NIEUWE TECHNOLOGIEEN EN ARBEIDSFLEXIBILISERING
Verslag van een empirisch onderzoek in de Vlaamse industrie

Geert van Hootegem

Het onderzoek 'Nieuwe technologieén, nieuwe vormen van arbeids-
organisatie, nieuwe vormen van arbeidsverhoudingen?', werd op-
gezet om de flexibilisering van de arbeid in kaart te brengen.
Er werden twintig Vlaamse bedrijven uit drie sectoren in het
onderzoek betrokken.

In eerste instantie werd nagegaan hoe fundamenteel de ontwikke-
lingen inzake functionele flexibiliteit zijn. Er werd vastge-
steld dat er zich belangrijke verschuivingen voordoen maar dat
de verspreiding van nieuwe arbeidsorganisatorische paradigma's
beperkter is dan algemeen wordt aangenomen. Een groot aantal
bedrijven blijft zweren bij de Tayloristisch-Fordistische ar-
beidsorganisatiepatronen. Meer-machinebediening en taakroulatie
zijn wel veelvuldig voorkomende tendensen.

Inzake numerieke flexibiliteit werd een onderscheid gemaakt
tussen temporele en contractuele flexibiliteit. Temporele
flexibiliteit wordt bekomen door een loskoppeling van arbeids-
en produktietijd. Bijna alle bedrijven maken van deze mogelijk-
heid gebruik, maar de gradatie verschilt sterk van bedrijf tot
bedrijf. De situatie op de afzetmarkt blijkt hierbij een cru-
ciale rol te spelen.

Contractuele flexibiliteit kan bekomen worden door variaties in
het aantal en de aard van de arbeidsovereenkomsten. Het is op-
vallend dat er enerzijds bedrijven zijn die niet schommelen meat
het aantal werknemers, terwijl contractuele flexibiliteit een
constante is in het personeelsbeleid van andere bedrijven.
Wanneer de drie flexibiliteitsvormen aan elkaar gerelateerd
worden, dan wordt een toenemende segmentering tussen hoog en
laag geschoolden zichtbaar.
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1. Inleiding

De wereld van arbeid is momenteel in volle mutatie. Die indruk
krijgt men althans wanneer men €&én of ander boek of tijdschrift
m.b.t. de arbeidsproblematiek openslaat. Wetenschappelijke en
pseudo~wetenschappelijke geschriften wijzen de lezer op geob-
serveerde en aangekondigde veranderingen. Termen als post- en
neo-taylorisme, afbraak en verval van de Fordistische loonar-
beidsverhouding zijn niet uit de lucht. Pe veranderingen zetten
zich door op tal van gebieden. Niet alleen de arbeidsorgani-
satie maar cok de arbeidsallocatie, de arbeidsverhoudingen, de
recrutering, e.d.m. zijn de speelbal van veranderingen inzake
personeelsmanagement. De magische noemer waaronder al die (ver=-
meende?} ontwikkelingen zich laten samenbrengen, kan samengevat
worden d.m.v, de term 'flexibiliteit!'.

Empirisch materiaal dat deze ontwikkelingen enerzijds in kaart
brengt en anderzijds aan elkaar relateert, is in Vlaanderen tot
op heden echter nauwelijks beschikbaar. Binnen het Europees
FAST-programma werd er een onderzoek opgezet dat tegemoet
diende te komen aan deze lacune. Dit onderzoek werd in de pe-
riode 1985-1987 uitgevoerd aan het Departement Sociologie van
de K.U, Leuven. Zoals hierboven reeds aangestipt werd, was het
vooral de bedoeling om de diverse ontwikkelingen in kaart te
brengen om aldus te komen tot een typologie van de diverse
flexibiliteitsvormen. Daarnaast werd ook veel belang gehecht
aan het opsporen van de variabelen die de tendens tot flexi-
bilisering beinvloeden. De rol die de introductie van hieuwe
technologie daarbij speelt, werd met meer dan gewone belang-
stelling geobserveerd.

Bovendien werd van het onderzoek ook verwacht dat de gevolgen
van de verschillende flexibiliteitsvormen aan elkaar gerela-
teerd zouden worden. Er diende m.a.w. gepeild naar de globale
output van maatregelen en ontwikkelingen inzake arbeidsflexi-
bilisering.

Om deze onderzoeksvragen te kunnen beantwoorden, werd een case-
georiénteerd breedte-onderzoek opgezet. Dit betekent dat ge
informatieverzameling gebeurde aan de hand van gevallenstudies
maar het aantal gevallen lag duideliijk hoger dan wat doorgaans
de norm is bij case~study-onderzoek. Hierdoor werd het mogelijk
een aantal conclusies "in de breedte" te formuleren.
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Er werden twintig Vlaamse bedrxijven uit drie sectoren (metaal-,
chemie- en textielindustrie) in het onderzoek betrokken. Het
schema in bijlage geeft een overzicht van het staal van gese-
lekteerde bedrijven.

De informatieverzameling gebeurde aan de hand van een bedrijfs-
rondgang, een viertal diepte-interviews (enkel langs manage-
mentszijde) en een bronnenanalyse. Daartoe werd een zelf ont-
worpen check-list en bijhorend analyse-schema gehanteerd. De
eerste informatieronde bestond uit het bevragen van de algemene
achtergrondgegevens (ondernemingsstructuur, productkenmerken,
afzetmarktstructuur, economische kengetallen,...) en de be-
drijfsrondgang. Er werd tevens een lijst met gewenste tewerk-
stellingsgegevens aan het bedrijf overgemaakt. De bedoeling was
dat deze gegevens terug bezorgd werden alvorens er een aanvang
werd gemaakt met de tweede informatieronde.

De check-list werd vervolgens herwerkt op basis van de reeds
bekomen informatie en diende als leiddraad voor diepte-inter-
views over het produktieproces, de tewerkstellingsstructuur en
de arbeidsverhoudingen. De informatieverzameling werd gevolgd
door een feedback-moment, waarin de gebundelde informatie ter
aanvulling en correctie voorgelegd werd aan de deinterviewde
persoon. De respons op de feedbackrapporten was groot en de op-
merkingen betroffen aanvullingen of verbeteringen van (niet
fundamentele) onnauwkeurigheden.

Voorliggende bijdrage wil een samenvatting brengen van dit on-
derzoek en dit aan de hand van een Kritisch onderzoek van de
verschillende flexibiliteitsvormen. In eerste instantie wordt
nagegaan hoe fundamenteel de ontwikkelingen inzake functionele
flexibiliteit zijn. Er wordt daarbiij vooral aandacht geschonken
aan de vraag of functionele flexibiliteit leidt tot nieuwe
arbeidsorganisatorische paradigma‘'s en zo ja, welke (tussen)-
stadia hierbij reeds te herkennen zijn. Uiteraard wordt daarbij
ook gepeild naar de variabelen die deze of gene evolutie
bepalen of beinvloeden.

De volgende flexibiliteitsvorm die onder de loep genomen wordt,
is de zgn. "numerieke flexibiliteit”. Er wordt daarbij een on-
derscheid gemaakt tussen temporele en contractuele flexi-
biliteit. Met betrekking tot deze beide dimensies worden
dezelfde vragen als bij het onderzoek m.b.t, de functionele
flexibiliteit gesteld, nl. welke types zijn nu reeds in de rea-
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liteit te observeren en welke variabelen spelen daarbij een es-
sentiéle rol?

In een laatste paragraaf worden de antwoorden op deze vragen
aan elkaar gerelateerd zodat een balans kan opgemaakt worden
over winnaars én verliezers van de arbeidsflexibilisering.

2. Functionele flexibiliteit en ''mieuwe" arbeidsorganisato-
rische paradigma's

2.1. Inleiding

Volgens tal van patronale geschriften is één van de terreinen
waar flexibiliteit wenselijk is en waar reeds enorme inspannin-
gen verricht zouden =zijn, te vinden in het domein van de
arbeidsorqanisatief Deze beweringen werden door al wie regel-
matig een fabriekshall of groot kanteoor binnen loopt, op wenk-
brauwgefrons onthaald. Deze stellingen waren op zijn zachtst
gezegd ook wel verwonderlijk. Werd de inrichting van het pro-
duktieproces immers niet geregeerd door de Tayloristische prin-
cipes en hoe vaak werden die niet samengevat door de slogan
"The right man on the right time on the right place”"? Rigi-
diteit was m.a.w. gedurende de na-oorlogse industriéle ontwik-
keling de norm geweest en daarvoor zou nu plots flexibiliteit
in de plaats komen.

De eersten die overtuigend empirisch materiaal aandroegen
m.b.t. de hierboven geschetste ontwikkelingen waren H. Kern en
M. Schumann. Hun boek met de (provocerende) titel "Das Ende der
Arbeidsteilung” kondigde een nieuwe episode in het denken
m.b.t. de arbeidsorganisatie aan. Ze stellen dat in de komende
jaren nieuwe arbeidsfiguren zullen totstandkomen, gekenmerkt
door een drastische kwaliteitsverhoging van een aantal arbeids-
posten. Deze uitspraken zijn evenwel niet louter toekomst-
gericht; zij zijn gebaseerd op een onderzoek dat doorgevoerd
werd in de automobiel-, de machinebouw~ en de chemische nijver-
heid en stellen dat de kiemen van de aangekondigde arbeidsor-
ganisatorische veranderingen reeds aanwezig zijn in de onder-
zochte sectoren.

Kern en Schumann zien deze figuren ontstaan bij de controle-
operateur in de chemische industrie, bij de stratenbewaker in
de automobielnijverheid en bij de CNC-operator in de ma-
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chinebouw. Kenmerkend voor deze functies is dat ze opereren
binnen een afgeplatte hiérarchische struktuur en binnen een
sterk gereduceerde (horizontale) opsplitsing van functies. Deze
functiekenmerken betekenen zo'n drastische breuk met de
ocorspronkelijke inbedding van de arbeidsposten dat beide au-
teurs zelfs spreken van "Nieuwe produktieconcepten' (voortaan
NPK's). Het gevolg van deze geheel nieuwe evolutie is de ‘re-
professionalisering en flexibilisering van de vakarbeid", wat
door het management als volgt gemotiveerd wordt:

"Im ganzheitlicheren Aufgabenzuschnitt liegen keine Gefahren,
sondern Chancen; Qualifikationen und fachliche Souveranitat
auch der Arbeiter sind Produktivkriafte, die es verstdrkt zu
nutzen gilt" (Kern, H., Schumann, M., 1984, 19).

Het boek van Kern en Schumann wexrd door de arbeidssociologen op
ongeloof en kritiek onthaald. Jarenlang was de door hen ontwik-
kelde polarisatie- en- differentiatiethese de leidraad geweest
voor arbeidssociologisch onderzoek naar de invloed van nieuwe
technologieén op de functiestructuur. De Kkritiek op hun on-
derzoek spitste zich o.a. toe op de gebrekkige operztionalisa-
tie van het begrip '"nieuw produktieconcept" (Pot, F., 1985, 84-
90 en SISWO, 1986, 5-18). Bovendien wordt hen verweten dat ze
de arbeidsorganisatorische realiteit te reductionistisch voor-
stellen. Hun onderzoeksresultaten schijnen erop te wijzen dat
er zich slechts twee alternatieven kunnen voordoen: Taylorisme
of nieuwe produktieconcepten. Met de mogelijkheid dat er zich
tussen~ of mengvormen kunnen voordoen wordt er geen of nauwe-
1ijks rekening gehouden,

Om deze reductionistische aanpak te overstijgen ontwikkelde J.
Christis (Christis, J. 1986, 7-19) een model, dat gebruikt werd
om de door ons geobserveerde produktieconcepten in kaart te
brengen.

Het model dat Christis ontwikkelde bestaat uit een produktie-
organisatorisch (1), een technologisch (2) en een arbeidsorga-
nisatorisch element (3).

Ad (1): Een produktie-organisatie die niet gebaseerd is op een
strikte scheiding van procesdelen, maar op een defunc-
tionalisatie van planning (van produktie, materiaalbe-
hoeften, materiaaltoevoer en werkmetheden), van de on-
dersteunende diensten (onderhouds-, ontwerp-, perso-
neelsdienst,...) en op het groep- en celprincipe (1).
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Dat betekent dat de muren tussen enerzijds conceptie en
anderzijds uitvoering gesloopt worden. Voorbereiding,
ondersteuning én uitvoering worden m.a.w. sterker op
elkaar betrokken en de scheidingslijnen die tussen deze
afdelingen en functies in de Tayloristische produktie-
organisatie zo dominant waren, worden uit de weg ge-
ruimd.

Ad (2): Een technologie (zowel produktietechnologle zoals CNC-
machines als organisationele technologie zoals MRP-sys-
temen) die een "tool-karakter" heeft voor de gebrui-
kers. Dit is afhankelijk van het aantal vrijheidsgraden
die de technologie de gebruiker overlaat. Dit betekent
dat de technologie een instrument of gereedschap is dat
de werknemer bij de uitvoering van zijn taak begeleidt.
Dergelijke technologie staat dus in schril contrast met
technologie die de gebruiker dicteert wat hoe wanneer
moet gedaan worden. In het hiernavelgend schema wordt
deze technologiedefinitie -enigszins simplifiérend-
herleid tot het begrip "flexibele technologie".

Ad (3): Een arbeidsorganisatie die gebaseerd is op de reductie
van de horizontale en verticale arbeidsdeling: wat een
vorm van taakintegratie m.b.t. beide dimensies inhoudt,
zodat zowel technische als organisatorische ca-
paciteiten van de werknemers vereist zijn (Christis,
J., 1986, 18).

Deze drie elementen nemen in het model de vorm aan van poodza-—
Xelijke maar niet yoldoende voorwaarden. Op die manier is het
begrip 'nieuw produktieconcept' duidelijk afgebakend en geope-
rationaliseerd. Een nieuw produktieconcept is een produktiecon-
cept dat voldoet aan de beschreven voorwaarden. Een tayloris-
tisch-fordistisch produktieconcept daarentegen voldoet aan geen
enkele van de drie voorwaarden. Dat zijn de twee uitersten.
Zoals uit schema 1 blijkt, kunnen zich tussen deze twee uiter-
sten tussen- en mengvormen situeren. In wat volgt pogen we de
empirische realiteit in kaart te brengen aan de hand van het
hierboven ontwikkelde model. De resultaten van deze empirische
zoektocht worden samengevat in dat schema.
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2.2. Nieuwe produktieconcepten: utopie of werkelijkheid?

2.2.1. Het Taylorisme 'still alive'i

Wanneer men een aantal produktieprocessen analyseert met het
oog op het opsporen van eventuele nieuwe arbeidsfiguren, zoals
Ze o0.a. door Kern & Schumann uitgetekend worden, dan stoot men
onvermijdelijk op het onderscheid tussen bedrijven die nieuwe
organisatie~modellen invoeren of waar de potentie daartoe ten
minste bestaat en bedrijven waar die potentie helemaal niet
bestaat. Deze laatste socort bedrijven blijven noodgedwongen
beroep doen op de Tayloristische en Fordistische organisatie-
principes. Nieuwe denkbeelden inzake de arbeidsorganisatieleer
kunnen in deze bedrijven enkel vorm krijgen door te sleutelen
in de marge; door de bestaande arbeidsorganisatiemodellen te
verfijnen (cfr. infra).

Hoewel men na het lezen van "NPK-literatuur" soms wel eens de
neiging krijgt om het Tayloristisch arbeidsorganisatiemodel te
associéren met oubolligheid, hoeven dergelijke produktieproces-
sen niet noodzakelijkerwijs synoniem te staan voor industriéle
archeologie. Integendeel, een aantal van de onderzochte bedrij-
ven die blijven zweren bij een Tayloristische vormgeving van
het produktieproces konden probleemloos een staat van spits-
technologische verdiensten voorleggen.

De reden voor de onontvankelijkheid voor de nieuwe arbeidsfigu-
ren, dient gezocht in de intrinsieke aard van de (rest)taak-
structuur. Na automatisering blijven er niet zelden weinig ge-
standaardiseerde (wijze waarop de taak uitgevoerd moet worden),
in beperkte mate gedetermineerde (wanneer de taak moet uitge-
veoerd worden) en variabele (welke deeltaken) taken over. Dit
zijn kenmerken die typisch zijn voor resttaken, het gevolg van
automatiseringsleemten. Gemakkelijk te automatiseren taken zijn
namelijk heel transparent: in sterke mate gestandaardiseerd,
gedetermineerd en zonder veel variatie. Wat overblijft na een
automatiseringsgolf zijn natuurlijk die taken die moeilijk te
automatiseren zijn, de zgn. automatiseringsleemten.

Dit type van taken treft men echter eveneens aan bij technolo-
gische configuraties waar precies de nieuwe arbeidsfiguren ont-
staan. Waarom dan zweren bij een Tayloristische vormgeving? Dit
heeft veel, zoniet alles te maken met een aantal additionele
taakkenmerken. Het gaat hier immers voornamelijk over lage kwa-
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taken. Het betreft hier m.a.w. een (rest)taakstructuur die een
bijzonder ongunstige voedingsbodem vormt voor 'geéxperimenteer!'
met allerlei nieuwe organisatiemodellen. Enkel drastische muta~
ties inzake technologieconcepten zullen en kunnen dit arbeids-
taaktype grondig veranderen.

Deze ontwikkelingen inzake technologie-introduktie en annex
arbeidsorganisationele "keuzes" werden in de door ons onder-
zochte bedrijven vooral teruggevonden in de textielindustrie en
in de diskrete produktieprocessen van de chemische industrie.
Daarnaast werden deze tendenzen ook waargenomen in bepaalde
procesdelen. Een treffend  voorbeeld daarvan is de ver-
pakkingsafdeling. In zowat alle onderzochte bedrijven werd dit
procesdeel vanuit de Tayloristische organisatieprincipes gema-
naged, ook al waren de organisatieprincipes van het bedrijf in
volle mnutatie. De divergentie inzake aangewende arbeids- en
produktie-organigatorische modellen zet zich immers niet alleen
door tuss naar enze binn de be

2.2.2. Flexibele technologie en Taylorisme

Een tweede groep bedrijven vertoont =-wat de arbeidsorganisatie-
structuur betreft- veel gelijkenis met de hoger beschreven
groep bedrijven. Het 2zijn bedrijven die flexibele technologie
implementeren, maar door een aantal factoren nog niet toe zijn
aan het herschikken van de produktiemodaliteiten.

Er wordt immers algemeen aangenomen dat flexibele technologie
(de tweede voorwaarde in het Christis-model) bestaat uit twee
componenten: een technologische en n produktie-— anisato-
rische component. Flexibele automatisering betekent bijgevolg
niet alleen implementatie van %technologie maar betekent ook het
aanpassen van een bepaalde produktiestructuur aan de reguleren-
de en sturende capaciteiten van de geimplementeerde technolo-
gie. Toch blijft het mogelijk om het technologisch systeem te
introduceren terwijl de bestaande produktie-organisatie intakt
gelaten wordt. De technologie wordt dan als het ware 'ingebed’
in de bestaande produktiefilosofie. De bestaande Tayloristische
vormgeving van de taken blijft dan behouden en wordt in sommige
gevallen nog versterkt. Toch onderscheiden deze bedrijven zich
van de in de vorige paragraaf beschreven bedrijven. Ze beschik-
ken immers over de potentialiteit om een nieuw produktieconcept
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in te voeren terwijl de hoger bheschreven groep bedrijven van
deze potentialiteit enkel kunnen dromen. Vaak 1is het zelfs
enkel een kwestie van tijd alvorens het organisatieroer omge-
gooid wordt.

Er kunnen tal van redenen zijn waarom enkel het technologisch
systeem gemplementeerd wordt en de produktie-organisatorische
potentialiteiten vooralsnog totaal onbenut blijven. Bij wijze
van voorbeeld blijven we stilstaan bij de technologie introduk-
tie van één van de onderzochte bedrijven (CHEM 1).

CHEM 1 is een chemisch bedrijf met een kontinue produktie-
proces. In het bedrijf werden de synoptische borden ver-
vangen door beeldschermen. Het management overwoog even om
het produktieproces nog verder te automatiseren. Het was
perfect mogelijk om met de geintroduceerde technologie een
aantal regelkringen verder te sluiten. Hierdoor zou de ar-
beidstaakstructuur een totaal nieuw uitzicht gekregen
hebben en een Tayloristische vormgeving zou vanuit be-
drijfseconomisch oogpunt niet langer te verantwoorden ge-
weest zijn. Deze organisationele keuze werd vooralsnog
niet genomen omdat de aanwezige kwalificaties daarvoor
niet voldoende hoog geacht werden.

Dit verhaal leert dat de introductie van een bepaald type tech-
nologie niet noodzakelijkerwijs leidt tot een nieuw produk-
tieconcept. vandaar dat de variabele "flexibele technologie" in
het door Christis ontwikkelde en door ons overgenomen model,
het statuut van noodzakelijke maar niet voldoende voorwaarde
aangemeten krijgt. Zoals blijkt uit schema 1 is er inzake pro-
duktie~organisatie voorlopig nog geen verschil merkbaar tussen
bedrijven die getypeerd worden als "Tayloristisch-Fordistisch
organisatiemodel" en de bedrijven waar de "potentialiteit wvoor
NPK's" bestaat. Het blijft echter belangrijk om beide types te
onderscheiden omdat in de (nabije?) toekomst in beide types

wellicht diverderende ontwikkelingen zullen plaats vinden.

De technologie-introductie in CHEM 1 leert bovendien dat het
kwalificatiepeil van de aanwezige arbeidskracht &én van de
variabelen is die de potentialiteit van de flexibele technolo-
gie onbenut kunnen laten. Uit het onderzoek komen echter nog
tal van andere variabelen naar voor: de arbeidspolitieke visie
van het management (of men arbeid als een kans of eerder als
een risico binnen het produktieproces beschouwt), de aard van

331



het produkt, particuliere bedrijfskenmerken, evoluties op de
afzetmarkt.

2.2,.3. Kiemdragers voor NPK's

De invoering van nieuwe technologieén kan de aanzet vormen voor
ingrijpende arbeidsorganisatorische of produktie-organisato-
rische veranderingen. Maar een verandering op één van deze twee
assen betekent nog niet dat er een arbeidsfiguur ontstaat waar-
binnen er sprake is van een reprofessionalisering en flexibili-
sering van de arbeidspost en het betekent nog veel minder dat
er een drastische kwaliteitsverhoging van de arbeidspost plaats
vindt. Twee voorbeelden uit de machinebouwsector kunnen dit
verduidelijken.

MET 1 is een middelgrote machinebouwonderneming van Ameri-
kaanse origine. Het bedrijf produceert middelgrote series,
waardoor een relatief Tayloristische arbeidsorganisatie
kan uitgebouwd worden. Aanvankelijk was het produktiepro-
ces georganiseerd volgens het job-principe, d.w.z. alle
gelijkaardige bewerkingen werden op eenzelfde plaats uit-
gevoerd. Door het versneld innovatieritme en de verhoogde
typevariatie werden de routings bijzonder komplex en tijd-
rovend. Bovendien had de functionele opstelling steeds
minder zin wegens de introductie van polyvalente flexibele
technologie (de zgn. machining centres). De bkedrijfslei-
ding besligte als gevolg van deze evolutie over te schake-
lien naar een produkt-georiénteerd produktieproces.

Dit wil zeggen dat het produktieproces niet langer georga-
niseerd werd volgens de bewerkingen (b.v. frezen, kotteren,
draaien,...) maar volgens het produkt (b.v. as, tandwiel, tand-
wielkast,...). Er werd aan de groepentechnologie echter ook een
celstructuur gekoppeld. Elke cel werd een relatief autonoom on-
derdeel in het produktieproces. Daardoor ontstonden er als het
ware tal van mini-fabriekjes in de onderneming. Deze structuur
had bijgevolg een drastische decentralisering van het produk-
tieproces tot gevolg.

Deze ontwikkelingen veroorzaakten een versterking van de reeds
bestaande arbeidsdeling. Door de introductie van de groepen-
technologie worden de werknemers in zekere zin polyvalent,
d.w.z. ze moeten verschillende bewerkingen (b.v. frezen,
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boren,...) aankunnen. Maar het aantal en aard van de bewerkin-
gen wordt beperkt omdat men =zoveel mogelijk meermachinebe-
diening nastreeft. Dit betekent dat de werknemers verschillende
machines terzelfdertijd moeten bewaken. 2Zij worden op die
manier herleid tot bewaker en belader van de machines. Om het
systeem van "domme operators" draaiende te houden werd een
nieuwe job gekreéerd: de steller. Deze persoon staat in voor
het stellen van de machines. Een taak die vroeger door de ope-
rators zelf werd uitgevoerd.

Deze technologie-introductiegeschiedenis illustreert het feit
dat decentralisering van het produktieproces en (functionele)
flexibilisering van de arbeid niet noodzakelijkerwijs uitmonden
in een nieuwe arbeidsfiguur met bijhorende reprofessionalise-
ring en ‘kwaliteit~van-de-arbeid-verbetering'. Integendeel de
automatisering en de produktie-organisatorische verschuivingen
werden niet alleen geént op de bestaande arbeidsorganisatie
maar de arbeidsdeling werd nog verscherpt.

MET 2 1is een bedrijf dat auto-onderdelen produceert. Het
produktieproces valt uiteen in twee delen met divergerende
arbeidsorganisatiemodellen. Het is de voorproduktie die in
het Xkader van dit verslag de aandacht opeist. In deze
afdeling waar grote series geproduceerd worden, werd er
vooral genvesteerd in CNC-machines en computergestuurde
persen. Het beleid van de bedrijfsleiding was vooral
geconcentreerd op het beperken van de machinestilstanden.
Om dat te bereiken werd een strakke arbeidsdeling aange-
houden en werd standaardisering van de arbeidstaken één
van de topprioriteiten. Op een bepaald moment werd echter
ook het belang van de passieve arbeidstijden erkend en om
daaraan te verhelpen werd er m.b.t. de arbeidsorganisatie
een integratieve beweging gemaakt. Wat eerst met de lin-
kerhand dubbel en dik weggenomen werd, werd nu met de
rechter aarzelend teruggegeven.

Deze case 1is een indicatie wvan het feit dat Dbepaalde
arbeidsorganisatorische herschikkingen niet "an sich" geanaly-
seerd mogen worden maar in een rui historij context
geplaatst moeten worden. Bovendien wordt het duidelijk dat een
integratieve beweging zonder een afplatting van de functionele
en hiérarchische produktiestructuren wel Xkan leiden tot een
flexibeler en efficiénter functioneren van de operator, maar
niet leidt tot nieuwe arbeidsinzetfilosofieén en geen kans
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geeft aan een reprofessionalisering van de "uitgeholde" vakar-
beider.

Het "noodzakelijk maar niet voldoende voorwaarde'-karakter van
de drie elementen van het Christismodel wordt door beide
casebeschrijvingen goed geillustreerd. In de twee bedrijven was
er weliswaar sprake van introductie van flexibele technologie
én van produktie-organisatorische mutaties. Alleen waren de
produktie-organisatorische mutaties te beperkt om te leiden tot
nieuwe produktieconcepten en tot een totaal nieuw type arbeids-
plaats. Vandaar dat dergelijke produktiesituaties in schema 1
onder de noemer "kiemdragers voor nieuwe produktieconcepten
gecatalogeerd worden.

Wat is nu het operationale verschil tussen de zgn. "poten-—
tialiteit voor nieuwe produktieconcepten" en de "kiemdragers
voor nieuwe produktieconcepten"? Het verschil zit in de produk-
tie-organisatorische mutaties die gepaard gaan met de inveer
van flexibele technologie. In het eerste scenario blijft alles
bij het oude en wordt het Taylorisme volledig intact gehouden.
In het tweede scenario daarentegen worden wel degelijk bouwste-
nen voor een nieuwe produktie-organisatie aangedragen. Alleen
zijn de veranderingen niet verstrekkend genceg om reeds van een
reéle omwenteling te kunnen spreken.

2.2.4. Minimale en maximale versies van 'nieuwe' en 'ouda?
produktieconcepten

Nieuwe produktieconcepten zoals ze door Kern en Schumann en-
thousiast beschreven worden, werden slechts in twee bedrijven
teruggevonden.

Fen minimale versie kreeg vorm in een auto-assemblagebe-
drijf. Bij de introductie van een robotstraat werd een to-
taal nieuwe vorm van arbeidsorganisatie ingevoerd. Deze
nieuwe arbeidsfiguur werd in het bedrijf bijna ervaren als
een noodzakelijkheid omdat de nieuwe taakstructuur die
ontstond rond de robotstraat de vroegere Tayloristische
arbeidsdeling niet meer toelaat. De door de nieuwe techno-
logie gegenereerde taken worden immers gekenmerkt door hun
onvoorspelbaarheid en door hun geringe standaardiseerbaar-
heid. Het zijn immers precies die twee kenmerken die in
het verleden de grondslag legden voor een Tayloristische
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vormgeving van de arbeid. De robotten dwongen het manage-
ment niet alleen de traditionele arbeidsorganisatie te
hervormen, ook de bestaande organigrammen werden op hun
kop gezet. 2Zowel de hiérarchische als de functionele
structuren werden afgeplat en onder één hoofding gebracht.

De techneologie-~introductie en de bijhorende organisatorische
acties hebben in dit automobielbedrijf blijkbaar enige ken-
merken gemeen met een "successtory". Toch wordt dit verhaal wel
wat gerelativeerd wanneer men de reéle impact ervan in ogen-
schouw neemt. De robotstraten en de daarbij horende nieuwe ar-
beidsfiguren vormen immers een enclave binnen een produktiepro-
ces dat nog steeds door Tayloristische en Fordistische princi-
pes gedirigeerd wordt. Het aantal werknemers waarop de nieuwe
arbeids- en produktie-organisatievorm betrekking heeft, be-
draagt slechts 1% van het totaal arbeidersbestand. De omwente-
ling inzake arbeidsinhoud en autonomie blijft dus het voorrecht
van een bepaalde elite en de verspreiding van de NPK's over
alle werknemers van de onderneming is nog niet voor morgen.

Een omvangrijker versie van de NPK's werd teruggevonden in een
petrochemisch bedrijf.

Het bedrijf werd in het midden van de jaren zeventig opge-
richt. Aan de oprichting van de vestiging ging er inten-
sief en uitgebreid denkwerk vooraf. De technologie werd
ontwikkeld met een precies arbeidsbeeld voor ogen: bij
normale produktie-omstandigheden vindt het produktieproces
baat bij =zelfstandig opererende arbeiders, bij crisis-
situaties daarentegen wordt de arbeidsfactor onbetrouwbaar
en moet de technologie een aantal regelcapaciteiten
overnemen. Om daaraan tegemoet te komen, werd er geopteerd
voor het polyvalentieconcept. Binnen een roulatiesysteem
van 28 maanden vervullen de werknemers vier verschillende
jobs, waarvan één job uit een onderhoudsfunctie bestaat.
De drie andere produktiejobs laten echter ook ruimte voor
het uitvoeren van onderhoudswerken, voor georganiseerde
opleidingen en voor zelfstudie. Door dit polyvalentiecon-
cept kan de bezetting van de produktiewerknemers minimaal
gehouden worden. De werknemers zijn niet alleen overal in-
zetbaar, maar hoeven bij speciale situaties vaak geen be-
roep te doen op bepaalde stafdiensten omdat ze voldoende
kwalificaties en autonomie bezitten om zelf de problemen
aan te pakken.
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aan deze beschrijving kunnen nog een aantal bedenkingen gekop-
peld worden. In de eerste plaats dient er gewezen op het feit
dat de NPK's op voorhand geconcipieérd werden. Doordat het
bedrijf kon starten van een maagdeliijk terrein konden tal van
factoren die een blokkering of remming kunnen hebben op de im-
plementatie van NPK's, geanticipeerd worden. Een tweede op-
merkelijk gegeven is het feit dat deze nieuwe arbeidsfiguur
gepaard ging met de ontwikkeling van typische arbeidsvcorwaar-
den en arbeidsverhoudingen. Deze vormen van autonciw.....ydlatie
waren echter niet weggelegd voor de werknemers van de ver-
pakking~ en transportafdeling. Deze werknemers bleven verstoken
van alle NPK-voordelen. Om dit segmenterend personeelsbeheer
mogelijk te maken werd er beroep gedaan op onderaanneming.

Alvorens de in deze paragraaf beschreven arbeidsorganisatiemo-
dellen hieronder sgchematisch voorgesteld worden, dient er nog
op gewezen dat een aantal fenomenen die onder de hoogding NPK
ingeschreven werden, in de small-batch-sectoren schering en in-
slag zijn. Precies omwille van de niet-standaardiseerbaarheid
van de produkten, zijn de produktieprocessen van deze bedrijven
vooral gebaseerd op het vakmanschap van de werknemers. Dit
betekent dat de arbeidsorganisatie er van oudsher geént is op
integratieve taakstructuren en dat het produktieproces altijd
een vrij decentralistisch karakter heeft gehad.

Schema 1: Diverse produktieconcepten.

INTEGRATIEVE ARBEIDSORGANISATIE

NEEN JA
DECENTRAAL PRODUKTIEPROCES
FLEXIBELE
TECHNOLOGIE NEEN JA NEEN JA
NEEN TAYLORISTISCH-
FORDISTISCH
ORGANISATIE~ SMALL-BATCH SECTOREN
MODEL
JA POTENTIALITEIT KIEMDRAGERS NIEUWE PRO-
VOOR NPK's VOOR NPK's DUKTIECON-

CEPTEN
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2,2.3, Taakroulatie en meermachinebediening: functionele flexi-
biliteit op Tayloristische leest geschoeid!

In de inleiding werd er reeds op gewezen dat er in werkgevers-
kringen vaak een pleidooi voor meer functionele flexibiliteit
te beluisteren valt. Dit begrip wordt echter zelden gedefi-
nieerd zodat aan wetenschappers de ruimte gelaten worden om dit
volgens eigen inzicht in te vullen. Wanneer we functionele
flexibiliteit zouden beperken tot de introductie van NPK's (die
zeker getypeerd kunnen worden als een vorm van functionele
flexibiliteit), dan moet er vastgesteld worden, zoals uit
bovenstaande analyse blijkt, dat het maar zwak gesteld is met
de functionele flexibiliteit.

Door deze enge invalshoek gaat men echter voorbij aan een aan-
tal andere ontwikkelingen in de sfeer van de arbeidsorga-
nisatie. Daarom wordt hier de definitie van Atkinson gehan-
teerd: "“this (G.V.H. functional flexibility) relates (...) to
changes in what they (G.V.H. the workers) do. It consists of a
firm's ability to adjust and deplay the skills of its employees
to match the tasks required by its changing workleoad, produc-
tion methods, and/or technology. It is concerned with the ver-
satility of employees and their working flexibility within and
between jobs!" (Atkinson, 1986, 5).

Aan de hand van deze definitie kunnen er twee andere vormen van
functionele flexibiliteit ontdekt worden, nl. een tendens tot
meermachinebediening en een tendens tot taakroulatie. erma-
chinebediening komt in steeds meer bedrijven voor en in de
bedrijven waar het sinds jaar en dag bestaat (b.v. de textiel~-
sector) wordt het systeem nog geintensiveerd. De reden voor
deze politiek moet gezocht worden in de automatisering. De au-
tomatisering heeft dikwijls het segment van laaggeschoolde
werknemers als doelgroep, waardoor een aantal gestandaardiseer-
de arbeidsopgaven geautomatiseerd worden. Daardoor wordt de in-
breng van de uitvoerende werknemers dikwijls beperkt tot laad-
en losoperaties. De machinegebondenheid van de arbeid verdwijnt
en het gevolg is dat de werknemers meerdere machines moeten
'beheren'. Door het toepassen van deze politiek en door het
beperken van het aantal arbeidsopgaven per werknemer, worden de
werknemers flexibeler inzetbaar over grote delen vVvan het
produktieproces terwijl zij vroeger meer machinespecifieke kwa-
lifikaties bezaten.
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Een ander veel voorkomende tendens is de taakroulatie. In feite
is deze tendens niet nieuw. Veel bedrijven hadden een poule van
polyvalente werknemers om het hoofd te bieden aan het
veelvuldig voorkomend absenteisme. Rangezien het absenteisme in
de meeste bedrijven aardig onder controle gehouden wordt, heeft
dit systeem geen reden van bestaan meer. De nood aan polyvalen-
tie Dblijft echter o.i.v. markt-economische omstandigheden
bestaan. Door de toegenomen typevariatie en door de omvang van
frequentie van de volumeschommelingen zijn er steeds meer
bedrijven die eisen dat hun werknemers in =staat zijn om
meerdere jobs uit te oefenen. De tijd dat een werknemer instond
voor één machine en voor de produktie van één model van een
welbepaald produkt schijnt definitief voorbij te zijn. Ook deze
ontwikkeling wordt gunstig beinvliced door de technische moge-
lijkheden. Taakroulatie wordt vaak pas ingevoerd wanneer een
groot aantal arbeidsopgaven geautomatiseerd zijn zodat model-
specifieke kwalificaties niet langer vereist zijn.

De stelling of hypothese als zou de kwaliteit van de arbeid
verhogen door dergelijke vormen van functionele flexibiliteit,
moet hier tegengesproken worden, De voorwaarde voor hogerge-
noemde vormen van functionele flexibiliteit is immers maar al
te dikwijls een verregaande automatisering. De taken die in
aanmerking komen voor meermachinebediening of taakroulatie zijn
dan ook dikwijls reeds bheroofd van een aantal (weliswaar lage)
kwalifikaties. Bovendien kan de combinatie wvan een aantal
laaggekwalificeerde taakelementen moeilijk als taakverrijking
bestempeld worden: "la somme de plusieurs traveaux stupides ne
donne pas un travail intelligent® (Dina, 1977, 125).

Het is tevens opvallend dat een aantal bedrijven die nu
taakroulatie toepassen, niet aan hun proefstuk toe zijn. In een
aantal bedrijven werd er ook op het eind van de zestiger jaren
reeds met vormen van taakroulatie op basis van vrijwilligheid
geéxperimenteerd. Toen wou men echter de kwaliteit van de ar-
beid verhogen om demotivatie tegen te gaan en het absenteisme-
cijfer onder controle te houden. Nu gebeurt dit echter (onder
zachte dwang) om wisselvallige marktomstandigheden het hoofd te
bieden. Fruytier spreekt in dat verband over een verschuiving

van een substantiéle naar een instrumentele benadering van
kwaliteit van de arbeid (Fruytier, 1986).
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3. Numerieke flexibiliteit: de soepelheid van het getal

3.1. Inleiding

ondernemingen opereren vandaag in een turbulente omgeving. Om
die omgeving het hoofd te bieden, kunnen bedrijven ingrijpen in
de taken die de werknemers moeten uitvoeren. Hoe en waarom de
diverse vormen van functionele flexibkiliteit aangewend worden,
werd hierboven reeds beschreven. De bedrijven beschikken echter
nog over een aantal middelen om in te spelen op de veranderende
omgeving. Deze set aan maatregelen wordt samengevat met de term
"numerieke flexibiliteit". Atkinson definieert numerieke flexi-
biliteit als: ",.. het vergroten van de mogelijkheden van de
onderneming om het aantal werknemers aan de schommelingen in de
produktie of de dienstverlening aan te passen. Afhankelijk van
hun specifieke onstandigheden kunnen bedrijven verschillende
methoden volgen om getalsmatige flexibiliteit te bereiken"
(Atkinson, 1988, 185).

Atkinson reikt verder twee strategieén aan waarmee bedriijven
hun numerieke flexibiliteit Xkunnen verhogen. "De meest
toegepaste methode om op wisselingen in produktie of dienstver-
lening in te spelen is het inzetten van "aanvullende arbeids-
krachten" - deeltijdwerkers, uitzendkrachten, personeel met
kortlopende contracten en oproepkrachten" (Arkinson, 1988,
185). Aangezien deze methode flexibiliteit verwerft door in-
grepen in de contracten tussen werkgevers en werknemers, wordt
deze vorm van flexibiliteit "gcontractuele flexibiliteit" ge-
noemd.

De ander vorm van numerieke flexibiliteit is temporele flexibi-
liteit. Deze vorm wordt door Atkinson omschreven als: "... de
werkroosters van de werknemers die al in dienst zijn, worden
veranderd -~ wat eveneens het inzetten van deeltijdwerkers kan
inhouden -, of het invoeren van variabele ploegendiensten, van
overwerk, een jaarurensysteem, enz." (Atkinson, 1988: 185).

Hoewel beide vormen van numerieke flexibiliteit vaak dezelfde
objektieven hebben, bleek het toch nuttig om ze apart van
elkaar te behandelen. Deze opsplitsing is nodig omdat de moti-
vatie voor het invoeren van numerieke flexibiliteit grondig kan
verschillen naargelang het type numerieke flexibiliteit.
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3.2, be tijd: bron van rigiditeit of flexibilisering

De loskoppeling van arbeids- en produktietijd heeft steeds een
centrale plaats ingenomen in de flexibiliteitsdiscussie. De eis
van de vakbonden tot een drastische arbeidsvermindering werd
door de werkgeversorganisatie gecounterd met de vraag naar meer
temporele flexibiliteit (Denolf, L., Van Hootegem, G., 1987).
De overheid heeft zich in de meeste West-Europese landen niet
onbetuigd gelaten in deze diskussie (Boyer, R., 1986). Een
vraag die zich opdringt bij deze discussie en bij het wetgevend
werk is hoe deze problematiek zich op ondernemingsniveau mani-
festeert.

Uit de onderzoeksgegevens blijkt dat alle onderzochte bedrijven
gebruik maken van overuren en/of dedeeltelijke werkloosheid.
Dit betekent dat al deze bedrijven een fluctuerende produktie-
tijd hebben. Er moet nochtans een onderscheid gemaakt worden
tussen de bedrijven die, afgezien van deze twee instrumenten,
een stabiele produktietijd handhaven en bedrijven met een
fluctuerende produktietijd.

Ondanks de woelige economische omgeving waarin bedrijven moeten
opereren, blijven er bedrijven die kunnen produceren binnen een
vrij constant vraagpatroon. Een aantal onderzochte bedrijven
hebben weinig of geen last van volume- of volumemixschommelin-
gen (resp. schommelingen in het produktievolume of schommelin-
gen in de samenstelling van het produktievolume), Deze bedrij-
ven hebben dan ook geen nood aan temporele flexibiliteit. Een
aantal van deze bedrijven voerden wel een ploeguitbreiding door
maar benutten de verworven capaciteit ten volle. Binnen deze
context hadden de ploegenuitbreidingen dan ook niks te maken
met flexibiliteit maar was het objectief een sterkere marktpe-
netratie.

Een stabiele produktietijd gaat echter niet altijd gepaard met
stabiliteit in het produktievolume. Er kunnen tal van redenen
opgesomd worden waarom bedrijven die te kampen hebben met een
schommelend ordervolume toch niet overgaan tot implementatie
van flexibele werktijdstelsels. Een eerste variabele die van
belang kan zijn is de aard van het produktieproces. Een continu
en/of sterk lijngericht produktieproces bemoeilijkt in sterke
mate produktietijdschommelingen. Omwille van de strikte afstem-
ming van de diverse procesdelen is een intensivering van een
welbepaald procesdeel eveneens uitgesloten. Automobielbedrijven

340



zijn daar een voorbeeld van. De uitgesproken arbeidsdeling en
de grootschaligheid van deze produktieprocessen laten niet toe
dat er voor enkele weken een bijkomende ploeg geinstalleerd
wordt. Indien de volumeschommelingen te herleiden zijn tot
seizoenale schommelingen, dan kunnen flexibele werktijden
eventueel een oplossing bieden.

Temporele flexibiliteit is echter niet alleen de zaak van de
werkgevers. Voor tal van temporele maatregelen is binmen het
systeem van collectieve arbeidsverhoudingen de handtekening van
de vakbonden vereist. De vakbonden kunnen, zoals uit het hier-
navolgend voorbeeld blijkt, de temporele flexibiliteitsplannen
van de directie voortijdig van tafel vegen. In é&én van de on-
derzochte bedrijven wou de bedrijfsleiding de invoering van de
functionele flexibiliteit koppelen aan een nieuwe arbeids-
tijdregeling. De nieuwe arbeidstijdregelingen hielden o.a. in
dat de onderhoudswerknemers zouden overschakelen van een twee-
naar een vijfploegensysteem. Dit stootte echter op een on-
verzettelijk veto van deze werknemers. De onderhoudswerknemers
‘hebben immers zo'm cruciale positie in het bedrijf én in de
vakbond dat zij elk voorstel dat als bedreigend of belastend
voor hun positie geinterpreteerd wordt, kunnen kelderen. Wat in
het geval van het vijfploegenvoorstel ook prompt gebeurde.

Tot slot kunnen ook juridische bepalingen temporele flexibili-
teit in de weg staan. Door het verbod van nachtarbeid voor
vrouwen kunnen b.v. bedrijven met een overwegend vrouweliik
werknemersbestand niet ongeremd fluctueren met de produktie-
tijd. sStabiliteit in de produktie hoeft echter niet steeds te
betekenen dat volume- en/of volumeflexibiliteit niet kan
opgevangen worden. Andere instrumenten zoals funktionele of
contractuele flexibiliteit kunnen daartoe worden ingezet. Ofwel
kunnen de bedrijven berocep blijven doen op het (dure) flexi=-
biliteitsinstrument bij uitstek: de stock. Op een moment dat
het voorraadbeheer volop in de belangstelling staat, is deze
beslissing vanuit (micro)-economisch oogpunt echter niet altijd
te verantwoorden.

Het grootste deel van de onderzochte bedrijven gaat het fluc-
tuerend werkvolume wel te 1ijf met een fluctuerend tijdsbeheer.
Naargelang van de omvang en de regelmaat van de fluctuaties in
het werkvolume worden verschillende maatregelen ingezet. 2ijn
de fluctuaties beperkt, dan zijn overuren het meest begeerde
middel. Zijn de fluctuaties relatief beperkt en gebonden aan
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seizoenschommelingen dan worden vaak flexibele werktijden in-
gezet. Zijn de schommelingen echter groot van omvang en struc-
tureler van aard dan wordt er overgegaan naar bijkomende ploe-
gen die naargelang de behoefte ingezet worden. In alle onder-
zochte bedrijven worden temporele schommelingen veroorzaakt
door marktekonomische voorwaarden. Uit het onderzoek blijkt
tevens dat de invoering van nieuwe technologie daarbij geen es-
sentiéle rol speelt.

Fluctuaties in de te produceren volumes zijn dus de voornaamste
corzaken voor een variabele produktietijd, maar ook fluctuaties
in de samenstelling van het volume kunnen de oorzaak zijn. In
deze gevallen bouwen de bedrijven de aktiviteit van een proces-
deel af ten voordele van de intensivering van een ander proces=-
deel. Temporele flexibiliteit gaat dus niet noodzakelijkerwijs
gepaard met een intensievere benutting ervan. Dit kan heel
duidelijk geillustreerd worden aan de hand van het tijdsbeheer
van een farmaceutisch bedrijf.

Het bedrijf in kwestie kampt met een uitgesproken produkt-
variabiliteit. De produktvariatie wordt nog opgedreven
door de diverse soorten verpakking per produkt (b.v. de
taal van de bijsluiter, verschillende verpakkingsnormen
per land). Het bedrijf heeft een vijftiental verpakkings-
lijnen die echter niet polyvalent zijn. Wanneer een order
voor een bepaald land snel de deur uit moet, dan worden
een aantal onderbelaste lijnen stil gelegd en gaan de
werknemers van deze lijnen in een tweede ploeg op de over-
belaste lijnen werken.

Samenvattend kan dus gesteld worden dat temporele flexibiliteit
nauw verbonden is met de situatie op de afzetmarkt. De invloed
van nieuwe technologie 'is eerder gering te noemen. Nochtans
kunnen andere variabelen zoals de aard van het produktieproces,
de produktvariatie, de arbeidsverhoudingen en het geslacht van
het werknemersbestand een kruciale en konditionerende rol spe-
len bij het al of niet implementeren van temporele flexi-
biliteit.

3. Da arbeidsovereenkomst: over stabiliteit en flexibiljiteit

De arbeidswetgeving laat de bedrijven heel wat mogelijkheden om
de contractuele verhouding met hun werknemers te regelen. De
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contractuele verhouding is dan ook een middel om het aantal en
de aard van de arbeidsovereenkomst aan te passen aan de omge-
ving (b.v. de afzetmarkt) waarin de bedrijven opereren. Men
verwacht dan ook dat zowat alle bedrijven gebruik maken van de
flexibele contractvormen.

Nochtans blijkt dat meer dan de helft van de onderzochte
bedrijven zweren bij een stabiel personeelsbestand. Zelfs wan-
neer de overheid hen verplicht om gebruik te maken van flexi-
bele arbeidskrachten (b.v. de stagewetgeving), worden deze ar-
beidskrachten min of meer "“gestabiliseerd" (b.v. na afloop van
het stagekeontrakt wordt aan deze werknemers een kontrakt van
onbepaalde duur aangeboden).

De keuze voor een stablel personeelsbestand kan dcor tal van
factoren beinvloed worden. Wellicht spelen hier ook een aantal
bedrijfsculturele aspecten een rol. Uitspraken als: "Wij hebben
dit nog nooit gedaan" of "Wij zien daar het nut niet van in”
moeten dan ook in die context geplaatst worden. Een factor die
.vaak- onderschat wordt, is de aard van het produktieproces. Men
vergeet immers maar al te dikwijls dat niet alle produktiepro-
cessen in aanmerking komen voor flexibilisering. Aangezien een
sterk flow= of 1lijngericht produktieproces amper toelaat om
bepaalde procesdelen te intensiveren, moeten bedrijven met zo'n
produktieproces hun flexjibiliteitsbehoeften op een andere
manier zien te realiseren.

Maar ook het kwalificatieprofiel van de gevizeerde arbeids-
Xrachten kan een rol spelen. Bedrijven die b.v. nood hebben aan
ervaren en/of gemotiveerde werknemers zullen op de arbeidsmarkt
vruchteloos zoeken naar kandidaten voor flexibele kontrakten.
Bovendien moet daarbij ook rekening gehouden worden met de re-
gionale arbeidsmarkt. In de Limburgse regio zal men meer
gegadigden vinden voor flexibele kontraktvormen dan in het
Kortrijkse (een regio met een lage werklcosheidsgraad).

Tot slot zijn er ook bedrijfssituaties waar de vakbonden een
woordje meepraten over de aan te bieden contracttypes. Hoewel
de vakbonden geen juridisch veto-recht hebben in deze materie,
zijn er toch een aantal bedrijven waar zij gezien de machtsver-
houdingen in de onderneming, een feitelijk "njet" kunnen uit-
spreken tegen de flexibilisering van het personeelsbestand.

Fen tweede groep bedrijven beschikt naast een kern van vaste
werknemers over een bufferbestand van flexibele werknemers. Dit
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bufferbestand kan op talloze manieren opgebouwd en in stand
gehouden worden (b.v. stagiairs, kontrakten van bepaalde duur,
onderaanneming, uitzendarbeid, ...). De nood aan een bufferbe-
stand wordt grotendeels veroorzaakt door structurele of inci-
dentele fluctuaties in het werkvolume, De reden voor deze fluc-
tuaties kan gezocht worden in seizoenale invloeden, korte le~
vertermijnen, klantspecifieke produktie, ...

In de literatuur wordt de relatie tussen contractuele flexibi-
liteit en nieuwe technologieén nogal fel benadrukt. Nochtans
blijkt er binnen het onderzoeksmateriaal geen uniform verband
te bestaan tussen enerzijds de graad van automatisering en an-
derzijds het al of niet beschikken over een bufferbestand van
flexibele werknemers. Wanneer echter nagegaan wordt in welke
procesdelen deze werknemers ingezet worden, dan blijkt de
automatiseringsgraad van het procesdeel wel een rol te spelen,

De perifere werknemers worden immers hoofdzakelijk ingezet in
niet of nauwelijks geautomatiseerde afdelingen. Dit is niet
verwonderlijk aangezien nieuwe technologieén vaak een grotere
machine~afhankelijkheid tot gevolg hebben. Intensivering van
deze procesdelen is dan ook maar mogelijk door de (tijds)benut-
tingsgraad te verhogen, terwijl de intensivering van niet-geau-
tomatiseerde procesdelen kan gebeuren door het werknemersbe-
stand (tijdelijk) op te drijven. Uiteraard gaat het hierbij
nooit om hooggekwalificeerde taken, wat betekent dat het vooral
de laaggeschoolde (meestal vrouwen) zijn die de flexibele,
prekaire kontrakten aangeboden krijgen.

4. Flexibiliteit en segmentering

De (hypo)these dat flexibilisering segmentering in de hand
werkt, wint steeds meer veld. Nochtans zijn er weinig gegevens
voorhanden die aantonen welke flexibiliteitsvormen op welke
werknemerscategorieén toegepast worden. Deze vraag werd m.b.t.
de functionele flexibiliteit reeds omstandig beantwoord. Nieuwe
produktie-koncepten zijn weggelegd voor hooggekwalificeerde,
vaktechnisch onderlegde werknemers. De andere vormen van func-
tionele flexibjiliteit vindt men bij voorkeur terug bij de
laaggeschoolde werknemers.

De segmenteringsthese gaat eveneens op voor wat betreft de
flexibiliteit m.b.t. de contractuele dimensie.
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Inderdaad, in het bufferbestand dat bedrijven in stand houden
om fluctuaties in het werkvolume op te vangen, vindt men
nauwelijks geschoolde werknemers. Deze Konklusie houdt wellicht
geen verrassingen in. Gezien de ontspannen arbeidsmarkt lopen
de bedrijven weinig risiko's wanneer 2zij de laaggeschoolde
aantrekken en afstoten naargelang de behoeften.

onderaanneming, interimarbeid, kontrakten van bepaalde duur,
enz., worden dus bijna uitsluitend aangeboden aan laaggeschool-
den. Het gevolg is dat de werknemers die aangetrokken worden
d.m.v. deze kontraktvormen steeds vrij inhoudsloze taken dienen
te verrichten en onder prekaire arbeidsvoorwaarden- en
omstandigheden moeten werken. 0Op deze algemene stelregel is er
echter een uitzondering. Thuiswerk, onderaanneming, contracten
voor hepaald werk kunnen ook veoorkomen bij hooggekwalificeerde
werknemers. Vaak gaat het daarbij om termijngebonden project-
werk. Het essentiéle verschil is echter dat deze werknemers,
door hun uitstekende externe arbeidsmarktpositie, zelden gecon-
fronteerd worden met slechte arbeidsomstandigheden.

De temporele dimensie laat zich echter minder gemakkelijk in
kaart brengen. In het ene geval wordt temporele flexibiliteit
toegepast op de geschoolde werknemers terwijl in andere bedrij-
ven deze grens dan weer veel moeilijker te trekken is, Tenm~
porele flexibiliteit kan daar voorkomen kij zowel hooggeschool-
de als bij laaggeschoolde werknemers. De structuur van het pro-
duktieproces biedt daarvoor een verklaring. Wanneer de schei-
dingslijn tussen ongeschoclde en geschoolde werknemers samen—
valt met duidelijk te onderscheiden (vaak ruimtelijk gesegre-
geerde) procesdelen, dan wordt temporele flexibiliteit op het
hooggeschoolde en contractuele flexibiliteit op het laagge-
schoolde segment toegepast. Valt de scheidingslijn tussen onge-
schoolde en geschoolde werknemers helemaal niet samen met
bepaalde procesdelen dan komt temporele flexibkiliteit voor bij
beide segmenten.

Deze laatste situatie doet zich wvaak voor in procesdelen die
een bepaalde graad van automatisering bereikt hebben. Daarvoor
zijn twee redenen aan te geven.

In de eerste plaats komen deze procesdelen bij pieken in de
produktie dikwijls als eerste in aanmerking voor een uitbrei-
ding van de produktietijd. Door de kapitaalsintensiteit van
deze afdelingen is de kapaciteit meestal afgestemd op een nor-
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maal produktievolume. Daardoor fungeren deze afdelingen vaak
als bottle-neck bij velumestijgingen. Precies wegens het gebrek
aan kapaciteit kunnen volumestijgingen niet opgevangen worden
door het inzetten van bijkomende arbeidskrachten. Hoewel er bij
zo'n type arbeidsorganisatie een duidelijk onderscheid bestaat
tussen enerzijds de regulerende taken en anderzijds de uit-
voerende taken, blijft de uitvoering van deze taken toch on-
miskenbaar met elkaar verbonden. Omdat de uitvoering van deze
twee typen van taken zo sterk aan elkaar gekoppeld blijft, is
het vaak een onmogelijke opgave om verschillende maatregelen te
nemen t.a.v. de groep die uitvoerende en de groep die re-
gulerende taken verricht. Dit type arbeidsdeling verhindert dan
ook dat een toename in het werkvolume 2zou opgevangen worden
door de laaggekwalificeerde arbeid te laten uitvoeren door
"bufferwerknemers" en de eerder hooggekwalificeerde arbeid te
intensiveren door temporele maatregelen.

Samengevat kan dus gesteld worden dat een groep werknemers in
het produktieproces als het ware een kern vormt. Deze groep is
hooggekwalificeerd en vertoont een grote mate van functionele
flexibiliteit. Gezien de grote arbeidsmarktwaarde van deze
groep is contractuele flexibiliteit uit den boze. Om tegemoet
te komen aan een eventueel fluctuerende omgeving worden wel een
beperkt aantal maatregelen van temporele aard op deze groep
toegepast.

Rond deze kern iz een perifere buffer, bestaande uit verschil-
lende lagen, opgebouwd. Een vaste groep laaggekwalificeerde
werknemers die voor het bedrijf belangrijk zijn omwille van de
bedrijfsspecifieke kwalificaties. Van hun wordt ook functionele
flexibiliteit verwacht. Alleen spreken we hierbij niet van een
reprofessionalisering van de arbeid (zocals bij de kerngroep wel
het geval was) maar eerder van taakverbreding. De be-
drijfsspecifieke kwalificaties van deze groep kunnen een belet-
sel vormen om er ongeremd contractuele flexibiliteit op toe te
passen, maar deze groep moet wel tegemoet komen aan de manage-—
mentseisen inzake temporele flexibiliteit. Naast deze vaste
groep laaggeschoolde werknemers fungeert een groep werknemers
die aangetrokken en afgestoten wordt naargelang de bedrijfseco-
nonische behoeften. Contractuele flexibiliteit is hier troef en
eens ingezet in een produktieproces, wordt van deze werknemers
ook een grote temporele flexibiliteit vereist.

Deze conclusies ondersteunen de stelling dat "de homogene ar-
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beidsklasse" uitééngedreven vwordt in tyee (ideaaltypische)
polen met verschillende snelheden. Enerzijds is er sprake van
een Kerngroep die een centrale, strategische plaats in het pro-
duktieproces koppelt aan interessante arbeidsverhoudingen, ar-
beidsvoorwaarden en -omstandigheden. Deze kerngroep wordt om-
ringd door een groep perifere werknemers die heen en weer ge-—
slingerd wordt tussen arbeid en niet-arbeid (lees werk-
loosheid). Dit gemis aan werkzekerheid wordt bovendien aange-
vuld met een precaire arbeidssituatie;

Arbeidsmarkttheoretici van het eerste uur zullen opmerken dat
deze situatie nieuw is. Begrippen als primaire en secundaire
arbeidsmarkt dateren inderdaad niet van vandaag. Wat echter wel
nieuw is, is het feit dat de gegmentering zich nestelt binnen
en tussen bedrijven die zich in de jaren zeventig bewogen op de

primaire arbeidsmarkt.
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VOETNOTEN

(1)

348

Het groep- of celprincipe wordt gedefinieerd als het inde-
len van onderdelen of produkten in klassen en het toevoe-
gen van codes, hetgeen de basiz gaat vormen voor een
bepaalde machine-opstelling (Van Schilfgaarde, e.a-, 1985,
56) .
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