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1. Inleiding

Flexwerken (flexibele arbeidsrelaties) is niet meer weg te denken uit de arbeidsmarkt. Voor
bepaalde groepen werknemers is het een goede manier om werk en privé te combineren. De
keuze voor flexwerk is soms ook omdat men geen vaste baan kan vinden. Onder flexwerk valt
bijvoorbeeld deeltijdwerk, uitzendwerk, tijdelijke arbeid, oproepwerk, freelancewerk en thuiswerk.
De karakteristiek van flexwerken is dat zij doorgaans van tijdelijke aard is. Door gebruik te maken
van flexibele arbeidsrelaties kan de werkgever de omvang van zijn personeel snel aanpassen
aan de drukte van het moment.

1.1 Aanleiding beleid

In de dagelijkse praktijk van de Directie Arbeidszaken krijgt men klachten van werknemers over

veelvuldig gebruik van kortlopende contracten. Daarnaast wordt de Directie Arbeidszaken vanuit

werknemersorganisaties geconfronteerd met de klacht dat werkgevers misbruik maken van

wetgeving door:

o werknemers herhaaldelijk een tijdelijk contract aan te bieden op momenten dat een contract
voor onbepaalde tijd aangeboden zou kunnen worden;

= werknemers op basis van een oproepcontract in dienst te nemen in plaats van een
dienstverband voor onbepaalde tijd aan te bieden, terwijl de werknemer gedurende langere
tijd dagelijks werkt;

= werknemers herhaaldelijk een tijdelijk contract aanbieden in verschillende bedrijven terwijl zij
voor dezelfde werkgever werken.

De regering wil dat de Directie een onderzoek instelt naar dit onderwerp ten einde te komen met
wetsaanpassing ter voorkoming van misbruik van kortdurende arbeidscontracten.

1.2 Probleemstelling

Welke maatregelen kan de regering nemen om misbruik van kortlopende contracten te
voorkomen?

Om deze vraag te kunnen beantwoorden is het van belang de volgende vragen aan de orde te

stellen:

- In welke mate is er sprake van misbruik?

- Zijnjuridische of beleidsmatige maatregelen de aangewezen weg om de gesignaleerde
problemen aan te pakken?



1.2.1 Soorten misbruik

Het misbruik van kortlopende contracten is te verdelen in 2 soorten misbruik: overtreding van de
wet en misbruik handelend binnen de marge van de wet, echter niet naar de geest van de wet.

Wetsmisbruik

Hiervan is sprake wanneer de werkgever niet naar de regels van de wet handelt. Een onderdeel
van wetsmisbruik waar dit beleid op gericht zal zijn is misbruik van oproepcontracten. Het komt
regelmatig voor dat een werkgever een werknemer onder het mom van een oproepcontract jaren
achtereen full time laat werken terwijl in feite sprake is van een arbeidsovereenkomst voor
onbepaalde tijd.

Handelend binnen de marge van de wet echter niet noodzakelijkerwijs naar de geest van de wet.

Strikt genomen is hierhij in feite geen sprake van wetsmisbruik, maar van legale wetshantering.
In een tijdelijk arbeidscontract staat vermeld de datum waarop het contract afloopt. Op die dag
eindigt het contract automatisch, tenzij er een tussentijdse opzegging is overeengekomen. Er is
dus geen opzegtermijn en de werkgever hoeft geen ontslagvergunning aan te vragen; hetgeen
makkelijk is voor beide partijen.

Werkgevers kunnen een werknemer drie keer achter elkaar een contract aanbieden van in totaal
maximaal 36 maanden. Daarna beéindigt de werkgever het dienstverband met de werknemer bij
de organisatie om de desbetreffende werknemer niet een contract voor onbepaalde tijd aan te
hoeven bieden. Vervolgens neemt de werkgever een nieuwe werknemer in dienst of de
werkgever neemt de werknemer na de wettelijk vereiste tussenperiode van drie maanden
opnieuw in dienst.

1.2.2 Doel beleid

Het beleid ten aanzien van misbruik van kortlopende contracten dient erop gericht te zijn misbruik
van het repeterend gebruik van kortlopende contracten te voorkomen dan wel tegen te gaan.

1.3 Opzet van het beleidsplan

Na de inleiding volgt het onderdeel van de bestaande wetgeving in de Nederlandse Antillen. Het
waarom van de flexibilisering van de arbeidsmarkt, de oude en nieuwe regelgeving. Daarna
worden enige relevante uitkomsten van het Evaluatieonderzoek flexibilisering arbeidswetgeving
2003 vermeld. Verder volgt een overzicht van het aantal werkenden naar economische positie en
de economische ontwikkeling op de eilandgebieden Bonaire, Curacao en St. Maarten.
Vervolgens wordt een blik geworpen op de werking van de Wet Flexibiliteit en Zekerheid in
Nederland en internationale richtlijnen. Het beleidsplan eindigt met een aantal beleidssuggesties
die bediscussieerd zijn tijdens een focus groep interview met werknemers- en
werkgeversorganisaties van Curacao (zie bijlage van de deelnemers).



1.4 Bestaande wetgeving in de Nederlandse Antillen

1.4.1 Flexibilisering van de arbeidswetgeving

De arbeidsmarkt - en als onderdeel daarvan de arbeidswetgeving — van de Nederlandse Antillen
was onvoldoende flexibel om een gezonde economische structuur te bereiken en te handhaven.
Dat was een conclusie die naar voren kwam in een rapport (“Policies and Strategies for
Promoting Sustainable Growth and Development in the Netherlands Antilles”) van de Inter
American Development Bank. Hierdoor heeft de Regering flexibilisering van de arbeidsmarkt in
het Regeerprogramma 1998-2000 opgenomen.

De Directie Arbeidszaken (voorheen Department van Arbeid en Sociale Zaken) heeft in het
voorjaar van 1999 een concept-nota voor flexibilisering van de Arbeidswetgeving opgesteld,
waarbij nadruk was gelegd op aanpassing van het arbeidstijdenrecht en het
arbeidsovereenkomstenrecht. Het streven van de regering was om flexibiliteit te combineren met
zekerheid.

De flexibilisering van de arbeidswetgeving hield in versoepeling van de arbeidsregelgeving
teneinde werkgevers de mogelijkheid te bieden hun personeel flexibeler en zonder (te veel)
meerkosten in te zetten in het bedrijf. Voor dat doel werden de regels ten aanzien van arbeids- en
rusttijden, overwerk en opzegging van de arbeidsovereenkomst aangepast.

Anderszijds moest de werknemer tegen de nadelen die flexibilisering van de arbeidswetgeving
meebrengt beschermd worden. Bijvoorbeeld de oproepkrachten vormen een kwetsbare groep.
Voor deze groep is een voorziening getroffen in het arbeidsovereenkomstenrecht middels
introductie van weerlegbare rechtsvermoedens ten aanzien van het bestaan van een
arbeidsovereenkomst en de omvang van de bedongen arbeid. Ook de introductie van een
garantieloon per oproep draagt bij aan die bescherming.

Een andere belangrijke groep werknemers was de groep werknemers met een
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. Ook voor deze groep was een voorziening getroffen
middels de invoering van de zogenaamde kettingregeling voor voortgezette tijdelijke
arbeidsovereenkomsten, naar analogie van de regeling in het Nederlandse Burgerlijk Wetboek.
Hiervoor zijn aanpassingen gedaan in het Burgerlijk Wetboek van de Nederlandse Antillen
(BWNA).

De wijzigingen verband houdend met flexibilisering van de arbeidswetgeving zijn neergelegd in
een drietal landsverordeningen, te weten:

- Landsverordening Flexibilisering Arbeidswetgeving (P.B. 2000 no. 68);

- Landsverordening houdende wijziging van de Landsverordening minimumlonen (P.B. 2000
no. 69); en

- Landsverordening Arbeidsregeling 2000 (P.B. 2000 no. 67).

De wijzigingen moeten worden gezien tegen de achtergrond van het streven naar een flexibele
arbeidsmarkt. Flexibeler bepalingen in de arbeidswetgeving maken daarvan onderdeel uit. Naast
flexibiliteit, mag echter de nodige bescherming van de zwakkere partij in de relatie werknemer-
werkgever niet uit het oog worden verloren. Derhalve zijn ook beschermende bepalingen ten
aanzien van de werknemers opgenomen. Hiermee wordt inhoud gegeven aan beide onderdelen
van het motto “flexibiliteit en zekerheid”.



1.4.2 De oude regeling (tot 1 augustus 2000)

De oude regeling ten aanzien van de kortlopende contracten was opgenomen in de artikelen
1615e en 1615f BWNA. Deze kwam erop neer dat:
e een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van rechtswege eindigde, tenzij was
overeengekomen dat zij moest worden opgezegd.
¢ indien een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd onmiddellijk of binnen 31 dagen
wordt voortgezet, voor de beéindiging van die voortgezette arbeidsovereenkomst een
opzegging was vereist.
¢ bij een stilzwijgende voortzetting de overeenkomst voor de duur van de voorgaande
overeenkomst moest worden voortgezet, doch telkens tot ten hoogste één jaar.
De betreffende werknemer kreeg aldus nooit de status van ‘vaste dienst’. Werd de
arbeidsovereenkomst voortgezet na een onderbreking van 32 dagen of langer, dan eindigde de
‘voortgezette’ overeenkomst zelfs zonder dat opzegging was vereist (de zogenaamde ‘klapdeur-
constructie’).

Een andere manier om hetzelfde doel te bereiken, was dat de werknemer in de tussenliggende
periode als uitzendkracht kwam werken of via een andere onderneming kwam werken, waardoor
er geen sprake was van een ‘tussen partijen voortgezette overeenkomst’ (men sprak wel van
‘draaideur-constructie’).

1.4.3  De nieuwe regeling*

De nieuwe regeling beoogt de positie van de werknemer die op basis van een contract voor
bepaalde tijd werkt, te versterken indien dat contract wordt voortgezet. Daartoe moest artikel
1615f vervangen worden door de voorgestelde bepalingen (art. 1615fa), waarbij repeterende
voortgezette contracten uiteindelijk van rechtswege worden geconverteerd in een
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd (“vaste dienst”). Voor de beéindiging van de
voortgezette tijdelijke arbeidsovereenkomst was opzegging niet meer vereist. Daar staat
tegenover dat na drie opeenvolgende contracten (dus bij aanvang van het vierde contract) of een
totale voortzetting van drie jaren er conversie plaatsvindt naar een arbeidsovereenkomst voor
onbepaalde tijd, die wel moet worden opgezegd. Deze systematiek staat tevens bekend onder de
naam kettingsystematiek.

De periode waarbinnen na voortzetting van een arbeidscontract sprake is van ‘voortzetting’ in de
zin van de landsverordening wordt verlengd van 31 dagen naar drie maanden, zodat er in meer
gevallen sprake zal zijn van voortgezette arbeidsovereenkomsten. Tevens wordt het gebruik van
‘klapdeur-constructies bemoeilijkt. Verder worden de arbeidsovereenkomsten tussen de
werknemer en verschillende werkgevers, die ten aanzien van de verrichte arbeid redelijkerwijs
geacht moeten worden elkaars opvolger te zijn, beschouwd als voortgezette
arbeidsovereenkomsten, teneinde ‘draaideur-constructies’ tegen te gaan.

Een uitzondering op de kettingregel geldt voor een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van
drie jaar of langer, die slechts éénmalig wordt voortgezet voor niet meer dan drie maanden. In

zo'n geval ontstaat geen vast dienstverband.

Indien de werkgever na het ontstaan van het vaste dienstverband overgaat tot opzegging van de
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arbeidsovereenkomst, moet de opzegtermijn — die afthankelijk is van de duur van het totale
dienstverband worden berekend vanaf het tijdstip van totstandkoming van de eerste
dienstbetrekking (inclusief de eventuele onderbrekingen).

Doel van deze wijziging was het versoepelen van het gebruik van kortlopende contracten
enerzijds en bescherming van werknemers die hiermee veelvuldig of langdurig te maken hebben.

Het bovengenoemde is vastgelegd in artikel 1615fa BWNA.

Art. 1615 fa BWNA

1. Vanaf de dag dat tussen dezelfde partijen:

a. dienstbetrekkingen voor bepaalde tijd elkaar met tussenpozen van niet meer dan drie
maanden hebben opgevolgd en een periode van 36 maanden, deze tussenpozen inbegrepen,
hebben overschreden; dan wel

b. meer dan drie voor bepaalde tijd aangegane dienstbetrekkingen elkaar hebben opgevolgd
met tussenpozen van minder dan drie maanden;

geldt de laatste dienstbetrekking als aangegaan voor onbepaalde tijd.

2. Het eerste lid is van overeenkomstige toepassing op elkaar opvolgende
dienstbetrekkingen tussen arbeider en verschillende werkgevers, die ten aanzien van de
verrichte arbeid redelijkerwijze geacht moeten worden elkanders opvolger te zijn.

3. Het eerste lid, onderdeel a en laatste zinsnede, is niet van toepassing op een
dienstbetrekking aangegaan voor niet meer dan drie maanden, die onmiddellijk volgt op een
tussen dezelfde partijen aangegane dienstbetrekking voor 36 maanden of langer.

4. De termijn van opzegging wordt berekend vanaf het tijdstip van totstandkoming van de
eerste dienstbetrekking als bedoeld onder a of b van het eerste lid.

5. Van het eerste, tweede, derde en vierde lid kan slechts bij collectieve arbeidsovereenkomst
ten nadele van de arbeider worden afgeweken.

1.4.4 Strafbaarheid

Voor wat betreft misbruik van kortlopende contracten in het Burgerlijk Wetboek van de
Nederlandse Antillen, zijn geen strafbepalingen in de wet opgenomen.

1.5 Ontslagwetgeving

Het ontslagrecht is vastgelegd in het Burgerlijk Wetboek van de Nederlandse Antillen (BWNA) en
de Landsverordening Beéindiging Arbeidsovereenkomsten (LBA).

Een motief voor werkgevers om een tijdelijk contract aan te bieden is om de naar hun mening
omslachtige, tijdrovende en kostenverhogende ontslagprocedure te omzeilen.

Vé0r de invoering van de Landsverordening Flexibilisering Arbeidswetgeving gold dat bij een
verlenging van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd de verlengde arbeidsovereenkomst
moest worden opgezegd. De werkgever mocht pas opzeggen wanneer hij over een
ontslagvergunning beschikte. Pas wanneer de ontslagvergunning was afgegeven kon de
opzegtermijn beginnen te lopen. Dat werd door de werkgevers als knellend ervaren. Met de
flexibilisering van de arbeidswetgeving heeft men geprobeerd de kosten enigszins te verlagen
door de opzegtermijn te vereenvoudigen en de opzeggingsdag te versoepelen. De opzegtermijn
mag bij het volgen van de ontslagvergunningsprocedure bij de Directie Arbeidszaken worden
verkort met de behandeltijd van de ontslagaanvraag, met dien verstande dat de resterende
opzegtermijn tenminste een maand blijft. Verder kan de werkgever opzeggen tegen iedere dag,




tenzij anders overeengekomen. Dit is met name voordelig voor de werkgever bij het opzeggen
van een langdurig dienstverband. De verwachting is dat met de invoering van een vereenvoudigd
ontslagsysteem werkgevers vaker geneigd zullen zijn werknemers voor onbepaalde tijd in dienst
te nemen.

De directeur van de Directie Arbeidszaken dient de ontslagaanvragen te toetsen alvorens een
ontslagvergunning te verlenen (de preventieve ontslagtoets). Tijdens de discussies over
flexibilisering van de arbeid werd voorgesteld om de individuele ontslagvergunning af te schaffen
en de preventieve toets voor collectief ontslag te handhaven. De afschaffing van de preventieve
ontslagtoets voor individuele opzeggingen moest gecombineerd gaan met een versnelde
rechtsgang voor de werknemer en een breder bereik van de kosteloze rechtskundige bijstand. De
regering koos een tussenoplossing; de verantwoordelijkheid voor het al dan niet afschaffen van
de individuele ontslagtoets te leggen bij de Bestuurscolleges van de Eilandgebieden.

Het nieuwe artikel 2a van de LBA geeft de mogelijkheid om het toepassingsgebied van de
preventieve individuele ontslagtoets te beperken bij landsbesluit. Alleen op Curacao is in het jaar
2000 (P.B. 2000 no. 90) voor een 14-tal bedrijfstakken de verplichting tot het aanvragen van een
ontslagvergunning opgeschort. Per 23 augustus 2003 (P.B. 2003 no. 88) is deze maatregel weer
ongedaan gemaakt.

In de regeerperiode 2002-2006 is voorgesteld een arbeidskamer of ander alternatief ter
bescherming van werknemers tegen onrechtvaardig ontslag in te stellen. Met de flexibilisering
van de arbeidswetgeving en de ontmanteling van het apparaat van het voormalige Departement
van Arbeid en Sociale Zaken werd het nodig geacht de toegang van benadeelde werknemers tot
de rechter te vereenvoudigen. Dit werd in augustus 2005 gerealiseerd met de invoering van de
rechterlijke beschikking in arbeidszaken.

Momenteel wordt door de Directie Arbeidszaken gewerkt aan versnelling van de
ontslagprocedure. De Regering wenst ook ontslagarbitragecommissies in te stellen. De
arbitragecommissie heeft als taak te oordelen over geschillen tussen werkgevers en werknemers
ter zake van het beéindigen van individuele arbeidsovereenkomsten. Arbitragezaken eindigen
gewoonlijk binnen korte tijd in een bindend arbitraal eindvonnis. Bij arbitrage kunnen partijen zelf
beslissen welke arbiters hun geschil zullen beslechten.

1.6 Enige relevante achtergrond gegevens

1.6.1 Evaluatieonderzoek flexibilisering arbeidswetgeving 2003

In 2003 werd een evaluatieonderzoek naar de flexibilisering van de arbeidswetgeving door
directie Arbeidzaken uitgevoerd. De resultaten hiervan werden in 2004 gepubliceerd. Uit het
onderzoek kwam naar voren dat de bekendheid van zowel werkgevers als werknemers met de
nieuwe regeling van de kettingsystematiek nog betrekkelijk gering was. Van de werkgevers was
29 procent op de hoogte van de regeling en van de werknemers 19 procent. Een meerderheid
van de ondervraagde werkgevers en werknemers was van mening dat de doorgevoerde
verandering de flexibiliteit van de arbeidsmarkt had vergroot (respectievelijk 48 en 52 procent).
Bijna één op de drie ondervraagden gaf geen antwoord op deze vraag.

Interessant is het antwoord van werkgevers op de vraag wat zij deden op het moment dat ze, na
afloop van een ketting van drie contracten of drie jaar, de werknemer in vaste dienst moesten
nemen. Veertig procent zegt overgegaan te zijn tot het in vaste dienst nemen van de contractant.



Tweeéntwintig procent ging (na een onderbreking?) door met contracten voor bepaalde tijd of
huurde dezelfde werknemer in via een uitzendbureau. Zestien procent van de ondervraagde
werkgevers zei de relatie te beéindigen, terwijl 21 procent de vraag niet beantwoordde. Daar
staat wel tegenover dat slechts zes procent van de werknemers antwoordt in vaste dienst te zijn
gekomen als gevolg van de invoering van de kettingsystematiek.

De duur van de contracten voor bepaalde tijd is bijna gelijk verdeeld over minder dan een jaar
(zes-maands contracten komen veel voor) en één jaar of langer. Minder dan twee procent is voor
3 jaar of langer. Aan bedrijven werd ook nog gevraagd of de doorgevoerde verandering financiéle
gevolgen voor hen had. Een overgrote meerderheid (79 procent) meldt geen financiéle gevolgen;
zes procent positieve en vier procent negatieve financiéle gevolgen. EIf procent van de
werkgevers kon deze vraag niet beantwoorden.

1.6.2 Casus Scheepsreparatiedok

Eén van de grootste Curacaose bedrijven maakt reeds vele jaren veelvuldig gebruik van flexibele
arbeid. Daarbij wordt een groot deel van het personeel ingehuurd via zg. subcontractors. Deze
werknemers worden jaren aaneen via uitzendovereenkomsten aan dezelfde werkgever ter
beschikking gesteld. Het (overheids)bedrijf kan daardoor een zeer flexibele arbeidsinzet
realiseren. De situatie is op diverse punten niet conform de wet (Iv op het ter beschikking stellen
arbeidskrachten). In de eerste plaats omdat veelvuldig de maximale uitzendduur van 12 maanden
bij dezelfde inlener wordt overtreden en ten tweede omdat waarschijnlijk geen van de
subcontractors beschikt over een uitzendvergunning verleend door het bestuurscollege. Voor
zover bekend is er ook geen vrijstelling van de vergunningsplicht verleend. Ook is het zeer de
vraag of de structurele inzet van uitzendpersoneel verdedigbaar is op één van de gronden
genoemd in artikel 6 van de landsverordening. Kosten overwegingen spelen ongetwijfeld een
belangrijke rol bij het continueren van deze constellatie.

1.6.3 De beroepsbevolking naar economische positie

Het Centraal Bureau voor de Statistiek houdt elk jaar een Arbeidskrachtenonderzoek (AKO) op
Curagao en om de twee jaar op Bonaire en St. Maarten.

De onderstaande tabellen geven een overzicht van het aantal werkenden naar economische
positie op Bonaire, Curacao en St. Maarten.

In het AKO onderzoek maakt men onderscheid tussen tijdelijke dienst en contract. Onder tijdelijke
dienst vallen bijvoorbeeld free-lancers, oproepkrachten etc. Onder contract vallen mensen met
een arbeidsovereenkomst van 3, 6 of meer dan 6 maanden. Het gaat hierbij meestal om
schriftelijk gesloten arbeidsovereenkomsten.
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Table 1: WERKENDEN NAAR ECONOMISCHE POSITIE VAN HET EILANDGEBIED
BONAIRE
Werkenden naar economische positie, Bonaire
2004 2006
Absoluut  Relatief ~Absoluut Relatief

Werkgever/Kleine zelfstandige 524 11% 659 12%
Vaste dienst 2757 59% 3402 60%
Tijdelijke dienst 238 5% 383 7%
Losse dienst 499 11% 461 8%
Contract 551 12% 623 11%
Overig/Onb. 92 2% 119 2%
Totaal 4661 100% 5647 100%

Bron: Centraal Bureau voor de Statistiek

Het aantal werkenden op Bonaire is tussen 2004 en 2006 in bijna alle categorieén van de
economische posities gestegen. De werkende bevolking is met ruim 980 personen gestegen, een
stijging van ruim 21%. Het aantal werkenden bedraagt ruim 5600 personen. De drie grootste
absolute stijgingen hebben zich voorgedaan in het aantal personen in vaste dienst, gevolgd door
het aantal werkgevers/kleine zelfstandigen en het aantal personen in tijdelijke dienst.

Table 2: WERKENDEN NAAR ECONOMISCHE POSITIE VAN HET EILANDGEBIED
CURACAO

Werkenden naar economische positie, Curagao

2004 2005 2006
Absoluut Relatief Absoluut Relatief Absoluut Relatief
Werkgever/Kleine zelfstandige 5304 10% 5666 11% 6877 13%
Vaste dienst 32899 64% 33275 65% 33234 62%
Tijdelijke dienst 3271 6% 3211 6% 4243 8%
Losse dienst 6900 13% 5852 11% 4856 9%
Contract 2511 5% 2619 5% 4087 8%
Overig/Onb. 588 1% 720 1% 500 1%
Totaal 51473 100% 51343 100% 53797 100%

Bron: Centraal Bureau voor de Statistiek

De werkende bevolking van Curacao is in het jaar 2004 en 2005 nagenoeg ongewijzigd
gebleven. Echter in 2006 is aantal werkenden met ruim 2400 personen gestegen. Ook het aantal
personen in tijdelijke dienst of met een contract is toegenomen met ruim respectievelijk 1000 en
bijna 1500. Relatief is voor deze twee groepen dus sprake van een duidelijke toename in 2006.
Het aantal personen in vaste dienst is nagenoeg gelijk gebleven. Het percentage is daarmee
gedaald. Historisch gezien is het percentage werknemers in vaste dienst in Curacao sinds 1992
redelijk contant met een gemiddelde van 64 procent. Per jaar kunnen hier echter variaties in
voorkomen; de extrema zijn 62% en 68%.
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Table 3: WERKENDEN NAAR ECONOMISCHE POSITIE VAN HET EILANDGEBIED ST.
MAARTEN

Werkenden naar economische positie, St. Maarten

2003 2005
Absoluut Relatief Absoluut Relatief

Werkgever/Kleine zelfstandige 2214 14% 2264 13%
Vaste dienst 10343 64% 12226 68%
Tijdelijke dienst 1525 9% 1390 8%
Losse dienst 883 5% 579 3%
Meewerkend gezinslid 86 1%

Contract 1053 % 1343 7%
Overig/Onb. 96 1% 271 1%
Totaal 16200 100% 18073 100%

Bron: Centraal Bureau voor de Statistiek

Op St. Maarten is het aantal contractanten toegenomen in 2005. Ten opzichte van 2003 is het
aantal werkenden in vaste dienst ook toegenomen.

Deze cijfers geven echter geen beeld van het aantal contracten want één werknemer kan
meerdere contracten in een jaar hebben. Het is ook niet af te leiden uit het aantal klachten dat
ingediend wordt bij de Directie Arbeidszaken, sectie uitvoering. Verder heeft er de laatste jaren
nauwelijks controle door de arbeidsinspectie plaatsgehad. Het is moeilijk om op basis van
bovenstaande cijfers te zeggen dat er sprake is van toenemend misbruik van kortlopende
contracten. De cijfers tonen wel een toename in het gebruik van contracten.

1.6.4 De ontwikkelingen in economische conjunctuur

Dit onderdeel zal behandeld worden aan de hand van het bruto binnenlands product (BBP) en de
totale werkgelegenheid.

Onderstaande afbeelding geeft een overzicht van de jaarlijkse stijging van het BBP per
eilandgebied in de jaren 2001 tot en met 2005.
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Figuur 1: PROCENTUELE ONTWIKKELINGEN VAN HET BRUTO BINNENLANDS PRODUCT
IN BONAIRE, CURACAO EN ST. MAARTEN IN DE PERIODE 2001 TOT EN MET 2005

Reéle groei Bruto Binnenlands Product
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Bron: Centraal Bureau voor de Statistiek

In de periode 2001-2005 heeft St. Maarten elk jaar de hoogste groei van het BBP, zelfs in het
relatief slechte jaar 2002. Bonaire groeit minder dan St. Maarten, maar meer dan Curagao. De
reéle BBP groei voor Curacao is tot en met 2005 zeer bescheiden.

Een goede arbeidsgerelateerde maat voor de economische situatie van een land is de
werkgelegenheid. In figuur 2 is de ontwikkeling van de werkgelegenheid te zien. Zoals al
aangegeven houdt het Centraal Bureau voor de Statistiek elk jaar een Arbeidskrachtenonderzoek
(AKO) op Curagao en om de twee jaar op Bonaire en St. Maarten. Dit is de oorzaak van de
onderbrekingen in de grafiek voor Bonaire en St. Maarten. Als men de ontwikkelingen van het
BBP van Curacao vergelijkt met de ontwikkelingen van de werkgelegenheid van Curacao dan valt
op dat wanneer het BBP daalt, de werkgelegenheid ook afneemt en vice versa. De tabellen 1 tot
en met 3 laten voor wat betreft werknemers met een tijdelijk contract zien dat het gebruik van
deze groep, op Bonaire en Curagao toegenomen is in goede economische tijden. Terwijl dit op
St. Maarten juist is afgenomen.
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Figuur 2: HET AANTAL WERKENDEN IN DE PERIODE 2000 TOT EN MET 2006

Het aantal werkenden op Bonaire, Curacao en St.
Maarten in de periode 2000 tot en met 2006
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Bron: Centraal Bureau voor de Statistiek

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

BONAIRE 5488 4865 4334 4661 5647
CURACAO 49056 52139 51474 51342 53797
ST. MAARTEN 15615 15495 16200 18072

1.7 Nederland en Internationale richtlijnen

1.7.1 Nederland

De Landsverordening Flexibilisering Arbeidswetgeving sluit grotendeel aan bij de sinds 1 januari
1999 in Nederland geldende bepalingen van het arbeidsovereenkomstenrecht, de Wet Flexibiliteit
en Zekerheid; ook wel flexwet genoemd. De Nederlandse regeling omtrent proeftijd, welke
tamelijk gecompliceerd en daardoor niet praktisch is, is niet overgenomen door de Nederlandse
Antillen.

Ook in Nederland speelt het probleem van de kortlopende contracten. Per 1 januari 2006° heeft
het kabinet variabele WW-premies geintroduceerd. Als er bij een werkgever veel mensen met
kortlopende contracten werken, dan stijgt de WW-premie die de werkgever moet betalen. Dit
moet, volgens het kabinet, ertoe leiden dat de werkgevers hun werkzaamheden beter over het
hele jaar spreiden om continuiteit in het werk aan te brengen. Dit zal moeten leiden tot een
beperking van de terugkerende instroom in de WW als gevolg van seizoenwerkloosheid. In de
culturele sector, de agrarische sector, de bouw, het schildersbedrijf en de Horeca komen veel
seizoen- of andere regelmatig terugkerende werkloosheid voor. De premies zijn gebaseerd op
een advies van de Stichting van de Arbeid.

2 http://home.szw.nl/actueel/
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Het kabinet heeft aan de sociale partners advies gevraagd voor 1 september 2007 voor
maatregelen die moeten leiden tot een betere bescherming van mensen met een tijdelijk
arbeidscontract’. De tweede evaluatie van de Flexwet heeft daartoe aanleiding gegeven. Het
kabinet wil de rechtspositie van tijdelijke werknemers verbeteren door de werkgever te
verplichten een vergoeding aan de werknemer te betalen na afloop van het dienstverband, als de
werknemer langer dan drie jaar op een tijdelijk contract in dienst was, over de jaren na het derde
dienstjaar.

1.7.2  Internationale Richtlijnen®

In Juni 1997 stond op de agenda van de jaarlijkse Conferentie van de Internationale Arbeids
Organisatie (ILO), te Genéve, voor het eerst het onderwerp contract labour. De bedoeling van het
op te stellen verdrag was om de waarborgen en bescherming van de arbeidsovereenkomst ook
toe te kennen aan personen die weliswaar geen arbeid op grond van een arbeidsovereenkomst
verrichten, maar wel een vergelijkbare positie hebben.

Voor het eerst in de geschiedenis van de ILO, in 1998, is de discussie over dit onderwerp om te
komen tot een verdrag en een bijbehorende aanbeveling volkomen mislukt. Een tweede
mislukking was tijdens de Internationale Arbeidsconferentie (IAC) van 2003. Het onderwerp stond
weer op de agenda voor de IAC van juni 2006 om te komen tot een aanbeveling die meer
vrijblijvend is dan een verdrag. Het is duidelijk dat dit onderwerp ingewikkeld is en het moeilijk is
om richtlijnen vast te stellen. De posities van werkgevers en werknemers over dit onderwerp
lopen over het algemeen ver uiteen.

2. Hoe kan misbruik beperkt worden

2.1 Motieven voor het gebruik van kortlopende contracten

Voordat de beleidssuggesties behandeld worden, is het belangrijk de centrale vraag te
beantwoorden: “Waarom wordt gebruik gemaakt van kortlopende contracten?”.

Tijdens het focus groep interview met de werkgeversorganisatie werd aangegeven dat
bovengenoemde vraag beantwoord moet worden om tot structurele oplossingen te kunnen
komen voor wat betreft misbruik van kortlopende contracten.

De drie hoofdredenen om gebruik te maken van kortlopende contracten zijn (zie bijlage
Vereniging Bedrijfsleven Curagao):

1. Gebrek aan flexibiliteit van de arbeidsmarkt en/of arbeidswetgeving. Er wordt geen of
onvoldoende rekening gehouden met de aard van de werkzaamheden (seizoen en/of
project gebonden werkzaamheden, o.a. toerisme, bouw) en de steeds sneller wijzigende
economische omstandigheden (globalisering, e-commerce etc). Economische activiteiten
wisselen snel en ondernemers moeten om te overleven hierop snel kunnen inspelen.

® (SMA 1998, jaargang 53, nr 4, “Contract labour en de arbeidsovereenkomst”)
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Economische “zekerheden” bestaan niet meer. Zowel internationale als lokale
ontwikkelingen (grillig en ad hoc beleid van de politieke gezagdragers) zijn hiervan de
oorzaak.

2. Toenemende costs of doing business.

3. Verslechtering van het arbeidsethos en het opleidingsniveau van werknemers noopt tot
voorzichtigheid bij het vervullen van vacatures.

2.2 Meer controle op naleving bestaande wetgeving

Sinds de introductie van de “nieuwe overheid” in 2002 is de arbeidsinspectie nagenoeg stil
komen te liggen. De bedoeling was dat de nieuw ingestelde Directies beleidsdirecties zouden
worden en de uitvoerende taken ondergebracht zouden worden in uitvoerende diensten of
gedecentraliseerd. Op het beleidsterrein arbeid zouden de uitvoerende taken worden
gedecentraliseerd. Personeel werd afgevloeid, enige personeelsleden gingen over in dienst van
het Eilandgebied Curacao en de begrotingen werden gereduceerd. Vervolgens werd als gevolg
van een politieke discussie over de inhoud van ILO verdrag 81 betreffende de arbeidsinspectie
de formele decentralisatie van de uitvoerende taken aangehouden. Deze situatie duurt voort tot
op heden. Het schaarse overgebleven personeel wordt ingezet voor het athandelen van
ontslagaanvragen, KRB aanvragen en bemiddeling bij klachten. Slechts zeer sporadisch worden
enige inspecties in bedrijven uitgevoerd. Het gevolg is dat er geen systematische controle is in
bedrijven en de indruk bestaat al jaren dat dit leidt tot een toename van overtredingen van
bepalingen van de arbeidswetgeving.

Strafbepalingen tot stand brengen.

In het BW staan geen strafbepalingen en een strafregeling toevoegen is niet mogelijk. De
gedachte achter het burgerlijk wetboek is dat partijen vrij zijn het een en ander overeen te komen.
Als er tussen partijen een geschil onstaat kunnen zij naar de rechter stappen om zich te
beroepen op hun recht. Alternatieve mogelijkheid is artikel 1615fa uit het BW te schrappen en
een geheel nieuwe landsverordening ontwikkelen waarin een strafbepaling opgenomen kan
worden. Ook de Arubaanse oplossing besproken in paragraaf 2.3.14 is in dit verband
vermeldenswaard.

2.3 Beleidssuggesties

2.3.1 Non-interventie beleid

Eerste suggestie is hog geen wetsaanpassing doorvoeren. Er bestaat nog geen duidelijk beeld
van de mate waarin misbruik van kortlopende contracten in de Nederlandse Antillen plaatsvindt.
Een wetswijziging invoeren ter voorkoming van misbruik kortdurende arbeidscontracten betekent
dat flexibiliteit ten koste zal gaan van zekerheid. Meer zekerheid voor de werknemers leidt tot
meer inflexibiliteit voor de werkgevers. De Directie pleit voor inspectie, meer controle. Na
herinvoering van regelmatige arbeidsinspecties door de relevante eilandsdiensten kan
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samenwerking tussen arbeidsinspectie en klachtenafdeling misbruik van de kettingsystematiek
doelmatiger opgesporen en bestrijden. Aan de hand van de inspectie kan men tevens een beeld
krijgen van de mate van misbruik van kortlopende contracten, het aantal werknemers op contract
basis en hun kenmerken (geslacht, leeftijd etc).

Ook de sociale partners zijn voorstander van doelmatige controles van overheidszijde op
naleving van de arbeidwetgeving.

2.3.2  Quotum percentage werknemers met een tijdelijk contract in een organisatie

Een voorstel zou kunnen zijn om maximum percentages werknemers dat een tijdelijk contract
mag hebben aan de werkgever op te leggen en hierop controle uit te oefenen. Bij overtreding
zouden sancties opgelegd moeten worden. Doel hiervan is het gebruik van contracten voor
bepaalde tijd door werkgevers te beperken. Een quotumpercentage zou wettelijk vastgelegd
kunnen worden. Het al dan niet opleggen van een quotumpercentage en de hoogte ervan hangt
af van de bedrijfssector en de grootte van de organisatie en de hoogte van het percentage zou op
basis hiervan bepaald dienen te worden. Daarnaast zal per bedrijf een functieanalyse plaats
moeten vinden om te bepalen welke functies van tijdelijke aard zijn.

In gesprekken met werkgevers- en werknemersorganisaties kwam naar voren dat de hoogte van
de quotumpercentages per sector en grootte van de organisatie zeer moeilijk te bepalen zullen
zijn. Naast conjunctuur -en seizoensontwikkelingen spelen de aanwezigheid van subsectoren
binnen een sector een rol. Daarnaast zal de controle van bedrijven op handhaving van
vastgestelde quota zeer moeilijk dan wel onmogelijk zijn. De gevolgen van quota kunnen zijn dat
werkgevers meer gebruik gaan maken van andere groepen werknemers (uitzendkrachten,
stagiaires, etc.) of dat ze het percentage van contracten dat van toepassing is op hun bedrijf
volledig gaan benutten, waardoor de regeling eerder averechts uitpakt.

Samenvattend kan worden gesteld dat weinig vertrouwen bestaat dat quota een bijdrage zullen
leveren aan beperking van gebruik van contracten voor bepaalde tijd. Daarnaast zal de
handhaving ervan moeilijk zijn.

2.3.3 Belastingincentives

De werkgeversorganisaties stellen voor om werkgevers die een bepaald aantal vaste
werknemers in dienst hebben, een belastingvoordeel te bieden. Dit voorstel kan men eventueel
koppelen met het bovengenoemde quotumpercentage.

In Nederland heeft men hogere WW-premies opgelegd aan werkgevers die veel mensen met
kortdurende contracten in dienst hebben. Per 1 januari 2006 moeten werkgevers in de culturele
sector, de agrarische sector, de bouw, het schildersbedrijf en de horeca, die veel mensen op
basis van kortlopende contracten in dienst hebben een hogere WW-premie betalen. Dit zal ertoe
moeten leiden dat werkgevers meer zullen proberen om het werk beter over het hele jaar te
spreiden en zo continuiteit in de werkzaamheden aan te brengen. Dit moet leiden tot een
beperking van de terugkerende instroom in de WW. In de betreffende sectoren komt nu nog veel
seizoen- of andere regelmatig terugkerende werkloosheid voor.

Op de Antillen bestaat geen werkloosheidswet dus zo’n voorstel van belastingverlaging zal in
samenwerking met de Directie der Belastingen en andere stakeholders uitgevoerd moeten
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worden. De uitvoering van zo’n regeling is niet eenvoudig; de inspecties der belastingen zullen
een onderwerp moeten controleren dat niet op hun terrein ligt.

2.3.4 Motiveringsverplichting’

De motiveringsverplichting houdt in dat een verlenging van een tijdelijk contract dient te worden
gerechtvaardigd door objectieve redenen. Dus het voorstel houdt in werkgevers te verplichten de
reden van het aanbieden van een tijdelijk contract te motiveren, alleen wanneer het gaat om het
verlengen van een tijdelijke arbeidsovereenkomst. De gronden van de Landsverordening op het
ter beschikking stellen van arbeidskrachten zouden als voorbeeld voor de
rechtvaardigingsgronden kunnen dienen. Dit voorstel beperkt enigszins de vrijheid om
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd aan te gaan tot een aantal expliciet omschreven
situaties.

Doel van de mativeringsverplichting is om te voorkomen dat werkgevers structurele
werkzaamheden op basis van kortlopende contracten laten uitvoeren.

De werknemersorganisaties zijn van mening dat de motiveringsverplichting in de vorm van een
vergunning moet zijn. Hiervoor zal er een bevoegde autoriteit zijn die de objectieve redenen
toetst alvorens de vergunning af te geven. De werkgeversorganisaties gaven aan dat dit voorstel
hen in ieder geval niet zal prikkelen om meer mensen in vaste dienst te nemen.

Directie Arbeidszaken voelt vooralsnog weinig voor deze richting. Een nieuw vergunningsstelsel
leidt tot verdere bureaucratisering van de economie. Uitvoering van het voorstel vereist
uitbreiding van de overheidsapparaten die met de regeling belast worden. Ook gaat het voorstel
tegen de gedachte van de flexibilisering van de arbeidsmarkt in.

2.3.5 Arbeidsovereenkomsten schriftelijk afsluiten’

Voorgesteld wordt om werkgevers te verplichten om tijdelijke dan wel arbeidsovereenkomsten
voor onbepaalde tijd schriftelijk af te sluiten. Momenteel staat het BWNA naast schriftelijke ook
mondelinge arbeidsovereenkomsten toe. Hoewel in de praktijk de meeste
arbeidsovereenkomsten schriftelijk worden afgesloten, komen mondelinge
arbeidsovereenkomsten nog regelmatig voor. In het geval van een conflict kan een mondelinge
overeenkomst niet altijd de nodige bewijslast bieden.

Voorgesteld wordt om een uitzondering voor mondelinge arbeidsovereenkomsten toe te staan bij
een arbeidsduur van minder dan drie maanden ter besparing van tijd en overmatige administratie
bij zeer korte arbeidsovereenkomsten.

Doel van de aanpassing is het vergemakkelijken van de bewijslast bij partijen die een contract
hebben afgesloten van meer dan drie maanden. Bovendien biedt dit de arbeidsinspectie een
duidelijk overzicht bij controle.

Een mogelijke oplossing is om van het huidige artikel 1613a twee leden te maken. De huidige
tekst wordt lid 1 van artikel 1613a en in lid 2 wordt de verplichting tot schriftelijk overeenkomen
omschreven. Artikel 1613a zou als volgt gewijzigd kunnen worden:

* (SMA 1999, jaargang 54, nr. 9, “Een nieuw richtlijnvoorstel...”)
® (SMA 2001, jaargang 56, nr. 1, “Adviescommissie Rood over het ontslagrecht”)
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Art. 1613a. 1. De arbeidsovereenkomst is de overeenkomst, waarbij de ene partij, de
arbeider, zich verbindt, in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon, gedurende
zekere tijd arbeid te verrichten.

2. De arbeidsovereenkomst kan, uitsluitend bij schriftelijke overeenkomst worden
overeengekomen, tenzij de overeenkomst een periode van minder dan drie maanden betreft.

Verder zal er een overgangsregeling getroffen moeten worden voor de mondelinge
arbeidsovereenkomsten die al bestaan.

De werknemers- en werkgeversorganisatie hadden hier geen bezwaar tegen. De meesten van
hen dachten dat bovengenoemde verplichting al bestond. Dus invoering van deze regeling zal
geen kwaad doen. Als sanctie op overtreding van deze verplichting wordt voorgesteld ook
hiervoor een weerlegbaar rechtsvermoeden in te voeren, bijvoorbeeld in de volgende vorm:

Indien een arbeidsovereenkomst ten minste drie maanden heeft geduurd en deze niet
schriftelijk is overeengekomen, wordt de de arbeidsovereenkomst vermoed voor onbepaalde
tijd te zijn aangegaan.

2.3.6  Termijn verkorten®

Het voorstel is hier om de gezamenlijke looptijd van de opvolgende overeenkomsten te verkorten
tot 24 maanden. Dit betekent dat de tweede en/of de derde arbeidsovereenkomst voor bepaalde
tijd gelden als arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, zodra zij een termijn van 24 maanden

overschrijden (inclusief eventuele onderbrekingen van drie maanden of minder).

Het verkorten van de maximale termijn van 3 jaar naar 2 jaar, maakt dat de werknemer sneller in
vaste dienst bij de werkgever komt. De regeling omtrent de beéindiging van rechtswege van
achtereenvolgende arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd wordt met deze aanpassing
beperkt. Het risico bestaat echter dat de werkgever besluit het contract van de werknemer na
afloop van de 24 maanden te beéindigen. In dat geval werkt de maatregel averechts.

De drie-maanden periode blijft gehandhaafd. Immers de periode van 31 dagen was verlengd naar
drie maanden om het moeilijker te maken om de nieuwe regeling te omzeilen. Dit betekent dat
eventuele onderbrekingen van niet meer dan drie maanden tussen de diverse
arbeidsovereenkomsten, moeten worden meegeteld voor de berekening van de 24-
maandentermijn.

Dit voorstel houdt een aanpassing in van artikel 1615fa, lid 1a van het Burgerlijk Wetboek.

De werknemersorganisaties hadden het zelfs over het verkorten van de termijn tot 1 jaar, waarbij
een clausule toegevoegd moest worden die werkgevers verbiedt om een nieuwe werknemer op
contract te nemen. Voor de werkgeversorganisatie maakt het financieel gezien niet uit of een
personeelslid een vast contract heeft of een tijdelijk contract. Verkorten van de termijn betekent
volgens de geinterviewde werkgeversorganisaties meer verstarring van de arbeidsmarkt.

Vermeldenswaard in dit verband is het beleid van een Curacaose vakbond om zoveel mogelijk in
CAO'’s overeen te komen dat het gebruik van opeenvolgende contracten voor bepaalde tijd

6 (SMA 2001, jaargang 56, nr. 1, “Advies Commissie Rood over het ontslagrecht™)
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minder ruim is dan de wet bepaalt. Dus bijvoorbeeld het derde in plaats van het vierde contract
leidt automatisch tot vaste dienst.

Voorzover partijen dit vrijwillig overeen komen is dit een uitstekende maatregel om de
rechtspositie van tijdelijke werknemers te verbeteren, maar opname hiervan in de wet betekent
een verzwakking van de doorgevoerde flexibilisering die niet persé misbruik bestrijdt.

2.3.7 Laten vervallen van maximale onderbreking

Een andere potentiéle wijziging is het weghalen van de onderbreking van 3 maanden uit de
kettingsystematiek van artikel 1615fa van het BWNA. Dit zou betekenen dat elk vierde contract
tussen een werkgever (of diens rechtsopvolger) en een werknemer automatisch tot vaste dienst
leidt, ook als de onderbreking enige jaren heeft geduurd. Hetzelfde dient dan ook te gelden voor
overschrijding van de termijn van 3 jaar door twee of meer contracten. De logica van lid 3 van
artikel 1615fa kan daarbij vastgehouden worden. E€n contract van drie jaar of langer kan één
keer met maximaal 3 maanden verlengd worden. Een volgende verlenging (ook een nieuw
contract na enige jaren) of een verlenging van meer dan 3 maanden betekent een contract voor
onbepaalde tijd.

Een dergelijke wijziging leidt er mogelijk toe dat een aantal werknemers hierdoor in vaste dienst
komen. Dit zal vooral in het begin het geval zijn als werkgevers nog niet goed bekend zijn met de
verandering. Echter, zo gauw deze kennis algemeen verspreid is, zal deze wijziging er toe leiden
dat werknemers geen kans krijgen terug te komen bij werkgevers die bepaalde functies slechts
met arbeidscontractanten willen vervullen. Het is in dit verband niet relevant of de motieven van
de werkgever daarvoor in de ogen van de wetgever redelijk zijn.

Vanuit de werknemersorganisaties in St.Maarten is er in het verleden kritiek uitgeoefend op de
verlenging van de onderbreking tussen arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd van één naar
drie maanden om deze te kunnen meetellen voor de kettingsystematiek. Na deze verlenging
sturen sommige werkgevers hun werknemers op contract voor bepaalde tijd voor iets meer dan
drie maanden naar huis, om te verhinderen dat zij in vaste dienst komen. Dit betekent een
verlenging van de periode zonder werk tussen twee series contracten van één naar drie
maanden.

Hoewel deze optie er toe kan leiden dat een aantal werknemers door deze regeling in vaste
dienst komt, is de verwachting dat op termijn de regeling ongunstig is voor werknemers. Vooral
werknemers waarover een bedrijf, dat bepaalde functies slechts met contracten voor bepaalde
tijd wenst te vullen, tevreden is zullen als gevolg van deze wijziging niet voor een tweede of
verdere serie contracten in aanmerking komen.

2.3.8  Wijziging aanbrengen in de berekening van opzegtermijn en cessantia bij ontslag’

Na drie opeenvolgende contracten of na een periode van drie jaar aan opeenvolgende contracten
heeft de werknemer een contract voor onbepaalde tijd. Bij de berekening van de duur van de
opzegtermijn en de berekening van de Cessantia-uitkering bij ontslag, wordt in de huidige situatie
de periode vanaf het eerste contract meegeteld. Een mogelijke wijziging ten gunste van de
werkgever zou zijn om de maanden dat de werknemer voor bepaalde tijd in dienst was niet mee
te tellen, maar te tellen vanaf het moment dat de werknemer voor onbepaalde tijd in dienst is. Dit

" (SMA 1999, jaargang 54, nr. 1, “Kettingrelaties”)
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biedt de werkgever een voordeel bij de berekening van de opzegtermijn en Cessantia bij ontslag.
Hiermee zal de werkgever mogelijk sneller geneigd zijn werknemers in vaste dienst te nemen. Er
dient wel te worden vermeld dat indien de werkgever, na één of meer contracten voor bepaalde
tijd die samen langer dan een jaar hebben geduurd, niet overgaat tot indienstname voor
onbepaalde tijd, hij wel verplicht blijft Cessantia te betalen bij het einde van het dienstverband. De
Cessantia vrijstelling over de periode van tijdelijke arbeidsovereenkomsten geldt alleen indien de
werknemer daarna in vaste dienst wordt genomen.

Versimpeling van de regeling omtrent de berekening van de opzegtermijn en Cessantia bij
ontslag, zou een financieel voordeel voor de werkgever bieden. Als gevolg daarvan zou de
werkgever mogelijk eerder geneigd zijn de desbetreffende werknemer een contract voor
onbepaalde tijd aan te bieden. Dit voorstel betekent een aanpassing van artikel 1615fa, lid 4 in
het Burgerlijk Wetboek.

Hoewel dit voorstel een kostenvoordeel voor de werkgever impliceert vinden de
werkgeversorganisaties het niet erg de periode voor de vaste dienstbetrekking te “belonen”. In
plaats hiervan zien de werkgeversorganisaties liever dat men een leeftijdsgrens invoert in de
Cessantia Landsverordening. Dit laatste voorstel gaat echter buiten het bestek van deze nota.

Verondersteld wordt dat de regeling, in beperkte mate, kan bijdragen aan de indienstname voor
onbepaalde tijd van sommige contractanten, terwijl geen effecten in omgekeerde richting
voorzien worden. Daarom lijkt invoering van deze maatregel het overwegen waard.

2.3.9 Informatieplicht van werkgevers over rechten en plichten van werknemers

Hier is het voorstel om de werkgevers te verplichten bij het sluiten van de tijdelijke
arbeidsovereenkomst de werknemers te informeren over hun rechten en plichten in een taal die
zij verstaan. Het doel van dit voorstel is om misbruik en miscommunicatie tussen werknemer en
werkgever te voorkomen omdat beiden op de hoogte zijn van hun rechten en plichten.

Hier zijn een paar bezwaren aan verbonden. Het is niet praktisch en het betekent

meer werk voor de werkgevers. Een voorstel van de werkgeversorganisatie was dit aan de
shopstewards voor te leggen. Verder heeft zo'n informatieverplichting weinig zin omdat
werknemers pas op zoek gaan naar hun rechten wanneer er een probleem ontstaat. Het moment
dat de werkgever de informatie geeft zal de werknemer daar misschien weinig aandacht aan
schenken. Een ander bezwaar is dat sommige werknemers niet kunnen lezen en/of schrijven en
dat op het moment van informatieverstrekking niet laten merken. De informatieplicht van de
werkgever tegenover de werknemer is moeilijk controleerbaar door arbeidsinpectie.

2.3.10 Meer voorlichting aan werknemers en werkgevers

Het algemeen voorstel is werknemers en werkgevers beter te informeren over hun rechten en
plichten. Hierbij moet men denken aan:

o “Enkuentronan informativo”

o Radio- en tv praatjes

o Rechten en plichten werknemers en werkgevers in kranten vermelden

Doel van dit voorstel is dat werknemers misbruik of overtreding herkennen, daardoor kunnen ze
gelijk reclameren bij de juiste instantie.
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Zowel werknemers- als werkgeversorganisaties vonden dit een goed idee en hadden daar geen
bezwaar tegen.

2.3.11 Afschaffing van de ontslagwet

De werkgeversorganisaties stellen het afschaffen van de ontslagwet voor. Zij vinden/denken dat
met het afschaffen van de ontslagwet de problematiek van kortlopende contracten in één klap
wordt opgelost. De werkgeversorganisaties zijn voorstanders van het voorstel van “Kolaborativo”.

Het Europees Parlement® wijst erop dat recente studies van onder andere de OESO hebben
aangetoond dat er geen bewijs is voor de bewering dat vereenvoudiging van de
ontslagbescherming en afzwakking van de inhoud van standaard arbeidscontracten leidt tot
werkgelegenheidsgroei. Het parlement wijst op het voorbeeld van de Scandinavische landen
waaruit blijkt dat een hoge mate van ontslaghescherming en strenge arbeidsstandaarden volledig
verenigbaar zijn met sterke werkgelegenheidsgroei.

2.3.12 Verbod van onderscheid®

De EU stelt voor om de kwaliteit van flexarbeid te verbeteren door het non-discriminatie-beginsel
ook voor flexibel personeel toe te passen. Werknemers met een contract voor bepaalde tijd
mogen niet minder gunstig worden behandeld dan vergelijkbare werknemers in vaste dienst. Te
denken valt aan vakantierechten, periodieke winstuitkering en andere periodieke beloningen
(vakantiegeld, 13° maand).

Gelijke behandeling is in ons land niet wettelijk geregeld. Een ontwerp wet gelijk behandeling was
bij de Directie Arbeidszaken in voorbereiding, maar het werk hieraan is wegens
prioriteitsverlegging stopgezet.

2.3.13 Herstel oude situatie

Een andere mogelijkheid zou kunnen zijn om de oude situatie te herstellen. Deze komt erop neer
dat een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van rechtswege eindigt, tenzij is
overeengekomen dat zij moet worden opgezegd. Voorts is het zo, dat indien een
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd onmiddellijk of binnen 31 dagen wordt voortgezet, voor
de beéindiging van die voortgezette arbeidsovereenkomst wel opzegging vereist is. Bij
stilzwijgende voortzetting geldt dat de overeenkomst voor de duur van de voorgaande
overeenkomst wordt voortgezet, doch telkens voor ten hoogste één jaar. De betreffende
werknemer krijgt aldus nooit de status van vaste dienst.

Met dit systeem wordt het risico van voortzetting van arbeidsovereenkomsten na een
tussenperiode van 32 dagen (de zogenaamde ‘klapdeur-constructie’) en het gebruik van de
werknemer in de tussenliggende periode via een andere onderneming of als uitzendkracht
(“draaideur-constructies) weer groot. Gevolg daarvan is het repeterende gebruik van contracten
voor bepaalde tijd, terwijl er geen sprake is van een tussen partijen voortgezette
arbeidsovereenkomst.

® http://www.europarl.europa.eu/sides/
% (SMA 2002, jaargang 57 nr. 5 “De betekenis van ...”)
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De Directie Arbeidszaken voelt weinig voor dit systeem. Het gaat in tegen de gedachte van
bescherming van de zwakkere partij in de relatie werknemer-werkgever en ook tegen de
gedachte van flexibilisering van de arbeidsmarkt. Bovendien kan het leiden tot meer misbruik en
oneigenlijk gebruik van arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd.

2.3.14 Arubaanse wetgeving

Aruba heeft in het begin van de negentiger jaren een nieuw artikel aan het BW toegevoegd
(1613x) om de problematiek van misbruik van arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd te
ondervangen.

Artikel 1613x Burgerlijk Wetboek van Aruba
1. Een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd wordt schriftelijk aangegaan
2. Een arbeidsovereenkomst kan slechts voor bepaalde tijd worden aangegaan indien deze:
a. noodzakelijk is om te voorzien in een behoefte aan tijdelijke arbeidskrachten, welke
behoefte slechts in een gedeelte van het kalenderjaar bestaat en voortvloeit uit de
toename van de bedrijvigheid in de onderneming gedurende die periode, hetzij
betrekking heeft op de vervanging van een of meer tijdelijk afwezige arbeiders, hetzij
c. betrekking heeft op de uitvoering van een nauwkeurig omschreven werk of project,
hetzij
d. betrekking heeft op het verrichten van losse, ongeregelde arbeid.
3. Indien een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is aangegaan zonder inachtneming van
het eerste of tweede lid, zijn daarop de bepalingen inzake de beéindiging van een
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd van toepassing.
4. Onverminderd het derde lid kan de rechter aan de werknemer een door de werkgever te
betalen, naar billijkheid te bepalen schadevergoeding toekennen, indien dit artikel niet in acht
is genomen.

Deze oplossing omvat vier elementen. Ten eerste moeten arbeidsovereenkomsten voor bepaalde
tijd schriftelijk worden aangegaan (lid 1). Verder zijn er slechts vier limitatief in de wet opgesomde
condities waaronder een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd mag worden aangegaan (lid 2).
Ten derde zijn de bepalingen betreffende beéindiging van een arbeidsovereenkomst voor
onbepaalde tijd van toepassing indien niet voldaan is aan de eerste twee leden. Ten vierde kan
de rechter schadevergoeding aan de werknemer toekennen als de werkgever zich niet aan de
regels van dit artikel heeft gehouden.

Van belang zijn in dit verband de vier rechtvaardigingsgronden voor het aangaan van een
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. De eerste is dat het moet gaan om tijdelijke
arbeidskrachten waaraan slechts een gedeelte van het jaar behoefte bestaat. Als tweede mag
een tijdelijk contract worden aangegaan voor de vervanging van een of meer tijdelijk afwezige
arbeiders. Als derde mag dit als de arbeid betrekking heeft op de uitvoering van een nauwkeurig
omschreven werk of project. Als laatste zijn arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd
toegestaan voor losse, ongeregelde arbeid.

Een aantal van deze elementen is hiervoor al aan de orde gekomen. In 2.3.5. werd de
verplichting tot het schriftelijk aangaan van arbeidsovereenkomsten besproken. In 2.3.4 werd
voorgesteld om werkgevers te verplichten aan te geven waarom, in elk specifiek geval, gekozen
is voor een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. In 2.2 werd opgemerkt dat het opnemen van
strafbepalingen in het BW niet mogelijk is en dat misschien nieuwe regelgeving buiten het BW
overwogen moet worden. De oplossing die Aruba heeft gekozen (schadevergoeding aan de
werknemer in geval van overtreding) heeft een element van bestraffing in zich.
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De oplossing van het Arubaanse artikel 1613x bw lijkt het probleem van misbruik van contracten
voor bepaalde tijd aan te pakken. Navolging van deze optie zal echter leiden tot vermindering van
de flexibiliteit rond deze arbeidsrelatie. De Arubaanse systematiek lijkt niet te combineren met de
in 2000 ingevoerde kettingsystematiek; die zal in dat geval moeten verdwijnen. Het lijkt daarom
een goede maatregel om te combineren met opschorting van de ontslagwet, die de flexibiliteit
weer vergroot.

Overigens is ook in dit systeem de mogelijkheid van ongewenst gebruik niet uitgesloten.

De werkgeversorganisaties gaven aan het einde van de discussie als algemene opmerking het
volgende mee. Het introduceren van allerlei beperkingen zal alleen maar tot grotere inflexibiliteit
van de arbeidsmarkt en meer bureaucratie leiden. Bovendien twijfelen de werkgeversorganisaties
aan de effectiviteit van controles door de overheid. Het inflexibeler maken van de arbeidsmarkt
zal leiden tot vergroten van de informele arbeidsmarkt. De werknemersorganisaties zijn van
mening dat sommige maatregelen averechts kunnen uitpakken.

3. Conclusie

De Landsverordening Flexibilisering Arbeidswetgeving beoogt een evenwicht tot stand te
brengen tussen flexibiliteit voor de werkgevers enerzijds en zekerheid voor de werknemers
anderzijds. De mogelijkheid van het gebruik van arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd zijn
verruimd, maar wel duidelijk aan banden gelegd. Voor sommige sectoren, beroepen en
activiteiten kunnen arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd zowel voor de werkgever als voor
de werknemer goed uitkomen. In bepaalde gevallen is het voor de werknemer zelf gunstiger als
aan hem wederom een tijdelijk contract wordt aangeboden want sommige werknemers willen hun
vrijheid behouden om werk en privé te combineren. Voor werkgevers biedt het de mogelijkheid
om werknemers gedurende een langere periode te evalueren alvorens te besluiten hen in vaste
dienst te nemen. Ook kunnen zij pieken in het werk opvangen met behulp van tijdelijke werkers.

Het invoeren van een wetsaanpassing zal betekenen meer zekerheid voor de werknemers. Meer
zekerheid voor de werknemers leidt tot minder flexibiliteit voor de werkgevers. Meer inspectie is
op zijn plaats omdat daardoor misbruik opgespoord en bestreden kan worden en er een duidelijk
beeld ontstaat van de mate van misbruik van kortlopende contracten in de Nederlandse Antillen.
Het is nog niet geheel duidelijk hoe misbruik van kortlopende contracten in de wet kan worden
tegengegaan. Dit neemt niet weg dat werknemers naar de rechter kunnen en de rechter over hun
geval een oordeel laten vellen. Onder meer voor dit doel is het bereik van de kosteloze
rechtskundige bijstand met de introductie van de flexibilisering uitgebreid, terwijl voor werknemers
boven de inkomensgrens van de kosteloze rechtsbijstand de introductie van de rechterlijke
beschikking in arbeidszaken, de toegang tot de rechter aanzienlijk heeft vereenvoudigd.

Het definiéren van “misbruik” van kortlopende contracten is niet eenvoudig. Het overschrijden van
de maximale termijn van drie jaar met opeenvolgende contracten voor bepaalde tijd leidt
automatisch tot een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Het, na het derde contract, voor
4 maanden onderbreken van een serie contracten, om vervolgens dezelfde werknemer opnieuw
op contract in dienst te nemen is strikt genomen niet tegen de wet. Ook het in dienst nemen op
contract van een andere werknemer na afloop van het derde contract van een eerdere
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werknemer is niet verboden. Daarom is het misschien beter te spreken van veelvuldig en/of
systematisch gebruik van contracten voor bepaalde tijd door bepaalde werkgevers.

Oplossingen voor het probleem van veelvuldig en/of systematisch gebruik van kortlopende
contracten lijken voor een deel te liggen in voorlichting en controle. Met de op handen zijnde
decentralisatie van de arbeidsinspectie (het voorstel daartoe ligt bij de Staten) kunnen de
eilandgebieden met die laatste taak hopelijk spoedig een aanvang maken. Voorzover de regering
verdere beleidsmaatregelen wenst te treffen om het gebruik van contracten voor bepaalde tijd te
verminderen kunnen op grond van deze studie de volgende maatregelen overwogen worden:
1. Opschorten van de ontslagwet.
2. Het overnemen van artikel 1613x van het Arubaanse Burgerlijk Wetboek
3. Wijziging aanbrengen in de berekening van opzegtermijn en cessantia bij ontslag
4. De verplichting om arbeidsovereenkomsten met een duur van 3 maanden of langer
schriftelijk af te sluiten. Daarnaast een weerlegbaar rechtsvermoeden introduceren dat bij
het ontbreken van een schriftelijke arbeidsovereenkomst een overeenkomst voor
onbepaalde tijd vermoed wordt.
5. Herstel oude situatie
6. Belastingincentives voor werkgevers die meer dan 90% van hun werknemers in vaste
dienst hebben. Dit percentage kan variéren per eiland en bedrijfstak.

De maatregelen 1 tot en met 5 behoeven alleen een wetswijziging en voorlichting; er is
nauwelijks uitvoering mee gemoeid. Voorstel 6 vereist kriteria per eiland en bedrijfstak en een
systeem waarmee de belastinginspecteur aftrekclaims kan controleren. Voorstel 1 kan gegoten
worden in de vorm die thans wordt voorbereid. Dit voorstel omvat de volgende elementen:
overname van de rol van de directeur door eilandelijke ontslagcommissies, verplichte arbitrage
door eilandelijke arbitrage commissies in geval van opschorting en de mogelijkheid de ontslagwet
voor alle bedrijfstakken op te schorten.

De combinatie van maatregel 1 en 2 hierboven combineert flexibiliteit met meer bescherming
voor werknemers ten aanzien van contracten voor bepaalde tijd.
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