Tijdelijke arbeidscontracten en/of

ontslagbescherming

Marloes de Graaf-Zijl

1 Inleiding

Tijdelijke arbeidscontracten zijn in de afgelopen decennia etEmdrijke
rol gaan spelen op de Nederlandse arbeidsmarkt. En niet allé&ader-
land, maar ook in vele andere westerse landen. Tijdelijkeameah bie-
den werkgevers de mogelijkheid tot numerieke flexibiliteihhun perso-
neelsbestand, vooral waar die flexibiliteit wordt bemoeiligaor het
bestaan van ontslagbescherming voor personeel in vaste diehist.dda
ook niet voor niets dat tijdelijke arbeidscontracten relatedlvgebruikt
worden in landen met strikte bescherming van vaste contracteiilufe
stratie geeft figuur 1 een overzicht van enerzijds de mateontslagbe-
scherming van vaste arbeidskrachten en anderzijds het adijdielgke
arbeidscontracten in de totale werkgelegenheid. OESO (2004) deeft
correlatie becijferd op 0.34.
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Figuur 1 Ontslagbescherming en tijdelijk werk in OESO-landen
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Bron: OESO (2004).

Dit artikel tracht te beoordelen of de Nederlandse comikinvain ontslag-
bescherming en tijdelijke arbeid te prefereren is boven andembinaties,
of dat een andere combinatie meer voordelen biedt. Figuur 2 epeft
overzicht van de verschillende combinaties van regulering vste e tij-
delijke arbeidscontracten binnen de OESO-landen. We zien eendogeed
la aan combinaties: van weinig ontslagbescherming voor kesthten en
weinig restricties op tijdelijk werk (VS, Groot-Brittanniéa@ada), veel
ontslagbescherming voor vaste krachten en weinig restrictiggdefijk
werk (Nederland, Zweden, Tsjechi&), weinig ontslagbescherming voor
vaste krachten en veel restricties op tijdelijk werla(tkrijk, Noorwegen,
Turkije) tot veel ontslagbescherming voor vaste krachtereehrestricties
op tijdelijk werk (Portugal).

Om te beoordelen of de Nederlandse combinatie goed uitpakt, kijken we
naar de invioed die ontslagbescherming en tijdelijke contrdetbhen op
de arbeidstevredenheid van werknemers, hun loon en de werkgeledenheid.
Zo krijgen we een indruk van de sociaal-economische gevolgeretan
huidige Nederlandse systeem, waarin de ontslagbeschermitegpser-
soepeld is (namelijk alleen voor tijdelijke contractenysus een systeem
van algemeen versoepelde ontslagbescherming met minder pexeur

1 De basis voor deze analyses ligt in mijn proefstifZijl, 2006), waarin de sociale en
economische gevolgen van tijdelijk werk centraahst
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regels omtrent ontslag en lagere ontslagvergoedingen veomwallkne-
mers.

Figuur 2 Ontslagbescherming reguliere arbeid en regulerijaglijke arbeid in
OESO-landen
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2 Werkgelegenheid

Een veel gehoord argument in pleidooien voor versoepeling van de ont-
slagbescherming is dat ontslagbescherming leidt tot terughoude rvaime
werkgevers bij het creéren van vacatures. Uit angst dah zeerloop van

tijd opgescheept zitten met het nieuwe personeel terwgigen werk meer
voor ze is, nemen ze minder nieuw personeel aan. Dit argument & voor
sterk als het goed gaat met de Nederlandse economie. Maasandeidt
ontslagbescherming bij een tegenzittende conjunctuur er jstao er
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minder mensen worden ontslageKortom: versoepeling van ontslagbe-
scherming leidt tot het afvlakken van schommelingen in de \eérggn-
heid. Het effect op het gemiddelde niveau van de werkgelegkishen-
zeker. Een indirect effect gaat daarbij uit van het feit ekn soepeler
ontslagbescherming kan leiden tot een sneller aanpassingsesrmag
de economie, en daarmee tot een hogere arbeidsproductiviteit.irgr is
mers minder (over- en) onderbenutting van personeel. Een hogere produc-
tiviteit leidt vervolgens tot een hogere arbeidsvraag. &weter indirect ef-
fect ontstaat wanneer meer mogelijkheden tot ontslag leidexen betere
matchingvan de kwaliteiten van werknemers met de vereiste keatles
bij bedrijven. Ook dit leidt tot een hogere productiviteit en daarioieeen
hogere arbeidsvraag. De overzichtsstudie van Deelen e.a. (2860@)en
dat de meeste studies wat betreft de relatie tussen drgstaerming en
productiviteit een negatieve elasticiteit van -0.03 tot -0.04 vinden. Het tota-
le effect op de werkgelegenheid is echter onduidelijk.

In de loop der jaren heeft de economische literatuur veel larike
voortgebracht die het effect van ontslagbescherming op de iegkge
heid proberen vast te stellen. Zowel de theoretische almpeische lite-

ratuur heeft een brede variatie in de conclusies opgel@v@'rdgeldt Z0-

wel voor literatuur over het algemene niveau van de ontslagbesing

als voor literatuur over het versoepelen van het gebruik jdalifke con-
tracten. Ljungqvist (2002) laat zien dat de uitkomst van de thscheti
modellen sterk afhangt van de veronderstellingen die eraagraedslag
liggen. In de empirische literatuur verschilt de manier ryaehet effect

van ontslagbescherming op het niveau van de werkgelegenheidgedrdt
dentificeerd. Dit heeft consequenties voor de resultatenads #at ont-
slagbescherming leidt tot een daling van de werkgelegenhgidtisr als

in de modellen na ex post onderhandeling de lonen stijgen of als ontslag-
bescherming in de modellen leidt tot een daling van het arbeidsaanbod
(Deelen e.a.. 2006). De empirische identificatie van de gemolan ont-
slagbescherming voor de werkgelegenheid is een lastige kwkatiden

met verschillende niveaus van ontslagbescherming verschibemelijk

ook op vele andere gebieden van elkaar. Louter en alleen eetijkieige
tussen landen levert dus een onzuiver beeld op. De meest ideale ananier

2 Werkgevers maken een afweging tussen de kostemetadoorbetalen van loon en ont-
slagkosten. Wanneer ontslagkosten hoog zijn, kiejesr vaker voor om een arbeidsre-
serve aan te houden. Personeel wordt tijdelijk dreteut, maar na verloop van tijd als er
weer genoeg werk is, hoeft er minder nieuw persioaeegetrokken te worden.

3 Zie bijvoorbeeld Burda (1992), Hopenhayn en Rogeld®93), Saint-Paul (1995), Alva-
rez en Veracierto (1998), Mortensen en Pissari@i®99), Bentolila en Saint-Paul (1992
en 1994), Bentolila en Bertola (1990), Aguirregabien Alfonso-Borrego (1999),
Blanchard en Landier (2002), Hunt (2000).

TPEdigitaal 1(1)



34  Marloes de Graaf-Zijl

het effect van ontslagbescherming te meten is door middel vamadur-

lijk experiment, waarin binnen één land bij voorkeur binnen éétorsec
voor een willekeurige groep bedrijven een striktere ontslagleesitg

geldt dan voor een controlegroep. De resultaten zullen dan echter nog
steeds afhangen van de fase waarin de conjunctuur zich bevond op het
moment van het experiment. Dus moet het experiment een langgdloopt
hebben, zodat alle fasen van de conjunctuur worden bestudeerd. Dergelijke
experimenten zijn echter nog niet voor handen. Gevolg is dat het effect van
ontslagbescherming op de werkgelegenheid, of het nu algemeemlis of
leen voor tijdelijke contracten, onbekend is.

Ontslagbescherming heeft niet alleen (potentiéle) gevolgen voaoi-he
veau van werkgelegenheid en werkloosheid, maar ook voor deowstkl
heidsduur. Wanneer er sprake is van strikte ontslagbeschernjmder
juist de mensen aan wie een zeker risico kleeft (bijvotdbgmwege een
laag opleidingsniveau, gebrek aan werkervaring, lichameiigqmerkingen
of beperkte taalbeheersing) die lang werkloos zijn. Stel dmkgevers
minder huiverig zijn om iemand aan te nemen, als ze weten dettzei-
rect aan hem vast zitten, dan zal soepelere ontslagbeschetengemid-
delde werkloosheidsduur verkorten. Bover e.a. (1998) hebben aangetoond
dat de werkloosheidsduur sterk samenhangt met het aandegkéjdeh-
tracten. De uitstroom uit werkloosheid is dus hoger, maar zigheznte-
ren dat dit ook geldt voor de instroom. De werkloosheidsduur wordt dus
beinvioed door de lagere ontslagbescherming, maar het niveau van de
werkloosheid niet. Ook Blanchard en Landier (2002) concludeerden dat
tijldelijke contracten vooral leiden tot een hogere omloopsnelimeide
werkloosheid, vooral van jongeren. De Graaf-Zijl, Van den Berg en He
ma (2004), hebben laten zien dat de werkloosheidsduur van Nederlands
werklozen daalt wanneer zij gebruik maken van de mogelijkhedetij-die
delijke banen bieden. Het is aannemelijk dat deze effectenaetzullen
verschillen tussen partiéle of algemeen versoepelde ontstagioesng.

Het gaat immers om de mate van ontslagbescherming in defdsgivan
een nieuwe baan, en die is in een tijdelijke baan vergelijkbatdie van
algemeen versoepelde ontslagbescherming.

3 Arbeidstevredenheid

Ontslagbescherming is bedoeld om werknemers te beschermendege
(financiéle) gevolgen van onvoorzien baanverlies. In het huidigjsest
van sociale zekerheid wordt in die behoefte ook voorzien door de wer
loosheidsuitkering. De vraag dient zich aan of ontslagbesahgrimi
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combinatie met een werkloosheidsuitkering nog wel nodig is. Voor he
antwoord hierop dienen we te kijken naar de invioed van baanzekepheid o
de tevredenheid van werknemers met hun baan. Als werknemerkode
mengekerheid die de WW biedt voldoende vinden, dan Hesdtzeker-
heid weinig additioneel effect op de tevredenheid. Dat dit inderbaad
geval is, blijkt uit De Graaf-Zijl (2005a&)De tevredenheid met baanzeker-
heid beinvloedt weliswaar de totale tevredenheid met een inaan,in de
rangorde komt het onderaan de lijst. Het soort werk, arbeidsonggtandi
den, gewerkte uren, loon, arbeidstijden en reisafstand zijn bekemgian
baanzekerheid. Hieruit kunnen we concluderen dat werknemersnaali
behoefte hebben aan zekerheid, en dat zij tevredener zijn meialaun
wanneer die de gewenste zekerheid biedt, maar dat welapg lmaarvan
niet moeten overdrijven.

De Witte en Naswal (2003) maken expliciet onderscheid tusseofaa
zekerheid en tijdelijke contracten. Niet alleen tijdelijl@itacten zorgen
voor baanonzekerheid, ook vaste banen staan zo nu en dan op de tocht.
Hun conclusie laat zien dat gevoelens van onzekerheid over heteroortb
staan van een baan leiden tot ontevredenheid met die baan. Tijdslk w
op zichzelf leidt echter niet tot ontevredenheid. Deze corcluerd ook
gevonden in De Graaf-Zijl (2005a). De Witte en Naswal vinders zidf
het vooral vaste banen zijn waar baanonzekerheid leidt tot edervneid.
Zij verklaren dit uit het feit dat mensen met een tijttelipaan weten dat
de baan in principe ophoudt na een bepaalde periode. Baanzekerheid
maakt geen onderdeel uit van het psychologisch contract tussegewerk
en werknemer. Bij vaste contracten is dit wel het gevat.isidus juist in
deze laatste banen dat schending van dat psychologisch contract, door het
wegvallen van de veronderstelde zekerheid, leidt tot gevoglm®nte-
vredenheid.

Wat kunnen we op basis hiervan concluderen over de arbeidstevreden-
heid in relatie tot ontslagbescherming? Is het collectief warknemers

4 Veel andere onderzoeken vinden een groter effectba@mnzekerheid op baantevreden-
heid. Probleem is dat deze resultaten veelal zghageerd op vergelijkingen tussen
mensen. Die vergelijking gaat mank wanneer mensenhoge baanzekerheid anders
zijn dan mensen met lage baanzekerheid. Dit ieiprdktijk zeer waarschijnlijk het ge-
val. Er zijn bijvoorbeeld grote verschillen in baakerheid tussen sectoren en opleid-
ingsniveaus. Mensen met een sterke voorkeur voanekerheid zullen vaker in sec-
toren werken waar veel zekerheid wordt geboden.idHeiet ondenkbaar dat mensen met
een lage baanzekerheid pessimistischer zijn inigedtn anderen, ook wanneer zij meer
baanzekerheid zouden hebben. De Graaf-Zijl (20@5a@ebaseerd op een vergelijking
van een grote groep mensen, waarbij steeds eerzmifde persoon op verschillende
momenten in de tijd met zichzelf op een andere nmwerden vergeleken. Dit gebeurt
aan de hand van een zogenaamde fixed-effect an&ysdie manier wordt voorkomen
dat verschillen tussen mensen worden toegescheamenerschillen in baanzekerheid.

TPEdigitaal 1(1)



36  Marloes de Graaf-Zijl

tevredener in een arbeidsmarkt met tijdelijke contracteast strikte be-
scherming van vast banen of in een arbeidsmarkt waarin iedewde-
lijker ontslagen kan worden? En zijn ze inderdaad, zoals vakbonden bewe-
ren, het meest tevreden wanneer alle banen strikte besnhegemnieten?
De crux ligt in het aantal mensen met baanonzekerheid en dewaatin
dit hun psychologisch contract schendt. Als we de drie werattktnel-
kaar vergelijken, dan ontstaat het volgende beeld:
1. In een situatie waarin iedereen dezelfde beperkte baanzekerheid heeft,
zijn er relatief veel mensen onzeker over de toekomst varbaan.
Maar baanzekerheid maakt in dat geval bij niemand onderdeeruit
het psychologisch contract met de werkgever. Werknemers zullen dus
minder geschokt zijn wanneer zij geconfronteerd worden met
eventueel ontslag dan wanneer zij een in de veronderstaliingn
dat hun baan strikt beschermd was.
2.In een samenleving met alleen vaste banen ervaren relaiaigw
mensen baanonzekerheid. Er worden minder mensen ontslagen, zelfs
als het slecht gaat. Maar als het moment komt dat hesledt gaat
met de economie en er staan banen op de tocht, dan zal de invioed
hiervan op de werknemers een stuk groter zijn dan wanneersgjnwi
dat hun baan niet beschermd was tegen ontslag.
3.Als een deel van de werknemers werkt op een vast contract en
anderen op een tijdelijk contract, zijn het de tijdelijkeckitan die het
grootste risico lopen om te worden ontslagen. Zoals hierboven
vastgesteld, leidt dit risico bij hen weliswaar tot ontevredehhmeaar
doordat ze van tevoren wisten dat dit risico erbij hoort, is die
tegenslag niet zo groot als wanneer ze een vast contract zouden
hebben. Ontslagen kunnen in sommige gevallen niet beperkt blijven
tot tijdelijke krachten alleen. Ook vaste krachten moetenpeeen
gegeven moment aan geloven, al is door de buffer van tijdelijke
krachten de baanzekerheid voor vast personeel wel verhoogd (Gramm
en Schnell 2001). Voor vast personeel wiens baan op de tocht staat is
de schok van (dreigend) ontslag veel groter.

Het is moeilijk aan te geven welk stelsel per saldo de hedmsintevre-
denheid voor het collectieve werknemersbestand oplevert. Dit salfo
hankelijk van hoeveel mensen hoeveel meer baanzekerheid hebben in d
wereld met volledige of partiéle ontslagbescherming vekgelenet de
wereld met algemeen versoepelde ontslagbescherming en heegeel
mensen het vinden om baanonzekerheid te hebben terwijl dat geen onder-
deel is van hun psychologisch contract. De mate van risicgsiaven de
heterogeniteit hiervan speelt daarbij ook een rol. Kortom: ookihimoei-

lijk te zeggen welk systeem leidt tot betere uitkomstenlkgeval is het
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niet zo dat versoepeling van de ontslagbescherming per defaiittetot

lagere arbeidstevredenheid van alle werknemers, zoaksdeaaa vakbon-

den wordt beweerd. Bovendien is het, zoals eerder aangegeven, sowieso
een effect dat niet overdreven moet worden, daar de invioed eazdsa
kerheid op de baantevredenheid vergeleken met andere baarkemmer
gering is.

4  Loon en arbeidsomstandigheden

In welk stelsel van ontslagbescherming verdienen werkneme¢isoogste
loon? Volgens de theorie van de compenserende loonverschillen van Ro-
sen (1974), krijgen werknemers die onder minder prettige omsteetio
werken een hoger loon. Lazear (1990) heeft dit theoretisch uitkeveor

het geval van ontslagbescherming en hij komt tot de conclasi®uen
hoger liggen als er minder ontslagbescherming is. Uit deafcHig
(2005c¢) volgt dat werkgevers inderdaad bereid zijn een hoger Idmiae
len wanneer iemand werkt op een contract waaraan geen ontstagkos
verbonden zijn. Het bedrag dat werkgevers extra willen betalgrijwel
actuarieel neutraal met de ontslagvergoeding die ze nieehdevbetalen
(volgens de kantonrechtersformule). Kortom: werknemers betal@nhet
recht op ontslagbescherming via een lager loon.

Geldt dit zowel bij algemene als partieel versoepelde agiisischer-
ming? Veel literatuur gericht op tijdelijke arbeid doetreeden dat het
bovenstaande niet geldt bij partiéle versoepeling. Werknemeten tij-
delijk contract, blijken in vrijwel alle onderzoeken minderverdienert.

De Graaf-Zijl (2005b) toont aan dat dit geen kwestie is vatridimatie

van tijdelijke contracten, zoals wel wordt beweerd door mensestdj-

den voor gelijke rechten van vaste en tijdelijke arbeidskractigvoor-
beeld Stichting van de Arbeid, 2005 en Directive 99/70/EC varudepE-

se Commissie). Tijdelijke werknemers krijgen (tijdelijggn lager loon,
omdat een werkgever niet zeker is of zijn nieuwe personeelslid weletoldo
aan het kwalitatieve niveau dat vereist is. Zouden tijdeljetracten al-
leen gebruikt worden om vraagschommelingen op te vangen, en niet om
werknemers te screenen, dan zouden zij wel degelijk een hogekripo
gen. Bij oproepkrachten, voor wie ook geldt dat zij vraagschomugesti
opvangen voor hun werkgever, gold dit voor het intreden van de Wet
Flexibiliteit en Zekerheid bijvoorbeeld wel (De Graaf-Z2j005b). Tijde-

5 Zie bijvoorbeeld Addison en Surfield (2005), Coxvidds en Grobar (2001),McGinnity
en Mertens (2004), De la Rica en Felgueroso (20B@pth e.a. (2002), Kvasnicka en
Werwatz (2002), Segal en Sullivan (1995).
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lijke arbeidskrachten begrijpen ook dat de onzekerheid over hunt&ivali
de reden is voor hun lagere loon. In een ander onderzoek (De Gjtaaf-Zi
2005a) bleek namelijk dat iemand tevredener is met zijn lo@erintijde-
lijke baan dan wanneer hij hetzelfde loon zou ontvangen in een vaste baa
Hij ziet het lagere loon in een tijdelijke baan als eerdtering in de toe-
komst. Hij ontvangt tijdelijk een lager loon, om daarna een grdtans te
hebben op een vaste baan. Dit kan uiteraard alleen als eeskmdoor-
stromen van een tijdelijke naar een vaste baan. In Nederlatitimgler-
daad het geval: jaarlijks vindt ongeveer een kwart van jdelifke ar-
beidskrachten een vaste baan (voor een overzichtsstudie, Izen ZAffan
Leeuwen 2005). Al met al kunnen we concluderen dat zowel bij algeme
als partiéle versoepeling werknemers een hoger loon ontvangenrals
pensatie voor de lagere bescherming tegen ontslag. Wannstgbet
scherming alleen versoepeld is voor tijdelijke banen, geldiidiraard al-
leen voor degenen die een tijdelijk contract hebben.

In de maatschappelijke discussie worden zorgen geuit over #emver
standigheden van tijdelijke arbeidskrachten. Recht-toe-rechvaaelij-
king van tijdelijke en reguliere arbeidskrachten laat indzddaen dat tij-
delijke arbeidskrachten vaak onder slechtere arbeidsomglertin
werken¢ Er is zelfs een speciale EU directive (Council Dirextiv
91/383/EEC) gericht op de gelijke behandeling qua arbeidsomstandighe
den van tijdelijke en vaste arbeidskrachten. Daarbij moeteecier wel
beseffen dat tijdelijke arbeid veelal wordt gebruikt in splecsegmenten
van de arbeidsmarkt, zoals laagopgeleide arbeid in bepaaltiresec
waarvoor weinig werkervaring is vereist. Hiermee moetaen rekening
houden om een goede vergelijking te kunnen maken tussen tijdetijke
reguliere arbeidskrachten. En dan blijkt dat het versohiinnstandigheden
volledig wordt verklaard door de verschillen in het soort werlet soort
werknemers (Bardasi en Francesconi 2003; Hernanz en Toharia 2004).
Kortom: bij partiéle versoepeling, waar ongelijkheid tussen gioegrk-
nemers op de loer ligt, blijkt er geen verschil te zijn gieeidsomstandig-
heden. Er is geen reden om te veronderstellen dat de arbeidsdigbe-
den in een economie met soepele ontslagbescherming minder gaisd of
beter zijn dan in een land met strikte ontslagbescherming.

Ongelijkheid tussen groepen werknemers bij partiéle versoepeling dreigt
ook op het gebied van scholing en training van werknemers. Eblipier
wel een reden voor ongerustheid. Verscheidene onderzoeken laten zien dat
tijdelijke arbeidskrachten minder training krijgen dan hun cellegn vas-
te dienst. Vooral in landen waar weinig doorstroming plaatswiadttijde-

6 Zie bijvoorbeeld Rousseau en Libuser (1997), Heznan Toharia (2004), Amuedo-
Dorantes (2002), Bardasi en Francesconi (2003)d&oape (2003).
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like naar vaste banen, zoals bijvoorbeeld Spanje, is dit pralilech. Is

de doorstroming groter, dan is het probleem wel aanwezig, miwler
groot. Betekent dit dat er minder wordt geinvesteerd in menaanegr er
minder ontslagbescherming is? Dat lijkt logisch, omdat de véneaduur

dat werknemers bij de werkgever blijven korter is. Maarkwemers kun-

nen in beide gevallen net zo makkelijk zelf ontslag nemen. Eis deng
altijd de grootste bron van baanwisselingen, ook wanneer de omtslagb
scherming soepel is. In de VS zijn er bijvoorbeeld ongeveemtaalezo-
veel ‘quits’ als layoffs’, zowel in hoog- als in laagconjunctuue eco-
nomische theorie leert niet voor niets dat werkgeveeealinvesteren in
bedrijfsspecifieke training van hun medewerkers en niet ienadge ken-

nis en vaardigheden. Wanneer werknemers algemene training van hun
werkgever krijgen, en vervolgens vertrekken, dan profitdertoncurrent
van de opgedane vaardigheden. In de praktijk blijken bedrijven wet dege
lijk algemene training aan te bieden aan hun werknemetszaDivaker
gebeuren als werknemers relatief lang bij een werkgevieebliKortom:
ontslagbescherming stimuleert investering lirhan capitdl van werk-
nemers. Maar de omvang van vrijwillige baanwisselingen istemnsseven
belangrijk in het bepalen van de hoeveelheid training die werkrssont-
vangen.

5 Partiéle versus algemene versoepeling: voor wie
maakt het verschil?

In de zomer van 2004 heb ik een enquéte gehouden onder werkgevers om
te onderzoeken wat zij belangrijk vinden in een arbeidscor(tecGraaf-

Zijl 2005c). Dit onderzoek leidde tot een aantal verrassende cors;ldse

licht werpen op de vraag of werkgevers ontslagbeschermingzeche-
langrijk vinden als vaak wordt beweerd, en in hoeverre deze behaafte
worden opgevangen met tijdelijke arbeidscontracten. De enquéie dite
onderzoek werd gebruikt betrof geen reguliere enquéte, maar een zog
naamd ‘conjunctonderzoek’. Daarbij worden de voorkeuren van werkge-
vers op indirecte wijze gemeten, door ze te confronteren meaa#al
denkbeeldige arbeidscontracten. Deze contracten konden zij damlaien

”In juli 2006 waren er bijvoorbeeld in de VS 2,8 jodin vrijwillige baanwisselingen (2,1
procent van de werkgelegenheid), tegenover 1,4oeriljontslagen (1 procent van de
werkgelegenheid). De aantallen in juli 2002 verbehiweinig van die in 2006: 1,5 mil-
joen ontslagen (1,2 procent) versus 2,4 miljoefwiltig vertrek (1,9 procent) (BLS,
2006). Zowel in hoog- als in laagconjunctuur geldthalve dat er meequits’ dan fay-
offs’ zijn. Ter vergelijking: in Nederland waren dez@ers op jaarbasis in 1990 volgens
Hamermesh e.a. (1996) 1,5 procent ontslagen eac@pr vrijwillig vertrek.
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een sollicitant voor een vacature die zij daadwerkelijknopedden staan.

De werkgevers die aan het onderzoek meewerkten konden aangeven hoe
aantrekkelijk ze de arbeidscontracten voor de betreffende vacatnden.
Opvallend resultaat was dat werkgevers het erg belangrijlen dat een
werknemer enige tijd bij ze blijft werken. Veel minder beldkgis de
hoogte van de ontslagkosten en de opzegtermijn. Werkgevers vinden het
verlagen van de omloopsnelheid van het personeel kennelijk eem bet
manier vinden om hun (aanpassings)kosten te beperken dan het beperke
van de ontslagkosten per medewerker. Deze uitkomst kan womten v
klaard uit het belang van (onomkeerbare) aannamekosten, zoalstele kos
van het zoeken, screenen, maar vooral ook het inwerken van een nieuwe
medewerker. De mogelijkheden om deze kosten terug te brengeoezij
perkt. Door externe partijen, zoals uitzend- of detacheringsbedriijvée
schakelen bijvoorbeeld. Maar wanneer een taak binnen het heiisjbe-
cifieke kennis vereist, dan zal er altijd een inwerkperiodegoigh. Deze
inwerkkosten wil een werkgever terugverdienen. En daarvdogtimood-
zakelijk dat een werknemer enige tijd bij hem blijft werken.

Hieruit kunnen we concluderen dat het bij verlaging van de agtist
scherming niet zo’'n vaart zal lopen met het aan de lopende banaaontsl
van mensen. Dit klopt met de eerder genoemde bevinding dat ook in de
VS, het land met de minste ontslagbescherming in de westerstd, het
aantal vrijwillige baanwisselingen groter is dan het aantdlagen. Dit
argument geldt in mindere mate voor de letterlijke lopende banuklijia
het laag opgeleide werk. Dit werk vraagt geen of slegbitskorte inwerk-
tijd, en een korte inwerktijd betekent een korte terugverdientierder
zijn er natuurlijk mensen, ook hoogopgeleiden, die al zo lang bij hun
werkgever in dienst zijn dat de initiéle investering allaterugverdiend.

Dit betekent dat vooral laaggeschoolden en oudere werknemers gyevolg
zullen ondervinden van een versoepeling van de ontslagbescherming.
Aangezien laagopgeleiden momenteel al in hoge mate op tiglegh-
tractbasis werkehzijn het eigenlijk alleen de ouderen voor wie de versoe-
peling daadwerkelijk gevolgen zal hebben. Voor de overige werdrseem
zullen werkgevers naar verwachting niet veel meer gebnaiken van dit
recht dan dat zij nu al kunnen doen door gebruik te maken van kigelij
contracten. Zoals Deelen e.a. (2006) het zeggen: De voor- enmadale
ontslagbescherming zijn ongelijk verdeeld; mannen van boven dg derti

8 Volgens het CBS hadden in 2003 24 procent van d24lfrige laag opgeleide niet-
onderwijsvolgenden een flexibele aanstelling, tegen 18 procent van de middelbaar
opgeleiden en 14 procent van de hoogopgeleidenn(B&tatline, Enquéte Beroeps-
bevolking).
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hebben er vooral voordeel van, terwijl nieuwe toetreders tot dedarbei
markt en vrouwen met onderbroken carrieéres de nadelen ondervinden.

6 Samenvatting en conclusie

In Nederland gaan steeds meer stemmen op voor een versoepelihg van
ontslagbescherming. De vraag is of we momenteel, met delijkioggen

die de Wet Flexibiliteit en Zekerheid biedt, niet al voldoendepslheid
hebben gecreéerd. Deze wet biedt ruime mogelijkhedertgferuik van
tijdelijke arbeidscontracten. De ontslagbescherming is daadugearti-

eel versoepeld: contracten voor bepaalde tijd bestaan na#rstctem voor
onbepaalde tijd. Zo’n 15 procent van de werknemers werkt op eenjkijdeli
contract. Onder de nieuwe banen ligt dit percentage met 62 procent nog
veel hoger (De Graaf-Zijl 2005b). Meer dan de helft hiervarjdelijk

met uitzicht op vast (Fouarge e.a. 2006). Werkgevers maken dwslvee

dig gebruik van de mogelijkheden die de flexwet biedt. Dikeltheeft
gezocht naar een antwoord op de vraag of een systeem metehlgehe
soepelde ontslagbescherming voordelen heeft boven het huidige Neder-
landse stelsel.

Vaak wordt beweerd dat ontslagbescherming werkgelegenheidscreat
beperkt. Uit angst na verloop van tijd onvoldoende werk te hebben voor
het nieuwe personeel, nemen werkgevers minder mensen in. dvest
aan de andere kant ontslaan zij ook minder mensen als het slecht gaat. Ont-
slagbescherming vlakt dus vooral de schommelingen in de werkgeleg
heid af. De invloed op het niveau van de werkgelegenheid is onzeker. In de
economische literatuur, zowel de theoretische als de enipidbestaat
grote onenigheid over dit effect. Dit geldt zowel voor de invigad al-
gemene versoepeling als van tijdelijke contracten. Heteishslvoor te
stellen dat een dergelijke onenigheid zou bestaan als het ieffeetrke-
liikheid groot is. Dus als er al een effect is, dan is hetrsehdnlijk klein.

Wel leiden beide stelsels tot een verkorting van de gemiddedddoms-
heidsduur, doordat lagere ontslagkosten werkgevers minder huiverig
maakt om werklozen ‘met een vilekje' aan te nemen. Hiereghlter wei-

nig verschil te verwachten tussen algehele versoepelingis/eijdelijke
contracten. De invloed gaat immers uit van de ontslagbeschermiigy i
beginfase en die is in beide stelsels vergelijkbaar.

Kijken we naar de arbeidstevredenheid van werknemers, dan is onduide-
lijk wat per saldo de hoogste baantevredenheid opleverttestrdscher-
ming van alle werknemers, partiéle versoepeling of algelexoepeling.

Dit saldo is afhankelijk van het aantal mensen met baanerimik en de
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mate waarin dit hun psychologisch contract schendt. Hoe stdktemt-
slagbescherming, hoe minder mensen baanonzekerheid ervaren, maar hoe
groter de schending van het psychologisch contract als hetredgend)
ontslag komt. In elk geval is het niet zo dat versoepelingdeaontslagbe-
scherming per definitie leidt tot lagere arbeidstevredenhaidalie werk-
nemers, zoals vaak door vakbonden wordt beweerd. Bovendien is het een
effect dat niet overdreven moet worden. De invlioed van baareéesp

de baantevredenheid is, vergeleken met andere baankenmerlkgief rel
gering.

Het loon van werknemers is hoger wanneer zij minder beschejmd
tegen ontslag. Werknemers betalen met andere woorden voor hiegerivi
van de ontslagbescherming. Dit geldt zowel bij algemene al€lpaver-
soepeling, hoewel het bij partiéle versoepeling uiteraardratheddt voor
degenen die een tijdelijk contract hebben. Daar staat tegendveeda
nemers met tijdelijke contracten minder training van hun weskgent-
vangen. Doordat die werknemers een grotere kans hebben om hbijrt te
ven, is de terugverdientild van de investering in training kottet is
onduidelijk of dit ook geldt voor alle werknemers in een weredd aige-
meen versoepelde ontslagbescherming. Wellicht is hun verwacate ba
duur ook korter dan in een wereld met strikte ontslagbeschermiagy, m
het is onduidelijk of dit zoveel korter is dat het leidt tohddr investerin-
gen in training. Vrijwillige baanwisselingen zijn qua omvang iensnveel
belangrijker dan gedwongen ontslagen.

Welk stelsel verdient nu uiteindelijk de voorkeur? Ogenstifkijrijn er
weinig verschillen tussen een stelsel met algeheel velsieepptslagbe-
scherming en een stelsel met partiéle versoepeling door middetijde-
lijke contracten. Het effect op de werkgelegenheid is onduidétijbeide
gevallen is de gemiddelde werkloosheidsduur korter dan bitestdnt-
slagbescherming voor iedereen. De invioed op de baantevredenheid van
werknemers is onzeker. Het loon is hoger als de ontslagbesonberaor
iedereen wordt versoepeld, want in een samenleving met partiéle versoepe-
ling krijgen alleen tijdelijke arbeidskrachten een hogenl als compensa-
tie voor de onzekerheid. Daar staat tegenover dat die tijdedifheids-
krachten minder training ontvangen. Kortom: er zijn verschillerarraa
wijzen niet eenduidig naar één kant. Het blijft daarmee tochaleen po-
litieke afweging. Wat vinden we als samenleving belangrijkeon of
training? En hoe belangrijk vinden we gelijkheid? Partiélesaepeling
betekent immers dat niet iedereen op dezelfde manier wordt béthande
Wie werkt op een tijdelijk contract heeft andere arbeidsvoaegadan
zijn collega die werkt op een vast contract. Dit speeltrastel vooral
wanneer er weinig doorstroming plaatsvindt van tijdelijke neete con-
tracten. Dan is er als het ware sprake van een duale szekt. Dit is

TPEdigitaal 1(1)



Tijdelijke arbeidscontracten en/of ontslagbeschagmi 43

bijvoorbeeld in Spanje het geval. In Nederland is er rddeljel door-
stroming, dus de tweedeling is beperkt. Wel is het zo dateideNand
laagopgeleiden vaker op een tijdelijk contract werkzaamdajm hoogop-
geleiden. Maar in een stelsel van algemeen versoepeldagi@sther-
ming zullen het ook de laagopgeleiden zijn die vooral de consequenties
varen van de weggevallen bescherming. Voor deze groep zijn de
inwerkkosten beperkt. En hoe lager de inwerkkosten, hoe korteralg t
verdientijd. En hoe korter de terugverdientijd, hoe groter de kpnsnt-
slag. De enige groep voor wie de afweging tussen algehedeegaiing
versus partiéle versoepeling met tijdelijke contracten eehm verschil
maakt, zijn de oudere werknemers. Zij werken veelal dertaatebij hun
werkgever, dat de terugverdientijd van de werkgevers inegtgepas-
seerd is. Zij zijn onder de huidige wetgeving goed beschernah teqt-
slag, maar zullen de eersten zijn die ontslagen worden alstdiagbe-
scherming voor iedereen wordt versoepeld. Het is dus vooralgieee
die belang heeft bij handhaving van het huidige regime.
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