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Voorwoord

Voor u ligt de afstudeerscriptie van Marijke Roest, vierdejaars student van de opleiding Personeel en
Arbeid aan de NHL Hogeschool te Leeuwarden. Deze scriptie, als eindproduct van mijn opleiding, heb ik
beleefd als leuke afronding van mijn opleiding. Mede door mijn collega’s bij HRM-Friesland heb ik met erg
veel plezier gewerkt aan deze scriptie.

Graag wil ik de volgende personen bedanken voor het leveren van een bijdrage aan de totstandkoming van deze
afstudeerscriptie. Als eerste dhr. M. Ley van HRM-Friesland voor zijn tijd en informatie over de
onderzoeksopdracht en de HR adviseurs van HRM-Friesland voor hun visie over de screenagers. Ten tweede wil
ik graag alle 137 screenagers bedanken die mijn enquéte hebben ingevuld. Als laatste wil ik de klanten/relaties
van HRM-Friesland bedanken voor hun visie over de screenagers, dit heeft HRM-Friesland en mij zeer geholpen
bij het onderzoek.

Leeuwarden, mei 2012

Marijke Roest
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Samenvatting

De onderwerpen vergrijzing (toename van ouderen in de bevolking) en ontgroening (afname van jongeren
in de bevolking) staan de laatste tijd erg centraal. Met name voor de arbeidsmarkt zitten hier veel
gevolgen aan vast, denk maar eens aan de personele bezetting en personeelsplanning. Door de vergrijzing
gaan binnen nu en 10 jaar veel medewerkers met pensioen. Dit geeft ruimte op de arbeidsmarkt voor
jongeren. Echter deze nieuwe generatie, tussen de 16 en 26 jaar, is in aantal kleiner dan de oudere
generatie. Hierdoor ontstaat de verwachting dat er een krapte komt op de arbeidsmarkt wat problemen
gaat veroorzaken in de kwalitatieve en kwantitatieve bezetting. Met welke aanpak kun je als werkgever
voorbereidt zijn op de toetreding van de nieuwe generatie op de arbeidsmarkt en dan met betrekking op
arbeidsvoorwaarden. Er zijn verschillende onderzoeken over screenagers te vinden, maar een interessant
hiaat is dat die onderzoeken bijna nooit iets vertellen over arbeidsvoorwaarden. Terwijl een arbeids-
voorwaarde gezien kan worden als een randvoorwaarde voor goed gemotiveerd en tevreden personeel.

Voor dit onderzoek worden zeven HR adviseurs van HRM-Friesland ondervraagd door middel van een
enquéte en kort interview. Daarnaast worden klanten/relaties van HRM-Friesland ook gevraagd om een
enquéte in te vullen. Er zijn 21 werkgevers bereidt geweest om de enquéte in te vullen. Als laatste zijn er
137 screenagers, waarvan 134 respondenten uit Friesland, ondervraagd door middel van een enquéte. De
resultaten van de enquétes worden in verschillende grafieken en tabellen van Excel en SPSS uitgewerkt.

Na het interpreteren van de resultaten bleek er wel een degelijk verschil te zijn tussen aanbod van
werkgevers en de wensen van screenagers. Werkgevers staan open voor om screenagers hun eigen
arbeidsvoorwaarden uit te laten kiezen maar kunnen dit helaas op één of andere manier nog niet
aanbieden. Dit betekent dat screenagers nog niet de mogelijkheid hebben om zelf aan te geven wat voor
arbeidsvoorwaarde screenagers belangrijk vinden. Doordat sommige klanten/relaties van HRM-Friesland
dit nog niet kunnen aanbieden kunnen zij er van uitgaan dat de vacatures straks moeilijk te vervullen zijn.

Aan de hand van de gevonden resultaten is er naar voren gekomen dat screenagers veel behoeften hebben
aan het maken van een persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket. Screenagers hebben geen behoefte meer
aan sturing maar willen juist meer verantwoordelijkheid. Om HRM-Friesland tegemoet te komen is er een
voorbeeld gemaakt van een mogelijk persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket. Dit pakket kan dan door
middel van een PDCA-cyclus bij klanten/relaties van HRM-Friesland geinterpreteerd worden. Hierbij
moeten HR adviseurs wel rekening houden met de voorlichting over het puntensysteem.

Een top vijf van de must haves en don’t haves van de screenagers ziet er als volgt uit:

Must haves ‘Donm'thaves

1. Salaris 1. Tablet van de zaak

2. Werksfeer 2. Smartphone van de zaak
3. Arbeidsomstandigheden 3. Sportfaciliteiten

4. Arbeidsovereenkomst 4. Laptop van de zaak

5. Ontwikkelingsmogelijkheden 5. Fietsvergoeding



'
i HRM-Friesland

O partner voor uw personeelsmanagement

\

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Inhoud

1. Probleemstelling
1.1 Aanleiding
1.2 Doelstelling

1.3 Vraagstelling

2. Structuuropbouw

2.  Historie Cao ...vrrveneserenens

3. Arbeidsvoorwaarden

31 Vier categorieén arbeidsvoorwaarden

4. HRM- Friesland en arbeidsvoorwaarden

Inleiding screenagers

6.  SCreenagers......

6.1 Competenties
6.2 Social Media
7.  Arbeidsmarkt......ineennnes
8. Onderzoeksmethode

9. Visie HR adviseurs van HRM-Friesland

9.1 Persoonlijke informatie HR adviseurs van HRM-Friesland
9.2 Primaire arbeidsvoorwaarden
9.3 Secundaire arbeidsvoorwaarden

9.4 Tertiaire arbeidsvoorwaarden

10. Visie klanten/relaties HRM-FTi@SIand.......coeeeeeneeeereesessssesssessseessssssesssesssessssssssssssssssssssssssssesssssssseses 20
10.1  Persoonlijke informatie klanten/relaties HRM-Friesland ........eneeeeeseeseeseesseees 20
10.2  Primaire arbeidSVOOIrWaAaTrdeN ... seeeeessseesesesssessessssesssssssss s s s s s sb s s ss s ssssssseses 20
10.3  Secundaire arbeidSVOOIWaArdeN ... s 21
10.4  Tertiaire arbeidSVOOTWaATdeN ... 23
10.5  ArbeidSVoOrWaardeNPAKKEL .......eieieeiesseessssssessesssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssesssssssssssssssssssssseses 23

11. Visie screenagers in FTIESIand ... sssssesssssessssssssssssssssssssans 24
11.1  Persoonlijke infOrmMati€ SCrEENAZETS ... rerereersseesssesseesssesssessssesssessssssssssssssssssssssssssssssesssesssssssssesssesssssssseses 24
11.2  Primaire arbeidSVOOIrWaarden ... e ieeeissseisesesssessesissssssssssssssssssssssssss s s ss s ssses s ssss s ssssssssases 24
11.3  Secundaire arbeidSVOOTIWAATTAEN ... v rerererserersesesessssessssesssssssssssss s s sssss s s s s s esens 25
11.4  Tertiaire arbeidSVOOTWaATrdeN ... es 27
11.5  ArbeidsvoorwaardenpPakKet ... 27

L2, DISCUSSIE ..o uureeuerreeseessesssessesssesssesssssssssesssesseessesssebas b s s s s R Ea R R AR R AR AR R R ARt 29
12.1  Behoefte screenagers met betrekking tot arbeidSvoorwaarden ........eeeeeeeeeseesesssseees 30
12.2  Relevante typische kenmerken van SCreENAZETS .....ccweeemeesmsesseesssesssseesssssssssssssssesssssesssssesssssssssssessss 31
12.3  Huidige arbeidsvoorwaarden afgestemd 0P SCIEENAZETS........ururmrsrsssrssssssssssssssssssssssssssasnes 32
12.4  Screenagers en interesse arbeidSVOOTrWaArdeN ... e reneersseseessessseessessses s ssesssessssssssssssesssssssseses 32
12.5 Screenagers en interesse arbeidsvoorwaardenpPakKet ......eeeneeesseessseeseesssessessesssssseees 32

12.6  Screenagers en interesse arbeidsvoorwaarden en arbeidsvoorwaardenpakket........ccouecsnererennn. 33



'
i HRM-Friesland

O partner voor uw personeelsmanagement

\

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

12.7  Verschil geslacht t.0.v. behoeften arbeidsvoOrwaarden ... ereeessessssssessssessssesssseeses 34
12.8  Verschil leeftijd t.0.v. behoeften arbeidSVOOrWaarden..... o eeeesnsssssssessssssssssssssssssseees 35
12.9  Verschil opleidingsniveau t.o.v. behoeften arbeidsvoorwaarden ... 36
12.10 Visie werkgevers/HR adviseurs afgestemd op wensen/behoeften van screenagers ................. 38
13. L000) 4 T6] 10 ) (=T 39
14. A ANIDEVEIINZEN. ...ttt ettt b es s b e s bbb SRR E SRR R RS R AR RS R R 40
14.1  Persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket (primair en secundair) .....meneeseeesseessseesseessseesseees 40
14.2  Tertiaire arbeidSVOOTWaarden ... ———————— 42
14.2.1 L2 g3 T=) PR 42
14.2.2 ArbeidSOMStANAIGNEAEN ....ceuieeree ettt s bbb 42

14.3  Kwaliteit van de arbeid..... s ———————— 42
15. P CA- CYCLUS woeurteueerureeseeesseessesssesssseesssssssesssesssssssssesssessss b s a8 bR ER R8RSR R R R RSt 43

Bijlage 1.  Informatie Aart Bontekoning over de vier verschillende generaties ... I



F
i HRM-Friesland

O partner voor uw personeelsmanagement

\

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Inleiding

HRM-Friesland is een adviesbureau dat sinds 1988 actief is. Het adviesbureau is een onderdeel van een
netwerk van verschillende regionale HRM adviesbureaus. HRM-Friesland geeft advies en ondersteuning
aan andere organisaties op het gebied van personeelszaken. In de volgende punten is het adviesbureau
gespecialiseerd; interim opdrachten, arbeidsvoorwaarden, functiewaarderingen en beloningen, werving
en selectie, assessment, coaching en ontwikkeling. Daarnaast heeft het adviesbureau een QuickScan
ontwikkeld, de “Barometer personeelsbeleid”. Bij deze QuickScan kan HRM-Friesland andere organisaties
ondersteunen in het concreet maken van verschillende HR- ontwikkelpunten. Algemeen gezien is HRM-
Friesland een totaalleverancier in verschillende personeelszaken.

Opdrachtgever dhr. M. Ley is eigenaar van HRM-Friesland, hij is van mening dat de middelen beloning en
arbeidsvoorwaarden samen tot succes kunnen leiden. Door nieuw talent aan een organisatie te binden en
medewerkers te blijven interesseren ontstaat er steeds meer continuiteit binnen de organisatie. Dhr. M.
Ley geeft advies over arbeidsvoorwaarden bij verschillende bedrijven en wat hem hierbij opvalt, is dat de
arbeidsvoorwaarden niet meer voldoen aan de wensen. Hij vermoedt dat de toekomstige generatie die de
arbeidsmarkt gaat betreden geen behoefte heeft aan de 9 tot 5 mentaliteit binnen een organisatie. Dhr. M.
Ley denkt namelijk dat de toekomstige arbeidsmarkt meer behoefte heeft aan flexibiliteit, ontwikkeling en
een goede balans tussen werk en privé. Zo kan de toekomstige arbeidsmarkt een persoonlijke
toegevoegde waarde creéren in zijn of haar levenssituatie.

In deze afstudeerscriptie wordt gesproken over screenagers, dit zijn jongeren die in de toekomst de
arbeidsmarkt gaan betreden. Zij worden internationaal ook wel generatie Einstein, generatie Y, the
nexters, genoemd. In deze scriptie is gekozen voor de screenagers op basis van de generatie indeling van
Becker (1992), deze generatie is geboren tussen 1985 en 2000. Voor het onderzoek worden alleen
jongeren tussen de 16 en 26 jaar, geboren tussen 1986 en 1996, middels een enquéte ondervraagd.
Hiervoor is gekozen omdat op deze manier, met behulp van internet en Social Media, een goede steekproef
kan worden genomen uit de populatie. Daarnaast wordt ook een enquéte verstuurd aan de klanten en
relaties van HRM-Friesland, hier wordt de visie omtrent arbeidsvoorwaarden en screenagers gevraagd.
Ook de HR-adviseurs van HRM-Friesland worden middels een interview gevraagd naar hun visie omtrent
de toekomstige arbeidsmarkt.

Deze afstudeerscriptie begint met de uitleg over de probleemstelling met daaraan gekoppeld de
aanleiding, doelstelling en vraagstelling. Bij de vraagstelling is er een hoofdvraag met daarbij behorende
deelvragen. Daarna worden de onderwerpen arbeidsvoorwaarden en screenagers verder onder de loep
genomen. Vervolgens komen de resultaten van de screenagers, visie van klanten/relaties van HRM-
Friesland en HR-adviseurs van HRM-Friesland. Bij de conclusie worden de deelvragen besproken en tot
slot worden aanbevelingen gedaan aan HRM-Friesland.
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Probleemstelling

Een onderzoek begint als eerste met het formuleren van een probleem, de zogenaamde probleemstelling. Om
de probleemstelling te verduidelijken zijn de aanleiding, doelstelling en vraagstelling onmisbaar. Deze
punten worden in het eerste hoofdstuk duidelijk gemaakt. Daarna wordt er aandacht besteedt aan de
werkwijze en de structuuropbouw van deze afstudeerscriptie.

O )

aanleiding

v

doelstelling

v
\ vraagstelling /

Figuur 1: Probleemstelling 'BFOO model januari 2012".

probleemstelling

1. Probleemstelling
De probleemstelling die in dit onderzoek centraal staat is de volgende: “Zijn de huidige
arbeidsvoorwaarden op de arbeidsmarkt in Friesland afgestemd op de screenagers?”

Met welke aanpak kunnen de HR adviseurs van HRM-Friesland andere werkgevers adviseren, op het
gebied van arbeidsvoorwaarden en in het aantrekken en binden van de screenagers binnen hun
organisatie?

1.1 Aanleiding

Het onderwerp vergrijzing en ontgroening is de laatste tijd erg actueel, in het bijzonder de gevolgen voor
de arbeidsmarkt en de personele bezettingen binnen bedrijven zijn veel besproken onderwerpen. Door de
vergrijzing gaan binnen nu en 10 jaar veel oudere medewerkers met pensioen. Dit betekent dat de
jongeren tussen de 16 en 26 jaar (de generatie “screenagers”) binnen korte tijd de arbeidsmarkt gaan
betreden. Ook in andere onderzoeken (Bontekoning, 2007; Becker, 1992; ) wordt gesproken over deze
leeftijdsgroep die ook wel generatie Y, millenniumers of next generatie genoemd wordt. Een interessant
hiaat in de literatuur is het ontbreken van kennis over de behoeften van screenagers met betrekking tot
arbeidsvoorwaarden. Dit is dan ook de reden dat dit onderzoek erg belangrijk is voor HRM-Friesland en
andere bedrijven.

Opdrachtgever dhr. M. Ley van HRM-Friesland geeft aan dat de arbeidsvoorwaarden van nu, niet zijn
gericht op de toekomstige arbeidsmarkt (de screenagers). Door achter te komen wat een screenagers met
betrekking tot arbeidsvoorwaarden belangrijk of onbelangrijk vindt wordt hier onderzoek naar gedaan.

1.2 Doelstelling

Het doel van dit onderzoek is om een advies voor de HR-adviseurs van HRM-Friesland te ontwikkelen,
betreffende een bindende aanpak van screenagers op het gebied van arbeidsvoorwaarden in de toekomst.
Om dit te bereiken zullen de wensen en behoeften van screenagers in kaart gebracht moeten worden.
Daarnaast zal gekeken moeten worden of de visie van klanten/relaties van HRM-Friesland in
overeenstemming is met die van de screenagers.
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1.3 Vraagstelling

Voor het beantwoorden van de probleemstelling zullen een aantal vraagstellingen beantwoord moeten
worden. Voordat wordt begonnen met de vraagstelling moet eerst duidelijk gemaakt worden wat de
hoofdvraag binnen het onderzoek is. Daarna kan pas gekeken worden wat de deelvragen hiervan zijn. In
de conclusie wordt antwoord gegeven op de volgende hoofdvragen en deelvragen.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Hoofdvraag:

v' Met welke aanpak kunnen werkgevers zich voorbereiden op de toetreding van de screenagers op
de arbeidsmarkt, met betrekking tot de arbeidsvoorwaarden?

Deelvragen:

e  Welke behoeften hebben jongeren van 16 t/m 25 jaar (screenagers) in Friesland met betrekking

tot de arbeidsvoorwaarden?

Wat zijn relevante typische kenmerken van de groep screenagers van tegenwoordig?

Zijn de huidige arbeidsvoorwaarden afgestemd op de toekomst/screenagers?

Zijn jongeren geinteresseerd in (een) arbeidsvoorwaarden(pakket)?

Wanneer ze geinteresseerd zijn in arbeidsvoorwaarden, willen de screenagers dan zelf inbreng

hebben in het samenstellen van hun eigen arbeidsvoorwaarden(pakket)?

e Zijn er verschillen tussen geslacht, leeftijd en opleidingsniveau ten opzichte van behoeften naar
verschillende arbeidsvoorwaarden?

e Isdevisie van de werkgevers afgestemd op de wensen/behoeften van de screenagers?

e Isdevisie van de HR adviseurs afgestemd op de wensen/behoeften van de screenagers?

e  Wat betekent dit voor HRM-Friesland?

2. Structuuropbouw

Het rapport is zo geschreven dat de hoofdstukken in drie fases zijn verdeeld. Dit is mede door het Work
Breakdown Structure (WBS) weergeven. De drie fases van het WBS zijn de beginfase, de onderzoeksfase
en de eindfase.

In de beginfase wordt als eerste de probleemstelling duidelijk gemaakt. De hoofdstukken die daarna
volgen hebben te maken met de onderwerpen arbeidsvoorwaarden en screenagers. In de onderzoeksfase
worden de resultaten van de HR adviseurs, klanten/relaties van HRM-Friesland en screenagers
beschreven. In de eindfase komen de discussie, de conclusie en de aanbevelingen.
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Arbeidsvoorwaarden

Het volgende hoofdstuk gaat over het onderwerp arbeidsvoorwaarden. Arbeidsvoorwaarden zijn
voorwaarden waaronder werknemers werk verrichten. In de wet is een minimum voorgeschreven voor een
aantal arbeidsvoorwaarden, zolang werkgevers en werknemers hier niet tegen in gaan kunnen er
aanvullende afspraken gemaakt worden. Het hoofdstuk begint met paragraaf 2, de historie van de cao
(Collectieve ArbeidsOvereenkomst) en de daarmee samenhangende arbeidsvoorwaarden. Daarna worden de
arbeidsvoorwaarden verder toegelicht in paragraaf 3, met de vier verschillende categorieén. Als laatste
worden HRM-Friesland en arbeidsvoorwaarden in kaart gebracht.

2. Historie cao

De cao is rond 1894 ontstaan in de bouw en diamantenindustrie in Amsterdam. Hier werden de eerste
tariefafspraken en arbeidsregelingen gemaakt. In die tijd was het gewoon dat een arbeidsovereenkomst
ondernemingsgewijs werd ingevoerd. Toen de vakbeweging meer eisen ging stellen werd er pas
onderhandeld. Voor 1900 wilde de overheid al in een vroeg stadium de cao in de wet regelen, maar
werknemers en werkgevers waren beide tegen dit voorstel. In 1907 werd het voorstel aangenomen door
de SDAP (Sociaal Democratisch Arbeiders Partij), ANWV (de liberale zuil) en NVV (de socialistische zuil)
en in 1909 is het voorstel in gegaan. De cao had vanaf dat moment een wettelijke basis. Een landelijke cao
werd in 1914 gesloten, namelijk de cao voor typografen. Deze werd gevolg door de cao voor de
meubelmakers in 1917 en in 1918 kwam de cao voor metaalbewerkers (Rootlieb, 2006).

Een cao bedraagt met name afspraken over arbeidsvoorwaarden die overeengekomen zijn tussen één of
meer werkgeversorganisaties en werknemersorganisaties ten behoeve van een bepaalde groep mensen
(Rootlieb, 2006). De inhoud van de (bedrijfstak-) cao’s zijn de laatste jaren een karakterwijziging
ondergaan, dit om de ondernemingen die in de bedrijfstak behoren meer ruimte te bieden voor een eigen
invulling van bepaalde arbeidsvoorwaarden. Uiteraard kunnen er verschillen ontstaan in
arbeidsvoorwaarden van ondernemingen binnen de bedrijfstak. In Nederland zijn er in totaal drie
belangrijke wetten die betrekking hebben op cao’s. Als eerste de Wet op de collectieve
arbeidsovereenkomst (Wet cao) in 1927. De tweede is de Wet op algemeen verbindend en het
onverbindend verklaren van bepalingen van cao’s (de Wet avv), deze is in 1937 tot stand gekomen. De
laatste maar ook een erg belangrijke wet is de Wet op loonvorming die pas rond 1970 tot stand is
gekomen (Rootlieb, 2006).

Veel organisaties hebben naast de cao ook vaak een personeelsreglement. Dit geldt ook voor organisaties
waar geen cao op van toepassing is. Een personeelsreglement is bedoeld als uitwerksel van de
arbeidsvoorwaarden, er staan regels en afspraken in die gelden voor alle werknemers. In iedere
arbeidsovereenkomst wordt verwezen naar het personeelsreglement. Organisaties zijn vrijwillig om een
personeelsreglement op te stellen, dit is dus niet wettelijk bepaald (Rootlieb, 2006).

De werkgeversorganisaties en vakbonden onderhandelen met elkaar over een cao. Als een organisatie een
eigen cao heeft of onder een bedrijfstak-cao valt, worden de arbeidsvoorwaarden niet genoemd in een
arbeidsovereenkomst. Een cao is een zeer uitgebreide arbeidsovereenkomst, die in detail alle rechten en
plichten van de werknemer en werkgever vastlegt. De secundaire arbeidsvoorwaarden (vaste, variabele
en incidentele regelingen) worden ook meestal in een cao geregeld. Een cao is voor het hele bedrijf of voor
de hele bedrijfstak geldig (FNV 1998-2010).
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3. Arbeidsvoorwaarden

Arbeidsvoorwaarden zijn voorwaarden waaronder iemand werkt. Die voorwaarden zijn terug te vinden in
een arbeidsovereenkomst tussen werknemer en werkgever, een collectieve arbeidsovereenkomst (cao) of
een andere arbeidsvoorwaardelijke regeling. Voor arbeidsovereenkomsten en arbeidsomstandigheden
legt de wet alleen maar minimumregels voor, door de cao komen daar wat extra’s bovenop (FNV 1998-
2010).

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Arbeidsvoorwaarden zijn er in vier verschillende soorten categorieén, namelijk de primaire, secundaire,
tertiaire en quartaire arbeidsvoorwaarden. De arbeidsvoorwaarden worden tussen de werkgever en
werknemer vaak aan het begin van indiensttreding afgesproken.

3.1 Vier categorieén arbeidsvoorwaarden
Onder primaire arbeidsvoorwaarden wordt het loon/salaris wat aan de werknemer wordt uitbetaald
bedoeld, samen met de wettelijke verplichte vakantietoeslag van minimaal 8%. De verschillende vormen
van prestatietoeslag (vaste toeslagen of vergoedingen voor bijzondere verrichtingen) kunnen zowel bij de
primaire als bij de secundaire arbeidsvoorwaarden worden gerekend. Dit kunnen bijvoorbeeld de 13¢
maand, winstdeling of ploegentoeslag zijn (HR- kiosk).

De secundaire arbeidsvoorwaarden 1is een groep van onkostenvergoedingen (representatie-
vergoedingen). Dit zijn vaste, variabele of incidentele regelingen. Hierbij wordt vaak gedacht aan de
vergoedingen van woon-werkverkeer, leaseauto, bedrijfsauto, studiefaciliteiten, abonnementen of
verhuiskosten. Sommige bedrijven hebben hun pensioenregeling ook in de secundaire
arbeidsvoorwaarden staan, dit is niet wettelijk verplicht. Wanneer bedrijven korting geven op
bedrijfsartikelen valt dit ook in deze categorie (HR- kiosk).

De tertiaire arbeidsvoorwaarden is meer gericht op het “welzijn” van de werknemer. Voor het vaststellen
van deze arbeidsvoorwaarden heeft een werknemer meer vrijheid dan bij de primaire of secundaire
beloning. Een paar voorbeelden kunnen een goede kantoorruimte, jaarlijks personeelsuitje, sport- en/of
fitnessfaciliteiten, kerstpakket, studiereizen, congressen en het bedrijfsrestaurant zijn (HR- kiosk).

De guartaire arbeidsvoorwaarden zijn geen standaard arbeidsvoorwaarden maar deze kun je soms tegen
komen bij organisaties. Dit betreft namelijk het werken bij een goede werksfeer en het gevoel te hebben
dat er zinvol werk wordt geleverd (HR- kiosk).

4. HRM- Friesland en arbeidsvoorwaarden
Eén van de specialisaties van HRM-Friesland is beloning & arbeidsvoorwaarden. Hierbij gaat het specifiek
om het binden en blijven interesseren van (nieuwe) medewerkers. Daarbij horen twee vraagstukken:

+ Hoe kunnen organisaties nieuw talent aan zich binden?

*,

+¢ Hoe kunnen organisaties hun medewerkers blijven interesseren?

HRM-Friesland vermoedt dat een passende beloning een middel is om medewerkers tevreden te houden.
En een tevreden medewerker is de sleutel tot succes binnen een organisatie. Hierbij hoort niet alleen het
salaris wat medewerkers krijgen uitgekeerd maar ook de aandacht voor individuele groei en prestaties,
uitdagend werk, doorgroeimogelijkheden en een stimulerend klimaat om in te werken. Wanneer
organisaties een goed beloningsbeleid hebben levert dit de volgende punten op:

=  Medewerkers krijgen begrip voor interne salarisverschillen.
= Organisaties krijgen een betere beheersing van de loonkosten.
* Een middel om de geschikte mensen te binden en te blijven interesseren.

Daarnaast krijgen organisaties met een goed beloningsbeleid een betere concurrentiepositie op de
arbeidsmarkt en wordt de loyaliteit van medewerkers vergroot. De vier arbeidsvoorwaarden vormen
samen de beloning, daarom biedt HRM-Friesland arbeidsvoorwaardenpakketten aan (HRM-Friesland).
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Wanneer aandacht wordt besteed aan de economische en emotionele waarde van verschillende
arbeidsvoorwaarden, kan dit leiden tot een stimulerend en motiverend arbeidsvoorwaardenpakket. Dit
pakket is dan specifiek ingericht naar eigen wensen, behoeften en waarden van medewerkers van een
organisatie. De taak van HRM-Friesland is het assisteren, ontwikkelen, samenstellen en implementeren
van een arbeidsvoorwaardenpakket (HRM-Friesland). Arbeidsvoorwaarden kunnen gezien worden als
een randoorwaarde voor goed gemotiveerd en tevreden personeel.

SRR I g

Figuur 2: HRM-Friesland, arbeidsvoorwaarden & beloningen (1998).
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Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Screenagers

Dit hoofdstuk gaat over de screenagers, internationaal worden ze ook wel generatie Y, the nexters,
millenniumers, next generation, generation next of echo boomers genoemd (Wikipedia, 2010). In dit
hoofdstuk wordt gebruik gemaakt van de generatie-indeling van Becker (1992), hij vertelt over vier
generatie niveaus. Deze generaties worden kort in paragraaf 5 beschreven en in paragraaf 6 worden de
screenagers verder uitgewerkt. Daarin komt naar voren de competenties en het gebruik van Social Media. In
paragraaf 7 wordt de arbeidsmarkt van nu besproken.

5. Inleiding screenagers

Becker (1992) vertelt over vier generatieniveaus: de protest generatie, generatie X, pragmatische
generatie en de screenagers. Er wordt onderzoek gedaan naar de laatste generatie, de screenagers. Maar
om deze generatie goed te kunnen begrijpen wordt eerst een korte samenvatting gegeven over de
voorgaande generaties. Deze informatie is op basis van de samenvatting van generatiekenmerken van A.
Bontekoning. Deze is te vinden in bijlage 1 (Bontekoning, 2007).

De protest generatie (1940 tot 1955) wordt als volgt beschreven, de mentaliteit van de protest generatie
is ambitieus, hedonistisch en status gevoelig. Zij verzamelen vertrouwelingen om zich heen, zoeken een
draagvlak en willen graag mensen overtuigen. Deze generatie is hoger opgeleid dan de generaties voor
hen en hebben een politiek gedrag (Bontekoning, 2007). De volgende generatie is de generatie X (1955 tot
1970), dit is een zeer nuchter en behoudende generatie. Ze zijn bescheiden en binden zich aan de
organisatie net zolang het hen uitkomt, ook zijn ze realistisch en praktisch ingesteld (Bontekoning, 2007).
De pragmatische generatie (1970 - 1985) komt na generatie X en is een stuk kritischer. Deze generatie
begint met netwerken, zijn zeer zelfverzekerd en sociaal. Daarnaast zijn ze ook direct naar andere mensen
toe (Bontekoning, 2007). Na deze drie generaties komt de generatie screenagers (1985 - 2000). Dit is de
eigenzinnige generatie, wil graag leren en nieuwe dingen ontdekken. Zijn zelfverzekerd en optimistisch,
kritisch, slim, doorzien veel en zijn erg sociaal ingesteld. Daarbij weten ze de zinvolle contacten te
behouden. Dit is de eerste generatie die gemakkelijk met Social Media om kan gaan. Zij zijn opgegroeid
met technologie zoals de tv en de computer, Social media speelt hierbij ook een enorme rol. Online
netwerken zoals Facebook, LinkedIN, Twitter en andere berichtenservices als MSN en E-mail zijn
geintegreerd in het leven van een screenager. Op deze manier kan iedereen zijn individuele kant laten zien
en is het de bedoeling dat anderen dit maar moeten respecteren. Deze generatie wordt screenagers
genoemd omdat teenagers een groot deel van hun tijd doorbrengen achter een scherm (screen)
(Bontekoning, 2007).

Het denken in generaties komt uit de jaren ’50. In Nederland heeft socioloog prof. Henk Becker (1992) de
generatietheorie ontwikkelt. De basis voor het vormen van een generatie komt door zogenaamde
trendbreuken en gezamenlijke ervaringen zoals een economische depressie, oorlog of culturele revolutie.
Daar van uit onderscheidt dhr. H. Becker (1992) een aantal generaties die gelijktijdig bestaan, aan deze
benadering zitten twee vooronderstellingen:

L. Mensen tussen de leeftijd 10 en 25 jaar verwerven waarden en overtuigingen die lang blijven. Het
socialisatieproces is in die jaren het sterkst, waardoor mensen in die jaren bepalen hoe zij in het
leven staan.

11 Een generatie kan een bepaald kenmerk hebben verworven omdat zij in die jaren over een
mindere kans beschikten dan eerdere of latere generaties. Denk hierbij aan economische bronnen
en toegang tot onderwijs en arbeid.

Aan de hand van de generatie-indeling van Becker kunnen werkgevers op de werkvloer met vier
generaties te maken hebben (Rosemarijn Alberts; 2010 en prof. Henk Becker; 1992).
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6. Screenagers

Er zijn veel onderzoeken gedaan naar de interesses en behoeften van deze generatie. Dit komt omdat deze
generatie de arbeidsmarkt aan het betreden is. Bedrijven willen graag inspelen op screenagers maar
weten niet hoe ze dat het beste kunnen doen. Dit komt omdat de ambities compleet anders zijn dan van de
pragmatische generatie. De screenagers willen namelijk doen waar ze goed in zijn, in de hoop daarmee
verschil te kunnen maken en tegelijk te leren. Volgens Herman Nieuwenhuis van TOPIQ (2011) willen de
screenagers graag een vrijere rol spelen binnen een organisatie of zzp’er worden. De voorgaande
generaties denken iets anders over de screenagers. Die generaties denken dat screenagers lui, verwend en
ongemotiveerd zijn. Bedrijven ervaren deze generatie als lastig omdat zij niet weten hoe ze met hen om
moeten gaan, of hoe ze de generatie moeten bereiken of betrekken. De oude manier van werken, van 8 tot
5 uur op kantoor aan je eigen bureau zitten, spreekt de screenagers in het tijdperk van draadloos netwerk,
laptops en smartphones niet aan. Screenagers willen zich niet aanpassen aan regels van 10 jaar geleden.
Wanneer organisaties deze generatie wil behouden betekent het dat zij zich moeten aanpassen aan de
screenagers (TOPIQ 2011).

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Er zijn ook minder goede eigenschappen bij de screenagers. Zij zijn opgegroeid in een tijd waarin “alles
kon”, wat betekent dat zij ook wel grenzeloos genoemd worden. Het negatieve aspect hiervan is dat het
werkvermogen van de screenagers niet altijd even optimaal is. Annemarie Stel (2012) werkzaam als
zelfstandig adviseur op het gebied van arbeidsmarktcommunicatie en personeelswerving zegt dat de
generatie screenagers verwende nestjes zijn met te veel keuzemogelijkheden en daardoor mogelijke
keuzestress. Doordat de screenagers normen en waarden hebben die zeggen dat alles kan en dus ook
moet, ervaren zij veel druk waardoor zij vatbaar zijn voor een burn-out (Annemarie Stel, 2012).

Screenagers die de arbeidsmarkt aan het betreden zijn, brengen meer verandering met zich mee dan
voorgaande generaties. Deze veranderingen van screenagers zullen dan ook dieper ingrijpen in
organisaties. De voorgaande generaties werden vooral gedreven door maatschappelijke en sociale
ontwikkelingen. Die veranderingen hadden dan ook veel meer te maken met opvattingen, normen en
waarden. De late generatie Y en de screenagers zijn met name gevormd door ontwikkelingen op het
gebied van informatietechnologie (Nico Mookhoek, 2011). De screenagers zullen dan ook anders leren,
werken en communiceren dan hun voorgaande generaties. Hier kunnen organisaties wel eens raar van
gaan opkijken, het HR- beleid wordt nu bepaald door de pragmatische en generatie X waarmee zij
screenagers binnen willen halen en behouden. De opvattingen van deze HR adviseurs en recruiters
verschillen heel erg met elkaar ten opzichte van de opvattingen van de screenagers. De manier waarop
screenagers werken en communiceren zal voor veel onbegrip zorgen voor de voorgaande generaties (Nico
Mookhoek, 2011).

Een ander interessant artikel is ‘screenagers: generatie of generalisatie’ van studenten aan de
Hanzehogeschool te Groningen. Zij beschrijven een andere opvatting over screenagers en hun voorgaande
generaties. Er wordt gesproken over de protestgeneratie die in hun profielschets niet open staat voor
vernieuwingen, wat screenagers wel zouden doen. Dhr. Bosma een account manager uit de pragmatische
generatie geeft aan dat het eenvoudig is om naar een groep te kijken, maar daarnaast komt het neer op het
individu en zijn omgeving. De heer Bosma: ‘De organisatie waar ik werkzaam ben verplicht mij om gebruik
te maken van de nieuwste technologieén. Ik match in principe met het profiel van de screenager. Dit is echter
ook de wil van de organisatie. Tuurlijk is er sprake van een kloof tussen de oude en de jonge generatie wat
zich bijvoorbeeld uit in opvattingen, maar ik ervaar dit niet als een probleem’.
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6.1 Competenties

Screenagers zijn in andere competenties aan het uitblinken dan hun voorgaande generaties. Door het
gebruik van ICT is de maatschappij veranderd en daarom ook de benodigde competenties voor
toekomstige werknemers (HAN Hogeschool Arnhem en Nijmegen; 2010 - 2012). Volgens de theorie is één
van de competenties van een screenager het multitasken. Screenagers hebben geen behoefte meer aan
sturing maar willen juist meer verantwoordelijkheid. Dit is uiteraard niet voor iedere screenager zo.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Andere competenties waar screenagers in uitblinken zijn besluitvaardigheid, initiatief tonen,
klantgerichtheid, omgevingsbewustzijn, ondernemerschap en flexibiliteit. Daarnaast willen graag
beslissingen nemen, kansen signaleren en daar naar handelen. Zij willen liever uit zichzelf iets gaan doen
dan passief afwachten tot er misschien wel iets gaat komen. Screenagers geven een hoge prioriteit aan
servicebereidheid en klanttevredenheid. Het onderzoek naar de wensen en behoeften van klanten vinden
ze daarom ook erg interessant. Zo kunnen ze anticiperen op de behoeften van een klant. Screenagers zijn
zich erg bewust van maatschappelijke, politieke en economische ontwikkelingen. Die kennis kunnen ze
weer effectief benutten voor hun toekomstige functie binnen een organisatie of voor de organisatie zelf.
De kansen in de markt kunnen screenagers signaleren en afwegen voor bestaande of nieuwe producten en
diensten. Tot slot houden ze er van om zelf te kunnen bepalen wanneer zij iets voor hun werk doen, zolang
screenagers maar een einddatum hebben en daarvoor het werk klaar is (ygenwijs, 2012).

6.2 Social Media

De sociale media is een soort verzamelnaam voor alle internet toepassingen waar je informatie met elkaar
kunt delen op een leuke en gebruiksvriendelijke manier. Volgens Pondres Social Marketing (het
kennisplatform voor sociale media marketing, 2012) staat de sociale media voor ‘Media die je laten
socialiseren met de omgeving waarin je je bevindt'. Enkele voorbeelden voor sociale media websites zijn
bijvoorbeeld Facebook, YouTube, LinkedIN, Twitter, Wikipedia, MySpace, Hyves, NuJij en Schoolbank
(Pondres Social Marketing, 2012).

Zoals in de inleiding van de screenagers ook al kort is toegelicht, zijn de screenagers met de sociale media
opgegroeid. Ze worden niet voor niets screenagers genoemd, wat letterlijk ‘schermtieners’ betekent. Deze
generatie laat werktijd en sociale contact door elkaar lopen, er is geen duidelijke scheiding tussen werk en
privé (MKB Servicedesk 2006-2012).

7. Arbeidsmarkt

Volgens de regionale arbeidsmarktenschetsen van het UWV
WERK bedrijf (juni 2010) leidt het economische herstel in
2011 tot een lichte toename van het aantal banen in Friesland.
Screenagers zijn straks in bijna elke organisatie hard nodig. 50
Dit omdat generatie X (de geboortegolf vlak na de tweede
wereldoorlog) straks massaal met pensioen gaan.
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In figuur 3 is generatie X, ook wel de babyboomers genoemd,
goed te zien. Deze groep is tot nu toe nog te vinden op de
arbeidsmarkt maar gaat binnen nu en een aantal jaar met
pensioen. Dit zal dan betekenen dat de screenagers de lege a0
plekken van de babyboomers moeten invullen wat weer zorgt
voor een krappere arbeidsmarkt. Er is pas sprake van een
krappe arbeidsmarkt wanneer de vraag naar arbeid groter is 20
dan het aanbod van arbeid. Dit is natuurlijk gunstig voor de
screenagers die na hun opleiding dan waarschijnlijk sneller
aan het werk kunnen (CBS, 2012). 0

mannen x 1000 vrouwen x 1000
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Figuur 3: Bevolkingspiramide, leeftijdsopbouw
Nederland in 2012. (Bron: CBS, 2012).
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Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Resultaten onderzoek

De resultaten van het onderzoek worden in drie verschillende paragrafen besproken. Allereerst wordt in
paragraaf 8 de onderzoeksmethode besproken. Er is gebruik gemaakt van een kwalitatief en kwantitatief
onderzoek. In paragraaf 9 is de visie van de HR adviseurs van HRM-Friesland uitgewerkt. Waarna in
paragraaf 10 de visie van klanten/relaties van HRM-Friesland wordt beschreven. Paragraaf 11 staat in het
teken van de resultaten van screenagers (jongeren tussen de 16 en 25 jaar in Friesland). De respons is
verwerkt in tabellen.

8. Onderzoeksmethode

Binnen dit onderzoek is gebruik gemaakt van twee onderzoeksmethoden, een kwalitatief en kwantitatief
onderzoek. Als eerste is een kwalitatief onderzoek uitgevoerd om de gewenste data te verzamelen over de
visie van HR adviseurs van HRM-Friesland. Ten tweede is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd om de
data te verzamelen over de wensen/behoeften van jongeren (16 t/m 25 jaar) in Friesland, de visie van
klanten/relaties van HRM-Friesland en de visie van de HR adviseurs. Bij een kwalitatief onderzoek is een
persoonlijk interview afgenomen. Er is gekozen voor deze methodiek omdat tijdens een interview meer
op vragen ingegaan kan worden. Op deze manier kan meer informatie verkregen worden van de HR
adviseurs, wat weer bevorderlijk is voor het formuleren van een conclusie. Een kwantitatief onderzoek is
met name gericht op gesloten vragen, zodat de antwoorden onderling te vergelijken zijn. Jongeren in
Friesland en klanten/relaties van HRM-Friesland zijn middels een enquéte benaderd. De enquéte is
verspreidt onder de sociale media (Facebook, Twitter en Hyves) en via de e-mail zijn verschillende
verenigingen in Friesland gevraagd om de enquéte rond te sturen.

9. Visie HR adviseurs van HRM-Friesland

Er zijn zeven HR adviseurs van HRM-Friesland geinterviewd. Tijdens het interview zijn er ook gesloten
vragen gesteld. Het is de bedoeling dat de HR adviseurs hierop antwoord geven vanuit de ogen van een
screenager.

9.1 Persoonlijke informatie HR adviseurs van HRM-Friesland

Dhr. A. Batterink heeft 15 jaar als allround P&0 manager gefunctioneerd. Eind 2010 is hij
gaan samen werken met HRM-Friesland. Een gezegde van hem is: “Als ondernemer besteedt
u ongeveer het meest geld aan personeel. Daar kunt u dan ook iets van verwachten. Ik ben er
van overtuigd dat het rendement groter wordt als je gericht organiseert en stuurt.
Personeelsmanagement dus. Maar dan wel op een manier dat er meteen resultaten worden
geboekt en de visie voor de lange termijn vastgehouden wordt. Energie steken in mensen die
iets willen en duidelijk zijn naar mensen die dat niet doen”(HRM-Friesland, adviseurs). A.
Batterink geeft naast managementtaken ook op operationeel niveau HR advies, hier beleeft hij naar eigen
zeggen altijd nog veel plezier aan.

A. Batterink vermoedt dat de nieuwe generatie (screenagers) een mix wil tussen privé en werk. Dit willen
zij het liefst zelf bepalen. De generatie voor de screenagers is meer gewend aan de oudere manier van
werken waar leidinggevenden aangaven wat moest gebeuren en dat de medewerkers alles maar deden
wat van ze werd gevraagd. De screenagers willen graag zelf meer invloed uitoefenen op aspecten van
arbeid. Dhr. A. Batterink denkt namelijk dat HBO studenten graag een individueel pensioen willen hebben
en MBO studenten een collectief pensioen. Dit heeft dan met name te maken met het opleidingsniveau en
de interesse die bij hen gewekt is. Hij denkt in ieder geval dat de screenagers niet nadenken over de
toekomst dus niet nadenken over de verschillende mogelijkheden van pensioenen. Zij zijn namelijk veel te
veel bezig met het behouden van hun sociale contacten. Daar hoort werken natuurlijk ook bij, maar zij
willen dit het liefst zelf bepalen wanneer zij werken en op welke dagen het hun het beste uitkomt.

Mevr. M. Hoekstra is begonnen als stagiaire MER bij HRM-Friesland. Als opdracht heeft zij
geholpen met het mede ontwikkelen van het functiewaarderingssysteem PROWA.
Daarnaast heeft zij een handboek geschreven over dit functiewaarderingssysteem. Ze heeft
altijd een passie gehad voor HR: “HRM is onderhevig aan ontwikkelingen en neemt steeds
vaker plaats binnen managementteams als strategisch partner. De mens is het belangrijkste
kapitaal in organisaties. Een strategisch HR beleid afgestemd op de visie, de strategie en de
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doelstellingen van de organisatie biedt de organisatie de mogelijkheid om te excelleren”(HRM-Friesland,
adviseurs). Naast het mede ontwikkelen van het functiewaarderingssysteem heeft ze veel verschillende
HR trajecten voor HRM-Friesland gedaan. Een paar voorbeelden hiervan zijn: werving & selectie, project
ondersteunende werkzaamheden binnen HRM-Friesland en beleidsontwikkeling zoals beloning- en
beoordelingsbeleid.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Mevr. M. Hoekstra vindt zichzelf ook bij generatie screenagers horen, met haar 28-jarige leeftijd. Daarom
vond ze het lastig om de vragen te beantwoordden, ze dacht te veel in haar eigen optiek. Sommige vragen
beantwoordde zij dan ook met ‘ik vind dit, dus ik geloof dat screenagers dit ook vinden’. Ze is van mening
dat een screenager veel waarde hecht aan zijn sociale contacten. Daarom geeft ze aan dat screenagers
liever in het weekend niet willen werken omdat zij dan tijd vrij willen maken voor hun sociale contacten.
Daarnaast zegt ze dat de sociale media ook erg belangrijk is voor de screenagers, zo houden zij contact
met hun “vrienden”. Mevr. M. Hoekstra denkt dat screenagers in de toekomst hun werk naast hun sociale
leven heen gaat plannen.

Dhr. R. Wijnstra is sinds maart 2012 werkzaam bij HRM-Friesland. Hij bekleedt de functie
van junior HR adviseur. Zijn taken zijn onder andere recruitment en HR support taken.
Voordat dhr. Wijnstra bij HRM-Friesland kwam heeft hij 3,5 jaar gewerkt als intercedent bij
een regionaal uitzendbureau. Het HR vak vond hij altijd erg interessant en HRM-Friesland
bood hem de mogelijkheid om zijn uitdagingen te kunnen realiseren. Naast de
werkzaamheden bij HRM-Friesland volgt dhr. Wijnstra een studie op de Stenden
Hogeschool in Leeuwarden, namelijk Human Resources Management. (HRM-Friesland,
adviseurs, 2012)

Tijdens het gesprek is dhr. R. Wijnstra erg kort en krachtig over de screenagers. Deze generatie heeft een
druk sociaal leven, met daarnaast hun baan. Het sociale leven van een screenager staat daarom op
prioriteit nummer één bij de screenagers. De screenagers willen het liefst op dinsdag t/m donderdag
werken. Dit omdat een screenager de maandag en vrijdag flexibel wil invullen. Zo kunnen screenagers tijd
vrij maken voor hun sociale leven, dus vrienden en hobby’s. Dhr. R. Wijnstra ziet zich zelf als een oud
screenager, aangezien hij de meeste vragen heeft beantwoord op zijn eigen gevoel. Hij denkt ook dat voor
screenagers het salaris een belangrijke rol speelt. Dit is dan een excentrieke motivatie voor screenagers.

Dhr. W. Broers is adviseur voor werving en selectie bij HRM-Friesland. Hij is eerst
werkzaam geweest als junior intercedent bij Unique. Verschillende functies heeft hij
uitgeoefend om uiteindelijk districtsmanager Noord Nederland en MT lid te worden. Met zijn
vele ervaring vond hij het tijd voor een nieuwe uitdaging als ondernemer. Toch heeft hij
gekozen voor HRM-Friesland, dit zodat hij kan ondernemen, zijn kennis kan verbreden,
leuke collega’s om zich heen heeft en werkzaam is bij een organisatie met potentie en een
mooie visie. Het plaatje is nu compleet voor dhr. W. Broers.

Dhr. W. Broers is van mening dat screenagers het liefst fulltime werken maar wel zo dat zij de uren die zij
werken naar hun wensen kunnen indelen. Zo hebben zij de zaterdag en zondag het liefst vrij voor hen
“drukke” sociale leven. Zij onderhouden hun sociale contacten ook via de sociale media, wat betekent dat
zij tijdens het werk tijd vrij maken om even op Facebook o.i.d. rond te kijken. Hij denkt ook dat
screenagers graag meer vakantiedagen en meer geld willen ontvangen. Zij zijn materialistisch ingesteld en
hechten veel waarde aan hun sociale leven.

Dhr.]. Ley is begonnen als elektrotechnicus bij PTT, daar is hij in aanraking gekomen met het
,g personeelsbeleid. lets wat hij vanaf toen niet meer heeft losgelaten. In 1988 is hij zijn eigen
bureau begonnen. Jurjen Ley vertelt: "Natuurlijk zijn er wel dingen veranderd, vooral op
technisch gebied. Maar inhoudelijk zijn vooral de accenten verschoven en is het werk in
hoofdlijnen niet wezenlijk veranderd. Mijn specialiteit is het ontwerpen en implementeren van
loongebouwen. Vertrouwen is het woord dat daarbij en in het algemeen in het werk als
adviseur centraal staat. Is dat er eenmaal, dan ontstaat een relatie die vaak jarenlang
duurt”(HRM-Friesland, adviseurs). Hij werkt nu nog steeds met verschillende klanten waar hij in 1988 in
contact mee is gekomen.

Dhr. ]. Ley denkt dat screenagers niet hebben nagedacht over al die verschillende arbeidsvoorwaarden.
Het maakt hun namelijk helemaal niet uit wat voor arbeidsovereenkomst zij krijgen zolang de werksfeer
maar goed is. Screenagers willen graag in een goede werksfeer werken, dit vinden zij veel belangrijker dan
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al die arbeidsvoorwaarden die nog meer bij het werk horen. Dit is de eerste prioriteit van de screenagers,
het salaris komt later nog wel eens. Daarnaast denkt dhr. ]. Ley dat screenagers geen behoefte hebben om
thuis te kunnen werken, zij wonen in een studentenflat en vinden het daarom niet aantrekkelijk om thuis
te zijn. Ook willen zij graag collega’s om zich heen hebben voor hun sociale contacten. Zij zouden het wel
prettig vinden om de dag om 10:00 uur te beginnen en te eindigen wanneer het hun het beste uit komt.
Daarnaast denkt dhr. ]J. Ley dat de meerderheid van de screenagers aan het roken zijn dus behoefte
hebben aan een rookruimte op hun werk.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Dhr. M. Ley is de zoon van dhr. ]. Ley en heeft de opleiding Human Resource Management op

de NHL Hogeschool gevolgd. Tijdens deze studie heeft hij verschillende kleine opdrachten

, uitgevoerd voor zijn vader. Eerst is M. Ley werkzaam geweest bij Yarden als high potential.

g’ Hij kreeg toen alle vrijheid, toch wilde hij graag een eigen zaak beginnen. Dhr. M. Ley heeft

N toen de barometer (Quick Scan) gebouwd, daarna is hij eigenaar geworden van HRM-

';7 Friesland. Hier heeft hij het functiewaarderingssysteem PROWA gebouwd, waardoor HRM-

Friesland nu functies kunnen wegen op zowel analytisch als niet-analytisch niveau. Hij is

trots op zijn onderneming en kan daarom ook zeggen dat zij een volwaardige partner op het HR- gebied
zijn.

>
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Dhr. M. Ley vermoedt dat screenagers een hele andere opvatting hebben over werken dan hun
voorgaande generaties. De arbeidsvoorwaarden sluiten niet aan op de wensen en behoeften van een
screenager. Dhr. M. Ley denkt dat screenagers geen belang hebben bij een jubileumuitkering, aangezien
screenagers sneller van werk verwisselen. Een jubileumuitkering van bijvoorbeeld 25 jaar is dan geen
must voor een screenager. Screenagers ‘schamen’ zich er voor dat zij zolang bij een werkgever aan het
werk zijn. Daarnaast verwacht dhr. M. Ley dat screenagers veel meer behoefte hebben aan flexibele
werktijden en arbeidsduur. Screenagers willen zelf bepalen wanneer zij hun werk kunnen en willen
verrichten. Zolang de deadline maar gehaald wordt.

Dhr. .W. Venema is de psycholoog van HRM-Friesland. Vanuit een coachende optiek helpt hij
mensen in hun professionele rol en ondersteunt daarmee organisaties in hun ontwikkeling.
Met die coachende stijl streeft hij naar zelfstandigheid en kwaliteit. “Dhr. J.W. Venema gidst,
analyseert en geeft de weg aan, tevens adviseert hij hoe iemand het pad zelf kan vinden”.

Dhr. J.W. Venema is van mening dat de levenssituatie van een screenager bepaalt op welke
manier de screenager met arbeidsvoorwaarden om zal gaan. Ook is het voor de ene
screenager misschien wenselijk dat deze een contract met bepaalde tijd heeft terwijl een ander mogelijk
liever een tijdelijk contract aangaat. Wat betreft prestatiebeloningen denkt Dhr. JW. Venema dat dit
functiegericht is en dat dit goed gedefinieerd moet worden. Bij een functie als caissiere of secretaresse is
het niet nodig om een prestatiebeloning in te stellen, terwijl bij een functie waarbij de screenager input
kan uitoefenen op de output wel behoefte is aan een prestatiebeloning. Screenagers passen goed bij het
nieuwe werken, waarbij flexibel omgegaan wordt met werktijden en waarbij privé en werk goed
gecombineerd kunnen worden. Kortom, screenagers staan ervoor open om het werk een rol in hun privé
situatie te laten spelen. Als aan screenagers wordt gevraagd of ze meer geld of materiéle vergoedingen
willen, dan zullen ze hier altijd op ingaan. Hier zal dan ook op geanticipeerd moeten worden. Wat betreft
pensioen zijn screenagers hier helemaal niet mee bezig. Wanneer dit onderwerp toch ter sprake komt is
het opmerkelijk dat screenagers in alle gevallen zullen gaan voor een individueel pensioen. Het idee van
‘ik werk voor mijn eigen pensioen en niet voor die van anderen’ speelt hierbij een belangrijke rol.

9.2 Primaire arbeidsvoorwaarden

Ook is een korte enquéte bij de HR adviseurs afgenomen. Deze enquéte moesten zij vanuit de ogen van een
screenager invullen. De enquéte vragen, over primaire arbeidsvoorwaarden, zijn hieronder schematisch
weergegeven. Rechts van de vraag zijn het aantal respondenten weergegeven per antwoordmogelijkheid.

Vraag 1: Bepaald Onbepaald Maakt niet uit
Welk type arbeidsovereenkomst heeft de voorkeur voor 0 2 5
screenagers?

Vraag 2: Vast Variabel Maakt niet uit
Hebben screenagers liever een vast of variabel salaris? 4 3 0
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Ja Nee Maakt niet uit
Zouden screenagers een bonus willen verdienen op basis 7 0 0
van prestatiebeloning?

Zelf bepalen Werkgever bepaalt
Willen screenagers de arbeidsduur per dag/week/maand 7 0

zelf kunnen bepalen? Of hebben zij liever dat de werkgever

dat voor hen doen?

Ma Di Wo Do Vr Za Zo
Op welke dagen willen de screenagers het liefst werken? 5 7 7 7 3 0 0

‘Vraage:  Stelling1 Stelling 2

Kies één van de twee stellingen de het best past bij de screenager. 7 0
Stelling 1: Ik bepaal zelf mijn uren op een dag
Stelling 2: Ik werk van 8:30 tot 17:00 uur

‘Vraag7:  Voldoende Meerdan 20 vakantiedagen

Wettelijk worden er minimaal 20 vakantiedagen per jaar 2 5
gegeven met daar boven op 8% vakantiegeld. Vinden
screenagers dit voldoende of willen zij meer?

9.3 Secundaire arbeidsvoorwaarden
De enquéte vragen, over secundaire arbeidsvoorwaarden, zijn hieronder schematisch weergegeven.
Rechts van de vraag zijn het aantal respondenten weergegeven per antwoordmogelijkheid.

‘Vraag8: Stellingl  Stelling2 Stelling3

Kies één van de drie stellingen die het beste past bij de 0 1 6
screenagers.

Stelling 1: Mijn voorkeur gaat uit om thuis te werken

Stelling 2: Mijn voorkeur gaat uit om bij mijn werkgever te

werken

Stelling 3: Mijn voorkeur gaat uit om thuis en bij mijn

werkgever te werken

Vraag9: Ja Nee

Hebben screenagers er belang bij om thuis te kunnen werken? 1

Voldoende = Meer dan 70%
Wettelijk wordt er 70% loon doorbetaald bij ziekte, vinden zij dit 3 4
voldoende of willen zij meer dan 70% krijgen?

Ja Nee
Willen screenagers invloed kunnen uitoefenen op hun pensioen? 5 2

‘Vraagl2:  Individueel Collectief

Welk type pensioen heeft de screenager meer behoefte aan, is dat 6 1
individueel of collectief?
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Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Vraag 13: Ja Nee
Hebben screenagers belang bij een jubileumuitkering van:

12,5 jaar 4 3
25 jaar 4 3
40 jaar 4 3
Vraag 14: Ja Nee

Wettelijk wordt ouderschapsverlof en calamiteitenverlof niet doorbetaald, zouden
screenagers dit wel willen?

Ouderschapsverlof

Calamiteitenverlof 7 0

N
(=]

Vraag 15: Stelling 1 Stelling 2 Stelling 3
Welke stelling over ontwikkelingsmogelijkheden heeft de 0 4 3
voorkeur voor screenagers?

Stelling 1: Ik betaal mijn eigen ontwikkelingsmogelijkheden

Stelling 2: Werkgever betaalt mijn

ontwikkelingsmogelijkheden

Stelling 3: We betalen beiden een deel van de

ontwikkelingsmogelijkheden

Vraag 16: Ja. Nee
Wanneer men een opleiding heeft gevolgd bij een werkgever en men wil vervolgens binnen1 13 7
jaar het contract beéindigen, is de screenager dan bereid om de opleiding terug te betalen?

Vraag 17: Geheel vergoed Deels vergoed
Willen screenagers bij de volgende punten de kosten geheel
vergoed krijgen of deels?

Sportfaciliteiten

Reiskostenvergoeding

Verblijfkostenvergoeding

Fietsvergoeding

[N SN
owo o

Vraag 18: Laptop Tablet Smartphone Auto
Welke van de vier punten heeft de voorkeur voor 1 0 1 5
screenagers?

9.4 Tertiaire arbeidsvoorwaarden
De enquéte vragen, over tertiaire arbeidsvoorwaarden, zijn hieronder schematisch weergegeven. Rechts
van de vraag zijn het aantal respondenten weergegeven per antwoordmogelijkheid.

Vraag 19: Belangrijk
Kruis bij de volgende punten aan welke screenagers belangrijk vinden op de werkvloer.
Kantine

Rookruimte

Eigen werkruimte

Werkruimte delen met collega’s

Eigen bureau

Groene omgeving (planten, etc.)

Uitzicht

Ramen

Meer dan 500 collega’s

Minder dan 500 collega’s

Leidinggevenden

W Wk JUIN VTS W= W
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10. Visie klanten/relaties HRM-Friesland

Het is erg belangrijk om te weten wat klanten/relaties van HRM-Friesland nou precies weten van de
behoeften van screenagers. Daarnaast is het ook handig om te weten hoe klanten/relaties het hebben
geregeld met het flexibel omgaan met arbeidsvoorwaarden en/of hier ruimte binnen de organisatie voor
is. Daarom is een enquéte afgenomen bij 21 klanten/relaties van HRM-Friesland. In die enquéte worden
gesloten vragen gesteld, met aan het eind een vakje waar klanten/relaties opmerkingen kwijt kunnen over
de enquéte. Ook hier wordt gebruikt gemaakt van een verdeling van primaire, secundaire en tertiaire
arbeidsvoorwaarden.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

10.1 Persoonlijke informatie klanten/relaties HRM-Friesland

Aan het onderzoek hebben 21 klanten/relaties van HRM-Friesland mee gewerkt, waarvan 16 mannen,
vier vrouwen en één geslacht onbekend. Het opleidingsniveau van de respondenten is verschillend van
één mbo, twee HAVO, 11 HBO, twee post HBO en 3 universiteit hebben gestudeerd. Daarnaast is de
leeftijdsgroep van de respondenten aardig verschillend, vijf komen uit de groep tussen de 26 en 35 jaar,
vier uit de groep 36 en 45 jaar, zes uit de groep tussen de 46 en 54 jaar en zes respondenten uit de groep
55+.

10.2 Primaire arbeidsvoorwaarden
Klanten en relaties van HRM-Friesland hebben een aantal gesloten vragen beantwoordt middels een
enquéte. Deze resultaten zijn hieronder schematisch weergegeven.

Vraag 1: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan of screenagers de volgende punten belangrijk of onbelangrijk

vinden.

Het type arbeidsovereenkomst (bepaald/onbepaald) 11 10

Boven gemiddeld salaris 13 8
Prestatiebeloning 13 7

Vraag 2: Bepaald Onbepaald Maakt niet uit
Welk type arbeidsovereenkomst heeft de voorkeur voor 6 7 8
screenagers?

Vraag 3: Vast Variabel Maakt niet uit
Hebben screenagers liever een vast of variabel salaris? 10 5 6

Vraag 4: Ja Nee Maakt niet uit
Zouden screenagers een bonus willen verdienen op basis 15 3 3

van prestatiebeloning?

Vraag 5: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan of screenagers de volgende punten belangrijk of onbelangrijk

vinden.

Arbeidsduur 13 8

Flexibele werktijden 18 3

Toeslagen op niet-reguliere werktijden 5 16

Vraag 6: Zelf bepalen Werkgever bepaalt
Willen screenagers de arbeidsduur per dag/week/maand zelf 16 5

kunnen bepalen? Of hebben zij liever dat de werkgever dat voor

hen doen?

Vraag 7: Ma Di Wo Do Vr Za Zo
Op welke dagen willen de screenagers het liefst werken? 17 20 17 21 9 4 5
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Vraag 8: Stelling 1 Stelling 2
Kies één van de twee stellingen de het best past bij de screenager. 17 4
Stelling 1: Ik bepaal zelf mijn uren op een dag

Stelling 2: 1k werk van 8:30 tot 17:00 uur

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Vraag 9: Voldoende Meer dan 20 vakantiedagen
Wettelijk worden er minimaal 20 vakantiedagen per jaar 4 17

gegeven met daarboven op 8% vakantiegeld. Vinden

screenagers dit voldoende of willen zij meer?

10.3 Secundaire arbeidsvoorwaarden
De enquéte vragen, over secundaire arbeidsvoorwaarden, zijn hieronder schematisch weergegeven.
Rechts van de vraag zijn het aantal respondenten weergegeven per antwoordmogelijkheid.

Vraag 10: Stelling 1 Stelling 2 Stelling 3
Kies één van de drie stellingen die het beste past bij de 0 5 16
screenagers.

Stelling 1: Mijn voorkeur gaat uit om thuis te werken

Stelling 2: Mijn voorkeur gaat uit om bij mijn werkgever te
werken

Stelling 3: Mijn voorkeur gaat uit om thuis en bij mijn
werkgever te werken

Vraag 11: Ja Nee
Hebben screenagers er belang bij om thuis te kunnen werken? 16 5
Vraag 12: Belangrijk  Onbelangrijk

Geef aan welke toeslagen op niet-reguliere werktijden screenagers
belangrijk of onbelangrijk vinden.

Ploegentoeslag 11 10
Vergoeding van overwerk en verschoven uren 12 9

Toeslag voor het werken op zaterdag 13 8

Toeslag voor het werken op zondag 15 6

Toeslag voor het werken op feestdagen 18 3

Vraag 13: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan welke arbeidsvoorwaarden screenagers belangrijk of

onbelangrijk vinden.

Meer dan 20 vakantiedagen per jaar (fulltime) 19 2

Meer dan 70% loondoorbetaling 12 8

Pensioen 8 13
Aanvullend pensioen 3 18
Jubileumuitkering van 12,5 jaar 1 19
Jubileumuitkering van 25 jaar 1 19
Jubileumuitkering van 40 jaar 0 19

Vraag 14: Voldoende Meer dan 70%
Wettelijk wordt er 70% loon doorbetaald bij ziekte, vinden zij dit 8 13

voldoende of willen zij meer dan 70% krijgen?

Vraag 15: Ja Nee
Willen screenagers invloed kunnen uitoefenen op hun pensioen? 14 7
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Individueel  Collectief
Welk type pensioen heeft de screenager meer behoefte aan, is dat 19 2
individueel of collectief?

Ja Nee
Hebben screenagers belang bij een jubileumuitkering van:
12,5 jaar 1 20
25 jaar 1 20
40 jaar 0 21

Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan welke arbeidsvoorwaarden screenagers belangrijk of

onbelangrijk vinden.

Betaald ouderschapsverlof 13 8
Betaald calamiteitenverlof 6 15
Ontwikkelingsmogelijkheden 21 0
Thuiswerken 17 4

‘Vraggle: Nee

Wettelijk wordt ouderschaps- en calamiteitenverlof niet doorbetaald, zouden

screenagers dit wel willen?

Ouderschapsverlof 17 4
Calamiteitenverlof 10 10

‘Vraag20: = Stellingl  Stelling2 Stelling3

Welke stelling over ontwikkelingsmogelijkheden heeft de 1 10 10
voorkeur voor screenagers?

Stelling 1: Ik betaal mijn eigen ontwikkelingsmogelijkheden

Stelling 2: Mijn werkgever betaalt mijn

ontwikkelingsmogelijkheden

Stelling 3: We betalen elk een deel van de

ontwikkelingsmogelijkheden

Vraag2l: . Ja Nee

Wanneer men een opleiding heeft gevolgd bij een werkgever en men wil vervolgens binnen1 14 7
jaar het contract beéindigen, is de screenager dan bereid om de opleiding terug te betalen?

‘Vraag22: . Belangrijk Onbelangrijk
Geef aan welke arbeidsvoorwaarden screenagers belangrijk of
onbelangrijk vinden.

Sportfaciliteiten 10 11
Reiskostenvergoeding 14 3
Verblijfkostenvergoeding 7 11
Fietsvergoeding 1 17
Laptop van de zaak 14 7
Tablet van de zaak 16 5
Smartphone van de zaak 17 3
Auto van de zaak 13 8
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Vraag 23: Geheel vergoed Deels vergoed
Willen screenagers bij de volgende punten de kosten geheel
vergoed krijgen of deels?

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Sportfaciliteiten 2 19
Reiskostenvergoeding 19 2
Verblijfkostenvergoeding 14 7
Fietsvergoeding 3 18

Vraag 24: Laptop Tablet Smartphone Auto
Welke van de vier punten heeft de voorkeur voor 1 5 6 9
screenagers?

10.4 Tertiaire arbeidsvoorwaarden
De enquéte vragen, over tertiaire arbeidsvoorwaarden, zijn hieronder schematisch weergegeven. Rechts
van de vraag zijn het aantal respondenten weergegeven per antwoordmogelijkheid.

Vraag 25: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan welke arbeidsvoorwaarden screenagers belangrijk of

onbelangrijk vinden.

Werksfeer 20 1
Arbeidsomstandigheden 17 4

Vraag 26: Belangrijk
Kruis bij de volgende punten aan welke screenagers belangrijk vinden op de werkvloer.
Kantine

Rookruimte

Eigen werkruimte

Werkruimte delen met collega’s

Eigen bureau

Groene omgeving (planten, etc.)

Uitzicht

Ramen

Meer dan 500 collega’s

Minder dan 500 collega’s

Leidinggevenden

w
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10.5 Arbeidsvoorwaardenpakket
De enquéte vragen, over een arbeidsvoorwaardenpakket, zijn hieronder schematisch weergegeven. Rechts
van de vraag zijn het aantal respondenten weergegeven per antwoordmogelijkheid.

Vraag 27: Ja. Nee
Beantwoord de volgende vragen met ja of nee over uw huidige arbeidsvoorwaarden.

Kunnen medewerkers een eigen arbeidsvoorwaardenpakket samen stellen? 6 14
Kunnen medewerkers zelf kiezen of zij een jubileumuitkering willen ontvangen? 3 17
Kunnen medewerkers zelf kiezen of zij een individueel of collectief pensioen afsluiten? 6 13
Kunnen medewerkers hun eigen werktijden bepalen? 13 7
Kunnen medewerkers hun eigen arbeidsduur bepalen? 12 7
Kunnen medewerkers bepalen of zij thuis werken? 10 10
Kunnen medewerkers bepalen of zij liever op avond of in het weekend willen werken? 6 14
Kunnen medewerkers aangeven of zij een variabel of vast salaris willen hebben? 3 17
Kunnen medewerkers aangeven of zij interesse hebben in prestatiebeloning? 10 10
Vraag 28: Ja. Nee
Staat u er open voor dat medewerkers hun eigen arbeidsvoorwaardenpakket kunnen 17 3
samenstellen?
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11. Visie screenagers in Friesland

Om achter te komen wat de behoefte van screenagers (in Friesland) in arbeidsvoorwaarden is wordt
gebruik gemaakt van een verdeling van primaire, secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden. Daarnaast
zal een apart stuk komen met de algemene interesses in arbeidsvoorwaarden en
arbeidsvoorwaardenpakket van de screenagers. In de eerste paragraaf worden de persoonlijke informatie
van screenagers verder uitgewerkt.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

11.1 Persoonlijke informatie screenagers

In totaal hebben 137 screenagers mee gedaan met het onderzoek waarvan 47 mannelijke en 90
vrouwelijke respondenten. Daarvan komen er twee respondenten van het VMBO, 32 respondenten van
het MBO, één van de MAVO, zeven van de HAVO, zes van het VWO, 77 van het HBO, twee van het post HBO,
zeven komen er van de universiteit en drie hebben anders ingevuld. De leeftijdscategorie van de 137
screenagers is als volgt: zes respondenten in de categorie 16 jaar, zeven respondenten van 17 jaar, acht
respondenten van 18 jaar, 16 respondenten van 19 jaar, 17 respondenten van 20 jaar, 18 respondenten
van 21 jaar, 16 respondenten van 22 jaar, 14 respondenten van 23 jaar, 10 respondenten van 24 jaar, 13
respondenten van 25 jaar en 12 respondenten van 26 jaar en ouder.

Ook is aan de screenagers gevraagd wat hun postcode is, dit moesten zij op een bepaalde manier invullen.
Screenagers moesten aangeven met welke twee cijfers de postcode begint, bijvoorbeeld 8924 DK wordt
dan “89”. Zo kan eenvoudig gekeken worden uit welk gedeelte van Friesland de screenagers vandaan
komen.

4 —> 9 respondenten
28 respondenten 00
34 respondenten Leeuwarden
8 respondenten< Lsa 2 - 11 respondenten
15 respondenten ~ W a7 —\k
16 respondenten g 86 » > 12 respondenten
4 respondenten< .

Figuur 4: Postcode gebieden Friesland.

De afbeelding hierboven laat goed zien dat de meerderheid van de respondenten uit de omgeving van
Leeuwarden komt. Dit is geen probleem voor de uiteindelijke aanbevelingen aangezien HRM-Friesland
een paar kilometer van Leeuwarden gevestigd is namelijk in Warga.

11.2 Primaire arbeidsvoorwaarden

Hieronder worden de primaire arbeidsvoorwaarde vragen weergeven in tabellen. Niet alle vragen zijn
beantwoordt door de respondenten. Daarom zijn er enkele verschillen in het totaal aantal respondenten
per vraag.

Vraag 1: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef bij de volgende arbeidsvoorwaarden aan welke je belangrijk of

onbelangrijk vindt.

Het type arbeidsovereenkomst (bepaald/onbepaald) 124 10

Salaris 132 2
Prestatiebeloning 70 64

Vraag 2: Bepaald Onbepaald Maakt niet uit
Welk type arbeidsovereenkomst heeft je voorkeur? 39 71 23

Vraag 3: Vast Variabel Maakt niet uit
Heb je liever een vast of variabel salaris? 105 12 17
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Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Vraag 4: Ja Nee Maakt niet uit
Zou je een bonus willen verdienen op basis van 82 16 36
prestatiebeloning?

Vraag 5: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef bij de volgende arbeidsvoorwaarden aan welke je belangrijk of

onbelangrijk vindt.

Arbeidsduur 123 10

Flexibele werktijden 92 40
Toeslagen op niet-reguliere werktijden 95 37

Vraag 6: Zelf bepalen Werkgever bepaalt
Wil je de arbeidsduur per dag/week/maand zelf kunnen bepalen 92 42

of wil je dat je werkgever dat doet voor jou?

Vraag 7: Ma Di Wo Do Vr Za Zo
Op welke dagen wil je het liefst werken? 113 122 120 125 94 30 12
Vraag 8: Stelling 1 Stelling 2

Kies één van de twee stellingen die bij jou past. 67 66

Stelling 1: Ik bepaal zelf mijn uren op een dag
Stelling 2: Ik werk van 8:30 tot 17:00 uur

Vraag 9: Voldoende Meer dan 20 vakantiedagen
Wettelijk worden er minimaal 20 vakantiedagen per jaar 50 83

gegeven met daarboven op 8% vakantiegeld. Vind je dit

voldoende of wil je meer?

11.3 Secundaire arbeidsvoorwaarden

Hieronder worden de secundaire arbeidsvoorwaarde vragen weergeven in tabellen. Niet alle vragen zijn
beantwoordt door de respondenten. Daarom zijn er enkele verschillen in het totaal aantal respondenten
per vraag.

Vraag 10: Stelling 1 Stelling 2 Stelling 3
Kies één van de drie stellingen die bij jou past. 1 72 61
Stelling 1: Mijn voorkeur gaat uit om thuis te werken

Stelling 2: Mijn voorkeur gaat uit om bij mijn werkgever te

werken

Stelling 3: Mijn voorkeur gaat uit om thuis en bij mijn

werkgever te werken

Vraag 11: Ja Nee
Heb je er belang bij om thuis te kunnen werken? 56 78
Vraag 12: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan welke toeslagen op niet-reguliere werktijden je belangrijk of

onbelangrijk vindt.

Ploegentoeslag 47 84
Vergoeding van overwerk en verschoven uren 110 22

Toeslag voor het werken op zaterdag 84 48

Toeslag voor het werken op zondag 107 27

Toeslag voor het werken op feestdagen 118 15
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Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan welke arbeidsvoorwaarden je belangrijk of onbelangrijk vindt.

Meer dan 20 vakantiedagen per jaar (fulltime) 115 17
Meer dan 70% loondoorbetaling 116 17
Pensioen 112 21
Aanvullend pensioen 70 64
Jubileumuitkering van 12,5 jaar 33 101
Jubileumuitkering van 25 jaar 59 72
Jubileumuitkering van 40 jaar 52 81

Voldoende = Meer dan 70%
Wettelijk wordt er 70% loon doorbetaald bij ziekte, vindt je dit 97 36
voldoende of wil je meer dan 70% krijgen?

‘Vraagls: Ja Nee

Wil je meer invloed uitoefenen op je pensioen? 83 50

‘Vraagle: . Individueel Collectief

Welk type pensioen heb jij behoefte aan? 103 29

Vraaglz Nee

Heb je er belang bij om een jubileumuitkering te ontvangen van:

12,5 jaar 43 87
25 jaar 70 63
40 jaar 61 71

‘Vraagl8: = Belangrik Onbelangrijk

Geef aan welke arbeidsvoorwaarden je belangrijk of onbelangrijk vindt.

Betaald ouderschapsverlof 109 24
Betaald calamiteitenverlof 75 56
Ontwikkelingsmogelijkheden 117 16
Thuiswerken 52 78

Ja Nee

Wettelijk wordt ouderschaps- en calamiteitenverlof niet doorbetaald, zou je dit wel

willen?

Ouderschapsverlof 108 26
Calamiteitenverlof 75 59

‘Vraag20: Stellingl  Stelling2 Stelling3

Kruis aan welke stelling over ontwikkelingsmogelijkheden jou 6 77 51
voorkeur heeft.

Stelling 1: Ik betaal mijn eigen ontwikkelingsmogelijkheden

Stelling 2: Mijn werkgever betaalt mijn

ontwikkelingsmogelijkheden

Stelling 3: We betalen elk een deel van de

ontwikkelingsmogelijkheden

‘Vraag2l: . Ja Nee

Wanneer je een opleiding hebt gevolgd bij een werkgever en je wilt vervolgens binnen 1 jaar 75 59
het contract beéindigen, ben je dan bereid om de opleiding terug te betalen?
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Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Vraag 22: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan welke arbeidsvoorwaarden je belangrijk of onbelangrijk vindt.

Sportfaciliteiten 23 111
Reiskostenvergoeding 126 8
Verblijfkostenvergoeding 70 64
Fietsvergoeding 27 107

Laptop van de zaak 37 95

Tablet van de zaak 12 122
Smartphone van de zaak 33 101

Auto van de zaak 45 87

Vraag 23: Geheel vergoedt  Deels vergoedt
Wil je bij de volgende punten de kosten geheel vergoedt krijgen of

deels?

Sportfaciliteiten 18 113
Reiskostenvergoeding 121 12
Verblijfkostenvergoeding 70 62
Fietsvergoeding 27 105

Vraag 24: Laptop Tablet Smartphone Auto
Kruis aan welke van de vier je voorkeur heeft. 30 4 23 75

11.4 Tertiaire arbeidsvoorwaarden

Hieronder worden de tertiaire arbeidsvoorwaarde vragen weergeven in tabellen. Niet alle vragen zijn
beantwoordt door de respondenten. Daarom zijn er enkele verschillen in het totaal aantal respondenten
per vraag.

Vraag 25: Belangrijk  Onbelangrijk
Geef aan welke arbeidsvoorwaarden je belangrijk of onbelangrijk vindt.

Werksfeer 132 0
Arbeidsomstandigheden 130 1

Vraag 26: Belangrijk
Kruis bij de volgende punten aan of je ze belangrijk vindt op de werkvloer.

Kantine 96
Rookruimte 20

Eigen werkruimte 58
Werkruimte delen met collega’s 57

Eigen bureau 91
Groene omgeving (planten, etc.) 51
Uitzicht 57
Ramen 105

Meer dan 500 collega’s 3

Minder dan 500 collega’s 64
Leidinggevenden 66

11.5 Arbeidsvoorwaardenpakket

Hieronder worden de vragen over een arbeidsvoorwaardenpakket weergeven in tabellen. Niet alle vragen
zijn beantwoordt door de respondenten. Daarom zijn er enkele verschillen in het totaal aantal
respondenten per vraag.

Vraag 27: Ja Nee
Heb je algemene interesse in de arbeidsvoorwaarden van een bedrijf, wanneer je hier in 123 11
dienst treedt?
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Ja  Nee
Heb je interesse in het samenstellen van je eigen arbeidsvoorwaarden in de vorm van een 97 36
pakket?

Belangrijk  Onbelangrijk
Welke competenties vind jij belangrijk om te kunnen ontwikkelen bij je
toekomstige baan?

Besluitvaardigheid 122 9
Initiatief 129 4
Klantgerichtheid 120 6
Omgevingsbewustzijn 97 38
Ondernemerschap 93 41
Flexibiliteit 121 14

‘Vraag30: . Aantalrespondenten

Wanneer je zelf een arbeidsvoorwaardenpakket kunt maken, welke
verschillende verlofdagen zou je in dat pakket willen hebben?

Zwangerschapsverlof 95
Bevallingsverlof 71
Kraamverlof 60
Pleegouderverlof 7

Ouderschapsverlof 94
Adoptieverlof 19
Calamiteitenverlof 64

‘Vraag3l: . Aantalrespondenten

Wanneer je zelf een arbeidsvoorwaardenpakket kunt maken, welke
verschillende buitengewone verlofdagen zou je in dat pakket willen hebben?

Ondertrouw
Huwelijk 16
Huwelijk 1¢ en 2¢ graads familielid 125
Professie, priesterwijding of toelating predikambt 86
Overlijden 5
Jubileum 123
Verhuizing 43
61

Ja Nee
Vind je het belangrijk om een pensioenregeling in je pakket op te nemen? 115 19

Wel Niet
Welke jubilea zou je in het arbeidsvoorwaardenpakket willen opnemen?
5/10/12,5 jaar in dienst 43 85
15/25/40 jaar in dienst 87 44
Huwelijk 111 25
25 en 40 jarige bruiloft 64 68
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Discussie

In het hoofdstuk ‘discussie’ worden vergelijkingen en verbanden gelegd. De deelvragen die in de
probleemstelling zijn opgenomen worden in de discussie als rode draad gebruikt. Er worden verschillende
grafieken weergegeven.

12. Discussie

Voordat de discussie wordt beschreven, worden eerst twee tabellen weergegeven. Deze tabellen kunnen
als legenda gebruikt worden bij grafieken die later beschreven zullen worden. De getallen in de linker
kolom zijn terug te vinden in de grafiek en de arbeidsvoorwaarde die hierbij hoort is te vinden in de
rechter kolom. Deze tabellen kunnen gebruikt worden bij de figuren 5, 6,7, 10, 11, 12 en 13.

Tabel 1 - Uitleg figuren 5, 10,11, 12 en 13.

1 Arbeidsovereenkomst 17 Jubileumuitkering van 25 jaar
2 Salaris 18 Jubileumuitkering van 40 jaar
3 Prestatiebeloning 19 Ouderschapsverlof

4 Arbeidsduur 20 Calamiteitenverlof

5 Flexibele werktijden 21 Ontwikkelingsmogelijkheden
6 Toeslagen op niet reguliere arbeidsvoorwaarden 22 Thuiswerken

7 Ploegentoeslag 23 Sportfaciliteiten

8 Toeslag voor overwerk en verschoven uren 24 Reiskostenvergoeding

9 Toeslag voor het werken op zaterdag 25 | Verblijfkostenvergoeding

10 Toeslag voor het werken op zondag 26 Fietsvergoeding

11 Toeslag voor het werken op feestdagen 27 Laptop van de zaak

12 | Meer dan 20 vakantiedagen in het jaar (fulltime) 28 Tablet van de zaak

13 Meer dan 70% loondoorbetaling bij ziekte 29 Smartphone van de zaak

14 | Pensioen 30 Auto van de zaak

15 Aanvullend pensioen 31 Werksfeer

16  Jubileumuitkering van 12,5 jaar 32 | Arbeidsomstandigheden

Tabel 2 - Uitleg figuren 6 en 7.

1 Arbeidsovereenkomst 14 Ontwikkelingsmogelijkheden
2 Salaris 15 Thuiswerken

3 Prestatiebeloning 16 Sportfaciliteiten

4 Arbeidsduur (aantal uren per week) 17 Reiskostenvergoeding

5 Flexibele werktijden 18 Verblijfkostenvergoeding
6 Toeslagen op niet reguliere arbeidsvoorwaarden 19 Fietsvergoeding

7 Meer dan 70% loondoorbetaling 20 Laptop van de zaak

8 Meer dan 20 vakantiedagen per jaar (fulltime) 21 Tabletvan de zaak

9 Pensioen 22 Smartphone van de zaak
10 Aanvullend pensioen 23 Autovan de zaak

11 | Jubileumuitkering bij 12,5/25/40 jaar in dienst 24 Werksfeer

12  Betaald ouderschapsverlof 25 Arbeidsomstandigheden

13  Betaald calamiteitenverlof
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Behoefte screenagers met betrekking tot arbeidsvoorwaarden
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Figuur 5: Behoeften screenagers met betrekking tot verschillende arbeidsvoorwaarden.

Wat opvalt, is dat de meerderheid van de screenagers (>100 respondenten) de volgende
arbeidsvoorwaarden belangrijk vinden.

L. arbeidsovereenkomst
I1. salaris
IIL. arbeidsduur
Iv. toeslag voor overwerk en verschoven uren
V.  toeslag voor het werken op zondag
VI.  toeslag voor het werk op feestdagen
VIL. meer dan 20 vakantiedagen in het jaar

VIIL meer dan 70% loondoorbetaling
IX. pensioen, ouderschapsverlof
X. ontwikkelingsmogelijkheden
XI. reiskostenvergoeding

XII. werksfeer
XIII. arbeidsomstandigheden

Daarvan zijn de arbeidsvoorwaarden: arbeidsovereenkomst, salaris, ontwikkelingsmogelijkheden,
werksfeer en arbeidsomstandigheden het belangrijkst. Deze arbeidsvoorwaarden worden door meer dan
120 respondenten als belangrijk aangekruist. Hieruit kun je opmaken dat screenagers het prettig vinden
om te werken met een arbeidsovereenkomst in zijn algemeenheid. Daarnaast blijkt hieruit dat
screenagers de wil en inzet hebben om zich te ontwikkelen binnen een organisatie. Wat betreft werksfeer
en arbeidsomstandigheden moeten deze ook goed geregeld zijn, waardoor screenagers prettig kunnen
werken. Deze twee laatst genoemde punten worden samen met salaris door meer dan 96% van de
respondenten als belangrijk ervaren. Tot slot worden een fietsvergoeding,
laptop/tablet/smartphone/auto van de zaak, ploegentoeslag en jubileumuitkering van 12,5/25/40 jaar
als onbelangrijk ervaren.

Must haves ‘Dom'thaves

1. Salaris 1. Tablet van de zaak

2. Werksfeer 2. Smartphone van de zaak
3. Arbeidsomstandigheden 3. Sportfaciliteiten

4. Arbeidsovereenkomst 4. Laptop van de zaak

5. Ontwikkelingsmogelijkheden 5. Fietsvergoeding
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12.2 Relevante typische kenmerken van screenagers
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Figuur 6: Meest belangrijke arbeidsvoorwaarden onder screenagers. N= 137 respondenten.

Het is erg kenmerkend dat screenagers in bijna alle gevallen kiezen voor salaris en werksfeer wanneer uit
25 arbeidsvoorwaarden, de vijf belangrijkste gekozen moeten worden. Daarnaast worden de
arbeidsvoorwaarden: arbeidsomstandigheden, ontwikkelingsmogelijkheden, reiskostenvergoeding en
arbeidsovereenkomst als meest belangrijk bevonden.

120

B Aantal respondenten

100

80

60

40

20

1 23 456 7 8 91011121314151617 18 19 20 21 22 23 24 25

Figuur 7: Meest onbelangrijke arbeidsvoorwaarden onder screenagers. N= 137 respondenten.

Wanneer screenagers uit 25 arbeidsvoorwaarden de vijf meest onbelangrijke arbeidsvoorwaarden
moeten uitkiezen valt het op dat 100 respondenten de tablet van de zaak aankruisen. Daarnaast vinden zij
sportfaciliteiten, auto van de zaak en jubileumuitkering totaal niet belangrijk. Er kan dus geconcludeerd
worden dat screenagers materialistische zaken onbelangrijk vinden.
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12.3 Huidige arbeidsvoorwaarden afgestemd op screenagers

Met “huidige” arbeidsvoorwaarden worden de arbeidsvoorwaarden van nu bedoeld waarbij de
werknemer beperkte mate van inspraak heeft in zijn of haar arbeidsvoorwaarden. Wanneer een persoon
in dienst gaat bij een organisatie worden de arbeidsvoorwaarden besproken en kunnen nog enkele
aanpassingen aangebracht worden. Arbeidsvoorwaarden als arbeidsduur, werktijden en salaris zijn hierin
variabel. Het pensioen wordt bij de “huidige” arbeidsvoorwaarden automatisch een collectief pensioen en
is er weinig sprake van een individueel pensioen. Het samenstellen van eigen arbeidsvoorwaarden speelt
geen enkele rol in de hedendaagse contractvorming. Vaak zijn in de standaard arbeidsvoorwaarden zaken
opgenomen waar de werknemer helemaal geen baat bij heeft. Jubileumuitkering, fietsvergoeding en
pensioenregeling zijn in tijden waarin een vaste baan allesbehalve vanzelfsprekend is niet meer van
belang voor de werknemer. Bovendien zijn dit zaken die de werkgever vaak geld kosten.

Screenagers hebben andere behoeften dan de protest generatie en generatie X. Bij de voorgaande
generaties was het bijna vanzelfsprekend dat werknemers meteen voor onbepaalde tijd werden
aangenomen. Bij de opkomende generatie screenagers is het van belang dat nieuwe manieren van omgang
met arbeidsvoorwaarden worden ontwikkeld die passen binnen de veranderingen in het geven van
contracten en de omgang met arbeidsvoorwaarden. Uit de enquéte blijkt dat 90% van de respondenten
algemene interesse in arbeidsvoorwaarden heeft. 71% van de respondenten heeft interesse in het
samenstellen van een persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket. Hieruit blijkt dat screenagers behoefte
hebben aan een flexibele regeling waarbij een persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket centraal staat.
Daarnaast past het ook erg goed binnen het opkomende beeld van contracten voor bepaalde tijd en bij de
regeling dat werknemers na drie contracttermijnen of na drie jaar eerst drie maanden “er uit moeten”
voor ze een nieuw tijdelijk contract kunnen krijgen.

12.4 Screenagers en interesse arbeidsvoorwaarden
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Figuur 8: Interesse algemeen in arbeidsvoorwaarden. N= 137 respondenten.

Zoals hierboven in de grafiek goed te zien is, is dat screenagers over het algemeen interesse hebben in
arbeidsvoorwaarden wanneer zij bij een organisatie gaan werken. Er zijn maar 11 screenagers die hier
geen interesse in hebben t.o.v. 123 screenagers die dat wel willen. De overige drie respondenten hebben
op deze vraag geen antwoord gegeven.

12.5 Screenagers en interesse arbeidsvoorwaardenpakket
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Figuur 9: Interesse in een arbeidsvoorwaardenpakket. N= 133 respondenten.

De meerderheid van de screenagers heeft wel interesse in het samenstellen van een eigen
arbeidsvoorwaardenpakket. Dit betreft 97 van de 133 respondenten, de overige 36 respondenten hebben
aangegeven geen interesse te hebben in het samenstellen van een eigen arbeidsvoorwaardenpakket.
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12.6 Screenagers en interesse arbeidsvoorwaarden en arbeidsvoorwaardenpakket

De concrete vraag is of screenagers die interesse hebben in algemene arbeidsvoorwaarden ook interesse
hebben in het samenstellen van een eigen arbeidsvoorwaardenpakket. Hiervoor zijn twee variabelen
getoetst met de Spearman’s rho test (SPSS 16.0). Deze test kan correlatie aantonen tussen twee ordinale
variabelen. Onderstaand de resultaten van mogelijke correlatie tussen de algemene interesse van
screenagers in arbeidsvoorwaarden en de interesse van screenagers in het samenstellen van een
persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

Tabel 3 - Spearman'’s Rho Correlatietabel. N= 133 /134 respondenten.

Correlatietabel

Interesse Interesse arbeids-
arbeidsvoorwaarden| voorwaardenpakket
Spearman's rho Interesse Correlatie Coéfficiént 1,000(,309”
arbeidsvoorwaarden Significantie 1000
N 134 133
Interesse arbeids- Correlatie Coéfficient |,309” 1,000]
voorwaardenpakket Significantie 000
N 133 133

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Wanneer de correlatie coéfficiént 1 is dan is er een maximale correlatie tussen de twee variabelen, bij een
waarde van 0 is geen correlatie aanwezig. De Correlatie Coéfficiént tussen de twee vergeleken variabelen
is 0,309. Dit betekent dat de interesse in arbeidsvoorwaarden en de interesse in het maken van
arbeidsvoorwaardenpakket dus voor 30,9% correleert. De significantie is 0,000, dit betekent dat er geen
kans op toeval is. Er kan dus gezegd worden dat screenagers die interesse hebben in algemene
arbeidsvoorwaarden met zekerheid voor 30% interesse hebben in het samenstellen van een eigen
arbeidsvoorwaardenpakket. Hierin is ook meegenomen dat screenagers die geen algemene interesse in
arbeidsvoorwaarden hebben, toch interesse kunnen hebben in het samenstellen van een eigen
arbeidsvoorwaardenpakket.

Van de 123 respondenten die interesse hebben in arbeidsvoorwaarden zijn er 95 respondenten die
daarbij ook interesse hebben in het samenstellen van een eigen pakket. De overige 28 respondenten
hebben geen interesse in het samenstellen van een eigen arbeidsvoorwaardenpakket. In tabel 4 is dit
schematisch weergegeven.
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12.7 Verschil geslacht t.o.v. behoeften arbeidsvoorwaarden
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Figuur 10: Geslacht en behoeften arbeidsvoorwaarden. Vrouw N= 90 respondenten, man N= 49 respondenten.

In figuur 10 is het verschil weergegeven van de behoefte aan arbeidsvoorwaarden tussen mannen en
vrouwen. Bij een paar arbeidsvoorwaarden is een opvallend verschil te zien. De meerderheid van de
vrouwen vindt een aanvullend pensioen onbelangrijk terwijl de meerderheid van mannen een aanvullend
pensioen wel belangrijk vindt. Bij een jubileumuitkering van 12,5 jaar zegt 85% van de mannen dit
onbelangrijk te vinden, terwijl 70% van de vrouwen dit onbelangrijk vindt. Bij de jubileumuitkeringen van
25 en 40 jaar is dit wederom in mindere mate te zien. Het is onduidelijk wat de verklaring voor dit
verschil is, maar mogelijk hebben mannen minder behoefte aan een extra uitkering bij deze jubilea.
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12.8 Verschil leeftijd t.o.v. behoeften arbeidsvoorwaarden
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Figuur 11: Verschil leeftijd en arbeidsvoorwaarden.

Tabel 4 - Per leeftijd het aantal respondenten.

[ Leeftijd [ N= | [ Leeftijd [N= |
16 6 22 16
17 7 23 14
18 8 24 10
19 16 25 13
20 17 26+ 12
21 18

Bij sportfaciliteiten (punt 23) is het balkje van 16 jaar bij onbelangrijk en belangrijk even groot, dit ten
opzichte van de andere leeftijdscategorieén die bij onbelangrijk een stuk groter zijn. Het thuiswerken
(punt 22) wordt door de leeftijdscategorie 20, 21, 22 en 23 jaar meer als belangrijk ervaren dan de andere
leeftijdscategorieén die dit onbelangrijk vindt.
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12.9 Verschil opleidingsniveau t.o.v. behoeften arbeidsvoorwaarden
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Figuur 12: Verschil opleidingsniveau en belangrijke arbeidsvoorwaarden.
Tabel 5 - Aantal respondenten per opleidingsniveau.
| Opleiding | N= | | Opleiding | N= | | Opleiding | N= |

HAVO 7 HBO 77 Universiteit 7
MBO 32 VMBO 2 MAVO 1
Post HBO 2 VWO 6 Other 3

De grootste verschillen in bovenstaande figuur zijn dat bij de arbeidsovereenkomst (bepaald/ onbepaald)
duidelijk te zien is dat VMBO’ers dit ten opzichte van andere opleidingsniveaus niet erg belangrijk
schijnen te vinden. Daarnaast wordt ploegentoeslag maar voor 30% belangrijk gevonden, waarvan het
grootste gedeelte MAVO scholieren zijn. Een tablet van de zaak wordt over het algemeen niet als
belangrijk gezien maar de respondenten die hier wel waarde aan hechten zijn hoofdzakelijk studenten van
MBO, HBO en universiteit.
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Figuur 13: Opleidingsniveau en onbelangrijke arbeidsvoorwaarden.

Tabel 6 - Aantal respondenten per opleidingsniveau.

| Opleiding | N= | | Opleiding | N= | | Opleiding |
HAVO 7 HBO 77 Universiteit
MBO 32 VMBO 2 MAVO
Post HBO 2 VWO 6 Other

w R 9|z

In figuur 13 is te zien dat een klein aantal HBO studenten het salaris onbelangrijk vindt. Wat het meest
opvalt, is dat een aantal respondenten hebben aangegeven arbeidsomstandigheden onbelangrijk te
vinden. Dit betroffen een aantal respondenten die een andere opleiding dan genoemd hebben gevolgd. Na
dit onderzocht te hebben bleek dit een respondent te zijn van 16 jaar. Een mogelijke verklaring is dan ook
dat deze persoon nog niet erg veel te maken heeft gehad met contracten/arbeidsvoorwaarden waardoor
deze persoon dit als onbelangrijk heeft benoemd.
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12.10 Visie werkgevers/HR adviseurs afgestemd op wensen/behoeften van screenagers
De visie van de werkgevers en de HR adviseurs is aardig op elkaar afgestemd. Beide groepen hebben de
zelfde uitslagen van de enquéte. Nu moet gekeken worden of resultaten ook overeenkomen met wat de
screenagers willen. De voorkeur van het type arbeidsovereenkomst bij screenagers gaat als eerst uit naar
een onbepaalde arbeidsovereenkomst. Daarnaast gaat de voorkeur met name uit naar een bepaald
contract. Voor een kleine groep maakt het type arbeidsovereenkomst niet uit. In tegenstelling tot deze
resultaten denken werkgevers en HR adviseurs dat screenagers eerst ‘maakt niet uit’ hebben als voorkeur,
vervolgens onbepaald en tot slot bepaald. Het merendeel van de screenagers wil zelf de arbeidsduur
bepalen, dit komt neer op slechts 67% van de screenagers, terwijl alle ondervraagde HR adviseurs juist
dachten dat screenagers dit zelf wilden bepalen. Van de werkgevers denkt 76% dat screenagers dit zelf
willen bepalen. Kleine kanttekening hierbij is dat sommige screenagers hebben ingevuld dat de werkgever
voor hen moet bepalen omdat zij in de toekomst een baan zullen krijgen waarbij het onmogelijk is om dit
zelf te regelen. Een voorbeeld hiervan is een PABO student, die graag na haar studie op een basisschool
aan het werk wil en daardoor niet haar uren kan bepalen.

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

HR adviseurs denken dat screenagers niet in het weekend willen werken, omdat zij dan ruimte willen
houden voor hun sociale leven. Werkgevers denken in tegenstelling tot de HR adviseurs dat screenagers
wel in het weekend willen werken. Dit komt gedeeltelijk overeen met het beeld dat de screenagers zelf
hebben. Van de screenagers geeft 22% aan wel in het weekend te willen werken op zaterdag en 9% geeft
aan het niet bezwaarlijk te vinden om ook op zondag te werken. Wanneer screenagers mogen kiezen
tussen stelling 1: ‘Tk werk van 8:30 tot 17:00 uur’ en stelling 2: ‘Tk bepaal mijn eigen uren op een dag’ kiest
49% voor stelling 1 en 48% voor stelling 2. Alle HR adviseurs en 81% van de werkgevers denken dat
screenagers voorkeur geven aan stelling 2. Deze verwachting voldoet dus niet aan het beeld dat de
screenagers zelf hebben. Het merendeel van de screenagers heeft geen belang bij thuis te kunnen werken
terwijl werkgevers en HR adviseur juist denken dat screenagers hier wel belang bij zullen hebben.
Screenagers vinden 70% loondoorbetaling bij ziekte voldoende. De werkgevers en HR adviseurs denken
dat screenagers wel meer dan 70% willen verdienen.

Screenagers hebben algemene interesse in arbeidsvoorwaarden en interesse in het samenstellen van een
eigen arbeidsvoorwaardenpakket. De werkgevers hebben ook een vragenlijst moeten invullen waarin ze
gevraagd werden of zij bereid zijn werknemers de vrijheid te geven om enkele arbeidsvoorwaarden zelf
samen te kunnen stellen. Ten eerste staat 81% van de werkgevers er voor open dat medewerkers hun
eigen arbeidsvoorwaarden kunnen samenstellen. Dit is erg mooi voor de toekomstige arbeidsmarkt
omdat screenagers daar veel belang bij hebben. Medewerkers kunnen op de arbeidsmarkt de volgende
arbeidsvoorwaarden niet zelf bepalen: jubileumuitkering, pensioen, 's avonds/weekends werken, salaris.
Medewerkers kunnen wel aangeven op welke werktijden zij willen werken en kunnen ook de voorkeur
voor hun arbeidsduur aangeven.
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Conclusie

Screenagers kun je net zoals alle voorgaande generaties (protest generatie, generatie X, pragmatische
generatie) in ‘hokjes’ indelen. De conclusies die hier onder staan gelden natuurlijk niet voor alle screenagers
maar wel voor het merendeel. In de conclusie worden de deelvragen van de inleiding beantwoordet.

13. Conclusie

Uit dit onderzoek is gebleken dat jongeren van 16 t/m 25 jaar (screenagers) in Friesland het salaris,
ontwikkelingsmogelijkheden, werksfeer en arbeidsomstandigheden erg belangrijk vinden. De minst
belangrijke arbeidsvoorwaarden voor deze groep zijn een fietsvergoeding, laptop/tablet/
smartphone/auto van de zaak, ploegentoeslag en jubileumuitkering van 12,5/25/40 jaar.

Salaris werd in het totaalbeeld als belangrijkste arbeidsvoorwaarde genoemd. Daarnaast kan een
opvallende conclusie getrokken worden. Er werd verwacht dat screenagers erg veel waarde zouden
hechten aan materialistische arbeidsvoorwaarden. In tegenstelling tot deze verwachtingen is te zien dat
screenagers, na het salaris, werksfeer en arbeidsomstandigheden ook erg belangrijk vinden.

Screenagers zijn geinteresseerd in arbeidsvoorwaarden in het algemeen, dit betreft namelijk 123 van de
133 respondenten. Daarnaast zijn 97 van de 133 respondenten ook geinteresseerd in het samenstellen
van een eigen arbeidsvoorwaardenpakket.

Door de resultaten van de enquéte en de regeling met betrekking tot de huidige arbeidsvoorwaarden
naast elkaar te leggen kan geconcludeerd worden dat deze niet geheel in overeenstemming zijn. Uit de
resultaten komt naar voren dat screenagers grotendeels geinteresseerd zijn in arbeidsvoorwaarden in het
algemeen. Van de 123 respondenten die interesse hebben in arbeidsvoorwaarden zijn er 95 respondenten
die daarbij ook interesse hebben in het samenstellen van een persoonlijk voorwaardenpakket. De overige
28 respondenten, die wel interesse hebben in arbeidsvoorwaarden, hebben geen interesse in het
samenstellen van een eigen arbeidsvoorwaardenpakket.

Uit het onderzoek komen kleine verschillen naar voren tussen geslacht, leeftijd en opleidingsniveau ten
opzichte van behoeften naar verschillende arbeidsvoorwaarden. Het grootste verschil tussen mannen en
vrouwen zijn de behoeften aan jubileumuitkeringen. De leeftijdscategorie 20, 21, 22 en 23 jaar hebben
behoeften aan thuiswerken ten opzichte van de andere leeftijdscategorieén. Bij het opleidingsniveau viel
op dat een respondent uit de categorie ‘overige’ opleidingsniveau de arbeidsomstandigheden onbelangrijk
vindt. Dit bleek na onderzoek te gaan om een mannelijke 16-jarige respondent. Een verklaring kan zijn dat
deze persoon nog niet te maken heeft gehad met het werken onder contracten/arbeidsomstandigheden.

De meerderheid van de werkgevers is al afgestemd op de wensen/behoeften van screenagers. Werkgevers
zijn zich bewust van de huidige situatie en staan er voor open. Echter concrete plannen om wat te doen
met flexibele arbeidsvoorwaarden zijn er nog niet. De HR-adviseurs hebben net als de screenagers en de
werkgevers dezelfde visie op omgang met flexibele arbeidsvoorwaarden. Hieruit blijkt dat de
maatschappij wel klaar is voor een vernieuwende manier van omgaan met arbeidsvoorwaarden.
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Aanbevelingen

In dit hoofdstuk wordt de hoofdvraag beantwoordt. Om deze vraag te kunnen beantwoorden worden enkele
aanbevelingen gedaan. Daarnaast wordt er gekeken wat dit betekent voor HRM-Friesland.

14. Aanbevelingen
v Met welke aanpak kunnen werkgevers zich voorbereiden op de toetreding van de screenagers tot de
arbeidsmarkt, met betrekking tot arbeidsvoorwaarden?

Screenagers hebben andere behoeften dan hun voorgaande generaties, daardoor moet de arbeidsmarkt
zich gaan aanpassen. Screenagers zijn erg geinteresseerd in arbeidsvoorwaarden in het algemeen
wanneer zij ergens in dienst treden. Door de screenagers meer te binden aan en te blijven interesseren in
de organisatie, kan de organisatie de screenagers tegemoet komen door middel van een persoonlijk
arbeidsvoorwaardenpakket. Door een persoonlijk pakket te overhandigen aan screenagers kunnen zij dit
pakket invullen naar eigen wensen en behoeften. Het is verstandig om dit persoonlijke
arbeidsvoorwaardenpakket jaarlijks met de werknemer door te nemen. De werknemer kan het pakket,
indien nodig, aanpassen naar eigen wensen, behoeften en levenssituatie. Dit betekent dat het persoonlijke
arbeidsvoorwaardenpakket meegroeit met de werknemer. De voorkeur van de werknemer zal wel binnen
gestelde grenzen van werkgever en wetgeving moeten passen.

Door de verschillende generaties op de werkvloer veranderen de behoeften naar arbeidsvoorwaarden in
bepaalde levensfasen zoals de verhoudingen tussen werk en privé. Volgens Mercer (2012) leiden flexibele
arbeidsvoorwaarden tot hogere tevredenheid, hogere waardering van beloning, hogere
arbeidsproductiviteit en terugdringen van de verloop- en verzuimcijfers. De werkgever heeft hier
natuurlijk voordelen aan maar wat belangrijk is voor dit onderzoek zijn de voordelen voor de werknemer.
Het geeft een verbetering van balans tussen werk, privé en zorg, minder stress, verhoging van
tevredenheid richting de werkgever, individuele keuzemogelijkheden (gekoppeld aan levensfase) en het
behalen van een fiscaal voordeel. Daarnaast is het handig om concurrenten voor te blijven wanneer de
economie zich weer herstelt. Vacatures zijn dan moeilijker te vervullen, daarom moeten bedrijven beter
hun best doen om er uit te springen. Door flexibele arbeidsvoorwaarden aan te bieden kun je de nieuwe
generatie beter binden en boeien en zullen ze sneller voor dat bedrijf kiezen.

14.1 Persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket (primair en secundair)

Screenagers hechten veel waarde aan hun sociale leven, vrije tijd en zijn daarom erg flexibel. Daarom
moeten screenagers zich niet aanpassen aan een baan, maar de baan moet juist integreren in hun drukke
leven. Voor werkgevers is het dus raadzaam om een persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket aan te bieden
aan screenagers. Zo blijft de organisatie aantrekkelijk op de arbeidsmarkt. Een voorbeeld voor een
mogelijk  persoonlijk  arbeidsvoorwaardenpakket op basis van primaire en secundaire
arbeidsvoorwaarden is te vinden op de volgende pagina.

Om te voorkomen dat screenagers te veel willen aankruisen kan eventueel gebruik gemaakt worden van
een soort puntensysteem of fiscale waarde systeem. Bij een dergelijk systeem wordt per aangekruiste
voorwaarde bepaalde punten gerekend. Dure voorwaarden zoals een auto van de zaak kost de screenager
veel punten, een auto van de zaak kan alleen gekozen worden wanneer de screenager een onbepaald
contract heeft. Relatief simpele voorwaarden zoals doorbetaling bij ziekte kost de screenager weinig
punten. Daarnaast kan thuiswerken de screenager weer punten opleveren omdat de werkgever dan
kosten bespaard op de reiskosten.

Dit kan ook gedaan worden met het salaris van de werknemer. Bijvoorbeeld een werknemer verdient
€1.700,- bruto, van dat bedrag mag hij arbeidsvoorwaarden aankruisen. Bij elke arbeidsvoorwaarden
veranderd het bedrag, bij auto van de zaak kan de werknemer bijvoorbeeld nog maar €500,- aan andere
arbeidsvoorwaarden uit zoeken. Bij thuiswerken krijgt de werknemer meer geld om te besteden.

40



Persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket

Primair
Arbeidsovereenkomst

Bepaald
Onbepaald
Salaris
Vast
Variabel
Prestatiebeloning

Arbeidsduur

Zelf bepalen
Werkgever bepaalt

Werdagen
Maandag
Dinsdag
Woensdag
Donderdag
Vrijdag
Zaterdag
Zondag

Werktijden
8:30 uur tot 17:00 uur
..... uur tot ..... uur

20 dagen/8% toeslag
.... dagen/8% toeslag

Secundair
W erkplaats
Thuis

Betaling ontwikkeling
Medewerker

Organisatie X

Werkgever

Thuis en organisatie

Medewerker en werkgever
Vergoedingen
Sportfaciliteiten

Reiskostenvergoeding

Vergoeding niet reguliere werktijden

Verblijfkostenvergoeding

Ploegentoeslag
Overwerk en verschoven uren
X Werken op zaterdag

Fietsvergoeding
Vergoedt van de zaak
Laptop

Werken op zondag

Tablet

X [ X [X | X

Werken op feestdagen

Smartphone

X Loondoorbetaling bij ziekte Auto

X Ja, 70% Verlofdagen

X Ja, meer dan 70% Zwangerschap

X Nee Bevalling
Individueel X Pleegouder
Collectief Ouderschap
Invloed pensioen Adoptie

Ja X Calamiteiten
X Nee Buitengewone verlofdage
bile eringe Ondertrouw
12,5 jaar Huwelijk
X 25 jaar X Huwelijk 1e en 2e graads familielid
40 jaar Professie, priesterwijding of toelating prediktambt
Ja X Jubileum
Nee Verhuizing
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14.2 Tertiaire arbeidsvoorwaarden

Naast het aanbieden van een persoonlijk arbeidsvoorwaardenpakket is het voor werkgevers ook
belangrijk om iets te doen aan de werksfeer en arbeidsomstandigheden. Om de screenager te binden en te
blijven interesseren aan de organisatie is het van belang dat de werksfeer en arbeidsomstandigheden in
prima conditie zijn. In de volgende paragrafen worden enkele tips gegeven om de screenager tevreden te
houden.

14.2.1 Werksfeer

De werksfeer is een erg belangrijk aspect en moet daarom positief zijn. Wanneer de werksfeer negatief is
kan dit grote gevolgen hebben voor een organisatie. Onder de werksfeer wordt naast de sfeer op de
werkvloer en binnen het bedrijf ook de algehele samenwerking en contacten tussen werknemers
onderling en tussen werknemer en werkgever bedoeld (Intermediair, 2008).

14.2.2 Arbeidsomstandigheden

Werknemers horen veilig, gezond en gemotiveerd te werken, daarom horen de arbeidsomstandigheden
optimaal te zijn. Bedrijven kunnen dit bereiken door het toepassen van arbeidskundige principes, het
naleven van de Arbeidsomstandighedenwet (Arbowet) en het hanteren van ergonomische principes. (J.W.
Stollé, 2004).

14.3 Kwaliteit van de arbeid

Er zijn vier aspecten die te maken hebben met kwaliteit van de arbeid, namelijk de arbeidsvoorwaarden,
arbeidsomstandigheden, arbeidsverhoudingen en de arbeidsinhoud. De eerste twee aspecten
arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden zijn in dit onderzoek al meer dan voldoende besproken.
De laatste twee aspecten van kwaliteit van arbeid zijn arbeidsverhoudingen en de arbeidsinhoud. Bij
arbeidsverhoudingen gaat het om verschillende relaties van de werknemer en de samenwerking daarvan
binnen de organisatie. Die verschillende relaties kunnen zijn met collega’s, leidinggevenden, de
ondernemingsraad maar ook relaties met vakbonden wordt gezien als werkrelatie. Bij de arbeidsinhoud
staan de eisen die een taak stelt aan kennis en vaardigheden van een werknemer centraal. Het gaat dan
om de verantwoordelijkheid van een werknemer ten opzichte van zijn werk maar ook de fysieke of
psychische onder- of overbelasting van het werk hoort hierbij (J.W. Stoll¢, 2004).
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Implementatieplan

Bij een implementatieplan gaat het om een proces waarbij verbetering centraal staat. Om een verbetering zo
optimaal te laten verlopen wordt de Plan Do Check Act (PDCA) cyclus gebruikt. Wanneer de cyclus problemen
ondervindt wordt het plan aangepast en opnieuw gestart.

15. PDCA- cyclus

Om met de PDCA- cyclus te werken doorloop je een cyclisch

proces. Het is een simpel en effectief systeem, de afkorting PDCA @u
staat voor Plan, Do, Check en Act. De PDCA- cyclus begint bij de P

van Plan, bij dit punt wordt gekeken naar wat moet gebeuren en

hoe dit aangepakt moet worden. Het tweede punt is de D van Do, . )
hierbij worden gekozen acties bij Plan uitgevoerd. De C van Check Q

is waarschijnlijk het belangrijkste deel van de hele cyclus, bij dit i

punt wordt namelijk gecontroleerd of alles volgens plan is
verlopen. Het laatste punt is de A van Act, hierbij wordt alles wat

niet volgens plan is verlopen aangepast. Wanneer alles is aangepast  Figuur 11: PDCA- cyclus
start de cyclus opnieuw, tot alles volgens plan verloopt.

PLAN

Om screenagers meer te betrekken in de arbeidsmarkt moeten werkgevers bereidt zijn om flexibel met
deze generatie om te gaan. Maar voordat die stap gezet kan worden moeten de HR adviseurs van HRM-
Friesland voorbereidt worden om klanten/relaties te kunnen adviseren. Dit houdt in dat dhr. M. Ley
(opdrachtgever) de HR adviseurs een middag voorlichting geeft over het binden en blijven interesseren
van screenagers door middel van een flexibel arbeidsvoorwaardenpakket. Wanneer die voorlichting is
gegeven kunnen de HR adviseurs op hun eigen manier de klanten/relaties van HRM-Friesland benaderen
en advies geven over de toekomstige generatie op de arbeidsmarkt.

Voordat klanten/relaties van HRM-Friesland de toekomstige generatie willen toevoegen op de
arbeidsmarkt worden de arbeidsvoorwaarden eerst besproken. Dit wordt zo gedaan dat werkgevers de
screenagers het persoonlijke arbeidsvoorwaardenpakket aanbieden en dat screenagers die naar eigen
wensen/behoeften invullen. Daardoor komt er veel meer inspraak voor de screenager, die mag dus gaan
uitkiezen wat hij/zij als arbeidsvoorwaarden wil hebben. Daardoor stellen screenagers een pakket samen
die het beste past bij zijn levenssituatie. Dit pakket wordt dan goed gekeurd door de werkgever, wanneer
de werkgever het niet eens is met sommige besluiten kan de werkgever samen met de toekomstige
werknemer in overleg. Jaarlijks komt er een overleg tussen werkgever en werknemer en wordt het
persoonlijke arbeidsvoorwaardenpakket doorgenomen. Wanneer de werknemer een wijziging wil
toepassen aan zijn pakket kan dit alleen tijdens dit jaarlijkse bijeenkomst.

CHECK
Wanneer het de adviseurs van HRM-Friesland opvalt dat klanten/relaties niet het persoonlijke
arbeidsvoorwaarden aanbieden aan screenagers, moeten de HR adviseurs meer nadruk leggen op hoe
belangrijk dit voor een screenager is. Ook wanneer HR adviseurs niet het idee hebben waarom dit zo
belangrijk is, moet dhr. M. Ley de adviseurs nog een keer voorlichting geven.

ACT
Wanneer dingen zijn opgevallen die niet volgens plan verlopen is het de bedoeling om zo nodig dingen aan
te passen. Daarna kan de cyclus opnieuw opgestart worden.



HRM-Friesland

O partner voor uw personeelsmanagement

Onderzoek naar de wensen van screenagers betreffende arbeidsvoorwaarden in de toekomst

\

Nawoord

Ik hoop dat u met plezier deze scriptie hebt gelezen. Misschien kunt u deze informatie gebruiken in de
toekomst.

Ik kwam er achter dat ik voor het verwerken van mijn resultaten en de discussie onvoldoende kennis had
over de programma’s Excel en SPSS. Om toch deze programma’s te kunnen gebruiken heb ik het initiatief
genomen om via Internet mijn kennis bij te spijkeren. Daarnaast wil ik ook dhr. L. Kuppens bedanken voor
zijn informatie over Excel en SPSS. Daarnaast heb ik veel geleerd over het onderwerp
arbeidsvoorwaarden in het vak HRM. Wat ik later op de arbeidsmarkt waarschijnlijk goed kan gebruiken.

Marijke Roest
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Bijlagen

Bijlage 1. Informatie Aart Bontekoning over de vier verschillende generaties

Tabel 4.2 Samenvatting generatiekenmerken in organisaties in MNederland op basis wvan
literatuuronderzoek (Becker, 1992; Diepstraten e.a., 1999; Koot en Sabalis, 2000; van
Steensel, 2000; Boin e.a., 2003; Jeekel, 2005). Zie voor bronverwijzing bijlage 1

GENERATIE | PROTEST GENERATIE X PRAGMATISCHE SCREENAGERS
GENERATIE 1955-1970 GENERATIE 1985-2000

LABEL 1940-1955 1970-1985

Mentaliteit Ambitieus; MNuchter; Realistisch kritisch; Eigenzinnig; authentiek;
hedonistisch; behoudend; netwerkers; wat werken is prettig tijdverdrijf

status gevoelig

kijken wat werkt;
postmateralistisch;
hedonistisch;
bescheiden; binden
zich zolang het hen
uitkomt.

gemakzuchtig;
zelfbewust; zelfverzekerd;
individualistisch en
sociaal; hebben naast
werk andere levens;
wonen waar het leven
hen brengt.

en leren, ontdekken en
verkennen; samenwerken
moet voldoening opleveren;
autoriteit is relatief;

Sturen, leiden

Verzamelen
vertrouwelingen
om zich heen;

Verbinden; eigen
koers; democratie
als instrument;

Direct; korte termijn
resultaten; langere termijn
visie; autoriteit moet

Controleerbare macht;
transparantie; accepteren
leiders die authentieke

idealiseren; soms
politiek gedrag;
binnenskamers
soms anders dan
buitenskamers.

weten zelf wat goed
is; concreet

zoeken gelijk, instrumenteel, worden verdiend via ontwikkeling steunen;
draagvlak; bedrijfsmatig kennis en vaardigheden; houden zich niet aan ‘oude’
demaocratiseren; ondememend; zakelijk; grenzen.
overtuigen; volgen geen in hun ogen
reactief verkeerde richtingen.

Communicatie | Overtuigen, Realistisch; Zakelijk; kennis zoekend; | In sociale netwerken; snel;
retoriek; praktisch; mensen zien onderlinge zinvolle contacten;

afhankelijkheid in
complexe netwerken;
geen zinloze discussies,
open, direct, eerijk

constructief kritisch; werken
doelgericht en zolang het
nodig is met
belangengroepen; geen
energie verspillen; kunnen
veel tegelijk doen.

Analyseren Snel; Realistisch; kijken Zien complexiteit Zoeken naar het echte;
opperviakkig wat werkt realistische zowel positief als

negatief.

Besluiten Meerderheid; Pragmatisch; zicht op Snel; soms is er geen goed
CONSensus korte termijn resultaten; antwoord

eerlijk; wars van oude
politiek en autoriteit; gaat
om hier en nu.

Veranderen Idealiseren; Kijken wat werkt; Ambachtelijk verbeteren; | Doelmatig; snel; duurzaam;
problemen professionaliseren; kennissystemen; lange termijn beleid; snelle
oplossen; werken met gedegen; zelf regelen technologische
(her)structureren; | prestatie systemen; | binnen eigen veranderingen is gegeven;
niet-zelfreflectief | maatwerk beinvioedingsgebied. geen halfslachtige
maar schuldige maatregelen.
zoekend

Opleiden, Hoger opgeleid Hoger opgeleid dan | Hoger opgeleid dan Hoger en internationaler

leren dan vorige vorige generaties vorige generaties; opgeleid dan vorige
generaties; zelfontplooiing in het generaties;
zelfontplooiing werk; voortdurend leren doen waar je goed in bent;

gaat om wie je echt bent en
wat je wel en niet kunt;
kennis is vergankelijk;
authentiek ontwikkelen;
zelfontplooiing in interactie
met anderen.

Conflicten Vermijden; Zoeken balans Evenwichtig Leven en laten leven

hanteren schuldige
zoeken; verzet




