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Abstract
Active Labour Market Policies: A Critical Evaluation

Social benefits and minimum wage levels create a concrete floor at the bottom of the
labour market which does prevent falling below the poverty line but at the same time
hinders the prospects of finding a regular job. Active labour market policies aim at
improving the outflow out of the unemployment or benefit situation. Critical evaluation
of active labour market policies, however, indicates that these policies are often not very
effective. The net effect on finding a regular job is usually small. Another way to improve
outflow into a regular job is by imposing sanctions on those who do not search hard
enough. Although it has been found that sanctions have a positive effect on the transition
rate from unemployment to employment, this policy instrument is not used intensively.
The reason might be the high costs of monitoring and enforcement. Finally, there is the
earned income tax credit, which seems to be a potentially successful alternative to
penetrate the concrete floor and find a regular job.
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Onderzoekers weten dat de transitie van school naar arbeidsmarkt tegenwoordig.heel wat
ingewikkelder is geworden. Het is niet langer mogelij om de intrede tot de arbeidsmarkt
als één scharniermoment te beschouwen, nl. het moment waarop de jongere een baan
vindt, want die eerste baan is niet langer een stabiele tewerkstelling. Op baszs. van gege-
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krijgen heel wat jongeren in hun eerste betrekking een tijdelijk contract, wat geinterpre-
teerd werd als een indicatie van gesegmenteerde arbeidsmarkten. We hebben ook kunnen
vaststellen dat dit vagk het eerste van een reeks opeenvolgende tijdelijke contracten is.
Maar in tegenstelling tot de theorieén van gesegmenteerde arbeidsmarkten, is dit feno-
meen miet beperkt tot de “slechte jobs. Ook wanneer jongeren onmiddellijk in een ‘goede’
eerste job terechtkomen, beginnen zij vaak met een tijdelijk contract. Verder blijkt ook dat
jongeren, wanneer zif van werk veranderen, vaak betere banen bemachtigen, maar daar-
‘voor veranderen zij dan wel van werkgever én van functie.

We hebben ook gevonden dat er voor jobs in het slechte segment enige looncompensatie is
voor bepaalde slechte karakteristicken. Bij deze 23-jarigen hebben we al indicaties van in-
terne arbeidsmarkten (transport, communicatie, ...) en een aantal beroepsarbeidsmark—
ten (onderwifs, gezondheidssector) gevonden.

1. Inleiding

De transitie van school naar werk is een belangrijk item geworden, Zo-
wel in de arbeidssociologie (Raffe, 1998 en 2003) als in de arbeidsecono-
mie (Ryan, 2001; Blanchflower en Freeman, 2000). Vaak wordt die over-
stap louter statisch benaderd door de analyse te beperken tot de karakte-
ristieken van de eerste job. Het transitieproces is echter een dynamisch
gebeuren, waarbij jongeren een sequentie van veranderingen in hun ar-
beidsmarktsituatie ondergaan. '

" In dit artikel benaderen we het fransitieproces vanuit een dynamisch
perspectief. De eerste ob is voor vele jongeren slechts een onderdeel van
dat proces. Daarom kijken we in de analyse van dit proces uitgebreid
naar wat er gebeurt na de eerste job. Een meerderheid van de intreders
heeft immers op 23-jarige leeftijd al verscheidene jobs gehad, al of niet
met tussenpozen van werkloosheid, studie of andere situaties. De eerste
job is belangrijk om iets te kunnen zeggen over het ‘succes’ van het eerste
s;hamierpunt in het transitieproces. Ze geeft informatie over de propor-
tie jongeren die reeds bij de aanvang in een stabiele werkgelegenheidssi-
tuatie terechtkomen. Door te kijken naar de arbeidssituatie na de eerste
job, verkrijgt men informatie over de arbeidsmarktsituaties waarmee
vele jongeren, die niet onmiddellijk in een stabiele job terechtkomen, ge-
confronteerd worden. Meer specifiek wordt onderzocht in welke mate
arbeidsmarkisegmentatie voorkomt en. een vlotte transitie verstoort.

Het artikel is als volgt opgebouwd. In de volgende paragraaf wordt een
overzicht gegeven van de voornaamste segmentatietheorieén. Vervol-
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gens wordt de dataset beschreven waaruit de gegevens geput zijn voor
deze analyse. In een vierde paragraaf analyseren we de periode na de
eerste job en kijken we naar degenen die terechtkomen in tijdelijke jobs.
Of er sprake is van arbeidsmarktsegmentatie, wordt getoetst in para-
graaf vijf. We ronden af met de conclusies.

2. Segmentatietheorieén

De manier waarop arbeid in een onderneming wordt georganiseerd, is
sinds het ontstaan van economie als wetenschap een steeds weerkerend
onderwerp. Halverwege de 20ste eeuw werd het duidelijk dat een uit-
sluitend competitief model voor arbeid onvolledig was. Zo stelde Kerr
(1954, blz. 92-110) vast dat institutionele arbeidsmarkten groepen creéer-
den die niet met elkaar concurreerden. Hij onderscheidde een sterke
grens tussen de ondememing en de externe arbeidsmarkt. Op deze
grens bevinden zich de toegangskanalen (“ports of entry”): dit zijn de jobs
waar externen aangenomen kunnen worden en waar dus onderlinge
concurrentie wel speelt. Later noemde Dunlop (1966) die instituten die
concurrentie op de arbeidsmarkt beperkten interne arbeidsmarkten en gaf
hij een beschrijving van een reeks regels die betrekking hadden op pro-
moticladders. Deze promotieladders beginnen met de toegangspoorten,
maar nadien maken werknemers promoties naar jobs waar zij geen con-
currentie met externen moeten ondergaarn.

Deze theorie werd later verder uitgewerkt door Doeringer en Piore
(1971) in wat kan worden beschouwd als een eerste generatie van seg-
mentatietheorieén (Peck, 1996). Zij stelden dat de arbeidsmarkt opge- .
deeld kan worden in twee segmenten. In één segment speelt de markt
haar normale rol in het bepalen van het loon en het aantal mensen dat te-
gen dit loon zal worden tewerkgesteld. Ditis de zogenaamde externe ar-
beidsmarkt. Maar er is ook een belangrijk segment waar de invloed van
de markt sterk wordt ingeperkt, de interne arbeidsmarkt.

In de interne arbeidsmarkt kan men de ondernemingen beschouwen als
administratieve eenheden die allerlei regels en procedures gebruiken in
hun beslissingen om mensen aan te stellen en te verlonen. Zo zullen ver-
anderingen in de arbeidsbehoeften van de onderneming worden opge-
vangen door werknemers andere jobs toe te wijzen (jobrotatie), door
aanwervingsstandaarden te veranderen, door werknemers te trainen en
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op te leiden, door werknemers overuren te laten maken en eventueel
door mensen in te zetten via onderaanneming. Arbeidsmarktaanpas-
singen (tekorten en overschotten) zullen in dit segment niet opgelost
worden door aanpassingen van het loon (Bosworth e.a., 1996, blz. 270).
Volgens deze theorie zal tewerkstelling in dit segment zeer specifieke ka-
rakteristieken vertonen, zoals: stabiliteit van tewerkstelling; een beperkt
aantal toegangskanaleri, meestal op lagere niveaus; specifieke en welge-
definieerde promotieladders; bedrijfsspecifieke opleidingen en bedrijfs-
normen (Osterman, 1982; Doeringer en Piore, 1971). Tewerkstelling in
dit segment wordt meestal ook gevonden via specifieke en vaak infor-
mele kanalen, zoals vrienden en familie die reeds in de onderneming
werken.

Later is deze opsplitsing in twee segmenten nog verder uitgebreid met
een beroepsarbeidsmarkt. In dit arbeidsmarktsegment kan men maar te-
werkgesteld zijn mits men specifieke diploma’s, attesten enz. heeft. Spe-
cifiek voor dit segment is dat werknemers veeleer gebonden zijn aan de
job dan aan de werkgever, bijv. lassers of boekhouders (Ohkusa et al.,
1997).

De tweede generatie van segmentatietheorieén heeft het begrip duale ar-
beidsmarkt geintroduceerd. Volgens deze theorie bestaat de arbeidsmarkt
uit twee lagen: het primaire segment met de ‘goede’ jobs (hoog loon en
goede arbeidscondities), en het secundaire segment met ‘slechte’ jobs (Dic-
kens en Lang, 1992). “De primaire arbeidsmarkt biedt jobs met een aan-
tal van de volgende karakteristieken: hoge lonen, goede werkcondities,
stabiliteit van tewerkstelling en jobzekerheid, gelijke en tijdige admini-
stratieve behandeling van werkregels en kansen op promotie. De secun-
daire arbeidsmarkt heeft jobs die, in vergelijking met de primaire, min-
der aantrekkelijk zijn. Ze bieden over het algemeen een lager loon, slech-
te arbeidscondities, aanzienlijke tewerkstellingsonzekerheid, harde en
vaak arbitraire discipline, en weinig kans op promotie” (Piore, 1970).
Men stelt het invullen van jobs veelal voor als een wachtlijn. Wie voor-
aan in de wachtlijn staat, zal eerst de jobs in de primaire sector invullen.
Als al deze jobs ingevuld zijn, zal de rest tevreden moeten zijn met jobs
in de secundaire sector. Naarmate men hoger geschoold is of meer erva-
ring heeft, schuift men verder naar voren in de wachtlijn. Over het alge-
meen beschouwt men in segmentatiemodellen jongeren als typische
werknemers uit de secundaire sector.
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Bepaalde jobs hebben karakteristieken die iedereen objectief slechter
vindt. Een manier om een tekort aan werknemers op te lossen is dit werk
verplicht te maken (Ehrenberg en Smith, 1991, blz. 260). Deze oplossing
is tegenwoordig niet meer Z0 populair. Daarom kiest men ervoor om
werknemers een hoger loon aan te bieden. Op die manier worden de
slechte karakteristieken gecompenseerd door een hoger loon, wat ook de
naam van de theorie is: compenserende Joondifferentialen (“compen-
sating wage differentials”) (Daniel en Sofer, 1998). Als men deze redene-
ring doortrekt, dan kan men deze verschillen beschouwen als de prijs
waartegen jobkarakteristieken worden gekocht en verkocht (Rosen,
1986). Op die manier wordt het geheel van de tewerkstellingskenmerken
geégaliseerd (Hoffman, 1986, blz. 201-208), rekening houdend met de
voorkeuren van de werknemers ern de werkgevers. Slechte arbeidsom-
standigheden, gevaarlijke en ongezonde werkomstandigheden, inter-
stads- en interregionale verschillen, speciale werktijdregelingen en flexi-
biliteit, risico op ontslag en werkloosheid, het hele pakket van verloning,
verschillen in human capital, de moeilijkheid om eenjob te leren, en zelfs
het vertrouwen dat de werkgever in de werknemer zal stellen, zullen tot
compenserende loonverschillen leiden.

De empirische resultaten zijn zeer uitgesproken in gevallen waar werk-
nemers met levensbedreigende omstandigheden te maken hebben. Voor
minder radicale gevallen zijn de resultaten minder duidelijk. Dit heeft te
maken met de veronderstellingen waarop deze theorie is gebaseerd.
Niet alleen veronderstelt men dat iedereen over perfecte informatie be-
schikt, maar de ceteﬂs—paribusveronderstellhg komt hier naar boven.
Dit wil zeggen dat men een verschil in verloning zal vinden, als alle an-
dere factoren hetzelfde worden gehouden, dus ook de werknemerska-
rakteristicken zoals leeftijd, geslacht, scholing, vaardigheden enz. Gra-
ham en Shakow (1990) tonen aan dat compenserende loondifferentialen
enkel opgaan voor het primaire segment van de arbeidsmarkt.

Hoe dan ook krijgen we een duidelijke voorspelling: slechte jobkarakte-
ristieken zullen we vinden samen met hogere verloning. De duale ar-
beidsmarkt, daarentegen, stelt dat er een positieve relatie bestaat tussen
goede jobkarakteris’cieken en een goede verloning.
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3. Databestand

We gebruiken de data van de SONAR-enquéte, waarbij 3.000 23-jarigen
werden bevraagd over hun onderwijs- en arbeidsmarktcarriere. Tabel 1
geeft een overzicht van de situatie van de respondenten op 23 jaar, het
moment waarop ze bevraagd zijn. (Appendix 1 geeft de indeling van de
onderwijsniveaus weer.)

Tubel 1. Verdeling van de situatie van 23-jarigen naar opleidingniveau.

Lager Hoger Lager Hoger

L

48T secundair secundair tertiair tertiair Totaal
Student 0,0% 2,6% 19,8% 6,1% 20,5% 151%
Nooit gewerkt 6,7% 5,8% 2,5% 3,6% 9,6% 3,9%
Werkend in eerste

]{;J:;llzonder wijzigin- 0,3% 0,4% 10,0% 8,7% 6,2% 25,6%

Werkend in eerste
job met wijziging(en)
Werkend in andere
dan eerste job

0,2% 0,2% 5,1% 42%  07% 10,5%
89%  665%  420%  325%  104% | 374%

Niet werkend (een o
of moer jobs gehad) | A% 13&%  BS% 3% 27% | 75%

Bron: SONAR-C76(23).

Erg belangrijk voor de interpretatie van de resultaten is de definitie van
‘nieuwe job’ in de SONAR-enquéte. In het SONAR-onderzoek wordt
een job (van minstens één uur per week met een minimumduur van één
maand) gedefinieerd aan de hand van een wijziging in werkgever en/of
functie. Jongeren die van functie veranderen bij dezelfde werkgever,
hebben volgens onze definitie een nieuwe job.

We beperken onze aandacht tot de respondenten die een eerste job had-
den, maar daar niet meer in werken. Individuen die op het moment van
de bevraging studeren of aan het werk zijn in hun eerste job of nog nooit
hebben gewerkt, werden uitgesloten.? Aangezien we respondenten on-

1 Me’.c ‘wijzigingen’ bedoelen we dat het contract of het fulltime/ partﬁme-k:;rakter van
de job verandert gedurende de eerste job.

2 Het Pltsluiten van de respondenten die nog nooit hebben gewerk, is niet helemaal cor-
rc?f:t in het raamwerk van duale arbeidsmarkten, aangezien niet werken een gevolg kan
zijn van een duale arbeidsmarkt.
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dervraagd hebben op de leeftijd van 23, zijn respondenten met een di-
ploma hoger onderwijs vaak nog actief in hun eerste job, omdat hun pe-
riode op de arbeidsmarkt zeer Kort is. Dit wordt duidelijk gemaakt door
de laatste twee rijen van tabel 1, waar de hoger geschoolden onderverte-
genwoordigd zijn.

*Voor sommige doeleinden (bijv. evolutie na tijdelijk contract) zullen we

ook de respondenten opnemen die een wijziging kennen in contract of
fulltime /parttime- karakter van de job gedurende de eerste job (vierde
rij in tabel 1).

4. Flementen van het transitieproces

A. Transitiepatroon na eerste job

Wat doen jongeren na hun eerste job? Figuur 1 maakt duidelijk dat ruim
70% werkt in de periode die volgt op de eerste job. De gemiddelde duur
van deze tweede periode is 13 maanden. Voor hen die niet werken na de
eerste job, is de gemiddelde duur van de niet-werkende periode 7 maan-
den. Deze bedraagt slechts 6 maanden voor hen die weer werken na de
onderbreking van niet-werken in de tweede periode.?

De tweede situatie is voor één op drie respondenten de huidige situatie,
en zodoende hadden zij enkel twee periodes achter de rug op het mo-
ment dat ze ondervraagd werden. Wanneer de tweede periode niet de
huidige situatie is, werkt een meerderheid van beide categoriegn in de
derde periode.

Figuur 1 toont duidelijk dat voor een aanzienlijk deel van de steekproef
de arbeidsmarkfintrede niet voltooid is bjj de eerste job, aangezien twee
derde van de respondenten meerdere wijzigingen hebben na hun eerste

3 Bij het vermelden van deze duurtijden willen we herhalen dat de steekproef beperkt is
tot respondenten die een eerste job achter de rug hebben en daar dus niet meer in wex-
ken. Een selectie die uiteraard van invloed is op de gerapporteerde duurtijden. Daaren-
boven hebben de respondenten nog maar een beperkte tijd op de arbeidsmarkt doorge-
bracht, gegeven de bevraging op 23 jaar, wat resulteert in een verdere vertekening van
deze duurtijden. De enige reden om deze duurtijden te rapporteren, is het verschil te
tonen tussen de verschillende uitkomsten. Voor een gedetailleerdere duuranalyse van
de SONAR-steekproef verwijzen we naar Jongeren op Zoek naar Werk, SONAR, 2001
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job. In het volgende punt bekijken we de reden waarom jongeren hun
eerste job verlaten. :

Figuur 1. Evolutie na de eerste job.

Had een eerste job

Brow: SONAR-C76(23).

B. Transitieoorzaak voor overgang van periode 1 naar periode 2

We richten onze aandacht nu op de reden waarom de eerste job eindigt.
Naast het einde van een coniract van bepaalde duur, kunnen we duide-
lijk twee groepen van mobiliteit onderscheiden: vrijwillige (bijv- zelf ont-
slag nemen) en onvrijwillige (gedwongen) mobiliteit (bijv. ontslag). Ta-
bellen 2 en 3 geven een overzicht van de mogelijke redenen naar geslacht
en opleidmgsniveau. Zoals tabel 2 toont, is het einde van een contract
van bepaalde duur de meest vermelde reden voor het begindigen van de
eerste job. Dit is voor meer dan 40% van de vrouwen het geval. Een lo-
gisch resultaat, gezien het feit dat 70% van de steekproef een tijdelijk
contract heeft in de eerste job.* Ongeveer één Op vijf neemt zelf ontslag;
meer mannen dan vrouwen doen dat. Een ander werkaanbod is ook een

belangrijke reden. Aldus verlaat meer dan een derde de eerste job vrij-
willig.

4 Tijdelijke contracten zijn belangrijk bij de intrede op de arbeidsmarkt. Wanneer we alle
respondenten beschouwen (dus ook diegenen die nog altijd actief zijn in hun eerste
job), dan betreden 56% van de mannen en 64% van de vrouwen de arbeidsmarkt via
een tjdelijk confract.
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Tubel 2. Reden om eerste job te verlaten, nagr geslacht (in % ).

Vrouwen Totaal
(IN=640) N=1.279)

41,6 36,2

Finde contract van bepaalde duur
Zelf ontslag genomen

Ander werkaanbod

Individueel ontslagen

Volgen van onderwijs of opleiding

.| Shuiting ondernemning of afdeling
Collectief ontslagen.
Persoonlijke/familiale reden
Gezondheidsredenen

Partner volgen

Zorg voor eigen kinderen opnemen
Andere reden

Bron: SONAR-C76(23)-

In tabel 3 wordt de verdeling naar opleidingsniveau weergegeven. In het
bijzonder hoger geschoolden verlaten hun eerste job omdat een tijdelijk
contract is afgelopen. Zelf ontslag nemen is constant over de verschillen-
de opleidingsniveaus (ongeveer 1/5), al Zijn het wel meer mannen dan
vrouwen die zelf ontslag nemen. Lager geschoolden kennen een hoger
percentage van individueel ontslagenen, terwijl hoger geschoolden hun
job vaker verlaten om een ander werkaanbod te aanvaarden. Dit geeft
aan dat hoger geschoolden meer jobopporhmiteiten hebben dan lager
geschoolde jongeren-
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Tabel 3. Reden om de eerste job te verlaten, naar opleidingsniveau (in %).

Hoger
Lager Lager Hoger

Lager  cocundair S tertiair  tertiair 0o

(N=47) (N=222) (N=692) (N=258) (N=45) (N=1.264)
Einde contract van 25,0 36,0 32,5 45,0 44,4 35,8
bepaalde duur
Zelf ontslag genomen 19,1 22,5 21,8 22,1 22,2 21,9
Ander werkaanbod 8,5 9,0 14,3 20,9 22,2 14,8
Individueel ontslagen 19,1 9,5 12,4 23 0,0 9,7
Volgen van onderwijs 0,0 14 2,7 39 4.4 2,7
of opleiding .
Sluiting onderneming 6,4 3,2 3,0 0,0 0,0 2,5
of afdeling
Collectief ontslagen 6,4 14 2,5 04 0,0 19
Persoonlijke/familiale 4,3 3,2 0,9 0.8 2,2 14
reden .
Gezondheidsredenen 43 4,1 0,6 - 0,4 0,0 1,3
Partner volgen 0,0 0,0 0,6 04 2,2 0,5
Zorg voor eigen kin- 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,2
deren opnemen
Andere reden 64 9,9 84 3,9 2,2 74

100 100 100 100 100 100

Bron: SONAR-C76(23).

Aangezien het aflopen van een contract van bepaalde duur de belang-
rijkste reden is om de job te verlaten, richten we onze aandacht op de
starters in dit type contract.

C. Voorkeur voor tijdelijke contracten?

In de vorige paragraaf hebben we al het hoge aantal starters in een tijde-
lijk contract aangegeven. Vooraleer na te gaan of deze tijdelijke contrac-
ten het begin zijn van een aaneensluiting van tijdelijke contracten of ge-
woon een stap in de transitie naar een vast contract, willen we weten of

jongeren een sterke voorkeur voor een tijdelijk contract hebben. Tabel 4

geeft de redenen waarom jongeren een tijdelijk contract aanvaarden. On-
geveer 40% van de starters in een tijdelijk contract doet dat omdat ze
geen job met een vast contract konden vinden. Slechts 2% wilde geen
vast contract. Voor een vierde blijkt een tijdelijk contract de stap naar een
vast contract; zij hebben het vooruitzicht op een vast contract.
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Tubel 4. Reden om een tijdelijke eerste job te aanvaarden (%).

Mannen  Vrouwen Totaal
Kon niet onmiddellijk vast werk vinden 40,0 40,8 40,4
Vooruitzicht op een contract van onbepaalde 28,2 214 24,6
duur .
Job interesseerde mij, ook al was het een tijde- 18,6 26,8 23,0
lijk contract
Wenste geen vast werk 2,7 2,2 24
Andere reden 10,5 8,8 9,6 J
™) (628) (720) (1.348)

Bron: SONAR-C76(23).

D. De ketting van tijdelijke contracten

Omdat het einde van een tijdelijk contract zo'n belangrijke reden is van
jobmuobiliteit, breiden we de analyse nu uit om ook de respondenten op
te nemen die in hun eerste job zitten. Tabel 5 toont het confracttype inde

‘tweede werkperiode naar het type van contract in het begin van de eer-
ste job. De meerderheid van de starters met een vast contract heeft ook
'een vast contract in de tweede werkperiode (51%), terwijl respondenten
die starten met een tijdelijk contract in de tweede periode gelijker ver-
deeld zijn over tijdelijke coniracten (38%), vaste contracten (31%) en
werkloosheid (29%). Slechts een derde slaagt erin in de tweede werkpe-
riode een vast contract te verwerven, na te zijn gestart in een tijdelijk
contract. Van degenen die na een tijdelijk een vast contract verwerven,
verkrijgt 70% dat bij dezelfde werkgever.

Tabel 5. Contract in de eerste en tweede job.

Tweede werkperiode: 71,2% Niet werken: 28,8%
Vast Tijdelifk  Zelfstandig
Eerste werk- | Vast 51,0% 16,1% 34% 29,5% 100%
periode Tidelijk  |31,3% 38,3% 1,0% 294%  100%

Bron: SONAR-C76(23).
Figuur 2 breidt dit overzicht van arbeidsmarktperiodes en contracttypen

it met meerdere periodes, voor de respondenten die in hun eerste job
een tijdelijk contract hadden. Deze figuur is opgebouwd zoals figuur L
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Van alle respondenten die in de eerste job een tijdelijk contract hadden
had 33% in de tweede job een vast contract en 38% een tijdelijk contractt
Van die 33% met een vast contract in de tweede periode heeft 6% een
vast contract in de derde job, 2% een tijdelijk en 3% werkt niet.> Op de-
zelfde manier kan men de reeks tijdelijke contracten bekijken. We stellen
vast dat deze respondenten een opeenvolging kennen van werkende en
niet-werkende periodes, met meerdere tijdelijke contracten. Voor res-
pondenten die starten in een tijdelijk contract is de probabiliteit hoger
om in de volgende werkperiodes ook een tijdelijk contract te hebben.

Figuur 2. Ketting van tijdelijke contracten.

Tidelijke
eerste job

Tweede period: Vast
ede periode 33,3%
et | |

erde Vast Tijdelijk | [Niet
periode ; %] 122?‘;:1@ 5\;{3‘2/?,

Vierde periode

E1a

Niet werke
29,4%

Vijfde periode

Bron: SONAR-C76(23).

5 Dat deze percentages niet optellen tot 33,3% met een vast contract in de tweede perio-

de, heeft te maken met het feit dat nogal wat van d ijd in di
e ek g ‘ eze mensen nog altijd in die tweede
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Voor de starters in een tij delijke job hebben we bepaald hoeveel tijdelijke
contracten ze moesten doorlopenom een vast contract te verkrijgen. Van
degenen die begonnen in een tijdelijk contract, heeft 70% een vast con-.
tract (of een vast contract gehad) bij bevraging op hun 23ste. De verde-
ling van het aantal tijdelijke contracten dat ze doorliepen vooraleer een
vast contract te verwerven, is weergegeven in tabel 6. Het is duidelijk dat
men na een tijdelijk contract niet altjjd een vast contract verwerft; meer
dan de helft heeft op zijn minst twee tijdelijke contracten gehad vooral-
eer een vast contract te verwerven.

Tabel 6. Aantal tijdelijke contracten vooraleer men een vast contract verwerft.

Aantal tdelijke contracten %

49,07%
21,20%
10,80%
9,46%
9,47%
100,00%

Bron: SONAR-C76(23).

Naast degenen die na een aantal tijdelijke contracten een vast contract
verworven hebben, is 30% van de respondenten met een tijdelijke eerste
job nog altijd tewerkgesteld in die job, of is na een aantal tijdelijke con-
tracten niet aan het werk.

Het feit dat vele contracten tijdelijk zijn, wordt vaak gezien als een indi-
catie voor duale of gesegmenteerde arbeidsmarkten. We kunnen echter
maar spreken van een secundaire arbeidsmarkt wanneer tijdelijke jobs
‘glechte karakteristieken’ hebben. In het volgende punt nemen we dit as-
pect op en trachten we ‘goede’ en ‘slechte’ jobs te onderscheiden aan de
hand van jobkarakteristieken.

147




5. Arbeidsmarktsegmentatie

A. Primaire en secundaire arbeidsmarktsegmenten
1. Goede en slechie jobs

In de SONAR-vragenlijst kregen de respondenten 30 jobkarakteristieken
voorgelegd, en ze moesten aangeven in welke mate ze het eens waren
met de uitspraken (schaal van 1: volledig oneens, tot 4: volledig eens).
Om een onderscheid te kunnen maken tussen een primair en een secun-
dair arbeidsmarktsegment, pasten we op deze jobkarakteristieken een
clusteranalyse toe-Deze analyse bracht 54,7% onder in cluster 1 (‘goede
jobs’) en 45,3% in cluster 2 (‘slechte jobs"). De finale clustercentra worden
weergegeven in appendix 2.

De primaire arbeidsmarkt wordt gekenmerkt door jobs die heel wat
vaardigheden vereisen (wiskunde, talenkennis, computervaardigheid
en sociale vaardigheden), waarin de persoon zijn kunde kan gebruiken,
die gevarieerd zijn en waarin men nieuwe dingen kan leren. Dit staat in
tegenstelling tot de secundaire arbeidsmarkt, die vaak gekenmerkt
wordt door repetitieve taken.

Tabel 7. Relatie tussen ‘goede’ en ‘slechte’ jobs en een aantal andere karakteris-
tieken (%).

Bron: SONAR-C76(23).
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‘Goede’ jobs ‘Slechte’ jobs

Mannen 414 58,3
Vrouwen 58,6 41,7
Vast contract 28,6 30,2
Tijdelijk contract 71,2 69,8
Fulltime 77,3 80,0
Parttime 22,7 20,0
Ploegensysteem 22,0 36,1
Geen ploegensysteem 78,0 639

| Lager onderwijs . 71 37,3
Lager secundair 29,6 41,8
Hoger secundair 33,5 18,4
Lager tertiair 27,3 2,3
Hoger tertiair 25 ' 01 !}

We gaan vervolgens na of de ervaring van de respondenten betreffende
=)

tieken gerelateerd is met andere persoonlijke en jobge-

un iobkarakteris
11;>1om]ien elementen. Tabel 7 toont dat meer vrouwen en hoger geschool—

‘goede’ jobs hebben. Het ploegensysteem komt meer voor in het
o]

‘slechte’ segment. De verdeling van contracttype emn fulitime- of part-
time-karakter van de job is ongeveer gelijk over de twee segmenten. Dit
is een indicatie dat een tijdelijk contract geen Kkarakteristiek is van ‘slech-

te’ jobs.

den

Figuur 3. Verdeling van het nettomaandloon voor voltijdse werknemers.

371,84-495,78
495,79-619,72
619,73-743,67
743,68-991,56
991,57-1239,46
1487,36-1735,24
1735,25-1983,14 %
1983,15-2231,03
2231,04-2478,93

1239,47-1487,35

247,90-371,83

nettomaandloon (EUR)

—a— "goede"jobs - M~ "slechte” jobs

Bron: SONAR-C76(23).

6 Ten deleis dit te wijten aan het feit dat meer vrouwen dan mannen hoger opgeleid zijn

in de SONAR-steekproef.
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Een andere belangrijke karakteristiek is het loon. Figuur 3 toont de ver-
deling van het loon in de twee segmenten. De verdeling van het loon van
de primaire arbeidsmarkt ligt meer naar rechts (de hogere Joonschalen)
dan die van de secundaire arbeidsmarkt, wat overeen lijkt te komen met
de theorie van de interne arbeidsmarkt en in tegenstelling is met de theo-
rie van de compenserende loonverschillen.

Kunnen we het onderscheid tussen ‘goede’ en ‘slechte’ jobs toewijzen
aan specifieke sectoren? In tabel 8 geven we de verdeling naar sector van
tewerkstelling voor de twee types van jobs. Bijna 40% van de ‘slechte’
jobs is geconcentreerd in de industrie en bijna 20% in de handel. Heel
wat ‘goede’ jobs bevinden zich in de onderwijs- en gezondheidssector.
Dat is vrij verrassend, aangezien er in deze sectoren regelmatig onrust is
over arbeidsomstandigheden en personeelstekort. Het is echter belang-
rijk voor ogen te houden dat deze mensen ondervraagd zijn op de leef-
tijd van 23 jaar. Het is mogelijk dat ontevredenheid met de arbeids-
marktomstandigheden slechts na enkele jaren ervaring in de sector zal
optreden.

Tubel 8. Verdeling naar sector voor ‘goede” en “slechte’ jobs (%).

‘Goede’ jobs ‘Slechte’ jobs
Primaire sector ) 0,5 1,7
Industrie 16,3 38,4
Bouw 4,8 6,4
Handel 16,7 19,8
Horeca 6,0 6,4
Transport en communicatie 472 4,8
Financiéle sector 5,3 1,3
Zakelijke dienstverlening 6,6 : 6,5
Overheid ) 28 1,2
Onderwijs 13,3 13
@on&eidszorg - 15,5 5,6

Bron: SONAR-C76(23).

2. Looncompensatie
Op basis van de resultaten uit het vorige punt proberen we de relatie te

achterhalen tussen het loon en deze jobkarakteristieken. We willen we-
ten of jongeren een compensatie krijgen voor bepaalde jobkarakteristie-
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. | Veel verantwoordelijkheden

ken. Er wordt in de Literatuur immers aangenomen dat een hoger loon
wordt gegeven om fe compenseren voor onaangename jobkenmerkeg
(Filer et al., 1996, blz. 406). Om dat te achterhalen, schatten we een ordi-
naal regressiemodel, aangezien de afhankelijke variabele (1.oonschaal)
een geordende variabele is. In dit model worden de cumul.aheve verde-
lingen van de verklarende variabelen en de te verklaren variabele met el-
kaar geregresseerd.

We schatten het model afzonderlijk voor ‘goede’ en ‘slechte’ jobs, aange-
zien we willen weten of er een verschil is in looncompensatie tussen
deze twee groepen. Wanneer €en bepaalde variabele een posiﬁe:*vc? cogf-
ficiént heeft, betekent dit dat het voorkomen van die karaktegshek Sle
probabiliteit om een hoger loon te krijgen verhoogt. Een negatieve coéf-

. ficiént impliceert een lagere probabiliteit op een hoger loon. We zijn niet

ge‘interesseerd in de cogfficiénten op zich, omdat die zich niet eer}ff(?l{(iig
laten interpreteren. Daarom gullen we enkel het teken van de cogfficiént
weergeven, omdat dit het antwoord geeft op de vraag c?f er een Jooncom-
pensatie is voor bepaalde Kkarakteristieken. De volledige resultaten zijn
te vinden in appendix 3.

Tubel 9. Loon-en jobkamkteristieken.

‘Goede’ jobs ‘Slechte’ jobs

Veel creatieve ideeén

Gevaarlijke of onveilige omstandig-
heden

Werk in een hoog tempo
Lawaaierige omgeving
Stinkende omgeving

Waarbij ik me vuil moest maken

Veel overuren

Goed kunnen rekenen en cijferen
Met de computer kunnen werken
Geregeld cursussen volgen

Goed met mensen kunnen omgaan

Bron: SONAR-C76(23)-

De resultaten tonen dat sommige omstandigheden aanleic%ing geven tot
een looncompensatie, of m.a.w.: wanneer z¢ voorkomen, is de kans ho-
ger om een hoger loon te ontvangen. Gevaarlijke of onveilige omstan-
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digheden, een lawaaierige en stinkende omgeving zijn zulke negatieve
karakteristieken die positief gecompenseerd worden. Daarentegen zijn
vuil werk en werk tegen een hoog tempo negatief gecorreleerd met het
loon, d.w.z. dat het veeleer inherente karakteristieken van de job betreft.
Respondenten met veel verantwoordelijkheden krijgen daarvoor een
hoger loon.

Goed met mensen kunnen omgaan heeft enkel voor ‘goede’ jobs een sig-
nificant teken. Het valt op dat deze jobkarakteristiek een negatief effect
heeft op de kans om een hoger loon te hebben. Men zou dit kunnen inter-

preteren als een aangenaam jobkenmerk dat via een negatieve, compen-
serende loondifferentiaal aanleiding geeft tot een lager loon.

3. Mobiliteit tussen de segmenten

Hleeft mobiliteit op de arbeidsmarkt de positie van de respondenten op
de arbeidsmarkt verbeterd? We vergelijken hun eerste job met hun laat-
stejob.” Een clusteranalyse van de jobkarakteristieken voor de laatste job
geeft gelijksoortige clustercentra, en dus kunnen we opnieuw ‘goede’ en

‘slechte’ jobs onderscheiden (zie appendix 2).

In tabel 10 geven we de evolutie van ‘goede’ en ‘slechte’ jobs van de eer-
ste naar de laatste job. Eén op vier van de respondenten met een ‘goede’
eerste job eindigtin een ‘slechte’ laatste job, terwijl meer dan de helft van
de respondenten met een ‘slechte’ eerste job een ‘goede” laatste job heeft.
Aldus evolueren er meer jongeren varn een ‘slechte’ naar een ‘goede’ job,
dan dat erjongeren zijn die van een ‘goede’ naar een ‘slechte’ job gaan.

Tabel 10. Evolutie van ‘goede’ en ‘slechte’ jobs (%).

l* Laatste job
‘goede’ job ‘slechte’ job
Eerste job ‘goede’ job 72,7 27,3
‘slechte’ job 57,7 423

Bron: SONAR-C76(23).

7 Het SONAR-onderzoek geeft enkel gedetailleerde informatie over de eerste en de laat-
ste job. De laatste job voor hen die werken op het moment van bevraging is de huidige
job.
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B. Interne en beroepsarbeidsmarkten bij jongeren?

1. Veranderingen in functies en/of werkgever

In interne arbeidsmarkten worden werknemers aangenomen via een
van de toegangspoorter, waarna zij — door veranderingen in functie —
doorgroeien via specifieke promotieladders. Beroepsarbeidsmar.kter},
daarentegen, worden gekarakteriseerd door functies die vrijwel uitslui-
tend door werknemers met specifieke Lwalificaties kunnen worden uit-
gevoerd. In tabel 11 geven we een overzicht van het aantal werkgevers
on het aantal functies dat respondenten hebben gehad op het moment
dat zij werden bevraagd, tegenover hun scholing.

Driekwart van de mannelijke respondenten en twee derde van de vrou-
welijke respondenten hebben evenveel werkgevers als functies. Dit bete-
kent dat deze respondenten bij het veranderen van werkgever 00k
veranderd zijn van functie. Aangezien zowat 10% van de respondenten
meer functies dan werkgevers heeft gehad, wil dit zeggen dat zij ten
minste twee jobs hebben gehad bjj cenzelfde werkgever. Dit is te inter-
preteren als een vOrm van interne arbeidsmarkt (hoewel ook jobrotaties
tot hetzelfde beeld souden leiden). Aan de andere kant hebben 17%
mannen en 24% vrouwen meer werkgevers dan functies gehad. Zij heb-
ben dus dezelfde functie bij verschillende werkgevers uitgeoefend. Dit
sou een indicatie kunnen zijn van een beroepsarbeidsmarkt. Dit feno-
meen speelt bijzonder sterk voor vrouwen met een lagere opleiding ferti-
air onderwijs.

De vorige resultaten beschouwden de volledige arbeidsmarktcarriére tot
op de leeftijd van 23. Als we ons eventjes beperken tot de overgang van
de eerste naar de tweede job, dan zien we dat 77% van werkgever en
functie verandert. Dit wil zeggen dat voor driekwart van de responden-
ten de transitie van onderwijs naar arbeidsmarkt niet beperkt is tot dein-
trede in de eerste job. Deze resultaten laten ons concluderen dat de ar-
beidsmarkten voor jongeren flexibel zijn aan de aanbodzijde.
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Tabel 11. Verdeling van het aantal functies en werkgevers volgens scholing en
geslacht (%)

Lager Lager Hoger =  Lager Hoger
g27) secundair secundair  terfiair tertiair

(N=143)  (N=39§) (N=65)  (N=12)

functies >
werkgevers
functies <
werkgevers
functies =
‘werkgevers
Totaal

Vxouwen

Lager Hoger Lager Hoger
secundair secundair  tertiair tertiair

=75) (N=303) (N=201) (N=28)

Lager
17)

functies >
werkgevers
functies <
werkgevers
functies =
werkgevers
Totaal

Bron: SONAR-C76(23).

2. Karakteristieken van interne arbeidsmarkten

Training speelt in interne arbeidsmarkten een prominente rol in verband
met promotie, terwijl in beroepsarbeidsmarkien de vaardigheden al ver-
worven zijn. In externe arbeidsmarkten wordt training niet of nauwe-
lijks gegeven. Tabel 12 geeft de data voor on-the-job training en verwor-
ven vaardigheden weer. Degenen die een nieuwe functie uitoefenen bij
dezelfde werkgever, hebben een veel hogere waarschijnlijkheid om o~
the-job training te krijgen tijdens hun eerste job. Zij leren ook veel meer
vaardigheden en het zijn vaak algemene vaardigheden, die dus ook el-
ders (bijv. bij een andere werkgever) bruikbaar zijn. Zelfs de responden-
ten die van werkgever zijn veranderd, maar niet van functie, rapporte-
ren dat zij nieuwe vaardigheden hebben geleerd. De vaardigheden kun-
nen voor het merendeel ook gebruikt worden in soortgelijke jobs bij an-
dere werkgevers.
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Tabel 12. On-the-job training en verworven vaardigheden t.0.0. type varn ver-
andering (%).

Nieuwe Nieuwe Zelfde
werkgever, werkgever, werkgever,
nieuwe zelfde nieuwe

functie functie functie

On-the-job training Ja
tijdens eerste job Nee 832

Nieuwe vaardigheden Ja
verworven tijdens Nee
eerste job
Bruikbaarheid van Enkel in
nieuwe vaardigheden eerste job
Soortgelijke jobs bij
andere werkgevers
Andere jobs

Bron: SONAR-C76(23).

Een andere karakteristiek van interne arbeidsmarkten is dat informele
kanalen belangrijk zijn om een job te vinden. Tabel 13 geeft een overzicht
van de vindkanalen voor de eerste job. Zoals reeds vermeld in de theorie
van de interne arbeidsmarkten, zijn de informele kanalen, hier voorna-
melijk de persoon]ijke contacten, belangrijk. Voor beroepsarbeidsmark—
ten geven vrije sollicitaties en stages blijkbaar veel succes bij het vinden
van de eerste job. Maar 0ok heel wat respondenten in de beroepsarbeids-
markten vonden hun eerste job omdat de werkgever het initiatief nam
en contact met hen opnam.

Tubel 13. Vindkanaal voor de eerste job tegenover type van verandering (%).

Nieuwe werkgever, Nieuwe werkgever, Zelfde werkgever,
nieuwe functie

nieuwe functie zelfde functie

VDAB
Interimkantoor
Advertenties
Persoonlijke relaties
Vrije sollicitaties

Werkgever zocht contact
Stage (werkgever)
School

Andere

Totaal

Bron: SONAR-C76(23).




3. Beroeps- en interne arbeidsmarkten: een kwestie van tewerkstellingssector?

Als we het onderscheid van aantal functies en aantal werkgevers gebrui-
ken voor de sector van tewerkstelling, dan krijgen we het overzicht uit
tabel 14. Industrie wordt gekarakteriseerd door zowel interne als externe
arbeidsmarkten. Interne arbeidsmarkten komen ook vaak voor in de
fransport- en communicatiesector, de financiéle sector, commerciéle
diensten en de overheid. Beroepsarbeidsmarkten zijn typischer in cate-
ring, het onderwijs en de gezondheidssector.

Tabel 14. Sector en type van verandering (%).

Nieuwe werkgever, Nieuwe werkgever, Zelfde werkgever,
nieuwe functie zelfde functie nieuwe functie

Primaire sector 1,3 2,5 0,0 -
Industrie 27,0 13,3 30,0
Constructie 7,6 5,0 0,0
Handel 21,9 13,3 12,5
Catering 74 10,0 2,5
ﬁa;\sport en commuri- 54 3,3 75

catie . ’
Financién 19 0,0 5,0
Commerciéle diensten 6,9 3,3 7,5
Overheid 24 1,7 5,0
Onderwijs 45 21,7 10,0
Gezondheidssector 78 - 11,7 7,5

Bron: SONAR-C76(23).

6. Conclusie

Onze stelling dat de transitie van school naar werk niet enkel door de
eerste job wordt beschreven, wordt gedragen door de resultaten: een
groot aantal respondenten maakt, kort na de intrede, belangrijke tran-
sities op de arbeidsmarkt door. We stellen vast dat de eerste job zeker
geen eindpunt is; voor sommige respondenten wisselen periodes van
werken en niet-werken elkaar af. De belangrijkste reden om de eerste job
te verlaten, is het einde van een tijdelijk contract. Vooraleer een vast con-
tract te verwerven, moeten sommige jongeren twee of meer tijdelijke
contracten doorlopen.
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Dit artikel levert ook ook enkele aanwijzingen voor het bestaan van seg-
menten op de Vlaamse arbeidsmarkt voor jongeren. We kunnen een pri-
maire en een secundaire arbeidsmarkt onderscheiden. Tijdelijke contrac-
ten blijken geen kenmerk te zijn van secundaire arbeidsmarkten. Ze zijn
waarschijnlijk vooral een gevolg van institutionele veranderingen.

Wanneer we kijken naar looncompensatie voor ‘slechte’ karakteristieken
van dejob, dan vindenwe daarvoor enkele aanwijzingen in de secundai-
re arbeidsmarkt. Ook voor interne arbeidsmarkten hebben we die ge-

" yonden, gebaseerd op wijzigingen in’ functie en/of werkgever. Verder

blijken beroepsarbeidsmarkten belangrijk op de Vlaamse arbeidsmarkt.
Ten slotte wijzen de wijzigingen in functie en/of werkgever ook op flexi-
biliteit aan de aanbodzijde. Deze vaststellingen zullen het onderwerp
zijn van meer onderzoek in de toekomst.
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Appendix 1. Opleidingsvariabelen.

Primair A minder dan een diploma van de tweede
graad van het secundair onderwijs of
het BUSO

hoogst behaalde diploma: tweede graad

Lager secundair
van het secundair onderwijs

Hoger secundair onderwijs hoogst behaalde diploma: derde graad
van het secundair onderwijs, zevende
jaar secundair vierde graad beroeps-
secundair onderwijs

hoogst behaalde diploma: hoger onder-
wijs van één cyclus

Lager tertiair onderwijs

Hoger tertiair onderwijs diploma van umiversitair niveau
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Appendix 2. Finale clustercentra.

. Laatste /
Eerste job huidige job
cluster cluster cluster cluster
1 2 1 2

Veel lichamelijke inspanning

Veel geestelijke inspanning

Veel creatieve ideegn

Gevaarlijke of onveilige omstandigheden

Werk in een hoog tempo

Werken onder tijdsdruk

Lawaaierige omgeving

Stinkende omgeving

| Waarbjj ik me vuil moest maken

Veel verantwoordelijkheden

Veel overuren

Waarvan ik de resultaten zag

Waarbij ik kon tonen wat ik kan

Waarbij ik met andere mensen moest samenwerken
Waarbij ik steeds dezelfde dingen moest doen
Waarbjj ik leiding moest geven aan anderen
Waarin ik mij kon uitleven

Waarbij ik nieuwe dingen kon leren

Dat afwisselend was

Waarbij ik met andere mensen in contact kwam
Vlot Nederlands lezen en schrijven

Meerdere talen kennen

Goed kunnen rekenen en cijferen

Met de computer kurmen werken

Geregeld cursussen volgen

Goed met mensen kunmen omgaan

Regelmatig studeren om bij te blijven

Zelf beslissen op welke wijze ik mijn werk deed
Zelf beslissen hoeveel werk ik op een dag deed
Zelf beslissen welk werk ik op een dag deed

256 297 2,60 293
325 225 357 265
204 169 336 212
152 18 172 190
062 288 28 265
257 272 278 256

‘1,94 247 197 224

147 © 197 148 173
186 258 1,89 248
319 215 354 272
237 1583 258 2,03
321 257 351 293
335 233 364 295
367 340 372 348
219 320 2,04 281
213 131 253 172
301 1,90 339 250
338 213 363 261
330 207 358 269
374 315 384 342
342 207 374 244
265 159 295 178
289 177 329 214
269 147 315 173
213 124 262 146
362 255 379 299
211 118 250 138
280 178 322 232
225 142 275 186
219 130 2,63 174
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Appendix 3. Ordinale regressieresultaten.

l

‘Goede' jobs

‘Slechte' jobs _|

Inkomen
Minder dan € 495,79/maand
€ 495,79 - 743,67/ maand

€ 743,68 - 991,56 /maand

€ 991,57 - 1.239,46/ maand
€1.239,47 - 1.487,35 /maand

2,847 (0,340
-0,706 (0,333) **
-0,605 (0,333)*
2,096 (0,339) ***
2,864 (0,351) ***

2,497 (0,244) ***
1,222 (0,225) ***

. 0,390 (0,221)*

1,947 (0,241) ***
2,578 (0,279) ***

Jobkarakteristieken

Veel lichamelijke inspanning
Veel geestelijke inspanning

Veel creatieve ideeén

Gevaarlijke of onveilige omstandigheden
Werk in een hoog tempo
Werken onder tjdsdruk
Lawaaierige omgeving
Stinkende omgeving

Waarbij ik me vuil moest maken
Veel verantwoordelijkheden
Veel overuren

Waarvan ik de resultaten zag
Waarbij ik kon tonen wat ik kan

Waarbij ik met andere mensen moest samen-
werken

Waarbij ik steeds dezelfde dingen moest doen
Waarbijj ik leiding moest geven aan anderen
Waatin ik mij kon uitleven

Waarbij ik nieuwe dingen kon leren

Dat afwisselend was

Waarbij ik met andere mensen in contact
kwam

Vot Nederlands lezen en schrijven
Meerdere talen kennen

Goed kunnen rekenen en cijferen
Met de computer kunnen werken
Geregeld cursussen volgen

Goed met mensen kunnen omgaan
Regelmatig studeren om bj te blijven

Zelf beslissen op welke wijze ik mijn werk
deed

Zelf beslissen hoeveel werk ik op een dag deed

0,147 (0,092)
0,069 (0,111)
0,061 (0,091)
0,169 (0,124)
-0,104 (0,097)
0,154 (0,095)
0,050 (0,097)

0,258 (0,140) * -

0,036 (0,111)
0,272 (0,109)*
0,173 (0,086) **

0,052 (0,108)
0,122 (0,132)

0,194 (0,161)

0,050 (0,093)
0,096 (0,086)
0,097 (0,098)
-0,018 (0,129)
0,158 (0,134)

-0,191 (0,236)

0,017 (0,107)
0,046 (0,084)
-0,013 (0,086)
0,328 (0,093) ***
0,196 (0,098) **
0,444 (0,188) **
0,125 (0,101)

0,033 (0,089)

-0,004 (0,100)
0,023 (0,102)

0,023 (0,107)
0,059 (0,100)
0,265 (0,123) **
0,306 (0,110) ***
0,243 (0,122) **
0,014 (0,113)
0,337 (0,099) ***
0,092 (0,107)
0,372 (0,103) **
0,262 (0,100) ***
0,310 (0,108) ***
~0,018 (0,096)
0,054 (0,108)

0,021 (0,137)

0,178 (0,113)
0,238 (0,174)
0,014 (0,111)
0,122 (0,103)
-0,124 (0,110)

0,171 (0,125)

0,047 (0,106)
0,106 (0,128)
0,91 (0,111) *
0,250 (0,143) *
0,469 (0,209) **
0,452 (0,102)
0,131 (0,292)

0,055 (0,111)

0,278 (0,180)
0,219 (0,232)

Zelf beslissen welk werk ik op een dag deed
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Controlevariabelen

Tijdelijk contract 0,242 (0,093y** 0,095 (0,099)
Vast contract (referentie)

Parttime-werk ) -1,338 (0,104) ***  -1,699 (0,134) *
Fulltime-werk (referentie)

Vrouw 0,341 (0,089)**  -0,835 (0,104) ***
Man (referentie)

Primair 0,114 (0,281) -0,152 (0,175)
Lager secundair , 0,031 (0,204) -0,101 (0,137)
Hoger secundair (referentie)

Lager tertiair 0,844 (0,101) = 0443 (0,168)***
Hoger tertiair 1,127 (0,173) *** 0,045 (0,369)
N 803 ) 664

Log Likelihood -966,17 714,07
Nagelkerke R? 0,415 0,488

Standaardafwijking tussen haakjes
* significant op 10%-niveau

" #* significant op 5%-niveau

*** significant op 1%-niveau

De referentieloonschaal is meer dan € 1.487,36 netto per maand, de referenties voor de controle-
varigbelen zijn aangegeven.

Abstract
Transition from School to Labour Market

Researchers have known for some time that the transition from school to labour market
has become much more complicated. This transition no longer hinges on the initial
participation in the labour market, because the first employment is no longer a stable

" employment. Using SONAR data we give an impression of this transition for 23-year

old people. A considerable part of these youngsters is being offered a job with a temporary
contract, which was considered to be a sign of segmented labour markets. We also
established that a temporary contract frequently leads to a string of such contracts. And,
contrary to the theories on labour market segregation, this phenomenon is not confined to
the ‘bad’ jobs. Even when young people land in a "good’ first job, they very often work
with a temporary contract. Furthermore, when these young people do change jobs, they
very often find better jobs, but they often change both employer and function to do so.

We have also established that for jobs in the bad segment of the labour market there is
some wage compensation for specific bad characteristics. And the labour market of these
23-year old people already shows signs of internal labour markets (transport,
communication, ...) and some occupational labour markets (education, health care).

Liesbet Okkerse *

Op zoek naar de effecten van migratie op de
arbeidsmarkt *

Trefwoorden: migratie; publieke opinie; arbeidseconomie

De doelstelling van dit artikel is tweevoudig. Ten eerste wordt de problemut.iek van. mi-
granten op de arbeidsmarkt geschetst. Wat is de omuvang van het fenorfzeen in Belgié en
elders in de Europese Unie, en hoe negatief staat de autochtone bevolking tegenover ar-
beidsmigranten? Ten tweede wordt een overzicht gegeven van de verscflelen‘de econo-
mische studies die trachten te peilen naar de arbeidsmarkieffecten van migratie. Hierbij
wordt zowel stilgestaan bij de gebruikte methodologie als bij de bereikie resultaten.

1. Inleiding

In 1998 zijn officiéle onderhandelingen begonnen voor de uitbreiding
van de Europese Unie naar de landen van Centraal- en Oost-Europa. Een
van de fundamentele problemen die deze onderhandelingen kunnen
vertragen, is de vrijheid van bewegen voor de toekomstige.EU—onderda—
nen. De huidige EU-lidstaten vrezen een enorme immigratiestroom van-
4it het Oosten. Recent onderzoek in opdracht van de Europese Comumis-
sie schat dat het aandeel burgers van Centraal- en Oost-Europa zal stij-
gen van 0,2% van de EU-onderdanen in 1998 tot 1,1 in 2030 (BPeri en
Briicker, 2000). Zelfs zonder de uitbreiding van de Europese Unie wor-

1 Ik zou graag prof. dr. Walter Nonneman bedanken voor zinvolle tips en suggesties.
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