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Korter werken of investeren
in de levensloop

Op de arbeidsmarkt verschuift baanzekerheid naar werkze-
kerheid. Werknemers moeten investeren in hun inzetbaar-
heid op de arbeidsmarkt tijdens de levensloop. Het blijkt dat
primaire arbeidsvoorwaarden vele malen belangrijker zijn
dan moderne employability-arbeidsvoorwaarden.
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r komen steeds meer keuzes in arbeids-
voorwaarden. De populairste keuze in CAO
a la carte sinds de introductie in de jaren
negentig is het inleveren van salaris voor
extra verlofdagen (Huiskamp et al., 2006; Hillebrink,
2006). Het is een eenvoudige uitruil van loon en
werktijd op de korte termijn: volgend jaar wat minder
verdienen en wat meer vrije tijd. De vraag is of
werknemers ook opteren voor langetermijndoelen die
minder eenvoudig te herleiden zijn tot geld en meer
door onzekerheid zijn omringd. Denk aan het sparen
voor zorgverlof, het investeren in een opleiding die
zich pas later terugvertaalt in een andere of betere
baan, of het inhuren van een loopbaancoach voor
loopbaanoriéntatie: arbeidsvoorwaarden die van
belang zijn voor de inzetbaarheid op de arbeidsmarkt
tijdens de levensloop. Daarnaast is de vraag hoe de
leidinggevende denkt over de voorkeuren van zijn
medewerker. Kan hij zich daarin vinden?

Experiment met koppels

Er is gekozen voor een experiment met de vignet-
tenbenadering (Huiskamp et al., 2008). Dit is een
methode waarbij de respondenten in de vragenlijst
combinaties van arbeidsvoorwaarden krijgen voor-
gelegd. Het gaat hier om integrale en complexe
afwegingen in het arbeidsvoorwaardenpakket tussen
het netto loon, de lengte van de werkweek, het
aantal verlofdagen, sparen voor toekomstig verlof
zoals ouderschapsverlof, zorgverlof, educatief verlof,
langdurig verlof of vervroegd met pensioen en een
bijdrage van de werkgever aan opleiding of een
loopbaancoach. Op deze manier worden samen-
hangende alternatieven vrij compact voorgelegd.
Deze opzet benadert de werkelijke invulling van het
arbeidsvoorwaardenpakket beter, dan wanneer res-
pondenten per afzonderlijk onderdeel van het pakket
hun voor- of afkeur uitspreken. Een verbetering van
alle arbeidsvoorwaarden tegelijk is echter niet realis-
tisch, denk bijvoorbeeld aan minder werken en meer
verdienen. De monetaire waarde van het arbeids-
voorwaardenpakket blijft gelijk.

De onderzoekspopulatie bedraagt 353 koppels

van medewerkers en hun directleidinggevenden uit
2007 in een vijftal bedrijfstakken: maakindustrie,
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zorgsector, zakelijke dienstverlening, (semi)overheid
en overige. Bedrijven met minder dan vijftig werkne-
mers maakten geen deel uit van de onderzoekspopu-
latie. De werknemer en leidinggevende werden op de
hoogte gesteld van het feit dat zij aan elkaar gekop-
peld waren en deelnamen aan het onderzoek.

De medewerker geeft de aantrekkelijkheid van een
arbeidsvoorwaardenpakket aan en zijn bereidheid
het huidige pakket in te ruilen voor een nieuwe. Er
zijn vier sets van determinerende variabelen: naast
persoonskenmerken en baankenmerken wordt aan-
dacht besteed aan kenmerken van keuzegedrag en
kenmerken van de relatie met de leidinggevende. De
leidinggevende krijgt dezelfde keuzes voorgelegd als
de medewerker. Het gaat bij de leidinggevende dus
niet om zijn eigen arbeidsvoorwaarden, maar om de
mate waarin hij instemt met de veranderende voor-
keuren van de werknemer.

De inhoud van
arbeidsvoorwaardenpakketten

Een specifieke combinatie van arbeidsvoorwaarden
vormt een arbeidsvoorwaardenpakket ofwel een
vignet. Tabel 1 geeft de aannamen per arbeids-
voorwaarde weer. De arbeidsvoorwaarden variéren
trapsgewijs in vaste stappen tussen een maximum
en een minimum.

De aanpassing van het aantal arbeidsuren per week
per vignet is een random trekking (uit -4, -2, 0, +2,
+4 uren) met een 36-urige werkweek als uitgangs-
punt. De twee mogelijke uiterste werkweken zijn 32
uur of 40 uur. Voor de verlofdagen zijn eveneens
random trekkingen gebruikt (uit —10, -5, 0, +5,
+10 dagen per jaar). Je kunt niet negatief sparen
voor verlof, dus daar zijn de mogelijkheden beperkt
(0, +5, +10). Bovendien geldt een maximum van

<D

Voorbeeld vignet

Uw netto loon bedraagt per maand 180 euro meer
dan nu.

U werkt per week vier uur meer.

U heeft per jaar tien vakantiedagen minder.

U spaart per jaar vijf dagen voor langdurig veriof,
tien dagen voor educatief verlof.

U krijgt vijftig procent van 1.000 euro
opleidingskosten op jaarbasis vergoed.

Bron: Huiskamp et al., 2008




twee van de vijf typen verlofsparen tegelijkertijd.
Voor de bijdrage van de werkgever voor opleiding en
loopbaanoriéntatie is het uitgangspunt een bedrag
per jaar van duizend euro voor een opleiding en
tweeduizend euro voor een loopbaancoach. Ook
hier is de trekking voorwaardelijk: vignetten met
zowel een vergoeding van opleidingskosten als een
vergoeding voor een loopbaancoach zijn uitgesloten.
Het programma genereert dus per vignet een van de
drie opties: geen vergoeding, vergoeding voor oplei-
dingskosten of vergoeding voor een loopbaancoach.
In de laatste twee gevallen wordt het deel van de
vergoeding random getrokken uit de mogelijkheden
25 procent, 50 procent, 75 procent en 100 procent.
Het netto salaris wordt per pakket achteraf bepaald.
Eerst worden de aanpassing arbeidsduur, het

aantal verlofdagen en dergelijke gegenereerd. Als
het pakket is samengesteld, wordt de waarde vast-
gesteld; dit gebeurt per pakket. Aanpassing in de
arbeidsduur, verlofdagen en sparen voor verlof kan
worden omgezet in aantallen uren per maand. Door
een aanname met betrekking tot het bruto uurloon
te doen van stappen van twintig euro is de totale
waarde van al deze arbeidsvoorwaarden per maand
door uren maal uurloon te berekenen. Deze bereke-
ning levert een bruto bedrag op. Aangenomen is dat
het nettoloon zeventig procent van het brutoloon is.

De samenstelling van
arbeidsvoorwaardenpakketten

Voorafgaand aan de uiteindelijke selectie van de
pakketten is een groot aantal pakketten gegenereerd
in een Excel-programma. Uit deze grote verzameling
zijn tien vergelijkbare sets van tien pakketten samen-
gesteld. Hiermee wordt bedoeld dat bijvoorbeeld
iedere set één pakket bevat met veel extra salaris

en één met juist veel inlevering. In het onderzoek
kreeg iedere medewerker een set van tien pakket-
ten voorgelegd. Het voorbeeldpakket in kader 1 is er
een met veel extra salaris, sparen voor verlof en een
vergoeding voor een opleiding, maar daar staan veel
meer arbeidsuren tegenover.

De leidinggevende van de medewerker kreeg
dezelfde arbeidsvoorwaardenpakketten in iets
andere bewoordingen voorgelegd, maar met dezelfde
waarden. Ze kregen expliciet voorgerekend wat de
keuzes van de medewerker voor meer of minder uren
per week en voor meer of minder verlofdagen per
jaar betekenen voor het aantal werkzame uren: zijn
er meer of minder inzetbare uren.

Analyse

In tabel 2 staan de voorkeuren van werknemers
uitgesplitst naar persoons- en baankenmerken en de
mate waarin ze bereid zijn het huidige pakket in te
ruilen voor een nieuw pakket. In tabel 3 staat de uit-
splitsing naar kenmerken van keuzegedrag en relatie
met de leidinggevende. Het grote aantal determine-
rende variabelen plus de antwoordmogelijkheden,
het grote aantal arbeidsvoorwaarden waaruit poten-
tieel gekozen kan worden en de vraag naar zowel

Samenstelling arbeidsvoorwaardenpakketten,

Arbeidsv arden ~ Maximaalmeer Maximaal In stappen ‘
‘ . : | minder - van
Netto salaris + 240 euro -240euro 20 euro
Arbeidsuren per week + 4 uur -4 uur 2 uur
Verlofdagen per jaar + 10 dagen - 10 dagen 5 dagen
Sparen voor 5 typen verlof: + 10 dagen verlof voor n.v.t. 5 dagen

Ouderschapsverlof een type verlof of
Vervroegd pension + 5 dagen voor elk
Zorgverlof van twee typen verlof
Langdurig verlof (2x5=10)
Educatief verlof
Bijdrage werkgever opleiding/ 100% van 1.000 euro n.v.t. 25%

loopbaanoriéntatie opleidingskosten op
jaarbasis

100% van de kosten van
een loopbaancoach op

jaarbasis

Bron: Huiskamp et al., 2008

de waardering voor een pakket als de bereidheid het huidige pakket in te ruilen
leiden tot een zeer omvangrijke tabel. Daarop is besloten alleen arbeidsvoor-
waarden in tabellen 2 en 3 op te nemen met significante relaties, zoals bij loon,
werktijd en vakantie, en de overige paar zoals bij sparen voor verlof en opleiding
en loopbaan verderop in de tekst te beschrijven. Sparen voor verlof en opleiding
en loopbaan zijn dus wel integraal onderdeel van de analyse, maar niet in de
tabellen 2 en 3 weergegeven.

De interpretatie van de parameters voor waardering van pakketten is lineair. Een
verandering in een arbeidsvoorwaarde maal de parameter in de tabel is de ver-
andering in waardering. Loon, bijvoorbeeld, varieert in de pakketten tussen —240
euro en 240 euro. Voor de gemiddelde werknemer resulteert dit in een effect

op de waardering van een pakket tussen de —240 maal 30,0090 en 240 maal
0,0090, dus tussen 2,16 en 2,16. De interpretatie van de parameters voor de
kans op de bereidheid de arbeidsvoorwaarden in te ruilen voor het fictieve pakket
is minder eenvoudig. Het logistische model hiervoor is niet lineair. Een absoluut
hogere waarde geeft een veel groter effect weer.

Loon, werkweek en vakantie

Zoals verwacht hebben bijna alle werknemers een sterk positieve waardering voor

een toename van loon en zijn ze bereid hun huidige pakket in te ruilen voor een

pakket met een hoger loon. Opvallend is de sterke negatieve waardering voor

meer uren per week voor bijna alle subgroepen werknemers. Dit resultaat kan

ook omgedraaid worden in de zin dat werknemers er blijkbaar een verslechtering

van andere arbeidsvoorwaarden voor overhebben om minder te hoeven werken.

Dit blijkt uit de lagere kans op instemmen met een pakket wanneer verhoging

van het aantal uren per week er onderdeel van uitmaakt. De grootste weerstand

tegen een langere werkweek is te vinden onder werknemers met alleen basis-

onderwijs. Bij werknemers met een vmbo- of mbo-opleiding daarentegen wordt

de kans op het instemmen met een pakket niet beinvlioed door de voorgestelde

verandering van de werkweek. De werknemers met vmbo of mbo staan hiermee

open voor meer werken in ruil voor verbetering van andere arbeidsvoorwaarden.

Het is echter niet zo dat ze alle verbeteringen van arbeidsvoorwaarden accep-

teren. In dat geval zou het effect van een langere werkweek op de instemming

positief geweest zijn. Dit gedrag weerspiegelt dat werknemers met vmbo of mbo

de lengte van de werkweek niet positief of negatief waarderen. Hetzelfde patroon |
is terug te vinden bij werknemers van 31 tot en met 45 jaar zonder kinderen en |
bij werknemers met een tijdelijk contract. Ten slotte waarderen alle subgroepen
werknemers een toename in het aantal vakantiedagen. De bereidheid tot inruilen
ligt volledig in het verlengde van de voorkeur.
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Waardering en inruilen door werknemers van arbeidsvoorwaarden naar
persoons- en baankenmerken.

0,0084 0,017
0,0099 0,018
It | B .. L.
0,022

0,0119

Jonger dan 31 jr -0,26' -0,71" 0,15 0,27
31 t/m 45 0,0067 - - - 0,15 0,19
zonder kinderen |
31 t/m 45 0,0078 0,022 - -0,762 0,12 0,29
met kinderen
46 of ouder zonder 0,0095 0,0192 -0,322 - 0,13 0,21
kinderen
46 of ouder met 0,0100 0,024 -0,22' -0,87" 0,13 0,28
kinderen

N et e T e
Basisonderwijs 0,0173 0,036 -0,60 -1,55 0,17 0,41
Vmbo/mbo 0,0085 0,014 - - 0,12 0,19
Havo/vwo/hbo/wo 0,0081 0,018 -0,182 -0,642 0,14 0,26

Kenmerkenibaan = -a n : -
Contractvorm 7 T

0,28

Vast 00100 0022 -0,26

Tijdelijk 00084 - - E 014 0,16
Autonomie in werk : T AR R S
Hoog 00106 0026 -028 -094 015 032
Laag 00090 0016 -0,19° -044 0,13 0,22

' Significant op tienprocent-niveau; 2 significant op vijfprocent-niveau; * significant op éénprocent-niveau.

Waardering en inruilen door werknemers van arbeidsvoorwaarden naar
kenmerken keuzegedrag en relatie leidinggevende.

014 025

0,019

Hoog 0,0103

Laag 0,0071 0,0132 - -0,39 0,13 0,21
 Affiniteit me T O i |

Geen 0,0083 0,014 - 0,11 0,19

Een beetje 0,0093 0,014 - - 0,15 0,21

In beperkte mate 0,0082 0,024 - -1,022 0,15 0,33

In sterke mate 0,0112 0,023 -0,38 -0,882 0,16 0,30

Kenmerkenrelatie leidi

e

Transformatief leidersc

Hoog 0,0088 0,021 -0,21 -0,82 0,13 0,29
Laag 0,0095 0,013  -017' / 0,14 0,19
 Vertrouwen in leidinggevende gl R S Ak A __
Hoog 0,0089 0,022 -017 -074 0,12 0,27
Laag 0,0099 0,017 -0,27 -0,58 0,15 0,26

' Significant op tienprocent-niveau; 2 significant op vijfprocent-niveau; 2 significant op éénprocent-niveau,
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In een beperkt aantal gevallen is er geen waarde-
ring voor een arbeidsvoorwaarde en geen bereid-
heid om te ruilen of liggen waardering en inruilen
niet in elkaars verlengde. Kenmerken als een laag
zelfvertrouwen in, en geen of weinig affiniteit met,
keuzes maken, een lage dunk van de leidinggevende
of een tijdelijk contract spelen hier een belangrijke
rol. Werknemers met deze kenmerken hebben geen
behoefte aan keuzemogelijkheden of durven geen
keuzes te maken. Ze kiezen ervoor om te houden wat
ze hebben.

Sparen voor verlof of opleiding

Er zijn weinig significante relaties bij sparen voor

de diverse vormen van toekomstig verlof. De gemid-
delde werknemer heeft nagenoeg geen voorkeur voor
deze levensloopachtige arbeidsvoorwaarden en is
niet bereid zijn huidige pakket in te ruilen voor een
pakket waarin dergelijke arbeidsvoorwaarden een rol
spelen. Er zijn uitzonderingen. Jongeren onder de 31
jaar willen wel inleveren voor een pakket met ouder-
schapsverlof. Werknemers met een hogere oplei-
ding, affiniteit tot keuzes maken, een vast contract,
hoge autonomie in het werk, een hoge waardering
voor leiderschapskwaliteiten en een hoge mate van
vertrouwen in de leidinggevende hebben iets over
voor een pakket met sparen voor langdurig verlof

en vervroegd pensioen. Een negatief effect treedt
op bij zorgverlof en educatief verlof. Vrouwelijke
werknemers, werknemers van 31 tot en met 45 jaar
zonder kinderen, werknemers met een lage opleiding
en werknemers met een tijdelijk contract voelen er
niets voor om te sparen voor zorgverlof door loon in
te leveren of meer uren te werken. Wat opvalt is de
rol die de waardering voor de stijl van leidinggeven
en het vertrouwen in de leidinggevende speelt. Zo
voelen werknemers met een lage waardering voor

de stijl van leidinggeven minder voor pakketten met
educatief verlof. Werknemers met een hoge waar-
dering voor de stijl van leidinggeven en werknemers
met veel vertrouwen in de leidinggevende durven het
wel aan zich te committeren aan arbeidsvoorwaar-
denpakketten waarin voor de lange termijn gespaard
wordt. Daaronder vallen wel vervroegd pensioen en
langdurig verlof, maar niet educatief verlof.

Een tegemoetkoming van de werkgever in opleidings-
kosten of de kosten van een loopbaancoach heeft
voor de gemiddelde werknemer geen invloed op de
waardering van een arbeidsvoorwaardenpakket: ze
beinvioeden de kans op het inruilen van het pakket
van geen enkele groep werknemers. Ook bij de
uitsplitsing naar verschillende kenmerken blijkt dat
er nauwelijks een significante waardering voor deze
twee arbeidsvoorwaarden is. Alleen een tegemoetko-
ming in de opleidingskosten krijgt van werknemers
jonger dan 31 jaar een positieve waardering. Mensen
met geen enkele affiniteit met het maken van keuzes
hebben een negatieve waardering voor een gedeelte-
lijke of gehele vergoeding van een loopbaancoach.




Instemming leidinggevende met voorkeu-

ren medewerkers.

_Arbeidsvor erkweek: | Vakantie
Gemiddeld 0,162

0,0022! -0,01
Vertrouwen in medewerker
Hoog 0,0025' 0,14 -0,01
Laag 0,0010 0,232 -0,00
Speelruimte leidinggevende
Laag 0,0016 0,16’ -0,00
Hoog 0,0029' 0,17 -0,01

! Significant op vijfprocent-niveau; 2 significant op éénprocent-niveau

Instemming leidinggevenden

Bij de leidinggevende zijn er twee determinerende
variabelen: het vertrouwen in de medewerker en de
speelruimte van de leidinggevende in de organisatie.
De speelruimte wordt bepaald door factoren als de
personele bezetting van een team, werken onder
hoge tijdsdruk of de mate waarin elk jaar targets van
het team worden opgeschroefd.

De gemiddelde leidinggevende staat positief tegen-
over een pakket met een hoger loon, neutraal tegen-
over meer vakantie en positief tegenover een langere
werkweek. Dat medewerkers een grote waarde
hechten aan meer loon is geen verrassing. Men zou
in eerste instantie kunnen verwachten dat leiding-
gevenden juist een grote waarde hechten aan minder
loon. Toch blijkt dat leidinggevenden ook eerder
instemmen met meer loon. Daar staat tegenover dat
ze wel een grote voorkeur hebben voor een langere
werkweek.

Uitgesplitst naar kenmerken is de leidinggevende
bereid in te stemmen met een arbeidsvoorwaarden-
pakket met een hoger loon als hij veel vertrouwen
heeft in de medewerker en veel speelruimte heeft

in de organisatie (tabel 4). Een hoog vertrouwen
gaat waarschijnlijk samen met de verwachting dat
een pakket met een hoger loon leidt tot een hogere
inzet van de medewerker. Als de speelruimte van de
leidinggevende laag is, ziet hij geen mogelijkheid om
in te stemmen met pakketten met een hoger loon.
Een arbeidsvoorwaardenpakket met meer uren per
werkweek leidt tot een grotere mate van instem-
ming door de leidinggevende. Bij werknemers in

wie de leidinggevende een laag vertrouwen heeft, is
dit meer het geval dan bij medewerkers in wie het
vertrouwen hoog is.

Wat betreft de andere arbeidsvoorwaarden heeft
alleen het sparen voor educatief verlof van de werk-
nemer invloed op de kans dat de leidinggevende met
een pakket instemt. Dit effect is echter negatief. Bij
de uitsplitsing blijkt verder dat bij educatief verlof
de kans op instemming met een pakket kleiner is
wanneer het vertrouwen van de leidinggevende in de
medewerker laag is. Daarnaast hebben leidinggeven-
den met een lage speelruimte een negatieve waarde-
ring voor educatief verlof van de medewerker. De lei-
dinggevende heeft bij medewerkers in wie hij weinig
vertrouwen heeft, niet veel fiducie in het effect van
scholing. De leidinggevende met een beperkte speel-

ruimte ziet weinig mogelijkheden om educatief verlof toe te kennen: hij heeft alle
handen nodig voor het uitvoeren van de taak van zijn team.

De onderzoeksresultaten over de instemming met arbeidsvoorwaardenpakketten
door leidinggevenden krijgen extra zeggingskracht als deze worden gekoppeld
aan de pakketten waarvoor de medewerker bereid is zijn huidige pakket in te
ruilen. Het blijkt dat leidinggevenden neutraal staan tegenover deze nieuwe pak-
ketten. Dit geldt voor alle arbeidsvoorwaarden.

Conclusie

Een veel besproken ontwikkeling op de arbeidsmarkt is de verschuiving van
baanzekerheid (baan voor het leven) naar werkzekerheid. Werknemers moeten
zelf investeren in de lange termijn, in hun inzetbaarheid op de arbeidsmarkt
tijdens de levensloop. Uit dit onderzoek blijkt echter dat de klassieke, primaire
arbeidsvoorwaarden loon, werktijden en vakantie vele malen belangrijker zijn
voor medewerkers dan moderne employability-arbeidsvoorwaarden, zoals sparen
voor verlof, het volgen van een opleiding of het inhuren van een loopbaancoach.
Ook leidinggevenden beoordelen de arbeidsvoorwaarden die aan hun medewer-
kers zijn voorgelegd bijna uitsluitend op loon en werktijden. De bereidheid van
werknemers tot investeren op de lange termijn in de levensloop is heel beperkt.
Dit spoort met de beperkte deelname aan de levensloopregeling. Grenzen aan
keuze maken dringen zich opnieuw op (Huiskamp et al., 2006; Huiskamp en van
Genabeek, 2008).

Een ander aspect van kabinetsbeleid is het streven naar verhoging van de
arbeidsparticipatie, onder meer door meer uren te werken. Het blijkt dat op
enkele uitzonderingen na werknemers juist een voorkeur hebben voor korter
werken. Werknemers, zo blijkt uit het onderzoek, zijn bereid hiervoor loon in te
leveren. Inmiddels is door de kredietcrisis ook werktijdverkorting weer actueel.
Voor een uitruil tussen loon inleveren en arbeidstijdverkorting, zoals overeenge-
komen in het Akkoord van Wassenaar tijdens de economische crisis in 1982,

is nog steeds draagvlak op de werkvloer. Hoewel leidinggevenden een voorkeur
hebben voor een langere werkweek van hun medewerkers, staan ze positief
tegenover de keuze voor een kortere werkweek door hun medewerkers.
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