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VOORWOORD

Dit is het eindrgpport van de VIONA-expertenopdracht rond ‘Internationde ontwikkelingen
inzaeke een faciliterend beleid ten aanzien van trangties. De scope van de opdracht is tijdens de
uitvoering van het project enigszins veranderd. Het oorspronkelijke onderzoeksvoorstel voorzag
in een dgemen andyse van de knelpunten die een goed werkende trangtionde arbeidsmarkt in
Vlaanderen in de weg stonden, met een zoektocht naar mogelijke oplossingen in het buitenland.
Om niet te verzanden in een te vage formulering van knelpunten en oplossingen is er, met
toestemming van de visegroep en stuurgroep, voor gekozen om de focus van het onderzoek te
richten op het thema van het ‘tijdsparen’, of nog beter ‘verlofsparen’. Via (goede)
praktijkvoorbeel den uit Nederland en Duitdand werd nagegaan of systemen van tijdsparen ook in
Vlaanderen hadbaar zijn en kunnen worden ingevoerd om het trandtioned karakter van onze
arbeidsmarkt te verhogen. Hiermee werd de geest van het oorspronkelijke onderzoeksvoorstel
behouden.

Bij deze wensen we dan ook de opdrachtgever, de leden van de stuurgroep en van de visiegroep
te danken.

Nick Matheus
December 2003
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HOOFDSTUK 1
ONDERZOEKSVRAGEN EN METHODE

1. Verschuiving van defocus van het oor spronkelijke
onder zoeksvoor stel naar ‘tijdsparen’

Het oorspronkelijke voorstel rond deze expertenopdracht voorzag in een opsplitang van het

onderzoek in twee fasen:

- ineen earste stap zouden de knel punten op een rij worden gezet die de transities naar, op en
van de Vlaamse arbeidsmarkt bemoeilijken;

- in de twee stap zouden landen worden bestudeerd waar de trangtiondle arbeidsmarkt a het
meest is gerediseerd: dit zijn landen met ved trangties tussen enerzijds (betadlde) arbeid en
anderzijds opleiding, huishouder/ zorgbetaalde arbeid en geleiddijke uittreden voor

pensonering.

De opdracht zou uitgevoerd worden op basis van deskresearch en literatuuronderzoek. Een lijst
met te raadplegen literatuur was reeds in het onderzoeksvoorstel opgenomen.

Bij het opstarten van het onderzoek werd duiddijk dat het onderzoek (in de lijn van het
onderzoeksvoorstel) dechts een zeer dgemeen overzicht van maatregelen zou opleveren, zonder
ved toegevoegde waarde voor het beleid. Daarom werd bedist om te focussen op een (aantd
concrete) maatregel (en) die dan in het vervolg van dit onderzoek zullen worden geandyseerd. Er
werd gekozen voor het tijdsparen. Zeer algemeen kan tijdsparen worden voorgesteld as een
systeem waarbij men overuren, compensatiedagen, vakantiedagen, etc. gaat sparen op een soort
‘spaarrekening’ en waarbij men deze opgespaarde uren of dagen dan later in de loopbaan kan
gaan opnemen (* debiteren van de spaarrekening’).

De redenen waarom voor tijdsparen werd gekozen, zijn drieérle:

1. Tijdsparen iseen systeem dat reeds een tijd bestaat (of waarmee wordt geéxperimenteerd) in
een aanta Europese landen (voord in Duitdand, Nederland; maar daarnaast zijn er ook a
aanwijzingen gevonden van het gebruik in Zweden, Verenigd Koninkrijk en Itai€). Voor
zover bekend is het systeem in Belgié en Vlaanderen nog tamdlijk onbestaande, maar
verdient het in het debat over de trangtionde arbeidsmarkt en de vernieuwde levend oop toch
wel de nodige aandacht om de trangities van, op en naar de arbeidsmarkt te faciliteren. Inte-
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ressant hierbij is dat het niet om een totaal nieuwe regeling gaat, maar dat men beroep kan
doen op buitenlandse ervaringen.

Hoewd er in Vlaanderen nog geen regeling rond tijdsparen bestaat, wordt er toch een debat
gevoerd rond de invoering ervan: zo werd er in het Interprofessoned Akkoord van
2001-2002 duiddlijk gerefereerd naar een systeem van tijdsparen. Ook in het laatste federale
regeerakkoord is een verwijzing naar de invoering van het tijdsparen opgenomen:

‘Los van de rondetafelconferentie rond arbeid wil de regering de sociale partners
uitnodigen na te denken over de invoering van een nieuw stelsel van tijdsparen.
Tijdsparen is een nieuw systeem dat toelaat gezin en werk beter te verzoenen over een
langere referentieperiode gedurende de loopbaan. Het tijdsparen gebeurt op
vrijwillige basis met respect voor het arbeidsrecht en de bepalingen inzake de
wettelijke arbeidsduur. Elke werknemer zou een eigen tijdspaarrekening toegekend
krijgen, waarop werkdagen kunnen worden opgespaard. Elke werkende kan
bijvoorbeeld een deel van zjn niet opgebruikte vakantiedagen of gepresteerde
overuren op deze rekening plaatsen. Hij kan deze dagen recupereren op het voor hem
meest gunstige ogenblik van zijn loopbaan. Met de tijdspaarrekening verkrijgen alle
werknemers en ambtenaren de mogelijkheid om hun eigen carriére uit te tekenen en zo
gezin en arbeid, werk en vrije tijd beter op elkaar af te stemmen’ (Een creatief en
solidair Belgié. Regeringsverklaring en regeerakkoord. Juli 2003)

3. Tijdsparen is niet gericht op één specifieke trangtie, wat wel het geva is met andere

maatregelen zoas bijvoorbedd opleidingsverloven. Net zods het tijdkrediet kan de
vrijgekomen tijd hier door de begunstigde vrij worden ingevuld en kan het gebruikt worden
om opleiding te volgen, zorgtaken op te nemen of vrije tijd. Het tijdsparen wordt bovendien
ook in verband gebracht met de eindeloopbaan problematiek, waarbij de opgespaarde tijd
ook op het einde van de loopbaan zou kunnen worden opgenomen wat het huidige systeem
van brugpensioen zou kunnen vervangen. Daarenboven bestaat er een duidelijke link met een
aantd andere maatregelen zods het systeem van tijdkrediet en ook andere systemen waar
gewerkt wordt met individuele rekeningen zods de hijblijfrekening (waarbij er niet zozeer
inhoudelijke overeenkomsten zjn, maar mischien we technische overeenkomsten of
overeenkomsten naar implementatie).

Het verleggen van de focus van een earder dgemene andyse van het ‘trangtioned
abeidsmarktbeleid’ van een aantd Europese landen naar het ‘tijdsparen’ ligt dus volledig in de
lijn van het oorspronkelijke onderzoeksvoorgd:

het internationde karakter van het onderzoeksvoorstd blijft behouden, aangezien het
duiddijk gaat om een maatregd die voornamdijk in het buitenland (en dan voord Duitdand
en Nederland) wordt toegepast;

het gast om een maatregel die het trandtioned karakter van de arbeidsmarkt moet
bevorderen.

Verschilpunt met het oorspronkelijke onderzoeksvoorstdl is dat het nu gaat om één concrete
maetregd.
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In dit hoofdstuk hebben we het expliciet over ‘tijdsparen’ en niet zozeer over ‘verlofsparen’,
hoewd doorheen het rapport zal blijken dat dit misschien wel een betere term is voor de
bestudeerde masatregd: verlofsparen dekt immers een ved bredere lading dan tijdsparen, en
tijdsparen is in feite een vorm van verlofsparen. Nochtans blijven we deze term hanteren, dthans
in dit inleidende hoofdstuk en ook in de titd van het rapport, omdat de term ‘tijdsparen’ in
Vlaanderen en Belgié ved beter ingeburgerd is dan de eerder typisch Nederlandse term
‘verlofsparen’.

2. Onderzoeksvragen en methodologie

In het kader van een expertenopdracht kan het niet de bedoding zijn om een exhaudtief
onderzoek te voeren naar de hadbaarheid van de introductie van stelsels van tijdsparen, maar
eerder za een date of the art worden gegeven. De volgende onderzoeksvragen zullen aan bod
komen:

- Conceptuele verduidelijking van het begrip tijdsparen’. Wat is het, welke vormen van
tijdsparen bestaan er in het buitenland, hoe is het geimplementeerd, welke regelgeving bestaat
er in het buitenland rond tijdsparen (wat zijn de rechten en plichten van de werkgevers en
werknemers, wat is geregeld over overdraagbaarheid van de tijdspaarrekening tussen
bedrijven en sectoren, ...), is het enkel een regelgeving op het niveau van het bedrijf of de
sector of zijn er ook nationde regelingen, ...7 In dit verband kan ook verwezen worden naar
de opmerking die eerder werd gemaakt, namelijk dat ‘ verlofsparen’ misschien wel een betere
omschrijving is van het systeem dan *tijdsparen’.

- Stuering van het tijdsparen ten opzchte van andere regelingen. Zoas eerder d gesteld
bestaat er een duiddijke link met systemen ds het tijdkrediet of buitenlandse systemen zods
loopbaanonderbreking (Nederland) of sabbaticals (Denemarken). Het is dus de vraag welke
meerwaarde tijdsparen heeft ten opzichte van deze andere bestaande systemen. In dit
verband za ook worden nagegaan naar aanleiding van welke maatschappdijke ontwikkeling
of belaedskeuze de maatregel werd ingevoerd (verhogen van de werkzaamhe dsgraad,
verbeteren van de kwadliteit van de arbeid, ...).

- Evaluatie van de bestaande systemen van tijdsparen in het buitenland. Hoe staan de
werkgevers en werknemers in het buitenland (en dan voord in Nederland en Duitdand) ten
aanzien van het syseem van tijdsparen? Hoe sdectief is het systeem (m.aw. kunnen dle
werknemers er gebruik van maken of niet?), zijn er mogelijk perverse effecten verbonden aan
een systeem van tijdsparen, ...

- Wat isderol van de overheid en die van de sociale partners bij de invoering van een
systeem van tijdsparen? Moet de invoering van het systeem worden overgelaten aan de
sociae partners of moet de overheid hier een stimulerende of flankerende rol in spelen?
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Het onderzoek richt zich op twee Europese landen, met name Nederland en Duitdand, en de
manier waarop tijdspaarregelingen in deze landen worden behanddd. De keuze voor Nederland
en Duitdand is evident, aangezien deze landen d een hed aantd jaren een traditie kennen op het

vlak van tijdspaarregelingen.

Wat de onderzoeksmethode betreft, het rapport beperkt blijven tot een state of the art en za het
onderzoek worden beperkt tot een literatuurstudie en deskresearch van de bestaande
regelgevingen en bestaand (buitenlands) evauatieonderzoek. Voor wat Nederland betreft, is
voora gebruik gemaakt van de volgende bronnen:

- webste van het Ministerie van Socide Zaken en Werkgelegenheid (dosser Arbeid en Zorg,
persberichten, ...);

- beedsnota's zods de kabinetsnota ‘Op weg naar een nieuw evenwicht tussen arbeid en
zorg' en de Bouwstenennota;

- wetteksten (Wet Aanpassing Arbeidsduur, Wet Arbeid en Zorg, Wet op de loonbelasting);

- wetsvoorstd rond de nieuwe levend oopregding (met Memorie van Todichting en advies van
de Stichting van de Arbeid);

- het rapport ‘Verkenning Levendoop’, een interdepartementaal rapport opgesteld door de
minideries van Socide Zaken en Werkgdegenheid, van Onderwijs, Cultuur en
Wetenschappen, van Volksgezondheld, Wdzijn en Sport en van Volkshuisvesting,
Ruimtdlijke Ordening en Milieu.

Om de Duitse Stuatie te verkennen werd gebruik gemaakt van:

- The European Indudtria Relations Observatory (EIRO), een observatorium van de European
Foundation dat nieuws, studies en thematische analyses verspreidt over Europese industriée
relaties,

- de CAO-databank van WS, een onderzoeksingelling uit Keulen.

3. Opbouw van het rapport

In het volgende hoofdstuk van het rapport wordt ingegaan op een aantal concepten rond trangities
en het beleidd om deze trangties te kunnen faciliteren. Vervolgens wordt de Nederlandse Situatie
op het viak van tijdsparen beschreven: welke systemen bestaan er en wat zijn de verschillen
tussen deze systemen?. Om niet op een beschrijvend niveau te blijven hangen, gaat het vierde
hoofdstuk gaat dieper in op een aantd evauatieve aspecten van de Nederlandse
tijdspaarregdingen. In het vijfde hoofdstuk wordt gefocust op de spaarregelingen die momented
in Duitdand bestaan. Het zesde hoofdstuk maakt de terugkoppeling naar VIaanderen en daarin
wordt nagegaan in hoeverre de Vlaamse arbedsmarkt klaar is om een tijdspaarregeling in te
voeren. Het rgpport wordt afged oten met een aantal bele dsaanbevelingen.



HOOFDSTUK 2
CONCEPTEN ROND TRANSITIONELE
ARBEIDSMARKT EN TIJDSPAREN

1. Inleding

Wat de theoretische onderbouw voor het voorliggende expertenrgpport betreft, wordt
vertrokken van het modd van Schmid over de trandtionele arbeidsmarkt. Het concept van de
trangtionele arbeidsmarkt gaat immers uit van de veronderstelling dat de arbeidsmarkt beter
werkt naarmate personen beter in Staat zijn om trangties te maken van, op en naar de
arbeidsmarkt en verschillende posities te combineren zods arbeid en zorg of arbeid en opleiding.
Daarom wordt in eerste ingtantie dit modd van de trangtionde arbeidsmarkt besproken. Het
concept van de trandtionde arbeidsmarkt duit echter nauw aan bij de theorie van de keuzebi-
ografie en daarom zal deze ook worden bekeken. Vervolgens wordt aan de hand van bestaand
onderzoek dieper ingegaan op de vraag in hoeverre trandtionde arbeldsmarkten reeds
werkelijkheid zijn in VIaanderen en de rest van Europa. In een volgend punt wordt stilgestaan bij
de wensdijkheid van een goed functionerende arbeidsmarkt en wordt nagegaan of het vanut
bel el dsstandpunt wel wensdlijk is om het transtioned karakter van een arbeidsmarkt te verhogen.
Tot dot wordt nog stilgestaan bij de instrumenten die het beleid om het aantal transities op de
arbeidsmarkt te doen toenemen en welke rol het tijdsparen hierin kan spelen.

2. Detranstionele arbeidsmarkt

2.1 Verduiddijking van het begrip ‘transtionele arbeidsmarkt’

Het begrip van de ‘trangtionde arbeidsmarkt’ werd gelanceerd door Glnther Schmid in de
jaren '90 en werd ontwikkeld ds een nieuwe werkgelegenheidsstrategie voor Europa. Het
concept is opgebouwd op de premisse dat door processen van individualisering, flexibilisering,
ontgroening en vergrijzing, informatisering en globdisaring het ideed van volledige
werkgeegenheid in de traditionde betekenis niet meer kan worden bereikt. Zo hesft
individudisering gded tot een enorme toename van vrouwen op de abeidsmarkt en deze
toename van het arbeidsaanbod kan moeilijk worden geabsorbeerd door de Europese arbeids-
markt. Volledige werkgdegenheid in de betekenis van 8 uur per dag, 5dagen per week,
50 weken per jaar is volgens Schmid dan ook uit de tijd en onberelkbaar. Hiertegenover stelt
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Schmid een gemoderniseerd begrip van volledige werkgelegenheild met een gemiddelde
werkweek van minder dan de huidige standaard, waarbij deze werktijd varieert afhankdijk van
de economische of individuee omstandigheden die te maken met de fase in de levenscyclus.
Waar het traditioned arbeidsmarktbeleid voora aandacht schenkt aan de overgang van inactiviteit
naar betaald werk, impliceert het model van de transitionele arbeldsmarkt dat gewerkt wordt aan
een versoepding van verschillende types van overgangen: naar en van werk, vanuit en naar
onderwijs, zorg en socide zekerheid (Muffels, 2001). Er kunnen 5types van trangities worden
onderscheiden, diein figuur 2.1 zijn weergegeven:

Zorgarbeid
Vrijetijd

. Betaalde .
Scholing — arbeid - Pensioen

Werkloosheid

Bron:  Schmid (1998)

Figuur 2.1  Detransitionele arbeidsmarkt

- trangdtiestussen verschillende arbe dgtijdsregimes (voltijds, dedtijds);

- trangties tussen werkloosheid en werk;

- trangties tussen opleiding en werk;

- trangtiestussen betad de arbeid en (onbetaade) vrije tijd en zorgarbeid;
- trangtiestussen betadlde arbeid en pensioen.

2.2 Badsprincipesvan detranstionele ar beidsmarkt

Het concept van de trangitionele arbeidsmarkt is volgens Schmid opgebouwd rond een drieta
principes (Schmid, 1998):

- Arbeidsmarkten zijn gevoelig aan schokken waarop werknemers dienen te reageren. Het kan
hier om externe schokken gaan zods technologische veranderingen, maar het kan hier
evengoed gaan om interne schokken (bv. uiteenvalen van gezinnen, volgen van een partner
naar een andere regio waardoor men van job moet veranderen). De trandtionele
arbeidsmarkt moet in staat zijn om de gevolgen van deze schokken zo goed mogelijk op te

vangen.

- Arbeidsmarkten zijn geen productmarkten mear eerder socide ‘ingdlingen’. De
arbeidsmarkt heeft een vrij beperkte aanpassngscapaciteit omdat het loon niet aleen een
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dlocatiemiddd maar ook een socide rol te vervullen heeft. Zo bestaan er minimumlonen
waaronder het loon nooit kan zakken en is de loorflexibiliteit vrij gering. In plaats van
aanpassing vialoonflexibiliteit gaat de trangtionde arbeidsmarkt echter uit van een aanpassing
viavolumeflexibiliteit door middel van een aanpassing via arbeidstijden.

- Een derde principe van de trangtionde arbeidsmarkt heeft te maken met het idee dat
periodes van inkomensdding niet noodzakdijk negatief moeten zijn. De gedwongen vrije tijd
kan immers gebruik worden voor andere zinvolle activiteiten die een waarde hebben voor
persoonlijke  ontplooiing of die invedteringen zjn voor nieuwe toekomdige
arbeldsmarktactivitaiten. Trandtionde arbedsmarkten verschaffen in die periode van
inectiviteit de mogdijkheid voor heroriéntatie, het ‘bijtanken’ in de vorm van scholing of het
vervullen van andere maatschappelijke rollen.

3. Denieuwe levensioop

3.1 Van standaardbiografie naar keuzebiografie

De theorie van de trangtionele arbeidsmarkt duit erg nauw aan bij de theorie van de ‘nieuwe
levendoop’. Deze theorie et de zogenaamde standaarbiografie in vraag, waarbij deze
standaardbiografie het leven opsplitst in drie fasen (Evenhuis, 2002):

- opleding;

- werk of zorg;

- vrijetijd door volledige uittreding.

Zowed de earste als de derde fase zijn daarbij volledig afgestemd en bepaald door de tweede
fase, én bovendien is deze opeenvolging vrij genderspecifiek. Bij mamen bestaat de tweede fase
voord uit betaalde arbeid en ze volgen daardoor ook meer en langer onderwijs, waardoor ze een
hoger diploma behaen. Na de fase van de betadde arbeid gaan ze vervolgens met pensioen. Bij
vrouwen is er volgens de standaardbiografie een korte periode van betadlde arbeid en daarna
wijdt de meerderheid van hen zich aan het huishouden en de zorg voor partner en kinderen. Ze
zullen daarom in de fase van opleiding ook korter en berogpsgerichter scholen en gemidded
lagere diploma s behalen. In feite gaan ze ook niet met pensioen: na het pensioen van hun partner
blijven de gehuwde vrouwen belast met zorgtaken.

Als gevolg van een aanta maatschappelijke trends zoals demografische veranderingen (o.a. sterk
gtijgende toename van de levensverwachting, verbetering van de gezondheid van de ouderen), de
ontwikkeling naar individuaisering en autonomie (0.a. emancipatie van de vrouwen, jongeren en
ouderen), en het wegvallen van een aantd indtituties (zods grootfamilie en de kerk) wordt er een
zogenaamde keuzebiogr afie ontwikkeld. De kenmerken van deze keuzebiografie zijn:

- uitbreiding van drie naar vijf levendfasen;

- dkelevensfase wordt gekenmerkt door een combinatie van taken en activiteiten;

- tussen dkelevendfase zijn er lange en diffuse overgangen.
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3.2 Vijf levensfasen

Het eerste kenmerk van de keuzebiografie is dat de klassieke opdding in drie fasen niet meer zou
gelden, maar dat er nu orakeis van vijf levensfasen, zodsin tabel 2.1 is aangeduid.

Tabe 2.1 5 levensfasen volgens de keuzebiografie

Fase 1 0-15jaar Vroegejeugd

Fase 2 15-30jaar Jongvolwassenheid
Fase 3 30- 60 jaar Consolidatie en spitsuur
Fase 4 60- 75 jaar Actieve ouderdom
Fase 5 >75]jaar

Bron:  Evenhuis, 2002

In de eerde fase, die van de vroege jeugd, vinden de primaire leerprocessen plaats. Deze
processen voltrekken zich zowel binnen het gezin ds daarbuiten (kinderopvang, school,
verenigingdeven).

Vanaf het 15de jaar gaat deze fase over in de jongvolwassenheid en deze fase kenmerkt zich
door een snd toenemende zdfgtandigheid. Het is 0ok een periode van verkenning en oriéntatie en
dit komt mee tot uiting in gevarieerde legfgtijlen, in regelmatige wissdingen in jobs en functiesen in
uitstel van keuzes. Definitieve keuzes over beroep en functie komen doorgaans tegen het einde
van de tweede fase in zicht.

De derde fase, die rond 30 jaar begint, wordt gekenmerkt door een zekere consolidatie op
bas's van een afgeronde opleiding en de nodige werkervaring. In de eerste twee levendfasen is er
nog een zekere homogeniteit waar te nemen tussen mannen en vrouwen, maar in de derde fase
neemt deze weer af. Bij mannen ligt de nadruk in deze derde fase op betaald werk, hoewe
mannen zich ook meer en meer oriénteren op zorgtaken en vrije tijdsbesteding. Bij vrouwen is er
in vergdijking met de standaardbiografie juist meer sprake van meer vaidie in deze levensfase:
daar waar ze zich vroeger meer richten op zorgtaken, wordt dit nu meer gecombineerd met
andere taken en activiteiten. Bij de vrouwen zijn er een drietal modellen terug te vinden:

- vaoltijds blijven werken, zonodig met de hulp van combinaties van verlofmogeijkheden,
kinderopvang en/of zorgdeelname door de partner;

- dedtijds werken in combinatie met het zelf opnemen van zorgtaken,;

- volledige terugtrede uit de arbeidsmarkt om zelf de zorgtaken op te nemen.

Deze modellen gelden niet dleen bij vrouwen in de eerste van de derde fase, namelijk tussen 30
en 40 jaar, maar ook bij de groep vrouwen boven de 40 jaar. Zo neemt de maatschappelijke
druk toe op herintredende vrouwen en neemt hun participatie op de arbeidsmarkt toe.

De vierde fase, die van de actieve ouderdom, is een vrij recent verschijnsel en het is de
periode waarin ouderen hun leven in reddijke gezondheid doorbrengen. Het begin van deze fase
isintabd 2.1 op 60 jaar gezet, maar de trangtie naar deze vierde fase zet zich d in vanaf 50 jaar.
In deze fase maakt zowd bij mannen as bij vrouwen de oriéntatie naar betadlde arbeid definitief
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plaats voor die naar andere levenssferen zod s vrije tijdsbesteding, maar ook bijvoorbeeld de zorg
voor de eigen (hoogbegjaarde) ouders, voor zichzelf en voor de partner.

De vijfde levensfase treedt in op het moment dat de mensen geestdlijk of fysek zo aangewezen
raken op zorg van anderen, dat hun mogelijkheden om aan andere activiteiten ded te nemen
minimaa wordt.

3.3 Combinatiesvan activiteiten

In de gandbiografie stond in dke fase telkens én hoofdtask of levenssfeer certrad.
Kenmerkend voor de keuzebiografie is de combinatie van taken per levensfase op het domein
van leren, werken, zorgen en vrijetijdsbesteding. In eerste instantie kan hierbij gedacht worden
aan de combinatie van arbeid en zorg, maar ook andere combinaties zijn best mogdlijk. We
kunnen in dit verband denken aan de toename van de studentenarbeid waarbij studerende
jongeren hun studies combineren met betadlde arbeid.

Zeker in de eergte drie levensfasen is er een cultuur van combineren, waarbij het hoogtepunt
van deze ‘ combinatiedrukte' te vinden isin het begin van de derde fase bij mensen met kinderen:
op dat moment combineren ze betadd werk met intenseve zorg- en opvoedingstaken, met
opleidingsinvesteringen en houden ze meestal ook nog een groot sociad netwerk in stand. Soms
worden zij dan ook nog eens geconfronteerd met zorgbehoeften van oudere familieleden. Deze
combinatiedrukte neemt af in de tweede hdft van de derde fase en in de vierde fase is nog maar
weinig sprake van combinatiedrukte.

De vaidie en de tijddijkheid van de combinaties betekent dat mensen regelmatig overgangen
maken van de ene combinatie naar de andere. In de tweede fase gaat het meestal om combinaties
van leren en werken. In de derde fase zijn het doorgaans wisselingen van combinaties rond arbeid
en zorg voor kleine kinderen, arbeid en zorg voor anderen (ouders, familidleden), arbeid en leren,
arbeid en vrijetijd, zorg en leren.

3.4 Keuzevrijhed in de levensloop

Naast de uitbreiding van het aantd levensfasen en de uitbreiding van het aanta combinaties van
mogelijke activiteiten per levensfase, is ook de toename van de keuzevrijheid een groot verschil
met de standaardbiografie. Daar waar de levensloop bij de standaardbiografie vrij vast lag en het
resultaat was van maatschappelijk verankerde regels, is het aanta mogdijkheden in de levendoop
ook enorm toegenomen en hebben de mensen nu meer de mogdijkheid om de levendoop te
guren zods ze zdf willen en te laten bepaden door eigen individuee preferenties en keuzes.

4. Empirische evidentie van het bestaan van detransitionele
arbeidsmarkt

Zowe het concept van de trangtionele arbeldsmarkt ds dat van de keuzebiografie, zijn tot nu toe
vrij theoretisch uitgewerkt. De vraag is echter in welke mate het hier over fenomenen gaet die op
dit moment rediteit zijn in de (VIaamse) maatschappij. Het behoort zeker niet de doelstelling van
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deze expertenopdracht om hier uitgebreid op in te gaan aan de hand van een hed aantd
indicatoren, te meer omdat een ander VIONA-onderzoek hier een ved uitgebreider antwoord op
kan geven.l Toch za hier een earste indicatie gegeven worden van het bestaan van de
trangtionele arbeldsmarkt, en dit aan de hand van bestaand onderzoek.

Om de vraag te beantwoorden hoever de Europese lidstaten nog verwijderd zijn van het door

Schmid  ontwikkelde arbeidsmarktmodel, werd door Vandenbrande (2001) de

arbeidsmarktmobiliteit in verschillende Europese landen in kaart gebracht aan de hand van de

Labour Force Survey. In vergdijking met het modd van Schmid (cf. Figuur 2.1) zijn er bij de

cijfers van Vandenbrande drie verschilpunten te noteren:

- Bij Vandenbrande is er geen verschil gemaakt tussen huishouddlijk werk en pensoen en
worden beide Stuaties onder de noemer ‘inactiviteit’ geplaatst. Ook werkonbekwame of
Zieke mensen valen trouwens onder deze categorie.

- Vandenbrande beperkt zich tot arbeidsmobiliteit, dit zijn trangties tussen verschillende
segmenten van de arbeidsmarkt (onderwijs, werkloosheid, betadlde arbeid en inactiviteit).
Wie met andere woorden van job verandert, is niet mobid geweest, want deze persoon blijft
in het segment * betadlde arbeid'.

- Bij Schmid is het niet dleen te doen om trangties tussen twee arbeidsmarktposities, maar ook
om combinaties van activiteiten zods de combinatie van dedltijds werken en onderwijs, de
combinatie van zorgtaken en betaalde arbeid. Ook deze combinaties komen in de cijfers van
Vandenbrande niet tot uiting.

4.1 Beschrijving van deresultaten

De cijfers zijn gebaseerd op basis van de Labour Force Survey (LFS) van Eurostat. Hoewel de
survey jaarlijks andere personen bevraagt, is het mogdijk om trangties in kaart te brengen op
bass van enerzijds de vraag naar ‘de arbeidsstuaie op het moment van de bevraging’ en
anderzijds het retrospectief gededlte van de survey waarin gepeild wordt naar de toestand over
de hoofdactiviteit één jaar voor de enquéte. Op basis hiervan is het mogdijk om de evoluties over
twee opeenvolgende jaren in kaart te brengen. Naast het feit dat het hier om gededltelijk retro-
Spectieve survey gadt, is het belangrijkste naded van deze methode het feit dat iemand maar ds
‘mobiel’ wordt beschouwd indien de positie van deze persoon veranderd is met een interval van
één jaar. Dit leidt wd tot een onderschatting van het transitioned karakter van de arbeidsmarkt.

Het resultaat van het onderzoek levert mobiliteitstabellen op over verschillende Europese landen,
hoewel niet eke lidstaat waar de LFS wordt georganiseerd in deze tabellen opgenomen is. De
twee bovenvermelde vragen worden immers niet in ke lidstaat opgenomen, en enkd over
Begié Frankrijk, Verenigd Koninkrijk, Itaié, Portugd, Griekenland, Denemarken en Finland zijn
voldoende gegevens over de arbeidsmarkttrangties beschikbaar. De cijfers hebben betrekking op
de mobiliteit tussen 1997 en 1998 voor de personen tussen 15 en 64 jaar. Tabd 2.2 geeft de

1 Het gaat hier om het onderzoek ‘ Arbeidsloopbanen in kaart: onderzoek op de PSBH-databank’ van Joost
Bollensen Luc Sels.
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essentiéle gegevens weer, waarbij de personen zijn opgesplitst volgens hun pogtie in 1997 en
1998.

Tabel 22 Opsplitsing van de personen volgens hun arbeidsmarktpositie in 1997 en 1998 in % (N=138 026)

Situatiein 1998 Onderwijs Werkzoekend Betaalde arbeid Inactief
Situatiein 1997
Onderwijs 10,0 0,6 15 0,2
Werkzoekend 01 45 23 05
Betaalde arbeid 03 17 55,7 16
I nacti ef 0,2 0,7 13 19,0

Bron:  Vandenbrande (2001)

In totad is de arbeidsmarktmobiliteit van 138 026 personen bekeken voor de periode
1997-1998. Op de diagonad (in vet aangeduid) zijn de arbeidsmarktposities van 1997 en 1998
gdijk aan dkaar, en is er dus sprake van een stabiele Stuatie. Zowat 90% van de personen
bevindt zich op deze diagonaa, waarbij ruim de helft gedurende de twee opeenvolgende jaren
aan het werk was. Eén op tien personen had in 1998 een andere positie dan in 1997, waarbij de
belangrijkste trangties deze tussen werkloosheid en betadlde arbeid waren (goed voor 4%),
gevolgd door trangities tussen inactiviteit en betadde arbeid (2,9%) en tussen onderwijs en
betaalde arbeid (1,8%).

Vandenbrande bekeek de trandties ook volgens een aantd achtergrondkenmerken van de
personen, zoas gedacht, leeftijd en opleidingsniveau. Daaruit bleek dat de mobiliteit het sterkst
samenhangt met de leftijd, waarbij het aantd trangties het hoogst is bij de jongeren tussen 15 en
24 jaar (bij 19% van de personen zijn hier trangties op te merken) en het laagst bij de oudere
personen tussen 50 en 64 jaar (bij 7,5% van de ouderen is er sprake van trangties). Indien er bij
deze groepen trangties voorkomen, gaat het meestd ook andere vormen van trangties: bij jon-
geren is er meer sprake zijn van trangties tussen onderwijs, betadde arbeid en werkloosheid,
terwijl het bij de ouderen voornamdijk trangities zijn tussen inectiviteit en betaalde arbeid. VVoor
de andere achtergrondkenmerken zijn er minder verschillen vast te gdlen: zowe bij mannen ds
vrouwen, zowel bij hoog as laagopgeleiden verandert 1 op 10 personen van
arbeldsmarktpostie. De aard van de trangities verschilt wel volgens de achtergrondkenmerken: zo
bewegen vrouwen zich ved meer in en uit het ssgment van de inactiviteit, terwijl mannen meer
transities vertonen tussen betadde arbeid en werkloosheid.

Tot dot werd het aantd trangities nog bekeken volgens het land van de respondenten, en deze
resultaten zijn weergegeven in tabel 2.3. Op dit manier kan men het trangtioned karakter van de
arbeidsmarkten van de verschillende Europese lidstaten met ekaar vergdijken.
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Tabel 2.3 Transities op de arbeidsmarkt volgens woonplaats

Stabiel Transitiesin/uit het segment van
Betaalde arbeid Werkloosheid Onderwijs Inactiviteit
Begié 92,1 54 54 16 34
Griekenland 92,0 55 49 14 41
Italié 90,9 71 52 18 4,2
Portugal 89,8 76 56 23 49
Frankrijk 88,3 9,6 74 25 4,0
Verenigd Koninkrijk 83,0 98 52 338 52
Finland 84,1 124 79 6,6 50
Denemarken 83,0 14,0 56 9,2 52

Bron:  Vandenbrande (2001)

De arbeidsmobiliteit in landen ds Finland en Denemarken blijkt dubbel zo groot te zijn ds in
Begié of in de zuiderse landen (Griekenland, Itaié en Portugd). Frankrijk en het Verenigd
Koninkrijk bevinden zich tussen deze twee extreme landengroepen. Nu zouden deze verschillen
kunnen worden toegeschreven aan trangties tussen werkloosheid en betaalde arbeid, maar dit
blijkt toch niet het geva te zjn. In de Scandinavische landen is het opvalend dat het voord
trangities tussen betaald werk en onderwijs zijn die het verschil maken.

4.2 Concluse

Het cijfermateriad toont aan dat de transtionde arbeidsmarkt, zods voorgesteld door Schmid,
vooralsnog vrij zeldzaam is en eerder een theoretisch concept is. De trangities die voorkomen, zijn
bovendien nog erg leeftijdsgebonden: jongeren volgen een opleiding en maken de overgang van
onderwijs naar arbeidsmarkt, op middelbare leeftijd blijft de meerderheid van de personen aan
het werk en op oudere legftijd nemen de trangties richting inactiviteit dan weer toe. Hieruit kan
niet anders dan worden bedoten dat ook de klassieke levendoop in drie fasen ook nog dtijd
dominant aanwezig is in de samenleving.

In Belgié en de zuiderse landen is deze klasseke levendoop nog dominanter aanwezig dan in
andere, voord noordelijke landen. Een verklaring voor deze verschillen is zeker (gededitdijk) te
zoeken bij de naionde context van de arbeidsmarkt in de verschillende lidsaten, en meer
bepaald bij het (arbeidsmarkt)beleid. Zo legt het onderwijssysteem in Belgié de nadruk op het
beretken van een zo hoog mogdijk initied opleidingsniveau en wanneer men op oudere legftijd
nog een hij- of omscholing wil volgen, gebeurt dit in hoofdzagk tijdens een werkloosheidsperiode
of in ondernemingsverband. Ondersteuning om andere trangties te simuleren waren tot voor kort
zddzaam, en indien ze d bestonden, was de uittrede zefs definitief of van vrij lange duur:
maetregelen ds brugpensoen en het uitschrijven van oudere werklozen duiten herintrede uit,
terwijl een loopbaanonderbreking tijdens de beroepd oopbaan tot voor kort een periode van vijf
jaar kon omvatten.
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5. Wensdijkheid van een transitioneel arbeidsmarktmodel

Uit het vorige ded bleek duiddijk dat de Vleamse arbeidsmarkt voordsnog een zwak
trangtioned karakter heeft. De vraag die men zich moet sellen is echter of het Uberhaupt
wensdijk is dat een arbeidsmarkt evolueart naar het transtioned model van Schmid. Daarom
wordt in dit ded dieper ingegaan op mogdlijke voordelen die een trangtioned arbeidsmarktmodel
met zich mee kan brengen.

5.1 Keuzevrijhed

Een ontegensprekelijk voorded van een trangtioned arbeidsmarktmodd waarbij een individu viot
de overstap kan maken van een (voltijdse) baan naar andere toestanden op de arbeidsmarkt, is
dat deze persoon zijn arbedsmarktpostie beter kan laten aanduiten bij zijn eigen individude
preferenties en voorkeuren, wat tot een grotere agemene tevredenheid moet leiden. De
levendoop van deze persoon is mexr het gevolg van individude keuzes in plaats van
maatschappdijk verankerde regels en gewoonten, zodat men beter aanduiting vindt bij die situaie
die men werkdijk wenst (Evenhuis, 2002).

5.2 Combineren van arbeid en gezin

In een trangtioned arbeiddsmarktmode hebben individuen de mogdijkheid om de overstap te
maken van betadde arbeid naar zorgteken of vrije tijdsbesteding. De uitbouw van een
trandtioned arbeidsmarktmodel moet er dan ook toe leiden dat individuele personen er beter in
dagen om het arbeids- en gezindeven beter op ekaar te kunnen afstemmen, wat tot een
verbetering van de levenskwaliteit moet leiden. Met gezindeven worden hier niet alleen zorgtaken
bedoeld, maar ook vrije tijdsbesteding.

De combinatie arbeid-gezin is trouwens én van de aandachtspunten in het Viaamse
werkgdegenheidsbeleid. Zo vat het thema onder de huidige zesde richtsnoer van Europese
werkgelegenheidsrichtsnoer  (‘gendergdijkheid’). Ook in de beledsnota van miniger van
Werkgeegenheid en Toerisme krijgt dit thema de nodige aandacht. In het Pact van Vilvoorde tot
dot is de tevredenheld over de combinatie van gezin en arbeld en de tevredenheid over de vrije
tijd expliciet opgenomen in éen van de 20 dodgellingen, met name in dodgdling 12:

‘In 2010 hebben de inwoners van Vlaanderen de mogelijkheid om een volwaardige
loopbaan uit te bouwen én de zorg op te nemen voor gezin en eigen leefomgeving'.

5.3 Stimuleren van deelnameaan levenslang leren

Naast de overgang van betaalde arbeid naar zorgtaken of vrije tijdsbesteding, geeft een
trangtioned arbeidsmarktmodel ook de mogdlijkheid om gemakkelijker de overstap te maken
naar opleiding en vorming. Daardoor zou een goed functionerende transitionele arbeidsmarkt ook
kunnen bijdragen tot een verhoogde participetie aan het levendang leren, wat zonder twijfd één
van de belangrijkste doelstellingen is van het huidige Vlsamse en Europese beled.



14 Hoofdstuk 2

5.4 Herverddingvan dearbed

5.4.1 Trandtionde arbeidsmarkt as buffer

Schmid hesft zijn trangtioned arbeidsmarktmodd ontwikkeld a's een soort Europees antwoord
op het liberad Amerikaanse model van de arbeidsmarkt. Daar waar er op de Amerikaanse
arbeidsmarkt ved meer loonflexibiliteit is en er dus via loonsaanpassingen gemakkdijker een
evenwicht kan worden bereikt op de arbeidsmarkt, beweert Schmid dat dit in Europa vedeer
verloopt via volumeflexibiliteit. Zods eerder d gesteld, hebben de lonen in Europa niet die
flexibiliteit dat ze gemakkeijk naar boven en beneden kunnen fluctueren, aangezien ze ook een
belangrijke socide functie vervullen waarbij lonen bestaanszekerheid moet verscheffen (bv. via
minimumlonen in Europa versus het bestaan van ‘the working poor’ in de Verenigde Staten).
Daarnaast vormen lonen ook een indrument om de moativatie en inzet van werknemers te
dimuleren (cf. efficiénte lonen). Volgens Schmid kan de trandtionele arbeidsmarkt functioneren
ds een flexibee buffer, waarbij in tijden van hoge werkloosheid het arbel dsaanbod kan inkrimpen
door een trangtie van betadlde arbeid naar bijvoorbedd zorg of opleiding, en in tijden van hoge
werkgelegenheidsgroel personen de trangitie weer kunnen maken naar de betaalde arbeid. Op die
manier kan een trangtionde arbeidsmarkt zorgen voor een herverdeling van arbeid in tijden van
hoge werkloosheid. Het is trouwens vanuit dit standpunt dat vroeger systemen ds brugpensioen
zijn ingevoerd: doordat oudere werknemers met brugpens oen konden, wordt het arbeidsaanbod
verminderd en kunnen zij plaats maken voor jongeren (Muffels, 2001).

5.4.2 Kritische bedenkingen bij de bufferwerking

Het is maar zeer de vraag of dit mechanisme van arbeldsherverdeling in de praktijk echt werkt
zods beoogd. In de eerste plaats zijn er de tegengestelde belangen tussen werkgevers en
werknemers. In een kragppe abeidsmarkt zullen werkgevers behoefte hebben aan ved
arbeidskrachten en aan een groot arbeidsvolume. De druk om bijvoorbeeld lange uren te maken
of overuren te presteren zal dan ook groter zijn. Vanuit werknemerszijde is er echter door de
toenemende werkdruk meer behoefte aan vrije tijd, wat kan worden bereikt door middel van
regelingen voor dedtijdwerk en tijddijke uittreding. In een dergelijke Situatie gaat een trangtionde
arbeidsmarkt het evenwicht dus niet herstellen.

In tijden van hoge werkloosheid gaat een trangtionee arbeidsmarkt ook niet noodzakelijk het
evenwicht hergelen. Om evenwichtsherstdlend te werken zouden werknemers die bedreigd
worden met werkloosheid, immers een (tijdelijke) trangtie kunnen maken naar andere activiteiten.
In tijden van economische recessie is het echter niet onredistisch te denken dat het juist de
personen met lagere functies en een lager opleidingsniveau zijn die bedreigd worden met
werkloosheld. Nu is het maar de vraag of juist deze mensen zich financied de luxe kunnen
permitteren om minder te gaan werken. Het is bovendien ook niet denkbedldig dat het juist de
hoger opgeleiden zijn die het zich financied kunnen permitteren om minder te gaan werken,
waardoor het gevaar bestaat op een schaarste aan hoog opgeleiden wat dan weer een opwaartse
druk geeft op de lonen van deze hoger opgeleide personen. Niet aleen kan een goed
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functionerende transitionele arbeldsmarkt leiden tot een ongelijke verdeling van de vrije tijd tussen
hoog en laag opgelelde werknemers, maar het kan ook de ongdijkheid in lonen doen toenemen.

Tot dot moet men zich afvragen of een goed functionerende trangtionele arbeidsmarkt er ook
niet tot een dgemene dding van het arbeidsaanbod gaan leiden. De reden hiervoor is dat mensen
combinaties van werken en een uitkering prefereren boven een valtijdse job. Een dading van het
arbeidsaanbod staat echter haaks op één van de belangrijkste doelstdllingen van het Vlaams en
Europees werkgelegenheldsbeleld, namelijk de verhoging van de werkzaamheidsgraad.

6. Verlofsparen als mogelijkheid om het transitioneel karakter van de
arbeidsmarkt te bevorderen?

Hoewd een goed functionerende trandgtionde arbeidsmarkt niet noodzakdijk za zorgen voor
meer herverdeling van de arbed en dus minder werkloosheid, kan ze toch we andere
beleidsdodlstellingen helpen rediseren op het viak van de combinatie arbeid-gezin en de
participatie aan het levendang leren. Daarom moet toch worden onderzocht welke instrumenten
het beleid kan ontwikkelen of promoten om het trangtioned karakter van de arbeidsmarkt te

verhogen.

De uitdaging voor het beleid bestaat er dus in om een inditutionde structuur te ontwikkelen
zodanig dat de trangties tussen betaalde arbeid en andere activiteiten worden vergemakkeijkt.
Deze inditutionele structuur dient de individuele keLzeprocessen te ondersteunen en aanpassingen
z0 gemakkelijk mogdlijk te maken. Bij het modd van Schmid werden vijf mogdijke vormen van
trangties besproken (cf. supra). In wat volgt zullen de overgangen van werkloosheid naar werk
niet verder worden beschouwd, maar za de focus eerder liggen op de trangties tussen:

- dedtijds en voltijds werk;

- opleding en werk;

- betadde arbeid en (onbetaade) vrije tijd en zorgarbeid;

- betadde arbeid en pensioen (en meer bepaad de gelelddijke uittrede uit de arbeidsmarkt).

De indtitutionele arrangementen waarop we ons willen toespitsen zijn dan die arrangementen die
bijdragen tot de redlisering van combinatiescenario’ s waardoor arbeid en andere activiteiten beter
kunnen gecombineerd en verdeeld worden over de arbeiddoopbaan. Om de tijdsdruk op te
vangen die een dergelijk combinatiescenario mogdijk kan maken, zou verlof kunnen genomen
worden. Op zich is dit misschien niet echt een probleem: in Vlaanderen bestaan a verschillende
vormen van verlof die het mogelijk moeten maken om de werktijd tijddijk (en zelfs definitief),
gehed of gededtdijk te verminderen: denken we maar aan het tijdkrediet (de vroegere
loopbaanonderbreking) en de thematische verloven (zods ouderschapsverlof), dlerhande
verlofvormen voor het volgen van opleidingen, het hdftijds brugpensoen, ...

Probleem is echter dat het opnemen van (on)betaald verlof gepaard gaat met inkomensderving
zodat er een financié@le drempe bestaat om bepaalde trangties te doen. Bijgevolg za het gebruik
van verlofvormen sterk samenhangen met de wijze waarop deze inkomensderving kan worden
opgevangen. In het rapport ‘Verkenning Levendoop’ wordt gesuggereerd dat overheveling van
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middeen tussen levensfasen hier een oplossing zou kunnen bieden. Het individued sparen van tijd
of ‘tijdsgparen’ is hier een voorbedd van: men gaat nu overuren, compensatiedagen en
vakantiedagen opsparen, die men dan later in de loopbaan kan opnemen. Het probleem van de
inkomensderving wordt opgelost door het feit dat het gast om verlof tijdens dewelke de
werknemer (gededtelijk) wordt doorbetaald.

Op het eergte zicht lijkt het verlofsparen dan ook een adequaat antwoord te zijn op traditionele
kndlpunten die de goede werking belemmeren van de trangtionde arbeldsmarkt. Toch roepen
systemen van verlofsparen nog een hed aantd vragen op. Een hed aantd van deze vragen zijn
0ok teruggevonden in Nederlandse beeidsnotas zoads de Bouwstenennota, waarin men
financieringssystemen van langdurend zorgverlof heeft geévadueerd. Een eerdte vraag die men zich
kan stellen is of het verlofsparen wel het dod berelkt waarvoor het dient. Dit is met andere
woorden een vraag naar de effectiviteit. Zorgt verlofsparen er werkelijk voor dat transties
tussen betadlde arbeid en andere activiteiten worden bevorderd?

Hiermee samenhangend moet men zich ook afvragen of een regeling ds verlofsparen de trangties
op de arbeidsmarkt nu ook toegankelijker maakt. Verlofsparen zou ervoor moeten zorgen dat de
twee grootste knelpunten worden weggenomen, namelijk het gebrek aan tijd en financide
middelen as gevolg van inkomensderving. Vraag is of door het invoeren van verlofsparen de
trangties ook toegankelijker worden voor iedereen, of dat er in tegended maar een beperkte,
selecte groep gebruik kan maken van de regeling. Dit is 0ok een vraag naar de selectiviteit of
toegankelijkheid van de maatregelen. Het is vrij logisch dat er in dit verband zeker moet
gekeken worden naar groepen van werknemers die ‘van nature a geconfronteerd zijn met de
knelpunten tijd en gad. We denken hier bijvoorbeeld aan werknemers met grote gezindast en

lage inkomensgroepen.

Verder moet ook de handhaafbaarheid van de regeling worden bekeken. Daarbij spelen vragen
zods verleidt de regding tot overmatig gebruik, en in welke mate? Dit heeft ook te maken met de
kost van het gebruik van de maatregd voor bv. overheid en werkgever. Bij de overgang van
een werknemer van betaald werk naar een andere toestand, wordt de werkgever immers
geconfronteerd met transactiekosten. Overmatig gebruik of overdreven ved trangties kunnen de
werkgevers dan ook opzadelen met extra kosten. Ook de adminigtratieve kosten die dergdlijke
systemen met zich meebrengen moeten bekeken worden.

Tot dot, maar zeker niet het mingt belangrijk, moet de maatrege ook bekeken worden vanuit de
gender problematiek. De tijdspaarregeling wordt bekeken vanuit onder andere het perspectief
van de combinatie arbeid-gezin, en dit is onlosmakelijk verbonden met de hele problematiek van
de gendergdlijkheid. Daarom za ook ingegaan worden op de vraag of tijdspaarregdingen de
gelijkheid tussen mannen en vrouwen kan bevorderen.
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HOOFDSTUK 3
BESCHRIJVING VAN DE
VERLOFSPAARREGELINGEN IN NEDERLAND

1. Inleding

Als eerste case wordt Nederland genomen, want dit land een vrij grote traditie kent op het viak
van tijdspaarregelingen, a heeft men het in Nederland eerder over *verlofsparen’. In dit hoofdstuk
wordt op een vrij chronologische wijze een overzicht gegeven van de verschillende mastregelen
op het viak van verofsparen. Achtereenvolgens komen de spaarloonregeling, de
verlofspaarregeling en de levendoopregeling aan bod. De beschrijving wordt echter niet beperkt
tot deze regeingen, maar er wordt ook zoved mogdlijk de link gelegd naar andere verlofvormen
zods de loopbaanonderbreking, het ouderschapsverlof, het onbetadld verlof en het langdurig
zorgverlof, aangezien deze regdingen toch we duiddijk verbonden zijn met de
verlofspaarregdingen. Op het ende van dit hoofdstuk worden de verschillende
verlofspaarregelingen naast elkaar gezet en vergeleken op een aantd relevante criteria

2. Spaarloonregeling

Sinds 1 januari 1994 is in Nederland de spaarloonregeling van kracht. De regeling werd door de
Nederlandse overheid in het leven gerogpen om het sparen aantrekkelijker te maken voor
werknemers. Het systeem heeft dus op het eerste zicht weinig of niets te maken met het
bevorderen van trangties van, naar en op de arbedsmarkt, maar omwille van een aanta
overeenkomsten met de regelingen die later worden besproken, is de spaarloonregeling hier toch
opgenomen.

2.1 Beschrijving van de maatregel

Met de spaarloonregeling kan eke werknemer belastingvrij een dedl van zijn brutoloon sparen.
Tussen de werknemers en de werkgever moet een schriftelijke spaarloonregeling zijn vastgelegd,
en de dedlname aan deze regeling moet openstaan voor tenmingte drie vierde van de werknemers.
Het is echter niet noodzakelijk dat driekwart van de werknemers dan ook effectief deelneemt aan

de spaarloonregding.
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De werkgever stort maanddlijks of jaarlijks een gededte van het bruto inkomen op een
gpaarloonrekening die bij een financiée ingeling wordt geopend, en deze staat op haam van de
werknemer. In de praktijk komt het erop neer dat een werkgever een overeenkomst za duiten
met een financide ingdling waar werknemers dan hun persoonlijke spaarloonrekening kunnen
openen. Het kan gaan om een ded van het maandelijks brutoloon, maar ook om (een ded van)
het vakantiegeld, eindgaarspremie, winstuitkering van het bedrijf, en zdfs aandelen van de onder-
neming of aandelenopties. Voor de werknemer en werkgever bestaat een (para)fiscad voorded,
aangezien op het spaarbedrag geen belastingen of socide zekerheidsbijdragen moeten worden
betasld. De werkgever moet wel een zogenaamde ‘eindheffing’ betalen van 15% op het
gpaarbedrag. Een eindheffing is niet te vergdijken met onze bedrijfsvoorheffing (wat in Nederland
dan weer ‘loonheffing’ wordt genoemd). Onze bedrijfsvoorheffing is een belagting voor de
werknemer die door de werkgever wordt ingehouden van het loon, terwijl de eindheffing geen
bedrag is dat wordt ingehouden van het loon, maar een belagting ten laste van de werkgever is.

Jaarlijks mag echter maar een beperkt bedrag worden gespaard (in 2003 lag deze maximumgrens
op 613 euro). Dit maximumbedrag is niet gekopped aan voorwaarden zods gepresteerde uren,
enisdus gdlijk voor valtijds en dedltijds werkenden. Bovendien wordt het verdubbeld indien het
spaarloon bestaat uit aandelen of aandelenopties. Bovendien moet het gespaarde loon gedurende
vier jaar geblokkeerd staan op de spaarloonrekening. Het bedrag komt dus maar vrij vanaf het
vierde jaar. De intresten die het geblokkeerde spaarbedrag jaarlijks opbrengen, kunnen jaarlijks
worden vrijgegeven en moeten dus niet blijven staan op de geblokkeerde rekening.

Er zijn echter een aanta uitzonderingen opgenomen in de spaarloonregeling die het mogdijk
maken dat een werknemer sndler over het spaargeld kan beschikken zonder dat het fiscde
voorded vervdt (‘toegestane bestedingen bij een spaarloorregding’). Het spaarbedrag mag
vervroegd worden gebruikt voor:

- de aankoop van een eigen woning;

- bepadde verzekeringspremies,

- het opnemen van onbetaad verlof;

- dedart van een eigen onderneming;

- debeding van sudiekosten.

In het kader van deze onderzoeksopdracht is voora de mogdlijkheid van de vervroegde opname
van het spaargeld bij onbetadd verlof interessant en van belang. Wanneer een werknemer tijdens
de loopbaan dedtijds of voltijds onbetaald verlof opneemt, dan mag deze werknemer de
paargelden opnemen ter compensatie van de loonderving. Op dit bedrag staat wel een limiet: er
mag dechts 50% van het loonverlies worden opgenomen. Voordeer de financiéle ingtdling het
paarbedrag kan vrijgeven voor het opnemen van onbetaald verlof, heeft deze een verklaring van
de werkgever nodig waarin gesteld wordt dat het bestedingsdod van de werknemer voldoet aan
de wettdlijke eisen. Met deze werkgeversverklaring wil men dus misbruiken tegengaan.
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2.2 Bespreking van de maatregel

De spaarloonregding is een zeer gungtige fiscale maatregd waarbij werknemers een dedl van hun
brutoloon onbelast (enkele jaren later) krijgen uitbetaald. Door de zogenaamde ‘toegestane
bestedingen’ kan het spaarloon ook gebruikt worden om uitstappen uit de arbeldsmarkt naar
periodes van (gededtelijke) inactiviteit te financieren. De periode die men op deze manier
financied kan overbruggen is mee afhankelijk van het reeds gespaarde geld, en op die manier kan
gesteld worden dat de spaarloonregeling een eerste variant is van tijdsparen (d is de term
‘geldsparen’ hier beter van toepassing). Bij de verdere bespreking van de verschillende varianten
van tijdsparen in Nederland za er op deze vorm nog geregeld worden teruggekomen.

De spaarloonregding op zich staat de laatste jaren echter wel onder druk, waarschijnlijk niet in
het ming omwille van de hoge kodprijs door de niet geinde beasingen en socde
zekerheidshijdragen. Zo is het maximad te sparen bedrag a aarzienlijk naar omlaag gebracht
(van 788 euro in 2001 naar 613 euro in 2003). In het kabinet Bakenende | was
overeengekomen om de spaarloonregding af te schaffen en te vervangen door een globde
‘levendoopregeling’ . In het laatste regeerakkoord van Bakenende |1 is echter opgenomen dat het
gpaarloon blijft bestaan, naast de levend oopregding (cf. infra).

3. Kabinetsnota ‘Op weg naar een nieuw evenwicht tussen arbeid en
zorg' (1999)

Eind jaren * 90 werd door de toenmalige Nederlandse regering de nota ‘ Op weg naar een nieuw
evenwicht tussen arbeid en zorg' opgemaakt. Deze nota wordt hier besproken, omdat deze de
basis vormt voor verschillende beleldsmaatregelen rond het faciliteren van trangties van, naar en
op de arbeidsmarkt die de daaropvolgende jaren zijn genomen (inclusef de regding rond
verlofsparen). De nota werd opgemaakt ter uitvoering van het toenmalige regeerakkoord en gaf
een denkrichting aan van het kabinet voor een nieuw evenwicht tussen arbeid en zorg, waarbij de
notie ‘zorg’ erg breed werd opgevat. Het ging dus niet aleen om de combinatie van betaalde
arbeid met de zorg voor het gezin of de naasten, maar ook om voldoende tijd voor de eigen
ontwikkeling, scholing en maatschappdlijke activiteiten. De nota bevat voorstdlen die moeten
leiden tot betere mogelijkheden om arbeid en zorg te combineren. Het ging daarbij onder meer
om:

- het vadtleggen, uitbreiden en flexibiliseren van de verlofrechten;

- voorgtdlen voor fiscale maatregelen die het verlofsparen mogelijk moeten maken.

In de nota wordt voorgesteld om de bestaande wettdlijke verlofregelingen onder te brengen in
één wettdlijk kader, de Algemene Wet Arbeid en Zorg. Deze Algemene Wet komt daarmeein de
plaats van de verschillende verlofregdingen die op da ogenblik bestonden in verschillende
wetten. Daarbij zou het niet dleen blijven bij een loutere overheveling van de verschillende wetten
naar één agemene kaderwet, maar waar nodig zouden ook de nodige verbeteringen worden
aangebracht. De nota voorzag ook d uit welke delen de uiteindedlijke Wet Arbeid en Zorg zou
bestaan en in welke fasen ze zou tot stland komen (met een timing):
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- het eerste ded zou bestaan uit een aanpassing van de arbeidsduur, waardoor werknemers
onder voorwaarden het recht zouden krijgen om hun arbeidsduur te verminderen of te
vermeerderen;

- in het tweede ded zou het wettdijk recht op zwangerschaps- en bevalingsverlof en het
introduceren van een betaad adoptieverlof worden opgenomen,;

- het derde ded zou bestaan uit een introductie van een recht op zorgverlof, het aflstemmen en
bundelen van bestaande wettdijke verlofregdingen en meer mogdijkheden voor flexibilitait
van de verlofregelingen (meer maatwerk voor werknemers en werkgevers).

Verder staan in de nota ook nog verdere voorstellen voor de financiering van het verlof zoas:

- hetfiscad gimuleren van het verlofsparen (cf. infra);

- de wijziging van de vakantiewetgeving in het Burgerlijk Wetboek, en meer bepadd de
uitbreiding van de verjaringstermijn van vakantiedagen (cf. infra).

Er wordt niet in detail ingegaan op de inhoud van de nota, omdat dit ons te ver zou leiden en niet
tot de scope van het onderzoek behoort. De reden waarom de nota hier is vermeld, is dat deze
wel de basisis geweest voor een hed aantd hervormingen en nieuwe regdingen zoas de regding
rond verlofsparen en andere (financierings)vormen van verlof die in de rest van dit hoofdstuk
besproken worden.

4. Bestaanderegelingen rond tijdsparen en verlofsparen

In Nederland bestaan momented verschillende mogdlijkheden voor werknemers om verlofdagen
op te sparen. De basis van deze verschillende mogelijkheden wordt gevormd door het systeem
van wettelijke en bovenwettdijke vakantiedagen die eke werknemer ‘automatisch’ krijgt
toebededd. Vandaar dat in eerste instantie de Nederlandse vakantiewetgeving zal besproken
worden. Vervolgens komen twee types van verlofsparen aan bod.

4.1 Vakantiewetgeving in Nederland

Het Nederlandse Burgerlijke Wetboek bepaalt dat een werknemer jaarlijks recht heeft op een
verlofduur van ten mingte vier keer de overeengekomen arbeidsduur per week. Een werknemer
met een vijfdaagse werkweek heeft dus recht op 20 vakantiedagen per jaar. Dit zijn de
zogenaamde wettelijke vakantiedagen. Daarnaast is het mogdijk om de werknemer extra
vakantiedagen toe te kennen, de zogenaamde bovenwettelijke vakantiedagen. Dit kan in een
CAO of een individuele arbeidsovereenkomst worden afgedoten. Sinds 1 februari 2001 kunnen
de vakantiedagen ook in uren worden opgenomen, wat de nodige flexibiliteit geeft aan
werknemers.  indien de werknemer enkde uren vrijaf nodig heeft voor bepaade
(zorg)verplichtingen, dan hoeft deze niet meer een hele dag op te nemen.

De wettdijke verjaringstermijn voor het opnemen van vakantiedagen is sinds 1februari 2001
verlengd van twee naar vijf jaar. Dit wil zeggen dat het recht om vakantiedagen op te nemen pas
verjaard na het vijfde jaar van het kalenderjaar waarin de vakantiedagen zijn verdiend. Via deze
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regeling wordt het met andere woorden mogelijk gemaakt om vakantiedagen gedurende vijf jaar
op te gparen om zo voor een langere periode met verlof te kunnen.

Sinds 1 februari 2001 is het voor werkgevers ook mogelijk geworden om het bovenwettdijk ded
van de vakantiedagen af te kopen (waarbij moet worden opgemerkt dat opgespaarde wettelijke
vekantiedagen ook de datus krijgen van bovenwettdijke vekantiedagen). In plaats dat
werknemers de bovenwettelijke vakantiedagen opnemen, kunnen werkgevers deze dagen
uitbetalen ook uitbetalen, met name op het moment dat de werknemer niet gemist kan worden.
Voorwaarde is wd dat e ingemming nodig is van de werknemer. Ook indien de
arbeidsovereenkomst tussen werknemer en werkgever bedindigd wordt en de werknemer nog
vakantiedagen over heeft, kunnen deze vakantiedagen (zowel de wettdijke ds de
bovenwettdlijke) worden uitbetadd. Bij een eventude nieuwe werkgever kan de werknemer deze
afgekochte vakantiedagen asnog opnemen in de vorm van onbetaald verlof. Aangezien niet elke
werkgever zomaar bereid was om het volledige verloftegoed van de oude werkgever over te
nemen, geldt vanaf 1 februari 2001 echter wel dat van dit recht kan worden afgeweken voor wat
de uitbetaalde bovenwettelijke vakantiedagen betreft, indien dit schriftdijk wordt afgesproken.
Een werknemer kan dus een ded van zijn vakantietijd verliezen.

4.2 Klassiekevorm van verlofsparen: doorschuiven van vrije dagen

Het klasseke sparen van verlof houdt in da niet opgenomen verlofdagen of com-
pensatieverlofdagen naar de volgende jaren worden doorgeschoven. De wet heeft hiervoor de
nodige voorzieningen (o.a. via de bepdingen van de verjaringstermijnen van de vakantiedagen).
Tot ljanuari 2001 kon op deze manier gespaard worden zonder dat de aanspraak op het
verloftegoed gerekend werd tot het loon. Met andere woorden, deze aangpraak bleef onbelast
tot op het moment van de opname van het verlof. Met de belastingsherziening van 1 januari 2001
worden deze aanspraken op doorgeschoven vekantiedagen en compensatieverlofdagen in
principe wel tot het loon gerekend. Maar de aanspraken zijn vrijgesteld indien ze aan het einde
van het kalenderjaar in totad niet meer bedragen dan vijftigmad de arbeldsduur per week (dit
wordt ook wel ‘de 50-wekengrens genoemd), wat bij fulltime werkers overeenkomt met
250 dagen. Tijdens de spaarperiode zijn er dus geen beastingen of sociale zekerheidsbijdragen
verschuldigd op opgespaarde verlofdagen, maar deze moeten betaald worden op het moment dat
het verlof wordt opgenomen.

Bij deze vorm van verlofsparen bestaat er wel een risico op verlies van de opgebouwde rechten
bij het faillissement van de werkgever. Indien de werkgever fallliet gaat, dan is het opgebouwde
verlofrecht immers verloren voor de werknemer. Daarnaast zijn er voor de werknemer ook
moeilijkheden te verwachten bij het veranderen van werkgever: een andere werkgever is wellicht
niet bereid om zomaar de verlofdagen over te nemen die men bij een andere werkgever heeft
opgespaard. Een oplossing bestaat in het uitbetalen van de vakantiedagen, waarbij de werknemer
dan nog gededtelijk recht heeft op onbetadd verlof bij de nieuwe werkgever (cf. supra).
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4.3 Fiscaal verlofsparen

Sinds de beagtingsherziening van 1januari 2001 is het ook mogdijk om verlof te sparen uit het
brutoloon en/of tijd. In vergdijking met de klasseke vorm van doorschuiven van vakantiedagen,
is e dus een mogdijkheid bijgekomen om verlof te sparen, en dit via het opsparen van een ded
van het. In defiscde verlofspaarregeling zijn er dus twee mogdijkheden: tijdsparen of geldsparen,
en beide mogedlijkheden zullen kort worden overlopen

We zullen deze vorm in het vervolg van dit rgpport trouwens fiscaal verlofsparen noemen (wat
trouwens ook zo in Nederland wordt genoemd), omdat deze vorm van verlofsparen dechts
mogelijk is geworden na een hervorming in de wet op de loonbeasting. Eenvoudig gezegd was
het tot 2001 niet mogdijk om een ded van het brutoloon te sparen zonder dat dit tot een
belagtingheffing leidde (met uitzondering van de spaarloonregding). Bij de hervorming in 2001
heeft men de zogenaamde omkeerregel ingevoerd, waarbij de belastingheffing niet gebeurde op
het moment van dat het gespaarde loon werd verdiend, maar op het moment dat het gespaarde
loon werd opgenomen. Dit fiscad verlofsparen is wel gebonden aan bepaalde formele eisen, en
deze zullen in een derde paragraaf worden besproken.

4.3.1 Tijdsparen

Bij het tijdsparen levert de werknemer vrije tijd in en deze vrije tijd kan hij later weer opnemen:
één ingeleverde vrije dag komt overeen met één vrije dag in de toekomst, ongeacht het sdlaris dat
de werknemer geniet op het moment van opname van het verlof. Dit komt met andere woorden
sterk overeen met de klasseke vorm van verlofsparen.

Bij de opname van het verlof krijgt de werknemer het op dat moment geldende loon gewoon
doorbetadld. Voor de werkgever kan dit naddig zijn, indien de werknemer in de periode tussen
het sparen en het opnemen van het verlof meer is gaan verdienen. In principe wordt er bij het
tijdsparen geen gdd opzij gezet in een fonds (zods wd het gevd is bij geldsparen, cf. infra), maar
werkgevers mogen van de fiscus de gespaarde tijd omrekenen in geld (tegen het geldende loon
op het moment van het sparen) en dit bedrag storten op een verlofspaarrekening. Indien het sdldo
van deze rekening (gestorte bedrag plus intrest) op de rekening niet genoeg is om het hogere loon
uit te betalen, dan moet de werkgever dit voorasnog bijpassen. Indien er echter geld overblijft,
dan is deze meeropbrengst voor de werkgever. Dit kan een stimulans zijn voor werkgevers om
hun werknemers toch een formule van tijdsparen aan te bieden.

4.3.2 Geldsparen

Bij het geldsparen wordt op het brutoloon een bedrag ingehouden dat direct op een
geblokkeerde verlofspaarrekening wordt gestort. Het kan gaan om een vast bedrag per maand,
maar ook om bijvoorbedd het vakantiegeld, een eindgaarspremie of een winduitkering van de
onderneming. Deze rekening staet op haam van de werknemer en wordt geopend bij een externe
financide ingeling of een fonds dat bij CAO is overeengekomen. De werknemer heeft
rechtstreeks aanspraak op het gespaarde geld. Op het moment dat de werknemer verlof wil
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opnemen, kan op gezamenlijk verzoek van de werknemer en werkgever geld worden
gedeblokkeerd om het loon tijdens het verlof uit te betalen. Het geld wordt dan overgemaakt aan
de werkgever, want deze moet nog van dit loon de nodige belastingen worden afgehouden (dit is
de bedrijfsvoorheffing in VIaanderen) vooraleer het kan worden uitbetaald aan de werknemer.

Het geldsparen kan naddlig zijn voor de werknemer. Een werknemer krijgt tijdens het verlof het
tegoed uitbetadd ter hoogte van het dan geldende loon (dit mag ook een gededlte zijn van het dan
gddende loon, cf. infra). Afhankedijk van de loonontwikkeling kan het zijn dat de werknemer
uiteindelijk minder dagen kan opnemen dan dat men had gespaard, omdat het loon bij het sparen
lager was dan bij de opname van het verlof. Dit kan worden gecompenseerd door de intrest die
op het spaartegoed wordt ontvangen en waarop de werknemer recht heeft.

4.3.3 Algemene bepdingen

Aan deze fiscde vorm van verlofsparen zijn wel een aantd eisen gesteld, die niet van kracht zijn

bij de klasseke vorm van verlofsparen. Om fiscaa verlofsparen uit te voeren vereist de wet dat

de werkgever een formde verlofspaarregding invoert, die moet voldoen aan de volgende

voorwaarden:

- deregding moet schriftdijk zijn vastgelegd;

- deregeling moet openstaan voor ten minste 75% van de werknemers,

- de jaarlijkse inleg per werknemer bedraagt maximaa 10% van het brutoloon van het
desbetreffende jaar of 10% van de arbeidsduur (of een combingtie ervan);

- de omvang van het spaartegoed per werknemer mag in totaal niet groter zijn dan de kosten
verbonden aan het doorbetalen van het loon gedurende 1 jaar;

- het verloftegoed mag niet worden opgenomen in het jaar voorafgaand aan de ingangsdatum
van een ouderdomspensioen of vervroegde pensonering.

Omkeerregel

Net as bij de klasseke vorm van tijdsparen via het doorschuiven van vrije dagen, zijn de
belagtingen bij de fiscde vorm pas verschuldigd bij het opnemen van het verlof. Dit is de
zogenaamde omkeerregd: niet de inleg wordt belast, maar de belastingheffing za plaatsvinden op
het moment dat het geld wordt uitgekeerd. Daartegenover dStaat dat bij de fiscde
verlofspaarregeling de bijdragen voor de socide zekerheid wél moeten worden betaald worden
gedurende de spaarperiode, wat verschillend is ten opzichte van de klasseke vorm van

tijdsparen.
Combinatie van tijd- en geldsparen

De twee varianten van het verlofsparen kunnen worden gecombineerd, waarbij zowd tijd ds geld
worden gespaard. Deze mogdlijkheid levert niet dleen flexibiliteit op ten aanzien van de
financieringsbronnen, maar zou ook de toegankeijkheid van het systeem kunnen vergroten: voor
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bepaalde lage inkomensgroepen kan het immers aantrekkeijker zijn om extra gewerkte uren te
gparen dan een ded van het loon.

Opname van het ver|of

Over de manier waarop of met welk doel het opgespaarde verlof kan worden opgenomen, is
weinig of niets bepaad. Het kan dus gaan om lang- of kortdurend verlof, om voltijds of dedtijds
verlof, om verlof voor het verlenen van zorg, het volgen van een opleiding of het hebben van vrije
tijd. Bij de formule van geldsparen kan men zelfs voor een gededtelijke doorbetaling van het loon
tijdens het verlof kiezen. Indien de werknemer kiest voor een volledige doorbetaing van het
verlof, kan er in principe (gesteld dat er geen wijzigingen zijn opgetreden in de hoogte van het
loon) maximad 1 jaar verlof worden genoten. Indien de werknemer er echter voor kiest voor een
bepaald percentage van het normae loon tijdens zijn/haar verlof, dan kan deze werknemer met
het opgespaarde geld een langere verl of periode financieren.

De enige bepding die is opgenomen over de opname van het verlof, is dat het verlof niet mag
worden opgenomen binnen het jaar voorafgaand aan de (vervroegde) pensionering.

Uitdiensttreding bij de werkgever

Indien de werknemer uit dienst treedt voordat het opgespaarde verlof is opgenomen, dan bestaan

de volgende mogdlijkheden:

- Men laat het gespaarde verlof staan bij de oude werkgever. De werknemer kan dan later het
verlof nog opnemen (in het geval van tijdsparen is het dan wel tegen het |aatstverdiende loon).
Het is immers niet noodzakdijk dat er nog een werkrelatie bestaat tussen de werknemer en
de werkgever bij de opname van het verlof. Het is dus mogelijk om het verlof op te nemen
aanduitend op een ontdag.

- Men kan het spaartegoed meenemen naar een nieuwe werkgever. Dit is enkel mogdlijk indien
deze nieuwe werkgever een verlofspaarregding heeft én bereid is dit spaartegoed over te
nemen. Indien er geen overdracht van de opgebouwde verlof spaartegoeden gebeurt van de
ene werkgever naar de andere, en indien de werknemer bij de nieuwe werkgever wil
dedlnemen aan de daar geldende verlofspaarregeling (gesteld dat deze nieuwe werkgever er
één heeft), dan moet deze werknemer aan de nieuwe werkgever meedelen hoeved het
tegoed bij de vorige werkgever bedraagt om binnen de wettdijke grenzen te blijven.

- Erisook dtijd de mogdijkheid om het gespaarde verlof te laten uitbetalen. Bij de uitbetaing
moet dan wed belasting worden betadld. Er bestaat ook een mogdijkheld om het niet
opgenomen bedrag door te storten naar een pensioenrekening.

4.4 Conclusie: een vergelijking van de ver schillende vormen van verlofsparen

Het is enerzijds mogdijk om de klasseke en de fiscde vorm van verlofparen met dkaar te
vergdijken, en anderzijds de variant van het tijdsparen (zowe in de klasseke ds fiscae vorm)
met deze van het geldsparen.
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4.4.1 Vegdijking van de klasseke met de fiscale vorm

In tabel 3.1 zijn de klasseke vorm van opsparen van vrije dagen en de fiscde vorm van
verlofsparen naast elkaar gezet.

Tabel 3.1 Vergelijking van de klassieke met de fiscale vorm van verlof sparen

Klassieke vorm Fiscale vorm
Betaling belasting Bij opname van het verlof Bij opname van het verlof
Betaling socide zekerheids- Bij opname van het verlof Bij het sparen
bijdrage
Ruilmogelijkheden Tijd voor tijd Tijd voor tijd en/of geld voor tijd
Omvang Opbouw tot maximaal 50 maal de Jaarlijkse opbouw overeenkomend met
arbeidstijd per week maximaal 10% van het brutoloon tot
maximad 1 jaar
Regeling noodzakelijk? Neen Ja, opstellen van een formele regeling die
moet openstaan voor minstens 75% van
de werknemers
Verjaing? Ja, nabjaar Neen
Opname voorafgaand aan Ja Neen
(vervroegd) pensioen?
Administratieve |asten Weinig Ved
Risico bij faillissement? Ja Neen

Een belangrijke verschilpunt tussen beide systemen is dat er bij de fiscade vorm van verlofsparen
een formele regeling moet bestaan die schriftdijk is en voor minstens 75% van de werknemers
moet opengtaan. Dit heeft ds gevolg dat het invoeren van een fiscae verlofspaarregeing ved
adminidratieve lasten met zich meebrengt voor de werkgever. Zo moet er een reglement worden
opgemaskt waarin de regels rond sparen en opname van verlof zjn vastgeegd. Met eke
individuele werknemer die van de regeling wengt gebruik te maken moet dan nog een over-
eenkomst worden afgedoten. Tot dot duit de werkgever ook nog een overeenkomst af met een
financide ingdling voor de uitvoering. Hierin zijn zaken geregeld ds betalingen, uitkeringen en
rekeningoverzichten.

Anderzijds moet toch worden opgemerkt dat ondernemingen deze adminidratieve lasten wat
kunnen afwentelen op bijvoorbedld sectorale fondsen. Zo is er onder andere in de sector van de
Metad en Technische Bedrijfstakken (bestaande uit onder andere carrosseriebedrijven,
metaalbewerkingsbedrijven,  loodgieters,  fitters,, centrde  verwarmingsbedrijven en
kodltechnische ingdlatiebedrijven) de Stichting Tijdspaarfonds voor de Metad en Technische
Bedrijfstakken opgericht. Voor de hele sector is één regding uitgewerkt die dan geldt voor
werknemers uit de sector. Een werknemer kan dus deglnemen aan de tijdspaarregeling van het
fonds indien hij dat te kennen geeft, en de betrokken werkgever kan enkd weigeren hij
zwaarwegende bedrijfsbelangen. Ook in de grafische sector is een dergelijke regding op
sectorniveau  overeengekomen, a kunnen de werkgevers over het gebruik van de
verlofspaarregeling op ondernemingsniveau nog nedere afspraken maken. De adminidtretie van de
hele regdling is ondergebracht bij het spaarloonfonds voor de grafische bedrijven.
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Het feit dat er een regeling moet aanwezig zijn om van de fiscae vorm van verlofsparen te kunnen
genieten, heeft ook as gevolg dat men as werknemer niet kan deglnemen aan deze vorm indien
er in de onderneming (of sector) waar men werkt niet zo'n regeling bestaet. In dat geva heeft
men as werknemer nog wel de mogelijkheld om de klasseke vorm van tijdsparen te volgen.
Anderzijds wil dit wel zeggen dat het mogdlijk is om in ondernemingen (of sectoren) waar regelin-
gen bestaan voor de fiscade vorm van verlofsparen, de beide vormen te combineren. In theorie
kan zo zelfs voor maximaal twee jaar verlof worden opgespaard.

Een belangrijke meerwaarde van de fiscale vorm van verlofsparen ten opzichte van de klassieke
vorm, is ten dotte de bescherming van de werknemer tegen het faillissement van de werkgever. In
het gevd van geldsparen bijvoorbedd, zd de financide ingdling bij wie de verlofgpaarrekening is
geopend het geld nog kunnen overmaken aan de werknemer (en in dit geva za deze financide
ingelling de nodige bel astingen afhouden avorens het aan de werknemer wordt overgemaakt).

4.4.2 Vergdijking van de varianten geldsparen met tijdsparen

In tabel 3.2 zijn de voor- en nadelen van het geldsparen en het tijdsparen (in de klasseke of
fiscale vorm) naast dkaar gezet. Meestd is het zo dat een voorded in het ene systeem een naded
is bij het andere, en vice versa.

Tabel 32 Vergelijking van tijdsparen met geldsparen

Tijdsparen Geldsparen
Voordelen Eenvoudig om de waarde van het Vereist geen bijkomende administratieve
opgespaarde verlof intijd om te zetten: boekhouding om de opgespaarde tijd bij
één dag nu = één dag in de toekomst te houden
Werknemer is beschermd tegen loons- Geen risico voor de werkgever om
verhogingen loonsverhogingen te moeten betalen
Nadelen Risico op loonsverhogingen ligt bij de Werknemer niet goed beschermd tegen
werkgever loonsverhogingen
Vereist een administratieve boekhouding Moeilijk om de waarde van het gespaarde
om de opgespaarde tijd bij te houden geld om te zetten in verloftijd

In feite worden er drie aspecten aangehaad in de tabd!:

- het risco op loonsverhoging tussen het moment van het sparen en het opnemen van het
verlof: bij tijdsparen draagt de werkgever dit risco en bij geldsparen de werknemer;

- het bijhouden van de opgespaarde tijd: bij geldsparen wordt er een rekening gecrediteerd (bij
het sparen) of gedebiteerd (bij het opnemen van het verlof). Aangezien voor iedere
individuele werknemer een spaarrekening wordt geopend bij een externe financidle ingdling
en ook daar wordt beheerd, vereist dit geen extra boekhouding binnen de onderneming. Bij
een systeem van tijdsparen is we een bijkomende boekhouding of registratiesysteem verelst
waarbij de (opgenomen) vakantiedagen, ADV-dagen, overuren en dergdlijke goed moeten
worden bijgehouden;
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- de mae waarin het spaartegoed kan worden omgezet in tijd: bij systemen van tijdsparen is
het hedl eenvoudig omdat elke dag of ek ded van de dag dat men spaart, later kan worden
opgenomen. Bij geldsparen is dat ved minder eenvoudig, omdat er geld wordt opzijgezet dat
dan moet worden omgezet in tijd (door het spaarsaldo te delen door de eenheidskost van
een verlofeenheid.) Deze omzetting gebeurt via het op dat moment geldende loon en dat kan
verschillen van periode tot periode.

5. Andereverlofvormen in Nederland

Zods eerder d is gesteld, heeft de Nederlandse wetgever geen eisen opgelegd met betrekking
met welk doel het opgespaarde verlof in de systemen as tijd- of geldsparen kan worden
opgenomen. Het verlof mag worden opgenomen voor het volgen van een opleiding, het verlenen
van zorgtaken of gewoon voor vrije tijd. Dit doet het onterechte vermoeden ontstaan det er in
Nederland misschien geen specifieke thematische verloven zijn, zods die we in Begié of
Vlaanderen bestaan (het ouderschapsverlof, de verschillende vormen van opleidingsverlof en
dergelijke). In dit ded wordt een overzicht gegeven van de andere verlofvormen die in Nederland
bestaan op dit moment. Er wordt begonnen bij de Wet Arbeid en Verlof van 1 december 2001.

De reden waarom a deze andere verlofvormen in de bespreking zijn opgenomen heeft te maken
met het feit dat deze zeer belangrijk zijn geweest in het Nederlandse beleid rond de combinatie
gezinarbeid. Daarnaast maakt de bespreking ervan het ook mogdijk om de hde
verlofgpaarregding te positioneren ten opzichte van andere bestaande verlofregdingen: een aanta
verlofvormen zjn onbetadd en het is voor deze verlofregelingen dat het verlofsparen eventued
kan gebruikt worden ds financieringsvorm.

5.1 DeWet Arbeid en Zorg

De Wet Arbeid en Zorg bestaat sinds 1 december 2001 en is er gekomen naar aanleiding van de
kabinetsnota ‘ Op weg naar een nieuw evenwicht tussen arbeid en zorg' (cf. supra). In de Wet
Arbeid en Zorg zijn uiteinddijk in totaal een achtta verlofvormen bij ekaar geplaaist. Het is
geenszins de bedodling om ze dle acht in detall te gaan begpreken zods is gebeurd bij de
verlofspaarregelingen, maar toch wordt een kort overzicht gegeven in tabel 3.3.



Tabel 33 Verlofvormen opgenomen in de Wet Arbeid en Zorg

Verlofvorm

Finaliteit

Maximale duur

Weigering door de
werkgever mogelijk?

Inkomen tijdens het verlof

Adoptieverlof

Caamiteitenverlof

Kortdurend zorgverlof
L oopbaanonderbreking

Ouderschapsverl of

Verlof bij stervensbege-
leiding

Zwangerschaps en
bevallingsverlof

Opname van een geadopteerd
kind in het gezin

Verlof voor een noodgeval in de
privésfeer (ziek kind,
sterfgeval in defamilie, ...)

Verzorgen van een thuiswonend
ziek kind, partner of ouders
Niet bepaald

Opvoeden van kinderen

Bijstaan van een ongeneedijk
zieke patiént uit de naaste
omgeving

Voorbereiden en herstel van een
bevalling

Kraamverlof voor de partner  Zorg nade bevalling

4 weken (in de periode vanaf 2
weken voor de adoptie tot 16
weken na opname van kind in het
gezin)

Afhankelijk van de situatie: overleg
tussen de werknemer en
werkgever, moet ik verhouding
staan met de aard van het
noodgeval

Maximaal 10 dagen per jaar

In overleg te bepalen

13 weken, op te nemen gedurende 6
maanden voor ten hoogste de
helft van de arbeidsduur per week

In overleg te bepalen

16 weken (vanaf 6 weken voor de
bevaling)

2 dagen (binnen 4 weken na
bevalling van de partner)

Neen

Neen

Ja

Ja

Neen

Ja

Neen

Uitkering ter hoogte van het loon

Doorbetalen van het loon

Doorbetalen van tenminste 70% van
het loon

Uitkering onder bepaalde voor-
waarden

In principe onbetaald; fiscale
stimulus voor werkgever bij
doorbetaling van ten minste 70%
van het minimumloon

Uitkering

Uitkering ter hoogte van het loon

Doorbetalen van het loon

Bron:  Ministerie van Sociale Zaken en Werkgel egenheid
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Een hed aanta vormen van verlof die men in de Wet Arbeld en Zorg aantreft, bestaan ook in
Vlaanderen of Belgié denken we maar aan het tijdkrediet (waarbij de uitkering eventued wordt
aangevuld met de Vlaamse aanmoedigingspremies) en de thematische verloven
(ouderschapsverlof, verlof voor een zwaar ziek gezins- of familidid en het pdliatief verlof).

Zods eerder d werd aangehadd heeft de Wet Arbeld en Zorg een aanta bestaande
verlofvormen uit andere wetten bij elkaar gehaald zoals het ouderschapsverlof (d is het in de Wet
we wa geflexibiliseerd) en het cdamitatenverlof, en zijn e ook een aantd nieuwe
verlofregelingen toegevoegd zods het kortdurend zorgverlof, het adoptieverlof en het kraamverlof
voor de partner. Verder werd ook de bestaande Wet financiering loopbaanonderbreking
opgenomen in de Wet Arbeld en Zorg, en deze voorziet in de financide tegemoetkoming aan
werknemers die met |oopbaanonderbreking gaan.

Aangezien de loopbaanonderbreking en het ouderschapsverlof in principe onbetaa de vormen van
verlof zjn, zullen ze nog verder worden besproken: het zijn voor deze verlofvormen dat er een
Nederlandse werknemer dan zijn verlof spaarrekening zou kunnen aanwenden.

5.1.1 Loopbaanonderbreking

Loopbaanonderbreking is een verlofvorm die in Nederland niet wettelijk is vastgelegd, maar
enkd de financieringsregeling loopbaanonderbreking is vastgelegd. Gevolg is dat de werkgever
het verzoek van de werknemer kan weigeren om de loopbaan voor een bepadde tijd te
onderbreken. Anderzijds heeft dit ook as gevolg da een werknemer zoved
loopbaanonderbreking kan nemen a's de werkgever toestemming gesft.

Wat de financiering van deze verlofperiode betreft, zijn er de volgende mogelijkheden:

- men neamt onbetaald verlof;

- men kan profiteren van een bedrijfsspaarregeling: dit kan een spaarloonregeling of een
verlofgpaarregding zijn;

- het kan zijn dat er op ondernemings- of sectorniveau afspraken zijn gemaskt rond de
doorbetaling van (een ded van) het loon tijdens loopbaanonderbreking;

- men kan in aanmerking komen voor een uitkering van de overheid in het keder van de
zogenaamde *financieringsregdling loopbaanonderbreking' .

Om in aanmerking te komen voor deze uitkering, moet aan volgende voorwaarden voldaan zijn:

- de weknemer moet vervangen worden door iemand met een uitkering, een
arbeidsgehandicapte of een herintreder (deze voorwaarde vervdt wel indien het gaat om
loopbaanonderbreking voor stervensbegeleiding of om de verzorging van kinderen met een
levenshedreigende ziekte);

- menmoet mingens 1 jaar in dienst zijn (ook deze voorwaarde vervat we indien het gaat om
loopbaanonderbreking voor stervensbegeleiding of om de verzorging van kinderen met een
levenshedreigende ziekte);

- dewerkgever moet toestemming gegeven hebben om verlof op te nemen;

- het verlof moet gebruikt worden om zorgtaken op te nemen of voor studie;
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- men moet minimaal een derde van de normae werkweek ds verlof opnemen,;
- detotae verlofperiode moet minimaa 2 maanden duren;
- tijdens het verlof mag men geen betadlde arbeid verrichten.

De hoogte van de bijdrage hangt af van de duur en de omvang van de loopbaanonderbreking. De
maanddijkse uitkering bedraagt ongeveer 490 euro bruto, en deze duurt gewoonlijk maximaa
6 maanden.

De uitkering saat wd valledig los van het (gezins)inkomen: indien een werknemer tijdens de
loopbaanonderbreking dus zijn loon krijgt doorbetadld (bv. verlofspaarregeling), dan heeft men
ook recht op de uitkering.

Zods eerder d werd gesteld, kan een werknemer in Nederland zoved keer loop-
baanonderbreking nemen ds deze zdf wil (mits de werkgever toetemming geeft), maar om in
aanmerking te komen voor de uitkering moet men wel een jaar gewerkt hebben tussen twee
opeenvolgende periodes van overheidsfinanciering.

5.1.2 Ouderschapsverlof

Het ouderschapsverlof isin principe onbetaald en werknemers moeten dus ook zelf zorgen voor

financiering tijdens de verlof periode (bv. via een verlofspaarregding). In sommige CAO's kan het

evenwel geregeld zijn dat het loon (gededtdijk) wordt doorbetaald. Een werkgever die (een

gededte van) het loon doorbetadd tijdens het ouderschapsverlof, wordt trouwens fiscaa

gestimuleerd doordat hij korting krijgt op de loonbdasting en sociale zekerheidshijdragen. Dit is

de zogenaamde ‘afdrachtvermindering ouderschapsverlof’. Voorwaarden voor deze

afdrachtvermindering zijn:

- ten minge 70% van het wettdijk minimumloon dat voor de betrokken werknemer van
togpassing is, moet worden doorbetaa d;

- de loondoorbetding moet in een CAO zijn vastgelegd of voor ten minge 75% van de
werknemers binnen de onderneming gelden.

5.2 Bijkomende verlofvor men

Naast de verlofvormen die in de Wet Arbeid en Zorg zijn opgenomen, zijn er nog bijkomende
gelijkaardige verlofregdingen. Zo is er de regeling ‘aanpassing arbeidsduur’: op grond van de
Wet Aanpassing Arbeidsduur heeft iedere werknemer het recht om minder te gaan werken. In
principe moet de werkgever dit toestaan aan iedere werknemer die hem daartoe verzoekt, tenzij
het om een organisatie van minder dan 10 werknemers gaat of indien het bedrijf daardoor in
erngige moellijkheden komt. Indien de werknemer gaat werken, zal hij uiteraard ook proporti-
onedl minder gaan verdienen.

Onbetaald verlof (‘sabbaticd leave') geeft de werknemer de mogdijkheild om er een tijd
tussenuit te gaan zonder zijn job op te zeggen. Dit is geen wettdijke regeling, maar er kunnen wel
afspraken over bestaan in CAO's of individuele arbeidsovereenkomsten. Tijdens deze periodes
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van onbetadld verlof zou het mogdijk kunnen zjn om gebruik te maken van de
verlofspaarregeling of spaarloonregeling. Belangrijk bij het opnemen van onbetadd verlof, is dat
de sociale zekerheidsrechten nog worden gerespecteerd. De grootste problemen op het viak van
sociae zekerheidsrechten doen zich niet voor tijdens de periode van onbetaald verlof, aangezien
de persoon met onbetaald verlof dan geen inkomen ontvangt en dus ook geen inkomen kan
verliezen. Het probleem doet zich echter voor na de verlofperiode: indien de werknemer viak
nadien werkloos of langdurig ziek wordt, kan deze naded ondervinden bij het vaststdlen van
bijvoorbeeld het dagloon of de referte-eis om geaccepteerd te worden in de werkloosheids- of
ziekteverzekering. Daarom bestaat er een Wet onbetaald verlof die de werknemer beschermt
tegen werkloosheid of ziekte bij opname van onbetadd verlof. De wet stelt dat werknemers nog
steeds beschermd zijn indien ze maximaa 18 maanden (anderhaf jaar) onbetadld verlof opnemen.
Bij de opname van het gespaarde verlof (gespaard via de fiscale vorm van verlofsparen) mede
door midde van onbetadd verlof, st er zich dus geen probleem ten aanzien van de
werkloosheids- of ziekteverzekering aangezien men via de fiscde vorm van verlofsparen
maximaal één jaar verlof kan opsparen.

5.3 Langdurig zorgverlof

Eind 2001 kwam er van het kabinet een wetsvoorstel om werknemers een recht te geven op
langdurig zorgverlof, dit is verlof voor de stervensbegeleiding van een partner, kind of ouder of
voor kinderen met een levensbedreigende ziekte. Tijdens deze verlofperiode zou deze groep in
aanmerking komen voor een financiée tegemoetkoming van 70% van het minimumloon op bass
van de financieringsregeling voor |oopbaanonderbreking die dan ook zou verhoogd worden. De
duur van het langdurend zorgverlof bedraagt jeerlijks maximaa zes mad de wekdijkse
arbedsduur, waarbij het verlof in principe in 12 aaneengedoten weken voor de hdft van de
wekelijkse arbeidsduur zou worden opgenomen. Het zou daarbij gaan om een geclausuleerd
recht op verlof, wat wil zeggen dat de werkgevers het verlof kunnen weigeren wanneer een
zwaarwegend bedrijfs- of diensbelang in het geding is.

Aanleiding van dit wetsvoorstdl was een onderzoek van het Sociaal en Cultured Planbureau
(SCP) bleek dat meer dan de hdft van de werknemers in Nederland belangstelling had voor
langdurend zorgverlof, terwijl er in Nederland (nog) geen wettdlijk recht bestond op langdurend
zorgverlof, in tegengtelling tot bijvoorbedd het ouderschapsverlof dat werkgevers niet konden
weigeren.

Op verzoek van de Tweede Kamer werd een zogenaamde Bouwstenennota ‘Financiering
langdurig verlof’ opgestdd waarin  een overziicht wed gegeven van mogdijke
financieringsmogdijkheden voor vormen van langdurend verlof zods ouderschapsverlof,
langdurend zorgverlof en loopbaanonderbreking, en waarbij deze financieringsvormen werden
afgetoetst aan een aantd criteria. Daarbij werd ook het wetsvoorstel van het kabinet onder de
loep genomen, evenas de bestaande regeling van verlofsparen. In het volgende hoofdstuk, waarin
er meer evauatief wordt ingegaan op de bestaande verlofspaarregding, zullen de eemerten van
evadudie uit deze Bouwstenennota ook mee worden genomen.
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Op dit moment is het wetsvoorstd nog niet aangenomen, en met de nakende
levendoopregding (cf. infra) is de financiéle tegemoetkoming d uit het wetsvoorstel geschrapt.
Niettemin zou het huidige kabinet het recht op langdurend zorgverlof willen handhaven.

6. Levensloopregeling

De levendoopregding is het ideologische pronkstuk van het CDA. Het gast om een regeling
waarbij de overheid het (jonge) mensen mogelijk moet maken om te sparen zodat ze op bepaalde
periodes minder kunnen gaan werken. In het kabinet Bakenende | was afgesproken dat er een
levendoopregeling zou komen, en dat de spaarloonregeling dan zou vervdlen. In het
regeerakkoord van Balkenende |1 is echter opgenomen dat de spaarloonregeling blijft bestaan en
dat de levendoopregeling zal worden uitgewerkt ‘ds een gelijkwaardige keuzemogdijkheld naast
het spaarloon’. De beoogde ingangsdatum van deze levend oopregeling was 1 januari 2004, maar
in het Ngaarsoverleg 2003 tussen het kabinet en de sociale partners is afgesproken dat de
levendoopregeling wordt meegenomen in de plannen rond een nieuw fiscad sesd rond
vervroegde pensonering, en dit stelsdl zou op 1 januari 2006 worden ingevoerd.

6.1 Algemene beschrijving van de maatregel

Met de levendoopregeling wordt een regeing gecreéerd waarbij ale werknemers geld of tijd
kunnen sparen om in de toekomst een periode van onbetaald verlof te kunnen financieren. De
levendoopregeling zou kunnen worden gebruikt voor eke vorm van vorm zods zorgverlof,
sabbatical (‘onbetadd verlof’), verlof voor stervensbege eiding en ouderschapsverlof.

Het wetsvoorstel over de levendoopregeling dat nu op tafel ligt, bouwt verder op de bestaande
fiscde regeling rond het verlofsparen (de fiscale vorm), en is op een paar punten aantrekkeijker
gemaakt. De fiscae verlofspaarregeling, zods die hierboven is geschreven, zou dan ook opgaan
in de levendoopregeling vanaf het moment dat deze van kracht wordt. Dit betekent dat de
werknemersin de levensloopregeling kunnen sparen in geld en/of in tijd. Bij geldsparen wordt er
een ded van het huidige brutoloon van de werknemer ingehouden en bij tijdsparen spaart de
werknemer bijvoorbedd extra gewerkte uren, vakantiedagen of ADV-dagen hij zijn werknemer.
Net ds bij de verlofspaarregeing geldt dat de beagtingsheffing bij de levendoopregeling niet
gebeurt op het moment van het sparen, maar op het moment van de opname van het gespaarde
verlof (‘omkeerregd’). Net as bij de fiscale vorm van verlofsparen, is het ook de werkgever die
het gespaarde deel van het brutoloon naar de spaarrekening doorstort.

6.2 Verschilpunten met de huidige verlofspaarregeling

Zods eerder d werd gesteld, kan de levendoopregeling gezien worden a's een uitbreiding van de
huidige verlofspaarregeing omdat in de huidige regding een aantd nadden zaten. Het is
interessant om de verschilpunten met de huidige regding van naderbij te bekijken, omdat er zo
toch een aanta knelpunten van de huidige fiscae verlof spaarregeling kunnen worden ontdekt.
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6.2.1 Dedname aan de levendoopregeing

In tegengtdling tot de huidige verlof paarregding zou de levend oopregeling voor dle werknemers
gelden die in Nederland werken. In de huidige verlofspaarregeling kunnen in principe ook dle
werknemers deelnemen aan de regeling, maar dan moet hun werkgever hen wel een regeling
aanbieden. Het feit dat de werkgever zo'n regding moest hebben, schiep ook hed wat
moeilijkheden naar overdraagbaarheid bij wissdling van werkgever. Tot dot is het in de huidige
verlofspaarregding zo da het de werkgever is die bepadt bij welke financide ingeling de
verlofspaarrekening aangehouden moet worden. Bij de levendoopregeling zd dit niet meer het
gevd zijn, en zd het de werknemer zjn die deze bedissing neemt: dit maakt het de werknemer
ook mogelijk om dezdfde rekening aan te houden bij verandering van werkgever.

De levendoopregding breidt het recht dus serieus uit, maar dit betekent nog niet dat de
werknemer een wettdijk recht heeft om het verlof op te nemen. Dat kan aleen met de
toestemming van de werkgever, behave voor de verlofvormen waar de werknemers volgens de
wet recht op hebben zod's het ouderschapsverlof.

6.2.2 Spaarbedrag

De levend oopregeling breidt het maximaal te sparen bedrag uit naar 12% van het brutoloon det in
een bepaald jaar wordt verdiend. Bij de huidige regeling bedraagt het jaarlijks maximale
paarpercentage 10%. Bovendien wordt het totadl maximaa te sparen bedrag uitgebreid naar
anderhdf jaar, daar waar het in de huidige regeling én jaar is. De uitbreding van de
paarbedragen, maken het de werknemer mogdijk om sndller te sparen. In de ‘Memorie van
todlichting’ bij het wetsvoorstd rond de levendoopregeing is een smulatie gevoegd die aangesft
hoeved weken een werknemer na een aantal weken heeft gespaard indien deze jaarlijks 10% of
12% van zijn bruto jaarloon kan sparen. Telkens is het onderscheld gemaakt tussen het feit dat
een werknemer tijdens zjn verlof genoegen neemt met 70% of 100% van zijn brutoloon
voorafgaand aan het verlof (de 70%-regel refereert naar de Stuatie bij kortdurend zorgverlof en
het ouderschapsverlof). De smulétie is weergegeven in tabd 3.4, en gaat uit van de volgende
veronderstellingen dat er jaarlijks 4% intrest wordt ontvangen uit de gespaarde gelden en dat het
loon jaarlijks met 2,7% toeneemt.



Tabel 34 Simulatie van het aantal opgespaarde weken verlof volgens de levensloopregeling en de huidige verlof spaarregeling
Huidige verlofspaarregeling (max. 10% per jaar) Levensloopregeling (max. 12% per jaar)
100% van het loon voorafgaand ~ 70% van het loon voorafgaand ~ 100% van het loon voorafgaand ~ 70% van het loon voorafgaand
aan het verlof aan het verlof aan het verlof aan het verlof
Na lste jaar 5 7 6 9
Na 2de jaar 10 15 12 18
Na3dejaar 16 22 19 27
Na4de jaar 21 30 25
Nabde jaar 26 37 31 4
Na 6de jaar 31 44 37 52
Na 7de jaar 36 51 43
Na8ste jaar 11 49
Na9dejaar 416 52
Na 10dejaar 51

Bron:  Memorievan Toelichting bij het wetsvoorstel rond de levensloopregeling
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Logischerwijs moet men bij de huidige verlofspaarregding langer sparen om én jaar verlof te
financieren: indien de werknemer tijdens zjn verlof 100% van zjn brutoloon wil doorbetadd
krijgen, moet deze 10 jaar sparen, tegenover 9jaar bij de levendoopregding. Indien deze
werknemer echter genoegen neemt met 70% van het brutoloon voorafgaand aan het verlof, dan
moet deze met de huidige regeling 7 jaar sparen tegenover 6jaar bij de levendoopregeling. De
uitbreiding van het maximaal op te sparen verlof van één naar anderhdf jaar, levert ook geen
problemen op naar socide zekerheidsrechten aangezien in de Wet onbetadd verlof (cf. suprad)
geregeld is dat een werknemer beschermd is tegen werkloosheid en ziekte indien hij tot
18 maanden onbetaald verlof opneemt.

6.2.3 Levendoopverzekering

Binnen de huidige verlofspaarregeling kunnen aleen bankproducten worden aangeboden. Bij de
levendoopregeling wordt dit uitgebreid naar verzekeringsproducten. Zodoende kunnen ook
verzekeraars optreden ads een aanbieder van een levendoopverzekering, wat de
keuzemogelijkheden voor de werknemers doet toenemen.

6.2.4 Periode voorafgaand aan pensonering

In de verlofspaarregeling kan het gespaarde verlof niet worden opgenomen binnen een jaar
voorafgaand aan het pensoen. De motivatie van deze regel was dat men wilde vermijden dat de
verlofspaarregding gebruikt wordt voor vervroegde pensonering. In de levendoopregding zou
men het opgespaarde verlof wel mogen gebruiken in de periode viak voor het pensioen. De
regeling is echter zo dat in de twee jaar voorafgaand aan het pensioen het spaartegoed enkel kan
worden gebruikt voor dedtijdse opname van maximaa 50% van de gebruikelijke individude
arbeidsduur. Zo kunnen de oudere werknemers hun loopbaan geleideijk aan afbouwen en toch
nog actief blijven op de arbeidsmarkt.

6.2.5 Rdatie met andere bestaande verlofregelingen

Zods eerder d gesteld werd, kan het tegoed dat via de levendoopregeling werd gespaard,
kunnen gebruikt worden voor de financiering van een aantd (langdurige) verlofvormen. Op de
eerde plaats kan gedacht worden aan het onbetaald verlof: zoas eerder a werd aangehaald,
heeft de uitbreiding van de maximaal op te bouwen verlofrechten tot anderhaf jaar, geen nadelige
gevolgen voor de socide zekerheldsrechten van de werknemer dank zij de Wet onbetaald verlof.

Daarnaast kan ook gedacht worden aan de financiering van periodes van |oopbaanonderbreking
en ouderschapsverlof. Op dit moment bestaat de mogelijkheid om deze periodes te financieren
via de ‘financieringsregeling loopbaanonderbreking die het inkomen regdt via een
overheidsuitkering of via de ‘afdrachtvermindering betadld ouderschapsverlof” waarbij de
werkgevers fiscad worden aangemoedigd om hun werknemers verder te betden tijdens periodes
van ouderschapsverlof. Volgens de Memorie van Todichting bij het wetsvoorstel rond de
levendoopregding zouden deze twee financieringsregelingen echter verdwijnen met de invoering
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van de levendoopregeling. Zods eerder d werd aangehaald zou de financieringsregeling voor het
langdurig zorgverlof ook niet worden ingevoerd, maar zou het recht op langdurig zorgverlof wel
blijven bestaan. Met de introductie van de levend oopregelingen zouden dus deze verlofperiodes
moeten worden gefinancierd met de nieuwe levend oopregeling.

Oorspronkdijk was het ook de bedoding om met de invoering van de levensloop ook de
gpaarloonregding te laten verdwijnen. In het huidige wetsvoorstel zou deze regding echter blijven
bestaan. Het is echter wel zo dat de werknemer jaarlijks moet kiezen voor welke regeling ze
kiezen: de spaarloonregding of de levendoopregding. Het is we mogelijk om een
spaarl oonrekening én een levenslooprekening (of -verzekering) te hebben, maar ek jaar kan de
werknemer maar op één van de twee rekeningen storten. Er is met andere woorden een
anti-cumulatiebepding opgenomen in het wetsvoorsd. Het is we mogdijk om in é&n
kalenderjaar spaartegoeden van beide regelingen op te nemen.

7. Samenvattend overzicht van de Nederlandse verlofspaarregelingen

In feite bestaan e op dit moment drie soorten verlofspaarregeingen, namdijk de
spaarloonregeling, de klasseke verlofspaarregeing en de fiscde verlofspaarregeling. Op termijn
zd de fiscde vorm van verlofspaarregding vervangen worden door de levendoopregdling, wat
egenlijk een uitbreiding is van de fiscde verlofspaarregding. Met deze spaarregdingen is het
mogdlijk om gedurende de loophbaan te sparen voor een langdurige periode van verlof (d kunnen
er ook Kkorte verlofperiodes mee worden opgenomen). Het recht op verlof kan gehaald worden
uit een aantal wettelijk geregelde verlofvormen zoas het onbetaald verlof (wat geregeld isin de
Wet onbetaald verlof), loopbaanonderbreking of ouderschapsverlof (beide geregeld in de Wet
Arbeid en Zorg), en op termijn ook nog het langdurig zorgverlof. De spaarregelingen zorgen dus
voor de financiéle overbruggingen van deze verlof periodes.

Hoewd de vier besproken verlof spaarregelingen sterk op elkaar lijken, zijn er toch een aantal
verschilpunten waar te nemen. Tabd 3.5 gesft een overzicht van de belangrijkste kenmerken van
de verlofspaarregdingen die in dit hoofdstuk aan bod kwamen.



Tabel 35

Vergelijking van de vier besproken Nederlandse verlof spaarregelingen

Spaarloonregeling

Klassieke
verlofspaarregeling

Fiscale verlofspaarregeling

Levensloopregeling

Regeling door de werkgever

noodzakelijk?
Ruilmogelijkheden
Belastingsheffing

Omvang

Verjaring?

Opname voorafgaand aan
(vervroegd) pensioen?

Administratieve |asten

Risico bij faillissement?

Overdraagbaarheid naar
andere werkgever

Beheer van de rekening

Ja

Geld voor tijd

15% eindheffing door de
werkgever

Jaarlijks geplafonneerd (in
2003: 613 euro)

Neen
Ja

Ved
Neen
Moeilijk

Bij financiéleinstelling, te
kiezen door werkgever

Neen

Tijd voor tijd
Bij opname van het verlof

Opbouw tot maximaal 50
maal de arbeidstijd per
week

Ja, na5 jaar

Ja

Weinig
Ja
Moeilijk

Ja

Tijd voor tijd, geld voor tijd
Bij opname van het verlof

Jaarlijkse opbouw tot maximaal 10%
van het brutoloon, tot maximaal
1jaar

Neen

Neen, niet 1 jaar voor (vervroegd)
pensioen

Ved

Neen

Moeilijk

Bij financiéleinstelling te kiezen
door werkgever

Neen

Tijd voor tijd, geld voor tijd
Bij opname van het verlof

Jaarlijkse opbouw tot maximaal 12%
van het brutoloon, tot maximaal
15jaar

Neen

Ja, maar 2 jaar voor (vervroegd)
pensioen

?

Neen

Gemakkelijk

Bij financiéleinstelling te kiezen
door werknemer
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Conceptued gezien kan er een globaa onderscheid worden gemaakt tussen tijdsparen (tijd
sparen voor tijd) en geldsparen (geld sparen voor tijd). Beide varianten kunnen ook gdijktijdig
aawezig in een verlofgaaregding zods in de fiscde vorm van verlofsparen en de
levendoopregeling. Voor werknemers is de variant van tijdsparen misschien wel het meest
voorddlig, omdat bij deze variant het risico van loonsverhogingen volledig bij de werkgever komt
te liggen: de werkgever moet in dat geval het loon voorafgaand aan het verlof blijven doorbetaen,
terwijl de werknemer zijn verlofrechten kan hebben opgebouwd in een periode waarin hij minder
verdiende. Voor werknemers is de variant van geldsparen ongundtiger in verband met mogdijke
loonsverhogingen, aangezien het loon dat moet worden uitbetadld tijdens de verlofperiode
volledig uit het gespaarde geld moet komen, en loonsverhogingen hier misschien niet voldoende
gedekt kunnen worden door de intresten van de spaartegoeden.

Hoewe de kenmerken in tabel 3.5 dlemad wel rdevant zijn, toch worden dechts een aantd van
naderbij bekeken, omdat deze vanuit werknemers- of werkgeversstandpunt toch belangrijk zijn.
Het istoch belangrijk om volgende zaken te noteren:

- Keuzevrijheid: bij de fiscde vorm van verlofsparen en levend oopregeling kan men zowe tijd
ads gdd spaen, wa toch meer keuzemogelijkheden geeft ten opzichte van de
spaarloonregeling en de klasseke vorm van verlofsparen waar men respectieveijk enkel geld
of enkd tijd kan sparen voor meer verlof. Bovendien kan de werknemer bij de
levendoopregding zdf de financide ingdling kiezen, wat niet het gevd is bij de
gpaarloonregdling en de fiscale vorm van verlofsparen.

- Toegankelijkheid: de toegankeijkheid is het grootst bij de levendoopregding en de
klasseke vorm van verlofsparen, omdat daar geen regeling noodzakdijk is van de
werkgever. Bij de spaarloonregeling en de fiscde vorm van verlofsparen is de werknemer
afhankelijk van de werkgever, en kan men zonder regeling van deze werkgever niet
dedlnemen aan spaarregelingen. De toegankelijkheid van de spaarloonregdingen en fiscde
vorm van verlofspaarregeing kan we worden verhoogd door op sectoraal niveau een
akkoord af te duiten tussen werknemers en werkgevers. de regeling kan dan gelden voor de
hele sector, en de werknemer is dan niet meer afhankdijk van zijn eigen werkgever.

- Rigico hij faillissement: vanuit werknemersstandpunt is het toch ook belangrijk om dit risico
in te caculeren. Enkd hij de klassieke vorm van verlofsparen is dit risico aanwezig, aangezien
er bij de andere spaarvormen telkens sprake is van het storten van spaartegoeden naar een
externefinancde ingdling.

- Overdraagbaarheid van het spaartegoed naar een andere werkgever: de overdraag-
baarheld naar een andere werkgever is het gemakkelijkst bij de levend oopregding, aangezien
de rekening daar door de werknemer zelf wordt gekozen, en men niet afhankelijk is van het
feit of de toekomgige werkgever d dan niet een spaaregding heeft zods bij de
spaarloonregeling en fiscale verlofspaarregding. Ook bij de klassieke verlofspaarregding is
het niet zo eenvoudig om de opgebouwde verlofdagen over te zetten van de ene werkgever
naar de andere en kunnen werknemers vakantietijd verliezen. Een sectorde regding kan de
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gpaarloonregding en de fiscale verlofspaarregeling wel beter overdraagbaar maken van de
ene werkgever naar de andere, d blijft het probleem bestaan bij de overgang naar een
werkgever van een andere sector. Hoewel men bij de levendoopregeling de rechten
theoretisch gemakkeijk kan overzetten van de ene werkgever naar de andere, moet toch
worden opgemerkt dat het voor werknemers met ved spaartegoed misschien niet dtijd
eenvoudig za zijn om van werkgever te veranderen: de nieuwe werkgever moet we niet de
directe kosten betalen voor het opnemen van het verlof, maar met het opnemen van het verlof
zijn nog we een aanta indirecte kosten verbonden zoas de vervanging van de werknemer
tijdens het verlof. Werknemers met ved spaartegoed zouden op de arbeidsmarkt dan wel
eens minder gungtige podtie kunnen innemen ten opzichte van werknemers zonder
Spaartegoed.

- Administratieve lasten: vanuit het sandpunt van de werkgevers is de adminigtratieve last
die gepaard gaat met de maatregel ook van beang. De klasseke verlofspaarvorm levert
misschien wel de minste adminigratieve lasten op, hoewd eerder a is aangegeven da de
klasseke vorm van verlofsparen toch ook wel een boekhoudkundig systeem vereist om
verlofdagen, ADV-dagen en overuren adequaat op te volgen. Bij de spaarloonregeling en de
fiscae vorm van verlofsparen is het aan de werkgever om een regeling op te Sellen en aan te
bieden aan de werknemers, net ds de uitwerking van de regding met de financide ingelling,
en dit brengt toch we de bijkomende administratieve lasten met zich mee. Ook hier kan een
sectorale regeling een oplossing bieden: in Nederland zijn er op sectorniveau hed wat
verlofspaarregdingen (en ook spaarloonregelingen) afgedoten waarbij het hele beheer en
adminidratieve opvolging aan een sectorad fonds werd toevertrouwd. Bij de levend ooprege-
ling is het niet meer de task van de werkgever om de regding uit te werken en te
onderhanddlen met de financidle ingtdling, maar anderzijds moet de werkgever hier ook nog
het ded van het brutoloon dat wordt gespaard blijven doorstorten naar de financiée ingtelling
waar de werknemer een verlofspaarregeling mee heeft gedoten, wat de nodige belasting voor
de loonadminidratie met zich meebrengt. Bovendien is het aan de werkgever om te
controleren dat de werknemer zich houdt aan de anti-cumulatiebepaing van spaarloon en
levendoopregeling en dus niet tegdijkertijd aan de twee regdingen dedneemt. Wat de
uiteinddijke adminidretieve lagt van de levendoopregding voor de werkgevers zd zijn, valt
nog af te wachten.
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HOOFDSTUK 4
EVALUATIEVE ASPECTEN VAN DE NEDERLANDSE
VERLOFSPAARREGELINGEN

1. Inleding

Het vorige hoofdstuk bestond uit een beschrijving van drie bestaande Nederlandse
verlofspaarregelingen en een regding die mogelijk in de toekomst in Nederland van kracht za
zijn. Het hoofdstuk was vrij beschrijvend van aard, hoewe de verschillende regelingen met elkaar
werden vergeleken op een aantd voor- en nadelen voor werknemers en werkgevers. In dit
hoofdstuk worden een aantd eva uatieve eementen aangebracht die toch van belang zijn bij de
globae beoordding van de verschillende regdingen. In eerste indantie zal worden ingegaan op
het draagvliak en het berelk van de maatregd: dit wordt ingegeven door één van de operationele
doelstdlingen van het Nederlandse beleid ten aanzien van de combinatie arbeid-gezin, namdijk
het verminderen van de discrepantie tussen het gewensgte en feaitdijke gebruik van verlof. Het is
ook vanuit dit perspectief dat de invoering van stelsds van verlofsparen en de Wet Arbeid en
Zorg moeten gezien worden. Vervolgens za dieper ingegaan worden op een aantal eemerten
rond de werking van de verlofspaarregeling, waarbij de nadruk ligt op de toegankeijkheid van
het systeem voor ale werknemersgroepen.

2. Draagvlak en bereik van de regeling

In dit ded zal gekeken worden naar het draagviak (vraag) en bereik van de maatregd. Het gaat
daarbij niet alleen om het aanded werknemers (en eventued werkgevers) dat vragende partij is
naar een verlofspaarregeing, maar ook naar de voorwaarden die gelden ten aanzien van de
regeling. Het gaat hier bijvoorbeeld om de bronnen waaruit kan gespaard worden (tijd en/of
geld), de manier waarop het verlof kan worden opgenomen, etc.

Voor de Nederlandse overheid is het bereik van de regeling ds verlofsparen een belangrijke
indicator voor het succes van haar beledsvoering. Zo worden in de begrotingstodichting van het
Minigterie voor Socide Zaken en Werkgelegenheid drie operationde doelstellingen naar voor
geschoven ten aanzien van de beleldsdod gtdling rond het vergroten van mogdijkheden om arbeid
en zorg te combineren. Eén van de drie operationde doelstelingen is het ‘verminderen van het
verschil tussen gewendt en feitdijk gebruik van verlof met 25%'. Daarvoor werden een aantd



42 Hoofdstuk 4

ingrumenten ingezet, met name het creéren van een wettelijk recht op verlof voor verschillende
verlofvormen (0.a via de Wet Arbeid en Zorg en het wetsvoorstd rond langdurend zorgverlof),
het bekendmaken van regelingen en mogelijkheden voor gebruik (0.a. via specide webstes en
voorlichtingscampagnes) en via het creéren van financieringsregelingen voor verlof (o.a via de
introductie van een levendoopregeling). Deze financieringsregding is nodig omdat de
toegankdijkheid van verlof mede bepaad wordt door het inkomen dat men tijdens het verlof
ontvang.

Nog volgens de begrotingstoelichting is het dus voor het beleid belangrijk om te weten of
werknemers die van arbeids- en zorgregdingen gebruik willen maken, ze dat ook werkelijk
kunnen. Vandaar dat het beleid tegen 2007 de discrepantie tussen gewenst en feitdijk gebruik
van onbetaald verlof met 25% wil verminderen. Hoe men deze discrepantie en de evolutie ervan
gaat meten, is niet opgenomen in de todichting.

Cijffers over het dgemeen gebruik van de verlofspaarregelingen hebben we niet kunnen
terugvinden. Toch zijn een aantad los van dkaar staande onderzoeken gevonden, zods de
voorkeur van werknemers ten aanzien van loon en werktijd (onderzoek van de FNV), een
onderzoek naar de opname van verlofspaarregelingen in CAO's (onderzoek van de Nederlandse
Arbedsngpectie), naar de wens van werkgevers en werknemers om een systeem van
verlofsparen in te voeren (onderzoek van Regioplan), naar de wens van de wijze waarop het
opgespaarde verlof wordt opgenomen (onderzoek van ITS).

2.1 Het onderzoek ‘Werk en tijd’ van de FNV

De FNV (Federatie Nederlandse V akbeweging), de grootste vakcentrae in Nederland met bijna
1,2 miljoen leden, heeft in 2000 bij 1000 werknemers een onderzoek laten uitvoeren door het
bureau MuConsult uit Amersfoort naar de voorkeur bij Nederlandse werknemers ten aanzien van
tijd en ged.

Bijna de heft van de Nederlandse werknemers is bereid genoegen te nemen met minder
loonsverhoging, ds daar betere afspraken over tijd tegenover staan. 82% van de werknemers
vindt het belangrijk dat er betere afspraken komen over de balans tussen werktijd en prive. 45%
is bereid daarvoor 1% loonsverhoging te laten schieten. De werknemers willen voord meer
mogelijkheden om zdf te bepaen hoeved uren ze werken, zdf begin- en eindtijden kiezen of
minder werken. Andere wensen zijn meer mogelijkheden om in deditijd te werken, beschikken
over meer verlofdagen en het kunnen deelnemen aan verlof sparen.

De Nederlandse werknemer heeft een contract voor 34 uur (27 uur bij vrouwen en 38 hij
mannen). Maar door overwerk, doorwerken tijdens de lunch of werk mee naar huis te nemen,
komt daar elke week gemiddeld 4,5 uur bij. De werknemer houdt uiteindelijk voora te weinig tijd
over voor zichzelf. Wanneer ze eke dag 2 uur extra zouden krijgen, zouden de werknemers die
vooral besteden aan sport, ontspanning, lezen, hobby’ s of tv-kijken.
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Als gevolg van dit onderzoek hebben ale FNV-bonden tijdens de CAO-onderhanddingen voor
2001 aangestuurd op betere afspraken over werktijden, verlofregelingen en de combinatie
werk-privé.

2.2 Onderzoek van de Nederlandse Arbeidsinspectie

De Nederlandse Arbeidsingpectie voert op regelmatige tijdstippen een onderzoek uit naar de
inhoud van de CAO's, en meer bepaald het voorkomen van bepaingen over het combineren van
werk en zorgtaken.

2.2.1 Onderzoek in 2000 (CAQO’'svan 1999)

In 2000 werden de CAO’s bekeken die betrekking hadden op het volledige jaar 1999 (en de
resultaten ervan werden gerapporteerd in 2001). Dit zijn dus CAO's waarvan de vervadatum op
of na 31 december 1999 vdt. Uiteinddijk ging het om 139 CAO's en deze waren van toepassing
op 4,9 miljoen werknemers (bijna 90% van de werknemers onder een CAO). Het thema *arbeid
en zorg is onderverdedd in drie subthemas aanpassing van de arbeidsduur, verlof en
kinderopvang. In het kader van de verlofspaarregelingen za worden ingegaan op het aspect
‘verlof’, en de vraag in welke mate de socide partners in CAO-afspraken de mogdijkheid
hebben vastgelegd om verlof te sparen. Vooraf is het ook belangrijk om aan te duiden dat op het
moment van het onderzoek in 2000 de fiscale vorm van verlofsparen nog niet in voege weas.
Indien er dus wordt gerefereerd naar verlofsparen heeft het dus betrekking op de klassieke vorm.

In 53 van de 139 CAO's (38%) zijn bepaingen opgenomen met betrekking tot het sparen van

verlof. Deze 53 CAQO's hebben betrekking op 48% van het totaal aanta werknemers van de

steekproef. In 39 van deze 53 CAO's wordt ook een doel gespecificeerd waarvoor het verlof

kan worden aangewend:

- in19 CAO’ swordt het vervroegd pensoen aangegeven ds dod;

- in 18 CAO's worden educatief verlof, loopbaanonderbreking, sabbatsverlof en opfrisverlof
aangeduid as dod;

- in7 CAO’skan het spaarsaldo worden besteed aan zorg;

- in5CAQO'swordt het ouderschapsverlof vernoend;

- in9 CAO's worden nog andere doeleinden vernoemd zoals het tijddlijk verminderen van de
arbeidsduur.

Bij 5 CAO' s was verlofsparen wel een thema van de onderhandelingen, maar dit hesft niet geleid
tot concrete af spraken.

Naast de vermelding van het verlofsparen as dusdanig, wordt in 31 CAO’s nog melding gemaakt
van het kopen van dagen. In de CAO's s het aantal dagen gespecificeerd dat extra kan worden
aangekocht en dit aantal varieert van 2 tot en met 15 dagen. In een aantd CAO's is de
hoevedheid aan te kopen verlof weergegeven in uren (maar de Arbeidsingpectie heeft in haar
onderzoek deze uren omgerekend naar dagen). Tot dot wordt in 25 CAO's de mogelijkheid
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geboden om dagen te verkopen, en het aantd te verkopen dagen loopt uiteen van 0,86 tot 18.
Deze 0,86 dagen heeft betrekking op de binnendienst van verzekeringsbedrijven waar maximadal
7,5% van het aantd roostervrije dagen mag uitbetaald worden.

2.2.2 Update van het onderzoek (CAO’ s van 2000)

Het onderzoek werd nadien nog herhaald, en daarbij werden de CAO’'s onderzocht die
betrekking hadden op het volledige jaar 2000 (waarvan de vervadatum dus op of na
31 december 2000 vid). De verzameling van de data vond plaats in het ngaar van 2001 en de
rapportering van de resultaten in het voorjaar van 2002. Het aantal CAO’s dat werd bekeken
bedroeg 125 en deze zijn van toepassing op 4,9 miljoen werknemers (80% van het totaal aanta
werknemers onder een CAO). In vergdijking met het onderzoek van 2000 zijn er 33 CAO’s
geschrapt en 19 bij gekomen.

Ook in dit onderzoek wordt thema arbeid en zorg bekeken vanuit het aspect ‘verlof’, en meer
bepaald de vraag in welke mate de socide partners in CAO-afspraken de mogelijkheid hebben
vastgelegd om verlof te sparen. Verschil met het vorige onderzoek is nu wel dat de fiscale vorm
van verlofsparen wel in voege was toen de onderzochte CAO' s werden afgedoten.

In 53% van de 125 CAO's zijn bepaingen opgenomen met betrekking tot het sparen van verlof.
Deze CAO'’ s hebben betrekking op 52% van het totaal aantal werknemers van de steekproef. In
driekwart van deze CAO’'sis ook het doel aangegeven waarvoor kan gespaard worden.

Naast het sparen van verlof bevatten CAO’s ook bepalingen om dagen te kopen of te verkopen.
In 26% van de CAO's is het mogdijk dagen te kopen en in driekwart van deze CAO's is het
aantd te kopen dagen bepaald (gaande van 2 tot 15 dagen). In 16% van de onderzochte CAO’'s
IS opgenomen dat er dagen kunnen worden verkocht. Ook in driekwart van deze CAO's is het
aantal dagen dat kan worden verkocht vastgelegd, variérend van minder dan één dag tot
18 dagen.

2.2.3 Evolutie van het aantd CAO’s met bepalingen rond verlofsparen

In de onderzoek is ook telkens een overzicht gegeven van de evolutie van het percentage van de
CAQO’'s met afsoraken over verlofsparen en (ver)kopen van dagen. Deze evolutie is weergegeven
intabel 4.1.

Tabel 4.1 Evolutie van het percentage CAO’s met afspraken over verlofsparen en (ver)kopen van dagen

1997 1998 1999 2001
Verlofsparen 17% 28% 3% 53%
Kopen van dagen 13% 20% 22% 26%
Verkopen van dagen 17% 16% 18% 16%

Bron:  Arbeidsinspectie, 2001 en 2002
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De eerde resultaten uit de tabel hebben betrekking op 1997, en toen bedroeg het aanded
CAO's waarin verlofspaarregelingen voorkwamen 17%. Sindsdien is het aantd CAO's met
afspraken rond verlofsparen duiddijk toegenomen van tot 53% in 2001. In de rapporten van de
Arbeidsinspectie worden geen oorzaken aangeduid die verantwoorddijk zijn voor deze
aanzienlijke toename, maar vermoeddijk hebben de verschillende nieuwe regelingen die de fiscde
vorm van verlofsparen hebben mogdijk gemaskt, de hervormingen in de Nederlandse
vakantiewetgeving en de Wet Arbeid en Zorg dit proces wel bevorderd.

Het feit dat het aantal CAO’'s met bepalingen rond verlof sparen zo aanzienlijk gijgt, is ook een
aanduiding van het feit dat er vraag is naar deze stelsdls bij de werknemers en dat werkgevers
bered zijn om deze verlofgesds aan te bieden aan hun werknemers. Anders was er
vermoeddijk nooit een akkoord gekomen over de invoering van een dergdlijk stelsdl in de sector
of het bedrijf.

2.3 Verlofsparen in de bloemen en plantendetailhandel

In de CAO diein 2000 werd gedoten in de sector van de bloemen en plantendetailhandd, werd
vastgesteld dat er een onderzoek zou plaatsvinden naar de mogelijkheden tot invoering van een
verlofspaarregeling in de sector. Het onderzoek werd uitgevoerd door Regioplan in opdracht van
het Sociad Fonds Bloemen en Plantendetailhandel, en dit op basis van een schriftelijke enquéte
bij werknemers en werkgevers van de sector. Daarbij werden drie aspecten onderzocht:

- de behoefte aan een verlof spaarregding bij werknemersin de sector;

- de houding van werkgevers ten opzichte van een mogelijke invoering van een
verlofspaarregding;

- de kenmerken van de verlofspaarregeing die passend is bij de sector (met andere woorden:
aan welke specifieke aspecten van de regeling wordt door de werknemers grote waarde
gehecht, en aan welke voorwaarden zou een regeling moeten voldoen volgens de
werkgevers?).

Er werden 400 werkgevers gesdlecteerd; deze kregen een pakket toegestuurd met daarin één
vragenlijst voor henzelf en voldoende vragenlijsten om aan hun werknemers it te delen (waarhij
werd uitgegaan van een gemiddelde grootte van 6 werknemers per werkgever). Uitenddijk
hebben 114 werkgevers en 244 werknemers de vragenlijgt ingevuld teruggestuurd. Bij de
werkgevers bedroeg het responspercentage dus 29%; het responspercentage bij de werknemers
is moellijk te achterhden omdat niet bekend is hoeved werknemers uiteinddijk een vragenlijgt in
handen hebben gekregen.

Het volledige rapport is te vinden bij Senden & Weening (2002), maar in de volgende paragrafen
zullen de belangrijkste resultaten worden overlopen.
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2.3.1 Werkgevers

De bestudeerde sector bestaat voornamdijk uit zeer kleine bedrijven: meer dan drie vierde van
de responderende bedrijven heeft 5 werknemers of minder in dienst. Voor het vervullen van de
vacatures heeft twee derde weinig of hed weinig problemen.

Bijna drie vierde van de werkgevers verwacht niet dat hun werknemers belanggdling zullen
hebben voor een verlofspaarregeling. De effecten die werkgevers verwachten bij de invoering van
een verlofspaarregeling zijn niet pogtief te noemen. Duiddijk negatieve effecten zien werkgevers
op het vigk van:

- inzetbaarheid van het personed;

- personeddagen;

- adminigratieve belagting.

Indien er een verlofspaarregding komt, zijn het voora de werknemers in vaste diendt die volgens
de werkgevers recht moeten hebben op de regeling. Uitzendkrachten of tijddijke werknemers
zou bij 84% van de werkgevers geen recht mogen hebben op een verlofsparen. lets meer dan de
helft van de werkgevers is ook van mening dat het recht op ded te nemen gekoppeld moet zijn
aan het aantd gewerkte uren, waarbij het voora de werknemers die 32 uur of meer per week
werken in aanmerking moeten komen voor dedlname.

Wat de praktische uitwerking van de regeling betreft, vonden de werkgevers dat:

- het aantd te sparen dagen aan een maximum moet gebonden zijn (77%);

- het aantal te sparen verlofdagen niet ver boven de 30 dagen mocht liggen;

- deverlofdagen in een aaneenged oten periode opgenomen moeten worden (55%).

Over de bronnen van het verlofsparen spraken de meeste werkgevers hun voorkeur uit naar het
compenseren van overwerk voor werken op avonden, nachten, weekends en feestdagen. De
meeste werkgevers (76%0) vinden ook dat het verlof moet gespaard worden voor de zorg van
kinderen, gevolgd door de zorg voor anderen (67%) en studie (62%).

Afduitend werd gepelld naar een dgemene voor- of afkeur ten aanzien van verlofsparen. 49%
van de ondervraagde werkgevers is tegen, en dechts 9% is voor. De rest van de werkgevers laat
het afhangen van de invulling van de regding. De werkgevers die het meest tegen een invoering
van de regding zijn, zijn het voora werkgevers die langer dan 10 jaar in de sector werkzaam zijn,
en werkgevers die problemen hebben bij de invulling van de vacatures. Bij werkgevers die tegen
deinvoering van een dergdlijke regeling zijn, zijn de belangrijkste redenen contra:

- bang om geen vervanging te vinden (83% van de werkgevers die tegen zijn);

- teved adminidratieve lasten (65%);

- teved extrakosten (56%);

- werknemers hebben a genoeg vrije tijd (46%).
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2.3.2 Werknemers

De werknemers uit de onderzochte sector zijn over het dgemeen rdatief jonge vrouwen. Eén
vierde van hen heeft kinderen en bijna twee derde is gehuwd of woont samen. Bijna 60% van de
ondervraagde werknemers werkt 25 tot en met 36 uur per week.

Over het dgemeen zijn deze werknemers tevreden over hun werk, maar de meeste
ontevredenheid wordt uitgesproken over het loon, het niet kunnen volgen van opleidingen die
door de werkgever wordt gefinancierd en de compensatie voor avond-, nacht- en weekendwerk
en het werken op feestdagen. De meeste werknemers zijn wel tevreden over hun (boven)wettelijk
verlof, maar ze zijn wel ontevreden over het kunnen opnemen van een aaneengedoten vakantie
wanneer ze dat zdf willen.

Wanneer wordt gepeild naar de interesse voor een verlofspaarregeling, dan blijkt 31% zeker te
willen deelnemen en 20% niet. De overige werknemers weten het nog niet of laten hun bedissng
afhangen van de manier waarop de regding eruit ziet. Aan de personen die geen interesse
hebben, werd gevraagd waarom ze geen belangstelling hadden, en de belangrijkste reden waren:

- men heft d voldoende vrijetijd (56%);

- erisgeen behoefte (53%);

- dewerkgever zd het niet waarderen indien men lange tijd weg is (22%).

Een groot ded van de werknemers heeft nog geen idee hoeved verlofdagen ze zouden willen
sparen, en de rest is verdeeld over het aanta te sparen dagen. Vaak worden 10, 20 of 30 dagen
genoemd maar aan een langere periode dan 1 maand hebben de werknemers geen behoefte.
Bijna 60% van de werknemers verwacht dat hun werkgever het in drukke tijden niet zal toestaan
om de gespaarde dagen op te nemen en bijna 50% verwacht problemen indien de werkgever
moallijk vervanging zd kunnen vinden.

Wat het doel van het opgespaarde verlof betreft, denkt bijna 70% aan een lange vakantie en bijna
60% aan de zorg voor kinderen. Bij de bronnen waaruit het verlof zou gespaard moeten worden,
denken werknemers net ds de werkgevers voora aan compensatie voor overwerk. In iets
mindere mate zien zij bestaande vakantiedagen.

2.3.3 Beduit

De resultaten van het onderzoek werden vervolgens teruggekoppeld naar de werknemers- en
werkgeversorganisaties van de sector. Aangezien de werknemers nog niet  alemad
onvoorwaarddijk warm lopen voor een verlofspaarregeling, en de werkgevers zeker nigt,
bedoten de socide partners om (voorlopig) nog geen verlofspaarregding via een CAO in te
voeren voor de hele sector. Er werd eerder gedacht aan het uitwerken van een voorbed dregeling
die individude bedrijven dan zouden kunnen aanbieden aan hun werknemers. Voor de
vakbonden moest deze regeling kort en helder zijn en moet deze duiddijk aangeven uit welke
bronnen kan gespaard worden en welke eisen het sparen van verlof stelt aan de werknemers.
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Wanneer de ervaringen met deze voorbeddregeling postief blijken, dan zou op termijn een
collectieve regding kunnen worden opgenomen in een sectorale CAO.

De reaultaten van dit onderzoek mogen zeker niet worden geéxtrgpoleerd naar de dle

Nederlandse (of Vlaamse) sectoren. Het gaat hier immers om één specifieke sector (met

voornamelijk KMO's) en één specifieke grogp van werknemers (voornamdijk jonge vrouwen

die (nog) geen kinderen hebben), en de vraag is in hoeverre de resultaten verbonden zijn aan de

specificiteit van de sector. Toch geven de resultaten bepadde indicaties van zaken die men kan

verwachten bij de invoering van een verlofspaarregding:

- devrees die bedrijven hebben om de werknemer die met verlof is, te vervangen (d zd deze
vrees misschien meer spelen bij KMO's dan bij grotere ondernemingen);

- devress hij bedrijven op extra kosten en adminigratieve lasten;

- de wens van werkgevers om de deelname aan de regdling te verbinden aan contracttype of
datuut van de werknemer;

- de reatie die bestaat tussen de interesse van een werknemer om dedl te nemen aan een
dergdijk systeem en zijn (on)tevredenheid over bepaade zaken uit het arbeidscontract zoas
het aantal vakantiedagen per jaar.

2.4 Spaarverlof in het primair onderwijs

In het primar onderwijs (lager onderwijs) heeft het personed snds 1 januari 1998 de
mogelijkheild om ADV-uren te garen. Werknemers kunnen daarbij kiezen om jaarlijks 51 of
131 uren te sparen, en na een spaarperiode van minimaa vijf en maximaal 12 jaar kunnen deze
uren worden opgenomen in de vorm van sdbbatsverlof (kortdurende, volledige
loopbaanonderbreking) of seniorenverlof indien de spaarder 52jaar of ouder is
(taakvermindering per week gedurende een lange periode). De overgrote meerderheid van de
personegldeden binnen het primair onderwijs hebben dedlgenomen aan de regeling sinds 1998,
en daarom verwacht men in 2003 een piek bij de opname van het spaarverlof. In augustus 2003
zouden zo'n 63% van de spaarovereenkomsten aflopen, en dit kan ertoe leiden dat er op dat
moment ved personeddeden hun verlof gaan opnemen, met de nodige problemen naar
personed shezetting. In opdracht van het ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschappen
heeft de onderzoeksngeling ITS van de Kaholieke Univerdteit Nijmegen daarom een
onderzoek gedaan naar de mogedlijke omvang van de vervangingsvraeg ds gevolg van de opname
van het gespaarde verlof en de mogdijkheden voor spreiding van deze opname. Bovendien hesft
ITS nagegaan onder welke voorwaarden de verlof spaarders bereid zullen zijn om de opname van
het verlof uit te stellen en de spaarperiode te verlengen. De reden waarom dit onderzoek wordt
besproken, is dat het toch weergeeft onder welke voorwaarden dednemers aan
verlofspaarregelingen hun opgespaarde verlof willen opnemen.

2.4.1 Algemene resultaten

Het onderzoek werd uitgevoerd aan de hand van een tdefonische enquéte hij
2 400 verlofspaarders die zijn aangedoten bij de Stichting Spaafonds, en bij wie het



Eval uatieve aspecten van de Nederlandse verlofspaarregelingen 49

opgespaarde verlof in het schooljaar 2003-2004 vrijkomt. De Stichting Spaarfondsis de ingeling
waar het spaartegoed is ondergebracht. Deze 2 400 bevraagde spaarders maken zo'n 69% van
de totde populatie uit. De responsgroep zou volgens I TS vrij goed overeenkomen met de totale
populétie.

In eerste indantie werd gevraagd of de men werkdijk van plan is het verlof op te nemen tijdens
het schooljaar 2003-2004. De resultaten zijn weergegeven in tabel 4.2.

Tabel 42 Aandeel werknemers dat al dan niet van plan is het verlof daadwerkelijk op te nemen (N=2 404)

%

Ja, zeker 338
Ja, waarschijnlijk wel 126
Nee, zeker niet 384
Weet het niet 84
Overige 6,8

Bron:  Vridink et al., 2003

lets meer dan een derde is van plan het verlof zeker op te nemen, bijna 40% wil het niet
opnemen, en een vijfde weet het nog niet zeker wanneer ze het verlof zullen opnemen. Bijna 7%
van de respondenten bleek ten onrechte in de steekproef te zitten (ze hebben inmiddels d hun
verlof opgenomen, zijn gestopt met sparen, ...) en zullen niet verder opgenomen worden in de
bespreking. Van de respondenten die a zeker wisten dat ze het verlof zouden opnemen, werd
ook gevraagd onder welke vorm ze dit zouden doen (sabatsverlof of seniorenverlof). Aangezien
het seniorenverlof enkd openstaat voor de oudere werknemers vanaf 52 jaar, is het niet meer dan
logisch dat de meeste van deze respondenten (83%) koos voor een sabbatsverlof.

2.4.2 Aangeboden aternatieven: doorsparen of opname uitstellen

In het onderzoek werden vervolgens een aantd dternatieven aangeboden aan de verschillende
groepen van respondenten, met name de respondenten die zeker of waarschijnlijk hun verlof
zouden opnemen en zij die het zeker niet zouden doen. De aangeboden dternatieven zijn in feite
dternatieven die momented d mogdijk zijn volgens de regeling, namdijk gewoon doorsparen of
de opname van het verlof uitsdlen.

Aan de respondenten die op het moment van het onderzoek zeker wisten dat ze het verlof niet
zouden opnemen (38,4% van de steekproef), werd gevraagd of ze gingen doorsparen of de
opname van het verlof gingen uitstdllen. lets meer dan 40% was van plan om door te sparen,
terwijl een kwart niet meer wengte verder te sparen en de opname van het verlof bijgevolg
uitstelde. lets meer dan een derde weet nog niet of ze verder sparen of de opname van het verlof
gaan uitsdlen.
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Aan de respondenten die in tabel 4.2 aangaven dat ze het verlof zeker of waarschijnlijk gingen
opnemen in het schooljaar 2003-2004 (46,4% van de steekproef), werd nog gevraagd of ze
onder bepadde voorwaarden bereid zijn langer te sparen of de opname uit te sdlen. De
resultaten van deze vraag zijn weergegeven in tabd 4.3.

Tabel 4.3 Eventueel bereid om onder bepaal de voorwaarden de spaarperiode te verlengen of de opname
van het verlof uit te stellen? (N=1 318)

%

Ja, aleen bereid de spaarperiode te verlengen 131
Ja, alleen bereid opname uit te stellen 16,6
Ja, bereid de spaarperiode te verlengen of opname uit te stellen 294
Neen 395
Weet niet 14

Bron:  Vridink et a., 2003

Bijna 40% van deze respondenten is dus niet bereid om de opname van het verlof uit stellen en/of
de spaarperiode te verlengen. Voor zij die hiertoe we bereid zijn, volgt automatisch de vraag
onder welke voorwaarden de respondenten dit willen doen. Dit is spontaan gevraagd aan de
respondenten, en de vijf belangrijkste voorwaarden waren:

- dser geen vervanging kan geregeld worden (33,5%);

- dser een eenmdige premie komt (16,1%);

- wanneer het verlof soepeler kan worden opgenomen (12,0%);

- adshet mogdlijk wordt gemaakt om het spaarverlof gespreid op te nemen (9,6%);

- dser extrabonusdagen komen bovenop het spaartegoed (9,1%).

Bij deze opsomming moet zeker worden gemeld dat bijna 18% niet wist onder welke
voorwaarden dat moest gebeuren.

2.4.3 Andere dternatieven: gespreid opnemen of afzien van de rechten

Tot dot zijn naast de bestaande mogdijkheden (namelijk spaarperiode verlengen of opname van
het verlof uit te stellen) ook nog twee dternaieven voorgelegd die momented niet in de regeling
zijn vervat, met name het gespreid opnemen van het sabbatsverlof en het laten vdlen van de
verlofrechten. Aan ale respondenten werd gevraagd of ze bereid zijn in te gaan op deze andere
dternatieven.

Wat het gespreid opnemen van de verlofperiode betreft, zijn de meningen vrij verdedd. Eerder
bleek d dat bijna 12% van de respondenten het verlof sowieso gespreid wilde opnemen omdat
ze kozen voor de seniorenregeling (die voorziet in een gespreide opname van het verlof). In totaal
is iets meer dan één derde van de respondenten bereid om het sabbatsverlof gespreid op te
nemen, maar 46% is hier niet toe berad.
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Daanaast zou men de verlofrechten kunnen laten valen indien daar iets tegenover wordt

geplaatst:

- bijna 40% is bereild om &f te zien van het recht indien het spaartegoed wordt uitbetaald of
wordt afgekocht;

- één derde wil afzien van de opgebouwde rechten indien het spaartegoed kan gebruikt
worden voor een aanvullende pens oenverzekering;

- 17,2% is bereld tot het laten valen van de rechten indien het spaartegoed kan gebruikt
worden voor de aflossing van een hypotheek.

2.4.4 Samenvating

Tabel 4.4 geeft een samenvatting van de belangrijkste resultaten van het onderzoek van ITS.

Tabel 44 Opnamepatroon van de verlof spaarders (N=2 404)

%

Zeker opnemen 225
Zeker doorsparen 94
Zeker opname uitstellen 234
Zeker doorsparen of opname uitstellen 5,6
Onder voorwaarde doorsparen* 72
Onder voorwaarde opname uitstellen* 91
Onder voorwaarde doorsparen of opname uitstellen* 16,1
Overige 6,8

*  debelangrijkste voorwaarden zijn opgesomd in paragraaf 2.3.2
Bron:  Vridink et a., 2003

Op bass van deze cijffers is dan een schatting gemaskt van de uiteinddijke omvang
vervangingsvraag afhankeijk van een aantd scenario’s (zoas bv. de mogdijkheid om de
verlofrechten a dan niet a te kopen). De schatting van de vervangingsvraeg loopt uiteen van
161 valtijdse equivaenten (FTE) tot 762 FTE's, afhankelijk van welk scenario men hanteert. Het
valt buiten de scope van deze opdracht om daar dieper op in te gaan, maar de details kunnen
worden gelezen in Vridink et d. (2003).

De beangrijkste conclusie uit het onderzoek is toch wel dat de vervangingsvraag bij de opname
van verloftegoeden blijkbaar kan leiden tot zware problemen op het viak van personed splanning,
zeker indien het gaat om regelingen waarbij een hed groot ded van de werknemers hun
verloftegoeden op hetzefde moment kunnen opnemen. Anderzijds blijkt toch we dat
werknemers bereid zijn om onder bepaalde voorwaarden hun rechten op hun gespaarde verlof
niet direct te laten gelden en de opname van het verlof uit te sellen of zdfste laten afkopen.
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3. Werking van de verlofspaarregeling

Eerder werd d gemeld dat op verzoek van de Tweede Kamer de Bouwstenennota ‘ Financiering
langdurig verlof’ is opgestdd waain een overzicht werd gegeven van mogdijke
financieringsmogedijkheden voor vormen van langdurend verlof. In deze Bouwstenennota werden
bestaande en voorgtellen voor langdurende zorgverloven van naderbij bekeken en afgetoetst aan
een aantd criteriamet name:

- de dodmatigheid van de regding (komt de beocogde doelgroep van de regeling overeen met
het werkdijke bereik?) en toegankdijkheid van de maatreged (met name voor lagere
Inkomensgroepen);

- deverantwoorddijkheidsdding tussen overheid, werkgevers en werknemers,

- de handhaafbaarheid van de maatreged (leidt de maatregel tot overmatig gebruik en in welke
mate?);

- definanciéle consequenties en macro- en sociaal-economische effecten.

Een van de maatregelen die werd besproken is de ‘fiscale faciliteit voor de werknemer’. Dit
wordt zo genoemd omdat het mogdijk is belastingvrij te sparen voor verlof door een ded van het
inkomen opzij te zetten. In feite wordt hier niet dleen de fiscde vorm van verlofsparen mee
bedoeld, maar vallen ook de spaarloonregeling en levend oopregding hieronder.

3.1 Bespreking van decriteria bij de verlofspaarregelingen

3.1.1 Dodmatigheid en toegankdijkheid

Volgens de notais sparen de meest directe manier om tijdens een langdurende periode van verlof
een inkomen te hebben. De doematigheid van de maatregd is dan ook groot: de personen die
sparen, zijn meteen de bereikte doelgroep. Bovendien biedt de regeling aan de werknemers de
mogdijkheid om een zeker inkomen bijeen te sparen tijdens langdurend verlof, waardoor in het
algemeen de toegarkdijkheid tot verlof vergroot wordt.

Anderzijds merkt men in de nota terecht op dat er een aantal nadelen zijn voor de personen met
een lager inkomen ten opzichte van de werknemers met een hoger inkomen. Bij het sparen wordt
het belastbaar inkomen verlaagd, waardoor de globde inkomstenbelagting vermindert. Bij
opname van het verlof kan de belastingvoet lager zijn dan normaal, omdat de werknemer tijdens
het verlof bijvoorbedd genoegen neemt met een inkomen dat lager is dan het gebruikeijke
inkomen (bv. 70% van het laatstverdiende loon). Globaal gezien betadt men dus minder belas-
tingen. Voor werknemers met lage inkomens za het belastingvoorded ved minder uitgesproken
en eerder beperkt zijn. Het voorded bij deze groep van werknemers beperkt zich dan tot het
uitstellen van het betdlen de belastingen, waardoor de regelingen hen geen voorded opleveren,
terwijl dit bij de hogere inkomenscategorieén we het geva is. Hoe groot het belastingvoorded bij
de hogere inkomensgroepen is, wordt niet aangegeven via bijvoorbedd een amulatie.
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Daarnaast wordt in de nota opnieuw terecht aangegeven dat het genereren van een spaarsado
veronderstelt dat de werknemer in de positieisom tijd of geld te kunnen sparen. Het sparen van
tijd za voor die werknemers in een levensfase met relaief ved zorgverantwoorddijkheid (zoas
ouders met jonge kinderen) vedd moellijk zjn, voora aan het begin van de loopbaan. Zij hebben
dan immers dle ‘vrije uren nodig voor zorgtaken. Bovendien is het niet voor eke werknemer
mogelijk om vakantiedagen, ADV-dagen of overuren te sparen en op een moment naar keuze op
te nemen: die vrijheld kan sterk afhankelijk zijn van de sector of de onderneming. Het sparen van
geld za dan weer voor personen met een laag inkomen in levensfasen die extra uitgaven met zich
meebrengen (zoasin de fase dat er thuiswonende kinderen zijn) mosilijk zijn.

3.1.2 Veantwoorddijkhed

De verantwoordelijkheid voor de betaing van het verlof via een fiscae voorziening ligt in de
eerde plaats bij de werknemer zdlf, aangezien deze zdf gedld of tijd opzij moet zetten. VVoor
groepen met een laag inkomen is de verantwoorddijkheid maximad: werknemers uit hogere
inkomenscategorieén kunnen immers nog profiteren van een belastingvoorded, wat niet of ved
minder het gevd is bij lagere inkomensgroepen. Werknemers met een lager inkomen dragen de
verantwoordelijkheid dus ved meer zdf.

De overheid draagt ook hij tot deze regeling, gezien de verminderde inkomsten uit belastingen, a
zd dit voord het gevd zijn bij de hogere inkomensgroepen.

De nota maakt geen melding van verantwoorddijkheid die bij de werkgever ligt. Eerder werd a
gewezen op mogdijke adminidratieve lasten bij de invoering van vormen van verlofspaarregeling,
en op mogdijke vervangingsproblemen van werknemers die voor langere tijd met verlof zijn. Ook
de werkgevers dragen dus bij tot de verlofspaarregeingen, zij het op een meer indirecte manier.

3.1.3 Handhasfbaarheid

Over het dgemeen kan gesteld worden dat de handhaafbaarheid van een regeling groter is (of
met andere woorden de kans op misbruiken kleiner) naarmate de verantwoorddijkheid meer bij
de werknemer of werkgever ligt en minder bij de overheid terechtkomt. Gezien het feit dat de
werknemer bij de verlofspaarregelingen de grootste verantwoordelijkheid draagt, is de
handhaafbaarheid van de maatregel ook vrij groot. Misbruik of overmatig gebruikt van de
maetrege zullen niet ved voorkomen omdat de werknemer dan in de eerste plaats zichzef zd
treffen.

Dit is bijvoorbedld een hed ander verhad bij de Nederlandse regeling rond ouderschapsverlof,
waar de werkgever een fiscale korting krijgt van de overheid indien deze minimaal 70% van het
wettelijke minimumloon doorbetaald aan de werknemer die met ouderschapsverlof gaet. Bij deze
financieringsvorm van langdurend verlof zou de Nederlandse Beastingsdienst bij elke opname van
het verlof en toepassing van de fiscale korting, moeten nagaan of er bij de werknemer soreke is
van een Stuatie die recht geeft op verlof (is er een kind? hoe oud is het kind? ...) en of het
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feitelijke verlof is opgenomen. Dit is niet eenvoudig voor de Belagtingsdienst aangezien deze niet
beschikt over dle nodige gegevens. Daarmee is het risco op onrechtmatig gebruik en misbruik
van de regding reéd aanwezig.

3.1.4 Fnanciée consequenties en macro- en soci aal-economische effecten

Over de financiéle consequenties en macro- en sociaal-economische effecten van de bestaande
verlofspaarregelingen wordt in de Bouwstenennota niets gezegd. In de ‘Memorie van todichting’
bij het wetsvoorstel rond de levend oopregeling, wordt wel ingegaan op de budgettaire aspecten,
de uitvoeringskosten voor de Beagtingsdienst en de adminidtratieve lasten van de vervanging van
de fiscde vorm van verlofsparen door de levendoopregeling. Voor de budgettaire aspecten
worden volgende € ementen aangehaald:

- zowe de fiscde verlofspaarregding as de levendoopregeling hebben een weerdag op de
belastingsnkomsten: niet alleen worden de belastingen op het brutoloon nu betaald over een
langere periode, maar de hogere inkomensgroepen zullen globaal minder bel astingen betaen;

- bij de invoering van de levendoopregeling verdwijnt de fiscae verlofspaarregding wel, maar
de levendoopregding is fiscad aantrekkelijker voor de werknemers (men kan een hoger
bedrag sparen) en bovendien opengesteld voor dle werknemers. de kosten van een
levend oopregeling zijn dus hoger dan die van fiscde vorm van verlofsparen;

- met de invoering van de levendoopregeing verdwijnen wd de ‘afdrachtvermindering
ouderschapsverlof’ en de ‘financieringsregdling loopbaanonderbreking' .

Er worden wel schattingen gergpporteerd, maar deze worden hier niet weergegeven omdeat ze te
erg afhankdlijk zijn van de specifieke Nederlandse Situatie, en niet kunnen worden geéxtrapoleerd
naar Vlaanderen (of Belgié).

Wat de uitvoeringskosten voor de Belagtingsdienst betreft, stelt de Memorie van Todichting dat

de invoering van de levend oopregdling leidt tot extra uitvoeringskosten:

- e moet controle worden uitgevoerd op de correcte uitvoering van de regeling voor wat de
loonbelasting betreft (structurele verhoging van het werk voor de Beastingsdienst);

- debegdeding van de invoering van een nieuwe regding leidt de eerste jaren ook tot tijddijke
verhogingen van de werkingskosten van de Beagtingsdienst.

Tot dot wordt in de ‘Memorie van todichting' ook ingegaan op de adminigtratieve lasten voor de
werkgevers en financiéle ingdlingen. Hier isin het beduit van het vorige hoofdstuk d uitdrukkelijk
naar verwezen, met name de lasten voor de loonadminidtratie en het feit dat werkgevers ook
moeten controleren dat de anti-cumulatiebepaling niet wordt geschonden door de werknemers.

3.2 Mogdijkheden om detoegankelijkheid van verlofsparen groter te maken

Misschien we het grootste probleem bij de sysemen van verlofsparen is de beperkte
toegankdijkheid van bepaade werknemersgroepen die minder mogelijkheden om te kunnen
gparen (hetzij in tijd, hetzij in geld). Zowe in de Bouwstenennota ds in de overheidsnota * Sociaal
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dselse en werken', een kabinetsnota over de thematiek van de levendoop, worden een aantal
mogdijke dternatieven aangeboden die deze beperkte toegankdijkheild zouden kunnen
verbeteren. Een aantal van deze dterndieven zullen in de volgende paragrafen worden
besproken. Daarbij wordt een onderscheid gemaakt tussen:

- overheldsregdingen via uitkeringen, een verplichte werknemersverzekering, kredietfaciliteiten

of vouchers,
- voorzieningen op sectorad niveau via sectorae fondsen;
- individude voorzieningen.

De hieronder besproken regelingen kunnen ek op zich staan, maar kunnen ook complementair
zijn aan de verlofspaarregeling. Een ded van het inkomen tijdens het verlof kan betadd worden
door bijvoorbeedd de regelingen op sectoraal of overheidsniveau, en een ander ded kan
afkomstig zijn uit de verlofspaarrekening. De regdlingen kunnen er echter ook voor zorgen dat die
groepen die nog geen spaartegoeden hebben kunnen opbouwen tijdens hun loopbaan, toch niet
zonder inkomen vallen tijdens periode van onbetaald verlof.

3.2.1 Overheidsegdingen

Bij een overheidsegding worden de consequenties van de inkomensderving tijdens
verlofperiodes voor bv. de zorg voor kinderen of anderen, primair bij de samenleving gelegd.

In eerste ingtantie kan hierbij gedacht worden aan vaste uitkeringen die men van de overheid
ontvangt zods nu a bestaat bij loopbaanonderbreking. Indien dergdijke uitkeringen de
toegankelijkheid van de verlofspaarregding willen bevorderen, moeten ze hoog genoeg zijn om
die personen over de streep te trekken die (nog) niet in de mogedlijkheid zijn om te sparen voor de
nodige verloftegoeden. Indien we bv. kijken naar de hoogte van de uitkeringen bij
loopbaanonderbreking blijkt dat ook alleen die personen hun loopbaan onderbreken die het zich
financied kunnen permitteren (bv. omwille van een werkende partner die het inkomensverlies kan
compenseren). Te hoge uitkeringen leveren dan weer een gevaar op voor misbruik en overmatig
gebruik van de maatregel, en de mogdijkheid dat werknemers niet meer gestimuleerd worden om
zdf te sparen voor hun eigen verloftegoeden. In de nota* Sociad stelsel en werken' heeft men het
zdfs over de mogelijkheid dat er nieuwe uitkeringsrechten zullen ontstaan zonder dat een
dergdlijke financieringsvorm adequate financiéle prikkels bevat voor het gebruik overeerkomstig
de dodgtdling van de regeling. Bijkomend naded aan te hoge uitkeringen is uiteraard ook de
budgettaire impact voor de overheid.

Om de budgettaire impact van vaste uitkeringen te milderen, kan men bijvoorbeeld overgaan tot
het ingdllen van een verplichte werknemer sverzekering, zoals die nu ook bestaat in de socide
zekerheid. Met een dergdijke verzekering dragen dle werknemers bij aan een financide regding
voor diegenen die nog niet voldoende hebben kunnen sparen en dus met aanzienlijk
inkomensverlies geconfronteerd worden bij de opname van verlof. Met deze verplichte
werknemersverzekering kan men eventued het budgettair probleem van de uitkeringen oplossen,
maar het probleem over de hoogte van de uitkering blijft bestaan.
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Een andere mogdijkheid is het voorzien van kredietfaciliteiten, waarbij personen die willen
sparen voor verlof maar hiertoe nog niet de mogelijkheld hadden, kunnen lenen om zo hun
verlofrechten op te bouwen. Er kan gedacht worden aan private leningen onder overheidsgarantie
of vormen van leningen waarbij de overheid zdf kredietverstrekker is. Indicaties voor het
maximumbedrag dat kan worden geleend, kunnen dan opgebouwde pensioenrechten (want dit
geeft een indicatie van de verdien en terugbetaal capaciteit) en lengte van de resterende arbeids-
loopbaan zijn. Naar uitwerking wordt verwezen naar het Audrdische (renteloze)
sudiefinancieringsmodd: voor de aflossing kan gedacht worden aan een congtructie waarbij men
boven een bepadd drempeinkomen automatisch geat aflossen via een opdag op de
inkomstenbelagting. Het naded van een dergdlijk systeem is dat het bijkomende druk legt op de
personen die een lening hebben aangegaan waardoor er minder netto besteedbaar inkomen
overblijft.

Tot dot wordt in de nota's ook melding gemaakt van systemen van vouchers. Bij de geboorte
van een kind zou men dandaard van overheidswege een voucher kunnen geven aan de
werknemer om een periode van langdurend zorgverlof te financieren. Een dergdlijke regdling is
echter wel vrij duur omdat iedere ouder dan een bepaald bedrag zou krijgen, ongeacht of het
verlof ook wordt opgenomen of niet. Een oplossing ligt dan in de mogdijkheld om de voucher
dechts toe te kennen indien er werkdijk ouderschapsverlof of langdurend zorgverlof wordt
opgenomen. Op die manier wordt de voucher niet aan iedereen gegeven, maar moet er ook
controle plaatsvinden of het verlof voor het vooropgestelde doel werd gebruikt. Deze controle
maakt de regeling wel minder eenvoudig.

3.2.2 Sectordeinitiatieven

Bij financiering via bijvoorbedd CAO-afspraken kan aan ale werknemers op wie de CAO van
toepassng is, een financiéle bijdrage worden gevraagd voor die werknemers die langdurend
zorgverlof nemen. Een andere mogelijkheid bestaat er ook in dat de werkgevers een bepaad
percentage van hun loonmassa storten in een sectorfonds waaruit dan vervolgens het loon tijdens
het verlof (gededtdijk) kan worden doorbetaald. Als groot voorded van deze regeling wordt in
de Bouwstenennota aangehaald dat afgpraken over betadd verlof juist daar zullen gemaskt
worden waar sprake is van een grote potentiéle behoefte onder werknemers aan betaald verlof.

Anderzijds vereist dit wel dat de vakbonden in deze sector genoeg gewicht in de schaa moeten
kunnen werpen om deze esen & te dwingen. Bovendien zullen individude werknemers die
behoren tot sectoren waar geen zulke afspraken zijn gemaskt, verstoken blijven van een
(gededtelijke) doorbetaing van het loon tijdens het verlof. Net as bij de spaarloonregeing en de
fiscde vorm van verlofsparen zijn de werknemers hier opnieuw afhankdijk van derden
(werkgevers- en werknemersorgani saties).
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3.2.3 Individuele voorzieningen

Verlofsparen op zich is d een individude voorziening, aangezien het de werknemer zdf is die het
paartegoed opbouwt. Om het spaartegoed aan te vullen van die personen die nog niet
voldoende hebben kunnen sparen, maar wel behoefte hebben aan verlof, zou men kunnen denken
aan het afduiten van een private verzekering die dekt tegen inkomensverlies tijdens periodes van
onbetaad verlof. Aan deze voorziening hangen echter een hed aantal nadelen vast.

Op de eerste plaatsis er het risco van negatieve selectie. Bij een vrijwillige verzekering zullen de
werknemers met het minge risico zich niet willen verzekeren. Dit heeft negatieve gevolgen voor
de hoogte van de verzekeringspremie en de hoogte van de uitkering voor die personen die zich
wd willen verzekeren. Bovendien bestaat de kans dat verzekeringsmaatschappijen bepaalde
groepen met een grote behoefte aan de verzekering uitduiten. Een oplossing voor deze negatieve
sdectie zou erin kunnen bestaan dat men ale werknemers za verplichten om een dergelijke
private verzekering af te duiten. Dit vergroot het draagviak wel, maar de personen met een hoog
risco zal waarschijnlijk wel een hogere premie gevraagd worden.

Daarnaast is bijvoorbedd bij zorgverlof niet echt sorake van een risico, in de zin van een
onvoorspel bare gebeurtenis. Bij de opname van zorgverlof is er immers ook sprake van een eigen
keuze, terwijl de uitkering bij schadeverzekeringen onafhankdijkheid is van de wil van de
verzekerde. Daarom za een verzekeraar bij de opname van zorgverlof dtijd willen aftoetsen of
het opgenomen verlof wel nodig en rechtmatig was, wat de verzekeringsregding er niet
eenvoudiger op maakt.

33 Gendergdijkheid

In hoofdstuk 2 werd aangehaald dat het aspect van de gendergelijkheid een beangrijk
beoorddingscriterium is indien men verlofspaarregdingen invoert vanuit het perspectief van de
combinatie arbeid-gezin, zods dat in Nederland toch het geva is. Nochtans wordt er noch in de
Bouwstenennota noch in de nota * Sociaal stelsdl en werken' uitgebreid op dit aspect ingegaan.

4. Beduit

In dit hoofdstuk werden een aantd evaluatieve aspecten rond de verlofspaarregelingen
aangebracht. Uitgangspunt van dit hoofdstuk was één van de operaionele doelstdlingen van het
Nederlandse beleid ten aanzien van de combinatie arbeid en zorg, met name de vermindering van
de discrepantie tussen het gewende en fetelijke gebruik van verlof. Het is ook vanuit dit
perspectief dat de invoering van verlofspaarregelingen moet gezien worden (evenas de Wet
Arbeid en Zorg). De Nederlandse overheid zal het succes van de verlofspaarregelingen dan ook
meten aan het berek van de maetregd. Een groot berek wil zeggen dat er vanuit werk-
nemerszijde een grote vraag moet zijn naar de stelsals en dat de werkgevers het ook effectief
mogelijk moeten maken dat werknemers er gebruik van kunnen maken.
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Vanuit werknemerszijde moet er dus een voldoende grote vraag moet zjn naar dergdijke
sysemen. Deze vraag kan mee ingegeven zjn door het fet dat andere verlofvormen niet
toereikend genoeg zijn, d willen we hier niet gezegd hebben dat dit het geva isin Nederland. Het
onderzoek van de FNV toont toch aan dat er vanuit werknemerszijde zeker vraag is naar een
betere combinatie tussen werktijd en privé, zdfs indien dit betekent dat de lonen dan minder
zullen Hijgen.

Vanuit werkgeverszijde moet het mogedlijk worden gemaakt dat werknemers aan verlofsparen
kunnen doen (d za da wel wegvalen bij de invoering van de nieuwe levend oopregding), en dat
werknemers de mogelijkheid moeten hebben om hun gespaarde verlof op te nemen. Uit het
onderzoek van de Nederlandse Arbeidsinspectie blijkt dat werkgevers toch in toenemende mate
willen voorzien in deze mogedlijkheden, zoniet was het aantd CAO's met bepdingen rond verlof-
Sparen nooit zo toegenomen de laatste tijd.

Dit wil echter niet zeggen dat de huidige verlofspaarregdingen vrij zijn van belemmeringen en
knelpunten. Vanuit het perspectief van de werknemersiis er de vrij beperkte toegankelijkheid tot
het systeem, zeker voor die werknemersgroepen die moeilijkheden hebben om te sparen. We
denken hierbij aan grogpen met een laag inkomen en werknemers die zich in een levendfase
bevinden waarin ze weinig vrije tijd kunnen opsparen (gezinnen met jonge kinderen). En het zijn
net deze werknemersgroepen zijn die misschien wel het meest nood hebben aan een systeem dat
een inkomen kan garanderen tijdens de opname van verlof, of aan (zorg)verlof zonder meer. Om
aan dit probleem te verhelpen, zou men het systeem van verlofsparen kunnen koppelen aan
overheldsregdlingen (ingandhouden van uitkeringen bij bepaalde verlofvormen, kredietfaciliteiten
of uitdeen van vouchers), sectorde initiatieven of individude initiatieven (zods een aanvullende
private verzekering). Voord bij de laatste mogdijkheid, een aanvullende private verzekering tegen
inkomensverliestijdens onbetad d verlof, zijn serieuze kanttekeningen te maken en deze biedt dan
0ok niet echt een oplossing voor het probleem van de toegankelijkheid.

Vanuit werkgeverskant worden ook problemen gesignaeerd bij de verlofspaarregelingen. Op de
eerde plaats wordt hierbij de vervanging van de werknemer met verlof as probleem gesignaeerd.
Ook de extra kosten en adminigratieve lasten die dergelijke systemen met zich meebrengen,
worden aangehaad d's argument tegen de invoering van een dergdlijk stelsd.
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HOOFDSTUK 5
VERLOFSPAARREGELINGEN IN DUITSLAND

1. Inleding

Naast Nederland heeft ook Duitdand een traditie op het viak van tijdspaarregelingen, d zd
blijken dat de benadering en de uitwerking van de regdingen in Duitdand wel anders zijn dan in
Nederland. In dit hoofdstuk worden een aanta Duitse verlofspaarregeingen van dichtbij
bekeken. In vergdijking met Nederland is er in Duitdand geen algemene regdling terug te vinden
rond verlofsparen. Dit betekent dat er in Duitdand meer verschillende regdingen bestaan, die
specifiek op maat van de individuele sectoren of bedrijven zijn gemaakt. Dit heeft ds gevolg dat
dit hoofdstuk eerder is opgebouwd rond een aantal voorbeelden en cases.

In een eerste ded van dit hoofdstuk wordt ingegaan op het dgemene Duitse debat rond
arbaddtijden, overuren en flexibilitelt, omdat dit toch wel de achtergrond weergeeft van waaruit
de verschillende spaarregdingen zijn ontstaan. Ter vergelijking kan worden aangehaald dat in
Nederland de agemene achtergrond toch we duiddijk de combinatie van arbeidstijd met
privé-leven (met daarbij de nadruk op het uitvoeren van zorgtaken) was. Vervolgens wordt
ingegaan op het dgemeen gebruik van tijdspaarregelingen in Duitdand, op bass van een rapport
dat is geschreven voor de Bundnis fur Arbeit, een onderzoek van WSl (Wirtschaftss und
Sozidwissenschaftliche Inditut, een onderzoeksngdling uit Keulen) en een aantd individude
cases in Duitse bedrijven. We schrijven hier expliciet tijdspaarregelingen, omdat za blijken dat het
hier degdijk om tijdsparen gaat (dus tijd sparen voor tijd). In het daarop volgende ded zd
duidelijk worden dat er ook geldspaarregelingen (geld sparen voor tijd) bestaan in Duitdand,
wanneer concreet een aantal cases op sectoraa of bedrijfsniveau worden besproken. Het
hoofdstuk wordt afgedoten met een aanta vakbondseisen (met name |G Metdl) ten aanzien van
verlofspaarregdingen. Ze worden besproken omdat hiermee mogelijk een aantal knelpunten rond
de huidige regelingen kunnen worden blootgel egd.
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2. Algemeen debat rond arbeidstijden en spaarregelingen in Duitdand

In Duitdand is de hele discussie rond verlofspaarregelingen nauw verbonden met het hele debat
rond arbeidgtijden, overuren en flexibiliteit. Daarom wordt in dit ded van het hoofdstuk over
Duitse verlofspaarregelingen dieper ingegaan op dit debet.

Al snds de jaren '80 is in Duitdand de vermindering van de arbeidstijd één van de prioritaire
themas van de vakbonden. Zo bereikte de metaalvakbond IG Metal in 1984 a een
overeenkomst over een gelelddijke reductie van de arbeldstijden van 40 naar 35 uur per week;
deze 35-uren week kwam uiteindelijk in 1995 tot stand in hedl wat sectoren. In april 1997 stelde
de voorzitter van |G Metdl zelfs een verdere afname tot 32 uren per week voor, en de introductie
van de vierdagen week, maar dit voorstel werd verworpen door de werkgevers. Op het viak van
arbeldsduur is er nog een verschil tussen West- en Oost-Duitdand: in West-Duitdand is deze iets
lager dan in de voormaige DDR. Zo bedraagt de gemiddede wekelijkse arbeidsduur in
West-Duitdand 37,4 uur tegenover 39,1 uur in Oogt-Duitdand.

De reden waarom de Duitse vakbonden zoved belang hechten aan deze vermindering van de

arbeiddtijden heeft te maken het feit dat de vakbonden nogd sterk geloven in het potentied

herverddend effect van werktijdverkorting. Tegenover dit mogelijke effect van jobcredtie Saat

dat werktijdverkorting ook wel kan aanleiding kan geven tot (Schnabel, 1997):

- toename van de werkdruk: het kan zijn dat er druk komt op de werknemers om hetzelfde
werk te doen in minder tijd, wat de productiviteit misschien wel doet toenemen, maar ook de
werkdruk;

- toename van de overuren: zeker wanneer het moeilijk is om bijkomende werknemers aan te
werven.

WS voerde in 1997 een studie uit bij 1 074 Duitse werknemers naar hun voorkeuren op het viak
van (reductie van) arbeidgtijden. Daaruit bleek dat 33% van de Duitse werknemers meer dan
40 uur per week wilde werken en 33% wilde minder dan 35 uur per week (gegeven dat het loon
dan ook proportioned zou verminderen) (Schnabel, 1997). Er was een verschil tussen de West-
en Oost-Duitse werknemersgroep, waarbij de Oost-Duitse groep meer wilde werken. Dit kan te
maken hebben met de inkomenssituatie in Oost-Duitdand waarbij de Oost-Duitse werknemers in
feite meer willen verdienen dan nu het geva is Opvdlend was ook da werknemers die
aangedoten waren bij een vakbond minder voorkeur hadden om minder dan 35 uur te werken
dan nigt-leden. Bijna 53% van de ondervraagde werknemers gaf aan dat eerder ervaren
werktijdverminderingen aanleiding hebben gegeven tot verhoogde werkdruk en meer overuren.
Op bas's van deze studie kan men beduiten dat de Duitse werknemers geen vragende partij zijn
voor verdere werktijdverkorting. Om deze redenen heeft 1IG Metdl dan ook geen verdere
werktijdverkorting meer gevraagd, maar heeft men zich eerder gericht op het bestrijden van
overuren, met onder andere de vraag om overuren niet zozeer financied te compenseren maar
met bijkomende vrije tijd. Ook de gdijkschakeling van de arbeiddtijden tussen Oost- en
West-Duitdand (waarbij deze in Oost-Duitdand op het niveau van West-Duitdand moeten
komen) is op dit ogenblik nog een gtrijdpunt voor de vakbonden.
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In 2000 bleek volgens de Duitse federae tewerkstellingsdienst (Budensangtalt fur Arbelt) het
totad aantal overuren te zjn toegenomen van 1,789 miljard uur in 1999 tot 1,850 miljoen in
2000. Gemidded zou een Duitse werknemer jaarlijks 61 overuren gepresteerd hebben in 2000.
De Duitse vakbonden hebben hier sterk op gereageerd door te stellen dat de werkgevers niet
genoeg deden om de overuren te beperken, en dat “dit een sociaal schandad was in het licht van
de 3,8 miljoenwerklozen in Duitdand’ (Klaus Zwickd, voorzitter van |G Metal). De werkgevers
reageerden daarop door te stellen dat overuren noodzakelijk zijn om flexibel genoeg te kunnen
reageren op plotse toenames van de vraag, of de tijdelijke afwezighed van werknemers te
kunnen opvangen. Overuren zouden volgens de werkgevers enkel kunnen beperkt worden door
de regeling rond arbeidstijden verder te flexibiliseren, zoas de introductie van tijdscorridors
(Dieter Hundt, voorzitter van de BDA, Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande).
Bij tijdscorridors wordt een minimae en maximae abeddijd afgesproken waartussen de
werkelijke arbeidstijd zich moet bevinden. Later zal nog worden teruggekomen op deze
tijdscorridors en de relatie met tijdspaarregeingen.

De arbeiddtijd issnds eind jaren 80 wd jaarlijks gedaald in Duitdand, maar daar staat dan toch

tegenover dat er ook meer vormen van flexibele arbeidgtijdregelingen zijn geintroduceerd, zods:

- deinvoering van zogenaamde tijdscorridors die bedrijven de mogelijkheid geven om binnen
bepad de grenzen de arbeidgtijd te laten toe- of afnemen;

- de mogdijkheid om een bepaad percentage van werknemers langer te laten werken dan in
de CAOQ is afgesproken aangaande arbeidstijden;

- deinvoering van seizoensarbeid;

- nieuwe regdingen die het makkeijker maken om weekendwerk in te voeren;

- deinvoering van tijdspaarrekeningen.

Voor dle duideijkheid moet worden aangegtipt dat het hier om tijdsflexibiliteit voor de
werkgever gaat, waarbij de werkgever de arbaedstijden ved flexibeler wil organiseren en beter
agemmen op de fluctuaties op de markt (zods vraagschommelingen). Er bestaat ook
tijdsflexibiliteit voor de werknemer (wat dan wordt aangeduid met ‘tijdssoevereinitet’), en
hiermee bedoelt men dan dat werknemers meer vrijheid hebben in het organiseren van de eigen
werktijd. Naast tijdsflexibiliteit (temporele flexibiliteit), bestaat er voor de werkgevers ook nog de
mogdijkheid van contractude en functionde flexibiliteit. Bij temporee flexibiliteit laet men het
aantd abedsuren schommelen, met een dabid aantd arbeidskrachten, terwijl men hij
contrectuele flexibiliteit het aantal arbeidsuren laat variéren door het aanta beschikbare
arbeidskrachten aan te passen. De functionde flexibiliteit impliceert dat werknemers van functie
wissHen of in gaat zijn verschillende functies te vervullen.

3. Het gebruik van tijdspaarregelingen in Duitdand

In dit ded worden drie studies besproken die een (algemeen) overzicht geven van het gebruik van
tijdspaarregelingen in Duitdand. Het eerste rapport is eerder theoretisch en diende d's advies voor
het Duitse werkgelegenheidsbeleid. Het tweede rapport is een overzicht van het bestaan van
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tijdspaarregelingen in Duitse CAO's. Tot dot worden nog een aantal cases besproken die
werden gevonden bij Appelbaum et a. (2002), een Amerikaans rapport met praktijkvoorbeelden
uit 6 landen (o.a. Duitdand) die betrekking hebben op de combinatie arbeid en gezindeven. In
deze praktijkvoorbeelden zijn ook een drietal cases teruggevonden over het gebruik van
tijdspaarregdingen in  Duitse ondernemingen. We hebben het hier meestd over
tijdspaarregelingen, omdat in de meeste gevalen die hier besproken worden, het effectief over
systemen gaat waar er tijd voor tijd kan gespaard worden.

3.1 Rapport voor de Bundnisfir Arbeit (2000)

Met de ingdlatie van een nieuw roodgroene regering in Duitdand in het ngjaar van 1998 werd
00k een tripartiet orgaan in het leven geroepen, met name de Blndnis fur Arbait, bestaande uit
vertegenwoordigers van de Duitse regering, de vakbonden en werkgeversorganisaties. In
februari 2000 werd door een groep socide wetenschappers een rapport overhandigd aan deze
Bundnis fur Arbeit over de kwestie van arbeidstijden (Fels et d., 2000). In dit rapport werd
onderstreept dat het beleid rond arbeidstijden een belangrijke rol spedlt in het Duitse arbeids-
marktbeleid, enerzijds om de werkloosheid te bestrijden en anderzijds om de levenskwaliteit van
de werknemers te verbeteren. Hierbij wordt voora de nadruk gelegd op de flexibilisering van de
arbeiddtijden: flexibilisering is voor werkgevers een manier om de efficiéntie en de werkorganisatie
te verbeteren wat niet dleen jobs kan redden maar ook bijkomende jobs kan creéren, en voor
werknemers kan het aanleiding geven tot een betere af'ssemming van de werktijden op de eigen
voorkeuren.

In het rapport worden een aanta werktijdregelingen dieper besproken. In eerste ingtantie gaat
men dieper in op tijdspaarregelingen (Arbatszaitkonten). Zulke regdingen zijn werkdijke
tijdspaarregdingen, aangezien ze de mogelijkheid geven om bijvoorbedd overuren op te sparen
en ze op te nemen door vrijaf te nemen gedurende een (langere) periode. Volgens het rapport zou
op dat moment minstens 37% van de werknemers (34% hij de vrouwen en 39% bij de mannen)
een tijdspaarregeling hebben. Daarbij wordt een onderscheld gemaakt tussen:

- Tijdspaarregdingen op korte termijn (kurzfristige Zeitkonten): dit soort van regelingen werd
op het moment van de uitgave van het rapport d vrij vaak gebruikt in Duitse ondernemingen.
Men duidt ze aan met de benaming ‘op korte termijn’ omdat opgespaarde tegoeden op vrij
korte termijn moeten worden opgenomen, en men kan ze dus niet voor een lange periode
laten staan op de rekening. Ze dienen voord bij het opvangen van fluctuaties in de produc-
tieactiviteit, waarbij werknemers bij een minder grote vraag tijd vrijaf kunnen nemen.

- Tijdspaarregdingen op lange termijn (langfristige Zetkonten): deze komen ved minder vask
voor in Duitdand. In tegengtelling tot de regdingen op korte termijn, kunnen de opgebouwde
spaartegoeden hier wel bijgehouden voor een langere periode. Op die manier kan er ook
meer gespaard worden, en bijgevolg kan dit soort van regdingen gebruikt worden voor
langdurige verlofvormen zods sabbaticas of zelfs vervroegde pensonering.
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3.2 Onderzoek van het WSl (1998)

Het ragpport begint met de vasgtstelling dat er sinds het midden van de jaren 90 meer en meer

tijdspaarregelingen worden vastigelegd in CAO's, ook ds één van de instrumenten voor meer

tijdsflexibiliteit (Bispinck, 1998). Het idee achter tijdspaarregdingen is dat een werknemer

gedurende een periode langer of korter kan werken dan overeengekomen is in een CAO of

arbeidsovereenkomst. Bij een grote marktvraag kan de werknemer zijn ‘arbeiddtijdrekening'

crediteren, wat later kan gecompenseerd worden door bijkomend verlof of bijkomende

werkuren. Voor de werkgevers heeft dit het voorded dat:

- zede productie op meer flexibele manier kunnen organiseren, afhankelijk van de werkdlijke
behoeften op de markt;

- de credits op de arbeidstijdrekening worden niet geteld a's overuur, dus de werkgever moet
deze ook niet extra betden (bv. via bonussen voor overwerk en dergelijke), zodat de
werkgever op deze manier de loonkosten wat kan drukken.

Bij een dding van de maktvraag kan de werknemer minder gaan werken door zijn
tijdspaarrekening te debiteren, waarbij het loon gewoon wordt doorbetadld adsof deze
werknemer het ‘normale’ aantal uren werkt. Voor de werknemer heeft het gebruik van tijdsparen
het bijkomend voorded dat het een instrument is voor meer tijdsoevereiniteit en dus zjn
arbedgtijd meer kan organiseren in functie van de eigen individuel e behoeften.

De dudie van WSl evdueert de CAO's in ongeveer 60 sectoren of bedrijven, en de eerste
vastsdling is dat er geen standaard modd van tijdsparen bestaat: elke sector heeft zijn eigen
systeem. De meeste CAO's definiéren grenswaarden tussen die de maximae waarden aangeven
dat de arbeiddtijdrekening in debet of credit mag staan:

- het maximaal uren credit; tussen de 40 (brouwerijen) en 600 uur (waterproductie);

- het maximaal uren debet: tussen de 20 (boekhandels) en 170 uur (metaalverpakking)

De meeste CAO's schrijven ook nog een periode voor waarin de rekening moet gesaldeerd zijn,
en deze periode varieert van 6 maanden tot 2 jaar.

Volgens de dudie zijn de meeste regelingen erop gericht om flexibel te kunnen ingpelen op
marktgtuaties. hoewd in de meeste CAO's een verklaring is opgenomen dat de regeling ook in
het belang van de werknemer wordt ingevoerd, is de regeling in eerste indantie toch afgestemd
op de behoeften van de werkgever. De werknemer is toch enigszins beschermd doordat er
maxima worden bepaald op het op te bouwen spaartegoed. Aan de andere kant kan een
onbeperkt op te bouwen spaartegoed ook in het voorded van de werknemer zijn, indien deze
een langdurend verlof wil opnemen.

De meeste CAQO's nemen geen voorzieningen om de arbeidstijdrekeningen te beschermen tegen
faillisssement van de werkgever. Sommige CAO’s maken vaag melding van provises, maar enke
de CAO's in de landbouw en tuinbouw voorzien de invoering van een speciad fonds die in het
gevd van falllissement kunnen compenseren voor het verlies van credits op de
arbeiddtijdrekening. Dat deze bescherming tegen faillisssement toch we belangrijk is, bewijst het
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voorbeeld van Holzmann. In november 1999 werd duiddlijk dat Holzmann op een faillissement
astevende, en ds antwoord daarop werd in januari 2000 een CAO afgedoten met de
vakbonden om de onderneming te redden. In de CAO werd onder andere opgenomen dat de
werknemers 5 uur per week extra moesten werken, en deze extra werktijden werden op een
tijdspaarrekening geplaatst. De uitbetaling van de spaartegoeden zou later gebeuren in de vorm
van extra verlof, op het moment dat de onderneming terug winstgevend zou zijn. Dit laatste is niet
meer gebeurd, enin maart 2002 werd een procedure voor faillissement ingeleid op de rechtbank.
In reactie hierop hebben de vakbonden een zaak ingespannen bij de rechtbank om compensaties
te eisen voor de onbetaal de overuren die de werknemers hebben gepresteerd.

3.3 Casesvan individuele bedrijven

Appelbaum et d. (2002) heeft een studie uitgevoerd waarbij voorbedden werden gezocht in
Japan, Australié Zweden, Duitdand, Nederland en Italié om een beter inzicht te krijgen hoe werk
en privé-leven beter kunnen worden gecombineerd. In het uiteinddijke rapport worden
verschillende cases beschreven uit deze zes landen die as voorbedld kunnen dienen om de
combinatie privé- en arbeiddeven te verbeteren. Daarbij worden ook een drieta voorbeglden
gegeven van het gebruik van tijdspaarrekeningen in Duitse bedrijven. De sudie is uitgevoerd op
basis van interviews met onder andere werknemers, managers en vertegenwoordigers van
vakbonden en werkgeversfederaties. In het rapport over deze studie zijn de cases wel anoniem
gehouden, en worden er geen namen van bedrijven worden vrijgegeven.

Een eerste voorbeeld betreft een Oost-Duitse onderneming die wetenschappdijke toestellen
produceert. De case is een mooi voorbedd van de vaststeling in de studie van WSl dat
tijdspaarregelingen in Duitdand in hed wat gevalen op maat van de werkgever zijn gemaakt: de
werkgever heeft de mogelijkheid om de werkuren flexibel aan te passen aan de marktvraag en
bovendien heeft de werkgever de premies voor overuren aanzienlijk kunnen verminderen. De
caseis beschreven in box 1.

Box1 Duitse producent van wetenschappelijke toestellen

De tijdspaarregeling bestond erin dat men in de onderneming een zogenaamde tijdscor-
ridor invoerde. De gemiddelde wekelijkse werkduur bedroeg 38 uur voor voltijdse mede-
werkers, maar de werkelijke arbeidstijd fluctueerde tussen de 32 en de 44 uur per week.
Men werd betaald voor 38 uur. De aard van het werk was typisch projectwerk, waar bij
gedurende de ontwer pfase zo'n 32 uur werd gewerkt, maar tijdens de productiefase ging
de arbeidstijd omhoog tot 44 uur per week.

Over een periode van twee jaar moet de gemiddelde wekelijkse arbeidstijd van een
medewerker 38 uur bedragen. Indien deze gemiddelde wekelijkse arbeidstijd hoger ligt,
dan gaan de deze extra uren naar een zogenaamde * spaarrekening op korte termijn’, en
kunnen deze worden opgenomen als vrijaf (of eventueel worden uitbetaald). Indien de
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werknemer over deze periode van 2 jaar gemiddeld meer dan 44 uur heeft gewerkt, dan
krijgt hij deze extra uren uitbetaald als overuur.

De vakbonden waren niet geheel tevreden met de regeling, maar uiteindelijk heeft de
dreiging van de onderneming om te verhuizen naar een andere plaats (de onderneming
lag in Oost-Duitsland, in een gebied dat getroffen was door hoge werkloosheid) er voor
gezorgd dat de regeling werd aanvaard.

Een tweede case betreft een Duitse autobouwer die flexibel omspringt met arbeidstijden om op
die manier massale ontdagen te vermijden. Het interessante aan de case is ook dat in het bedrijf
de twee soorten tijdspaarregelingen tegelijkertijd aanwezig zijn: zowel deze op korte ds op lange
termijn, waarbij er transfers mogdijk zjn van de ene rekening naar de andere. De case is
beschreven in box 2.

Box2 Duitse autobouwer

Om massal e afvloeiingen te vermijden heeft deze Duitse autobouwer in het begin van de
jaren '90 de wekelijkse arbeidsduur verkort tot gemiddeld 28,8 uur. De uitwerking van
de reductie van de arbeidstijd was als volgt: de eerste 9 weken werkte men 8 uur gedu-
rende 4 dagen, en de 10de week was men vrij. De werknemers worden gedurende deze
10 weken 28,8 uur per week betaald. Indien de marktvraag groot was, kon de onderne-
ming eisen dat de werknemers 5 dagen per week werkten. Dit ritme van 9weken aan
40 uur en 1 week vrij, resulteerde dus in een 36-uren week. De uren boven 28,8 worden
op een tijdspaarrekening geplaatst.

Als er minder vraag was, konden werknemers vrijaf nemen via het spaartegoed op de
tijdspaarrekening. De werknemers hadden ook de mogelijkheid om uren te transfereren
van hun ‘korte termijnrekening’ (wanneer de termijn van het spaartegoed overschreden
was) naar een 'middenlange termijnrekening’ en ‘lange termijnrekening’. De midden-
lange termijnrekening kon maximaal 550 uur bevatten en kan worden gebruikt voor
langdurend verlof (sabbaticals). De lange termijnrekening kan worden gebruikt om ver-
vroegde pensionering te financieren of op het einde van de arbeidsloopbaan over te
gaan naar deeltijdwerk.

Het grote voordeel van deze regeling en veranderingen in arbeidstijden voor de werkge-
ver isdat arbeid op een meer efficiénte wijze kan worden ingezet en het productieproces
meer gericht wordt op de vraag van de markt (met lagere voorraadkosten als gevolg).

Een laatste voorbedd tendotte gaat over een Duits consultingbureau. Net ds in de tweede case
bestaat ook hier de mogedlijkheid om de tegoeden op de spaarrekening op korte termijn over te
brengen naar een spaarrekening op lange termijn. De case isin box 3 beschreven. Net dsin de
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tweede case wordt ook hier weer een tussencategorie van tijdspaarrekeningen gebruikt, met
name de middenlange termijnspaarrekening.

Box 3  Duits consultingbureau

Het bedrijf had een standaard werkweek van 40 uur, maar men verwachtte wel dat de
werknemers zoveel uren presteerden als nodig waren om de projecten af te werken.
Typisch waren er piekmomenten waar er meer dan 40 uur per week werd gepresteerd
door de werknemers.

In een nieuwe arbeidstijdregeling werden de uren boven de 40 op een tijdspaarrekening
geplaatst, met een maximum van 135 uur per jaar. Gedurende minder drukke periodes
konden de werknemers hun wekelijkse arbeidstijd dan verminderen tot minimaal 30 uur
per week. Opgespaarde uren die binnen het jaar niet werden opgebruikt, konden worden
getransfereerd naar een middenlange termijnrekening. Op deze middenlange termijnre-
kening konden dan spaartegoeden blijven staan tot 5 jaar. Deze middenlange termijnre-
kening kon maximaal 550 uur bevatten. Aan het einde van deze 5 jaar konden de opge-
spaarde uren worden gebruikt voor een langdurend betaald verlof of ze konden dit
omzetten in pensioenrechten die dan later konden worden gebruikt als aanvullend pensi-
oen. Een laatste mogelijkheid was de transfer naar een lange termijnrekening waarmee
dan (dedltijdse) vervroegde pensionering kon worden gefinancierd.

4. Geldspaarregelingen in Duitsland

Tot nu toe is enkel ingegaan op zuivere tijdspaarregeingen waarbij er tijd voor tijd gespaard
wordt. De andere variant van verlofspaarregdingen, namelijk de geldspaarregeling waarbij er geld
voor tijd wordt gespaard, is ved minder in gebruik in Duitdand. Er zad worden ingegaan op twee
voorbedden, namelijk een regeling bij Volkswagen en een regding die door vakbonden en
werkgeversin een sectorae CAO werd overeengekomen in de stadindustrie.

4.1 Volkswagen AG

De eerste melding van een dergdlijk systeem vinden we terug in het eerder vermelde rapport van
Fels et a. (2000) voor de Bundis fur Arbeit. Daarin wordt melding gemaakt van een bestaand
syseem hbij Volkswagen AG. In deze onderneming is een syseem van tijd vouchers (Zeit
Wertpapiere) opgezet, waarbij het voor werknemers mogelijk wordt om de uitbetalingen van
overuren, ploegenpremies, extra verlofdagen en dergelijke in een speciad fonds te sorten. Dit
fonds is beschermd tegen waardeverlies en kan door de werknemer vanaf 55 jaar gebruikt
worden om periodes van verlof te financieren. Zodoende kunnen oudere werknemers geleiddijk
aan uitstappen uit het berogpdeven.



Verlofspaarregelingen in Duitdand 67

4.2 Saalindustrie

In oktober 2000 werd er in Duitdand voor het eerst op sectoraa niveau een akkoord gedoten
over een geldspaarregeling, en dit in de stadindustrie. De regeling biedt de werknemers uit deze
sector de mogelijkheid om uitbetalingen van overuren en andere dden van hun inkomen in een
gpeciad fonds te storten. Dit sparen hoeft niet meer op korte termijn te gebeuren, zods bij de
meeste regelingen rond tijdsparen, maar het kan over een langere periode (men heeft het dan ook
over Lebensarbeitzeitkonten). Het spaartegoed kan gebruikt worden om een langere periode van
verlof of vervroegde pensionering te financieren, of voor een aanvullend pensioen.

Concreet werd afgesproken dat de werknemers de volgende zaken kunnen storten in hun fonds:

- premies voor maximaa 169 overuren per jaar, aangezien het maximaa aantd overuren
vadtligt op 169; dus enkel op bads van overuren duurt het minimaal 10 jaar vooraleer een
werknemer een jaar verlof kan bijeengespaard hebben;

- andere bestanddelen van het inkomen: tot 45 jaar kunnen werknemers tot 15% van hun
maanddijks inkomen sparen en nadien wordt dit opgetrokken tot 20%; via deze manier
hebben werknemers dus 1 jaar extra verlof gespaard na 4,5 jaar;

- premiesvoor nachtarbeid.

Het spaartegoed moet worden opgenomen in de vorm van verlof, en indien het niet mogdlijk is
om verlof te nemen, dan kan het ook worden gebruikt ads aanvullend pensoen. Wanneer
werknemers naar een andere werkgever overstappen, dan wordt het spaartegoed uitbetaald in
cash. In de sectorde CAO is geen bepaing opgenomen om de spaartegoeden te beschermen
tegen faillissement van de onderneming.

Het betreft hier een kaderakkoord op sectoraa niveau, waarbij de concrete details worden
uitgewerkt op bedrijfsniveau. Een van de bepdingen die op ondernemingsniveau zou kunnen
worden uitgewerkt, is bijvoorbedd de bescherming tegen faillissement. Bij het afduiten van het
akkoord beschouwden de sociae partners van de stadindustrie het as een goed voorbeeld dat
zeker navolging kon krijgen in andere sectoren. In me 2003 werd het voorbeeld gevolgd in de
chemische nijverheid, en werd in de CAO van deze sector een raamakkoord gedoten over de
invoering van een geldspaarregeling waarbij de concrete uitwerking ook op ondernemingsniveau
gebeurde. In deze regeling voor de chemische nijverheid is wel een bepaing opgenomen dat de
werkgevers moeten garanderen dat deze spaarrekeningen solvabd blijven.

5. Eisen van de vakbond ten aanzien van verlofspaarrekeningen

In oktober 2002 werd door |G Metal een driedaags congres georganiseerd onder de naam
‘Gute Arbeit, Zeit haben, Zeit guthaben’ om te discusséen over de drategie die men ds
vakbond zou voeren ten aanzien van arbeidstijden. In voorbereiding van dit congres heeft het
vrouwencomité van de vakbond een position paper uitgebracht rond arbeidstijden, waarin ved
aandacht werd geschonken aan het gebruik van verlofspaarregeingen.
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In de position paper werden op de eerste plaats de mogdlijkheden onderstreept die de invoering

van dergelijke regelingen kunnen teweegbrengen:

- gaaitie voor een volledige uitbetding van de lonen: via de zogenaamde korte
termijnrekeningen kan men fluctuaties in de vraag opvangen waarbij werknemers steeds op
hetzelfde niveau worden betaal d;

- betere combinatie van arbeid en gezin: het geeft werknemers de mogelijkheid om gedurende
een langere periode verlof te nemen d naargeang hun persoonlijke behoeften;

- @nde van de arbeiddoopbaan: de spaarregeingen kunnen ervoor zorgen dat men op het
einde van de loopbaan gdeidelijk aan kan uittreden.

Tegenover deze voordelen plaatst de position paper volgende kanttekeningen:

- om langdurend verlof te kunnen nemen of om de arbeiddoopbaan geleiddijk aan te kunnen
verminderen, is het nodig om ved uren te sparen (bv. in een 35-uren werkweek zouden
werknemers a 800 uur moeten sparen om 6 maanden vroeger te kunnen uittreden);

- om zoved uren te kunnen bijeensparen bestaat het gevaar op een tendens om de werkelijke
arbeidsuren te gaan opdrijven.

Op basis van deze vaststdlingen, worden er in de paper een aantd eisen geformuleerd:

- om spaartijdregdingen te kunnen handhaven is het nodig om werkelijke arbeidstijden te gaan
registreren;

- tegoeden op de spaarrekeningen mogen enkel worden gecompenseerd via vormen van
verlof;

- op korte termijnrekeningen moeten er duidelijke maxima worden gesteld om zo het verschil
te kunnen maken tussen credits op de rekening en overuren;

- lange termijnrekeningen moeten duiddijk beschermd worden tegen falllissement van de
werkgever;

- het opbouwen van deze lange termijnrekeningen mag niet aleen gebeuren viatijd, maar moet
0ok mogelijk worden via bijdragen uit het loon (dus via gedsparen);

- er moet een regeling komen over het recht van opname van de spaartegoeden: bij de opname
van de tegoeden moet het belang van de werknemer primeren boven dat van de
onderneming.

Op het eigenlijke congres van |G Metdl werden deze eisen overgenomen.

6. Beduit

In Duitdand bestaat er van overheidswege geen overkoepeende regeling over de voorwaarden
waaraan verlofpaarregeingen moeten voldoen. De regelingen die bestaan zijn meesta vrij
sector- of bedrijfsspecifiek. Het terugvinden van globde informatie omtrent deze regdingen isdan
ook minder evident, en daarom is het hoofdstuk opgebouwd rond een aanta cases. Niettemin
kunnen er doorheen deze voorbed den toch een aantal algemene vaststellingen worden gemaakt.



Verlofspaarregelingen in Duitdand 69

Op de eerste plaats valt het op dat de discusse rond het gebruik van verlofspaarregdingen in
Duitdand zeer sterk is verbonden met de discusse rond arbeldstijden en tijddflexibiliteit voor
werkgevers. De vermindering van de arbeiddtijd is een belangrijk thema voor vakbonden in het
kader van de bedtrijding van de werkloosheid; de Duitse vakbonden geloven immers zeer sterk in
jobcrestie door arbeidsherverdeling. In die sectoren waar vakbonden erin dagen om de arbelds-
tijden te verminderen, wordt dit door werkgevers gecompenseerd door een verhoging van meer
flexibiliteit in de arbeidgtijden om de productie beter a te semmen op fluctudies in de
marktvraag. Dit wordt onder andere gedaan door het invoeren van een systeem van tijdsparen,
en dan voord de zogenaamde ‘korte termijnrekeningen’. Ook de link met de discussie over
overuren is duiddijk aarwezig. Tijdspaarregeingen hebben voor de werkgevers immers het
voorded dat het de extra kost (zoas extra premies voor overuren) van overuren kan drukken.
Overuren worden as het ware afgewenteld op de spaarrekening, met dien verstande dat de
meeste spaarrekeningen wel maxima krijgen opgelegd. V oor werknemers hebben ze het voorded
dat het invoeren van een spaarregeling impliceert dat arbeidstijden en overuren (beter)
geregistreerd moeten worden, waardoor men een ved objectiever zicht krijgt op de omvang van
de werkdlijk gepresteerde arbeidstijd.

We hebben het hier expliciet over tijdspaarregdingen, en niet over verlofspaarregeingen. De
reden hiervoor is dat het gebruik van regdingen om geld te sparen voor tijd, zods die in
Nederland vedvuldig bestaan, (nog) niet in die mate is ingeburgerd in Duitdand. Conceptued
gesproken kunnen we in Duitdand eerder een onderscheid maken tussen spaarrekeningen op
korte termijn en op (midden)lange termijn. Bij korte termijnrekeningen moeten de spaartegoeden
op vrij korte termijn (globaal gezien 6 tot 24 maanden) gesaldeerd zijn, terwijl de spaartegoeden
van de rekeningen op (midden)lange termijn ved langer mogen blijven staan. De scheiding tussen
deze twee soorten van regelingen hoeft echter niet te strikt worden opgevat: er zijn voorbedden
gevonden van Duitse bedrijven waar beide soorten regelingen voorkomen en waarbij er transfers
van de korte naar de lange termijrnrekeningen mogdijk zijn.

Bij de rekeningen op (midden)lange termijn wordt de link met de combindaie arbeids en
privé-leven, zods die in Nederland nadrukkelijk aanwezig is, ved derker gdegd. Op zich is dit
wel logisch: indien men langer kan sparen, kan men ook een groter spaartegoed en dus ook een
langer durend verlof opbouwen. Verschil met Nederland is dan weer dat deze (midden)lange
termijnregelingen ook worden gezien ds een middd om vervroegde pensionering te gaan
financieren, terwijl dit bij de fiscale vorm van verlofsparen in Nederland bij wet verboden was.

Men zou dus kunnen stellen dat de regelingen op korte termijn meer op maat van de eisen van de
werkgevers zijn gemaakt, terwijl de regdingen op (midden)lange termijn eerder voor de
werknemers worden ingevoerd. Vanuit werknemersstandpunt is e we een bdangrijk
aandachtspunt ten aanzien van dle regeingen, met name de bescherming van het spaarsaldo tegen
faillissement. In de meeste regelingen zijn hier geen bepdingen over opgenomen, maar de case
van Holzmann gesft toch wel aan dat dit een belangrijke bepaing zou kunnen zijn.
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HOOFDSTUK 6
HET DRAAGVLAK IN VLAANDEREN VOOR HET
INVOEREN VAN TIJDSPAARREGELINGEN

1. Inleding

In de voorbije hoofdstukken zijn de bestaande tijd- en geldspaarregdingen beschreven in
Nederland en Duitdand. In dit hoofdstuk wordt de terugkoppeling gemaakt naar VIaanderen, en
meer bepaald de vraag of men er in Vlaanderen eigenlijk wel een draagvlak bestast om dergelijke
regdlingen in te voeren.

Tijdspaarregelingen zjn insdrumenten om de flexibiliteit te verhogen van zowd de werknemers

(zogenaamde tijdssoeverenitet) ds van de werkgever (en dan voord de temporele flexibilitelt).

Nu zullen werknemers en werkgevers dtijd wel vragende partij zijn voor meer flexibiliteit, maar

de vragen diein dit hoofdstuk worden gesteld en (gededltelijk) worden beantwoord zijn:

- Volgaa het huidige niveau van flexibilitat bij VIaamse werknemers en werkgevers?

- Wa zjn de grootste knelpunten die werkgevers en werknemers ondervinden bij de
organisatie van de productie en de combinatie van arbeid-gezin?

- In weke mae kunnen gdd- en tijdspaarregelingen een oplossing bieden voor deze
knelpunten?

In een eerste stap zullen bestaande verlof- en uittrederegeingen worden besproken. Het gaat
daarbij hoofdzakelijk om het tijdkrediet (vroegere loopbaanonderbreking) en het (dedtijds)
brugpensoen. Vervolgens zal gebruik worden gemaekt van de analyseresultaten van het
FBA-project (Family Business Audit). Daarna wordt ook nog bekeken wat er in de PASO-data
aanwezig is aangaande flexibiliteit voor werknemers en werkgevers. De bovenstaande vragen
zullen in dit hoofdstuk niet éénduidig kunnen beantwoord worden, maar er zal eerder worden
aangegeven in welke richting een antwoord moet worden gezocht.

Tot dot zd in een laatse ded de tijdspaarregeling nog vanuit een ander perspectief worden
bekeken, namdijk de mogdijkheid om via een systeem van tijdsparen jobs te creéren. Dit duit
aan bij wa bij wat in hoofdstuk 2 reeds is gezegd over één van de mogelijkheden van een
trangtionele arbeidsmarkten, namdlijk het arbeldsherverdelend effect ervan.
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2. Bestaande verlof- en uittreder egelingen

Allerhande verlofregdingen kunnen werknemers hdpen bij het verhogen van hun
tijdssoevereiniteit. Van meer tijdssoeverainiteit is gorake wanneer werknemers meer keuzevrijheid
krijgen bij de planning van hun vekantieperiode, een zekere vrijheid kunnen genieten bij het
verdelen van het werk over de dag, de week, het jaar en/of hun hele arbeidd oopbaan (PASO,
2002). Zods reeds een aantal keer werd aangehadd, heeft de overheid in Belgié en in
Vlaanderen d een hed aantd initiatieven op dit viak genomen: denken we maar aan de regeling
rond het tijdkrediet (de vroegere loopbaanonderbreking) en de thematische verloven zods
ouderschapsverlof. De vraag die we ons moeten stellen is dan ook of tijdspaarregdingen enige
mearwaarde brengen ten opzichte van de bestaande verlof- en uittrederegelingen. In eerste
ingtantie wordt gefocust op het tijdkrediet en daarna komen het voltijds en dedtijds brugpensioen
aan bod.

2.1 Tijdkrediet

2.1.1 Algemene beschrijving van de verschillende vormen van tijdkrediet

Het selsdl van tijdkrediet is een vervanging het vroegere stelsdl van loopbaanonderbreking en is

snds 1 januari 2002 in voege. In feite bestaan er verschillende vormen van tijdkrediet:

- Tijdkrediet: een volledige onderbreking van de loopbaan of overstappen naar een hdftijdse
tewerkstdlling, ongeacht de leftijd, en dit voor een bepaa de duurtijd. Deze duurtijd bedraagt
1 jaar over de ganse loopbaan en moet worden opgenomen in minimumperiodes van
3 maanden. Sectoren en ondernemingen kunnen deze duurtijd bij CAO verlengen tot
maximad 5 jaar over de loopbaan.

- Loopbaanvermindering tot een 4/5de tewerkstelling: de mogdijkheid om de loopbaan te
verminderen met 1 dag per week of 2 have dagen per week, en dit gedurende minimum
6 maanden en maximum 5jaar van de loopbaan. Het gaat om een recht op een
vierdagenweek en dus geldt dit recht enkel voor valtijds werkenden.

- Bijzonder recht op loopbaanvermindering voor +50-jarigen: +50-jarigen kunnen hun
loopbaan tot een 4/5de of hdftijdse baan verminderen. Dit recht is onbepaald in duur en kan
dus lopen tot aan het pengoen of het brugpensioen.

Naast het tijdkrediet bestaan ook nog de zogenaamde thematische verloven, namdlijk:
- het ouderschapsverlof voor de geboorte of adoptie van een kind;

- velof voor de verzorging van een zwaar ziek gezins- of familidid,

- verlof voor pdliatieve zorgen.

Personen die tijdkrediet of een thematisch verlof opnemen, krijgen een uitkering van de RVA, die
afhangt van de anciénniteit, de vorm van het tijdkrediet of het thematisch verlof en de omvang van
de arbeidsduurvermindering (volledige onderbreking, haftijdse onderbreking, onderbreking met
1/5de, ...). Voor tijdkrediet bedraagt de maximale uitkering tussen de 500 en 600 euro (en dit is
het bedrag voor een voltijdse werknemer met meer dan 5jaar anciénniteit die een volledige
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onderbreking neemt). Ook bij de thematische verloven liggen de hoogste uitkeringen tussen de
500 en 600 euro. Men ontvangt deze RVA-uitkeringen geduende de ganse duur van de
onderbreking of vermindering van de arbeidsprestaties. Bovenop deze RV A-uitkeringen kan men
nog Vlaamse aanmoedigingspremies ontvangen waarvan de maximale hoogte ligt tussen 150 en
200 euro.

2.1.2 Gebruik van de huidige regding

Het stelsel van loopbaanonderbreking of tijdkrediet kent zeker een stijgend succes. in 1996
bedroeg het aanta werknemers in loopbaanonderbreking in het Vlaams Gewest rond de 34 000
en in 2001 was dit gestegen tot meer dan 77000. Ongeveer 60% van deze
loopbaanonderbrekers genoot in 2001 een aanmoedigingspremie van de Vlaamse overhed
(Adminigratie Werkgelegenheid, 2002). Loopbaanonderbreking is in hoofdzaak een
vrouwenzaak: bij de -50-jarigen zijn negen op tien looponderbrekers vrouwen en bij 50-plussers
isdat zeven op tien. Bij de 50-plussers is het aanded mannen dus duiddijk groter (Herremans et
al., 2003).

Ook uit het onderzoek van Devisscher & Peeters (2001) blijkt dat het voora vrouwen zjn die
loopbaanonderbreking nemen. De reden voor de onderbreking van de loopbaan is voora te
vinden bij het vervullen van zorgtaken, en dan voord voor de kinderzorg, op zeer grote afstand
gevolgd door vrije tijd en het volgen van een opleiding. Bij mannen zijn de motieven minder
uitgesproken: zij nemen in ongeveer gdlijke mate tijdkrediet om meer vrije tijd te hebben, om voor
de kinderen te zorgen en bij het einde van hun loopbaan. Mannen gebruiken tijdkrediet dus meer
om de loopbaan gdeiddijk te verminderen ds voorbereiding op de definitieve uittreding via

(brug)pensioen.

2.1.3 Knepunten

Uit hetzefde onderzoek blijkt dat loopbaanonderbrekers vooral personen zijn die het zich
(financied) kunnen permitteren om tijdelijk hun loopbaan te onderbreken: ze hebben immers een
werkende partner zodat het inkomensverlies (gededtdijk) kan opgevangen worden. Deze
verlofvorm bereikt dus ved minder de kansengroepen op de arbeidsmarkt zods aleenstaanden:
zij zullen het zich financied ved minder kunnen permitteren om hun loopbaan te onderbreken.

Bij volledige onderbreking van de loopbaan wordt de afstand tot de arbeldsmarkt wel vrij groot
en bestaat er een groot risico op verlies van human capita. Daar waar de loopbaanonderbreker
vroeger nog (dedltijds of voltijds) werkte, za deze persoon zich tijdens de onderbreking volledig
buiten de arbeidsmarkt bevinden. Het mensdlijk kapitaa zal minder snd aan waarde inboeten
indien de band met de arbeidsmarkt behouden blijft via dedltijds werk dan wanneer deze persoon
ook maar voor een beperkte tijd de arbeidsmarkt volledig de rug toekeert (Schippers, 2002). Nu
zijn werknemers tijdens hun loopbaanonderbreking wel beschermd tegen ontdag en moet de
loopbaanonderbreker na terugkeer terug worden herplaatst in zijn vroegere functie. Anderzijds
kan men zich afvragen wat de gevolgen zijn van het nemen van loopbaanonderbreking op de
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verdere loopbaan van deze persoon zods loonsverhogingen en kansen op promotie. Empirische
gegevens hierover ontbreken vooralsnog, a gaat 72% van de respondenten bij het onderzoek van
Devisscher & Peeters (2001) niet akkoord met de eling dat loopbaanonderbreking de
loopbaan in de toekomst negatief zou kunnen beinvioeden. In hetzelfde onderzoek werd ook
gekeken naar de effecten op iets langere termijn van loopbaanonderbreking en daaruit blijkt dat
loopbaanonderbreking voor velen een tussenstap is naar dedltijds werken. Daar waar 80% voor
de loopbaanonderbreking voltijds werkte, blijkt 40% na de loopbaanonderbreking deditijds te
zijn gaan werken en 5% gestopt met werken. Van de personen die op het moment van de
enquéte nog in loopbaanonderbreking waren, wenste één op drie nadien dedtijds te gaan
werken, 20% wou de onderbreking verlengen en 16% wenste te stoppen met werken.

Voor de werkgever bestaat de grootste kost van een personeddid dat met loop-
baanonderbreking is, uit de opvang van de vermindering van zijn personed. In het oude stelsdl
van loopbaanonderbreking bestond zelfs de verplichting om een persoon die met
loopbaanonderbreking is, te vervangen door een uitkeringsgerechtigde werkloze (of iemand die
daarmee werd gelijkgesteld). Dit betekent niet dat de werkgever niet meer geconfronteerd
worden met kosten bij loopbaanonderbreking, want het wegvallen van een persoon moet worden
opgevangen (hetzij door een vervanging, hetzij door een reorganisatie van het (producti€)proces)
en dit gaat atijd gepaard met transactiekosten. Om deze transactiekosten toch binnen de perken
te houden, werden aan de werkgevers wd enkele insrumenten gegeven die het
onvoorwaardelijke recht op tijdkrediet wat kunnen inperken.

2.1.4 Vegdijking van het gelsd van tijdkrediet (loopbaanonderbreking) met verlofsparen

Zowe het selsdl van tijdkrediet ds een verlofspaarregeling voorzien in tijd en geld om de trangitie
te kunnen maken van betaald werk naar een andere activiteit. Deze andere activitet is in ved
gevdlen niet gedefinieerd, dus de werknemer die van éen van deze regdlingen gebruik zou maken,
heeft op dit viak een vrij grote keuzevrijhed.

De verschil punten tussen beide regdingen hebben te maken met:
- opbouw van het verlofrecht;

- gebruik in detijd;

- dgemeenhed van de regding.

Wat de opbouw van het recht betreft, kan worden gesteld dat het systeem van tijdkrediet een
wettdlijk recht is (zij het dat de opname van het verlof niet dtijd wettelijke gegarandeerd is).
ledere werknemer heeft dus recht op de volledige of gededtdijke onderbreking van zijn
loopbaan waarbij ook een inkomen wordt gegarandeerd. Verlofsparen is iets dat moet worden
opgebouwd: men kan wel een recht geven om te sparen voor verlof, maar het aantal dagen en het
inkomen moet door de werknemer zelf worden gespaard. Dit veronderstelt dus dat men de
mogelijkheid moet hebben om te kunnen sparen.

Dit eergte verschil iswel niet onbelangrijk. Het feit dat men bij verlofsparen eigen verlofdagen,
overuren, compensatiedagen of zelfs loon spaart om later op te nemen, impliceert toch wel dat de
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kans groot is dat deze gespaarde verlofdagen later effectief worden opgebruikt. Bij tijdkrediet
heeft iedereen wel recht op een betadd verlof, maar het aantd werknemers dat werkedijk gebruik
maakt van dit recht is rdatief klein. Ten aanzien van werkgeversis dit niet onbelangrijk en kan dit
aanleiding geven tot een vorm van discriminatie tussen werknemers. Indien een werknemer van
werk verandert, dan wordt er op dit moment door de potentiéle werkgever weinig of geen
aandacht geschonken aan het feit of deze werknemer zijn recht op tijdskrediet d dan niet heeft
opgenomen. Bij verlofsparen zou het opgespaarde tegoed (gesteld dat men het spaartegoed kan
overdragen van de ene werkgever naar de andere) wel eens van belang kunnen zijn de potentiéle
werkgever, waarbij werkgevers minder geneigd zouden zijn om werknemers met een groot
opgebouwd spaartegoed aan te werven.

Het feit dat tijdkrediet een algemeen wettdlijk recht is, heeft ook dsimplicatie dat dit recht niet
echt verbonden is met de werkgever waarbij men is tewerkgesteld: het is immers de overhad die
in dit recht voorziet en ook het inkomen (de uitkering) uitbetaalt. Bij verlofsparen is er wel een
ved nauwere band met de werkgever waar men is tewerkgesteld en het is ook deze werkgever
die het loon tijdens het verlof verder zd uitbetden. Dit houdt we risco’s in: bij een faillissement
van de werkgever kan dit moeilijkheden geven en bestaat het gevaar dat men zijn opgespaarde
verlofrechten kwijt is. Bij een wettdijk recht zoas het tijdkrediet, is er geen sprake van dit risico.

Naar gebruik in tijd kan worden gesteld dat tijdkrediet een ‘beperkt’ recht is. We bedoelen
hiermee dat de werknemer maar een beperkt aantal keer gebruik kan maken van het recht op
tijdkrediet (d is het bijzonder recht op loopbaanvermindering voor 50-plussers hier enigszins een
uitzondering op): zo heeft elke werknemer in principe recht op één jaar tijdkrediet gedurende zijn
ganse loopbaan (d kan men dit uitbreiden tot maximad 5 jaar) en vanaf het moment dat dit recht
is opgebruikt, is het ook gedaan. Bij verlofsparen worden er ook we beperkingen ingelegd,
bijvoorbedld naar maximaal op te bouwen spaartegoed of naar de maximale spaarperiode (cf. de
tijdspaarrekeningen op korte en op lange termijn in Duitdand), maar bij verlofsparen kan men in
principe hed de loopbaan sparen (mits men op geregelde tijdstippen de spaarrekening debiteert),
waardoor het bijvoorbeeld mogelijk is om meer trangties te doen gedurende zijn loopbaan.

Zods eerder d werd gesteld is het tijdkrediet een wettelijk recht dat geldt voor iedere werknemer
(mits men aan bepadlde voorwaarden voldoet zods anciénniteit). Met uitzondering van de
levendoopregeling in Nederland was verlofsparen iets dat mogdijk was voor werknemers uit
bepadde sectoren of bedrijven, en in ved gevalen moest de werkgever dan nog een regding
aanbieden aan zijn werknemers. Tijdkrediet is dus blijkbaar een ved agemenere regeling dan
verlofsparen, wat gevolgen heeft naar overdraagbaarheid tussen werkgevers. Het recht op
tijdkrediet is zonder ved problemen overdraagbaar van de ene werkgever naar de andere, terwijl
goaartegoeden van verlofspaarrekeningen ved meer moelijkheden  opleveren  naar
overdraagbaarheid.

Het beangrijkste knelpunt dat men bij het tijdkrediet aantrof, namdlijk het feit dat het systeem
voord wordt gebruikt voor die personen die het zich (financied) kunnen permitteren om hun
loopbaan tijdeijk (volledig of gededtdijk) te onderbreken, wordt door het verlofsparen niet
helemad opgdod. Bij verlofsparen kan je in principe wel een volledige doorbetaing van het
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laetstverdiende loon krijgen, wet in de meeste gevallen toch aanzienlijk hoger ligt dan de uitkering
bij tijdkrediet. Op het eerste zicht zou men dan ook verwachten dat een systeem van verlofsparen
ved toegankelijker moet zijn dan een systeem van tijdkrediet, omdat er in het laatste geva toch
wel sprake is van een serieuze inkomensderving. Zoals d een paar keer is aangestipt, moet men
bij verlofsparen echter wel de mogdlijkheid hebben om te kunnen sparen. Met andere woorden,
werknemers met een laag inkomen zullen ook hier eerder uit de boot valen. Daar bovenop komt
00k nog eens dat het systeem van verlofsparen ook minder toegankelijk is voor werknemers die
weinig vrije tijd hebben (aleenstaanden, werknemers met ved gezinslast): zij hebben immers ook
weinig tijd om tijdens hun arbeidd oopbaan verlof te kunnen sparen via een tijdspaarregding. Bij
een systeem van tijdkrediet wordt deze groep van mensen het minder getroffen.

Kort samengevat kan men dus stellen dat het tijdkrediet ten opzichte van het verlofsparen ds

voorded hegft dat:

- het een wettdijk recht is waar (bijna) iedere werkgever recht op heeft zonder dat men er
VOoOor moet sparen;

- dit recht niet echt aanleiding zal geven tot discriminatie tussen werknemers,

- dit recht gewaarborgd wordt door de overheid en niet door een werkgever, wat het risico op
verlies van de rechten door bv. faillissement aanzienlijk verlaagt;

- het een dgemeen recht is dat geldt voor bijna iedere werknemer en waarbij er dus ook
weinig of geen problemen zijn naar overdraagbaarheid van de ene werkgever naar de andere;

- werknemers die weinig tijd hebben om te sparen, via deze regeling nog een mogedijkheid
hebben om verlof te nemen.

Het grote voorded van verlofsparen is dan weer dat:

- het niet beperkt isin detijd zodat verlofsparen aanleiding kan geven tot het maken van meer
trangities gedurende de arbeidd oopbaan;

- het mogdijkheden geeft om het loon volledig te laten doorbetaen tijdens de opname van het
verlof.

2.2 Halftijdsen valtijds brugpensioen

2.2.1 Algemene beschrijving van de maetregel

Het brugpensioen is een vrij oude Belgische maatregd en biedt een ontdagen oudere werknemer
de mogelijkheid om een aanvullende vergoeding te genieten bovenop de werkloosheidsuitkering.
Deze aanvullende vergoeding vdt ten laste van de private werkgever of van een fonds voor
bestaanszekerheld en bedraagt mingtens de hdft van het verschil tussen het (geplafonneerd)
nettoloon en de werkloosheidsuitkering. Om van deze aanvullende vergoeding te kunnen genieten,
moet de werknemer wel voldoen aan een aantal voorwaarden zods minimae lesftijd, minimae
anciénniteit en uitkeringsgerechtigheid. Oorspronkdijk was het de bedodling van deze maatrege
om hij krappe werkgelegenheid de tewerkstelling van jongeren te bevorderen, maar nu wordt
deze maatrege meer gebruikt om herstructureringen door te voeren onder sociad gungtigere
voorwaarden. De werkgever is verplicht om de bruggepensioneerde te vervangen, maar hierop
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bestaan een aantd uitzonderingen zods in het gevd van een bedrijf in moalijkheden of in
herstructurering, indien de werkgever kan aantonen dat de functie van de bruggepensioneerde
wegvat enz.

Het hdftijds brugpensoen geeft de werknemers de mogelijkheild om het einde van de
loopbaan minder belastend te maken door over te schakelen naar dedltijds werken, en het vormt
zo dus eigenlijk de brug tussen een voltijdse job en volledige stopzetting van de beroepsactiviteit.
De personen die hdftijds brugpensoen willen opnemen, krijgen tot en met het rustpensoen een
inkomen dat ergens ligt tussen het voltijds brugpensioen en het loon dat men bij een voltijdse
betrekking ontvangt. Dit inkomen is samengesteld uit de helft van het vroegere loon, een werk-
loosheidsuitkering en een aanvullende vergoeding ten laste van de werkgever.

2.2.2 Bereik van de maatregd

Het voltijds brugpensioen kent een vrij groot succes. Tot het begin van de jaren '90 kende dit
systeem een gijging, waarbij er op het toppunt in 1996 zo'n 89 000 bruggepens oneerden waren
in Vlaanderen. Nadien is er een dabilisatie en de laatste jaren is er zdlfs een daling van 78 000 in
1999 tot bijna 72 000 in het eerste kwartaa van 2003 (Herremans et d., 2003).

De mannen nemen bijna 90% van het aantd bruggepensioneerden voor hun rekening, wat
historisch kan worden verklaard: aanvankelijk was het brugpensoen op de leest geschoeid van
de (manndlijke) industriéle sectoren waar zware arbeid werd verricht. Daarnaast is op oudere
leeftijd ook de participatiegraad bij vrouwen kleiner dan bij mannen waardoor ze uiteraard ved
minder in aanmerking komen voor het brugpensioen. Naar ledftijd blijkt dat het aanded
bruggepensoneerden gijgt met de leeftijd: 60% van de bruggepensioneerden zijn ouder dan
60 jaar (Steunpunt WAV, 2002).

Het hdftijds brugpensoen kent, zeker in vergdijking met andere vergdijkbare stelsdls zods de

loopbaanvermindering van +50-jarigen, een zeer matig succes. Op Belgisch niveau waren er in

1999 dechts 899 personen met haftijds brugpensoen. Mogdijke verklaringen voor dit zeer

matige succes zijn (MTA, 2000):

- Wanneer aan een werknemer de keuze wordt geboden tussen voltijds en dedltijds
brugpensoen, dan za deze in de meerderheid van de gevdlen verkiezen om volledig te
stoppen met werken. De cultuur om te opteren voor een halftijds loopbaaneinde is nog niet
echt de gewoonte geworden, hoewel dit dan weer enigszins wordt tegengesproken door het
succes van het selsel van loopbaanvermindering voor +50-jarigen.

- Hdlftijds brugpensioen en het gelsd van loopbaanvermindering voor +50-jarigen zijn in feite
concurrenten van elkaar, waarbij de aanvullende vergoedingen voor een hdftijds
bruggepensoneerde zdfs hoger liggen dan die van loopbaanvermindering. De reden waarom
het gelsd van hdftijds brugpensioen ondanks dit financied voorded dan toch weinig succes
kent, heeft wellicht te maken met de complexe berekening van deze aanvullende vergoeding:
om het exacte bedrag te kennen moet men rekening houden met de belagtingsschaen, de
bedragen van de werkloosheidsuitkering en de bedragen die zouden moeten worden
uitgekeerd indien de betrokkene volledig brugpensioen zou nemen.
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2.2.3 Kndpunten

Het voltijds brugpensoen is een definitieve uittredingsmaatregel en maakt het per definitie
onmogdlijk om terug te keren naar de oude job. Deze regeling leidt dus tot een daling van het
arbeidsaanbod. Het brugpensioen was vroeger trouwens een maetregel ter bevordering van de
werkgelegenheid waarbij het idee was dat er werkgelegenheid werd gecregerd door een
vervangingsplicht op te leggen: elke persoon die met brugpensoen ging, moest worden
vervangen. Vandaag de dag is het eerder een socide begeleidingsmaatrege waarbij ontdagen
werknemers een financied gungtige regeling krijgen aangeboden om te stoppen met werken. Deze
trangitie van betadl de arbeid naar pengoen leidt echter tot een enorme uitstroom van vakkennis en
van potentiée opleiders voor de jongeren in de onderneming (MTA, 2000). Op deze manier
staat een maatregd ds voltijds brugpensioen dan ook haaks op de dodstdling van de overheid
om de werkzaamheidsgraad te verhogen

Een vrij theoretisch onderzoek van De La Croix (2000) toont trouwens de negatieve gevolgen
aan van een fatelijke daling van de pens oenlesftijd (door systemen ds voltijds brugpensioen) op
de groa van een economie. Een dding van de pensoenlesftijd heeft immers tot gevolg dat de
periode vermindert gedurende dewelke het mensdlijk kapitaa van een werknemer productief is,
waardoor jongeren en ook werknemers op mddelbare leeftijd ontmoedigd kunnen worden om
zich te vormen. Daarnaast neemt de omvang van beroepsbevolking af waardoor het totde
mensdijke kapitaal van een maatschappij afheemt. Beide effecten hebben op lange termijn een
negatieve invioed op de groel van een economie.

Een systeem ds hdftijds brugpensioen heeft dan minder negatieve gevolgen voor het totde
arbeldsaanbod en de groel van een economie: de haftijds bruggepensoneerde blijft immers actief
en neemt nog ded aan het productieproces zodat hier ved minder sprake is van verspilling van
mensdijk kapitadl.

Een systeem van valtijds brugpensioen is bovendien vrij duur voor de overheid: er moeten immers
werklooshe dsvergoedingen worden betaald en het terugverdieneffect in termen van vervanging
van bruggepensioneerden door uitkeringsgerechtigden (of daarmee gelijkgestelden) is zeker niet
van die aard dat dit kan worden opgevangen.2 In 1999 bedroeg de kostprijs voor de federde
overheid 48,8 miljard BEF (MTA, 2000). In dit cijfer zitten dleen de directe kosten voor de
overhed, terwijl de indirecte kosten door de verspilling van het mensdlijk kapitaal waarschijnlijk

nog hoger zullen liggen.

Ook voor de werkgevers en werknemers heeft het systeem zijn kodtprijs. zo is er het
inkomensverlies voor de werknemers en de werkgevers moeten een aanvullende vergoeding
betaen. Toch doet het succes van het systeem van het voltijds brugpensioen vermoeden dat deze
kostprijs voor werkgever en werknemer relatief gering is. Zo is het systeem voor de werkgever
een manier om zijn oudere werknemers ‘op een sociad verantwoorde wijze te kunnen ontdaan
en wordt het gebruikt as socide begeledingsmaatregel. Voor werknemers is er wel een inko-

2 Dpe vervangingsverplichting werd volgens de RVA slechts in 41,1% van de gevallen opgelegd (MTA,
2001).
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mensverlies, maar ze krijgen een inkomen dat niet hed ved lager is dan het |laatste loon dat ze
verdienden. Bovendien blijkt uit het onderzoek van Matheus et d. (2001) dat het minimad
noodzakelijk inkomen van deze uitstromers relatief laag is, wat dan weer te wijten is aan het feit
dat ze weinig of geen personen ten laste zullen hebben. Gevolg is dan ook dat deze personen het
niet moeilijk om rond te komen met hun inkomen.

2.2.4 Brugpensoen vervangen door verlofsparen?

In Nederland en Duitdand worden verschillende houdingen aangenomen ten aanzien van de
relaie tussen brugpensioen en verlofsparen: in Nederland is het zdfs verboden om bepaade
Spaartegoeden op te nemen viak voor het brugpensioen (dhoewd de levendoopregding hier d
enige versoepdling in brengt), terwijl in Duitdand de spaartegoeden van spaarrekeningen op lange
termijn wél gebruikt kunnen worden om vervroegd it te treden.

Indien het brugpensioen (gededtdijk) zou vervangen worden door verlofsparen, zijn er toch wel
enige aandachtspunten op te merken. In eerste ingtantie moeten de werknemers dan aanzienlijke
Spaartegoeden bijeensparen. Het brugpensioen bedraagt meestd een aantd jaren en dit
betekent dat men de nodige jaren op de spaarrekening moet hebben staan. Niet dleen betekent
dit dat men geen maximae spaartegoeden kan opleggen, maar bovendien dat men de
Spaartegoeden tijdens de arbeidd oopbaan ook ongemoeid moet laten en niet kan gebruiken voor
andere trangities. Hierdoor wordt de keuzevrijheid van de werknemers serieus verminderd, maar
daardoor zou een systeem van verlofsparen ook zijn dod (gededtelijk) voorbijschieten.

Om aanzienlijke spaartegoeden bijeen te kunnen sparen, is het logisch dat de spaarperiode ook
lang genoeg is, anders moet men op een te korte teved verlof of geld bijeensparen. Dergdlijke
paarrekeningen op lange termijn lopen een risico op waardeverlies of faillissement, en ze moeten
hier dan ook voldoende tegen beschermd worden.

Naar manier van sparen hebben werknemers er dan dle belang bij om via tijd te sparen: op
oudere leeftijd verdient men immers gemiddeld meer dan op jonge leftijd (en uit het vorige punt
kwam d naar voor dat werknemers vroeg in hun loopbaan moeten beginnen sparen), en indien
men vanaf jonge legftijd via gdsparen een spaartegoed begint op te bouwen, daat de waarde
van het spaartegoed (uitgedrukt in tijd) bij elke loonsverhoging. De voorwaarde is wel dat men
as werknemer dan voldoende in de mogelijkheid moet verkeren om de nodige tijd bijeen te

Sparen.

Het grote voorded van het vervangen van het brugpens oen door verlofsparen heeft te maken met
de kostprijs de overheid hoeft geen uitkeringen meer te betaen en de werkgevers hoeven geen
bijkomend loon meer uit te betalen. De werknemer ontvangt nog wel een loon, maar het gaat
over een uitgestelde betding van het loon.

Het belangrijkste knelpunt van het brugpensioen, en dan zeker van het voltijds brugpensoen, blijft
echter bestaan: het arbeidsaanbod wordt in beide systemen evengoed verlaagd met de verspilling
van het mensdijk kapitad ds gevolg.



80 Hoofdstuk 6

3. Het FBA-project

Het FBA-project is een wetenschappelijk onderzoek waarbij er een auditinstrument werd
ontwikkeld om organisaties te screenen op het Family & Business beleid (combinatie van het
bedrijffdeven met het gezins- en pivé-leven) en ze ook te hepen bij de ontwikkeling en
optimaisatie een dergdijk beleid. Het instrument dat men heeft ontwikkeld, werd nadien ook
uitgetest bij 12 organisaties. Na deze earste testfase werd het instrument geévalueerd en
aangepadt, en vervolgens werden opnieuw 24 casestudies uitgevoerd. Bij de toepassing van het
instrument worden diverse aspecten van de arbeidsorganisatie in kaart gebracht, en onder andere
via een <hriftdijke bevraging van de werknemers en zogenaamde beleidsactoren
(topmanagement, lijnmanagement en vakbondsafgevaardigden). Bij de beedsactoren wordt
gepelld naar vises en keuzes, en bij de werknemers naar de feitelijke en gewendte Stuatie inzake
gezins- en beroepdeven. De aspecten van de arbeidsorganisatie die in kaart worden gebracht zijn
de werktijdregeingen, verlofregelingen, werkorganisatie en voorzieningen (zoas kinderopvang en
dergdijke).

Naast een andyse op individued bedrijfsniveau werd in het FBA-project ook een macro-andyse
gemaakt op bass van de totale steekproef van werknemers en beleidsactoren die werden
bevraagd tijdens de uitvoering van dit project. Deze macro-analyse is uitgevoerd op bass van de
laatste 24 casestudies (dus de cases na de ease tedtfase). Uiteinddijk  hebben
3 719 werknemers van de 24 dednemende organisaties een vragenlijst ingevuld (60% van de
werknemers die een vragenlijst  hebben gekregen). Daarnaast hebben ook nog
214 beleidsactoren deelgenomen aan het project.

De dgeekproef van werknemers is zeker niet representatief voor de hele Viaamse
werknemerspopulatie: zo zitten er ongeveer 25% mannelijke en 75% vrouwelijke werknemers in
de steekproef, hoewd er binnen de groep van mannen en vrouwen wel een behoorlijke verdding
naar lesftijd en onderwijsniveau zou zijn (Danau & Van Dongen, 2002). De algemene resultaten
die gerapporteerd worden, mogen dus zeker niet veragemeend worden. De reden waarom ze
toch gepresenteerd worden, is dat toch een voorbedld geeft van aspecten die belangrijk zijn bij
de eventuele invoering van verlofspaarregeingen in VIaamse ondernemingen. Zo worden het
feitdijk en gewendt niveau van een aanta agpecten rond arbeiddtijd en flexibiliteit bij werknemers
en bij het management in kaart gebracht.

3.1 Combinatie privé en werk

Op het moment van de enquéte bedroeg de gemiddel de contractuele arbeidsduur 34 uur (mannen
39 en vrouwen 32 uur). Ongeveer 62% werkte voltijds (91% bij de mannen en 52% bij de
vrouwen), 31% werkt dedtijds en 6% is in loopbaanonderbreking. Op dat ogenblik bedroeg de
gemiddede leeftijd 39 jaar, en in de toekomst wilden de respondent nog gemiddeld 18 jaar
blijven werken, wat impliceert dat men op 57 jaar met pensioen wil gaan. In de toekomst wil men
ook minder uren werken (mannen 36 uur en vrouwen 30).
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Over het dgemeen hebben de respondenten vrij ved problemen met de combinatie van beroeps-
en gezindeven. De belangrijkste problemen zijn het doorschuiven van teved gezinswverk naar het
weekend (36% van de respondenten heeft hier ved tot zeer ved problemen mee), te weinig tijd
voor hobby's of het verenigingdeven (31%) en te weinig tijd voor het gezindeven (27%).
Vrouwen ondervinden meer moeilijkheden dan mannen.

De redenen waarom men werkt, verschillen bij mannen en vrouwen. Bij mannen zjn de

belangrijkste redenen:

- uit financidle noodzakdijkhed (bij 90,2% van de mannen is dit een belangrijke tot zeer
belangrijke reden);

- menwil zdf een bijdrage doen tot het gezingnkomen (79,4%);

- menwil financied zdfgandig zijn (78,6%).

Bij vrouwen zijn de belangrijkste redenen:

- een baan biedt socide contacten (83,9%);

- men wil zef een bijdrage doen tot het gezinsnkomen (75,0%);
- Uit financide noodzakelijkheid (74,9%).

3.2 Werktijdregelingen

Zodls eerder d werd aangehaald willen de respondenten in de toekomst minder gaan werken: nog
maar 30% wil voltijds blijven werken. De wens voor dedtijdbanen is aanwezig hij dle
personed scategorieén, maar bij jongere mannen en personen zonder partner en kinderen is deze
wens minder aanwezig. Vermoeddijk is de vraag naar dedtijdbanen binnen de steekproef een
overschatting van de dgemene vraag bij VIaamse werknemers (Danau & Van Dongen, 2002).
Bij de beeidsactoren wil men kleine dedtijdbanen eerder afremmen en de gewone voltijdse
banen behouden. Het top- en lijnmanagement heeft voora bezwaren tegen dedtijdbanen uit
praktische en organisatorische overwegingen.

Wat overuren betreft, blijkt dat 54% van de respondenten overuren presteert (en dan voora
mannen, werknemers jonger dan 30 jaar en werknemers met hoger functies). lets meer dan 70%
van de personen die overuren presteren, krijgt een volledige compensatie in tijd; 3% krijgt zelfs
anderhave compensatie in tijd. Naar de toekomst toe willen minder werknemers nog overuren
doen (57% en dan voord bij de leidinggevenden), iets minder werknemers een volledige
tijdscompensatie (63%), maar ved meer willen anderhave compensdtie in tijd (20%). Bijna 33%
kan de overuren valledig vrij opnemen (meer mannen, oudere personen en werknemers in hogere
functies), en in de toekomst willen ved meer mensen een valledig vrije opname van uren (65%).
De beleidsactoren willen het aanta overuren licht verminderen, maar op het viak van compensatie
is er geen eensgezindheid tussen vakbonden, lijn- en topmanagement.

Meer dan driekwart van de werknemers heeft een dagdienst (meer mannen, oudere werknemers
en werknemers met een hogere functie) en ruim 85% wil dit in de toekomst. Wat het aanta uren
per dag betreft, heeft 37% van de werknemers beperkte en 12% zeer flexibele werkuren (meer
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jongeren en hogere functies). 54% is bereid om flexibel te werken op dagbasis en 21% zeer
flexibel. De beedsactoren willen beperkte flexibee werkuren licht simuleren, en er lijkt op dit
vlak toch voldoende overeenstemming te zijn tussen werknemers en beleidsactoren.

Ruim 18% heseft glijdende werkuren in het begin van de werkdag en 23% bij het einde. Naar de
toekomst toe wil 44% glijdende werkuren bij het begin en 46% bij het einde. Uit de interviews
met de beleidsactoren blijkt dat men glijdende werkuren wil mogelijk maken voor die groepen
waar het organisatorisch mogdlijk voor is.

Bijna 70% van de werknemers werkt 5 dagen per week (ved meer mannen, personen zonder
partner of kinderen, hogere functies), 8% vier dagen en 5% heeft een variabel aantal werkdagen.
Maar liefst 28% wil een vierdaagse werkweek, en minder personen willen nog een variabel aantal
werkdagen hebben. De beleidsactoren staan wel open voor een vierdaagse werkweek, maar zien
voora organisatorische problemen bij de invoering ervan.

3.3 Verlofregelingen

Bijna 60% van de werknemers heeft 20 tot 30 vakantiedagen, 25% hesft er minder dan 20 en
16% heeft meer dan 30 dagen. Vrij ved werknemers willen meer vakantiedagen (46% wil meer
dan 30 dagen), maar de beleidsactoren willen de bestaande regeling grotendeels behouden. In
bijna een derde van de gevdlen is de opname hijna volledig vrij, maar in de toekomst wil bijna
twee derde van de werknemers een volledig vrije opname van de vakantiedagen. Bij de
beleidsactoren is er geen overeenstemming op dit viak: vakbonden willen een (bijna) volledig vrije
opname stimuleren terwijl het topmanagement dit eerder wil afremmen.

Bijna 64% van de werknemers heeft ADV- of compensatiedagen (voora oudere werknemers en
voltijds werkenden). In de toekomst wil 80% van de werknemers compensatiedagen. 38% van
de werknemers kunnen hun ADV- en compensatiedagen vrij opnemen en in de toekomst wil
65% van de gebruikers dit. Bij de beleidsactoren is er over het principe van de ADV- en
compensatiedagen geen dispuut, maar wel over de opname ervan.

Daarnaast wordt in de enquéte ook nog aandacht geschonken aan de tijdelijke vermindering van
de werkuren zonder specifieke reden (loopbaanonderbreking of tijdkrediet en verlof zonder
wedde). Slechts een zeer beperkte groep (minder dan 10%) heeft hier het jaar voor de bevraging
van gebruik gemaskt. De meeste gebruikers zijn vrouwen. In de toekomst willen wel meer
werknemers gebruik maken van deze mogelijkheid, en de vraag is groter bij vrouwen, personen
met een partner en/of met kinderen. Bij de beleidsactoren wil het management deze tijddlijke
verminderingen van de werkuren niet echt stimuleren, terwijl de vakbonden de huidige Stuatie wil
behouden zods zeis.

Daarnaast bestaan ook mogelijkheden om de werkuren tijddijk te verminderen, maar dan met
specifieke reden (klein verlet, ouderschapsverlof, zorgverloven, ...). Ook deze vormen worden
maar sporadisch gebruikt. Het topmanagement wil enkel het zorgverlof voor een ziek gezindid of
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het pdliatief verlof licht simuleren, en enkd de officiée regeingen behouden. Het lijnmanagement
en de vakbonden willen daarnaast ook het ouderschapsverlof licht stimuleren.

3.4 Concluse

De FBA-dudie levert wel een aantd resultaten op die betrekking hebben op meer dan
3 000 Vlaamse werknemers, maar de vraag is of deze resultaten zomaar geéxtrapoleerd kunnen
worden naar de hele populatie van Vlaamse werknemers. Niettemin levert de studie toch een
aantal mogdijke kndpunten en aandachtspunten op die bij de invoering van een
verlofspaarregeling wel degdijk in het oog moeten worden gehouden:

- Om te kunnen sparen voor verlof moeten werknemers inleveren op hun maanddijks
beschikbaar inkomen of moeten ze bereid zijn om op bepaa de momenten meer te werken of
hun verlofdagen niet opnemen. De vraag is of werknemers hiertoe bereid zijn. Over het
inleveren van hun maanddijks beschikbaar loon, zijn geen gegevens beschikbaar in de
FBA-gudie, maar de studie geeft een indicatie dat VIaamse werknemers minder willen gaan
werken, minder overuren werken (en bovendien willen een aanzienlijk ded van de
werknemers eerder een financiéle compensatie van de overuren). Anderzjds is er een vraag
naar meer vakantie- en compensatiedagen (waardoor de spaarbasis vergroot zou worden) en
00k naar een vrije opname van deze verlofdagen. Over de vraag naar meer spreiding en
overdracht van vakantiedagen naar volgende jaren, is echter geen informétie aanwezig.

- De vraag naar een tijdelijke vermindering van de werkuren via bv. tijokrediet iswel, d is het
aanded dat er gebruik van maakt relatief klein. Naar de toekomst willen wel meer personen
hiervan gebruik maken, en dit blijken voord vrouwen en werknemers met gezindadt te zijn.
Het is maar de vraag of verlofspaarregelingen voor deze personen een oplossing kunnen
bieden, en dan voord voor de werknemers met een gezindast (aangezien deze minder
spaarmogelijkheden hebben).

- Bij de invoering van verlofspaarregdingen is het noodzekdijk om ook de nodige
onderdeuning van werkgeverszijde te hebben: het moet niet dleen mogdijk zijn om
verlofdagen te sparen (bv. de werkgever moet toelaten om verlofdagen over te dragen), maar
ook om ze later in én aangedoten blok op te nemen. In dat verband zijn zaken zods
bijvoorbedd vrije opname van het verlof en de flexibiliteit van de diengtregeling toch wel van
belang. Met andere woorden, het is van belang om te weten tot hoever de werkgevers de
tijdsoeveranitelt van hun werknemer willen of kunnen tolereren. In het ded dat gebaseerd is
op de PASO-data wordt hier nog op teruggekomen.

4. Resultaten op basisvan PASO

Ook hij de PASO-bevraging van Vlaamse bedrijven wordt aandacht geschonken aan flexihilitat
op werknemers- en werkgeversmaat. De PASO-data hebben in tegengtelling tot de data van het
FBA-project betrekking op ondernemingen en zijn representatief op VIaams niveau. Er worden
twee zaken bekeken. In earste ingantie wordt nagegaan of de arrangementen binnen de
bedrijfsmuren voldoende zijn aangepast om verlofspaarregeingen in te voeren. De introductie van
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dergelijke regelingen vereisen immers de nodige aanpassingen op het vliak van arbeidsorganisatie,
en de vraag is hoever werkgevers hierin willen gaan. Daarnaast wordt ook onderzocht welke
vormen van temporee flexibiliteit momented worden gebruikt in Vlaamse ondernemingen. Met dit
laatste komen we in feite terug op de Duitse tijdspaarregelingen, die voora gebruikt worden as
ingrument voor het verhogen van de flexibiliteit op werkgeversmaeat.

4.1 Ruimtevoor werknemer ssoevereiniteit?

Het redliseren van een grotere werknemerssoevereiniteit via verlofspaarregeingen vereist dat de
arbeldsorganisatie binnen de bedrijfsmuren voldoende wordt aangepast. We kunnen hierbij
denken aan flexibele manieren om (tijdelijke)uit te treden, flexibele werkregdingen, de vrije keuze
over de opname van verlof, ...

Een eerste aanduiding is de mate waarin werknemers vrij zijn om het aantal werkdagen per week
te kiezen. Bij meer dan drie kwart van de vedtigingen ligt dit aantd vast. Bij 19% wordt
aangegeven dat het aantal werkdagen per week vadtligt volgens de organisatienoden en/of keuze
van de werknemer. Er wordt echter niet gespecificeerd of het gaet om flexibiliteit van of voor de
werknemer. De sectoren die hier het beste op scoren zijn de gezondsheidzorg (51,2% van de
vestigingen) en de openbare besturen (25,5%). Bij de bouw, metad en eektronica en de overige
industrie komt deze vorm van flexibiliteit niet voor.

Vervolgens is ook aangegeven in hoeverre het wekdijkse dienstroogter vastligt. Ook hier is bij
driekwart van de vedtigingen geen sprake van enige flexibiliteit en ligt het diensrooger vast.
Variabele diengregdingen komen ook hier voord voor in de gezondheldszorg en de openbare
besturen.

Daarnaadt is nog nagegaan of er in VVIaamse bedrijven glijdende werkuren worden aangeboden: in
13% van de vestigingen zijn er glijdende werkuren in het begin en aan het einde van de werkdag
(a is het niet duidelijk of dit voor sommige of voor ale werknemers geldt), en bij 84% is er geen
gorake van glijdende werkuren. De systemen van glijdende werkuren kennen de sterkste
vergoreding in de financidle en zakdijke diensverlening en de openbare besturen en
gemeenschapsvoorzieningen. In de bouwsector komen ze helemad niet voor.

Tot dot werd nog gekeken naar de regeling van overuren. Eén derde van de bedrijven geeft aan
nauwelijks of geen overuren te kennen. In 8,6% opteert men voor een financiéle compensatie en
in 44% voor een compensatie in de vorm van verlof. Meer dan 85% van de vestigingen die een
compensatie in de vorm van verlof hanteren, tolereren ook een grotendedl s vrije opname. Ook op
het viak van opname van verlof geldt overwegend de vrijheid van de werknemer: in 61% van de
vestigingen wordt gesteld dat vakantiedagen vrij kunnen worden opgenomen, waarbij opnieuw de
gezondheidszorg en openbare besturen hoog scoren.
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4.2 Flexibiliteit op werkgever smaat

Tijdspaarregeingen kunnen ook worden ingevoerd vanuit de werkgeversvraag om meer
temporele flexibiliteit, zoas de Duitse case heeft aangetoond. De mate waarin de Vlaamse
werkgevers behoefte hebben aan deze vorm van flexibiliteit, hangt enerzijds aan van de fluctuaties
in de vraag en anderzijds van het feit of de huidige gebruikte vormen van (temporde) flexibilitet
voldoen. De determinanten die de fluctuaties in de marktvraag beinvlioeden, zijn onder andere de
specificatie die klanten vragen (standaardproducten of klantspecifieke producten?) en de mate
waarin (on)voorspel bare schommelingen voorkomen in de vraag.

De PASO-data maken duidelijk dat bij een ddende vraag voord het stelsdl van tijdelijke
werkloosheid wordt toegepast. Dit is een typisch Belgisch systeem dat werkgevers todaat om
een ded van hun arbeiders tijddijk op nontactief te zetten zonder hun arbeidscontract te
verbreken. De arbeiders krijgen dan geen loon, maar wel een werkloosheidsuitkering. Dit stelsdl
heeft ds voorded dat bedrijven niet direct moeten overgaan tot dragtische maatregelen zods
ontdag. Opvallend is ook dat hedl wat VIaamse organisaties, en dan vooral die met minder dan
tien werknemers, geen specide maetregelen treffen bij een daende vraag: zij blijven passef wat
zeker risco’'s op verlies inhoudt. Bij een gijgende vraag wordt vooral beroep gedaan op
overwerk ds temporele vorm van flexibiliteit. De vraag of deze bestaande vormen van temporele
flexibiliteit nu voldoende zijn, wordt echter niet gesteld en kan dus ook niet worden achterhaald
op basis van de PASO-data.

5. Arbeidsherverdelend effect van verlofsparen

Tot dot wordt nog ingegaan op de vraag of tijdspaarregelingen een middel zijn om bijkomende
jobs te credren. Indien dit het gevd is, dan zou dit een bijkomende motivatie zijn om dergdijke
regelingen in te voeren (naast het bevorderen en optimaliseren van de trangties of het verhogen
van de temporele flexibiliteit van de werkgevers). Deze vraag werd gesteld in een nota van het
Steunpunt WAV die werd opgemaakt naar aanleiding van de werkgelegenheidsconferentie in het
ngjaar van 2003 en met deze nota wou men een aanta pijnpunten van de arbeidsmarkt aanrelken
en uitdiepen (Herremans et d., 2003). In de nota werd een ruwe schatting gemaakt van het
arbeidsherverdelend effect van het invoeren van een systeem van tijdsparen. In de nota hesft men
het expliciet over ‘tijdsparen’, en het is 0ok correct om deze term hier te gebruiken: men smuleert
immers wat er zou gebeuren indien de Vlaamse werknemers hun overuren zouden opsparen op
een tijdspaarrekening.

Volgens een ad hoc-module bij de Enquéte naar de Arbeidskrachten, worden er in Begié
wekdijks zo'n 4,4 miljoen overuren gepresteerd door 462 000 loontrekkenden; dit komt
overeen met 13,5% van de loontrekkenden dat overwerkt. Voor Vlaanderen gaat het om 15,9%
van de loontrekkenden die in totaal 3 miljoen overuren voor hun rekening nemen. Indien ervan
wordt uitgegaan dat een gemiddelde voltijdse werkdag 7,6 uur bedaat, dan zijn deze wekelijkse
overuren goed voor zo’' n 583 000 werkdagen. Uiteinddlijk zou dit volgens Hermans et al. (2003)
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zo'n 117 000 voltijdse banen moeten opleveren (aanta extra werkdagen delen door vijf dagen
per week). Op dezelfde manier komen we voor Vlaanderen aan 391 000 werkdagen wat goed is
voor 78 200 voltijdse banen.

Indien de werknemers dus a hun overuren zouden opsparen op een spaarrekening en deze later
zouden opnemen, dan zou dat volgens deze studie een enorm aantd jobs opleveren. In de nota
wordt nog opgemerkt dat een hedl aantal |oontrekkenden met een contractuele arbeidsduur van
38 uur gewoonlijk 40 uur presteren, en deze twee overuren systematisch opsparen om ze later te
recupereren via bijvoorbeed ADV- of compensatiedagen. Indien hier geen rekening meer wordt
gehouden, dan zou het systeem van tijdsparen zo'n 107 000 voltijdse jobs opleveren voor gans
Belgié. Nu kan een tijdspaarregeling er ook in bestaan dat men niet aleen overuren, maar ook
ADV- en compensatiedagen opspaart op de eigen tijdspaarrekening, dus bij de berekening
hoeven deze werknemers er niet uitgelaten te worden.

Dat neemt echter niet weg dat er op deze berekening meer fundamentele kritieken kunnen geuit

worden:

- Deze schatting gaat ervan uit dat dle werknemers d hun overuren kunnen recupereren. In het
geva van kaderleden is dit bijvoorbedd a niet het geval.

- De dudie veronderstdt dat de werknemers hun overuren willen gecompenseerd zien in tijd.
De FBA-gudie toont bijvoorbeeld aan dat dit zeker niet dtijd het gevd is. een hed aantd
werknemers wil immers liever een financiéle compensatie.

- Volgens de assumpties van de schatting zouden de werknemers ook d hun overuren (en
eventued ADV- en compensatiedagen) opsparen en geen compensatieverlof nemen. Het vat
te betwijfelen of dit een redistische assumptieis, te meer daar er bij ved spaarregelingen toch
wel maxima worden opgelegd aan de spaartegoeden.

- Tot dot gaat men bij deze berekening ervan uit dat een werknemer die zijn spaartegoed
opneemt, ook effectief vervangen wordt. Indien deze werknemer zijn spaartegoed in een
lange tijdsspanne opneemt, is dit misschien we het gevd. Maar in het andere gevd, is het
maar de vraag of deze werknemer zal vervangen worden.

De auteurs van de nota geven wel expliciet aan dat het een gesmplificeerde oefening is en het
gechatte aantd extra jobs om een potentied aanta gaat. Gezien de bovenstaande kritieken zal
het uiteinddijke tewerkstdlingseffect toch wel aarwienlijk onder dit potentied aantd liggen.
Hoeved het juiste aantd dan zd zjn, is uiteinddijk vrij moelijk te zeggen. Over het dgemeen
daat men in de literatuur noga sceptisch tegenover het arbeidsherverddend effect van
bijvoorbedd arbeidsduurvermindering.

6. Bedluit

In dit hoofdstuk is ingegaan op de vraag of er nu een draagviak bestaat in Vlaanderen om een
verlofspaarregdling in te voeren. Om het draagvlak in kaart te brengen moet men volgende vragen
gelen:
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- Voldaa het huidige niveau van flexibilitat bij VVIaamse werknemers en werkgevers?

-  Wa zijn de grootste knelpunten die werkgevers en werknemers ondervinden bij de
organisatie van hun productieproces en de combinatie van arbeids- en privé-leven?

- Inweke mate kunnen verl of spaarregelingen een oplossing bieden voor deze knelpunten?

Zo kan men kijken naar de bestaande regdingen die momented in Vlaanderen van kracht zijn.
Op het viak van flexibiliteit voor werknemers zijn er momented de bestaande verlof- en
uittrederegelingen zods het tijdkrediet (met dle varianten erop) en het (hdftijds) brugpensioen, en
kan men zich de vraag sellen welke meerwaarde een verlofspaarregeling hesft ten opzichte van
deze regdingen. Ten opzichte van het tijdkrediet heeft het verlofsparen ds voorded dat het
inkomen dat men krijgt tijdens het opgespaarde verlof toch wd aanzienlijk hoger zd zijn dan de
uitkering die men tijdens het opname van het tijdkrediet ontvangt. Bovendien geeft een
verlofspaarregding de mogeijkhed om meer transties te rediseren dan met een regding as
tijdkrediet. Daartegenover staat dat het tijdkrediet een recht is voor (bijna) ale werknemers
zonder dat men er verlofrechten voor moet opbouwen. Indien men het brugpensoen wil
vervangen door een systeem van verlofsparen, zijn er toch een aanta aandachtspunten die men in
het cog moet houden. Het belangrijkste voorded van een verlof spaarregeing heeft betrekking op
de kostprijs. zowd voor de overheid als voor de werkgever is een verlofspaarregeling goedkoper
dan het brugpensioen. Voor wat de flexibiliteit op werkgeversmaat betreft, kan verwezen worden
naar het bestaande systeem van tijdelijke werkloosheid, wat typisch Belgisch is en werkgevers de
mogelijkheld gesft om het productieproces flexibder a te semmen op de fluctuerende
marktvraag.

Daarnaadt is het belangrijk om te kijken naar de werknemers, en meer bepaald wat hun huidige
dtuatie en hun wensen zijn op het viak van flexibiliteit. Deze wensen zijn in dit hoofdstuk in kaart
gebracht via de FBA-gtudie, hoewel het niet gast om resultaten die representatief zijn voor de
hele werknemersgroep. Niettemin levert de studie toch een aanta mogelijke knelpunten en
aandachtspunten op die bij de invoering van een verlofspaarregeling wel degdlijk in het oog
moeten worden gehouden. Om te kunnen sparen voor verlof moeten werknemers bijvoorbeeld
inleveren op hun maandelijks beschikbaar inkomen of moeten ze bereid zijn om op bepaade
momenten meer te werken door hun verlofdagen bijvoorbegld niet op te nemen, en het is vraag of
ze hiertoe bereid zijn. De FBA-studie geeft een indicatie dat VIaamse werknemers minder willen
gaan werken, minder overuren willen presteren (en bovendien wil een aanzienlijk ded van de
werknemers eerder een financiéle compensatie van de overuren). Anderzijds is er een vraag naar
meer vakantie- en compensatiedagen (waardoor de spaarbasis vergroot zou worden) en ook
naar een vrije opname van deze verlofdagen. Bovendien willen meer werknemers naar de
toekomst toe gebruik maken van systemen dstijdkrediet, en dan voord vrouwen en werknemers
met gezindast. Het is maar de vraag of verlofspaarregelingen voor deze personen een oplossing
kunnen bieden, en dan voora voor de werknemers met een gezindast (aangezien deze minder
gpaarmogeijkheden hebben).

Ook de werkgeverszijde is belangrijk bij het bepden van het draagvliak van de invoering van
verlofspaarregelingen. Bij de invoering van verlofspaarregeingen vanuit het perspectief van de
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tijdsoeveraniteit van werknemers is het noodzekdijk om ook de nodige ondersteuning van
werkgeverszijde te hebben: het moet niet dleen mogdijk zijn om verlofdagen te sparen (bv. de
werkgever moet todaten om verlofdagen over te dragen), maar ook om ze laer in én
aaneenged oten blok op te nemen. In dat verband zijn zaken zoals bijvoorbegld vrije opname van
het verlof en de flexibiliteit van de diengtregeling toch wel belangrijk. Met andere woorden, het is
van belang om te weten tot hoever de werkgevers de tijdsoevereiniteit van hun werknemer willen
of kunnen tolereren. Dit is niet dleen via de FBA-studie, maar ook via de PASO-data in kaart
gebracht. Uit de PASO-data blijkt dat de werkgevers over het dgemeen niet echt die systemen in
voege hebben die een grote werknemerssoevereiniteit toelaten: in de meerderheid van de gevallen
is e een vast aantal werkdagen per week, vaste wekelijkse dienstroosters en weinig of geen
glijdende werkuren. De werkgeverszijde is ook van belang bij de vraag of tijdspaarregeingen
kunnen worden ingevoerd vanuit het perspectief van de temporele flexibiliteit voor werkgevers.
Uit de PASO-data blijkt dat hedl wat bedrijven (en dan voora de kleine bedrijven met minder
dan 10 werknemers) geen regelingen hebben getroffen om in te spden op de flexibde
marktvraag. Indien er toch regelingen worden getroffen voor meer temporele flexibiliteit, dan
wordt er voora beroep gedaan op overuren en het systeem van tijdelijke werkloosheid. De vraag
of de regelingen nu voldoende zijn, kan niet beantwoord worden op basis van deze data.

Tot dot is nog ingegaan op de vraag of verlofspaarregdingen een effect van jobcregtie in zich
heeft. Een nota van het Steunpunt WAV doet uitschijnen dat verlofspaarregeingen aanleiding
kunnen geven tot een aanzienlijk aantal extra jobs, maar deze schatting moet zeker hed sterk
genuanceerd worden. Uiteinddlijk blijft het op dit viak nog koffiedik kijken.
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HOOFDSTUK 7
SAMENVATTING VAN DE BELANGRIJKSTE
BEVINDINGEN

1. Er bestaan vele vormen van tijdspaarregelingen

Een eerste conclusie van het onderzoek is dat er niet zoiets bestaat al's één soort tijdspaarregding.
Dit komt onder meer tot uiting in de terminologie die men in dit verband gebruikt: zo heeft men het
over geldsparen, tijdsparen, tijdspaarrekeningen op lange termijn en tijdspaarrekeningen op korte
termijn. De meest dgemene benaming die men kan hanteren is ‘verlofsparen’, aangezien het toch
atijd gaat om het sparen van verlof of tijd om in de toekomst verlof op te nemen.

1.1 Tijdsparen versusgeldsparen

In Nederland wordt het onderscheid gemaakt tussen geldsparen en tijdsparen (waarbij het
mogelijk is dat beide varianten voorkomen in eenzelfde verlofspaarregding). Bij tijdsparen
worden overuren, ADV -dagen, compensatiedagen en vakantiedagen opgespaard en kunnen deze
later worden opgenomen. Er wordt dus tijd voor tijd gespaard en e worden vrije dagen
doorgeschoven naar de toekomst. Bij geldsparen gaat de werknemer een ded van zijn inkomen
op een spaarrekening plaatsen en dit gespaarde geld kan dan gebruikt worden voor de finan-
ciering van verlof dat in de toekomst wordt opgenomen. Er wordt dus geld voor tijd gespaard.
Het fet dat er in Nederland een onderscheld wordt gemaskt tussen deze twee systemen,
betekent geenszins dat beide systemen niet tegdijkertijd kunnen voorkomen. In de fiscale vorm
van verlofsparen en de levendoopregding zijn beide sysemen van sparen mogdijk, wat toch
meer keuzemogdijkheden geeft ten opzichte van bijvoorbedd de spaarloonregeling en de
klasseke vorm van verlofsparen waar men respectieveijk enkd geld en tijd kan sparen voor
verlof. Deze mogdlijkheid levert niet aleen flexibilitait op ten aanzien van de financieringsbronnen,
maar zou ook de toegankdijkheid van het systeem kunnen vergroten: voor bepaade lage
inkomensgroepen kan het immers aantrekkdijker zijn om extra gewerkte uren te sparen dan een
ded van het loon.

Bij de vergdijking van de beide systemen, moeten vier aspecten in het oog worden gehouden,
waar |ater zeker nog op wordt teruggekomen:
- eenvoud van het systeem;



90 Hoofdstuk 7

- risco op fallissement van de werkgever of waardeverlies van het spaartegoed,;
- rigco hij loonsverhogingen;
- overdraagbaarheid bij verandering van werkgever.

Het tijdsparen is een vrij eenvoudig systeem: één dag die men nu spaart, levert in de toekomst één
dag verlof op. Bij geldspaarregelingen is de relatie tussen het opgespaarde tegoed en het aantal
dagen verlof dat dit spaartegoed vertegenwoordigt, niet zo eenvoudig: het spaartegoed moet
immers worden omgezet in tijd (door het spaarsado te delen door de eenheidskost van een
verlofeenheid). Deze omzetting gebeurt via het op dat moment geldende loon en kan verschillen
van periode tot periode.

Bij tijdsparen is er een ved groter risico op verlies van het spaartegoed bij falllissement van de
werkgever. Indien een werknemer bijvoorbedd zijn vakantiedagen doorschuift van het ene jaar
naar het andere, dan zullen deze verlofrechten compleet verloren zjn bij een fallisssment van de
werkgever. Bij geldsparen bestaat dit risco uiteraard ook, maar dikwijls worden de
Spaartegoeden daar op een rekening geplaatst bij een externe financiée ingtdling of sectorfonds;
hij een falllissement van de werkgever wordt er dan niet echt geraakt aan deze spaartegoeden en
heeft de werknemer tenmingte nog het financiéle spaartegoed (d za het eigenlijke verlofrecht in
ved gevalen ook we verloren zijn). Bij spaarrekeningen bij externe indtanties bestaat dan wel
weer het gevaar op waardeverlies van deze tegoeden: indien de spaartegoeden opzij worden
gezet in een fonds kunnen ze immers onderhevig zijn aan waardeverlies door bijvoorbedd
beurscrashes.

Hierbij aanduitend kan ook het financiéle risco bij loonsverhogingen worden aangehadd. Bij
tijdsparen wordt de werknemer die zijn spaartegoed opneemt, doorbetaald tegen (een gededlte
van) het laatstverdiende loon. Indien deze werknemer bij het sparen minder verdiende dan op het
moment van de opname, dan is dit uiteraard naddlig voor de werkgever. Bij geldsparen krijgt de
werknemer die van zijn spaartegoed wil genieten, zijn loon betaald uit dit spaartegoed. Bij een
loonsverhoging tussen het sparen en de opname van het verlof, geeft dit dan een naded voor de
werknemer, aangezien deze werknemer uiteindelijk minder dagen zad kunnen opnemen dan
waarvoor hij oorspronkelijk had gespaard.

Bij spaartegoeden die extern worden uitgezet (zods gddsparen), zijn e mogdijk minder
problemen bij het veranderen van werkgever. In het geva van het klassek doorschuiven van
vakantiedagen naar de toekomst, bestaat de kans immers dat de werknemer zijn opgebouwde
tegoeden kwijt is: een andere werkgever iswelicht niet bereid om zomaar de verlofdagen over te
nemen die men bij een andere werkgever heeft opgespaard. Bij geldsparen zijn ook
mosilijkheden te verwachten bij de overgang van de ene werkgever naar de andere, maar hier
heeft de werknemer toch nog dtijd zijn spaartegoed dat bij een externe indantie vasttaat. Het
kan zijn dat de werknemer zijn verloftijd kwijt is, maar hij hesft tenminste nog een financide

compensatie.
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1.2 Kortetermijn versuslangetermijn

In de Duitse spaarregdingen wordt niet zozeer een onderscheid gemaakt tussen geld- en
tijdsparen, maar eerder tussen spaarregelingen op korte termijn en op lange termijn. Deze
termijnen hebben betrekking op de periode binnen dewelke het spaartegoed moet worden
opgenomen. In Nederland wordt hier minder aandacht aan geschonken, behave bij de klasseke
vorm van het doorschuiven van verlofdagen, waar volgens de vakantiewetgeving de
doorgeschoven vakantiedagen binnen de vijf jaar moeten worden opgenomen.

In Duitdand wordt dit onderscheid gemagkt omwille van de finditeit van de verl of paarregelingen.
De spaarregelingen op korte termijn (en in dit geva gaat het meestad om tijdspaarregelingen)
hebben ds dodgdling de flexibiliteit op werkgeversmaet te verhogen: de regdingen maken het
werkgevers mogelijk om de arbeidstijden van hun werknemers ved meer te laten variéren en aan
te passen aan de fluctuerende marktvraag. Bovendien hebben deze regelingen ook nog het
voorded dat werkgevers op die manier bonussen en premies voor overwerk kunnen omzelen:
overuren worden immers opgespaard (en niet uitbetaald) en kunnen later worden opgenomen
tegen het laatstverdiende loon. Omdat de finditelt ved minder te maken heeft met het faciliteren
van trangties, heeft men dus ook minder lange spaarperiodes nodig om het nodige spaartegoed
bijeen te sparen.

De Duitse spaarregelingen op lange termijn hebben een andere dodstdling: het bevorderen van
de zogenaamde tijdssoevereniteit van de werknemers (flexibiliteit op werknemersmaat) en zdfs
het mogelijk maken om (geleiddijk) vervroegd uit te treden. Deze regdlingen duiten dus beter aan
bij de oorspronkdijke doelgtdlingen van dit onderzoek, namdijk het faciliteren van trandties
tussen betaald werk en andere activiteiten. In tegenstelling tot de vorige regeling, hesft men voor
het faciliteren van trangties uiteraard wél lange spaarperiodes nodig om het nodige spaartegoed
bij elkaar te krijgen.

De opsplitsng van de spaarregdingen in regelingen op korte en op lange termijn, wil niet zeggen
da binnen een bedrijf of sector de beide systemen niet kunnen voorkomen. Er zijn zefs
voorbeelden waarbij men de spaartegoeden van de ene soort rekening kan overzetten naar een
de andere.

2. Kunnen verlofspaarregelingen het transitioneel karakter van de
arbeidsmarkt verhogen?

Deze vraag brengt ons terug naar het uitgangspunt van de opdracht. Op het eerdte zicht lijkt het
verlofsparen een adequaat antwoord te zijn op traditionele knelpunten die de goede werking
belemmeren van de trangtionele arbeidsmarkt, met name het gebrek aan tijd om de overgang van
betadd werk naar andere activiteiten te kunnen maken, en de inkomensderving die periodes van
onbetaalde arbeid met zich meebrengt.
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De gemakkdijkste manier om te weten te komen of verlofspaarregdingen effectief zijn in het
verhogen van het aantd trangties, is te kijken naar de Nederlandse of Duitse Stuatie. Probleem is
dat de regdingen in Nederland nog vrij recent zijn (de fiscale vorm van verlofsparen bestaat pas
snds januari 2001 en de levend oopregeling moet nog worden ingevoerd), terwijl spaarregelingen
toch enige tijd nodig hebben om op ‘kruissneheid’ te komen. De Duitse spaarregelingen bestaan
a wel langer, maar hier gaat het om de regelingen op korte termijn die dus zeker niet de finditeit
hebben om trangties van, op en naar de arbeidsmarkt te bevorderen. De regelingen op lange
termijn zijn ook nog maar recent ingevoerd.

Bij gebrek aan empirisch materiaal kunnen wel een aantal theoretische beschouwingen worden

weergegeven. We kunnen in dit verband de vergdijking maken tussen verlofspaarregdingen en

het tijdkrediet. De volgende zaken pleiten ervoor dat verlofspaarregelingen voor meer trangities
kunnen zorgen:

- Bij verlofsparen worden eigen verlofdagen, overuren, compensatiedagen of zdfs loon
gespaard om later op te nemen. Dit impliceert toch wel dat de kans groot is dat deze
gespaarde verlofdagen later effectief worden opgebruikt. Bij regdingen zoas het tijdkrediet
heeft iedereen wel recht op een betadd verlof, maar het aanta werknemers dat werkelijk
gebruik maakt van dit recht isrelatief klein.

- Velofrechten zods tijdkrediet zijn meestdl een ‘beperkt’ recht. Hiermee wordt bedoeld dat
werknemers maar een beperkt aanta keer gebruik kan maken van het recht op dit verlof. Bij
verlofsparen worden er ook wel beperkingen ingelegd, bijvoorbedd naar maximaa op te
bouwen spaartegoed of naar de maximae spaarperiode maar bij verlofsparen kan men in
principe hed de loopbaan sparen (mits men op geregelde tijdstippen de spaarrekening
debiteert). Daardoor wordt het mogelijk om meer trangties te doen gedurende de loopbaan.

- Bij bestaande verlofrechten krijgen werknemers die er gebruik van maken meesta wel een
uitkering, maar deze uitkering ligt in ved gevdlen onder het laatstverdiende loon. Dit zorgt
ervoor dat bepaalde verlofrechten dan ook voora zijn gemaakt voor die personen die het
zich (financied) kunnen permitteren om bijvoorbeddd hun loopbaan tijddijk (volledig of
gededtdijk) te onderbreken (zoas werknemers met een goed verdienende partner). Verlof-
gparen maakt het mogelijk om tijdens het opgespaarde verlof het laatstverdiende loon (of een
groot ded ervan) te blijven ontvangen. Dit zou dan ook kunnen betekenen dat een systeem
van verlofsparen ved toegankdijker moet zijn dan bepadde verlofrechten, omdat er in het
laatste geva toch wel orake is van een serieuze inkomensderving.

Hier kunnen echter een aantd kanttekeningen tegenover worden geplaatst:

- Bestaande verlofrechten zijn wettelijk rechten die gelden voor iedere werknemer, wat niet
dtijd het gevd is voor verlofspaarregdingen. In Nederland en Duitdand zijn de meeste
verlofspaarregelingen dechts toegankelijk voor werknemers uit bepaslde sectoren of
bedrijven, en in ved gevalen moest de werkgever dan nog een regeling aanbieden aan zijn
werknemers.

- Bij verlofsparen moet men de mogdijkheid hebben om te kunnen sparen. Met andere
woorden, werknemers met een laag inkomen zullen bij systemen van geldsparen evengoed uit
de boot valen, net zoals bij de meeste verlofrechten. Systemen van tijdsparen zijn dan weer
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minder toegankelijk voor werknemers die weinig vrije tijd hebben (dleenstaanden,
werknemers met ved gezindad): zij hebben immers ook wenig tijd om tijdens hun
arbeidd oopbaan verlof te kunnen sparen via een tijdspaarregeling. En wellicht zijn het juist
deze werknemers die vragende partij zijn om op eenvoudige manier trangdties te kunnen
maken van, op en naar de arbeidsmarkt.

Aanduitend bij de vraag of een verlofpaarregding het trangtioned karakter van een
abeidsmarkt kan verhogen, moet men zich de vraag delen of verlofspaarregdingen de
gelijkheid tussen mannen en vrouwen zullen bevorderen. Het aspect van de genderongelijkheid
hangt immers hed nauw samen met de beledsdoestdling van de combinatie arbeid-gezin. In
Nederland, waar de verlofspaarregeling vanuit dit beleidsperspectief is ingevoerd, wordt in de
beleidsnota s nauwdijks of niet ingegaan op het genderaspect. Nochtans bestaat het vermoeden
dat verlofspaarregelingen de ongelijkheid tussen mannen en vrouwen niet zullen wegwerken:

- Bij tijdgparen gaat men over de gehele loopbaan niet minder werken: de verdding van de
arbeidstijd wordt wel anders omdat men het opgespaarde verlof over langere periodes za
nemen, maar het totde arbedsvolume neemt niet & (uiteinddijke moet d het verlof immersin
eerde instantie nog opgespaard worden). Het opbouwen van verlofrechten om de arbeid en
het gezin te kunnen combineren wordt dus in eerste instantie voorafgegaan door een periode
van méé werken om zo tijd op te kunnen sparen. Dit heeft gevolgen voor en staat 0ok in
relatie met de verdding van (zorg)taken binnen het gezin: vrouwen nemen op dit moment over
het algemeen de meeste gezinstaken op zich en hebben dus de minste mogelijkheid om tijd te
gparen, terwijl mannen wel meer mogelijkheden hebben om te sparen, maar indien ze meer
zouden gaan werken, kunnen ze minder gezingtaken op zich nemen.

- Bij gddsparen doet zich dit probleem van tijdsgebrek niet voor: hier gaat men immers - in
tegengtelling tot het tijdsparen- over de hele loopbaan wel minder werken. Men zou dus
kunnen denken dat de ongelijkheid tussen mannen en vrouwen met een geldspaarregding zou
kunnen worden opgelost, maar dan vergeet men de inkomensongedlijkheid tussen mannen en
vrouwen. Over het dgemeen verdienen mannen meer dan vrouwen, en dus hebben vrouwen
ved minder ruimte om verlof te sparen via geldspaarregdingen. Het zijn dus opnieuw de
mannen die meer mogelijkheden hebben om verlof te sparen.

3. Iser in Vlaanderen een voldoende groot draagviak om
verlofspaarregelingen in te voeren?

Vooraeer een nieuwe regeling in te voeren, is het voor het beleid dtijd belangrijk om te weten of
er werkdlijk behoefte bestaat voor deze regding. In eerste instantie kunnen we kijken naar de
bestaande madatregden in Vlaandeen en wedke mearwaarde een systeem van
verlofspaarregelingen heeft ten aanzien van deze bestaande maatregelen. We hebben dit d
uitgebreid gedaan in het vorige punt, maar een punt van aandacht dat tot nu toe nog onvoldoende
werd vermed, en voor het beed toch wd bdangrijk is, is de kosprijs van de
verlofgpaarregeingen. Verlofspaarregdingen brengen een zekere kostprijs voor de overheid met
zich mee (denken we maar bijvoorbedd aan het Nederlandse systeem waar verwezen werd naar
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de uitgestelde belastingen, de adminigtratieve belagting van de belagtingsdiensten etc.), maar de
kostprijs van dergdijke systemen ligt toch wel lager dan de kostprijs van bepaade verlofrechten
waar de overheid voorziet in uitkeringen en eventued aanmoedigingspremies. Dit betekent echter
niet dat we pleiten voor een afschaffing van de bestaande verlofrechten zodls tijdkrediet. Het feit
dat verlofrechten een absoluut wettelijk recht zijn zonder dat er gespaard moet worden, maken
dat deze verlofrechten ten opzichte van de verlof spaarregelingen a een grote meerwaarde hebben
op het viak van toegankelijkheid. Een situatie zoas in Nederland waarbij men de financiering van
langdurende zorgverloven wil afschaffen en enkel het recht op het verlof wil overhouden, is een
iets te drastische maatregd. Dit neemt niet weg dat van overheidsvege kan overwogen worden
om een verlofspaarregeling in te voeren, ter aanvulling van de bestaande verlofrechten.

Het succes van het invoeren van een spaarregeling hangt echter ook af van de houding van de
werknemers en werkgevers. Langs werknemerszijde moet er de mogedlijkheid en ook de
bereidheid zijn om te sparen. Gesteld dat de werknemers de mogelijkheid hebben om te sparen,
dan nog moeten ze bereid zijn om een ded van het beschikbaar loon tijddijk & te staan, om
tijddijk meer uren of dagen te werken of om niet dleen financiéle compensaties te willen voor het
presteren van overuren. Het verhogen van de werknemerssoevereiniteit stelt echter niet aleen
gsen ten aanzien van de werknemers, maar ook ten aanzien van de werkgevers. De
arbeidsorganisatie moet immers voldoende zijn afgestemd op de eisen die tijdssoevereniteit met
zich meebrengen. De vraag is in hoeverre werkgevers hiertoe bereid zijn en welke mate van
tijdsoevereiniteit ze tolereren. Anayses op de PASO-data tonen aan dat de meerderheid van de
werkgevers niet overdreven tolerant zijn op dit viak, a bestaat er wel een serieuze heterogeniteit
tussen de verschillende sectoren. De werkgevers uit de gezondheidszorg en openbare besturen
zijn bijvoorbedd ved meer bered om tijdsoeveraniteit toe te staan dan bijvoorbeeld de
bouwsector.

Het invoeren van een verlofspaarregding om de temporele flexibiliteit op werkgeversmaat te
verhogen, hangt dan weer samen met het niveau van flexibiliteit dat werkgevers op dit moment
ervaren en nodig hebben. De Duitse case leert ons dat verlofspaarregelingen zijn ingevoerd as
compensatie op het moment dat de vakbonden aanzieklijke arbe dstijdverminderingen begonnen
te eisen. In dit verband kan gemeld worden dat arbeldsduurvermindering voor de Belgische
vakbonden ved minder een breekpunt is dan in Duitdand, dus valt te verwachten dat het in Belgié
(en Vlaanderen) niet zo'n vaart zd lopen. Bovendien hebben we in Belgié (en Vlaanderen) het
unieke systeem van tijdelijke werkloosheid dat door werkgevers vedvuldig wordt gebruikt bij een
daende marktvraag, waardoor de werkgevers d een zekere mate van temporde flexibilieteit
hebben.

4. Moet er een systeem van tijd- of verlofsparen worden ingevoerd in
Vlaanderen, en zo ja, onder welke voorwaar den?

In het rgpport worden op verschillende plaatsen kritische opmerkingen gemaakt ten aanzien van
verlofspaarregelingen. Bovendien is het op dit moment nog niet duidelijk of deze systemen van
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tijd- of verlofsparen het aantal trangties werkdijk zal verhogen en of het de werknemers
makkelijker za maken om arbelds- en gezindeven met dkaar te combineren (met daarbij de
vraag of het de ongdijkheid tussen beide gedachten werkdijk za doen afnemen). Daarbij kan de
opmerking worden gevoegd dat er in Vlaanderen reeds verschillende vormen van verlofrechten
bestaan, die in vergelijking met de bestudeerde tijd- en verlofspaarregelingen zeker niet dechter
scoren. Dit geeft aan dat we a priori vrij sceptisch staan ten opzichte van de introductie van een
tijd- of verlofspaarregding. Indien de overheid dan toch over zou gaan tot het invoeren van een
dergelijke regdling, vragen we om de nodige aandacht te schenken aan een aantd mogdijke
knelpunten en moeilijkheden die in Nederland en Duitdand reeds werden teruggevonden, met
name:

- toegankdijkheid van de regding,;

- overdraagbaarheid van het spaartegoed;

- keuzevrijhed;

- bescherming tegen faillissement van de werkgever;

- adminigratieve lasten bij de werkgever;

- delink met andere regdingen.

4.1 Toegankeijkheid

Wat de toegankelijkheid van de regding betreft, kan opnieuw verwezen worden naar de potentie
van de werknemer om te sparen. Werknemers die niet in de mogelijkheid zijn om te sparen,
zullen dus ook niet kunnen genieten van de regding. Precies om deze reden werd eerder a
gewezen op het feit dat een afschaffing van de huidige verlofrechten te dragtisch is: de bestaande
verlofrechten kunnen immers een terugvalbasis zijn voor werknemers die in onvoldoende mate tijd
kunnen sparen. Zij die niet in de mogdijkheid zijn om ged te sparen, zullen ook niet echt
voortgeholpen worden door de bestaande verlofrechten. Voor deze werknemers liggen er
eventued mogelijkheden in het aanbieden van kredietfaciliteiten of vouchers.

Daarnaast is de toegankdijkheid ook verbonden met de algemene toegang van de regding en
de beperkingen hierop. In Nederland bijvoorbeeld hebben we gezien dat de fiscde vorm van
verlofsparen in principe wel toegankedijk is voor ale werknemers, maar zijn de werknemers ook
afhankdijk van hun werkgever: indien de werkgever geen regeling aanbiedt aan zijn werknemers,
dan kunnen werknemers niet sparen. In dit kader is het ook belangrijk om na te gaan of een
werkgever die een regeling aanbiedt aan zijn werknemers, dit doet aan d zijn werknemers. Met
andere woorden, bestaat er binnen eenzelfde bedrijf ook discriminatie tussen werknemers? Dit
wordt enigszins omzeild door de sectorade regelingen, die dan gelden voor ale werknemers uit de
sector, en waardoor de individuee werknemers uit de sectoren met een regeling niet meer
afhankdijk zijn van hun individuele werkgever. Voor de werknemers uit deze sectoren is dit wel
een oplossing, maar in sectoren waar er geen regeling is afgesproken tussen vakbonden en werk-
gevers, blijven de werknemers met een probleem zitten. De nieuwe levend oopregding geet in dit
verband nog een stap verder, want dit is een algemene regeling die voor eke werknemer geldt,
onafhankelijk van de werkgever.
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4.2 Overdraagbaarheid van het spaartegoed

Indien een werknemer van werkgever verandert, kan dit problemen opleveren om spaartegoeden
te gaan overdragen van de ene werkgever naar de andere. Deze problemen hangen trouwens
ook nauw samen met de algemene toegang van de regeling, die hierboven is besproken. Bij
specifieke bedrijffsregeingen zad een werknemer vrij ved moeilijkheden ondervinden bij het
overdragen van de spaartegoeden. De werknemer is dan immers mee afhankdijk van het fet of
de nieuwe werkgever een spaarregeling aanbiedt: indien dit het gevd is, zou de werknemer zijn
oaartegoed kunnen overzetten, maar indien dit niet het gevd is, moet men a denken aan
formules van uitbetalen van spaartegoeden (waarbij de werknemer het eigenlijke verlofrecht toch
we verliest). Een sectorde regeling biedt hier d een eerste oplossng, indien de werknemer van
werkgever verandert binnen de eigen sector, maar zeker niet indien de werknemer naar een
andere werkgever gaat buiten de sector. Een dgemene regeling zoas de levend oopregeling gesft
op dit viak ook een betere beste oplossing: bij verandering van werkgever blijven de spaarte-
goeden gewoon staan en kan men ze overzetten van de ene werkgever naar de andere.

Dit laatste, namdijk het gemakkelijk overzetten van de spaartegoeden van de ene werkgever naar
de andere bij dgemene regelingen, iswel een theoretische mogelijkheid. Er moet immers worden
opgemerkt dat het voor werknemers met ved gpaartegoed misschien niet dtijd eenvoudig zd zijn
om van werkgever te veranderen: de nieuwe werkgever moet wel niet de directe kosten betden
voor het opnemen van het verlof, maar met het opnemen van het verlof zijn nog wel een aanta
indirecte kosten verbonden zods de vervanging van de werknemer tijdens het verlof.
Werknemers met ved spaartegoed zouden op de arbeidsmarkt dan wel eens minder gungtige
positie kunnen innemen ten opzichte van werknemers zonder spaartegoed. Verlofspaarregelingen
kunnen dus aanleding geven tot discriminatie tussen werknemers met ved en zonder

gpaartegoeden op hun verlofspaarrekening.

4.3 Keuzevrijhed

Keuzevrijheid is ook een belangrijk aandachtspunt bij de invoering van een verlofspaarregding.
De keuzevrijheid kan in eerste ingtantie betrekking hebben op het feit of men tijd en/of geld kan
gparen. Zoas eerder d werd aangehaald, gaat de voorkeur uit naar beide spaarmogelijkheden
omdat dit de toegankelijkheid vergroot: werknemers uit lage inkomensgroepen zouden op die
manier nog tijd kunnen inbrengen, terwijl werknemers met weinig vrije tijd nog kunnen terugvallen
op hun inkomen om te sparen.

Daarnaast wordt met de keuzevrijheld ook verwezen naar de vrijheid om zelf te bepden hij
welke externe ingantie men de spaartegoeden kan plaaisen in het gevd van geldsparen.
Werkgevers zullen de voorkeur hebben om dle spaarrekeningen van hun werknemers bij
dezdfde ingtantie te plaatsen, omdat dit voor hen het minste werk oplevert bij het doorstorten van
gpaartegoeden van de werknemers. Werknemers zullen bij voorkeur zelf willen bedissen bij
welke ingantie ze hun spaartegoed willen plaatsen: bij overgang van de ene werkgever naar de



Samenvatting van de belangrijkste bevindingen 97

andere zullen ze op die manier hun tegoeden kunnen laten staan. Een tussenoplossing tussen deze
twee standpunten is het plaatsen van de tegoeden bij een sectorad fonds.

4.4 Bescherming tegen faillissement van de wer kgever

Een risico hij verlofsparen is het verlies van de spaartegoeden indien de werkgever falliet gaat
waardoor een werknemer d zijn verlofrechten kan kwijtspeen. De case van Holzmann in
Duitdand maakt duiddlijk dat het hier gaat om een reéd risico waar rekening mee moeten worden
gehouden bij het uittekenen van een verlofspaarregding. Dit risco kan enigszins beperkt worden
door de spaartegoeden te plaatsen bij een externe ingantie (athans in het geval van geldsparen).
Niettemin bestast dan nog steeds de kans op waardeverlies van de spaartegoeden bij bv.
beurscrashes.

45 Administratieve belasting van de wer kgever

De Nederlandse voorbedlden geven aan dat het ingellen van een aantal verlofspaarregeingen
gepaard gaat met een serieuze adminidratieve belasting bij werkgevers. Bij een tijdspaarregding
moet men de werkdijke arbeidstijden nauwkeurig registreren (wat dan wel het voorded gesft dat
men een adequaat overzicht krijgt van deze arbeidgtijden). Bij een verlofspaarrekening moet de
werkgever een ded van het inkomen gaan doorgstorten naar externe ingtanties, wat de nodige
belasting gesft voor de loonadministraties. Opnieuw kan hier een oplossing worden geboden door
sectorde regdingen, waarbij men het beheer en de adminidratie van de regding geat
toevertrouwen aan sectorale fondsen.

4.6 Link met andereregelingen

Verlofspaarregelingen hangen nauw samen met regelingen op andere regdingen. In eerste indantie
is & natuurlijk de link met de wet op de arbeidsduur. Zo moet men zich bij het sparen van
verlofrechten via bijvoorbedd overuren uiteraard houden aan de bepdingen rond het maximada
aantal uren dat een werknemer mag werken. Ook de link met de vakantiewetgeving is vrij
evident, en dan voora de regding rond de overdracht van vakantiedagen naar de toekomst.
Minder evident, maar zeker niet onbdangrijker, is de link met de wet op de
inkomstenbelasting en de sociale zekerheidswetgeving. Zo moet er bijvoorbeeld een regeling
komen over het moment waarop de voorheffingen en sociae zekerheidshijdragen moeten worden
betadd (op het moment van het sparen of bij opname van het verlof). Wat de sociale zekerheid
betreft, moet ook bijkomende aandacht worden geschonken in welke mate de werknemers
gedekt zijn door de socide zekerheldsrechten tijdens en na de opname van (langdurend) verlof.

De linken met deze andere regelingen geven aan dat tijod- of verlofspaarregelingen op de eerste
plaats in feite een federale bevoegdhed is. Dit neemt niet weg dat er vanuit de Vlaamse overheid
ook initiatieven kunnen worden opgestart. De voorbeelden die in Duitdand werden gevonden,
geven immers aan da er geen algemene regelgeving nodig is om tijdspaarregdingen in te voeren in
bedrijven of sectoren: mits de nodige credtiviteit is het mogelijk om binnen de bestaande wette-



98 Hoofdstuk 7

lijke grenzen dergdlijke regelingen uit te bouwen. Indien er op federad niveau toch een dgemene
tijdspaarregding zou worden ingevoerd, kan de Vlaamse overheid hier ook een rol in spelen,
door bepadde versterkende stimulansen te geven. In dit verband kan bijvoorbedld verwezen
worden naar het huidige tijdkrediet, dat ook een federde regeling is, maar waarbij de Vlaamse
overheid een extra stimulus geeft via de aanmoedigingspremies.

5. Op welk niveau moet een regeling worden ingevoerd?

Tot dot kan men zich nog de vraag gellen op welk niveau een regding van verlofsparen kan
worden ingevoerd in Vlaanderen. Hier bestaan de mogeijkheden om op bedrijfsniveau, op
sectorad of op agemeen niveau een dergdijk systeem in te voeren. Elke regdling heeft zijn voor-
en nadelen.

Een regeling op bedrijfsniveau, waarbij een bedrijf een regeling aanbiedt aan zijn werknemers
(bv. in het kader van een cafetarigplan) of waarbij de werkgever een overeenkomst duit met de
vertegenwoordigers van de vakbond, hebben niet echt een overhedsnterventie nodig.
Voorbeelden uit Duitdand en Nederland tonen aan dat werkgevers, mits de nodige credtiviteit,
een verlofspaarregding hebben kunnen invoeren binnen de bestaande wetgeving. Een andere
mogelijkheid is dat de overheid een dgemeen kader aanbiedt, dat individuele bedrijven dan zdf
kunnen invullen @ naargdang hun eigen noden (cf. fiscale vorm van verlofsparen in Nederland).
Een regding op bedrijfsniveau heeft het voorded dat men een systeem kan uitwerken op maat
van de specifieke noden van het bedrijf en zijn werknemers. Bovendien is er dan grote
uniformiteit bij de werknemers van hetzelfde bedrijf (zods bv. de externe indantie waar men zijn
rekening heeft staan), wat de adminigtratieve last bij de werkgevers minder groot maakt. Naded
is dan we dat dit soort van regelingen zijn beperkingen heeft op het vliak van toegankelijkheid
(werknemers zijn afhankdijk van het fet of de werkgever een regding heeft of niet) en
overdraagbaarheid van de spaartegoeden tussen verschillende werkgevers.

Bij een algemene regeling is er nood aan een uitgewerkte regeling door de overheid. De
voordeen van een dgemene regding zijn vedeer te vinden bij de grote toegankdijkhed en de
overdraagbaarheid van de spaartegoeden. Voor werkgevers heeft het als mogdlijk nadedl dat er
grote heterogeniteit bestaat bij de werknemers van eenzelfde bedrijf, wat de adminidratieve
belagting groter maakt bij bijvoorbedd de loonadminigtratie.

Een tussenoplossing is een sectorale regeling. Een sectorde regeling heeft niet echt een
overheldanterventie nodig, maar een dgemeen kader dat dan sectorad kan ingevuld worden, kan
zeker helpen. We verwijzen in dit verband naar de Duitse en Nederlandse cases waar beide
Stuaties voorkomen. Op het vlak van toegankdijkheid en overdraagbaarheid bevindt de sectorde
regding zich tussen de agemene en regding op bedrijfsniveau. Wat de adminidratieve beasting
voor de bedrijven betreft, kan wel worden gesteld dat een sectorae regeing mogelijkheden
schept om deze belasting te verminderen door het beheer en administratie van de spaarrekeningen
uit te besteden aan sectorale fondsen.
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Tot dot wordt nogmaas opgemerkt dat het uitwerken van een agemene verlofspaarregding in
eerse ingantie gdinkt is met materies waar de federde overheid voor bevoegd is (wet op de
arbeiddtijden, inkomstenbelasting, socide zekerheid), maar dit wil niet zeggen dat de Vlaamse
overheld hier geen voortrekkersrol in kan spelen. De Duitse case toont aan dat men geen
dgemene (federde) regeing nodig heeft om tijdspaarregdingen in te voeren op niveau van de
bedrijven of sectoren. Bovendien bewijzen de Vlaamse aanmoedigingspremies voor
loopbaanonderbreking en tijdkrediet dat de VIaamse overheid ook bij federde materies een
flankerende, faciliterende of stimulerende rol kan spelen.
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