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De discussie rondom flexibilisering
arbeid gaat over belangen van
vers en medewerkers. Belangen d
gelijkgericht zijn, maar vaak ook

gesteld. De uitdaging voor de org;:

tie is om de belangen van beide p{j8

en met elkaar te verenigen.

Flexibele inzet van arbeid

B FLEXIBILISERING VAN ARBEID

Zoeken naar de balans
in belangen

28 edereen heeft het erover en lijkt
het te willen: Flexibilisering van de
arbeid. Daarom hebben de sociale part-
ners samen het zogenaamde Flex-
akkoord opgesteld, waarin zij verder-
gaande mogelijkheden tot flexibilisering
vastleggen (FD, 4 april 1996). Ook de
overheid is een voorstander van flexibili-
sering. Zij hoopt zo meer mensen aan het
werk te krijgen en te houden, en de con-
currentiepositie van Nederlandse bedrij-
ven te versterken.

l-—_Drs. M.G. de Feyter is onderzoeker/ adviseur
bij het Nederlands Instituut voor Arbeids-
omstandigheden, nia. __J
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E Haarlemmerolie

Flexibilisering van de arbeid lijkt
wel de Haarlemmerolie van de jaren
negentig. Het voordeel van Haarlem-
merolie was haar eenvoud: 'Voor al uw
problemen hebben wij een oplossing.’
Het nadeel ervan was dat het vaak niet
hielp. Omdat er niet was gekeken naar
het probleem en niemand had kunnen
constateren of Haarlemmerolie wel de
juiste oplossing was.

Ook bij flexibilisering van de arbeid ont-
staat er een risico als bedrijven er zonder
een heldere probleemstelling naar grij-
pen. Het gevaar ontstaat dat de vragen
waar het echt om gaat niet worden
gesteld (Hebben wij een probleem? Wat
is het probleem?> Wat voor verschillende
oplossingen passen hierbij? Wat zijn de
voor- en nadelen van deze verschillende

oplossingen voor de werkgever, de
medewerkers en de organisatie? Wat is,
alles overziend, dan de beste oplossing?).
Om deze discussie beter te kunnen voe-
ren, moet het begrip flexibilisering uit
elkaar worden gerafeld in flexibilisering
van verschillende arbeidsaspecten.

o Arbeidsaspecten

Flexibilisering van de arbeid is een
containerbegrip geworden. In de praktijk
gaat het meestal over de volgende zes
deelaspecten van arbeid (zie tabel):

— contracten;

— voorwaarden;
— arbeidsinhoud;
— arbeidsduur;

— werktijden;

— arbeidslokatie.
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Aspecten van flexibili-

sering van arbeid

Arbeidscontracten
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Voorbeelden

Tijdelijke contracten, oproepcontracten, min/max-

contracten, nul-urencontracten, uitzendkrachten,
uitbesteding van werk, detacheren, arbeidspools

Arbeidsinhoud

Prestatiebeloning, cafetariapiah |

Functieverbreding, functiedifferentiatie,

xibe

zelfsturende teams

Arbeidstijdstippen

Deze aspecten zijn vaak, maar niet altijd
met elkaar verweven. Zo hebben mede-
werkers met een flexibel contract vaak te
maken met wisselende werktijden en een
wisselend aantal werkuren per week.
Maar ook mensen met een vast contract

kunnen te maken hebben met onregel-
matige werktijden.

Behalve deze indeling hanteert het NIA ook
het onderscheid tussen interne en externe
flexibilisering. Bij externe flexibi-
lisering koopt een bedrijf arbeid
in waar en voor zolang dat
nodig is. De organisatie werkt
veel met flexibele arbeidscon-
tracten en neemt alleen die
mensen in vaste dienst die zij
rekent tot de kern van het per-
soneel. Bij interne flexibilisering
zoekt het bedrijf naar andere
manieren van werken met de
eigen medewerkers. Die krij-
gen bijvoorbeeld een bredere
functie, zodat ze op meer
plaatsen in het bedrijf kunnen
werken. Of ze gaan op wisse-
lende tijden werken, krijgen een wisselen-
de lengte van de werkweek, of werken op
verschillende lokaties. Het belangrijkste
kenmerk van interne flexibilisering is dat
de medewerkers een vaste arbeidsovereen-
komst hebben.

Welk aspect van de arbeid wordt geflexi-
biliseerd heeft te maken met het doel
ervan. Flexibele arbeidscontracten wor-
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regelin-
fluctuaties),
ingen, sabbati-

Onregelmatige werktijden, ploegendiensten,
nachtarbeid, weekenddiensten, overwerk

den vaak ingezet om goedkoper te kun-
nen werken. Met flexibele arbeidsvoor-
waarden probeert men medewerkers met
speciale kwaliteiten langer aan de orga-
nisatie te binden. Flexibelere werktijden
zijn vaak bedoeld om de klant ook na
zessen te kunnen ontvangen.

Flexibilisering van de arbeid raakt altijd
de belangen van werkgevers en mede-
werkers. Of het nu gaat om contracten,

voorwaarden of werktijden, meestal heb-

ben werkgevers en medewerkers daar
duidelijke voor- en/of nadelen bij. In de
discussie over flexibilisering moeten
deze belangen dan ook zichtbaar wor-
den. En er moet worden gezocht naar
wegen om deze belangen zo dicht moge-
lijk bij elkaar te brengen. Of liever nog,
te zoeken naar gezamenlijke belangen.

B  Flexibele arbeidskrachten
In de nota Flexibiliteit en zekerheid
van het Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid (1995) spreekt het
kabinet haar voorkeur uit voor interne
flexibilisering. In ruil voor een vast
arbeidscontract kan de werkgever meer
flexibiliteit van de medewerkers vragen.
Daar hebben beide partijen baat bij: de
medewerkers hebben inkomenszeker-
heid en de werkgever kan efficiénter
gaan werken. In de praktijk kiezen werk-
gevers echter vaak voor vormen van
externe flexibilisering. Zo is de inzet van
uitzendkrachten in 1995 met bijna een
kwart gegroeid.
Werkgevers hebben verschillende rede-
nen om flexwerkers in te zetten. Ze pro-
beren hiermee de pieken en dalen in de
produktie op te vangen. Of ze zetten
flexwerkers in om zieke of zwangere
medewerkers te vervangen (KPMG/BEA,
1995). Daarnaast biedt het inzetten van
flexwerkers mogelijkheden om financié-
le tegenvallers op te vangen. Een thuis-
zorginstelling maakte begin dit jaar
bekend dat zij een kwart van haar mede-
werkers wil ontslaan, om ze op basis van
een contract als alpha-hulp weer aan te
nemen (NRC, 5 februari 1996). Hiermee
probeerde de werkgever een oplossing
te vinden voor de door de overheid
opgelegde budget-korting van 3,5%. De
inzet van de alpha-hulpen
betekent minder kosten voor
de werkgever. Ze zijn goed-
koper dan reguliere mede-
werkers: Ze vallen niet onder
de duurdere Thuiszorg-cao
en doen niet mee in het
werkoverleg of de scholings-
activiteiten. De alpha-hulpen
betekenen ook minder risi-
co's voor de werkgever,
omdat zij een werkgelegen-
heidsgarantie krijgen voor
een kleiner aantal uren dan
ze gewend zijn te werken.
Werkgevers gebruiken flex-
werkers dus voor het oplossen van ver-
schillende problemen. De vraag is, of
deze oplossing ook de juiste is. In het
voorgaande voorbeeld lijken alleen de
belangen van de medewerkers te worden
geschaad. Toch kunnen werkgever en
medewerkers niet zonder elkaar. In het
bepalen van de manier waarop ze met
elkaar werken, is het belangrijk om
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elkaars belangen te kennen en deze
zoveel met elkaar te verenigen. Dan
werpt de werkrelatie de meeste vruchten

af.

£l Belangen van medewerkers

Werk speelt een belangrijke rol in
iemands leven. Hoe belangrijk? Dat
merk je vooral als je aan je eerste baan
begint, werkloos bent geworden of met
pensioen gaat. Welke functies werk alle-
maal kan hebben, is vele malen onder-
werp van onderzoek geweest. Jahoda
onderscheidt zes verschillende functies
(Glorieux, 1995).

— Werk biedt inkomen en een baan
inkomenszekerheid. Dat is een
belangrijke, om niet te zeggen pri-
maire functie.

— Het geeft mensen een
identiteit en een bepaalde
status.

— Het geeft structuur aan
iemands leven.

— Het is een belangrijke
bron van sociale contac-
ten en sociale ervaringen.

— Het bindt mensen en
maakt ze onderdeel van
een groep waarvan de
leden dezelfde doelstellin-
gen nastreven.

~ Het is voor veel mensen
een middel om hun com-
petenties en vaardighe-
den te gebruiken en verder te ontwik-
kelen.

De meeste medewerkers zocken in hun
werk naar een vervulling van deze zes
functies. Een vaste baan biedt in principe
de meeste mogelijkheden om hieraan te
voldoen. Flexibele arbeidscontracten,
met name uitzend- en oproepcontracten
voldoen hier minder makkelijk aan. Ze
bieden medewerkers weinig inkomensze-
kerheid, ze geven weinig status of identi-
teit (ik ben uitzendkracht), ze bieden wei-
nig structuur in het dagelijks leven (werk
ik volgende week?) en er ontstaat nauwe-
lijks binding met collega's of de organisa-
tie. Dat zijn belangrijke nadelen, die ook
door de medewerkers zelf worden erva-
ren. De meeste uitzend- en oproepkrach-
ten geven dan ook de voorkeur aan een
vast contract. Zij proberen hun huidige
werk te gebruiken als opstap naar een
vaste baan (KPMG/BEA, 1995).

| F Alsde- belan
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0  Belangen

Flexibele arbeidscontracten ko-

men in mindere mate tegemoet aan de

belangen van de medewerkers. In de

" praktijk blijkt dat de inzet van flexwerkers

ook niet altijd tegemoet komt aan de
belangen van de werkgever (zie ook Del-
sen, 1996).

Op korte termijn kunnen er bijvoor-

beeld veiligheidsrisico's spelen. Uit-
zendkrachten en andere tijdelijke krach-
ten blijken volgens de Industriebond FNV
vaker het slachtoffer te zijn van bedrijfs-
ongevallen dan vast personeel (NRC, 8
februari 1996). Hoewel het juist voor
nieuwkomers extra belangrijk is om te
worden gewezen op mogelijk gevaarlij-
ke werkomstandigheden, komen werk-
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werkgever en mede-
werkers zo veel moggli I' k
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“in balans~zun werpt

werkrelatle de mee

) ~vruchten¢@f
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- gevers hier in de praktijk vaak niet aan

toe. Dat kan leiden tot verwondingen en
soms zelfs tot dodelijke ongelukken,
waarna er negatieve berichtgeving in de
krant verschijnt. Door het niet herken-
nen van het gezamenlijke belang van
veilige werkomstandigheden, wordt hier
ook het belang van de werkgever (het
behoud van.de goede naam) geschaad.

Ook op de wat langere termijn schhi‘]en
er risico’s aan het inzetten :\;an,"ﬂex-wer-
kers. Deze risicd's zijn vooral duidelijk-in
de dienstverlening waar het contact tus-
sen medewerker en klant, cliént of patiént
zo belangrijk is. In de dienstverlening
wordt de kwaliteit van de dienst bepaald
in het directe contact tussen medewerker
en klant. Als organisatie kun je daarin niet
rechtstreeks sturen of ingrijpen. Je bent
dus afhankelijk van de inzet van je mede-
werkers. Dit kun je als werkgever alleen

“van je medewerkers verwachten als je ook

zelf die inzet toont.

Een P&0O-manager in de thuiszorg (een
andere) herkent dit: ‘Het belangrijkste
risico van oproepkrachten is dat de kwa-
liteit van de zorg in het geding komt. En
daarmee bijt de kat zich in de eigen
staart, want wij moeten het hebben van
goede zorg voor onze cliénten. Oproep-
krachten zijn zo goedkoop omdat we ze
alleen betalen als ze werken. Bovendien
hebben ze erg weinig niet-produktieve
uren omdat ze niet deelnemen aan het
werkoverleg en de scholingsactiviteiten.
Een nadeel van dat laatste is dat hun vak-
kennis veroudert, waardoor de kwaliteit
van hun zorg achteruit gaat. Toch loont
het voor ons niet om oproepkrachten
mee te laten lopen in de bijscholing. Ze
hebben weinig binding met onze stich-
ting, en het verloop bij oproepkrachten
is erg hoog. Je laat ze van-
daag een cursus volgen en
morgen werken ze bij de
concurrent, omdat die twee
gulden meer betaalt.”

(] Het kan ook
anders

Bij de inzet van flex-
werkers worden de belangen
J van de werkgever en mede-
werkers niet altijd herkend

en tegemoetgekomen. Met

als risico dat goedkoop duur-

koop wordt, omdat de belan-

gen van de organisatie wor-

den geschaad. Toch zijn er ook voor-
beelden van mogelijkheden om de posi-
tie van oproep- en uitzendkrachten te
verbeteren met behoud van flexibiliteit
voor de werkgever. Zo kunnen thuis-
zorginstellingen uit eenzelfde regio
zogenaamde flexpools oprichten. Vanuit
deze pools worden flexwerkers ingezet
waar ze nodig zijn. Door de schaalver-
groting is het mogelijk om de medewer-
kers meer inkomenszekerheid te bieden,
bijvoorbeeld in de vorm van een
min/max-contract, en hen ook de nodige
bijscholing, voorlichting en onderricht
te geven. Omdat de flexwerkers structu-
reel voor bijvoorbeeld drie organisaties
werken, ontstaat er toch een band met
deze werkgevers. Als ze ook de interne
info-bulletins ontvangen, zijn ze op de
hoogte van belangrijke ontwikkelingen.
Op die manier worden er condities
geschapen waaronder je van de flexwer-
kers inzet mag en kan vragen. Voor de
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