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Dit artikel doet verslag van een onderzoek door het iva Tilburg naar arbeidsduurver-
korting bij de Tu Delft. Doel was een verkenning van (on)mogelijkheden van verder-
gaande Apv, c.q. de 36-urige werkweek, om te kunnen anticiperen op toekomstige ont-
wikkelingen. Daarmee is het onderzoek ook van belang voor andere universiteiten en
is, tijdens het onderzoek, in de onderwijs-cao afgesproken dat per 1 augustus 1998
de arbeidsduur verder wordt teruggebracht. De uitkomsten tonen aan dat er uiteenlo-
pend wordt gedacht over apv door we en door oep, alsmede door leidinggevenden en
door niet-leidinggevenden.

DE DISCUSSIE OVER ADV

In de jaren tachtig is in Nederland op veel plaatsen een arbeidsduurverkorting (apv)
doorgevoerd van een 40-urige werkweek naar één van 38 uur. Momenteel speelt in
meerdere bedrijfstakken de discussie over verdergaande Apv, dat wil zeggen de invoe-
ring van een 36-urige werkweek. Werknemersorganisaties hechten hieraan groot
belang. Zij bepleiten de totstandkoming van nieuwe werkgelegenheid (door herbezet-
ting) in ruil voor een geringe loonstijging. De vorige apv-operatie heeft volgens hen tot
te weinig zichtbare werkgelegenheidsgroei geleid. Van werkgeverszijde wordt naast
. kostenbeheersing de wens tot meer flexibilisering benadrukt. lets wat in de eerste golf
van Apv goeddeels achterwege bleef.
Medio jaren negentig werd de arbeidsduurverkorting naar gemiddeld 35 of 36 uur in
gang gezet in de grootwinkelbedrijven, gevolgd door het bank- en verzekeringswezen.
Niet veel later was het de beurt aan diverse overheidssectoren. Het gezegde ‘als één
schaap over de dam is, volgt de rest’ gaat echter niet op. Sommige gezichtsbepalende
bedrijven (zoals Philips) zijn fel tegenstander van arbeidsduurverkorting en weigeren te
buigen voor de wensen van vakorganisaties. De concurrentiepositie zou verdergaande
ADV niet toestaan. Anderen krabbelen terug nadat ze enige tijd ervaring hebben opge-

daan, zoals Akzo Nobel en ABN AMRO. ADV belemmert de bedrijfsvoering te veel, stelt
men.

188



TVHO Geen tijd om korter te werken?

Naast argumenten die zich meer op het niveau van organisaties afspelen, wordt de dis-
cussie over korter werken in verband gebracht met individualiseringswensen, zoals het
combineren van werken met zorgtaken en studie en met recreatie en hobby’s.

De discussie over verdergaande Apv speelt ook binnen universiteiten.

In de cao voor de sector Onderwijs en Wetenschappen is overeengekomen om per 1
augustus 1998 een 36-urige werkweek door te voeren. Concreet is afgesproken dat een
vermindering van de algemene arbeidsduur in de sector o&w tot stand gebracht zal
worden van 3% ten opzichte van de normjaartaak op dit moment. Dit heeft geleid tot
discussie over de betekenis van dit akkoord voor universiteiten: is er nu een 36-urige
werkweek overeengekomen of niet? Universiteiten werken immers niet met een norm-
jaartaak. Uitgaande van een 38-urige werkweek binnen universiteiten komt 3% Apv
ongeveer overeen met een 37-urige werkweek. De precieze invulling van de 36-urige
werkweek en ook de keuze voor modaliteiten van arbeidsduurverkorting staan nog
open. Voor de universiteiten zullen in onderhandeling tussen de vsnu en de bonden
kaders worden bepaald, waarbinnen in lokaal overleg per instelling nadere keuzes
gemaakt kunnen worden. Deze kaders zijn naar verwachting in oktober 1997 bekend.

Gegeven deze cao-afspraken staan universiteiten voor de opdracht om verdere arbeids-
duurverkorting door te voeren. Relevante vraag is hoe dit binnen de universitaire con-
text zo goed mogelijk invulling kan krijgen en welke apv-modaliteiten het meest geéi-
gend zijn. Universiteiten dienen sedert jaren de broekriem aan te trekken. In toene-
mende mate lijken zij zich te moeten bewijzen als organisaties voor wie de marktwer-
king in belang toeneemt. Voor hen wordt het steeds relevanter om effectief, efficiént,
slagvaardig en flexibel te zijn. De bonden houden na de teleurstelling van de jaren
tachtig strikter vast aan ‘zichtbare herbezetting’. Een ‘spannende’ verhouding tussen
sociale partijen derhalve.

AANLEIDING VOOR HET ONDERZOEK

In 1995 hebben het College van Bestuur en het Overlegorgaan Personeelszaken (op)
van de Tu Delft gesproken over eventuele uitbreiding van arbeidsduurverkorting (Apv)
en de mogelijkheden en onmogelijkheden hiertoe binnen de Tu Delft. Dit was nog
voordat in de landelijke onderwijs-cao afspraken waren gemaakt over verdergaande
arbeidsduurverkorting. Achtergrond van deze Tup-discussie was de behoefte vanuit het
op om maatregelen te kunnen treffen om, gezien de op hand zijnde bezuinigingen en
reorganisaties, zoveel mogelijk werkgelegenheid te kunnen behouden. Het College van
Bestuur was bereid hierover te praten, mede omdat het or tegelijkertijd zich bereid
toonde te overleggen over flexibilisering en eventuele bedrijfstijdverlenging. Besloten
werd om een inventarisatie te laten maken van mogelijkheden en knelpunten bij de
invoering van een (gemiddeld) 36-urige werkweek. Het wa Tilburg, instituut voor soci-
aal-wetenschappelijk beleidsonderzoek en advisering, heeft deze inventarisatie uitge-
voerd.
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In 1996 is binnen de Tu Delft een onderzoek naar verdergaande Apv uitgevoerd waar-
bij twee perspectieven centraal hebben gestaan: een organisatieperspectief en een
werknemersperspectief (Oeij en Timmerhuis, 1996). Vanuit organisatieperspectief gaat
het vooral om mogelijkheden en knelpunten die modaliteiten van arbeidsduurverkor-
ting opleveren voor het goed laten verlopen van werkprocessen. Vanuit werknemers-
perspectief staat de vraag voorop naar voorkeuren van medewerkers.

In het onderzoek zijn zowel het wetenschappelijk personeel (wp) als het ondersteu-
nend- en beheerpersoneel (08r) betrokken. In dit artikel doen we verslag van de onder-
zoeksresultaten. De Tu Delft heeft een specifieke personele opbouw. Vergeleken met
algemene universiteiten zijn er verschillen qua disciplinaire achtergrond van weten-
schappers, is er veel technisch ondersteunend personeel en werken er (nog) minder
vrouwen in wetenschappelijke functies. De Tu Delft wijkt echter voor wat betreft de
leeftijdsopbouw niet sterk af van andere universiteiten. De onderzoeksgegevens zijn
niettemin ook voor andere universiteiten interessant en kunnen aanknopingspunten
bieden bij het maken van nadere keuzes omtrent de invoering van verdergaande ADV.

OPBOUW ARTIKEL

In het navolgende wordt eerst kort de onderzoeksaanpak toegelicht. Daarna presente-
ren we de resultaten van het onderzoek. Vervolgens wordt eerst in algemene zin inge-
gaan op oordelen over en knelpunten bij verdergaande apv, waarbij zowel leidingge-
venden als medewerkers aan bod komen. Daaropvolgend staan de meningen en voor-
keuren van leidinggevenden en medewerkers centraal ten aanzien van de verschillen-
de Apv-modaliteiten die in het onderzoek zijn betrokken. Ter afsluiting worden enkele
handreikingen gegeven voor de invoering van verdergaande Apv binnen universiteiten
door keuzemomenten en beslispunten aan te duiden.

ONDERZOEKSAANPAK

Het onderzoek binnen de Tu Delft naar mogelijkheden en knelpunten bij de invoering
van een (gemiddeld) 36-urige werkweek is opgedeeld in twee fasen.

In de eerste fase is onderzoek verricht vanuit het organisatieperspectief. Als start van het
onderzoek zijn gesprekken gevoerd met de leden van het College van Bestuur, met
medewerkers van de Dienst Personeel & Organisatie en een afvaardiging van het
Overlegorgaan Personeelszaken. Aansluitend zijn diepte-interviews gevoerd met lei-
dinggevenden: bestuurders en secretarissen-beheerder van faculteiten en diensthoof-
den van - centrale - diensten, alsook met leidinggevenden op een lager niveau (afde-
lingshoofden, vakgroepvoorzitters). Deze leidinggevenden zijn immers degenen die in
de praktijk van alledag te maken krijgen met de invoering van arbeidsduurverkorting.
Bij de selectie van gesprekspartners is zorg gedragen voor een spreiding over diensten

en faculteiten; de verschillen in aard van de werkprocessen binnen de instelling zijn
zodoende voldoende aan bod gekomen.
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In de tweede fase van het onderzoek heeft het werknemersperspectief centraal gestaan.
Door middel van een schriftelijke enquéte is nagegaan hoe medewerkers denken over
verdere arbeidsduurverkorting, hoe zij oordelen over de verschillende Apv-modaliteiten
en welke aspecten zij aantrekkelijk of niet aantrekkelijk vinden aan deze modaliteiten.
In het totaal zijn 1600 vragenlijsten uitgezet, 800 onder het wp en 800 onder het osr.
Via een gestratificeerde steekproeftrekking is er voor gezorgd dat de relevante functie-
categorieén van zowel we als osp voldoende aanwezig zijn om representatieve uitspra-
ken uitgesplitst naar functiegroepen te kunnen doen. Van de onder het wp uitgezette
vragenlijsten zijn in totaal 421 lijsten geretourneerd. Dit betekent een respons van
53%. Van de onder het osp uitgezette vragenlijsten zijn in totaal 469 lijsten geretour-
neerd, een respons van 59%. Waar uitspraken over ‘het we’ en ‘het osp’ worden gedaan
is weging toegepast, zodanig dat de verschillende functiegroepen naar rato van hun
aandeel in de totale populatie meetellen.

ALGEMENE OORDELEN OVER ASPECTEN SAMENHANGEND MET
ARBEIDSDUURVERKORTING

In het onderzoek is aandacht besteed aan meningen en oordelen over abv in het alge-
meen. Een eerste algemene constatering hierbij is dat leidinggevenden niet positief
staan tegenover verdergaande ADV. Arbeidsduurverkorting wordt door hen vooral
gezien als een extra complicatie bij lopende en komende veranderingsprocessen. Naast
inkrimpingen en bezuinigingsrondes als gevolg van teruglopende studentenaantallen
staan binnen de Tu Delft onder andere de modernisering van de ondersteunende dien-
sten op stapel (deconcentratie van diensten naar de beheerseenheden), alsook cluste-
ring van faculteiten en het totstandkomen van een nieuw management-informatiesys-
teem. Meerdere leidinggevenden stellen dan ook onomwonden dat niemand zit te
wachten op verdergaande ADv.

Werknemers daarentegen staan veel vaker positief tegenover verdergaande apv. De
helft van het wp en driekwart van het osp geeft aan al met al positief te oordelen over
de invoering van een 36-urige werkweek. Daarbij geldt dat naarmate medewerkers
ouder zijn, ze gemiddeld genomen beduidend minder te spreken zijn over verder-
gaande apv. Dit geldt zowel voor het wp als het oBp.

Een ruime meerderheid van de medewerkers (62% van het wp en 83% van het ogpr)
vindt apv ten behoeve van behoud van werkgelegenheid een goede zaak.
Leidinggevenden zien het dempen van de noodzakelijke personele afname eveneens
als een mogelijke positieve kant van Abv, maar zij zijn sceptisch over wat hiervan in de
praktijk gerealiseerd kan worden. Herbezetting laat zich goed berekenen op macroni-
veau, maar op het niveau van werkeenheden is het lastig in te vullen. In kleine groe-
pen en voor specialistische functies is - kwalitatief goede - herbezetting moeilijk uit-
voerbaar. Bovendien is men somber over de mate van herbezetting. Een universiteit die
de broekriem moet aantrekken zal de hand op de knip houden, zo wordt geredeneerd.
De verwachting is dat van een zichtbare herbezetting (nieuwe medewerkers die plek-
ken komen opvullen) geen sprake zal zijn.
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Vanuit organisatieperspectief heeft de zorg voor een goede voortgang van het werk de
boventoon. Met name het handhaven van de kwaliteit van de werkresultaten, de
dienstverlening naar studenten, de bereikbaarheid en de onderlinge afstemming zijn
hierbij belangrijke aandachtspunten. Dit baart de meeste leidinggevenden echter wel
zorgen, Handhaving van het huidige kwaliteits- en dienstverleningsniveau wordt een
illusie genoemd wanneer zowel sprake is van krimp als van Aov.
In het algemeen zien leidinggevenden drie mogelijke opties voor omgaan met Abv. Ten
eerste kan men ervoor kiezen korter te werken en taken af te stoten, hetgeen leidt tot
productieverlies. Op de tweede plaats kan men korter werken met handhaving van de
productie, hetgeen meer werkdruk tot gevolg heeft. Deze twee opties zijn de keuze-
mogelijkheden voor werktijdgerichte medewerkers (met name lager osp), die het werk
neerleggen ‘wanneer de fluit gaat’. Ten derde kan men even lang blijven werken als nu
het geval is en de productie op peil houden. In dat geval is apv een fictie en wordt dit
afgewenteld op de werknemers. Het is deze derde situatie die men vooral verwacht bij
taakgerichte medewerkers (met name we-ers en het hoger ogr), die doorwerken tot
hun taak is volbracht. Juist voor deze groep medewerkers is veelvuldig gesteld dat ADv
niet past bij academisch werk: ‘Creatieve invallen kun je niet regelen tussen 9 en 5 uur’.
Geen van de drie geschetste opties wordt door leidinggevenden wenselijk gevonden,
en oplossing ziet men echter niet.
lagegaan is of deze percepties van leidinggevenden overeenstemmen met de ver-
achtingen van medewerkers. Dit blijkt in grote lijnen het geval te zijn. Uit de enqué-
e komt naar voren dat het overgrote deel van het wp (81%) en ongeveer de helft van
het osp (56%) verwacht door Apv niet minder te gaan werken omdat het werk toch
afmoet. Een hoogleraar merkt hierbij op: ‘Zolang impliciet en onuitgesproken van
onderzoekers wordt verlangd topprestaties te leveren, zeker in relatie tot het buiten-
land, is het volkomen ondenkbaar dat zij minder uren gaan maken. Namelijk hoe meer
uren, hoe hoger de output. De universiteit hanteert een output-model dat leidt tot als-
maar meer. Kortom, ADv staat haaks op de uitgangspunten van de Tu.’

Waar leidinggevenden echter denken dat werknemers ook niet zitten te wachten op meer
vrije tijd, komt uit de enquéte naar voren dat dit slechts voor een minderheid van de
werknemers geldt. ‘Slechts’ 35% van het wp en 19% van het ogp geeft aan niet meer
vrije tijd dan nu te wensen. Voor jongeren geldt dit nog het minst; naarmate mede-
werkers ouder zijn, geven zij vaker aan nu al wel genoeg vrije tijd te hebben.
Leidinggevenden vrezen bovendien dat verdergaande Apv het probleem van verlofda-
gen versterkt. Nu al zou er sprake zijn van ‘stuwmeren aan verlofdagen’ bij grote aan-
tallen medewerkers. In de enquéte is dit nagegaan door aan medewerkers te vragen
hoeveel verlof- en Aov-dagen men - bij benadering - overhad uit voorgaande jaren.
Voor het we ligt het gemiddelde op 31 dagen, voor het osr op 20 dagen. Substantiéle
stuwmeren aan verlofdagen zijn met name geconcentreerd bij oudere medewerkers,
met uitschieters boven de 100 dagen. Het blijkt echter tevens dat een niet onaanzien-
lijk deel van de medewerkers slechts een beperkt aantal dagen overheeft van voor-
gaande jaren. Zo heeft 33% van het wp en 50% van het osp 10 of minder dagen open-
staan. Geconstateerd kan worden dat de thematiek van (te veel) vrije tijd wat genuan-
ceerder ligt dan veel leidinggevenden naar voren brengen.
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Vanuit organisatieperspectief is verder een relevante vraag wat medewerkers met de
extra vrije tijd gaan doen. In de vorm van een vrije dag per week of extra aov-dagen
kan apv namelijk leiden tot een toename van nevenwerkzaamheden. Sommige leiding-
gevenden zouden dit een zorgwekkende en ongewenste ontwikkeling vinden, anderen
juichen ondernemendheid bij medewerkers juist toe, mits hierbij niet (te veel) beslag
gelegd wordt op universitaire faciliteiten en dit niet ten koste gaat van het Tu-werk. Uit
de enquéte blijkt echter dat het vraagstuk van toenemende nevenwerkzaamheden
slechts in beperkte mate speelt. De meeste medewerkers geven aan de extra vrije tijd
te zullen besteden aan partner, gezin, huishouden en kinderen en aan hobby’s en
recreatie. ‘Slechts’ 5% van alle wpers en 2% van het ogp geeft aan de extra vrije tijd te
zullen gebruiken voor nevenwerkzaamheden. Hoogleraren/uhd’s springen hier met
10% uit.

Bij toenemende vrije tijd neemt ook de afwezigheid toe. Vanuit organisatieperspectief
kan zicht op aan- en afwezigheid een belangrijk thema zijn. Veel leidinggevenden zijn
echter van mening dat een grotere mate van (aanwezigheids)registratie niet nodig zal
zijn. De meeste leidinggevenden zijn van mening dat het niet gaat om controle op aan-
wezigheid en gewerkte uren. Uiteindelijk worden werknemers immers aangesproken
op hun resultaten en niet op puur hun aanwezigheid. Men denkt overigens ook dat
werknemers (met name wp) afwijzend tegenover registratie van aan- en afwezigheid
zullen staan. De enquéte wijst uit dat dit meevalt. 81% van het we en 92% van het osp
zou met registratie van aan- en afwezigheid geen enkel probleem hebben.

Als laatste algemeen punt gaan we hier in op werkdruk. Verdergaande Aov leidt alleen
maar tot een toename van de werkdruk tenzij goed wordt herbezet, zo is opgetekend
uit de monden van leidinggevenden. Tot een vermindering van taken zal het immers
niet komen, zo is de verwachting. Er zal in de toekomst alleen maar meer gepresteerd
moeten worden, en dat moet dan in een kortere werkweek. De zorg over de toename
van de werkdruk wordt gedeeld door werknemers. Het merendeel van de medewer-
kers verwacht dat de werkdruk zal toenemen bij verdergaande apv. Dit wordt het vaakst
verwacht bij de apv-modaliteiten met een vrije dag per week of twee weken en bij de
modaliteit met 12 extra apv-dagen, terwijl de modaliteiten waarbij apv op jaarbasis
wordt opgenomen (minder werken in rustige periodes, meer in drukke periodes) of via
spaarverlof als relatief minder werkdrukverhogende apv-modaliteiten naar voren
komen. apv in de vorm van sparen voor flexibele pensionering zal naar verwachting het
minst vaak leiden tot een verhoging van werkdruk. We gaan in het navolgende dieper
in op de oordelen en voorkeuren voor de verschillende abv-modaliteiten.

MENINGEN OVER EN VOORKEUREN VOOR ADV-MODALITEITEN

Er zijn, theoretisch althans, vele mogelijkheden voor de vormgeving aan de (gemid-
deld) 36-urige werkweek. Deze theoretische mogelijkheden zijn teruggebracht tot een
overzichtelijk aantal basismodaliteiten, die zowel in de interviews en workshops met lei-
dinggevenden aan de orde zijn gesteld als in de enquéte aan medewerkers zijn voor-
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gelegd. We gaan eerst in op de beoordeling van deze modaliteiten op een aantal
aspecten. Aansluitend wordt een algemeen beeld gegeven van voorkeuren van lei-
dinggevenden en medewerkers voor de verschillende modaliteiten.

Extra Apv-dagen
Bij deze modaliteit wordt - bij een voltijdse aanstelling - elke week 40 uur gewerkt,

waarbij de werkdag overeenkomt met de huidige praktijk (acht uur per dag). De mede-
werker krijgt 12 extra Apv-dagen op jaarbasis, bovenop de al bestaande 12 Apv-dagen.

Een groot deel van de leidinggevenden ziet veel nadelen bij deze apv-modaliteit, met
name vanuit het oogpunt van beheersbaarheid van de werkprocessen. De los opneem-
bare extra Apv-dagen leiden tot een grotere onvoorspelbaarheid van aan- en afwezig-
heid, het belemmert communicatie en compliceert de voortgang van het werk. Ook
vanuit flexibiliteitsoogpunt wordt het toekennen van extra Aapv-dagen door veel lei-
dinggevenden laag gewaardeerd. Deze modaliteit is alleen geschikt om te voorzien in
de behoefte aan een flexibeler inzet van medewerkers als de werkgever kan bepalen
wanneer de apv-dagen worden opgenomen. Opgemerkt is dat door de frequente
afwezigheid van medewerkers vervanging en herbezetting eerder aan de orde is: ‘Elke
apv-dag levert immers een lege plek op’. Dat is positief vanuit het gezichtspunt van
werkgelegenheid, maar voor de organisatie is deze benadering relatief kostbaar. Deze
modaliteit laat verder weinig ruimte toe voor (leeftijdsbewust) personeelsbeleid. Er valt
weinig op te sturen omdat de Apbv-dagen in hoge mate vrij opgenomen kunnen wor-
den. Al met al stellen sommige leidinggevenden dat terwille van de beheersbaarheid
van werkprocessen leidinggevenden meer dan voorheen zullen moeten sturen, plan-
nen en nee moeten zeggen op verzoeken om vrij te mogen nemen. Dit vergt van hen
een hardere opstelling. Anderen daarentegen leggen meer de nadruk op de ‘moderne
werknemer’ en gaan uit van ‘responsible autonomy’ van medewerkers. Medewerkers
nemen in dit (mens)beeld verantwoordelijkheid voor hun eigen werk, ze werken wan-
neer het nodig is en nemen vrij wanneer dat kan.

Deze zienswijze van verantwoorde werknemers wordt door veel medewerkers gedeeld.
Uit een open vraag komt naar voren dat de modaliteit met extra apv-dagen in hun
ogen juist aantrekkelijk is omdat dit juist veel flexibiliteit oplevert. Flexibiliteit zowel in
de werksituatie (zelf bekijken wanneer het druk is) als flexibiliteit voor individuele
medewerkers om in te kunnen spelen op persoonlijke omstandigheden waaronder
zorgtaken. Of zoals een respondent het formuleerde: ‘Vrijheid tezamen met een per-
soonlijke verantwoordelijkheid naar het werk’.

Een specifiek aandachtspunt bij deze modaliteit is of medewerkers de extra vrije dagen
inderdaad zullen (kunnen) opnemen. Leidinggevenden zijn hierover somber.
Aangezien de werkdruk toch al hoog is, is er weinig gelegenheid abv-dagen op te
nemen. De stuwmeren aan verlofdagen zullen hierdoor alleen maar toenemen. Deze
inschatting blijkt vooral door het we gedeeld te worden. 73% van hen denkt de extra
Aov-dagen niet op te kunnen nemen vanwege de drukte op het werk. Voor het o8P is

dit in veel mindere mate het geval; 37% denkt de extra Abv-dagen niet op te kunnen
nemen.
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Arbeidsduurverkorting per week, in een vast patroon

De 36-urige werkweek kan ook per werkweek ingevuld worden. Mogelijke vormen van

arbeidsduurverkorting per werkweek zijn:

- een vierdaagse werkweek (4 x 9 uur) waarbij men elke week een dag vrij heeft;

- een halve dag vrij per week, waarbij 4 dagen van elk 8 uur wordt gewerkt én een
ochtend of middag (4 x 8 en 1 x 4 uur);

- een dag vrij per twee weken: hierbij wordt de ene week 4 dagen van 8 uur gewerkt
en in de andere week 5 dagen van 8 uur (4 x 8 en 5 x 8 uur).

In al deze modaliteiten vervallen de huidige 12 apv-dagen. De werkweek is immers
gemiddeld 36 uur; Aov wordt per werkweek doorgevoerd. Een medewerker heeft alleen
circa 25 vakantiedagen per jaar.

De oordelen van leidinggevenden over deze weekmodaliteiten lopen uiteen. Met name
leidinggevenden uit de facilitaire diensten geven aan dat een collectieve abv-modaliteit
(bijvoorbeeld de Tu op vrijdagmiddag sluiten) aantrekkelijk is. Voor deze werkproces-
sen is uniformiteit in werktijden binnen de instelling het best hanteerbaar; collectieve
sluiting is het eenvoudigst qua werkplanning. Anderen voelen niet veel voor een col-
lectieve regeling als dat de bereikbaarheid en openstellingstijden negatief beinvioedt.
Een vierdaagse werkweek (4 x 9 uur) vindt men alleen acceptabel als dat betekent dat
de werknemer vier dagen werkt maar dat de organisatie vijf dagen (gedurende een lan-
gere tijdsperiode) open is. Dit kan problematisch zijn in kleine groepen en bij specia-
listische en/of solofuncties. Deze medewerkers zijn door deze modaliteiten vaker afwe-
zig waardoor de beschikbaarheid over hun expertise afneemt. Vervanging is hier niet
eenvoudig.

Vanwege de regelmaat van de modaliteiten met arbeidsduurverkorting per week (elke
week eenzelfde arbeidsinzet) zijn deze modaliteiten alleen aantrekkelijk indien de
behoefte aan een flexibele inzet van medewerkers niet al te groot is. Al met al vinden
leidinggevenden dat deze modaliteiten zich beter lijken te lenen voor lagere osp-func-
ties dan voor hoger osp en wp. De uitwisselbaarheid van taken van het lager ogr is nu
eenmaal groter. Leidinggevenden zijn overigens van mening dat de wekelijkse ADV-
modaliteiten vragen om meer planning van de arbeidsinzet dan nu het geval is, het-
geen ook de nodige administratie met zich brengt. Dat vinden veel geinterviewden een
‘rompslomp’.

Waar leidinggevenden verder verwachten dat deze wekelijkse modaliteiten problemen
zullen oproepen omdat iedereen bij voorkeur op maandag en vrijdag vrij wil, komt uit
de enquéte naar voren dat tweederde van de medewerkers (68% van het wp en 66%
van het oBp) niet per se elke week dezelfde dag vrij hoeft. Bovendien onderschrijft het
merendeel van de medewerkers (89% van het we en ook osp) de stelling dat het vast-
stellen van de vrije dag altijd in goed overleg moet, omdat niet iedereen op bijvoor-
beeld vrijdag vrij kan zijn.

Ongeacht de gevolgen voor werkprocessen vindt een deel van de leidinggevenden een
9-urige werkdag te lang, zeker indien dit met lange reistijden gepaard gaat. De werk-
belasting wordt dan te groot en dit komt bovendien de effectiviteit van werken niet ten
goede. 32% van het we en 43% van het osp vindt eveneens dat de modaliteit 4 x 9 uur
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een te lange werkdag inhoudt. Hier staat echter tegenover dat een dag vrij per week
of twee weken juist reistijd scheelt. Uit de toelichting bij open vragen komt naar voren
dat het aantrekkelijke van de weekmodaliteiten voor medewerkers is gelegen in de
regelmaat van deze modaliteiten. Het structurele karakter ervan wordt interessant
gevonden. Dit biedt de mogelijkheid om op een vaste, regelmatige basis zorgtaken of
andere bezigheden op te pakken. Hierbij wordt overigens door veel mEdewerke..rs
opgemerkt dat een halve dag per week geen zoden aan de dijk zet en er waarschijnlijk
vaak bij in zal schieten.

Arbeidsduurverkorting op jaarbasis

De 36-urige werkweek kan ook op jaarbasis ingevuld worden. Idee hierbij is dat in druk-

ke periodes meer dan gemiddeld 36 uur wordt gewerkt en in minder drukke periodes

minder dan 36 uur. Omdat uitgegaan wordt van een gemiddeld 36-urige week op jaar-
basis, vervallen de huidige 12 apv-dagen. De volgende modaliteiten zijn hierbij denk-
baar:

— Plus- en minuren in een jaar. Hierbij wordt op een flexibele wijze de inzet van arbeid
aangepast bij de werkdrukte. Bijgehouden wordt hoeveel plusuren (boven de 36
uur per week) en hoeveel minuren (minder dan 36 uur per week) gewerkt wordt.
Gemiddeld over een jaar moeten plus- en minuren met elkaar in evenwicht zijn.

- Afwisselen van periodes van 5 x 8 uur per week werken met periodes van 4 x 8 uur
per week. Een periode kan bijvoorbeeld enkele maanden duren. De drukke en min-
der drukke periodes kunnen van tevoren, op jaarbasis aangegeven en ingepland
worden (bijvoorbeeld onderwijsperiodes).

Voor beide modaliteiten geldt dat vastgelegd wordt hoeveel uur per jaar (op fulltime-
basis) er gewerkt moet worden. Vervolgens worden met medewerkers afspraken

gemaakt over arbeidsinzet waarbij de lengte van de werkweek tussen bepaalde gren-
zen kan variéren met de bedrijfsdrukte.

Leidinggevenden oordelen verschillend over deze modaliteiten afhankelijk van de aard
van de werkprocessen. Voor werk zonder duidelijke fluctuaties in werkdrukte in het jaar
zijn deze jaarmodaliteiten niet zinvol. Waar dit wel het geval is, leveren deze modali-
teiten veel flexibiliteit waarmee goed ingespeeld kan worden op pieken en dalen in de
werkprocessen. Hierbij wordt bijvoorbeeld gewezen op de afwisseling van
college/practica-periodes en collegevrije/practicaloze periodes, op contractonderzoek
met duidelijke deadlines en op interne accountancy (pieken door jaarrekening, begro-
ting).

De jaarmodaliteiten zijn niet alleen flexibel maar ook efficiént, zo wordt geredeneerd
door leidinggevenden. Doordat meer gewerkt wordt in piekperiodes en minder in rus-
tige periodes, zal herbezetting niet altijd noodzakelijk zijn. Nadeel is dat medewerkers
weinig zeggenschap hebben over hun werktijden. Voor de werknemer is er nogal wat
onregelmatigheid, vooral bij het jaarurencontract (plus-/minurensysteem). Duidelijke
spelregels zijn derhalve nodig bij deze modaliteiten. Als nadeel is verder genoemd dat
deze modaliteiten veel administratie vergen, waaronder tijdschrijven. Sommige lei-
dinggevenden vrezen de fraudegevoeligheid van het systeem.
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Bij medewerkers is nagegaan hoe zij aankijken tegen periodes met wisselende lengtes
van werkweken. Ongeveer de helft van de medewerkers (50% van het wr en 48% van
het osp) denkt dat meer werken in drukke periodes en minder in rustige periodes in
hun werk goed zou uitkomen. Een kwart van het wp (27%) en bijna de helft van het
o8P (44%) vindt variatie in werkweken en werktijden in het jaar echter zeer ongewenst.
Daarnaast denkt tweederde van het wp (63%) en ruim de helft van het osp (54%) dat
rustige periodes in hun werk niet voorkomen en dat men daardoor niet toe zal komen

aan periodes minder werken. Hoogleraren/uhd’s denken dit het vaakst (77% tegenover
circa 58% voor de overige we-functies).

Spaarverlof

Uitgangspunt hierbij is dat een werknemer Abv-uren spaart voor een later op te nemen

verlof. Medewerkers blijven ‘gewoon’ 40 uur per week werken, maar sparen hun Apv-

uren op over een langere periode. Dit verlof kan voor verschillende zaken worden
gebruikt: voor sabbatsverlof, voor zorgverlof, voor het maken van een wereldreis of
andere zaken. Sparen kan op twee ‘snelheden’:

— wekelijks 2 apv-uren sparen met behoud van de huidige 12-apv-dagen; hierdoor
spaart een werknemer in 9 a 10 jaar een verlofperiode van ongeveer een half jaar
bijeen;

— wekelijks 4 apv-uren sparen waarbij de huidige 12-apv-dagen vervallen; een verlof-
periode van ongeveer een half jaar is zo in vijf jaar bijeen gespaard.

Leidinggevenden vinden het spaarverlof over het algemeen een Abv-modaliteit die
goed past in de universitaire context. Zij stellen dat het voor de medewerker aantrek-
kelijk is vanuit het oogpunt van persoonlijke ontplooiing. In de enquéte is nagegaan
hoe medewerkers hier zelf over denken. 70% van het wp en 47% van het ogp is van
mening dat een verlofperiode heel verfrissend zou werken. Dat het wp duidelijk posi-
tiever is dan het osp komt overeen met de veronderstelling van leidinggevenden dat de
spaarmodaliteit vooral een goede optie is voor wr-ers en ook het hoger ose.
Spaarverloven kunnen niet alleen voor individuele medewerkers van belang zijn, maar
ook voor de organisatie. Met name als medewerkers de gespaarde tijd aanwenden voor
een sabbatsverlof heeft dit ook een positief effect voor de organisatie, bijvoorbeeld ver-
nieuwing in werkprocessen of extra publicaties. Leidinggevenden vinden echter dat
sabbatsverlof geen ‘sigaar uit eigen doos’ mag zijn; de organisatie mag alleen wat te
zeggen hebben over de invulling van het spaarverlof als zij eraan meebetaalt of zorgt
voor extra faciliteiten. Dit komt overeen met de opinies van medewerkers. 86% van het
osp en 80% van het wp is van mening dat de invulling van het spaarverlof (wat iemand
gaat doen) volledig vrij moet zijn; de werkgever heeft hiermee niets te maken.
Hoogleraren/uhd’s zijn dit relatief het minst vaak van mening (68% tegenover circa
82% van de rest van de we-functies). Als de Tu Delft een bijdrage levert aan het verlof
(door bijvoorbeeld materiéle kosten op zich te nemen), dan vindt een groot deel van
de respondenten (48% van het osp en 73% van het wp) dat invulling van het verlof
mede door de werkgever bepaald mag worden. Bij zowel osp als wp zijn medewerkers
in de ‘hogere’ functies deze mening vaker toegedaan.
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Als gespaard is voor verlof, dan is overigens de vraag of men denkt toe te komen aan
het daadwerkelijk opnemen van het verlof. De helft van de respondenten (55% van het
wp en 51% van het osp) denkt dat dit door drukte op het werk er niet van zal komen.
De leidinggevenden geven als nadeel aan dat de modaliteit van spaarverloven weinig
mogelijkheden biedt tot een meer flexibele inzet van medewerkers. Spaarverloven
kunnen verder leiden tot discontinuiteit in werkprocessen, bijvoorbeeld als een sleutel-
figuur een halfjaar weggaat of als meerdere medewerkers tegelijkertijd verlof nemen.
Bij medewerkers is nagegaan hoe zij denken over hun ‘onmisbaarheid’. Het ose blijkt
zich gemiddeld vaker onmisbaar te voelen dan het wr. Driekwart van het osp (74%) is
het eens met de stelling ‘Als ik voor een langere periode (bijvoorbeeld een halfjaar) met
verlof zou gaan zou dat sterk nadelige gevolgen hebben voor de afdeling of vakgroep’
tegenover ruim de helft van het wp (53%). Dit verschil tussen we en osp kan wellicht
verklaard worden door de onderling minder samenhangende werkprocessen bij het wp
waardoor iemand makkelijker weg kan zonder dat anderen daar de nadelige gevolgen
van ondervinden. Overigens zijn bij het we forse verschillen tussen functies gevonden:
hoogleraren/uhd’s vinden het vaakst dat hun afwezigheid sterk nadelige gevolgen zou
hebben voor de vakgroep.

Leidinggevenden wijzen er verder op dat Apv in de vorm van spaarverlof slechts leidt
tot een niet-structurele herbezetting; vervanging is immers tijdelijk voor bijvoorbeeld
een halfjaar. Dit is echter makkelijker te realiseren dan iemand op weekbasis te vervan-
gen. De feitelijke herbezetting bij spaarverlof wordt overigens betwijfeld, omdat dit bij
zwangerschapsverlof ook vaak uitblijft. Leidinggevenden wijzen overigens op de nood-
zaak van een goede regelgeving rondom spaarverloven: wat te doen bij voortijdig ver-
trek naar een andere werkgever, overlijden en dergelijke. Vraagpunt hierbij is onder
andere of de mogelijkheid gecreéerd moet worden opgebouwde rechten uit te beta-
len.

Opmerkelijk is ten slotte dat - indien het spaarverlof ingevoerd zou worden - driekwart
van het o8p (78%) en ruim de helft van het wp (55%) de voorkeur geeft aan sparen in
de ‘lage snelheid’, waarbij de huidige 12 apv-dagen behouden blijven. De hogere func-
ties, zowel bij we als bij osp kiezen wat vaker voor sparen in de hogere snelheid, zon-
der behoud van apv-dagen. Dit wijst erop dat medewerkers hun huidige apv-dagen op
prijs stellen en willen behouden.

Sparen als aanvulling op flexibele pensionering

Ook bij deze modaliteit worden apv-uren gespaard, maar deze gespaarde tijd wordt
gebruikt als aanvulling op de bestaande regeling ‘Flexibel Pensioen en Uittreding’ (FPu).
Sparen kan ook hierbij in twee ‘snelheden’: 2 of 4 apv-uren per week, met al dan niet
behoud van de huidige 12 apv-dagen. Medewerkers kunnen zodoende:

— eerder met pensioen (regeling voor prepensionering); of

— enkele jaren v66r pensionering minder dagen gaan werken.

De meeste leidinggevenden uiten zich positief over deze modaliteit. Sparen voor flexi-
bele pensionering lijkt hen aantrekkelijk voor zowel oBp als we, en ook voor verschillen-
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de werksituaties en werksoorten. Voordeel vanuit organisatieperspectief is dat deze
modaliteit zich goed laat plannen. De continuiteit in de bedrijfsvoering wordt niet
wezenlijk bedreigd, men weet ruim van tevoren waar de afdeling of vakgroep aan toe
is. Deze duidelijkheid over aanwezigheid en bezetting maakt dat deze modaliteit goede
mogelijkheden biedt tot structurele herbezetting al is het pas op langere termijn. En
doordat er een vacature ontstaat als een medewerker eerder met pensioen gaat, heeft
deze modaliteit tevens een gunstig effect op de doorstroom in de organisatie. Risico is
echter dat leegvallende plekken niet herbezet zullen worden, doordat gelden hiervoor
in de loop van de tijd verdwijnen en opgeslokt worden.

Het sparen als aanvulling op flexibele pensionering is tevens de abv-modaliteit die het
meest direct ingezet kan worden bij leeftijdsbewust personeelsbeleid. Door eerder met
(deeltijd)pensioen te gaan komt een lagere arbeidsbelasting op latere leeftijd tot stand.
De expertise van de betrokkene blijft bovendien langer behouden voor de organisatie
als ouderen parttime blijven werken. Mogelijk negatief effect van deze modaliteit is dat
het mobiliteitsbelemmerend werkt; het gespaarde pensioen maakt overstappen naar
een andere werkgever moeilijker. Omwille van de rechtspositie van medewerkers moet
er ook hier duidelijkheid in regelgeving zijn (wat doen met opgebouwde rechten bij
verandering van baan, bij overlijden en dergelijke).

Leidinggevenden zijn goed te spreken over deze modaliteit. Uit de enquéte komt ech-
ter naar voren dat sparen voor flexibele pensionering zeker niet voor alle medewerkers
even aantrekkelijk is. Naarmate medewerkers jonger zijn (zowel bij het osp als het wp)
geven zij vaker aan hoogstwaarschijnlijk niet tot hun pensioen bij de Tu Delft te werken,
hetgeen deze abv-modaliteit voor hen weinig relevant maakt. Dit geldt vanzelfsprekend
des te sterker voor tijdelijke medewerkers. Veel medewerkers geven bovendien aan nog
niet na te denken over hun pensioen. Voor hen ligt de pensioenvariant dan ook te ver
weg. Ook hierbij wordt de voor de hand liggende veronderstelling dat dit sterker geldt
naarmate medewerkers jonger zijn, bevestigd door de enquéteresultaten.

Rangordening en vergelijking van modaliteiten

Tot dusver is ingegaan op de beoordeling van de verschillende modaliteiten en enkele
punten die daarbij een rol kunnen spelen. Wat zeker zo relevant is, is de vraag welke
modaliteit door leidinggevenden en medewerkers nu het meest aantrekkelijk gevonden
wordt, en welke het minst aantrekkelijk. In de interviews en workshops met leidingge-
venden is dit aan de orde gesteld; dit levert een genuanceerd beeld op, gedifferen-
tieerd naar aard van het werkproces en soort medewerkers. Daarnaast is in de enqué-
te aan medewerkers gevraagd een rangorde van de aantrekkelijkheid van de verschil-
lende modaliteiten aan te geven. De voorkeuren van medewerkers zijn in tabel 1 (wp)
en tabel 2 (oBr) weergegeven.

Bij deze rangordening van de acht modaliteiten is de meest aantrekkelijke modaliteit
op plaats 1 gezet en de minst aantrekkelijke modaliteit op plaats 8. Bij de analyse van
deze gegevens is gebleken dat de voorkeuren van respondenten sterk uiteenlopen. Een
modaliteit die door de één hoog in de rangorde wordt geplaatst, wordt door een ander
juist helemaal onderaan gezet. De spreiding in rangordening is derhalve groot. Dit
heeft ook z'n weerslag op de gemiddelde rangordescores van modaliteiten: deze lig-
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gen redelijk dicht bijeen. Extremen doen zich hierbij niet voor; geen enkele modaliteit
scoort gemiddeld in de buurt van de 1 of de 8. De spreiding van voorkeuren (of anders
gezegd: de verschillen in mening) is bij het wp groter dan bij het osp, zowel tussen func-
tiecategorieén als daarbinnen.

In tabel 1 en 2 is de informatie beperkt tot het percentage respondenten dat een
modaliteit hoog in de rangordening heeft geplaatst (het % plaats 1 of 2) en de rang-
ordeplaats die deze modaliteit heeft op basis van de gemiddelde rangordescore (1 is
daarbij de hoogste rangordeplaats en 8 de laagste).

Tabel 1 Voorkeuren voor Apv-modaliteiten van wetenschappelijk personeel (hl = hoogleraar; uhd = universitair hoofddo-

cent;.ud = universitair docent; aio = assistent in opleiding; td = toegevoegd docent; t0 = toegevoegd onderzoeker)

totaal hl/uhd ud aio td/to
we

12 extra Apv-dagen per jaar

% plaats 1 of 2 in rangorde  38% 28% 39% 44% 40%
gemiddelde rangordeplaats (1) (5) 2 @) 1)

4-daagse werkweek (4 x 9 uur per week)

% plaats 1 of 2 in rangorde  30% 24% 32% 26% 40%
gemiddelde rangordeplaats  (4) 3) (4) (4) 3

halve dag vrij per week (4 x 8 uur en 1 x 4 uur per week)

% plaats 1 of 2 in rangorde  12% 6% 15% 13% 13%
gemiddelde rangordeplaats  (6) (6) (5) (6) )]

hele dag vrij per 2 weken (5 x 8 uur en 4 x 8 uur)

% plaats 1 of 2 in rangorde  28% 18% 27% 35% 31%
gemiddelde rangordeplaats  (2) 4) (1) 03] @

plus- en minuren op jaarbasis

% plaats 1 of 2 in rangorde  19% 15%  16% 24% 22%
gemiddelde rangordeplaats  (5) (8) (8) &) ®)

" afwisselen periode 4 x 8 uur en 5 x 8 uur per week

% plaats 1 of 2 in rangorde 8% 7% 5% 12% 8%
gemiddelde rangordeplaats  (7) 7 %) (6) )

spaarverlof

% plaats 1 of 2 in rangorde  43% 61% 38% 41% 31%
gemiddelde rangordeplaats  (3) 2) (3) 3) “4)

sparen voor flexibel (vervroegd) pensioen

% plaats 1 of 2 in rangorde 28%  61%  33% 8% 13%
gemiddelde rangordeplaats  (8) m (6) (8) (8)
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In tabel 1 is voor het we een uitsplitsing gemaakt naar functiecategorie, en bij ogp is in
tabel 2 een onderscheid aangehouden van ‘hoge’ (schaal = 10) en ‘lage’ (< 9) functies
in faculteiten en in diensten. Binnen het we zijn er grote verschillen in beoordeling tus-
sen de onderscheiden functiecategorieén. Met name hoogleraren beoordelen de Abv-
varianten heel anders dan de overige we-ers. Bij het osp gaat het om geringe verschil-
len tussen hoge en lage functies en tussen osp werkzaam in faculteiten of diensten.

Tabel 22 Voorkeuren voor anv-modaliteiten van ose,

totaal laag laagin hoog  hoogin
OBP infac. diensten infac. diensten

12 extra Apv-dagen per jaar

% plaats 1 of 2 in rangorde  51% 54% 59% 43% 46%
gemiddelde rangordeplaats (1) (@] (1) ) 1)

4-daagse werkweek (4 x 9 uur per week)

% plaats 1 of 2 in rangorde  44% 39% 45% 47% 44%
gemiddelde rangordeplaats  (3) (3) 3) 3) 3)

halve dag vrij per week (4 x 8 uur en 1 x 4 uur per week)

% plaats 1 of 2 in rangorde  25% 30% 25% 21% 22%
gemiddelde rangordeplaats  (4) 4) (4) (4) 4)

hele dag vrij per 2 weken (5 x 8 uur en 4 x 8 uur)

% plaats 1 of 2 in rangorde  33% 37% 31% 29% 32%
gemiddelde rangordeplaats  (2) 73 2) 2) 2

plus- en minuren op jaarbasis

% plaats 1 of 2 in rangorde 9% 12% 6% 8% 11%
gemiddelde rangordeplaats  (6) (6) 6) ) (6)

afwisselen periode 4 x 8 uur en 5 x 8 uur per week

% plaats 1 of 2 in rangorde 7% | 7% 9% 8% 6%
gemiddelde rangordeplaats  (5) (5) ) (&)) 5)
spaarverlof

% plaats 1 of 2 in rangorde  18% 19% 13% 19% 21%
gemiddelde rangordeplaats  (7) @ 7) (6) 7)

sparen voor flexibel (vervroegd) pensioen

9% plaats 1 of 2 in rangorde  23% 22% 17% 29% 22%
gemiddelde rangordeplaats  (8) (8) (8) (8) (8)
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De oordelen over de verschillende Apbv-modaliteiten blijken uiteen te lopen. Wat vanuit
een organisatieperspectief onwenselijk wordt gevonden, wordt door veel werknemers
juist zeer gewenst. Dit geldt met name voor de modaliteit met 12 extra Apv-dagen: van-
uit het oogpunt van beheersbaarheid van werkprocessen wijzen leidinggevenden vrij-
wel unaniem deze modaliteit af, terwijl de grootste gemene deler van medewerkers
deze modaliteit juist op een eerste plaats in de rangordening zet. Dit geldt zowel voor
het we als het osp. Hoogleraren/uhd’s zijn hierbij de enige uvitzondering; de modaliteit
met extra Apv-dagen scoort bij hen aanzienlijk lager dan bij andere functiegroepen.
De modaliteiten flexibele pensionering en spaarverlof worden goed beoordeeld en
gewaardeerd door leidinggevenden. Dit past het beste bij het werk en binnen de orga-
nisatie, zo is het idee. De spaarmodaliteiten geven de minste verstoring aan werkpro-
cessen en hebben bovendien een positieve functie in het kader van (leeftijdsbewust)
personeelsbeleid. Vooral de hoogleraren/uhd'’s denken hier hetzelfde over. Zij plaatsen
deze twee Apv-modaliteiten hoog in de rangordening. Voor medewerkers in andere
functiecategorieén bij wp en bij osr ligt dit duidelijk anders. Slechts een relatief klein
deel van hen is goed te spreken over Apv in het kader van flexibele pensionering; voor
veel medewerkers lijkt dit nog te ver weg. Het wr is in het algemeen wél positief over
spaarverlof, alhoewel ud’s, aio’s en docenten/onderzoekers aan andere apv-modalitei-
ten vaak de voorkeur geven. Het oge ziet daarentegen weinig in spaarverlof.
Argumenten hiervoor zijn deels dezelfde als die bij flexibele pensionering: op te lange
termijn denken. Daarnaast ziet men weinig zinvolle invullingen van een spaarverlof.
De modaliteiten met apv op weekbasis worden door leidinggevenden geschikte ADv-
modaliteiten gevonden voor met name het lagere osp. Uit de enquéte komt echter naar
voren dat ook veel we'ers en hogere ose’ers dit aantrekkelijke modaliteiten vinden. Dit
geldt nog het meest voor de modaliteit waarin men een dag vrij heeft in de twee
weken. Deze modaliteit neemt zowel bij het we als het osp een tweede plaats in de
rangordening van voorkeuren in, na de modaliteit met extra abv-dagen.

Voor wat betreft de apv-modaliteiten op jaarbasis lopen de meningen vanuit het orga-
nisatieperspectief en vanuit het werknemersperspectief niet ver uiteen. Deze modali-
teiten worden door het merendeel van zowel de leidinggevenden als medewerkers niet
erg positief beoordeeld; men vindt deze jaarmodaliteiten omslachtig, soms niet pas-
send bij het werk, te veel administratie vergend. Dit neemt niet weg dat op sommige
plaatsen, met name bij werkprocessen met grote fluctuaties in werkdrukte, deze moda-
liteiten heel goed zouden kunnen passen. Dit wordt zowel door leidinggevenden als
door werknemers aangegeven.

AFSLUITING: AANKNOPINGSPUNTEN VOOR VERDERE BELEIDSVOE-
RING

Uit de hier gepresenteerde gegevens komt geen eenduidig beeld naar voren over de
‘juiste’, meest passende of meest gewenste invulling van arbeidsduurverkorting binnen
universiteiten (i.c. de Tu Delft). Aangegeven is dat de meningen hierover verschillen,
niet alleen tussen leidinggevenden en medewerkers, maar ook tussen leidinggevenden
onderling en tussen medewerkers onderling. Dit maakt het invoeringsproces van ver-
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dergaande Apv er niet eenvoudiger op. Toch zal - binnen de kaders gesteld door de
vsNu en de bonden - in elke instelling hierover besluitvorming moeten plaatsvinden;
per 1 augustus 1998 dient arbeidsduurverkorting immers ingevoerd te zijn. Ter onder-

steuning van die besluitvorming geven we in deze slotparagraaf aan welke keuzemo-
menten en beslispunten er zijn.

Keuze van doelstellingen bij arbeidsduurverkorting
Startpunt bij besluitvorming over invoering van arbeidsduurverkorting dient de vraag
te zijn aan welke doelen arbeidsduurverkorting een bijdrage zou moeten leveren. Pas
als de doelen helder gesteld zijn, is het mogelijk een gefundeerde keuze te maken tus-
sen verschillende varianten van arbeidsduurverkorting. Elke variant heeft immers
bepaalde voor- en nadelen, die verschillend uitpakken voor te onderscheiden doelen.
Zowel vanuit het organisatie- als het werknemersperspectief zijn mogelijke doelstellin-
gen aan te wijzen waaraan arbeidsduurverkorting een bijdrage zou moeten of kunnen
leveren. We noemen hier de belangrijkste mogelijke doelstellingen.
- Verbeteringen in - leeftijdsbewust - personeelsbeleid.
Dit is een doelstelling die expliciet genoemd wordt in de onderwijs-cao.
Arbeidsduurverkorting dient in dit verband bijvoorbeeld een bijdrage te leveren aan
het tegengaan van vergrijzing en ontgroening; het dient mobiliteit en loopbaan-
denken zoveel mogelijk te stimuleren en in ieder geval niet te hinderen; en het kan
waar mogelijk bijdragen aan een vermindering van ziekteverzuim en/of wao-uit-
stroom.
- Kwaliteitsbevordering en een goede voortgang van de werkprocessen.
Bij de keuze voor deze doelstelling wordt de kwaliteit van werkprocessen voorop-
gesteld. De invulling van arbeidsduurverkorting dient op een zodanige wijze plaats
te vinden dat dit onder andere bereikbaarheid, afstemming, productiviteit en con-
tinuiteit alsmede de kwaliteit van de dienstverlening aan studenten niet aantast en
waar mogelijk zelfs verbetert.
- Flexibilisering en bedrijfstijdverlenging.
Een aparte doelstelling, met name vanuit het organisatieperspectief, kan zijn om
door middel van of gelijktijdig met arbeidsduurverkorting meer flexibiliteit in de
organisatie te brengen. Dit kan bijvoorbeeld door een meer flexibele inzet van
arbeid: multi-inzetbaarheid, gespreide werktijden om bereikbaarheid te garanderen
en dergelijke.
- Behoud van werkgelegenheid, herbezetting.
Indien deze doelstelling vooropstaat, wordt met de invulling van arbeidsduurver-

korting ingezet op een zo groot mogelijk effect in de zin van behoud van werkge-
legenheid.

— Kosten, efficiéntie van werkprocessen.
Een doelstelling (of wellicht beter gezegd een voorwaarde) kan zijn om arbeids-
duurverkorting in te voeren op een manier die zo kostenbesparend mogelijk is. Het
verbeteren van de efficiency van werkprocessen kan hieraan een bijdrage leveren,
onder andere door ‘sharing of facilities'.

— Werkdruk binnen de perken houden.
Invoering van arbeidsduurverkorting kan leiden tot een verhoging van de werk-
druk. Zeker indien de werkdruk toch al als hoog wordt ingeschat c.q. ervaren kan
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beperking van werkdrukverhoging een relevante doelstelling zijn. In het kader van
reorganisaties kan arbeidsduurverkorting dan een extra aanleiding zijn om serieus
te komen tot herbezinning op taken. In een krimpende organisatie is dit toch al een
wezenlijke vraag; de invoering van Aov versterkt dit nog.

— Herkenbare vrije tijd.
Een belangrijke doelstelling vanuit werknemersperspectief kan zijn om duidelijk her-
kenbare extra vrije tijd te verkrijgen via arbeidsduurverkorting.

- Ruimte voor sociaal leven,
Keuzes omtrent invulling van arbeidsduurverkorting kunnen effecten hebben op
het sociale leven van medewerkers. Een doelstelling van arbeidsduurverkorting van-
uit een werknemersperspectief kan derhalve zijn om het sociale leven van mede-
werkers zoveel mogelijk ruimte te bieden.

In de onderhandelingen en besprekingen tussen de werkgever en werknemersverte-
genwoordigers dient tot overeenstemming gekomen te worden over de hoofddoel-
stellingen van arbeidsduurverkorting. Niet alle doelen kunnen tegelijkertijd nagestreefd
worden; er zitten bepaalde tegenstrijdige punten in. Zo kan bijvoorbeeld gewezen
worden op een spanningsveld tussen herbezetting, kosten, werkdruk en flexibiliteit.
Naarmate er meer herbezet wordt, zullen de kosten van de arbeidsduurverkorting
hoger zijn maar zal naar verwachting de werkdruk beter binnen de perken gehouden
kunnen worden. En naarmate er door de invoering van arbeidsduurverkorting meer
flexibiliteit in de organisatie wordt verkregen en werkprocessen efficiénter worden
jeorganiseerd, is minder herbezetting nodig; dit gaat gepaard met lagere kosten, maar
an echter werkdrukverhogend werken. Er zullen derhalve prioriteiten in beleidsdoelen
gesteld moeten worden, zowel door de werkgever als door de werknemers (en waar
mogelijk gezamenlijk).

Keuze van apv-varianten

Als de doelstellingen helder zjn, is het zaak te bepalen welke Apv-varianten gehanteerd

mogen worden binnen de instelling. Hiervoor is zicht nodig op de voor- en nadelen

van varianten, gerelateerd aan de doelstellingen. Een paar voorbeelden:

- Als vooral ingezet wordt op het stimuleren van leeftijdsbewust personeelsbeleid,
dan lijken met name life-time-varianten zoals spaarverlof en flexibele pensionering
het meest veelbelovend.

— Als gestreefd wordt naar een zo groot mogelijke herbezetting of behoud van werk-
gelegenheid, dan is het zinvol varianten te kiezen waarbij duidelijk sprake zal zijn
van afwezigheid van medewerkers en het openvallen van plekken die ook echt her-
bezet kunnen en moeten worden. Een variant als 4 x 9 uur is hiervoor bij uitstek
geschikt.

— Als het zwaarst wordt ingezet op flexibiliteit in de organisatie, al dan niet gekop-
peld aan bedrijfstijdverlenging, dan zijn flexibele varianten van arbeidsduurverkor-
ting het meest voor de hand liggend. Varianten met vaste patronen (bijvoorbeeld
4 x 9 uur per week) bieden dan minder mogelijkheden.
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In onderstaande tabel (tabel 3) is globaal weergegeven hoe een dergelijke afweging
eruitziet voor de varianten die in dit onderzoek centraal hebben gestaan. De beoorde-
ling van de variant met 12 extra Apv-dagen is soms positief en negatief. Dat is afhan-
kelijk van het gehanteerde perspectief. Gaat men uit van ‘responsible autonomy’ van
medewerkers die de extra Apv-dagen in overeenstemming met de drukte in het werk
zullen opnemen, of gaat men uit van de noodzaak om werknemers te wijzen op de
behoeften vanuit de werkprocessen?

Tabel 3 Beoordeling apv-modaliteiten op doelstellingen

voortgang

ersoneels | werkpro- | flexibiliteit | her- kosten/ werkdruk | herkenbare | sociaal

eleid cessen bezetting | efficiéntie vrije tijd leven
12 ADv- - —~of ++ |--of ++ | + - - ++ +
dagen extra
4 x 9 uur + -- -- ++ - + ++ ++
per week
4x8+1x4 |0 - - +/0 - * + +
uur per week
5x8+4x8 |t - - + - + ++ ++
in twee weken
plus-/minuren | - ++ ++ = +—+ +/0 - -
op jaarbasis
wisseling - ++ ++ - ++ +/0 + t
perioden
spaarverlof ++ - - + - + + 0
flexibele ++ 0 - + - + ++ +
pensionering

Legenda:

++ zeer positief
- - zeer negatief
+ positief
- negatief

0 neutraal

+ heeft zowel positieve als negatieve effecten
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Uniformiteit of differentiatie?
Een vraag van een andere orde dan de inhoudelijke vraag welke doelen men wil na-
streven en welke Apv-varianten zich daarvoor het beste lenen, is de vraag naar de mate
van gelijkvormigheid van de invulling van arbeidsduurverkorting in de organisatie. In
welke mate moet arbeidsduurverkorting en de keuze voor varianten uniform en col-
lectief worden doorgevoerd, dat wil zeggen voor alle beheerseenheden, werkeenheden
en individuele medewerkers hetzelfde? En in hoeverre zijn variaties per eenheid of op
individueel niveau gewenst en toegestaan? Indien variaties in de invulling van arbeids-
duurverkorting mogelijk gemaakt worden door meerdere varianten open te stellen,
dan is sprake van een meer cafetaria-achtige aanpak waarbij verschillende werkeenhe-
den of individuele medewerkers kunnen kiezen welke vormen hen het beste liggen.
Men dient zich wel te realiseren dat aan het toelaten van meerdere Apv-varianten in de
organisatie potentiéle risico’s kleven. Deze risico’s kunnen gezien worden als de gren-
zen aan het toelaten van variéteit:
— (administratieve) beheersbaarheid in de organisatie;
— de noodzakelijke afstemming en gelijkheid binnen de instelling tussen organisatie-
onderdelen;
— afwegingen over rechtsgelijkheid voor medewerkers; indien aan een medewerker
binnen een bepaalde eenheid wordt toegestaan een Apv-variant te hanteren, kun-
nen anderen hierop dan ook een beroep doen?

Al met al betekent het toelaten van variéteit in invulling van arbeidsduurverkorting dat
rekening gehouden moet worden met een toename in verschillen binnen de instelling
tussen beheerseenheden en werkeenheden en ook mogelijk verschillen tussen indivi-
duele medewerkers binnen een eenheid. Dit kan spanningen in de organisatie bren-
gen,

Zeggenschap over invulling van arbeidsduurverkorting

De keuze omtrent het al dan niet collectief vaststellen van de invulling van arbeids-
duurverkorting roept de vraag op, welke punten centraal bepaald (moeten) worden en
wat aan het decentrale niveau overgelaten kan worden. Moet op centraal niveau alleen
een kaderregeling gemaakt worden, waarvan de invulling aan het decentrale niveau
overgelaten moet worden? Of moet op het centrale niveau juist precies vastgelegd
worden welke regelgeving geldt bij welke varianten? Uit de gesprekken met leidingge-
venden binnen de Tu Delft komt naar voren dat men wel vrijheid wenst om op decen-
traal niveau een variant te kunnen kiezen die passend is bij de werkprocessen (en bij de
voorkeuren van medewerkers), maar dat op centraal niveau het nodige voorwerk ver-
richt dient te zijn betreffende regels en benodigde administratieve voorzieningen.
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TEN SLOTTE

De bevindingen zijn gebaseerd op een enkele casus, de Tu Delft. Niettemin is de rele-
vantie verstrekkender dan voor deze technische universiteit alleen. De verscheidenheid
die is aangetroffen, zal ook gelden voor andere universiteiten: ook elders zijn verschil-
len te verwachten al naar gelang functie, leeftijd, wel of niet leidinggeven en weten-
schappelijk en niet-wetenschappelijk personeel. De gevolgen van deze verscheidenheid
zijn wellicht het inzichtelijkst te duiden als mogelijke spanningsvelden voor de beheers-
baarheid, hoewel het soms kansen zijn vanuit het cogpunt van flexibiliteit. De kunst is
om een goede ‘fit’ te vinden van modaliteiten die zowel passen bij de werkprocessen
van afzonderlijke organisatieonderdelen als bij voorkeuren van medewerkers.
Verscheidenheid is aan de ene kant lastig, maar biedt aan de andere kant mogelijkhe-
den voor maatwerk.
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