meeste deskundigen
(zowel werknemers- als werkgeversorganisaties) het er over eens zijn dat regelge-
ving noodzakelijk is in functie van democratische waarden. De regelgeving dient
volgens deze deskundigen echter permanent te worden geëvalueerd op haar nut.

Het akkoord van Wassenaar is op haar beurt mogelijk geworden door de relatief
zwakke positie van de vakbonden in Nederland. Ook op dit moment stellen we vast
dat door de toename van de cAo's a la carte en de cAo,s op bedrijfstak- en be-

3.4
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drijfsniveau, de collectieve CAO'S op centraal niveau in belang afiremen en bijge-
volg de collectieve dimensie waarvoor de vakbond in het leven werd geroepen, aan

belang inboet. Volgens van Voorden (1998) is de CAO als arbeidsvoorwaardenkader

op haar retour. Door de Wet op de Ondememingsraden 1998 is de macht van de OR
in belang toegenomen ten opzichte van de traditionele CAO-partijen zoals de vak-
bonden.

Het poldermodel heeft volgens Delsen en de Jong (1997) bewezen dat het tot nu toe

een geschikt middel was om een inhaaloperatie uit te voeren en deze is succesvol
gebleken. Na jaren behoort Nederland weer tot de middenmoot wat beheft de werk-
gelegenheid in Europa. De ontwikkeling van het BBP per hoofd van de bevolking
geeft aan dat Nederland haar achterstand aan het inhalen is. De goede werkgelegen-

heidsontwikkeling is echter eerder het resultaat van een herverdeling van de be-

schikbare arbeid en niet zozeer van een robuuste groei. Bovendien vindt de arbeids-

creatie plaats in de arbeidsintensieve, van concuÍrentie afgeschermde sectoren en dat

levert een lage toegevoegde waarde. Er is vooral ingezet op een verlaging van de

loonkosten per eenheid product. Daardoor is de arbeidsproductiviteit niet in verhou-
ding toegenomen, aldus Delsen en de Jong.

Tenslotte was er vanaf die periode in de 80-er jaren ook sprake van een decenhali-

satie van de regelgeving, hetgeen het belang van de CAO op bedrijfsniveau heeft
doen toenemen en de toename van de flexibilisering van de arbeid heeft bevorderd.

Onder meer als gevolg van de geringe invloed van de vakbonden, een licht dalende

concurrentiepositie en de eerste kritieken op het poldermodel, wordt door een aantal

auteurs gesteld dat de overheid een rol dient te spelen in het totstandkomen van gun-

stige arbeidsvoorwaarden. Een loonmatigingsbeleid zou niet verder meer kunnen
worden aangehouden. Ook dient er door de overheid te worden toegezien op de co-

hesie van de arbeidsvoorwaarden, gezien het tanende belang van de CAO op collec-

tief niveau. Op dit moment wordt reeds veel aandacht besteed aan arbeidsomstan-

digheden. Door het hoge WAO-percentage blijft de arbeidsongeschiktheidsintrede

een aandachtspunt in het overheidsbeleid. In een periode van toenemende l«apte op

de arbeidsmarkt zouden de bedrijven het deelnamepercentage van de arbeidspopula-
tie in stand moeten kunnen houden.

Een ander middel om de arbeidsparticipatie in stand te houden en de kosten op de

pensioenregelingen te beperken, is eventueel regelgeving inzake pensioenbeleid in te

voeren. Dit betekent dat het beleid in sterkere mate zou moeten worden afgestemd

op het arbeidsaanbod (vooral instroom). Het in dienst nemen van ouderen zou fiscaal

aantrek*elijker gemaakt kunnen worden. Hierin bestaan echter tegengestelde opi-
nies, want zo vindt de CNV dat de werkgever hiervoor verantwoordelijk is. Het be-

leid tot hiertoe is dat de werkgever geen risico's wil lopen en de oudere werknemer

wil de veranderingen niet meer volgen en treedt verwoegd uit.
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3.5 SIot

Op het gebied van arbeidswetgeving is in Nederland veel vastgelegd. Ten aan zien
van flexibilisering lukt dit zelfs paradoxaal: namelijk het vastleggen van flexibele
arbeidsrelaties in regels en wetten. Echter deze wet- en regelgeving schept op haar
beurt weer voorwaarden om tot verantwoorde en duurzame flexibilisering te komen,
waarbij naast de arbeidsrelaties en organisaties flexibeler kunnen worden, de kwali-
teit van de arbeid gehandhaafd blijft.

De toegenomen arbeidsparticipatie van vrouwen waagt om serieuze aandacht voor
vragen rondom de verdeling van huishoudelijk taken tussen mannen en vïouwen en
dit zien we ook terug in de diverse wetgeving op dit terrein. Flexibilisering van de
arbeid kan hierbij van groot belang zijn.

De betrokkenheid van de verschillende stakeholders, zoals de overheid, werkgevers-
en werknemersorganisaties bij de totstandkoming en uitvoering van de regulering,
betekent dat er maatschappelijk draagvlak bestaat voor dergelijke regulering. Het is
echter niet zo dat het en vanzelfsprekende en bestendige klimaat is waarin deze re-
gulering plaats indt. Zo bhlkt dat er vanuit zowel werkgevers als werknemers kant
regelmatig kritiek op het poldermodel. Het waagt een inzet van alle betrold<enen om
dit in stand te houden.
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4. Autonome ontwikkelingen aan de vraag- en de aanbod-
zijde van de arbeidsmarkt

In dit hoofdstuk wordt ingegaan op een aantal autonome ontwilJ<elingen die van
belang zljnblj de bestudering van de ontwikkeling van en in flexibele arbeid. Met
autonoom wordt bedoeld de ontwikkelingen die niet direct beihvloedbaar zijn door
politieke en strategische besluitvorming. Er bestaat uiteraard wel een wisselwerking
met beleidsontwikkeling maar dit is echter altijd een zaakvande lange termijn. Bij
de keuze voor de thema's zljnwe uitgegaan van wat genoemd werd door de deskun-
digen in de interviews, de literatuur of ons eigen oordeel. Het gaat hier om zowel
factoren aan de waagzijde van de arbeidsmarkt zoals economische en technologi-
sche ontwikkelingen. Aan de aanbodzijde denken we onder meer aan de sociaal-
culturele ontwikkelingen en de demografie die de arbeidsmarkt en de aard en de
vorÍn van de arbeidsrelaties op een ingrijpende manier kunnen beihvloeden. Per
onderwerp worden ontwikkelingen beschreven uit literatuur, interviews en cijfer-
materiaal en zo mogelijk steeds het verband met flexibilisering van de arbeid gelegd.

4.1 Economische ontwikkelingen

4.1.1 Inleiding
In literatuur over flexibilisering wordt vaak een relatie gelegd tussen economische
ontwikkelingen en de ontwikkelingen van en in flexibele arbeid. Flexibilisering van
de arbeid wordt vanafdejaren '80 steeds vaker gezien als een van de strategieën om
als arbeidsorganisatie zichaante kunnen passen aan de steeds veranderende wensen
uit de markt (o.a De Haan ea., 1994,yan Ruysseveldt ea, 199g, van Uitert ea,
1998). In dit hoofdstuk worden ontwikkelingen van de Nederlandse economie, ge-
concretiseerd in een aantal indicatoren, en hun mogelijke relatie met ontwikkelingen
in flexibele arbeid bekeken. Op basis van de gehouden interviews en de bestudeerde
literatuur is gekozen om de volgende onderwerpen op te nemen in dit hoofdstuk: de
groei van de Nederlandse economie (BBP), internationalisering (globalisering en
regionalisering) en concurrentieverÍnogen (o.a. innovatie en arbeidsproductiviteit).
In dit hoofdstuk worden zowel bevindingen uit interviews als literatuur en cijferma-
teriaal (o.a. CBS) gepresenteerd en worden (mogelijke) samenhangen tussen econo-
mie en flexibiliteit van de arbeid aangegeven.

4.1.2 Economische groei
Wanneer gesproken wordt over de groei van de economie wordt meestal de groei
van het Bruto Binnenlands Product (BBP) bedoeld. Het BBP is de indicator die het
CBS gebruikt in haar conjunctuurberichten van de ontwikkeling van de Nederlandse
economie. Het BBP is de som van de toegevoegde waarde die in het binnenland is
gevormd en is gelijk aan de waarde van de binnenlandse productie minus de waarde
van het verbruik. Het gaat om de waarde die wordt toegevoegd aan de goederen en /
of diensten die in het productieproces zljn aangewend, de waarde van aangewende
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kapitaal of arbeid is hierin niet opgenomen4' De fluctuaties (de op- en neergang) in
deze groei wordt de conjunctuur genoemd.

"Flexibele arbeid 'ademt' over het algemeen mee met de conjunctuur", is een veel-
gehoorde opvatting. In een laagconjunctuur neemt over het algemeen tijdelijke ar-

beid en de externe flexibele arbeid in soort en omvang toe, gezien de grotere econo-

mische onzekerheid waarïnee de bedrijven worden geconfronteerd. In een

hoogconjuncfuur zien we over het algemeen een toename van de vaste banen (zowel

vol- en deeltrld). Externe flexibele arbeid drukt de loonkosten en vermindert de rigi-
diteit van bedrijven in het aanpassen van hun personeelsbestand. Door verscherpte
(intemationale) concurrentie zijn kostenoverwegingen belangrijker geworden. De
loonkosten van externe flexibele arbeid, zoals uitzendwerk zijn lager dan die voor
vaste arbeid, indien werknemers niet volledig worden ingezet, maar verhoogt de

loonkosten indien deze flexwerkers permanent worden ingezet @e Lange en Sluiter,
1994).In dit laatste geval hebben werkgevers echter het voordeel meer flexibel te
kunnen omgaan met hun medewerkers omdat zij minder gebonden zijn aan arbeids-

contracten. Productieschommelingen kunnen gemakkelijker worden opgevangen

met extern flexibel personeel. Tevens is het een algemeen bekende management-

strategie om als gevolg van de toenemende concurrentie arbeid beter af te stemmen

op kapitaal, Het beperken tot de kerntaken en uitbestedingzijnhiervan voorbeelden,
waarbij flexibele arbeid een laag vormt tussen deze twee en als buffer fungeert om
fluctuaties op te vangen (o.a. Vosse, 1999). Volgens Tijdens (1999) volgen uitzend-
arbeid en overwerk (als inteme flexibele arbeidsvorm) goed de conjunctuurbewe-
ging (1999).

Om onderbouwing te zoeken voor bovenstaande gegevens zijn een aantal tijdreeksen
gemaakt van ontwikkelingen in flexarbeid en de economische indicator BBP. In de

onderstaande grafiek worden mutatiecijfers (in %) voor Nederland over de periode

1970-1998 weergegeven voor het BBP en het aantal flexibele uren5 en het aantal

deeltijduren.

4

5

CBS: toelichting Conjunctuurbericht, I 997.

Volgens het CBS is van een flexibele arbeidsrelatie sprake als het arbeidscontract van beperkte duur
is en / ofde werknemer is niet voor een vast overeengekomen aantal uren in dienst is. Flexibele ar-
beidsrelaties kunnen tevens worden onderscheiden naar de aard van het contract: uitzendkrachten,
oproepkachten, invalkachten en overigen (CBS, 1999)
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figuur 4. I Mutaties in het BBP , Ílexibele en deeltijduren tussen I g70.,l gg8 (in %)

r974 1976 tS78 1980 1gl2 1S84 1986 1988 19S0

* Flexuren mutarie (in %) -{* BBp mutatie (in %} -O- Deeltiid uÍen mutatie (in %)

Correlatie: BBP.flexuren : .388 < .05

BBP.deeltijduren : ns

Bron: CPB, CBS Arbeidsrekeningen

In bovenstaande grafiek is te zien dat de groei van uren Ílexibele orbeid redelijk
synchroon loopt aan de ontwikkeling van het BBP. Afwijkingen vinden we vanaf
1978 wanneer een dalend BBP eerst gepaard gaat met een flinke stijging in de groei
van het aantal flexuren en pas na een jaar ook de groei gaat afrremen tot 1982. In
7993 gaat de geringe BBP daling samen met een enorïne daling in de groei van
flexuren, die voor het eerst sinds jaren zelfs omslaat in een echte daling van het aan-
tal flexuren. vervolgens gaat bij een geringe BBP groeistijging de groei van het
aantal flexuren explosief omhoog met een piek in 1995. Daarna bh1ft de groei flink,
maar neemt af tot ongeveer 5oA in 1998.

Kijken we naar de ontwik*eling van het BBP in relatie met de ontwikkelingen in
deeltijdarbeid zien we een heel ander patroon dan bij de (exteme) flexibele arbeid
het geval is. Vanaf eind jaren '70 gaandeze twee duidelijk uit elkaar lopen en ligt de
groei van deeltijdarberd steeds boven de groei van het BBP (uitgezonderd 1985 en
1994). Vanaf 1995 daalt de groei van deeltijd uren weer en ligt in 1998 onder het
niveau van de BBP groei. Statistisch gezien is er echter geen samenhang te vinden
tussen deeltijdarbeid en BBP ontwikkeling over deze periode.

Kijken we naar de ontwikkeling gedurende bijna dertig jaar dan zien we dat de ont-
wikkeling van deeltijdarbeid zich niet zo veel aantrekt van de conjunctuurschom-
melingen en meer autonoom is. Ontwill<elingen inflexibele arbeid, zoals tijdelijke
contracten, uitzendarbeid, op- en afroepkrachten daarentegen, zijn wel aÍhankelijk
van de economische ontwikkeling. Vanaf 1993 lqkt dit verband minder te zijn. De
waag is of hier sprake is van een (tijdelijke) afwijking van de trend of dat er sprake



TNO-rapport

3020002/R2000140

is van een kwalitatief nieuwe fase, waarin flexibele arbeid een meer vaste plaats

krUgt.

4.1.3 Internationaliseringenglobalisering
De internationalisering van de economie is een belangrijke variabele die veel in
verband wordt gebracht met flexibilisering van de arbeid. Vooral vanaf begin jaren
'90 is de term globalisering in zwang geraakt. Naast de opkomst van de globalise-
ringstheorieën is globalisering ook door de politiek in Nederland op de agenda gezet,

al lr1kt de aandacht het laatste jaar wat minder te worden.6 Veelal wordt gesproken

over de wereldwijde concurrentie die Nederlandse bedrijven noopt tot allerlei maat-
regelen om beter aan deze nieuwe concurrentie het hoofd te kunnen bieden. Flexibi-
lisering wordt vaak als een strategie genoemd om daar mee om te gaan (o.a OSA
onderzoeksprograÍrma 1996-1999 : Globalisering en arbeidsmarkt).

Intemationalisering van de economie is niet echt nieuw. Internationale handelsrela-
ties bestaan bijvoorbeeld al eeuwen. Het idee bestaat echter dat de laatste jaren de

omvang van intemationale handel, investeringen en kapitaalverkeer zo groot is ge-

worden dat er sprake is van een nieuw fenomeen. Dit wordt vaak onder de noemer
globalisering gevat. De term globalisering is een uit het Engelse overgenomen term
voor intemationalisering van economie, technologie, informatica, politiek recht en

cultuur (Vosse, 1999). Zoals in vele andere studies het geval is, gaat de aandacht

hier vooral uit naar economische internationalisering. Opgemerkt dient te worden
dat we ons hier voornamelijk baseren op auteurs met een zeer uitgesproken en ook
wel afwijkende mening over dit onderwerp, zoals Kleinlnecht. Dit vanwege het
gegeven dat er ons inziens maar weinig auteurs zijn die over dit onderwerp (in rela-
tie met flexibilisering) publiceren en het een goede aanzet tot discussie geeft.

De economische relaties tussen de diverse landen nemen toe. Internationalisering is

hier mede een gevolg van de Europese eenwording. Als gevolg van die internationa-
lisering en globalisering is er sprake van een toenemende concurrentie, waardoor
bedrijfsleiders het aanbod van de arbeid sneller moeten kunnen aanpassen aan het
productievolume. Internationalisering van de economie noopt tot kortere productie-

cycli, innovaties en technologische ontwikkelingen (De Lange, 1989). Om daarop

beter te kunnen inspelen, is een flexibele organisatie nodig en zijn flexibele mede-

werkers in de vorm van contracten veiliger voor de bedrijfsleider. Intemationalise-
ring is ook in een ander opzicht één van de oorzaken van de noodzaak tot verdere

flexibilisering van de arbeid, in de betekenis van mondialisering: door het openstel-

len van de grenzen krijgen de Nederlandse bedrijven concurrentie van andere bedrij-
ven op wereldniveau. Dit betekent dat producten vanuit alle werelddelen op de Ne-
derlandse markt (kunnen) worden gebracht. Ter compensatie is het voor Nederland

noodzakelijk om daarop flexibel in te spelen door de bedrijfstijden te verlengen om

een plaats te kunnen blijven innemen in de globale economie. Bij een verlengende

6 Van Tulder merkt bijvoorbeeld op dat sinds de Aziatische crisis het belang van de globale econo-
mie, in ieder geval de behekkingen met Azië ineens als veel minder belangrijk worden voorgesteld
( I ee9).
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bedrijfstijd en een verkorte arbeidstrjd is flexibilisering van de arbeid een noodzaak
gebleken. In een interview met een beleidsmedewerker van Economische Zaken
wordt aangegeven dat globalisering zich minder voordoet binnen de goederenmarkt,
maar dat die wel degelijk bestaat op de kapitaalmarkt, waar diverse landen reeds
meer verylochten zijn. Wanneer we kijken naar de goederenmarkt, dan is er eerder
sprake van een regionalisering, aldus Economische Zaken. Hier wordt de toename
van handel en investeringen binnen verschillende regio's bedoeld, zoals in de EU, de

NAFTA (rond de VS) enzovoorts.

In deze paragraaf zullen een aantal cijfers op een rij worden gezet om na te gaan hoe
groot de omvang van dit fenomeen is. Hiervoor wordt gebruik gemaakt van cijfer-
materiaal verzameld in andere studies.

Van Tulder (1999) schetst dat de globalisering voornamelijk financiële globalisering
is. Volgens gegevens van de BIBT ging er in 1998 dagelijks 2000 miljard dollar om
op de financiële markten. Maar ongeveer 50À daarvat is gerelateerd aan handel in
goederen en diensten. De omvang van de globalisering in goederen en diensten is
dan ook van veel beperkter omvang.

De economen Kleinknecht en Ter Wengel (1998) geven de volgende cijfers over de

omvang van internationale (wereld) handel (totaal van alle import en export) voor
verschillende landen uitgedrukt in het aandeel in het BNP.

Figuur 4.2 Export en import als peÍcentage van het BNP (in huidige priizen)
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Duitsland 36,1

UK 47,2

Nederland 1008

USA 11,2

Japan 30.1

21,4

20,1

37,1

70,9

6,9

16,4

29,2

35,3

37.6

74,8

1 0,8

18,2

34,2

39.3

41,8

89,2

17,8

14,6

Bron: Kleinknecht en Ter Wengel 1998

Uit bovenstaande tabel blijkt dat het niveau van de internationale handel in de mees-
te landen in 1973lager ligt dan in 1913. BU de IIK, Nederland8 en Japan geldt dit
voor 1994 ook nog en bij de overige landen ligt het percentage wel hoger, maar niet
exkeem. Zoals de auteurs aangeven is er van een uitzonderlijk hoog niveau van in-
temationale handel geen sprake. Let wel, het gaat om relatieve cijfers, het aandeel in
het BNP. Absoluut is er uiteraard wel een grote toename.In 1997 begon in Thailand
de Zuidoost Aziatische (financiële) crisis. Het CPB schrijft in haar Centraal Econo-

7 Bank voor intemationale Betalingen
8 Volg.n, anderen zou dit percentage rond 60% moeten liggen.
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misch Plan 1999 dat de groei van het volume van de v/ereldhandel sterk vertraagd is
in 1998 (1999a).In 1999 heeft deze zich hersteld aldus het CPB (1999b).

Het belang van de internationale handel voor het BNP moet volgens Kleinknecht c.s.
(1998) gerelativeerd worden, maar ook willen ze eÍop wijzen dat de internationale
handel meer een regionaal dan een wereldwijd karakter heeft. Hiervoor geven zij
export cijfers van EU landen naar andere EU landen en naar niet EU landen. Voor
Nederland worden de volgende cijfers gegeven van export uitgedrukt in een percen-
tage van het BBP.

figuur 4.3 Goederenexporl vanuit Nederland naar EU landen en nietEU landen in een peÍcenlage van het BBP in

huidige priizen

Expoí 1 960 I 980 1 990 1 995

Vanuit Nederland naar

andere EU landen

Vanuit Nederland naar

niet EU landen

20,8

Bron: Kleinknecht en Ter Wengel. 1 998

De export vanuit Nederland naar andere landen binnen de eigen regio, de EU, is met
ruim 10% gestegen in 35 jaar. Opvallend is dat de (relatieve) omvang van export
naar niet-EU landen in 1995 maar vlak boven het niveau van 1960 ligt, terwijl het de
tussenliggende jaren daaronder lag. Volgens de auteurs is er wat betreft handel dan
ook veel eerder sprake van regionalisering dan van globalisering.

Een andere (en volgens sommigen betere) indicatie voor internationalisering is de

omvang van de directe investeringen, ofwel de export van kapitaal ten behoeve van
bijvoorbeeld de bouw van een fabriek in het buitenland. Dit zou voomamelijk naar
lage lonen landen gebeuren. In de volgende tabel van Kleinknecht en Ter Wengel
zien we cijfers van directe investeringen van Nederlandse bedrijven in het buiten-
land, uitgesplitst naar EU en andere landen.

Figuw 4.4 Directe investeringen van Nederlandse bedrijven in het buitenland (% van het totaal)
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Bron: Kleinknecht en Ter Wengel 1998

Uit bovenstaande tabel zíen we dat investeringen naar de VS zljn gehalveerd sinds
1980, die in de EU min of meer geldk gebleven op 58% van de totale directe bui-
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tenlandse investeringen. Investeringen naar Japan zijn gestegen maar belopen nog
niet meer dan 4o/o van het totaal. Investeringen in Zuidoost-Azië zrjn gestegen tot
5,5%o in 1995. Ook hier geldt dat in 7997 de crisis uitbrak die de investeringen is
geweest.

Kleinknecht en Ter Wengel concluderen dat er in Europa en ook voor Nederland
eerder sprake is van regionalisering (ofEuropeanisering) dan van globalisering.
Andere auteurs zoals Ruigrok en Van Tulder (1998) komen tot vergelijkbare conclu-
sies op basis van hun onderzoek naar de 100 grootste multinationals. Ze stellen dat
eÍ van echt globaliserende bedrijven geen sprake is.

Uit cijfers van de voorgaande tabellen lijkt het erop dat Nederlandse bedrijven voor-
al te maken hebben met Europese conculTenten en hun (eveneens) hooggeschoolde
werknemers en niet zozeer met lage lonen landen (zie ook Kleinknecht en Oosten-
dorp 1998).

Na de vorige bevindingen kunnen we ons nog afwagen of er een samenhangzicht-
baar is tussen internationalisering (en dan dus meer regionaal dan globaal) en flexi-
bilisering van de arbeid.

Kleinknecht en Oostendorp hebben een diepgaand onderzoek verricht naar de ef-
fecten van internationalisering op bedrijfsniveau (1998). Eén van de bestudeerde
effecten betrof de mate van flexibiliserin g. Zij vonden geen samenhang tussen inter-
nationalisering en in en uitstroom van werknemers bij een bedrijf, noch met het ge-
bruik van tijdelijke en afroepkrachten. Wel zien zlj dat meer geihternationaliseerde
bedrijven meer gebruik van uitzendkrachten maken. Als vermoedelijke reden noe-
men zij grotere concurrentiedruk.

Zelf hebben we de mutaties in investeringen in het buitenland en de ontwikkeling in
flexarbeid met elkaar vergeleken. Het is slechts een grove vergelijking maar geeft
toch een indicatie. Voor deze vergelijking zijn de mutaties in directe investeringen in
het buitenland (Foreign Direct Investment, FDI) en de ontwikkelingen in zowel
deeltijdbanen en flexbanen in een grafiek ondergebracht.
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figuur 4.5 Mutaties in directe investeringen(FDl) van Nederlandse bedrijven in het buitenland en de mutatie in Ílexha-

nen en deeltijdbanen gedurende 1989.1997.

Bron: 0e Nederlandsche Bank (www.dnb.nl), CBS

Uit bovenstaande grafiek lljkt niet af te lezen dat er een (korte termijn) samenhang is
tussen flexibiliteit en internationalisering (op niveau van directe investeringen). Dit
ondersteunt de bevindingen uit literstuur en interviews, namelUk dat het effect van
de internationale economie op flexibiliteit van de arbeid (of vice versa) wel meevalt.
De vraag die zich voordoet is of dit nu ook geldt voor de lange termijn en of er an-
dere flexwerkvormen zijn waarvoor dit wellicht wel geldt?

4.1.4 Innovatie
Algemene opvattingen gaan er van uit dat flexibilisering van de arbeid goed is voor
bedrijven, hun winst en concurentiepositie. Op basis van interviews, literatuur en

cijfers wordt de situatie voor Nederland wat betreft de relatie flexibiliteit en concur-
rentievermogen zo veel mogelijk in kaart gebracht.Een van de indicatoren voor het
concurrentieverÍnogen van bedrijven is de mate van innovatie. Een andere, belang-

rijke indicator is de arbeidsproductiviteit, die in de volgende paragraaf aan de orde

komt. Tenslotte volgt er een paragraaf waarin deze factoren met flexibilisering in
verband worden gebracht. In opbouw wijken deze paragrafen dus iets af van de an-

dere in dit hoofdstuk

Innovatie wordt hier opgevat als het streven naar verniem,ving in aanbod van pro-
ducten, diensten en het verbeteren van bedrijfsinlerne processen en structuren door
bedrijven (Dhondt e.a., 1996). Innovatie kan op verschillende manieren gemeten

worden, bijvoorbeeld aan de hand van R&D inspanningen en octrooi aanvïagen

(Kleinknecht e.a.,1999).In een studie van het Ministerie van Economische Zaken,

"De toets op het concurrentieverÍnogen 2000" (2000) wordt innovatieklimaat geka-

rakteriseerd aan de hand van een de input door bedrijven (R & D uitgaven, innovatie
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uitgaven) de output ervan (omzetaandelen van innovatieve producten en toegekende
patenten) en de mate van samenwerking van bedrijven en universiteiten of andere
kennisinstellingen. Uit deze studie blijkt dat de output voor Nederland gemiddeld is,
de R&D activiteiten van het bedrijfsleven zijn gering zqn en de publieke R&D uit
gaven daarentegen hoog zijn. De hierdoor gegenereerde omzet ligt internationaal
gezien op een gemiddelde (Ministerie van Economische Zaken, 2000). voor de on-
derhavige studie zal de nadruk (maar niet exclusieÍ) liggen op innovaties op organi-
satieniveau en wordt na gegaan of er enig mogelijk verband te constateren is tussen
innovatie en flexibiliteit van de arbeid.

In de interviews wijzen zowel Kleinknecht als de Vakcentrale CNV op de negatieve
invloed van exteme flexibiliteit op het innovatieve verÍnogen van een bedrijf (zie
ook Kleinknecht, 1998). In de visie van Kleinknecht moeten juist lonen omhoog,
waardoor kosten omhoog gaan en het bedrijf er belang bij krijgt om te gaan innove-
ren, het proces van 'creative destruction'9 komt zo op gang. Een beleidsmedewerker
van Ministerie van Economische Zaken stelt dat dergelijke innovatie op basis van
loonsverhogingen juist zal leiden tot meer saneringen bij bedrijven. De werkgele-
genheid zou hierdoor aangetast worden. Volgens hem is juist concurrentie de drijf-
veer om te innoveren. Ondanks het feit dat Kleinknechts visie door enkele geïnter-
viewde markteconomen wordt aangevochten, bevestigt een aantal publicaties zijn
stelling. Ook Delsen wijst namehjk op het negatieve effect van extem flexibele ar-
beid op innovaties: werkgevers dutten door een overvloed aan goedkope l«achten op
de arbeidsmarkt in en worden minder innovatief (1996).

Tevens geeft een beleidsmedewerker van Ministerie van Economische Zaken als
mogelijke verklaring voor de lagere innovaties het feit dat Nederland een diensten-
economie heeft en dat in de Nederlandse diensten sector waarschijnlijk minder
wordt geïnnoveerd. Vergelijkend onderzoek tussen vijf Europese landen van de TU
Delft geeft steun aan deze bewering: Nederland bluft in de dienstverlening (vooral
handel, transport en coÍlmerciële dienstverlening) behoorlijk achter met innovaties
ten opzichte van met name Duitsland en oostenrijk (Kleinknecht e.a.,1999). ook
noemt Economische Zaken het minder voorkomen van R&D faciliteiten en fiscale
faciliteiten voor innovaties in Nederland dan in andere Europese landen als reden.
Een andere mogelijke verklaring voor de lagere innovaties zou de samenstelling van
de beroepsbevolking kunnen zijn: Nederland heeft minder exacte wetenschappers,
terwijl R&D en innovaties typisch voorkomen in de exacte wetenschappen. Ten-
slotte geeft hij als reden de regulering aan: het is moeilijk om met iets te starten
\I/aarvoor nog geen markt is om voldoende financiering te vinden. Concurrentie
tussen banken is beperkt. Door fusies van diverse banken, kun je eigenlijk nog maar
bU drie banken terecht.

9 Begrip geihtroduceerd door de Oostenrijks econoom Joseph Schumpeter, die de dynamiek van een
economie gedreven ziet door innovatie. Bedrijven die onvoldoende innoveren zullen de slag verlie-
zen van wel voldoende innoverende bedrijven. Zozouden alleen 'gezonde'bedrijven overblijven.
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Veel onderzoek naar de relatie innovatie en flexibiliteit is (nog) niet verricht. Uit
TNO onderzoek blijkt een remmend effect van externe flexibiliteit (met name uit-
zendkrachten) op innovatievermogen van bedrijven (Dhondt e.a., 1996). Uit recent

micro-economisch onderzoek bhlkt dat ondernemingen die aan productinnovatie

doen meer banen creëren en banen van een betere kwaliteit creëren. Ze realiseren

ook hogere winsten dan niet-innoverende bedrijven. In tijden van recessie zouden

dezehet beste het hoofd boven water kunnen houden. Innoverende bedrijven hebben

een belangrijk marktvoordeel, omdat ze een grote hoeveelheid bedrijfsspecifieke

kennis hebben ontwikkeld., hetgeen moeilijk kan worden nagedaan door andere

bedrijven (Kleinknecht, 1998). Uit recent onderzoek van TNO Arbeid blijkt dat be-

drijven die zowel gebruik maken van kwantitatieve flexibiliteit (flexibele arbeids-

tijden, contracten m.u.v uitzendwerk en overwer$, als van kwalitatieve flexibiliteit
(functioneel, groepswerk, decentralisatie van verantwoordelijkheden en scholings-

en training) het meeste kans hebben op een leidende concurrentiepositie op het ter-
rein van innovatie, ten opzichte van bedrijven die als niet flexibel te karakteriseren

zijn. (Goudswaard e.a. , 2000).

4.1.5 Arbeidsproductiviteit
Arbeidsproductiviteit kan worden gedefinieerd als de totale productie of toege-

voegde waarde van bedrijven gedeeld door het totaal aantal gewerkte uren. Dit kan

ook op werknemersniveau en in arbeidsjaren worden gemeten. Volgens het Centraal
Planbureau dient er een onderscheid gemaakt te worden tussen verschillende metin-
gen van arbeidsproductiviteit. Het BBP per hoofd van de Nederlandse bevolking is

toegenomen sinds de recessie van 80-er jaren, van 1 tot ZYo gemiddeld per jaar.

Sinds midden 70-er jaren is arbeidsproductiviteit per uur gewerkt sterk afgenomen

van 50À per jaar tot 20À per jaar. Sinds 80-er jaren is het verder gedaald van 2 naar

lo/o per jaar. Er is sprake van een toename per hoofd en een daling per uur gewerkt.

Het aantal gewerkte uren per hoofd is dus substantieel toegenomen sinds midden 80-

er jaren. Dit is te verklaren door een sterke toename van werkgelegenheid sinds

midden 80-er jaren. Nederland scoort nog steeds hoog in arbeidsproductiviteit per

gewerkt uur beheft, alleen de VS en België zitten er midden jaren '90 nog boven
(SCP, 1998). In onderstaande tabel wordt de ontwikkeling in arbeidsproductiviteit

voor Nederland weergegeven in intemationaal perspectief.

fahel 4. 0ntwikkeling in afteidsproductivheit (toegevoegde waarde per arbeidsjaar) Nederland in vergeliiking met

VS, Japan, 0ES0 landen en EU-l 5 landen.

Nederland VS Japan 0ES0 EU'15

1 981-1 985 2,30h

1 986-1 990 1,10/o

1991.1994 1,2q/o

198r.1994 1,5Yo

1,10h

0,5%

1,20/o

0,9%

2,9Y0

2,90h

0,6%

2,3010

1,80/o

1,6010

1,6%

1,7Y0

1,9Y0

2,00/o

2,3V,

2,10,/o

Bron: Kleinknecht in BMK 1998.
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De ontwikkeling (groei) in arbeidsproductiviteit van Nederland bluft echter achter
br1 die van het Europees gemiddelde, maar ligt weer boven dat van de vs (RMK
1998). Het is voornamelijk de dienstensector waar deze groei achterblijft. Volgens
het CPB echter zou een evolutie naar de dienstensector niet de aanleiding kunnen
zijn geweest voor een verandering in de productiviteit. Belangrijk is dat Nederland
geen leidende positie meer inneemt en dit kan worden verklaard vanuit het feit dat
andere landen technologisch inhalen. De Nederlandse arbeidsproductiviteit is bij-
voorbeeld nog wel hoog in de indushie, maar laag in de dienstensector (in vergelij-
king met bijvoorbeeld Franl«ijk en Duitsland). Uit recent onderzoek blijkt de ar-
beidsproductiviteitsgroei in de commerciële dienstverlening gedaald te zijn van
l,5oAperjaar in de tweede helft van de jaren '80 tot O,25yo de eerste helft van de
jaren '90. Ook bhJft de groei achterlopen bij andere Europese landen (CPB, 1999c).

Het SCP schrijft dat er meer verklaringen mogelijk zijn voor de zogenoemde pro-
ductiviteitsparadox (ondanks de nieuwe technologieën neemt de productie per ar-
beidsl«acht steeds minder toe). Ten eerste de verschuiving van werkgelegenheid van
kapitaalintensieve induskie naar de arbeidsintensievere (en dus minder productieve)
dienstverlening. Ten tweede de onderschatting van de werkelijke productiviteitsstij-
ging doordat kwaliteitsverbetering niet worden gemeten en ten derde de groei van
laagproductieve werkgelegenheid aan de onderkant van de arbeidsmarkt (SCp
19e8).

4.1.6 §lot
Economische ontwikkelingen en ontwikkelingen in flexibilisering hangen (op één of
andere wijze) samen, zo is een veel gehoorde gedachte. Uit nadere beschouwing van
een aantal economische indicatoren (conjunctuur, internationalisering, innovatie en
arbeidsproductiviteit) blijkt dit verband niet zo sterk of duidelijk te zijn.

Wanneer de ontwikkeling gedurende bijna dertig jaar van deeltijdaràeid beschouwd
wordt zienwe dat deze zich niet zo veel aantrekt van de conjuncfuurschommelingen
en meer autonoom is. Ontwikkelingen inflexibele arbeid, zoals tijdelijke contracten,
uitzendarbeid, op- en afroepkrachten daarentegen, zijn wel aftankelijk van de eco-
nomische ontwikkeling. Vanaf 1993 hjkt dit verband minder te zijn. De waag is of
hier sprake is van een (tijdelijke) afwijking van de trend of dat er sprake is van een
kwalitatief nieuwe fase, waarin flexibele arbeid eenmeer vaste plaats l«ugt.

Uit diverse bronnen blijkt niet zo veel van een relatie fussen internationalisering en
flexibilisering. Ook komt uit divers onderzoek, echter van gekende critici van de
'globaliseringsgedachte', dat de mate van internationalisering relatief wel meevalt
en dat er veeleer sprake is van een regionalisering dan van globalisering van de eco-
nomie. De waag die zich voordoet is of de beperkte samenhang nu ook geldt voor de
lange termijn en of er andere flexwerkvormen zijn waarvoor wellicht wel samen-
hang geldt?

Een veelgenoemd aspect in verband met zowel arbeidsproductiviteit als innovatie is
het beleid van loonmatiging in Nederland (zie ook hoofdstuk 3). De loonmatiging
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gaat volgens Delsen en De Jong (1997) aan effectiviteit verliezen, wanneer steeds

meer landen dit toepassen en er economieën opkomen die op het punt van de loon-
kosten per uur een comparatief voordeel hebben. De loonmatiging zou een daling in
de arbeidsproductiviteit tot gevolg hebben. Tevens wordt de productiefactor kapitaal
duurder waardoor diepte-investeringen worden afgehouden. De kapitaalintensiteit
van de Nederlandse productiecapaciteit daalt en daardoor vermindert de groei van de
arbeidsproductiviteit. Er is in Nederland relatief lage investeringsquote (rond l2%o in
tee7).

Volgens Kleinknecht zou loonmatiging ook aanleiding zijn tot een lagere productin-
novatie en een daling van de gemiddelde kwaliteit van de Nederlandse ondernemer.
In het kort zijn de problemen als gevolg van de loonmatiging volgens Kleinknecht
(1998) als volgt:
- een lagere procentuele productiviteitsgroei want oudere kapitaalgoederen worden

minder snel vervangen; dit leidt tot een minder snelle inkomensgroei;
- lagere lonen maken het proces van 'creative destruction' onmogelijk en heeft als

gevolg dat de gemiddelde kwaliteit van de ondernemers in Nederland daalt;
- lagere lonen hebben geleid tot een lagere waag hetgeen productinnovatie heeft

tegengegaan, vooral in het Midden- en Klein bedrijf. Hierdoor werd er geen extra
productiegroei gerealiseerd. Er is sprake van een daling in arbeidsproductiviteit.

Aldus Kleinknecht is het de rol van de vakbonden om daarop te reageren door ho-
gere lonen te eisen in bedrijven die hoge winsten maken. In bedrijven die minder
winst maken, kunnen de looneisen worden aangepast, om banen te beschermen.

Een toename van het aantal flexibele medewerkers (numerieke flexibiliteit) kan
leiden tot instabielere bedrijfseconomische indicatoren. Een slecht functionerend
personeelsbeleid, met name ten aanzien van de lange termijn planning, kan aanlei
ding geven tot een stijging van het aantzl aan te nemen uitzendwerknemers. Tijde-
lijke arbeid zou een negatieve invloed hebben op efficiency, interne stabiliteit, kwa-
liteit van het eindproduct en kosten. Er zijn tegengestelde effecten te zien ten
aanzien van de productiviteit van tijdelijke arbeid, waarvan de tweede overheerst: de

tijdelijke medewerker werkt harder om een vaste medewerker te worden of een tij-
delijke werknemer presteert minder omdat hij toch wordt ontslagen @elsen en De
Jong,7997)

Delsen stelt, op basis van de praktijk in de Verenigde Staten waar goedkope arbeid
ruim voorhanden is, dat goedkope (lees flexibele) arbeid leidt tot lagere productivi-
teit, omdat elke structurele lage beloning de prikkel wegneemt om het beter te doen.

(1ee6).

Er is voldoende gebleken dat innoverende bedrijven hogere lonen aanbieden, betere

banen aanbieden en meer banen aanbieden. Een verder afbrold<eling var, de be-

scherming van werknemers ten gevolge van flexibilisering zou enkel aanleiding
geven volgens de auteur tot een competitief voordeel voor de minder goed functio-
nerende bedrijven (Kleinknecht, I 998).
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4.2

Ondanks het feit dat Nederland een van de hoogste arbeidsproductiviteitcijfers heeft
binnen Europa neemt de arbeidsproductiviteit niet toe in verhouding met het aantal

mensen dat op de arbeidsmarkt is gekomen. Nederland scoort goed binnen het Euro-
pees gemiddelde wat de werkgelegenheid betreft. Echter, het groeipercentage wijkt
bijna niet af van het Europees gemiddelde, ondanks de hogere werkgelegenheid.
Andere landen hebben in verhouding wel hogere loonsverhogingen toegepast. De
arbeidsproductiviteit in Nederland zou dus achterop zijn gebleven. Nederland zou
meer hebben geopteerd voor een banengroei dan voor inkomensgroei. In Nederland
zouden meer mensen een baan hebben gevonden, maar door de instroom van lagere
en ongeschoolde werknemers is de arbeidsproductiviteit trager gegroeid.

De waag blijft echter in hoeverre flexibiliteit van de arbeid en vooral ook welke
vorm (intern en/of extern, kwantitatief en / of kwalitatief) gerelateerd is aan innova-
tie en arbeidsproductiviteit en uiteindelijk de concurrentiepositie van bedrijven. An-
dersom blijft ook de waag of innovaties en stijgende / dalende arbeidsproductiviteit
ook effect hebben op kwantiteit en kwaliteit van flexibele arbeid.

Technolo gische ontwikkeling

ln deze paragraaf komen ontwikkelingen in technologie en (effecten op) flexibilise-
ring van de arbeid aan de orde. Door de meeste deskundigen wordt aangehaald dat
de technologische ontwild<elingen een determinant kunnen zijn in de flexibilisering
van de arbeid. Technologische ontwikkeling kan een invloed hebben op de plaats
van de arbeid (tele- en thuiswerk, virtuele werkplelken, enz.), het vergroot de snel-
heid van communicatie en het bevordert flexibiliteit. Wat echter precies onder tech-
nologie verstaan wordt, is echter niet altijd even duidelijk. Het blijkt dat er eigenlijk
geen enkele, wereldwijd geaccepteerde definitie van technologie bestaat. In de
meeste definities komen echter wel vaak de volgende elementen terug: noa physical
tool; the knowledge to apply a physical tool towards a specific purpose in a repro-
ducible and transferable way; and the use of a tool to act upon and add value to the
physical world" (Technology Radar, 1999). Vanuit beleidsmatige kant wordt vaak
bekeken welke bijdrage technologie kan leveren aan de concurrentiepositie van het
bedrijfsleven, wat uiteraard weer gevolgen kan hebben voor flexibele arbeidsrelaties,
arbeidsmarkt en arbeidsvoorwaarden.

Het Sociaal en Cultureel Planbureau schrijft dat nieuwe technologieën steeds be-
langrijker worden en vaak breed doorwerken in economie en samenleving (1998).
Belangrijkste technologieën zijn: [1] informatie en communicatie technologie
(ICT)l0genoemd. [2] biotechnologie [3] materiaaltechnologie [4] milieutechnologie
Effecten van nieuwe technologieën worden naar verwachting echter pas halverwege
deze eeuw echt maatschappelijk ingebed en dit is ook nog eens aftrankelijk van de

wijze waarom betrokkenen (overheid, bedrijven werknemers, consumenten etc) er

l0 H.t SCP spreekt over informatie technologie, wij hanteren de bredere term Informatie en communi-
catie technologie (lCT).
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mee omgaan (SCP 1998), Effect van nieuwe technologie is dus niet alleen afhanke-
lijk van de technologie zelf, maar ook van de toepassing en maatschappelijke ac-
ceptatie ervan. Een beleidsmedewerker van het Ministerie van Economische Zaken
spreekt in dit verband over ICT ontwikkelingen als zijnde een intermediërende
trend, die andere ontwikkelingen versnelt.

Volgens het SCP kan de periode 1970-1995 worden gezien als overgangsperiode
naar een nieuw 'techno-economisch paradigma'. In deze periode wordt technologie
niet alleen nog maar gezien als teken van vooruitgang maar ook als veroorzaker van
problemen. Tegelijk ziet men in de nieuwe technologie weer oplossing voor de ver-
oorzaake problemen (i998). Zo is een van de effecten van grootscheepse toepassing
van nieuwe technologieën het vervangen van mens door eerst machine en later com-
puter. Echter de nieuwe technologie creëert ook weer nieuwe mogelijlàeden in
nieuwe sectoren, bijvoorbeeld in de zakelijke dienstverlening. Het meest directe
gevolg van technologische ontwikkeling is de verhoging van arbeidsproductiviteit,
bt1 geluk blijvende productie kan dit dus uitstoot van arbeid betekenen. Door ver-
hoogde arbeidsproductiviteit zou de kostprijs verlaagd kunnen worden hetgeen de
waag naaÍ het product kan toenemen en dit kan weer leiden tot een extra arbeids-
vraag. Daarnaast kan de technologische ontwikkeling ook gebruikt worden voor
uitbreiding in de breedte voor nieuwe producten. Tenslotte bhjkt uit CBS cijfers dat
de afgelopen 25 jaar de productiviteitsgroei niet is versneld ondanks de invoering
van nieuwe technologieën zoals de computer (SCP 1998).

Technologische ontwíkkelingen die in deze studie relevant geacht worden, omvatten
onder meer de automatisering en de sterke groei in de mogelij}lreden van de infor-
matie- en communicatietechnologie (ICT)I I. Denk aan Just in Time (JTf) systemen
samen met Elechonic Data Interchange (EDI), Enterprise Resource Planning (ERP),
workÍIow software en Document image Systems @IS) en computernetwerken
(LAN, WAN, Intranet). Het computergebruik in bijna alle sectoren in Westerse lan-
den toeneemt. In Nederland blijkt dat het aantal computers, het aantal medewerkers
wat gebruik maakt van computers en allerlei systemen (zoals EDI) in de jaren '90
flink stijgÍ (Kraan e.a., 2000). Deze ICT 'revolutie' die de laatste jaren plaatsvindt,
gaat samen met veranderingen op sociaal terrein, mogelijkheden op het gebied van
automatisering en flexibilisering van productie processen (Trommel, 1999). In hoe-
verre deze ontwikkelingen samenhangen met flexibilisering, is nog niet goed in
kaart gebracht. Wel is enkele jaren geleden enig verkennend onderzoek verricht op
basis van het OSA panel, naar de samenhang tussen technologie en flexibilisering
van de arbeid. Uit het WRR rapportuit 1997 blijkt dat er bij technologische geavan-
ceerde bedrijven niet meer geflexibiliseerd wordt dan bij bedrijven die technologisch
wat achterlopen (Kleinknecht, Oostendorp & Pradhan, 1997). h dit onderzoek,
wordt gekeken naar invloed van diverse technologie variabelen (R & D intensiteit,
voorsprong mechanisering en automatisering, recent nieuwe techniek ingevoerd) op
de flexibiliteit van de arbeid. Gekeken is naar in- door en uitstroom bij bedrijven

ll trrtidd.t tot communiceren, handelen, scholen en zoeken, werven, bemiddelen en verrichten van
arbeid .
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(ook intern), gemiddelde baanduur, gedwongen / wijwillig vertrek, het percentage
ttldelryke contracten, uitzendl«achten en afroepkrachten. Invoering van nieuwe tech-
niek heeft enige interne doorstroming tot gevolg, maar ook minder gedwongen ver-
hek. Er is ook sprake van een gemiddeld kortere baanduur, waarschijnlijk beihvloed
door instroom van nieuwe mensen samengaand met de invoering nieuwe technolo-
gie. Het tempo van productvemieuwing (R&D) en de mate van procesvernieuwing
(voorsprong in mechanisering en automatisering, recent een nieuwe techniek inge-
voerd) hebben volgens dit onderzoek enige invloed op het aandeel tijdelijke werk-
nemers of uitzendkrachten. Wel is er enig effect op het beroep dat gedaan wordt op
afroepl«achten wanneer een nieuwe technologie wordt ingevoerd. Volgens Klein-
knecht c.s. lijkt het erop dat een grotere technologische dynamiek niet gepaar d gaat
met een grotere flexibiliteit in de arbeidsverhoudingen (1997). Hooguit op intem
niveau is hiervan iets zichtbaar, maar zeker niet extem. In het zelfde rapport wordt
ook ingegaan op de samenhang tussen technologische geavanceerdheid van bedrij-
ven en mate van flexibiliteit. Deze bevindingen stroken dus niet met de bewering dat
de modeme technologische ontwikkelingen een grotere flexibiliteit vereist.

Technologie heeft geen rechtstreekse samenhang met flexibilisering van de arbeid,
zo kunnen we stellen. Er is wel sprake van een versterkend effect, die ontwil«J<elin-
gen in nieuwe technologie hebben op andere ontwikJ<elingen, zoals arbeidsproducti-
viteit en innovatie. Ook maken ontwikkelingen in ICT een veel grotere beheersbaar-
heid van de organisatie mogetijk.
De waag is misschien wel of de trend naar steeds meer ICT-georiënteerde ontwik-
kelingen van invloed zal zijn op de diverse vorïnen van flexibele arbeid. Exteme
flexarbeid kan wellicht nog meer extern worden, bijvoorbeeld via de toegenomen
tele- of thuiswerl«nogelijkÍreden. De intem kwalitatieve flexarbeid zou goed extra
beihvloed kunnen worden door de technologie. Te denken valt aan taakverbreding
enerzijds maar ook juist een bedreiging ervan door het weer standaardiseren van
werkzaamheden door de computer.

Naast factoren aan de waagzljde, zoals die net behandeld, zijn, zijn er ook ontwilJ<e-
lingen aan de waagzijde van de arbeidsmarkt, zoals sociaal culturele en demografi-
sche ontwikkelingen. Verandering en ontwil<J<elingen bijvoorbeeld de demografi-
sche opbouw van de bevolking kan effect hebben op mate van flexibilisering In
onderstaande paragrafen wordt op deze factoren nader ingegaan

4.3 Sociaal-cultureleendemografischeontwikkelingen

Sociaal-culturele en demografische ontwikkelingen zljn van belang bij flexibilise-
ring van de arbeid. Daar wordt op gewezen in diverse interviews. Allereerst is er de
absolute groei van de bevolking van 13 miljoen it 1970 naar 15,5 miljoen in 1996
(SCP 1998). Daamaast zijn de meest relevante (demografische) ont'wikkelingen voor
dit onderzoek de toegenomen arbeidsparticipatie van wouwen, de vergrij zing en
migratie. Dit heeft grote gevolgen voor de samenstelling van de beroepsbevolking.
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4.3.1 Arbeidsparticipatievanvrouwen
Volgens het SCP zijn de opvattingen in Nederland over traditionele patronen van

kostwinnerschap en huishoudelijk arbeid veel minder dominant geworden. Dit gaat

samen met de toename van het aandeel vrouwen op de arbeidsmarkt van de afgelo-
pen decennia. In onderstaande tabel wordt de ontwikkeling van de brutoparticipatie
(de beroepsbevolking) en de nettoparticipatie (de werkende beroepsbevolking) van

de bevolking weergegeven tussen 1977 en 1997.

Tabel 4.1 Bruto. en nettoparticipatiegraad in % van de bevolking (15-64 iaar) tussen 1971-1997

Bruto participatiegraad Nettoparticipatiegraad

Vrouw Totaal Man Vrouw Totaal

1971

1 980

1 990

r 997

84,5Y0

76,1Yt

74,B0lo

77,4%

29,90/o

31.8%

43,6'/"

51,8%

57,4%

53,8%

59,3%

64,7olo

83,7%

74,10./0

71 ,10/o

73,80,/o

29,6Y0

29,7%

38,8%

47,0%

56,9%

51,8%

55,2%

60,6%

Bron: CBS in SCP 1998

De omvang van de beroepsbevolking is de afgelopen twee decennia gestegen. De
netto participatie (werkend deel van de beroepsbevolking) van mannen is flink ge-

daald, terwijl de netto arbeidsparticipatie van wouwen sterk is toegenomen. Maar
nog steeds ligt deze behoorlijk lager dan die van mannen. Vooral het aandeel ge-

trouwde vrouwen dat (weer) is gaan werken is fors toegenomen van 16%o in 1971 tot
44%o in 1996. De arbeidsparticipatie van hoger opgeleide wouwen is hoger (in 1996

was de nettoparticipatiegraad van hoog opgeleide vrouwen 69%) dan die van lager
opgeleide wouwen (27% laag opgeleide wouwen). Redenen voor de toename van

wouwen op de arbeidsmarkt houden bijgevolg zeker verband met het toegenomen

opleidingsniveau, met sociaal-culturele veranderingen waarbij de houding ten op-

zichte van wouwen in betaalde arbeid is veranderd (en vice versa), een dalend aantal

kinderen per wouw, uitstel van het hebben van het eerste kind en veranderingen in
de structuur van de werkgelegenheid, waarbij vrouwen die een eerste kind hebben,

de arbeidsmarkt niet onmiddellijk verlaten. In onderstaande tabel staan de verdeling
naar flexwerkvormen en geslacht van de EBB 1997.
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Tabel 4.2 Werkzame beroepsbevolking naar contractvorm en arbeidsduur uitgesplitst naar geslacht

(x 1 000)

ïotaal

l0kl

Totaal Man vr0uw
conlractvorm

vast

Ílexibel

waarvan

uitzend

oproepkrachten

invalkrachten

overig

zelfstandigen

werknemers

wekelijkse arbeids.

duur

l2-19 uur

20-34 uur

>-35 uur

Beroepsbevolking

5077

566

207

121

43

195

757

5644

79,330/o

8,84%

3,230/o

1,89%

0,67%

3,05%

1 1.83%

88, I 9%

80,36%

6,38%

2,960h

0,89%

0,33%

2,30Y0

1 9,1 6%

86,74Y0

77,63y1

12,820h

3,84%

3,51%

1,22Y0

4,24Yt

9,51%

90.45%

455

1 396

4549

7,11%

21,81Y0

71,08%

6400

1,820/0

8,710h

89,47Y0

395 1

15,67%

42,94yi

41,390/t

2450
Bron: CBS. EBB 19S7

De meest opvallende karakteristiek van werkende wouwen in Nederland is dat bijna
59Yo momenteel in een deeltijdbaan werkt (34 uur of minder), tegen maar ll%o van
de mannen (CBS, 1997). Vrouwen werken ook vaker in een flexibele baan zoals
uitzend of oproeparbeid of ander extem flexwerk. Hierbij moet worden opgemerkt
dat alleen de banen van 12 uur of meer geteld worden.12 worden deze wel meegeno-
men, zoals in het overzicht in de Sociale Nota van 1999, danzien we dat het aandeel
wouwen met een dergelijke flexibele baan is toegenomen van 70À naar 20Yo in de
periode 1987-1997. Bij mannen is dat van 2yonaar 9oz toegenomen (zie brllage 7.1).

Het kostwinnermodel verliest aan aandacht. Vooral het anderhalfrerdienersmodel,
waar de man de voornaamste verdiener is, is in omvang toegenomen (van l3%io in
1982 naar 26% in 1994). Het aandeel van de parbrers waar beide minstens 35 uren
\ryerken, is ook gegroeid. De toename van de participatie van de wouwen op de ar-
beidsmarkt heeft het aantal tweeverdieners sterk doen stijgen. De deelname aan de
arbeid is nog in grote mate afhankelijk van de gezinsfase. Als er kinderen zijn, dan is
er nog in de meeste gevallen sprake van een éénverdienersmodel, ongeacht de leef-
tijd van de kinderen. Ook leeftijd speelt hierbd een rol. Het kostwinnermodel neemt
terug toe bij paren in de middenleeftijd tussen 30 en 50 jaar (40%o), maar ook het
anderhalfverdienerstype, waarbij de man als hoofdkostwinner is, vertegenwoordigt
een derde van de paren.

De arbeidsparticipatie van vrouwen neemt toe, maar vrouwen zijn (nog altijd) over-
vertegenwoordigd in de flexibele banen en vooral ook deeltijdbanen.

l2 Kleire deeltijdbanen van l2 uur of minder zitten namerijk niet in de EBB.
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4.3.2 Vergrijzing
De vergrijzing van de beroepsbevolking is één van de belangrijke thema's voor de

komende jaren. In onderstaande tabel zien we de verdeling van de werknemers (dus

exclusief zelfstandigen) naar leeftijd en (flex) werkvorm voor het jaar 1997.

Tabel 4.3 Procentuele verdeling werknemers naar dienstverband uitgesplitst naar leeÍtild voor lggT

Totaal 15.24 iaar 25-44 iaar 45-64 iaar

werknemers

vasÍ

Flexibel

Waarvan

uitzend

oproepkrachten

lnvalkrachten

0verig

5644

89,95%

10,03%

3,67yl

214r/o

0,76q/0

3,450/o

764

72,51%

27,4901t

r 0,99%

5,63%

1,83Yt

9.03%

338 r

92,13Yt

7,87%

3,08%

1,57ryro

0,62Yt

2,60%

1498

93,99%

6,07a/o

1,27V0

1,67Y0

0,53%

2,540h

Bron CBS, EBB 1997

Op basis van deze tabel zien we dat flexwerk het meest onder jongeren plaatsvindt,
terwijl ouderen nog het meest in de vaste baan zitten. Alle onderscheiden flexvor-
men komen duidelijk meer voor bij jongeren (15-24jaar) dan bij de oudere groepen
werknemers.

Het SCP schrUft dat de hele periode 1960-2010 in het teken van de vergrijzing staat.

De (potentiële) beroepsbevolking wordt enerzijds groter maar ook steeds ouder.l3
De verhouding tussen het aantal actieven en niet-actieven hangt aldus het SCP erg af
van de ontwilkeling op de arbeidsmarkt, die weer gekoppeld is aan de economische
goei. Van belang is ook de ontwikJ<eling in hoogte van de pensioengerechtigde

leeftijd. Dit zal veelal beleidsmatig beïnvloed worden. Ouderen (50-64jaar) maak-
ten in 197122% van de beroepsbevolking uit, in 1997 24oA.De verwachting is dat
dit aandeel flink zal oplopen. Vooral oudere mannen verlieten de arbeidsmarkt de

afgelopen 30 jaar. In l97l was nog 85oÀ van de mannen tussen de 50-64 jaar actief,
in 1996 nog maar 6l% De verklaring voor deze afrrame onder de oudere maruren

wordt deels gegeven door de W"W en WAO instroom en de vervroegde uittredings-
regelingen (VUT), maaÍ anderzijds is het een verschijnsel wat zich in meerdere lan-
den voordoet. Bij vrouwen constateren we juist een verhoging van de participatie-
graad over de zelfde periode: was in 1971 17% actief in 1996 27% (SCP 1998). Dit
heeft uiteraard alles te maken met de algehele toegenomen arbeidsparticipatie van
vrouwen op de arbeidsmarkt (zie paragraaf 4.5.1).

13 N" ZO1O zal deze vergrijzing sterk doorzetten en zal het aandeel bejaarden toenemen van 15 tot
25%.
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4.3,3 Migratie
Eén van de veranderingen van de (beroeps)bevolking betreft het aandeel personen
die een herkomst buiten Nederland hebben. Het SCP behandelt dit onderwerp niet
onder demograf,rsche ontwikkelingen maar als apart hoofdstuk genaamd: "Naar een
multi-etr:ische samenleving". Hieruit blukt al dat dit onderwerp door hen van zeer
groot belang wordt geacht. Er worden nogal wat termen door elkaar gebruikt, varië-
rend van buitenlanders, allochtonen tot efirische minderheden. Het SCP gebruikt de
laatste term en verstaat daaronder groepen die op etnische kenmerken afwijken van
de overige bevolking en daamaast een lage sociale positie hebben en een geringe
mogelijkheid politiek macht te ontplooien. Deze kenmerken moeten dan in principe
ook meerdere generaties betreffen (Sociaal en Cultureel Rapport 1998). Uit het SCp
rapport 1998 komen de volgende cijfers omtrent de groepen etnische minderheden.

Tahel 4.4 Aandeel Etnische ninderheden I ?Zt.20l i (x I 000)

1971 1975 I 980 1 990 1 997 2015.

Turken 30

Marokkanen 22

Zuid Europeanen 62

Surinamers 38

Antilianen 18

Molukkers 26

Derde Wereld en Oost 10

Europa

Totaal Elnische 206
Minderheden

ln % van de bevolking 1,60lo

63

33

76

69

19

29

18

307

2,3ih

120

72

72

146

36

35

33

514

3,7%

156

111

65

181

47

35

53

648

4,5Y0

206

168

105

237

81

35

64

896

6,0%

280

233

143

287

95

435

1473

9,4010

380

355

412

129

I 200

2476

14,8%

'0p basisvan pÍognoses CBS. Bron: SCP 1gg8

Er is duidelijk sprake van een stijging van het aandeel ehrische minderheden in de
bevolking van minder dan 2Yo in l97l naar bijna l0%o in 1997 . Een van de belang-
rijke dingen is dat veel van deze groepen blijvend in de Nederlandse samenleving
aanwezig zullen zijn en zich dus ook op de arbeidsmarkt begeven en blijven.
De buitenlandse werknemers waren in de jaren '70 en'80 veelal het 'slachtoffer'
van de herstructureringen bij Nederlandse bedrijven zo schrijft het SCP. Deels is dit
toe te schrijven aan de gemiddeld lage geschooldheid van deze werknemers (de her-
structureringen betroffen veelal laag- ofongeschoold werk) Het goed beheersen van
de Nederlandse taal was echter geen gaan garantie voor het behouden / vinden van
werk, want ook de werkloosheid onder Surinamers, Antilianen en Molulí<ers lag
begin jaren '70 al een stuk hoger dan het Nederlandse gemiddelde . Ook na het eco-
nomisch herstel na de crisis halverwege de jaren '80 bleef de werkloosheid voor
etrische minderheden flink hoger dan het gemiddelde. Sinds 1988 is er wel enige
verbetering zichtbaar, dit bhjkt op basis van CBS cijfers. Toch bestaat in 1996 on-
geveer 20o/o van de werkloze beroepsbevolking in Nederland uit etnische minderhe-
den terwijl die slechts SYo van de beroepsbevolking uitmaken.
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Uit diverse ondeÍzoeken blukt dat naast de achterstandspositie die minderheden
vaak hebben, ook achterstelling (discriminatie) een rol te spelen, concludeert het
SCP. Veel werkgevers zijn (nog altrld) huiverig om leden van etnische minderheids-
groepen in dienst te nemen. Vanuit de overheid wordt er vanaf begin jaren '90 een

meersporenbeleid gevoerd gericht op enerzijds versterking van positie van de min-
derheidsgroepen door middel van gerichte scholing en een (verplichte) inburgering
voor nieuwkomers in Nederland. Daarnaast wordt van bedrijven en instellingen ver-
langd dat zij registreren hoe groot het aandeel allochtonen in hun personeelsbestand

is, middels de wet Stimulering Arbeidsdeelname Minderheden (Samen). In de prak-
tuk blukt echter dat veel bedrijven nog te weinig doen om allochtonen in dienst te
nemen, Uit recent onderzoek bhlkt dat de helft van de bedrijven de regishatieplicht
in het kader van SAMEN negeert (de Volksl«ant 2 maart 2000). Wel zijn bedrijven
zich meer bewust van de problemen van minderheden op de arbeidsmarkt, maar dit
vertaalt zich nog maar beperkt in het wervings- en personeelsbeleid.

Ook dringt het besef bij beleidsmakers door dat er geen uniform beleid op minder-
heden kan worden toegepast daar de verschillen en kansen daarbinnen te groot zijn
(scP 1eeS).

Etnische minderheden bevinden zichvaak aan de'onderkant van de arbeidsmarkt'.
Met de 'onderkant' wordt veelal ook uitzendwerk bedoeld, alhoewel uitzendwerk
tegenwoordig ook aan de bovenkaant van de arbeidsmarkt plaats vindt (detachering

e.d.). Uit cijfers van het NEI blukt dat het aandeel ehrische minderheden die instro-
men in uitzendbanen al jaren rond de l0 %o lígt, met een uitschieter naar beneden in
1995 van 80À en naar boven in 1997 van l3%o. Vergelijken we dit met het aandeel

etnische minderheden in de beroepsbevolking dan ligt het percentage uitzendwerk
daar steeds een paar procent boven (NEI, 1999). Dit is een indicatie dat etnische

minderheden vaker van extern flexibele banen aftrankelijk zijn dan autoehtonen.

4.3.4 Veranderingen insamenstelling beroepsbevolkingen flexibilisering
De veranderingen in de samenstelling van de arbeidsmarkt worden gekenmerkt door
tenminste vijf aspecten (De Beer, 1999). In de eerste plaats is er het grote percen-
tage vrouwen dat vataf de tachtiger jaren op de arbeidsmarkt is gekomen. Dit heeft
er met name voor gezorgd dat deeltijdarbeid en flexibele arbeid een zo snelle ont-
wik&eling hebben doorgemaakt. Een tweede belangrijk aspect is de toename van de

allochtonen op de arbeidsmarkt. Gezien het lagere opleidingsniveau waar deze al-
lochtonen over het algemeen beschikJ<en en de problemen met de beheersing van de

Nederlandse taal is deze groep moeilijk integreerbaar op de arbeidsmarkt. Als al-
lochtonen al werk hebben, dan bekleden ze over het algemeen zwalike posities in het
bedrijfsleven. Zij we*en geregeld in flexibel arbeidsverband en vertegenwoordigen
het grootste percentage van de werkloze beroepsbevolking. Een derde aspect wat de

samenstelling betreft is de toename van de tweeverdieners, hetgeen op zich in de

toekomst een grote invloed kan hebben op de arbeidstijden en op het aantal gewerkte

uren/arbeidsjaren van de beroepsbevolking. Zoblijkt uit cijfergegevens dat het aan-

deel werkenden in de beroepsbevolking van 15-64 jaar toeneemt ) Ínaar dat het aantal

gewerkte arbeidsjaren niet toeneemt. Dit komt omdat de arbeidstijd steeds korter is
geworden sinds de 80-er jaren en dat er van diegenen die op de arbeidsmarkt zljn
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bijgekomen er veel in deeltijd werken (vooral wouwen) of flexibele arbeidscontrac-
ten werden aangeboden voor een bepaalde duur. Een vierde ontwikkelingis de toe-
name van het aantal alleenstaande vrouwen. Indien deze wouwen werken in een
flexibel dienstverband, dan werken ze dikwijls onder aanzienlijk slechtere arbeids-
omstandigheden (ESB, 1999)- Een vijfde kenmerk wat de samenstelling van de ar-
beidsmarkt betreft, is de lage arbeidsparticipatie van oudere werlorcmers fussen de
57 en 65 jaar. Uit cijfers (ESB, 1999) blijkt dat nog slechts een kwart van de oudere
werknemers aan het werk is. Ondanks de afschaffing van de VUT regelingen, blij-
ken de ouderen over voldoende financiële middelen te beschikke, orn *r*oegO ui
te treden.

Hoewel de arbeidsmarkt sterk verandert, blijkt uit andere gegevens dat van het einde
van de baan voor het leven zeker nog geen sprake is. Over de korte periode van 1992
tot 1997 bhlkt de gemiddelde baanduur zelfs te zijn gestegen van 8,4 naar 9 jaren
(de Beer, 1999). Het aandeel werknemers dat langer dan2}jaar bij dezelfde werk-
gever blijft, is volgens deze bron in dezelfde jaren gestegen van l2Yo naar l3%o.Er
blijkt weinig te bespeuren van een tendens naar toenemende arbeidsmobiliteit.

Er wordt aangegeven door deskundigen dat de groei van de wereldbevolking en de
onrechtmatige spreiding van de welvaart aanleiding is geweest van flexibilisering of
die in elk geval noodzakelijk maakt in Nederland. De stijging in de wereldbevolking
zou een grote invloed hebben op de Europese economie, waar de mensen over het
algemeen hoger opgeleid zijn. Diegenen die vanuit andere landen en werelddelen
komen, zijn laaggeschoold. Om sociale uitsluiting te voorkomen, is flexibilisering
van de arbeid noodzakelijk. De werkgevers zullen een risico willen nemen om die
laaggeschoolden voor flexibele jobs in dienst te nemen, maar gezien de onzekere
economische situatie is het niet evident om die personen in vast dienstverband te
nemen. zelfs op het niveau van de instromers die hoger zijn opgelei d., zien we een
stijging van de trjdelryke arbeid onder de vorÍn van een proefperiode (onzekerheid
van de werkgever reduceren).

De invloed van sociaal culturele en demografische ontwikkelingen op flexibiliteit
van de arbeid heeft meerdere mogelijkàeden. Jongeren werken veel meer in flexi-
bele banen dan ouderen. Bij een toename van het aandeel ouderen kan het aandeel
flexibele banen dus weer afnemen of kan juist het aandeel flexibele banen onder
oudere werknemers gaan toenemen.

Vrouwen werken (veel) vaker in deeltijd en ook vaker in flexibele banen dan man-
nen. Bij doorzetten van de toegenomen participatie van vrouwen kan het flexibele
aandeel inde beroepsbevolking dus toenemen, of het aandeel wouwen met flexbanen
relatief minder worden. Hierbij spelen natuurlijk ontwikkelingen rond arbeid enzorg
een ro1.

Tenslotte hebben we nog het toegenomen aandeel van etnische minderheden in de
beroepsbevolking en het feit dat zij meer in flexibele banen werken. Brj de (voor-
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spelde) toename van het aandeel etnische minderheden in de beroepsbevolking bluft
de waag of zij meer gaan doorstromen naar vaste banen.
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5. Aandachtspunten

In de voorgaande hoofdstukken hebben we omschreven wat we onder flexibele ar-
beid verstaan en welke vorïnen er deel van uitmaken, welke wet- en regelgeving
hiermee samenhangt en welke autonome ontwikkelingen een invloed menen te heb-
ben op de flexibilisering van de arbeid.
In de inleiding werd reeds aangegeven dat het doel yan deze eerste fase van het on-
derzoek is om ook input te leveren voor de eerste wagenlijst, die vervolgens door
diverse stakeholders zal worden ingevuld.
Daarom willen we in dit hoofdstuk een aanzetbieden om de vragenlijst van het sce-
nario-onderzoek vorm te geven. Aandachtspunten omvatten zowel probleemgebie-
den of fricties waorop beleidsmakers en/of andere stakeholders kàen inspiten of
ontwikkelingen die zich hebben ingezet, waarvan we veronderstellen dat die een
belangrijke rol zullen spelen op middellange termijn.
We beseffen dat we door het aangeven van mogelijke ontwikkelingen de stakehol-
ders kunnen beinvloeden voor wat betreft de toekomstige ontwikkelingen, maar we
achten het als deel uitmakend van onze rol om onze expertise op dit terrein ook te
laten gelden. Tevens krijgen de stakeholders in de wagenlijst de kans om andere
toekomstige ontwikkelingen eraan toe te voegen of de gemelde ontwikl<elingen te
weerleggen alzijnde determinerend voor de toekomst of alzijnde altematieven op
bestaande ontwikkelingen.

Als TNO Arbeid hebben we besloten de volgende ontwikkelingen als aandachts-
punten kort uiteen te zetlen:
- problemen op de arbeidsmarkt
- onderwijs en scholing
- flexibilisering van de arbeid en arbeids- en organisatie georiënteerde innovatie op

bedrijfsniveau
De selectie van deze aandachtspunten is voornamelijk gebaseerd op ons uitgangs-
punt dat we toekomstalternatieven prospectief wensen te schetsen aan de hand van
autonome en strategische scenario's. We opteren met opzet voor altematieve scena-
rio's en niet voor toekomstmodellen of voorspellingen, omdat de huidige ontwikke-
lingen zich voordoen in een turbulente omgeving en voorspellingen bijgevolg onre-
alistisch zijn.
De aandachtspunten houden alle drie verband met elkaar en beihvloeden elkaar.
Problemen op de arbeidsmarkt en het probleem van onderwijs situeren zich op ma-
croniveau, terwijl de flexibilisering van de organisatie en arbeids, -en organisatie-
georiënteerde innovaties en scholing zich situeren op bedrijfsniveau.
Bij autonome scenario's staan niet onmiddellijk beinvloedbare ontwilJ<elingen cen-
traal; bij strategische scenario's wordt stapsgewijs in kaart gebracht welke dL -oge-lijkÍreden tot interveniëren zijn vanuit de beleidsmakers of andere belanghebbenden.
Vooral dit laatste soort scenario's zal in een latere fase van het scenario-onderzoek
(tijdens de 'electronic boardroom sessie') systematisch verder worden uitgewerkt.
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5.1 Problemen op de arbeidsmarkt

In dit gedeelte worden diverse aspecten behandeld die betrekking hebben op de aan-

houdende afstemmingsproblemen tussen de waag- en de aanbodzijde van de ar-

beidsmarkt, dit ondanks de economische hoogconjunctuur waarin Nederland zich nu
reeds sinds een aantal jaren bevindt en ondanks oftengevolge van de flexibilisering
van de arbeid. Voorbeelden hiervan zijn een gedeelte van de onderkant van de ar-

beidsmarkt, met name de langdurig werklozen en de allochtonen. Daamaast gaan we

ook kort in op gevolgen van flexibilisering van de arbeid voor specifieke beroeps-
groepen.

De werkloosheid is laag,lager dan het vorige punt in de hoogconjunctuur in 1991.

Zeker \ryaruleer men het niveau van Nederland met andere Europese landen verge-

lijkt, dan zijn er weinig werklozen.
Een belangrijke evolutie of verschuiving in de werkloosheid die uit het 25 jarig
overzicht van arbeid door het SCP (1998) voortkomt, is de verschuiving naar een

structurele werkloosheid. Bovendien blijkt er een verschuiving te zijn nar zeeÍ

langdurige werkloosheid. Was in begin jaren '80 een zevende van de werklozen
langer dan drie jaar werkloos; in midden 80-er jaren is de helft van de werklozen
langer dan drie jaren werkloos. De omvang van de langdurige werkloosheid bluft
relatief stabiel, hetgeen uiteraard niet betekent dat het hier telkens om dezelfde men-

sen gaat. Binnen in een stabiele evolutie is er sprake van een stroom. Wanneer we
dit verdelen onder de bevolkingsgroepen, dan zien we dat het aandeel van de vrou-
wen, middenleeftijdsgroepen (tussen 25-54 jaar), middelbaar en hoog opgeleiden
fors is gegroeid. Het aandeel van de mannen, de laag opgeleiden en de jongeren

(jonger dan25 jaar) en de ouderen (ouder dan 55 jaar) is afgenomen. Dithangtui-
teraard samen met de samenstelling van de beroepsbevolking. Bovendien is er een

feitelijke onderschatting van het werkloosheidspercentage ten gevolge van de defi-
ni??ëring van het begrip. De OESO rekende in 1996 op basis van een 'brede definië-
Íing'14 24 Yo werhozen i.p.v. de officiële 6%o. De werkloosheid onder vrouwen
blijkt twee keer zo groot te zijn als onder mannen, onder laaggeschoolden is die 2
keer zo hoog als gemiddeld. Die onder etnische minderheden is drie keer zo hoog als
gemiddeld.

C. Teulings (de Volksl«ant, 4 oktober 1999) stelt dat er op dit moment 1,6 miljoen
uitkeringsgerechtigden zijn, waaronder een groot gedeelte werklozen of WAO-ers

ouder zou zijn dan 57 jaar. Volgens de CBS gegevens (1999) is de indeling als

volgt:
- 397.000 uitkeringsgerechtigden in de bijstand (waaronder 264.000 volledig be-

schikbaar is voor werk);
- 290.000 in de WW (waaronder 215.000 volledig beschikbaar is voor werk);
- 917.000 in de WAO (waaronder 135.850 gedeeltelijk beschikbaar is voor wer$.

14 All"inactieven van15-64jaardieeenuitkeringontvingenenallendieeengesubsidieerdebaan
hebben
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Een half miljoen onder hen zou beschikbaar zijn voor werk, maar een gedeelte is
onbereikbaar.

De problematiek van de uitkeringsgerechtigde langdurig werklozen sifueert zich:
r deels op het niveau van de kosten die deze groep vornen voor de maatschappij;
o deels op het vlak van de segmentering of de tweedeling in de maatschappij tussen

werkenden en tussen werklozen;

' deels op het feit dat er nog steeds een mismatch bestaat op de arbeidsmarkt,
waarbij enerzijds nog skuctureel langdurig werklozen bestaan en bedrijven an-
derzijds in bepaalde sectoren kampen met arbeidsl«apte.

Tegenover de eerder vermelde 1,6 miljoen uitkeringsgerechtigden (waaronder vnl.
WW-ers en WAO-ers) waren er in 1999 150.000 openstaande vacatures. Ook met
het oog op een waag n:aaÍ toename van de arbeidsproductiviteit vertegenwoordigt
deze groep een probleem op de arbeidsmarkt, zeker bij een verdere verwachte toe-
name van de vergrijzing van de beroepspopulatie. Voor de komende jaren wordt een
matiger werkgelegenheidstoename verwacht. Bij het uitblijven van effecten naar
aanleiding van getroffen beleidsmaatregelen, kunnen er alleen bijkomende kosten
worden verwacht voor de overheid en verdere problemen wat beheft de spanningen
op de arbeidsmarkt, aldus het SCP (1998).

Ten dele als een gevolg van de gespannen arbeidsmarkt, die over de hele breedte
reeds voelbaar is geworden, zet de evolutie van 'welfare' naar 'workfare' zich ver-
der door, aldus Teulings (1999). Daar waar er in het verleden sprake \À/as van een
uitkeringsstaat, wordt er vandaag meer en meer iets verwacht van de uitkeringsge-
rechtigde in ruil voor het ontvangen van de uitkering. Iedereen die aan de slag kan,
zou aan de slag moeten. ook de bijstandsmoeders, de langdurig werklozen, wAo-
ers en asielzoekers. Er worden op beleidsvlak initiatieven genomen zoals 'de slui-
tende aanpak', waarbij uitkeringsgerechtigden in het eerste jaar scholing wordt aan-
geboden. Er wordt een activeringsbeleid gevoerd, dat van structurele aard is en
slechts op langere termijn de eerste vmchten zal afwerpen. De effecten van dit ge-
voerde beleid blijven voorlopig nog ongewis. Het sociale beleid is er in eerste in-
stantie op gericht om de nieuwe werklozen op te vangen en aan een baan te helpen.
Door de overspannen arbeidsmarkt zouden die relatief gemakJ<elijk aan een baan
geholpen moeten worden.

Eén van de voornaamste doelgroepen die de mismatch op de arbeidsmarkt yerooÍza-
ken, zijn dus de langdurig werklozen en de ïïAO-ers, waatonder zich veel wouwen,
allochtonen en ouderen bevinden. Onder de WAO-ers blijkt zeker de helft reeds
gedeeltelijk te werken, maar die behouden (deels) hun uitkering. Wel blijken reinte-
gratieprogramma's nog maar weinig te hebben opgeleverd. 'Wat 

de ouderen betreft,
heeft de werklozenuitkering eerder gediend als een pre-pensioen uitkering. Tegen-
woordig worden de mogelijkheden daartoe beleidsmatig ingeperkt. Een kwart onder
die uitkeringsgerechtigde werklozen heeft een lager onderwijs genoten en anderen
zijn langer dan 5 jaar werkloos. CBS geeft aan dat ongeveer 70.000 uitkeringsge-
rechtigden onbemiddelbaar blijven. Ondanks de arbeidsplicht die het kabinet voor
bijna alle groepen uitkeringsgerechtigden heeft geihtroduceerd, blijken die geen
soelaas te bieden voor de arbeidsmarktproblemen. Zohoren onder de uitkeringsge-
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rechtigden ook nog asielzoekers, waaronder 35.000 in aanmerking zouden komen
voor een ttjdeltlke baan en er uiteindelijk 10.000 aan het werk komen. A1 bij al geen
cijfers om de problemen die eerder werden vermeld, te verzachten of te komen tot
een ontspanning op de arbeidsmarlÍ.

Andere maatregelen, die betrekking hebben op het afstemmen van het aanbod op de
arbeidsmarkt worden vertaald naar wet- en regelgeving. of de wet op de aanpassing
van de arbeidsduur (2000) en de wet Flex en Zekerheid (1999), gericht op het ver-
beteren van de rechtspositie van dit type arbeid ook voordelenzal bieden aan lang-
durig werklozen die in flexibele banen worden ingeschakeld, moet nog worden af-
gewacht. Hetzelfde geldt voor de wet SAMEN (stimulering arbeidsdeelname
minderheden), die er voor moet zorgen dat de personeelssamenstelling overeenstemt
met de samenstelling van de plaatselijke bevolking. Dit maakt de kansen op integra-
tie van de allochtonen op de arbeidsmarkt misschien groter. Op korte termijn blijkt
het creëren van gesubsidieerde arbeidsplaatsen het beste effect te tonen, maar dit
neemt de structurele problemen van de lage kansen op werk, niet weg. De meest
voor de hand liggende alternatieven zljn scholing, (waarop later in dit hoofdsstuk
wordt ingegaan) en het aantrekkelijker maken van flexibele banen aan de onderkant
van de arbeidsmarkt. Eén van de voorstellen die daarbij aansluiten, luidt 'het Eamed
Income Tax Credit' en is voomamelijk gericht op het aanhekkelijker maken van het
brutoJoon. De werknemer laijgt van de fiscus een bonus tot een bepaalde inko-
mensgrens die hoger ligt dan het bruto-loon. Volgens het CPB zou dit systeem het
aandeel werklozen kunnen verlagen (Graafland en de Mooij, 1998).

Ook flexibilisering van arbeid (voomamelijk omschreven als een strategie van de
werkgevers) heeft tobrogtoe geen antwoord gegeven op de problematiek van de
langdurig werklozen en op de problematiek van de arbeidsmarkt en de segmentering
van de arbeidsmarkt. Er werden meer laagbetaalde flexibele banen aangeboden aan
werklozen, maar het betrof over het algemeen banen die geen inkomensverbetering
boden ('armoedeval') of weinig aantrekkelijk werk bleken te zijn. Aan de onderkant
van de arbeidsmarkt wordt door de werkgevers nog maar weinig aandacht geschon-
ken aan de herkomst en de opleiding. Dit is echter zo voor een zeeÍ beperkt aantal
functies.

Eén van de maatregelen om de werklozen toch aan het werk te zetlen binnen deze
soort banen (en die gericht zijn op de waagzijde van de arbeidsmarkt) is om de lo-
nen te verhogen, maar niet de loonkosten voor de werkgever. Dit betekent dat er een

subsidie wordt verleend aan de werkgever voor het aanrwerven van langdurig werk-
lozen in een flexibele- of een deeltijdbaan. Bijgevolg worden laagbetaalde flexibele
en deeltijdbanen aantrekkelijker gemaakt voor zowel de werknemer als de werkge-
ver. Andere maatregelen die deel uitmaken van een activeringsbeleid, houden in dat
de selectiemechanismen van werkgevers ten gunste van werklozen worden veran-
derd; dat het aantal vacatures voor werklozen wordt vergroot en dat zelfstandig on-
dememerschap wordt bevorderd onder de werklozen (SCP, 1998).
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De Haan (1994) biedt wat de toekomst betreft diverse scenario's aan, die een ver-
band leggen tussen economische conjunctuur en de vraag naar arbeid op macroni-
veau (arbeidsmarkt):
. een gepolariseerd scenario: leidt tot een duale arbeidsmarkt;
. een geihtegreerd scenario: verhogen van de kwaliteit van de medewerkers staat

centraal en in mindere mate de lonen. Dit betekent dat bij een hoogconjunctuur
meer mensen in vast dienstverband zullen worden aangesteld en dat grote aan-
dacht zal uitgaan naar hainingen en opleidingen;

. een pluriform scenario: beide soorten bedrijven komen voor. Enerzijds zien we
bedrijven die verdergaand lage lonen centraal zullen blijven stellen en flexibele
arbeid zullen inschakelen omwille van de positieve invloed op de loonkosten,
Anderzijds onderkennen we bedrijven die concureren op kwaliteit en investerin-
gen doen in hoog opgeleide werknemers en bijgevolg hogere lonen zullen aan-
bieden om te vermijden dat in een situatie van grote waag goede werknemers
zullen opstappen.

Volgens de meeste van de geihterviewde deskundigen zal het laatste scenario het
meest realistische zijn. Ondanks het feit dat de trend aangeeft dat er meer wordt
geconcureerd op kwaliteit, geeft de realiteit nog steeds aan dat de collectieve loon-
matigingspolitiek verder wordt aangehouden in veel sectoren en dat er bedrijven zijn
in bepaalde sectoren die in verhouding laag opgeleide werknemers hebben en verder
wensen te concurreren op kwantiteit en lonen. Het spreekt voor zich dat een derge-
lijke evolutie de tweedeling op de arbeidsmarkt sterk zou kunnen doen toenemen,
hetgeen op haar beurt belangrijke invloed kan hebben op het maatschappijbeeld dat
tot hiertoe bestond.

In het scenario-onderzoek zal onder meer dieper worden ingegaan op de rol van de
diverse stakeholders zoals de overheid/beleidsmakers, de bedrijven e.d. om alterna-
tieven aan te bieden op het vlak van een actiefintegratiebeleid.

5.2 Onderwijs en scholing

In tegenstelling tot het voorgaande aspect is hier geen sprake van een frictie ofeen
probleem, maar wensen we onderwijs en scholing als aandachtspunt op te nemen
omwille van de invloed die beide kunnen hebben op flexibilisering van de arbeid en
op de maatschappelijke ontwil&elingen in het algemeen. Zo blijkt dat ontwikkelin-
gen binnen onderwijs (bijvoorbeeld invloed op het opleidingsniveau) kunnen voort-
komen uit spanningen op de arbeidsmarkt. Als gevolg van de autonome ontwikke-
lingen blijken er zich belangrijke ontwilJ<elingen te zullen voordoen op beide
domeinen. Een versterking van de economische structuur gebeurt namelijk onder
meer door te investeren in onderwijs en scholing. Later in de tekst zal ookblijken
dat werkgevers steeds hogere eisen stellen aan de starters en dat dit bijgevolg in-
vloed heeft op de kwalificatie-ontwikkelingen. Een voorbeeld van een omgekeerde
ontwilJ<eling is de invloed die onderwijs en scholing kunnen hebben op flexibilise-
ring van de arbeid. Vy'e denken hier uiteraard in eerste instantie aan de progra-
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graÍrma's die op nationaal- en bedrijfsniveau worden gelanceerd om de employabi-

lity van de werknemer te vergroten als reactie op de toename in de vraag naar func-

tionele flexibiliteit of brede inzetbaarheid.

Gezien de grote veranderingen die zich de laatste jaren hebben voltrokken op onder

van de scenario-ontwillceling. Ook hier zal worden nagegaan op welke manier be-

leid op dit moment wordt vorÍngegeven en zal worden getracht om altematieve ont-
wikkelingen inzake onderwijs en verwante factoren in kaart te brengen.

In de literatuur worden een aantal relaties beschreven tussen onderwijs en flexibili-
sering en scholing en flexibilisering. Onderwijs houdt verband met de instroom op

de arbeidsmarkt. Scholing houdt sterk verband met doorskoom of omscholing in de

arbeidsmarkt. Echter, deze relaties worden telkens weer gespecifïceerd naargelang

het type flexibele arbeid. Uit gesprekken met deskundigen en uit onderzoek blijkt
dat er sprake is van een wisselwerking tussen scholing en flexibilisering van de ar-

beid. In scholing blijkt ingeval van bepaalde vorïnen van flexibele arbeid minder

frequent geïhvesteerd te worden. Een bepaalde vorïn van flexibele arbeid, met name

interne kwalitatieve flexibiliteit bh3kt de ytaag naar scholing op te drijven. I:r dit
geval wordt scholing in verband gebracht met employability of brede inzetbaarheid

van werknemers.

Onderwijs
Een belangrijk aandachtspunt in het licht van de demografische ontwikÍ<elingen is de

factor 'human capital'. De instroom van steeds hoger opgeleide jonge generaties op

de arbeidsmarkt garandeerde een hendmatige stijging van opleidingsniveau van de

beroepsbevolking. Uit OECD onderzoek blijkt dat de instroom in het hoger onder-

wijs met 45oÀ in Nederland hoog is vergeleken met andere landen. Alleen de VS

heeft een hoger o/o instroom in het hoger onderwijs (1998).

In 1997 heeft 4IYo van de Nederlandse bevolking tussen 15 en 64 jaar een havo/mbo

opleiding, l5%oheeft een hbo opleiding enToÀ heeft een wo opleidingsniveau (SCP,

1999, Leefsituatie) tegenover respectievelijk 26%, 6o/o en ZYo in 1974. Er is sprake

van een onderwijsexpansie als gevolg van een toenemende participatiegraad van
leerlingen boven de leerplichtige leeftijd. Binnen de mbo en de hbo opleidingen

doen zich ook de grootste stijgingen voor: voor beide geldt een verdrievoudiging in
leerlingenaantal in het voltijds onderwijs in25 jaar.Hetzal niet meer lang duren

alvorens ongeveer een kwart van de bevolking van 15-64jaar een hbo opleidingsni-

veau heeft. De stijging is het sterkst te merken bij de wouwen. Op dit moment is de

achterstand van de wouwen omgebogen tot een lichte voorsprong. Er is ook een

stijging merkbaar sinds een aantal jaren in de volwassenen-educatie (geheel van

opleidingen dat is gericht op deelnemers die als hoofdactiviteit een andere hebben

dan het volgen van onderwijs).
Onder de laag opgeleiden bevinden zich op dit moment vooral ouderen (65-7a jari-
gen) en allochtonen, waaronder de Turken en Marokkanen de grootste afstand heb-

ben ten opzichte van autochtonen. 60%o van de Turken en Marolí<anen heeft slechts

basisonderwij s gevolgd hbo (SCP, Leefsituatie, 1999).
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De scherpe daling in het totaal aantal geboorten in de 70-erjaren heeft geleid tot een
geleidelijke vermindering van jongeren, ontgroening genoemd. De effecten waren
eerst zichtbaar in basisonderwijs en in voortgezet onderwijs. Sinds de tweede helft
van de tachtiger jaren is er een doorwerking merkbaar in de hogere trap van het
voortgezet onderwijs en recentelijk in het hoger onderwUs (Kuhry, 1998). De laatste
jaren verraadt de stabilisatie van de instroom in het hbo dat ook de groei van het
aantal studenten zal afiremen. Dit is aldus Kuhry niet het gevolg van de stabilisatie
van de doorstroompercentages, maar van de daling in het aantal jongeren als gevolg
van de ontgroening. Ook al stellen we een groei vast bij het wo, is die groei sterk
achtergebleven ten opzichte van het hbo.

Ten gevolge van de stijgende onderwijsdeelname is de arbeidsdeelname van vooral
jongeren van 15-24 jaar de afgelopen jaren sterk gedaald (van 57Yo ín l97I naar
46% in 1997). kr de leeftijdscategorie 20-24 jaar ging een daling van de beroepspar-
ticipatie van mannen (van 85Yo naar 690À) gelijk met een stijging onder de vrouwen
(56Yo naar 65%) (CBS). De hoogte van de arbeidsparticipatie van de mannen van
25-49 jaar blijft tussen 7971 ende 80er jaren ongeveer stabiel. Sinds 1997 is er terug
een lichte stijging vang2Yonaar 93%o merkbaar.
De trend naar een hoog opleidingsniveau blijkt voorlopig niet te veranderen, onder
meer omdat Nederland meer en meer evolueert naar een kenniseconomie. Dit bete-
kent dat er toename zal zijn in de hoogwaardige werkgelegenheid in een aanhoudend
economische groei, ook al is er sprake van ontgroening van de arbeidsmarkt. Het
spreekt voor zich dat dit één van de oorzaken is waarom het voor lager opgeleiden
moeilijk wordt om aan een baan te komen.
Deze ontwik&eling is het resultaat van een wisselwerking tussen onderwijs en tussen
de arbeidsmarkt, maar geeft nu reeds aanleiding tot spanningen op de arbeidsmarkt:
werkgevers rekruteren mensen met een hoger opleidingsniveau, maar door de waag
naar een hoger opleidingsniveau als minimale kwalificatie om aan een baan te ko-
men, geeft dit aanleiding tot spanningen op de arbeidsmarkt. Naar aanleiding van de
arbeidskrapte gaan er wel stemmen op om voor bepaalde opleidingen de studieduur
te verkorten, meer deeltijds te leren, duale opleidingstrajecten en beroepsbegelei-
dend onderwijs te stimuleren (Kuhry, 1998). overigens stelt het CBA tijdens een
interview dat het belang van algemene opleidingen in het reguliere onderwijs zal
toenemen tegenover de specialisaties. De veranderingen binnen een bedrijf zijn zo
snel en medewerkers moeten zich zo sterk bijbenen dat het gevolg is dat de mede-
werkers aan de basis een algemene opleiding moeten hebben en zichzullen speciali-
seren via training-on-the-job (specifieke vorm van scholing) tijdens het opdoen van
de eerste werkervaringen.

Wat de relatie betreft tussen opleidingsniveau en tussen flexibele arbeid bhlkt uit
een onderzoek van Dekker en Doorenbos (1997, EBB-I991 data, Remery 199g) die
een onderscheid maken tussen werknemers met kleine deeltijdbanen, specifieke
flexibele arbeid en tijdelijke aanstellingen, dat onder de werknemers met een flexi-
bel contract vaker lager opgeleiden zitten dan middelbaar opgeleiden. Ook vakspeci-
alisten en wetenschappeÍs hebben een grotere kans op een flexibel contract dan mid-
delbaar opgeleiden. Het aanbod trendrapport van OSA (1998) bevestigt dit beeld. kr
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een recent onderzoek naar detenninanten en effecten van flexibilisering van de ar-
beid voor werknemers en werkgevers (Goudswaard, et. al., 1999) bhlkt uit de per-
soonskenmerken van de werknemers uit het SZW-panel dat werknemers met een
grotere deeltijdbaan in alle opleidingsniveaus voorkomen. Hier wordt de flexibele
baan wat verder verfijnd. De kortere deeltijdbanen vinden we eerder in lagere beroe-
pen terug. Wat functieflexibiliteit betreft, wordt- ondanks een erg beperkt cijferma-
teriaal- gesteld dat werknemers met een lage opleiding vaker op meerdere functies
worden ingezet dan hoger opgeleiden. Uit de in deze studie opgemaakÍe typologie l5

van werknemers blijkt dat:

- het type fulltime werknemer met vast contract, tijdens kantooruren werkzaam en

niet functioneel ingezet zou in hogere mate voorkomen onder middelbaar opge-
leiden;

- onder de fulltime werknemer met vast contract, tijdens kantooruren werkzaam en

flexibel inzetbaar,lager opgeleiden minder in deze categorie voor te komen en

eerder een hbo opleiding te hebben genoten;
- lager opgeleiden vaker tot het type werknemer met een deeltijd- of een flexibel

contract behoort, die buiten kantooruren wer?,zaam zijn en niet functioneel of
fl exibel inzetbaar zijn;

- er nau\ryelijks een verband is tussen het opleidingsniveau en de werknemers met
een deeltijd- of een flexibel contract, werkzaambuiten de kantooruren en functio-
neel flexibel ingezet.

Dat het opleidingsniveau een relatie vertoont met de flexibilisering van de arbeid,
blijkt tenslotte ook uit een artikel van Fouarge en Kerkàofs (2000) waarbij een da-
ling van de flexibele contracten zich schijnt te beperken tot werknemers met een

middelbare en hoge opleiding. Onder laag opgeleiden is het percentage met flexibele
contracten tussen 1996 en 1998 zelfs gestegen van 8 naar l2%.Blj de hoger opge-
leiden is een lichte stijging van detacheringen merkbaar. Dat bevestigt het vermoe-
den dat een daling in de numerieke flexibiliteit een gevolg is van een l«apte op de

arbeidsmarkt. Knelpunten op de arbeidsmarkt doen zich namelijk vooral voor bij
middelbaar en hoger opgeleiden.

Scholing
Scholing omvat onder meer zelfstudie, informeel leren op de werkplek en formele
cursussen. Hier wordt in hoofdzaak gerefereerd naar scholing die werd opgedaan via
cursussen en opleidingen. Andere vorïnen van scholing zijn moeilijk in kaart te

brengen.

Intalloze verbanden wordt scholing aangehaald als placebo voor een aantal proble-
men waarïnee men op dit moment wordt geconfronteerd. Naarmate de druk op de

arbeidsmarkt toeneemt, zal in de praktijk meer worden geïhvesteerd in scholing. De
cursusdeelname van medewerkers tussen 35 en 54 jaar is tussen L996 en 1998 ge-

stegen met 5%o. Het personeel wordt bewust om- of bijgeschoold. De stijging is de

15 W. u..-.lden hier uitsluitend de typologieën waar uitspraken worden gedaan over het op-
leidingsniveau. Er werden echter meer dan deze typologieën onderscheiden.
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laatste jaren opvallend bij de oudere werknemers (ouder dan 54 jaar), maar ligt nog
steeds onder het gemiddelde. Ook formele scholing bij mensen met lager onderwijs
en bij werklozen is toegenomen (van 16oÀ in 1993-1994 totZTYo in 1997-1998).

Het belang van scholing heeft betrekking op het aspect 'doorstroming' op de ar-
beidsmarkt en neemt toe in belang om diverse redenen. Door het cumulatief effect
van ontgroening en vergrrjzing van de beroepsbevolking blijkt, dat br1 een voort-
gaande werkgelegenheidsgroei het wel aannemelijk zal zljn dat tekorten in bepaalde
sectoren steeds maar zullen toenemen (SCP, 1998).
Scholing kan op dit moment, waar het aanbod per saldo nog steeds groter is dan de
waag, zeker nog een oplossing bieden om de discrepanties tussen vraag en aanbod te
verkleinen en is aldus een middel om flexibiliteit van de arbeidsmarkt te vergroten,
brede inzetbaarheid ('employability') en interne mobiliteit als vormen van kwalita-
tieve inteme flexibiliteit te verhogen. Voor werkenden en werkzoekenden is het van
belang om over competenties te beschikken waaraan op de arbeidsmarkt behoefte is.
De gewaagde competenties kunnen via leren beter worden afgestemd op de ge-
wenste competenties. Scholing wordt aangehaald als één van de middelen om oude-
ren langer in het arbeidsproces te laten deelnemen, om langdurig werklozen om te
scholen naar een ander soort beroep en om de competenties van de werknemers
voortdurend verder te ontwikkelen. Het lijkt reëler om werknemers in lagere functies
bij te scholen voor moeilijk vervulbare vacatures dan hiervoor werklozen om te
scholen (SCP, 1999). Naar aanleiding van het advies van de Stichting van de arbeid
"Een leven lang lerend vverken" werd vanuit beleidsmakers in samenwerking met
sociale parlners een employability-agenda opgemaakt, die op geregelde tijdstippen
zal worden geëvalueerd op haar vorderingen.

Fouarge en Kerkhofs geven aan dat er in antwoord op de afgenomen externe flexibi-
liteit werkgevers zullen proberen het beschikbare personeel intern flexibel in te zet-
ten. Naast overwerk is hierbij functionele flexibilisering van belang (multi-inzet-
baarheid of employabilitytol. De nood naar brede inzetbaarheid zou volgens
Goudswaard (1999) het grootst zljn in de bedrijven met een grotere omvang. Brede
inzetbaarheid veronderstelt ook bredere competenties, hetgeen slechts kan worden
gerealiseerd door trainingen en opleidingen. Multi-inzetbaarheid zou het meest
voorkomen bij medewerkers tussen 25-50 jaar met een middelbare opleiding.

Het doordringen van dit bewustzijn tot scholing in de praktijk verloopt echter staps-
gewijs. De deelname aan scholing neemt toe (aantal deelnemers stijgt), maar dit zou
volgens OSA niet automatisch betekenen dat de scholingsintensiteit toeneemt (mid-
delen of duur van de scholing stijgt niet) (Fouarge et. Al., 1998). In het nationaal
actieprogramma 'Een leven lang leren'wordt de verantwoordelijkheid voor scholing
gelegd br1 de werknemers en werkgevers (oc&'w, 1998). Het risico is echter nog
steeds dat bedrijven investeringen in scholing zo Tang mogelijk uitstellen uit angst

l6 Employability of emplooibaarheid omvat echter veel meer dan alleen maar scholing. In het SER-
rapport (1998) wordt onder emplooibaarheid ook kwalitatief-functionele inzetbaarheid, kwantitatie-
ve inzetbaarheid, schoolbaarheid, opleidingsbereidheid, arbeidsvoorwaardelijk flexibiliteit, verande-
ringsgezindheid en kennis van de arbeidsmarkt verstaan.
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dat de werknemer snel worden afgekocht door concurrenten, zeker in situatie van
een krappe arbeidsmarkt. Bij het geven van scholing aan oudere werknemers om de
deelname in het arbeidsproces te verlengen, zullen vooroordelen van de individuele
werkgever plaats moeten maken voor een positieve inschatting van de mogelijkhe-
den van scholing van oudere werknemers. Er doen zich bij scholing om brede inzet-
baarheid te stimuleren, nog steeds discrepanties voor tussen de belangen van de
werkgever en die van de werknemer: enerzijds het belang van duurzaamheid en
loyaliteit van de werkgever ten opzichte van het belang van het verbreken van de
arbeidsrelatie en een andere arbeidsrelatie aan te gaan van de werknemer.

Terug wat de relatie tussen scholing en flexibilisering van de arbeid betreft, blijkt
dat cursusdeelname als vorm van scholing lager zou liggen bij de flexibele werkne-
mers. Analyses van het SZW-panel (Goudswaard et.al., 1999) tonen aan dat vaste
werknemers gedurende het laatste jaar vaker training ontvangen hebben dan werk-
nemers met een flexibel contract. Uitzendkrachten, seizoenkrachten, oproeplcrach-
ten, tijdelijke werknemers en werknemers die op afivijkende werktijden werken,
hebben significant minder vaak trainingen ontvangen. Ook zal traininglager zijnbtj
deze werknemers die kort werken. Regelmatig overwerken vergroot de kans dat de
werknemer een training heeft ontvangen tijdens het laatste jaar.
Wat de functionele flexibiliteit betreft, blijkt uit diezelfde cijfergegeven dat werk-
nemers die breed ingezet worden, vaker training hebben ontvangen dan werknemers
die niet regelmatig op andere taken en functies worden ingezet. Ook zou blijken dat
werknemers die taken overnemen van leidinggevenden of van andere functies of
afdelingen vaker training ontvangen. Er zou ook een verband zijn tussen het flexibi-
liseringstype van het bedrijf en het ontvangen van trainingen. Bedrijven die veel
kwalitatieve arbeid inzetÍen en kwalitatieve en kwantitatieve arbeid inzetten, bieden
vaker trainingen aan de werknemers aan. Werknemers met een lager opleidingsni-
veau zouden ook minder vaak trainingen ontvangen dan die in middelbaar en hoger
opleidingsniveau.
De behoefte aan training lijkt voor een deel samen te gaan met de ontvangen scho-
ling. Zo geven deeltijdarbeiders aan minder behoefte te hebben aan scholing. De
medewerkers die breed worden ingezet, geven aan ook meer behoeften te hebben
aan training.
In vergelijking met andere Europese landen scoort Nederland gunstig op het vlak
van het arbeidsverhoudingsysteem, waarin enerzijds de flexibiliseringswensen van
de bedrijven worden ondersteund en waarin anderzijds beschermend wordt opgetre-
den ten aanzien van de werknemers die flexibele arbeid verrichten (Klein Hesselink,
Miedema, Goudswaard en Kraan, 1999).

In de collectieve arbeidsovereenkomsten en de wetgeving worden aspecten als scho-
ling als noodzakelijk ervaren. Om scholing bij werkenden te stimuleren, wordt in het
Nationaal Actieprogramma 'Een leven lang leren' aan de bedrijven en instellingen
die strucfureel investeren in hun medewerkers een keurmerk te geven dat 'Investors
in People' wordt genoemd. Tegenover verbeterde werkomstandigheden, waaronder
ook haining valt voor flexibele werknemers, geldt namelijk nog steeds het behouden
van een lage jaarlijkse loonsverhoging. De bescherming van de flexmedewerkers is



TNO-rapport

3020002tR2000140

uitgebreid voorzien in de Nederlandse arbeidswetgeving. Daar waar er nood is aan
bepaalde tijdelijke werkkrachten, zullen die werknemers worden geschoold in speci-
fieke taken. Scholing kan de negatieve bij-effecten van flexibilisering verminderen.

Flexibilisering van de organisatie en arbeids- en organisatie geo-
riënteerde innovaties

Ook dit.aspect geeft meer de mogelijkheden tot ontwikkelingen aan in dit verband
dan dat er sprake is van fricties of lnelpunten.
Reeds eerder in de tekst werd aangegeven dat flexibilisering van de arbeid op dit
moment als zodanig minder punt van aandacht vanuit de bedrijven en de beleidsma-
kers is dan aan het begin van de 90er jaren. Daar waar vroeger (begin 70er jaren) de
aandacht van de bedrijfswereld sterk was gericht op kwaliteitsbeleid en flexibiliteit,
bhJkt het op het einde van de negentigerjaren belangrijker om aandacht te besteden
aan innovatie (Bolwijn en Kumpe, 1989). Het voornaamste middel waarmee bedrrj-
ven zich tegenwoordig onderling nog van elkaar onderscheiden en waafinee ze hun
concurrentiele positie kunnen wijwaren, is door middel van hun medewerkers of
'human capital'. We onderscheiden op basis van literatuur (o.a Kaplinski, 1990)
twee strategieën, enerzijds waarbij arbeid de spil is van innovatie en anderzijds
waarbij competitie op basis van prijsbeleid centraal staat en 'arbeid' een kostenpost
is' Doordat innovatie het potentieel heeft om het hoofd te bieden aan de voortdu-
rende veranderingen op de arbeidsmarkt, kan deze strategie de concurrentiepositie
van de bedrijven verbeteren.
volgens Piore en sabel (1984) zouden veranderingen op markten, gekoppeld aan
technologische veranderingen de manier 'il/aarop de organisatie is vormgegeven,
sterk beinvloeden. Bedrijven die innovaties beogen, dienen dus bij voorkeur over te
gaan tot organisatorische veranderingen.
Op basis van het voorgaande verstaan we onder 'flexibilisering van de organisatie,
met het oog op innovatie, het op zoek gaan naar een optimaal aanpassingsyermogen
van een organisatie op basis van veranderingen in de omgeving (vb. productievo-
lume, arbeidsvolume,...).

Echter, alvorens innovaties optimaal te kunnen doorvoeren, dienen voorwaarden als
flexibilisering in de brede betekenis van het woord en kwaliteitszorg tot op het uiter-
ste te worden ontwikkeld (Bolwijn en Kumpe, 1989). Uit het rapport van Gouds-
waard e'a (2000) werd de relatie onderzocht tussen innovatie enerzijds en kwantita-
tieve flexibiliteit, inteme kwalitatieve flexibiliteit en uitzendwerk en overwerk
anderzijds. Deze vormen van flexibiliteit hebben betrelJcing op de kwantitatieve en
kwalitatieve organisatie van de arbeid. In het rapport over determinanten en effecten
van flexibilisering voor werkgevers en werknemers werd de omvang en de vorm van
dergelijke typologieën in kaart gebracht. Er blijkt een relatie te bestaan tussen con-
currentie op basis van innovatie en kwaliteit en het flexibiliseringstype van het be-
drijf. uit univariate analyses blijkt dat het gemengd flexibele bedrijfstype goed
scoort op concuïentie ten aanzien van innovatie en kwaliteit. Het kwantitatieve
bedrijfstype scoort nergens bijzonder gunstig ten opzichte van andere typen. Dit kan

5.3
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een bevestiging zijn van de stelling van Dunnewijk en Lammertsma, die stellen dat
flexibilisering een voorwaarde is voor het optimaliseren van innovaties in een be-
drrjf.

De vormen van flexibilisering of de aard en de omvang van het aanpassingsverïno-
gen van de organisatie, waarover we het in het laatste punt van de aandachtspunten
\ryensen te hebben, gaat verder dan de diverse typen flexibilisering die reeds in een
eerder rapport van Goudswaard e.a. (2000) werden onderscheiden. In het scenario-
onderzoek wensen we aan te geven dat het aanpassingsveÍïnogen van de organisatie
van de werkzaamheden ook op een andere manier kan worden bereikt.

Voorbeelden yan organisatorische innovaties of vemieuwingen waaraan we in het
kader van het scenario-onderzoek verder aandacht wensen te besteden, zijn divers
van aard. Het betreft onder meer het creëren van interorganisationele samenwer-
kingsverbanden zoals netwerken, het creëren van zelfsturende teams en semi-auto-
nome taakgroepen, virtuele organisaties, telewerk, taakverbreding, taakverrijking,
decentralisatie en scholingsinspanningen. Reeds in de vorige paragraaf werd gesteld
dat de werknemer centraal staat in een strategie die innovatie beoogt. In de meeste
gevallen impliceert dit een verrijking van de functie, waarin aandacht uitgaat naar
complexe taken als gevolg van het hogere opleidingsniveau, de invoering van nieu-
we technologie en de toenemende mondigheid van de medewerkers. Er wordt op
basis van motivatie theorieën uitgegaan van het belang van toenemende rechten en
verantwoordelijkheden in het belang van werknemerssatisfactie, motivatie en pro-
ductiviteit. Reeds in de 70er jaren werd hierover onderzoek verricht met het oog op
het dalen van verzuim, vandalisme, turnover, absenteïsme, stakingen op de werk-
plaats. In de 80erjaren was er een vernieuwde aandacht naar de actieve betrol*en-
heid van de werknemer in functie van het optimaal integreren van nieuwe informatie
technologie in de taken (technology assessment). De meeste organisatieveranderin-
gen hebben betrekking op het invoeren van teamwerlg waarbij taakintegratie, de-
centralisatie van besluitname, een grotere flexibiliteit van de werkprocessen, het
voorzien van hogere kwaliteit van diensten en producten, het beter benutten van
menselijke competenties, verbeterde werkplaatsen en een betere kwaliteit van de

arbeid worden beoogd. Het concept dateert echter reeds uit deT}erjaren (EPOC,
Fröhlich, D., Pelcruhl, U.,1996).

Op basis van door TNO Arbeid verricht onderzoek (Dhondt, 1999) blijkt dat slechts
17%o van de industriële bedrijven zowel hoge technologie toepassen in combinatie
met een socio-technische benadering op de organisatielT. Uit het onderzoeksresulta-
ten blijkt dat deze bedrijven het beste presteren, aangezien de economische en de

technologische positie van de bedrijven wordt verbeterd. Modernisering blijkt sterke
correlatie te vertonen met kwalitatief hoogstaande ergonomie en een goede werk-

17 Socio-techniek is een benadering in het organisatie-ontwerp, waarbij het begrip 'zelforganisatie'
centraal staat en er een minimaal mogelijke arbeidsdeling is. Deze soort organisaties denken eerder
in termen van 'taken' in plaats van 'functies'. Een dergelijk organisatie-ont'arerp leidt tot bredere in-
zetbaarheid van het personeel en inzicht in het procesverloop. Productie- en besturingsstructuren
worden aangepast aan hetnieuwe groepsconcept (Kuipers, 1989).
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omgeving. Dit impliceert tevens dat de meerderheid van de bedrijven de mogelijk-
heden van arbeids- en organisatie georiënteerde veranderingen niet benutten.

De redenen waarom we aandacht wensen te schenken aan de flexibilisering van de
organisatie en de arbeid en daarmee samenhangend organisatorische innovaties, zijn
van diverse aard. Hieronder worden een aantal van die redenen opgesomd.
Uit diverse Europese case-onderzoeken (o.a Employee direct Participation in Orga-
nisational Change, 1996,1998) bhlkt dat de bedrijven gemakkelijker kunnen inspe-
len op veranderingen in de omgeving, indien ze aanpassingen aanbrengen op het
vlak van de arbeids- en de organisatievormenl8. Veranderingen op het vlak van de
organisatie zouden bovendien leiden tot hogere productiviteit.
Daarbij aansluitend stellen we vast dat flexibilisering van de arbeidsmarkt zich in
ruime mate heeft doorgezet én dat de flexibilisering op individueel niveau eveneens
grotere aandacht verdient. Hierbij denken we onder meer aan de individualisering
van de arbeidsvoorwaarden. Individualisering en employability legt verantwoorde-
lijkheden meer op het niveau van de werknemer en veronderstelt ook een grotere
mondigheid en de nood tot participatie en betrokkenheid in het bedrijf. Aanpassin-
gen in de arbeidsverhoudingen dringen zich op naar aanleiding van de individualise-
ring van de arbeidsvoorwaarden. Tevens biedt wetgeving aanvullende mogelijkhe-
den om arbeidsvormen- en tijden meer en meer te differentiëren. Bij het toelichten
van de diverse vorÍnen van flexibilisering van de arbeid, hebben we reeds aangege-
ven dat de gemiddelde werkweek steeds grotere diversiteit begint te vertonen en dat
in de meerderheid van de bedrijven een standaard werkweek niet meer van toepas-
sing is.

Bovendien bh3kt uit een onderzoek van de sr-groep (van Amelsvoort, 1997) , war-
bij gewaagd werd naar de aanleiding om een sociotechnisch vernieuwingsproces te
starten, de behoefte aan flexibiliteit in de praktijk een belangrijke aanleiding te zijn
om het sociotechnische gedachtengoed te implementeren. Om de effecten van brede
inzetbaarheid of functionele flexibiliteit op het niveau van de medewerker optimaal
te laten renderen, moet er dienovereenkomstig een aanpassing worden gedaan op
organisatieniveau, dit om optimale regelmogelijkàeden en autonomie te voorzien op
individueel- en werkgroepniveau.
Hieruit blijkt eens te meer dat flexibilisering van de organisatie een noodzakelijke
voorwaarde is om tot een innovatieve organisatie te komen, waarbij het snel reage-
ren (door middel van veranderingen op structureel niveau) op veranderingen in de
externe omgeving een basiskenmerk is.

Ondanks het feit dat er in een aantal Europese landen specifiek nationale pro-
gramma's vanuit de overheid worden opgezet om arbeids- en organisatie georiën-
teerde innovaties op te zetten en daarmee te experimenteren, bestaat een dergelijk
programma niet in Nederland. Ook het Europees Sociaal Fonds ondersteunt over het
algemeen initiatieven die verband houden met het creëren van werkgelegenheid op
macroniveau en in veel mindere mate op het aanbrengen van veranderingen op or-

18 zowel arbeid en organisatie hebben betrekking op het structureren van de arbeid en van de samen-
werkingsverbanden met het oog op het bereiken van een vooropgesteld doel.



TNO+apport

3020002tR2000140

ganisatieniveau. we menen echtff dat veranderingen op dit vlak nog veel moge-
lijkheden bieden tot flexibilisenng en bijgevolg tot het optimaler reageren op de
veranderingen in de omgeving. Uitgaande van het onderkende belang van organisa-
torische veranderingen in het kader van innovaties en de rol die bepaalde nationale
overheden in het promoveren van dergelijke programma's op het niveau van het
bedrijfsleven hebben gespeeld, menen we dat het nuttig is dit aspect als aandachts-
punt verder naar voren te schuiven en na te gaan in welke mate beleidsmakers hierin
een rol kunnen spelen.

SamengevaÍ werd in dit hoofdstuk de nadruk gelegd op een aantal knelpunten en
fricties die mogelijks een belangrijke rol zullen spelen in de toekomst en op de mo-
gelijkheden die bepaalde ontwill<elingen kunnen bieden in het kader van de flexibi-
lisering van de organisatie.

Problemen op de arbeidsmarkt houden verband met het gebrek aan specifieke werk-
nemeÍs binnen specifieke beroepsgroepen en sectoren met bijgevolg het grote aantal
openstaande vacatures en het integreren van langdurig werklozen, lager opgeleiden,
allochtonen en uitkeringsgerechtigden (WAO) in de actieve arbeidsmarkt. Deze
doelgroepen worden als problemen ervaren omwille van:
o de kosten voor de overheid en de maatschapprj in het geheel;
o de toenemende segmentatie van de arbeidsmarkt;
o het gebrek aan juiste competenties om de economische gezondheid (productivi-

teit, kwaliteit, c oncurrentiepositie) te kunnen blij ven garanderen.

Onderwijs en scholing worden als belangrijk aspect onderkend, omdat beide instaan
voor het versterken van de economische structuur. Z:e staan namelijk in voor een
gezonde instroom, doorstroom en uitstroom van de arbeidsmarkt. Onderwijs is in dit
opzicht een probleem, omdat er een instroom is van steeds hoger opgeleiden en dit
aanleiding heeft gegeven tot een onderwijsexpansie voor de autochtonen, terwijl de
allochtonen en de oudere medewerkers lager opgeleid zijn. Bovendien brengt de
ontgroening een verminderde instroom teweeg op alle onderwijsniveaus en ontstaat
een daling van de arbeidsdeelname als gevolg van een toegenomen onderwijsdeel-
name. Werkgevers wagen als gevolg van een toegenomen opleidingsniveau vaker
hoger opgeleiden, waardoor de lager opgeleiden vaak niet in aanmerking komen
voor bepaalde functies. Oudere werknemers stromen niet meer door of treden ver-
woegd uit als gevolg van een niet aangepaste opleiding.
Bijgevolg neemt de waag toe om aanpassingen aan te brengen in het onderwijs.

Scholing blijkt toe te nemen als gevolg van de druk op de arbeidsmarkt om de dis-
crepanties tussen vraag en aanbod te verkleinen. Door een daling in de externe flexi-
biliteit en een toename van de interne kwalitatieve flexibiliteit, is er een toename in
scholingsinitiatieven. Alhoewel de overheid een aantal initiatieven heeft genomen
om scholing te stimuleren door bedrijven te belonen die structureel in hun personeel
investeren, is het moeilijk de diverse belangen van de werkgever (vooroordelen ten
opzichte van oudere werknemers, investeren in personeel kost geld) en die van de
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w§rknsmer (belang vaï de orgaflisatie ten opzichte 1'an oigen belang) op elkaar af te
sternmen.

Tenslotte hebhen we als laatste aanclaohtspuut gerefetoerd naar de mogelijktreden
die arbeids- €í oïganisatiegeorientoerde innovaties bJeden in functie van een toene.
merrd aanpassingwennogsn yan de bedrijv.en op verartdcrendq omstandighoden. Er
werd reeds verlvuldig onderzoek gedaan naar de voorclelen van derge.lijkp innova-
ties lmor de soncurrentiepositie, de kwaliteit van de arbeid, de productiviteit. Een
recente stand van zalcen in de Nederlandse bedrijven in dit verband gceft aan dat er
nog maar weinig bedrijven soortgelijke innovaties doorvoeren in oqnbinatie .nret het
gebruik van hoge technologie.
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6. Slotbeschouwingen

Onts taan en omvan g fl exib ilis ering van de arb eid
Flexibilisering van de arbeid was tot voor kort een belangrijk aandachtspunt in het
sociaal beleid met het oog op het optimaliseren van de afstemming tussen het aan-
bod en de waag van de arbeidsmarkt. Dit blukl uit de Sociale Nota's van 1998 en
1999 bijvoorbeeld. In de tachtiger jaren heeft een te groot aanbod op de arbeids-
markt aanleiding gegeven tot het stimuleren van de flexibilisering van de arbeids-
markt. De verkorting van de voltijdse arbeidsduur (in ruil voor een toename van de
waag aan arbeidskachten door de werkgevers) wordt door vele deskundigen en
praktijkmensen beschouwd als de voornaamste aanzet tot de toename van flexibele
banen in Nederland. Naast loonmatiging werd een belangrijke rol weggelegd voor
de flexibilisering van de arbeidsmarkt. Sinds 1969 zou het totaal aantal flexibele
banen meer dan verdubbeld zijn. Hoewel de meerderheid van de medewerkers in
I 998 nog steeds een vast contract heeft (ongeveer 90 oÀ191, is er sprake van een ster-
ke toename van het totaal aantal flexbanen. Berekeningen op basis van het CBS
laten zien dat de stijging van de werkgelegenheid tussen 1987 en 1997 voor 2BYo ia
flexbanen heeft plaatsgevonden (Dunnewijk en Lammertsma, 1999).

Invloed autonome ontwikkelingen op flexibilisering van de arbeid
Echter, recente economische en maatschappelijke veranderingen hebben ingrijpende
gevolgen voor het sociaal-economische beleid. Demografïsche ontwikkelingen, etni-
citeit en veranderende pakonen van werken worden toekomstige aandachtspunten in
het sociaal-economisch beleid. Denken we maar aan de Wet 'Aanpassing arbeids-
duur'. De werkloosheid is gedaald tot op een niveau dat gelijkloopt met aanvang
tachtiger jaren. Er zijn meer en meer tweeverdieners, hetgeen erop wijst dat er zich
positieve evoluties voordoen aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt. Op dit mo-
ment zouden nog nooit zoveel vrouwen in het arbeidsproces ingeschakeld zijn
(52,740À, cBS, 1998)20. Aan de waagzijde worden tekorten aan specifieke vaklie-
den in bepaalde sectoren gesignaleerd. Gedurende de komende jaren loopt het aan-
bod van de beroepsbevolking sterk terug en zal tegen 2010 zelfs een daling verto-
nen' Als de arbeidsparticipatie van de 55-64 jarigen in de komende jaren niet zal
toenemen, zal er een negatieve verhouding ontstaan fussen de actieven en de niet-
actieven op de arbeidsmarkt. Het gevolg is dat er langer zal moeten doorgewerkt
worden en dat er korter pensioen zal zijn, dit om de explosieve vergrijzing op te
kunnen vangen.

Deze tendens wordt bevestigd door de auteurs Fouarge en Kerkirofs (2000), die stel-
len dat de l«apte op de arbeidsmarkt de (externe) flexibilisering remt. Werkgevers
zouden reageren door onder andere meer gebruik te maken van de multi-inzet-

19 H.t CBS telt zowel vaste voltijd (58%) en vaste deeltijd (30%) samen. In dit onderzoek wordt
deeltUd ook tot vorm van flexibele arbeid gerekend.

20 Van.de wouwelijke bevolking tussen l5 en 64 jaar (5235000 personen) is 2761000 wouwen inge-
schakeld in de beroepsbevolking. Dit percentage ligt lager als we de verhouding tussen algemJne
wouwenpopulatie tussen 15 en 64 jaarnemen en de werkzame beroepsbevolking(+t,»lyo1.-
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baarheid van de werknemers en door interne mobiliteit te stimuleren. Naar aanlei-
ding van de waag welke vorïnen van flexibiliteit de bedrijven in de toekomst het
minst wensen uit te breiden, geven de bedrijven aan dat zehet aandeel werknemers
met een flexibel conkact wensten in te krimpen (Goudswaard e.a., 1999).

Het percentage bedrijven dat het aandeel flexibele banen wenst uit te breiden, is
groter naarmate het huidige aandeel werlcnemers met een flexibel contract hoger is.
Het beleid is uiteraard in grote mate afhankelijk van de arbeidsmarktsituatie voor
bepaalde sectoren.

Yerschuivingen van externe naar interne flexibilisering yan de arbeid
Ondanks er kan worden vastgesteld dat de groei in de exteme kwantitatieve flexibi-
liteit minder snel stijgt, betekent dit niet dat andere vorïnen van flexibilisering van
de arbeid aan belang hebben ingeboet, uitgaande van een situatie van l«apte op de

arbeidsmarkt. We stellen vast dat er een evolutie is van externe naar interne flexibi-
lisering van de arbeid. Binnen die evolutie wordt er met name nadruk gelegd op de

mogelijkÍreden van de functionele flexibiliteit en minder op de arbeidstijden. Liefst
40%o van de bedrijven die participeerden in het kader van het SZW-werkgeverspanel
wensen de functionele flexibiliteit uit te breiden. Er bhlkt echter nog een groot on-
derscheid te zljn tussen de inschatting van de medewerkers over de multi-inzetbaar-
heid en de daadwerkelijke inschakeling van de medewerkers op andere taken.
Wat de flexibiliteit van de arbeidstijden betreft, zal er in de toekomst een toename
zijn in de omvang van deeltijdwerkers. Ook zullen afwijkende arbeidstijden norïna-
ler worden, rekening houdende met de toename van de 24-uurs economie. We mer-
ken in taTloze discussiefora en literatuur op (waaronder ook de Sociale Nota 2000)
dat flexibilisering van de arbeid op zich niet meer als dusdanig wordt behandeld,
maar dat het in al haar facetten (zie de diverse voÍïnen van flexibilisering van de

arbeid) nog een grote rol speelt in de beleidsdiscussies en de ondernemingsstrate-
gieën. Op dit moment gaat er aandacht uit naar de flexibilisering van de arbeid onder
de vorm van brede inzetbaarheid, multifunctionaliteit en employability.

Uitbreiden van het toepassingsgebied van flexibilisering
Overeenkomstig de uitspraak van een beleidsmedewerker van het ministerie van

Economische zaken plaatst hij flexibilisering van de arbeid binnen een breder kader,
namelijk dat flexibilisering van de arbeid neerkomt op een vergroten van het aan-
passingsvermogen van de economie op diverse maatschappelijke niveaus met het
oog op het vergroten van de capaciteit om optimaal te reageren op de onverwachte
ontwikkelingen binnen de wereldeconomie. Vanuit die optiek kan de discussie van

de flexibilisering van de arbeid bU de scenario-ontwiftkelingen misschien worden
opengetrokken naar het optimaliseren van allerhande bestaande structuren en relaties
en het optimaliseren van hun flexibiliseringsverïnogen. Overigens is het zo dat de

mogelijlheden van de flexibilisering van de arbeid nog niet optimaal werden uitge-
baat: zo zo,tflexibilisering van de arbeidsrelaties kunnen worden geoptimaliseerd in
het uitbreiden yan de flexibilisering van de arbeidsorganisatie of organisatie-
geori??ënteerde innovaties. Dit betekent dat de samenwerkingsverbanden en de

strucfuur van de organisaties nog verder zouden kunnen worden geflexibiliseerd. Uit
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onderzoek bhJkt dat Nederlandse organisaties en bedrijven hier nog heel wat poten-
tieel onbenut hebben gelaten.

Verschuiven yan de rol van sociale beleidsmakers
Daar waar in de 70'er en de 80'er jaren tijdens een periode van een ruime arbeids-
markt volop aandacht uitging naar flexibilisering van de arbeid als werkgeversstra-
tegie om het hoofd te bieden aan de toenemende concurrentie, geldt op dit moment
dat er op sociaal beleidsvlak meer aandacht wordt besteed aan de ontwikkelingen
aan de aanbodziide van de arbeidsmarh. Dit impliceert dat er wordt nagegaan in
welke mate de positie van de werknemers en werkzoekenden kan worden verstevigd
in een l«appe arbeidsmarkt. Voor de werkenden moet de binding met het Uearilf
worden vergroot om de medewerkers niet te snel te verliezen aan de kant van de
werkzoekenden (met name langdurig of structureel werklozen) moet worden nage-
gaan op welke manier die beter en sneller kunnen worden ingeschakeld in de actieve
arbeidsmarkt. Uitval van medewerkers uit het arbeidsproces wordt tegengegaan en
gaat samen met reihtegratie. Onderzoeken worden verricht waarin het aandeel van
de wouwen, die instromen in de WAO, wordt geanalyseerd.
Bovendien wordt zowel door beleidsmedewerkers als door de sociale parfi:ers aan-
dacht besteed aan het investeren in scholing, het vernieuwen van het arbeidsomstan-
dighedenbeleid en aan bredere inzetbaarheid van de medewerkers. Reeds in 1999
werd aangevangen met een sluitende aanpak van langdurige werkloosheid.
Echter, het versterken van de aanbodzijde van de arbeidsmarkt staat nog niet lang als
een prioriteit op de beleidsagenda bij alle belanghebbenden.

Mogelijke verdere aandachtspunten en vragen in scenario-onderzoek
Achtereenvolgens werden in dit document de definitie en de diverse vorïnen van
flexibilisering van de arbeid beschreven. Er werden een aantal ontwild<elingen in
kaart gebracht inzake flexibilisering van de arbeid tot op heden.

Gezien het grote belang van wet- en regelgeving in de hele evolutie binnen dit the-
ma, werd hieraan een afzonderlijk hoofdstuk besteed. Het kan in het kader van het
scenario-onderzoek interessant zijn om na te gaan welke de invloed van beleidsma-
kers en wet- en regelgeving kan zijn op het vlak van het optimaal afstemmen van de
waag en het aanbod op de arbeidsmarkt, rekening houdend met de autonome ont-
wik&elingen die zich op dit moment voordoen. Een toenemend aantal maatregelen
wordt door de beleidsmakers op nationaal niveau gestimuleerd om aan de problemen
inzake de inzet van de arbeidskrachten het hoofd te kunnen bieden. Typirend voor
deze maattegelen is dat ze in functie moeten staan van een gezonde economische
ontwikkeling enerzijds en combineerbaar met een evenwichtig privé leven ander-
zijds.

Als autonome ontwikkelingen worden in de tekst onderscheiden:
o Economische ontwikkelingen
o Concurrentievermogen
o Technologische ontwikkelingen
o Sociaal-culturele en maatschappelijke ontwikkelingen.
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Belangrijkste doel van dit document is om een discussie tot stand te brengen, onder
meer met het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Doel van het scena-
rio-onderzoek is te checken of er nog andere fundamentele altematieven zijn in
trends die als resultaat hebben dat waag- en aanbodzijde van de arbeidsmarkt beter
op elkaar zijn afgestemd, hetgeen onder andere een ver doorgevoerde vorrn van
flexibilisering veronderstelt. Op basis van de aandachtspunten zullen we bij de sta-
keholders polsen welke autonome ontwikkelingen zij onderscheiden in de komende
jaren op dit vlak en welke tendensen de flexibilisering van de arbeid kenmerkt. De
belanghebbenden kunnen de beschreven ontwikkelingen en knelpunten op het vlak
van de flexibilisering van de arbeid tot op heden onderschrijven of aanvullen.

De, naar ons inziens, belangrijke knelpunten en mogelijkheden inzake flexibilise-
ring, die voortkomen op basis van de autonome ontwikkelingen in relatie met de
afstemming aan de aanbod- en de waagzijde van de arbeidsmarl<t zijn als volgt:
. de problemen op de arbeidsmarkt, met name de l«apte in specifieke beroepsgroe-

pen en het aanhouden van de structurele langdurige werkloosheid;
. onderwrjs en scholing;
. flexibilisering van de arbeids- en organisatie georiënteerde innovaties.

Belangrijk in dií scenario-onderzoek is om in het kader van het ontwikkelen van
strategische scenario's of beleidsscenario's na te gaan welke alternatieven onder
meer kunnen worden aangeboden om de mismatch op de arbeidsmarh te yerkleinen
en de economische gezonde ontwikkeling van Nederland verder te kunnen garande-
ren. De waag die zich onder meer hierbij opdringt is in welke mate de bestaande
initiatieven, regelgeving en wetgeving de beoogde doelstellingen die hierboven wer-
den geschetst, ondersteunen of net tegenwerken. Vy'e stellen ons de waag in welke
mate decentralisatie en een nauwelijks gedereguleerde arbeidsmarkt aanleiding geeft
tot tegengestelde effecten.

Concreet kunnen rrr'e ons de volgende vragen stellen:
o tot welke ontwilftelingen zullen decentralisatie en het delegeren van verantwoor-

delijkheden tot op bedrijfs- en werknemersniveau enerzijds en wetgeving in ver-
band met het gelijkstellen van de deeltijdarbeid en de wet flexibilisering van de
arbeid anderzijds (allebei gericht op de bescherming van de werksituatie en van
de privé situatie van de werknemer) aanleiding geven;

o In welke mate zullen bedrijven door deze maatregelen toenemende of afiremende
problemen ondervinden in het werven van personeel (we denken met name aan
de kleinere bedrijven ten opzichte van de grotere bedrijven)?

o In welke mate kan wet- en regelgeving (generalistisch van aard) afgestemd wor-
den op de toenemende wens en behoefte van een hoog opgeleide bevolking om
op individuele wijze te worden benaderd, teneinde gemakkelijker werk en privé
leven te kururen combineren met elkaar.

r Kan er worden ingespeeld van overheidswege om de segmentatie aan de waag-
en de aanbodzijde van de arbeidsmarkt en op het bedrijfsniveau (goed betaalde
vaste werknemers en slechter betaalde flexibele arbeidsl«achten) te verkleinen of
tegen te gaan?
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o In welke mate is er een afstemming tussen beide soorten interventies van over-
heidswege en in welke mate is er meeï afstemming nodig in maatregelen tussen
de diverse stakeholders? Waar zijn de ruilmogelijkheden tussen de overheid,
wed<gever en werknemer, hetgeen kenmerkend is voor het Poldermodel, zoals
wordt gesteld door een aantal geïnterviewden?

Dit is slechts een greep uit de wagen die aan de stakeholders in het kader van dit
scenario-onderzoek kunnen worden voorgelegd en gezien de diversiteit in de stake-
holders voldoende reden om hun visie te laten weergeven. Dit alles met het oog op
het stimuleren van een brede discussie ínzake het vergroten van het aanpassings-
vermogen van een eoonomie naar aanleiding van een toanemende druk op de we-
reldeconomie.
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Bijlage

Tabel h I Werkzame beroepsbevolking (inclusieÍ banen van minder dan I 2 uur) naar positie in de werkkring
en geslacht 1987.1997 (in %)

1987 rS88 1983 't990 tg91 1992 1993 1994 1995 lS36 l9g7
Ílexibel

man

vÍ0uw

lilaervan:

Uitzendkrach.

ten

man

vr0uw

0proepkrach.

Íeo

man

vr0uw

invalkrachten

maR

YÍOUW

overig

man

vr0uw

zelÍstandigen

man

vr0uw

ZYo 2olo 2olo ZYt

71/o 7t/o 6% 6%

1% 1% lYo

2% 2% z{o

loh lVt

3o/o 3%

0% 0%

2% ZVl

1% 1% 10À 2%

2% 2% 2% 2olo

1% 1% 116 2% zyr zyo

3o/r 3% 3% 5% ïyr 6%

AYo 01/s 0% 0% 0% 0%

1% 1t/o 1% 20fi 2% 2%

7% 8% 8% 10% 9%

16!o 17olo 18% 19% 20Yo

2olo 2o{o 3% 3o/o

2% 3% 3% 40h

2o/o' 2% 2olo

6th 7% 7Yl

0% loh 0o/t

2% zyo 2Yo

3% 3Yo 4% 4ol" 4olo 4%

8o/o 7% Tnlo lYo 7% 7'/o

121n 130fi 13Í6 13jó 13qtr

10% llÏo 10% 10% 10%

2V, 6%

670 170/n

131/, 12oh 12% 120/0 12afi V%
13% 12'lo l2olo 12!í, l1yo 10%

Beroepshe.

volkins '100% 100% 100% 100% 10096 r00% 100% 100% 100% 100% 100%

Bron: EBB 1997 in §ociale Nota 1999
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