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Voorwoord

Voorwoord

Flexibilisering van de arbeidsmarkt is een van de meest omstreden en heftigst 
bediscussieerde thema’s van de afgelopen jaren. Dit is een direct gevolg van de sterke groei van 
het aantal uitzendkrachten, oproepkrachten, tijdelijk contracten en zzp’ers in de afgelopen tien 
jaar. Hoewel de schattingen van de totale omvang uiteenlopen, staat het vast dat minimaal een 
op de vijf en mogelijk zelfs een op de drie werkenden in Nederland geen vaste aanstelling in 
loondienst heeft. 

Uiteraard is deze ontwikkeling niet ongemerkt aan de vakbeweging voorbijgegaan. Als een 
vast contract voor werkenden steeds minder een vanzelfsprekendheid is, roept dit de vraag op 
naar de beste strategie voor de vakbeweging. Moet zij zich verzetten tegen de groei van flexwerk 
en proberen het verschijnsel terug te dringen? Of moet zij de behoefte van werkgevers aan meer 
flexibiliteit als een gegeven accepteren en vooral proberen de arbeidsvoorwaarden van flexwekers 
te verbeteren? Of is een gedifferentieerde strategie gewenst, waarbij afhankelijk van de sector en 
het soort werknemers (bijvoorbeeld laagopgeleid of hoogopgeleid) dat met flexwerk te maken 
heeft, een ander standpunt wordt ingenomen?

Om op deze vragen een afgewogen antwoord te kunnen geven is het noodzakelijk om het 
verschijnsel flexwerk en de gevolgen ervan – zowel voor de werkenden als voor de werkgever 
– in kaart te brengen. Met deze eerste publicatie wil het Wetenschappelijk Bureau voor 
de Vakbeweging bijdragen aan de standpuntbepaling van de vakbeweging op het terrein 
van flexibilisering. De publicatie bestaat uit twee overzichtsstudies van het beschikbare 
wetenschappelijk onderzoek naar de effecten van flexibilisering. De eerste studie, ‘De flexibele 
werknemer’, geschreven door Martin Olsthoorn, promovendus aan de Universiteit van 
Amsterdam, inventariseert de sociale gevolgen van verschillende vormen van flexibilisering. 
Deze studie is financieel mogelijk gemaakt door een bijdrage van Stichting Instituut Gak, die wij 
hiervoor zeer erkentelijk zijn. De tweede studie, ‘De flexbalans’ van de hand van Ronald Dekker, 
onderzoeker aan het instituut ReflecT van de Universiteit van Tilburg, maakt de balans op van 
de economische kosten en baten van flexibel werk. Deze studie is mede in opdracht van FNV 
Bondgenoten geschreven.

Het Wetenschappelijk Bureau voor de Vakbeweging, dat dit jaar op initiatief van de FNV van 
start is gegaan, zal de komende jaren in een reeks van publicaties belangrijke kwesties op het 
terrein van arbeid en inkomen analyseren. Wij hopen dat deze de vakbeweging in Nederland 
in staat zullen stellen beter beargumenteerd positie te kiezen in de belangrijke vraagstukken 
waarmee zij geconfronteerd wordt. Dat kan de vakbeweging helpen om uit het defensief te 
komen en meer richting te geven aan de sociaal-economische agenda voor de toekomst. 

Amsterdam/Utrecht, december 2011
Paul de Beer Henk van der Kolk
Wetenschappelijk directeur Voorzitter FNV Bondgenoten
Wetenschappelijk Bureau voor de Vakbeweging
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1. Inleiding - Paul de Beer

Over flexibilisering wordt vaak in stellige termen gesproken. Flexibilisering is onmisbaar voor 
behoud van de concurrentiekracht van het bedrijfsleven. Flexibilisering leidt tot een tweedeling 
op de arbeidsmarkt. Flexibilisering is een voorwaarde om van baanzekerheid naar werkzekerheid 
te gaan. Flexibilisering ondermijnt het Nederlandse stelsel van geordende arbeidsverhoudingen.

Met zulke tegengestelde meningen kan de discussie over flexibilisering gemakkelijk in een 
loopgravenoorlog ontaarden, waarbij voorstanders en tegenstanders van flexibilisering zich 
ingraven in hun posities en geen decimeter in elkaars richting bewegen. Dat dit niet de meest 
vruchtbare discussie oplevert, behoeft geen betoog.

Om de discussie over flexibilisering nieuw leven in te blazen is het wenselijk dat deze, 
meer dan nu het geval is, wordt gevoerd op basis van objectieve feiten. Met deze publicatie 
wil het Wetenschappelijk Bureau voor de Vakbeweging daaraan een bijdrage leveren door de 
beschikbare wetenschappelijke kennis over flexibilisering op een rijtje te zetten. Er is, zowel in 
Nederland als daarbuiten, al veel gedegen wetenschappelijk onderzoek gedaan naar (de effecten 
van) flexibilisering. Vaak verschijnen de resultaten daarvan in internationale journals, die niet 
tot de standaardlectuur van de onderhandelaars van vakbonden en werkgevers behoren. De 
beschikbare wetenschappelijke kennis dringt daardoor maar moeizaam door tot degenen die in 
de praktijk over flexibilisering besluiten.

Deze publicatie omvat twee literatuurstudies. De eerste, ‘De flexibele werknemer’, geschreven 
door Martin Olsthoorn, promovendus aan de Universiteit van Amsterdam, inventariseert de 
sociale gevolgen van verschillende vormen van flexibilisering. De tweede, ‘De flexbalans’ van de 
hand van Ronald Dekker, onderzoeker aan het instituut ReflecT van de Universiteit van Tilburg, 
maakt de balans op van de economische kosten en baten van flexibel werk. 

In beide studies gaat het primair om de effecten van flexibilisering van het individuele 
dienstverband. Het gaat dus vooral om uiteenlopende vormen van flexibele contracten, zoals 
uitzendwerk, tijdelijke contracten, oproepcontracten en min-max-contracten. Flexibilisering in 
de vorm van zelfstandig ondernemerschap, zoals de veelbesproken zzp’er, komt alleen zijdelings 
aan de orde, aangezien het hier niet om werk in een dienstverband met een werkgever gaat. De 
literatuurstudies gaan ook niet over de mogelijkheid tot flexibilisering van het vaste contract 
door versoepeling van het ontslagrecht, al komt het ontslagrecht wel ter sprake als het relevant 
is voor (de effecten van) flexibele contracten. In de studie van Olsthoorn worden ook vormen van 
interne flexibilisering besproken, zoals deeltijdwerk, ploegendienst en variabele werktijden; in de 
studie van Dekker ligt de nadruk op externe flexibilisering.

De onderzochte literatuur omvat zowel Nederlandse als buitenlandse (inclusief 
landenvergelijkende) studies. De reden hiervoor is dat er (nog) te weinig gedegen Nederlands 
onderzoek beschikbaar is om over alle relevante effecten van flexibele arbeid een uitspraak te 
kunnen doen. Daarom kijken we ook naar onderzoek dat zich op andere landen richt. Hierbij 
moeten we ons wel bewust zijn van twee beperkingen.

In de eerste plaats komen de verschijningsvormen van flexibel werk in andere landen (en 
de afbakening daarvan in wetenschappelijk onderzoek) vaak niet overeen met die in Nederland, 
waardoor een directe vergelijking wordt bemoeilijkt. We kunnen daardoor meestal geen 
uitspraken doen over heel specifieke vormen van flexibel werk, zoals uitzendkrachten in fase B of 
oproepkrachten, omdat daarnaar geen onderzoek is verricht.
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In de tweede plaats kennen verschillende landen verschillende instituties. Het gaat enerzijds 
om de wet- en regelgeving omtrent flexibilisering en arbeidsvoorwaarden en anderzijds om 
de praktijk van cao-onderhandelingen, de rol en opstelling van de vakbonden, et cetera. Deze 
institutionele verschillen maken het lastiger om de uitkomsten van buitenlands onderzoek naar 
Nederland te ‘vertalen’, maar bieden ook inzicht in het belang van instituties voor de effecten van 
flexibilisering. Een van de belangrijke lessen die we hieruit kunnen trekken is dat de positieve en 
negatieve effecten van flexibilisering mede worden bepaald door de vigerende instituties. Om 
een concreet voorbeeld te geven: zowel Spanje als Nederland heeft een relatief hoog percentage 
flexwerk, maar in Spanje gaat dit samen met een zeer hoge (jeugd)werkloosheid en een scherpe 
tweedeling van de arbeidsmarkt, terwijl de (jeugd)werkloosheid in Nederland tot de laagste 
van de EU behoort en de tweedeling veel minder uitgesproken is. In verschillende institutionele 
contexten kan flexibilisering dus heel verschillend uitpakken.

Doordat de twee literatuurstudies in deze publicatie bestaand wetenschappelijk onderzoek 
inventariseren, leveren zij – per definitie! – geen geheel nieuwe inzichten op. Toch heeft het 
inventariseren van de huidige stand van de wetenschappelijke kennis omtrent flexiblisering 
een duidelijke meerwaarde. Het biedt namelijk een veel evenwichtiger en genuanceerder beeld 
van de effecten van flexibilisering dan wanneer men zich beperkt tot één specifiek onderzoek. 
De twee literatuurstudies geven dan ook geen reden voor een jubelverhaal over de zegeningen 
van flexibilisering, maar evenmin voor een doemverhaal over de schadelijke kanten van 
flexibilisering. Verantwoorde uitspraken over de gevolgen van flexibilisering zijn in feite altijd 
voorwaardelijk: onder die en die omstandigheden zal die en die vorm van flexibilisering voor die 
en die groepen die en die positieve of negatieve effecten hebben. 

Op basis van beide onderzoeken vatten we hieronder de belangrijkste en meest opvallende 
van deze voorwaardelijke uitspraken samen.

Flexibel werk kan negatieve gevolgen hebben voor de • gezondheid van flexwerkers, vooral voor 
laagopgeleiden met een zwakke onderhandelingspositie. Dit hangt samen met een verhoogd 
risico op ongevallen onder flexwerkers (o.a. bij nachtwerk), maar ook met stress als gevolg van 
baanonzekerheid en met fysiek zwaar werk, waarvoor vaak flexwerkers worden ingeschakeld.
Flexibel werk kan een opstap bieden • van werkloosheid naar werk en daardoor voor kansarme 
werklozen perspectief bieden op re-integratie. Echter, de doorstroom naar vast werk is de afgelopen 
tien jaar afgenomen en er is een serieus gevaar dat (vooral laagopgeleide) flexwerkers voor langere 
tijd op precaire arbeid zijn aangewezen, dat weinig inkomens- en werkzekerheid biedt.
Flexwerkers ontvangen vaak minder • loon voor vergelijkbaar werk dan vaste arbeidskrachten. 
Bovendien nemen zij minder vaak deel aan scholing. Hierdoor zijn de loopbaanperspectieven 
van werknemers die langdurig op een flexibel contract zijn aangewezen, beduidend slechter 
dan van vergelijkbare werknemers met een vast contract. 
Voor • scholieren en studenten biedt een flexibel contract (zoals uitzendwerk, oproepwerk en 
kleine deeltijdbanen) een goede mogelijkheid om dagonderwijs en werk te combineren. 
De werkonzekerheid en het gebrek aan doorstroming vormen voor hen doorgaans geen 
probleem, doordat zij pas na afstuderen aan een carrière (willen) beginnen.
Voor • moeders met jonge kinderen bieden deeltijdwerk en variabele werktijden de 
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1. Inleiding - Paul de Beer

mogelijkheid om betaald werk te combineren met de zorg voor kinderen. Vooral 
laagopgeleide moeders met een deeltijdbaan of een oproepcontract in de detailhandel of 
de horeca lopen echter het risico dat zij weinig zeggenschap hebben over hun werktijden en 
daardoor ook worden opgeroepen op tijden dat zij voor hun kinderen willen zorgen. Als dit de 
werk-thuis-balans verstoort, kan dit tot stress leiden.
De gevolgen van de groei van flexibel werk voor de segmentatie (• tweedeling) op de arbeidsmarkt 
zijn niet eenduidig. Voor zover flexwerk aan kansarme werklozen meer kansen op werk biedt, kan 
flexibilisering helpen de scherpe scheiding tussen werkenden met een vast contract (insiders) 
en werklozen (outsiders) te overbruggen. Er zijn echter aanwijzingen dat de groei van flexwerk 
niet tot een groter aantal banen leidt, maar vooral ten koste gaat van het aantal vaste banen. 
Doordat bovendien de doorstroom van flexibel naar vast werk stagneert, betekent dit feitelijk dat 
de scheidslijn tussen insiders en outsiders opschuift en steeds meer samenvalt met de scheiding 
tussen werkenden met een vast contract enerzijds en flexwerkers en werklozen anderzijds. 
Voor • werkgevers biedt externe flexibilisering (in de vorm van tijdelijke contracten, 
uitzendwerk, oproepcontracten, uibesteding aan zzp’ers, etc.) het grote voordeel dat zij de 
personeelsbezetting – en daarmee ook de personeelskosten – snel kunnen aanpassen aan 
de vraag vanuit de markt. In een internationaliserende economische omgeving waarin de 
concurrentie scherper wordt, biedt dit grote voordelen, vooral op korte en middellange termijn.
Op langere termijn kan een sterke afhankelijkheid van flexibele arbeidskrachten echter ook • 
nadelen hebben voor bedrijven. Er wordt minder geïnvesteerd in de scholing van flexwerkers 
en hun loyaliteit met het bedrijf is doorgaans geringer, wat de productiveitsgroei en het  
innovatievermogen van de onderneming kan schaden. De strategie om de concurrentie met 
andere (ook buitenlandse) bedrijven vooral aan te gaan door verlaging van de loonkosten 
(een z.g. low road strategie), biedt op langere termijn waarschijnlijk minder perspectieven 
dan een strategie die inzet op kwaliteit (high road strategie).
Voor de • samenleving als geheel is de balans van voor- en nadelen van flexwerk op korte termijn 
vooral afhankelijk van het gewicht dat men toekent aan de belangen van werkgevers en de 
belangen van werknemers. Hoe meer gewicht men toekent aan de werkgeversbelangen, hoe groter 
de kans is dat men op een positieve balans uitkomt. Aangezien de voordelen voor werkgevers op 
langere termijn veel onzekerder zijn en mogelijk onderdoen voor de nadelen, terwijl de nadelen op 
langere termijn voor werknemers evident zijn (vooral doordat minder wordt geïnvesteerd in hun 
scholing), slaat de balans voor de samenleving duidelijk naar de negatieve kant uit. 

Flexibilisering is niet per definitie goed of slecht. De wijze waarop de flexibilisering van 
de Nederlandse arbeidsmarkt het afgelopen decennium vorm heeft gekregen, bergt echter 
een aantal reële gevaren in zich. Ze draagt bij aan de groei van een groep (laagopgeleide) 
werkenden die langdurig op precaire banen zijn aangewezen en daardoor zowel werk- als 
inkomenszekerheid ontberen. En ze verleidt werkgevers om te kiezen voor een low road 
strategie van een flexibele arbeidsinzet en lage loonkosten, die op korte termijn weliswaar 
concurrentievoordelen oplevert, maar op langere termijn het innovatievermogen en de 
concurrentiekracht van de Nederlandse economie verzwakt. Er is dus alle reden om de groei 
van flexwerk in Nederland kritisch tegemoet te treden en te proberen deze bij te sturen in een 
richting die zowel werkenden als het bedrijfsleven meer toekomstperspectief biedt 
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In de eerste decennia na de Tweede Wereldoorlog kenmerkte  de arbeidsmarkt zich door 
relatief stabiele arbeidsverhoudingen. De meeste werknemers werkten op basis van een 
contract voor onbepaalde tijd, gemiddeld acht uur per dag en veertig uur per week (Polanyi, 
1957; Standing, 1997). Sinds het midden van de jaren ’70 doet zich echter een trend voor van 
flexibilisering van de arbeidsmarkt (Crouch, 2007; Delsen, 1995). Een periode van stabiele 
economische groei, zoals we die kennen uit de periode na de Tweede Wereldoorlog, blijkt 
uitzonderlijker dan lange tijd is gedacht, en daarmee zijn de mogelijkheden van werkgevers 
om hun medewerkers stabiliteit te bieden niet vanzelfsprekend meer. Tegelijkertijd zijn door 
de technologische ontwikkeling tijd en ruimte steeds minder een obstakel voor de verplaatsing 
van kapitaal, arbeid en informatie, wat werkgevers meer alternatieven heeft geboden om 
hun productieproces in te richten zoals zij wenselijk achten (Kalleberg, 2009). Parallel aan 
deze ontwikkelingen is er vanuit de politiek meer steun gekomen voor ‘flexibilisering van de 
arbeidsmarkt’, geïnspireerd door de terugtocht van Keynesiaanse opvattingen ten faveure van 
‘supply side economics’ (Glorieux, Mestdag & Minnen, 2007; Standing, 1997). De combinatie van 
de noodzaak van flexibiliteit in een dwingender economisch klimaat, de ondersteuning van deze 
flexibiliteit vanuit de politiek en de mogelijkheid om deze flexibiliteit over de gens te zoeken, heeft 
op de Westerse arbeidsmarkten de druk tot flexibilisering vergroot (Crouch, 2007; Delsen, 1995).

De effecten van de flexibilisering voor werknemers kunnen niet zonder meer als goed 
of slecht worden aangeduid. Zo hebben sommige werkenden, waaronder veel ZZP’ers en in 
deeltijd werkende moeders, baat bij mogelijkheden om een bevredigende werk-thuis balans 
te vinden (Pleijster & Valk, 2007; Portegijs, 2009). De flexibiliserende arbeidsmarkt kent echter 
ook verliezers. Sommige werknemers lijden fysiek en psychisch onder een gebrek aan controle 
over de eigen arbeidstijden (Benach & Muntaner, 2007; Joyce, Pabayo, Critchley & Bambra, 2010; 
Virtanen et al., 2005). Ook is er in de wetenschappelijke literatuur steeds meer aandacht voor 
werknemers in ‘precaire’ banen, die van tijdelijke baan naar tijdelijke baan gaan, tussendoor 
soms langere periodes werkloos zijn en geen uitzicht hebben op een fatsoenlijk en stabiel loon 
en een carrièreopbouw (Kalleberg, 2009; Porthé et al., 2010). Deze groep wordt veelal aangeduid 
als de outsiders van de arbeidsmarkt, in tegenstelling tot de goed betaalde en baanzekere insiders 
(Rueda, 2005).

Dit stuk geeft, op basis van de beschikbare wetenschappelijke literatuur een overzicht van de 
mogelijke gevolgen van de flexibilisering van arbeid voor de werknemer. Hiervoor zijn de meest 
prominente wetenschappelijke studies naar flexibiliteit uit de sociologische en economische 
literatuur geïnventariseerd  en zijn data en publicaties van  internationale onderzoeksbureaus en 
statistische bureaus, zoals Eurostat, Eurofound en de OECD geraadpleegd. 

Eerst wordt het concept flexibiliteit onder de loep genomen en uitgesplitst in flexibiliteit 
van werktijden, van arbeidsomvang en van contractduur. Vervolgens worden de wensen van 
werkgevers en werknemers met betrekking tot flexibiliteit bezien en wordt nagegaan onder 
welke omstandigheden zij zeggenschap hebben over de werktijden, de arbeidsduur en het 
contract. Om de institutionele beperkingen die beide partijen ondervinden met betrekking 
tot flexibele regelingen te bepalen, worden voor Nederland, Denemarken en Duitsland de 
formele regelingen omtrent flexibel werk geanalyseerd. Deze drie landen zijn gekozen omdat 
zij de nodige variatie in de relevante institutionele variabelen vertonen, maar overigens goed 
vergelijkbaar zijn. Tot slot worden de mogelijke gevolgen van verschillende flexibele regelingen 

1. Inleiding
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1. Inleiding

voor de werknemer bepaald, alsmede de omstandigheden waaronder deze zich voordoen in de 
drie verschillende institutionele omgevingen. 

De recente economische crisis heeft belangrijke gevolgen voor de dynamiek op de 
arbeidsmarkt in Nederland en in andere landen. Hieraan zal in deze studie voorbij worden 
gegaan, omdat er gebruik wordt gemaakt van gemiddelde data over een langere periode. 
Hoewel dit het nadeel heeft dat recente ontwikkelingen omtrent flexibele arbeid niet zichtbaar 
worden, heeft het als voordeel dat het beeld niet sterk wordt bepaald door de conjunctuur, maar 
structurele effecten van flexibilisering toont. Over de effecten van de huidige crisis zijn bovendien 
nog erg weinig wetenschappelijke studies beschikbaar. 

De uiteindelijke interpretatie en weging van de positieve en negatieve gevolgen van flexibele 
arbeid geschieden op basis van een inschatting van de omvang van de groepen waarvoor de 
gevolgen (kunnen) gelden en de ernst van de gevolgen voor de individuele leden van deze 
groepen en voor de arbeidsmarkt als geheel.
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2. Achtergrond

Sinds de jaren ’70 is er in de academische literatuur steeds meer aandacht voor onderwerpen 
die betrekking hebben op de flexibilisering van de arbeidsmarkt in de OECD-landen (Crouch, 
2007; Delsen, 1995). Dit is niet zonder reden. De Westerse wereld kende in recente decennia 
een sterke toename van niet-standaard contracten: contracten die niet voltijds en/of niet 
voor onbepaalde tijd zijn. Deze zouden bijdragen aan flexibiliteit, daar waar regels omtrent 
ontslagbescherming voor standaardcontracten daaraan beperkingen opleggen (Bertola, Boeri & 
Cazes, 2000; Delsen, 1995; Kalleberg, 2009; Rodgers & Rodgers, 1989). Het belang van flexibiliteit 
kan op twee niveaus zijn gelegen. Op het macroniveau van de economie als geheel is het 
flexibiliteitsargument van de supply-side economen dominant. Om de kosten van arbeid te 
drukken en om werkloosheid tegen te gaan, zou een ongehinderde mobiliteit van werknemers 
op de arbeidsmarkt noodzakelijk zijn om vraag en aanbod efficiënt bij elkaar te brengen (Eamets 
& Masso, 2004; Standing, 1997). Op het microniveau van de afzonderlijke bedrijven betekent 
dit dat een werkgever vrij moet zijn om de omvang van zijn personeelsbestand soepel aan te 
passen aan de gewenste productie (inclusief de levering van diensten) (Chungh, Kerkhofs & Ester, 
2007). Aangezien alle OECD-landen een aantal beperkingen kennen om het aantal uren of de 
contractduur van voltijd medewerkers met een contract voor onbepaalde tijd aan te passen, is er 
een groot aantal alternatieve contractvormen ontstaan om de gewenste flexibiliteit te realiseren 
(Chungh et al., 2007; Delsen, 1995; Kalleberg, 2001; Smulders & Klein-Hesselink, 1997). Naast de 
literatuur waarin flexibiliteit wordt gezien als de one best way voor de arbeidsmarkt, zijn er 
meer genuanceerde standpunten, die stellen dat het nut van en de behoefte aan flexibiliteit 
afhankelijk zijn van het type economie en de wijze waarop men op de internationale markten 
concurrentievoordeel nastreeft (Hall & Soskice, 2001). Economieën die concurreren op de kwaliteit 
van de productie hebben juist baat bij vaste en beschermde contracten, terwijl dit minder geldt 
voor economieën die voornamelijk concurreren op goedkope producten en diensten (Estevez-Abe, 
Iversen & Soskice, 2001; Hall & Soskice, 2001). Gezien de verschuiving in de economische structuur 
van de industrie naar de dienstensector in Westerse economieën en de opkomst van flexibele 
productie door technologische verandering lijkt het belang van flexibele arbeid wel over de hele 
linie toe te nemen, zij het met uiteenlopende nationale patronen (Brewster, Mayne & Tregaskis, 
1997; Crouch, 2007).

Gezien de toenemende marktdynamiek en de noodzaak van werkgevers om zich hieraan 
aan te passen, is het niet verwonderlijk dat er in de academische literatuur veel belangstelling 
is voor de manier waarop werkgevers deze flexibiliteit binnen de bestaande kaders kunnen 
vormgeven (Atkinson, 1984a, 1984b; Barbieri, 2009; Kalleberg, 2001; Osterman, 1999; Smith, 1997). 
Zo wordt wel gesteld dat het voor bedrijven, om de kosten van arbeid aan te kunnen passen 
aan de vraag vanuit de markt en tegelijkertijd de werknemers met essentiële vaardigheden 
te beschermen, effectief is te kiezen voor een organisatiestructuur waarin goed beschermde 
specialisten ondersteund worden door een schil van flexibele en gemakkelijk vervangbare 
werknemers (Capelli & Neumark, 2004; Kalleberg, 2001; Powell, 2001). In de praktijk blijken 
deze kern-periferiestructuren bij bedrijven overigens dikwijls niet zo duidelijk zichtbaar te 
zijn (Capelli & Neumark, 2004). Een andere, veel besproken strategie om met een dynamische 
omgeving om te gaan is het gebruik van multifunctionele en flexibel inzetbare teams, die een 
variëteit aan diensten en producten kunnen leveren en innovatief en effectief te werk gaan (een 
zogenaamde ‘high performance work organisation’) (Appelbaum, Bailey, Berg & Kalleberg, 2000; 
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Kalleberg, 2001; Osterman, 2000). Beide strategieën zijn ideaaltypische voorbeelden van een 
veel gebruikt onderscheid in de literatuur met betrekking tot flexibiliteit op het niveau van het 
bedrijf: numerieke flexibiliteit en functionele flexibiliteit. Numerieke flexibiliteit heeft betrekking 
op de mogelijkheid om de omvang van het personeelsbestand en het totaal aantal gewerkte 
uren aan te passen aan de omstandigheden. Functionele flexibiliteit betreft de mogelijkheid om 
werknemers in te zetten in verschillende functies en voor uiteenlopende taken (Kerkhofs, Román 
& Ester, 2010). Op deze vormen van flexibiliteit wordt later in dit deel nog teruggekomen.

Niet alleen werkgevers worden in de literatuur genoemd als voorstanders van flexibele 
contracten, ook onder werknemers zijn er gretige afnemers (Delsen, 1995). Voorbeelden zijn 
vrouwen met jongen kinderen, hoogopgeleide job-hoppers, zelfstandigen  en werkzoekende 
werklozen (Fouarge & Kerkhofs, 2000; Portegijs, 2009; Taylor, 2009). Er zijn echter ook verliezers 
van een flexibiliserende arbeidsmarkt. Een gebrek aan zeggenschap over de eigen arbeidstijden 
kan bijvoorbeeld leiden tot stress en problemen met de werk-thuis balans (Hooff, Bakhuys-
Roozeboom, Vroome & Smulders, 2010; Joyce et al., 2010). Daarnaast kan onzekerheid over de 
contractduur en het wekelijks aantal te werken uren leiden tot ‘precaire arbeid’, waarbij de 
inkomsten van de werknemer zo onzeker zijn dat het vermogen om in het eigen levensonderhoud 
te voorzien in gevaar komt (Kalleberg, 2009; Porthé et al., 2010; Vosko, 2002). Ook kan een 
opeenvolging van tijdelijke contracten en korte werkzame periodes carrièregroei belemmeren, 
doordat werknemers niet lang genoeg bij een werkgever blijven om intern door te groeien 
en de frequente periodes van werkloosheid hen dwingen een baan onder hun niveau te 
accepteren (Hanisch, 1999; Román, 2006). Deze effecten van flexibele arbeid kunnen leiden tot 
een verdeling van de arbeidsmarkt in goed beschermde ‘binnenstaanders’ (insiders) en onzekere 
‘buitenstaanders’ (outsiders) (Rueda, 2005). Verder bestaat de kans dat flexibele werknemers 
vaker een beroep op de sociale zekerheid doen, waarmee werkgevers de kosten van flexibele 
arbeid afwentelen op de overheid, met een groeiend beroep op werkloosheidsuitkeringen tot 
gevolg (Kalleberg, 2009; Rueda, 2005). In de volgende hoofdstukken wordt geprobeerd om een 
genuanceerd en gedifferentieerd beeld te schetsen van de gevolgen van flexibele arbeid voor 
werknemers en voor de arbeidsmarkt. Hiertoe worden eerst de verschillende vormen van flexibele 
arbeidsrelaties meer in detail uitgewerkt en in een context geplaatst.
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3.1 Vormen van flexibiliteit

Een algemeen overzicht van de mogelijke vormen van flexibiliteit op het niveau van de 
werkgever is opgesteld door Atkinson (1984b) en later veelvuldig overgenomen (zie bijvoorbeeld: 
Kerkhofs et al., 2010). Atkinson onderscheidt vier hoofdvormen van flexibiliteit, te weten 
‘externe numerieke flexibiliteit’, ‘interne numerieke flexibiliteit’, ‘functionele flexibiliteit’ en 
‘loonflexibiliteit’ (Kerkhofs et al., 2010; Smulders & Klein-Hesselink, 1997). Externe numerieke 
flexibiliteit heeft betrekking op het aanpassen door de werkgever van het aantal werknemers aan 
korte termijn veranderingen in de vraag vanuit de markt. Hieronder vallen het uitbesteden van 
werk, het inhuren van uitzendkrachten en het vergemakkelijken van ontslagprocedures. Interne 
numerieke flexibiliteit heeft betrekking op de uren dat werknemers daadwerkelijk werkzaam 
zijn en betaald worden. Hieronder vallen deeltijdwerk, avond-, nacht- en weekenddiensten 
en overwerken. Terwijl numerieke flexibiliteit betekent dat het totale aantal betaalde uren 
wordt aangepast aan veranderingen in de vraag, houdt functionele flexibiliteit in dat er 
met werknemers wordt ‘geschoven’ tussen verschillende taken. Hieronder vallen taakrotatie, 
multitasking en bepaalde vormen van teamwerk (Atkinson, 1984b; Kerkhofs et al., 2010; Pacelli et 
al., 2008; 1997). Tot slot kunnen ook de arbeidskosten worden aangepast aan de vraag vanuit de 
markt door het loon flexibel te maken en te laten afhangen van de marktdynamiek. Hieronder 
vallen prestatiebeloningen, bonussen en andere variabele beloningen, maar ook het flexibiliseren 
van cao-lonen en eventueel het minimumloon (Pacelli et al., 2008). Dit stuk beperkt zich tot de 
strategieën die zich op de tijdscomponent van arbeid richten, dat wil zeggen interne en externe 
numerieke flexibiliteit. Numerieke flexibiliteit en functionele flexibiliteit komen regelmatig 
voor in de internationale literatuur over flexibiliseringsstrategieën van werkgevers. Zo worden 
er ‘high road’ en ‘low road’ strategieën onderscheiden (Osterman, 1999), ‘numerically flexible’ 
en ‘functionally flexible’ strategieën (Kalleberg, 2001; Smith, 1997), of ‘externalised labour’ en 
‘internalised labour’ strategieën (Davis-Blake & Uzzi, 1993), waarbij telkens onderscheid wordt 
gemaakt tussen strategieën waarbij de urencomponent flexibel is en die waarbij de inhoud van 
het werk flexibel is. 

Analoog aan de genoemde typologieën voor flexibiliseringsstrategieën, kan een 
arbeidsrelatie tussen een werkgever en een werknemer flexibel zijn in termen van uren en in 
termen van de aard van het werk. Meer specifiek kan een arbeidsrelatie, ten eerste, flexibel zijn 
in termen van contractduur, zoals bij tijdelijke contracten, uitzendcontracten en de ‘inkoop’ van 
arbeid door een opdracht te verstrekken aan een ZZP‘er. Deze contractvormen komen overeen 
met externe numerieke flexibiliteit. Ten tweede kan een contract flexibel zijn in termen van 
arbeidsomvang, zoals bij overwerk, deeltijdwerk, oproepcontracten, min-max contracten en 
jaarurencontracten. Deeltijdcontracten  verschaffen de flexibiliteit om meer uren per week te 
werken dan gespecificeerd, waarbij kleinere deeltijdbanen meer flexibiliteit bieden dan grotere 
deeltijdbanen. Uiteindelijk gaat het hier om een verschil in gradaties tussen contracten die 
geen urengarantie bieden (oproepcontracten en nuluurcontracten) en contracten die wel een 
urengarantie bieden (deeltijd en min-max contracten), met de theoretische mogelijkheid dat 
slechts één uur gegarandeerd wordt. Ten derde kan een arbeidsrelatie flexibel zijn in termen 
van de tijdstippen waarop wordt gewerkt, zoals bij variabele werktijden, ploegendienst 
en weekendwerk (Smulders & Klein-Hesselink, 1997). Contractvormen met flexibiliteit in 
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3. Flexibiliteit in context

arbeidsomvang en werktijden komen overeen met interne numerieke flexibiliteit. Tot slot 
kunnen contracten flexibel zijn in termen van functiedefinitie, complementair aan een strategie 
van functionele flexibiliteit (zie: Fouarge & Kerkhofs, 2000; Smulders & Klein-Hesselink, 1997). 
Functionele flexibiliteit zal niet centraal staan in dit deel, maar het is belangrijk dat men zich 
realiseert dat ze in bepaalde gevallen een substituut kan zijn voor numerieke flexibiliteit. Tabel 1 
geeft een overzicht van de verschillende vormen van flexibiliteit.

Tabel 1: Werkgeversstrategieën met betrekking tot f lexibiliteit, de bijbehorende aspecten van de 

arbeidsrelatie die f lexibel zijn en een selectie van mogelijke contractvormen, naar Atkinson (1984) en 

Smulders & Klein-Hesselink (1997)

Strategie werkgever Flexibiliteit arbeidsrelatie Bijbehorende contractvormen

Externe numerieke flexibiliteit Flexibiliteit van contractduur

Tijdelijke contracten

Uitzendcontracten

Inkoop van arbeid (ZZP’ers)

Interne numerieke flexibiliteit

Flexibiliteit van 
arbeidsomvang

Oproepcontracten

Min-max contracten

Deeltijdwerk

Jaarurencontracten

Overwerk

Flexibiliteit van tijdstip

Variabele arbeidstijden

Ploegendienst

Weekendwerk

Functionele flexibiliteit
Flexibiliteit van 
functiespecificatie

Ruime functieomschrijving

Een typologie van vormen van flexibiliteit is hier van belang, omdat te verwachten valt 
dat verschillende omstandigheden in de markt en in het bedrijf verschillende strategische 
reacties van werkgevers oproepen (Harrington, 2001; Kerkhofs et al., 2010), en dat uiteenlopende 
persoonlijke en huishoudelijke omstandigheden van werknemers gepaard gaan met 
verschillende wensen ten aanzien van flexibiliteit (Chungh et al., 2007). Welke vormen van 
flexibiliteit bij verschillende relevante omgevingsvariabelen passen, wordt hierna besproken.

Gezien de grote verschillen tussen werkgevers onderling en tussen werknemers onderling 
is het aannemelijk dat de verschillende vormen van flexibiliteit niet onafhankelijk zijn van de 
context en dus niet uniform verdeeld zijn over de arbeidsmarkt. In de volgende twee paragrafen 
zal worden nagegaan onder welke omstandigheden werkgevers en werknemers de voorkeur 
zullen geven aan verschillende vormen van flexibiliteit. Op basis hiervan zal later worden bepaald 
in welke situaties deze voorkeuren met elkaar in conflict kunnen komen.
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3.2 Vraagzijde: voorkeuren van de werkgever

De voornaamste reden voor werkgevers om gebruik te maken van flexibele arbeid is dat 
zij de kosten van arbeid in lijn willen brengen met de vraag vanuit de markt, en daarmee 
met de opbrengsten (Berg, Appelbaum, Bailey & Kalleberg, 2004; Glorieux et al., 2007). 
Zeker bij een volatiele (fluctuerende) vraag naar producten kunnen werkgevers aanzienlijke 
kostenbesparingen realiseren door op deze wijze een deel van de arbeidsinzet variabel te 
maken (Valverde, Tregaskis & Brewster, 2000). De flexibilisering van de arbeidsmarkt en de 
volatiliteit van productmarkten zijn de afgelopen decennia dan ook tegelijkertijd toegenomen 
(Crouch, 2007; Kalleberg, 2001; Powell, 2001). Met betrekking tot de volatiliteit van de vraag 
vanuit de markt zijn zowel de omvang van de fluctuaties van belang, als de frequentie waarmee 
zij plaatsvinden (McArthur & Nystrom, 1991). Op grond van de economische theorie valt te 
verwachten dat werkgevers een vorm van flexibiliteit kiezen die hen in staat stelt om hun output 
tegen zo gering mogelijke aanpassingskosten te laten aansluiten op de vraag vanuit de markt, 
om daarmee de kosten van arbeid te minimaliseren (Smolny, 2002). 

Wanneer de vraag niet fluctueert, zal de werkgever in het algemeen ook geen behoefte 
hebben aan flexibiliteit en dus vaste contracten aanbieden. Het is dan wel mogelijk dat hij 
gebruik maakt van ploegendienst, weekendwerk en/of overwerk, wanneer hij om operationele 
overwegingen de voorkeur geeft aan inzet van arbeid buiten de standaard werktijden. Denk aan 
kapitaalintensieve industriële bewerkingen, waarbij het uitbreiden van de formatie gepaard 
gaat met te hoge kosten voor het opzetten van een productiestraat om het extra personeel aan 
het werk te zetten (Folkard & Tucker, 2003; Smolny, 2002). Dit verklaart het bovengemiddelde 
aandeel van ploegendienst in de industrie en mijnbouw (Kerkhofs et al., 2010). Daarnaast komen 
ploegendienst en weekendwerk veel voor in de dienstensector wanneer de vraag ook buiten 
de standaard tijden doorloopt. Dit verklaart mede de oververtegenwoordiging van dergelijke 
contractvormen in de gezondheidszorg (Chungh et al., 2007; Glorieux et al., 2007).

Wanneer de omvang van de fluctuaties aanzienlijk is, maar hun frequentie laag, zoals 
bij seizoenseffecten en conjunctuurcycli, zal flexibiliteit van de contractduur in belang 
toenemen voor de werkgever (Delsen, 1995). Dit kan de vorm aannemen van tijdelijke 
contracten, uitzendcontracten, de inkoop van arbeid (ZZP’ers) en eventueel het gebruik van 
jaarurencontracten en min-max contracten. Bij zeer sterke fluctuaties kan de werkgever zich 
daarnaast genoodzaakt zien in de piekperiodes de werklast ook in de nachten en de weekenden 
op te vangen (Smolny, 2002). Deze theoretische verwachting wordt bevestigd door het relatief 
grote gebruik van tijdelijke arbeidskrachten in de landbouw en de horeca, zoals blijkt uit Figuur 1.
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3. Flexibiliteit in context

Figuur 1: Het aandeel tijdelijke contracten zonder expliciet uitzicht op een vast contract per sector. 

Bron: OSA aanbodpanel (1998 – 2008)

Indien de omvang van de fluctuaties groot is en hun frequentie hoog, dat wil zeggen dat 
zich binnen een week pieken en dalen in de vraag voordoen, zullen werkgevers de fluctuaties 
opvangen door gebruik te maken van interne numerieke flexibiliteit. Contractvormen 
die flexibiliteit bieden in het wekelijks aantal uren zijn deeltijdcontracten, weekendwerk, 
ploegendienst, oproepcontracten en variabele arbeidstijden (zie: Delsen, 1995). Deze vormen 
van flexibiliteit zijn dan ook oververtegenwoordigd in de horeca en de detailhandel, waar de 
werklast zich aan het eind van de week en in de weekenden concentreert (zie Smulders, 1997; 
Chung et al., 2007; Glorieux et al., 2007 en Letourneux, 1998). Hierbij moet worden opgemerkt 
dat ook tijdelijk werk veel voorkomt in de horeca (zie ook Figuur 1), wat samenhangt met de ook 
daar aanwezige seizoenseffecten. In verschillende onderzoeken wordt de detailhandel echter niet 
als aparte categorie onderscheiden, wat de bevindingen enigszins ambigu maakt (Chungh et 
al., 2007; Glorieux et al., 2007; Knox & Walsh, 2005; Smulders & Klein-Hesselink, 1997). Hillebrink 
& Pouwels (2009) onderscheiden wel de detailhandel als afzonderlijke categorie en vinden een 
groot aandeel van kleine deeltijdbanen voor het opvangen van pieken en dalen, wat consistent 
is met bovenstaande redenering en met data van het CBS, zoals weergegeven in Figuur 2. In deze 
figuur is te zien dat slechts de schoonmaakbranche en de uitzendbranche gebruik maken van een 
groter of vergelijkbaar aantal kleine deeltijdbanen, wat te maken kan hebben met de specifieke 
eigenschappen van die sectoren. In de schoonmaakbranche zou dit te maken kunnen hebben 
met de inzet van kwetsbare laagopgeleide (allochtone) werknemers. De uitzendbranche vangt 
voor een deel de behoefte aan flexibiliteit van andere branches op, waardoor kleine deeltijdbanen 
oververtegenwoordigd zijn in deze sector.
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Figuur 2: Het aandeel kleine deeltijdbanen (< 12 uur per week) en het aandeel grote deeltijdbanen 

(>=12uur per week) per sector als percentage van het totale aantal banen. 

Bron: CBS, Enquête Werkgelegenheid en Lonen (1999 - 2005).

Tot slot bestaat de mogelijkheid dat zich pieken en dalen in de vraag voordoen binnen 
het tijdsbestek van een dag, wat voor de werkgever reden kan zijn om gebruik te maken van 
overwerk en eventueel ploegendiensten. Dit is bijvoorbeeld het geval in sectoren waarin 
met dagelijkse deadlines gewerkt wordt, zoals bij sommige media, of waar de vraag in de 
avond- of ochtenduren piekt, zoals in het openbaar vervoer en wederom de horeca. Voor de 
horeca vinden zowel Smulders & Klein-Hesselink (1997) als Kerkhofs et al. (2010) inderdaad 
een oververtegenwoordiging van ploegendienst en nachtdiensten. Voor de media zijn helaas 
geen afzonderlijke gegevens beschikbaar. Voor het openbaar vervoer blijkt uit de Enquête 
Werkgelegenheid en Lonen van het CBS, dat overwerk in deze sector (samengenomen met het 
wegvervoer) met afstand het meest voorkomt (zie Figuur 3).
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3. Flexibiliteit in context

Figuur 3: Het aandeel overwerk per sector als percentage van het totaal aantal banen. 

Bron: CBS, Enquête Werkgelegenheid en Lonen (1999 - 2005).

Naast de frequentie en de omvang van de fluctuaties in de vraag naar goederen en diensten 
is voor de strategie van de werkgever ook de voorspelbaarheid van de fluctuaties van belang 
(McArthur & Nystrom, 1991). In de literatuur wordt dit kenmerk echter vaak samengevoegd met 
de frequentie en de omvang van fluctuaties tot het concept ‘(vraag)volatiliteit’ (McArthur & 
Nystrom, 1991; Mintzberg, 1980; Thompson, 1967). Het effect van minder voorspelbare fluctuaties 
in de vraag zou dan in het verlengde liggen van de effecten van een toenemende frequentie en 
een toenemende omvang. Dit wil zeggen dat met een grotere onvoorspelbaarheid van de vraag 
de behoefte aan flexibiliteit van werkgevers groter wordt (Powell, 2001). Te verwachten valt dat 
werkgevers bij een zeer onvoorspelbare vraagdynamiek streven naar externe numerieke flexibiliteit 
op de korte termijn, bijvoorbeeld via oproepcontracten, kleine deeltijdcontracten en de inkoop van 
arbeid door middel van uitzendkrachten en ZZP‘ers. Daarnaast zouden zij door afspraken te maken 
over een variabele arbeidsduur de interne numerieke flexibiliteit kunnen proberen te vergroten. 
Op deze manier kunnen zij het risico op het doorbetalen van loon wanneer de behoefte aan werk 
afneemt, minimaliseren. Dit is met beschikbare data echter moeilijk te verifiëren.

3.3 Aanbodzijde: voorkeuren van werknemers

Om twee redenen kunnen werknemers een voorkeur hebben voor flexibele arbeid. Ten 
eerste kan een flexibele baan hen helpen een balans tot stand te brengen tussen werk en privé, 
de zogenaamde ‘werk-thuis balans’ (Bardoel, Moss, Smyrnios & Tharenou, 1999; Berg et al., 2004; 
Dikkers, Engen, Vinkenburg & Miggiels, 2011). Het gaat hierbij vooral om het in evenwicht brengen 
van werk met de zorg voor kinderen, de zorg voor een huishouden of het volgen van een opleiding 
(Bardoel et al., 1999; Portegijs, 2009). Ten tweede kan bij werknemers de wens bestaan om zich te 
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bevrijden van controle door een werkgever en meer autonomie over hun werk te krijgen. Zij kunnen 
in dat geval  zelfstandige zonder personeel (ZZP’er) worden (Pleijster & Valk, 2007; Taylor, 2009). Men 
mag aannemen dat de voorkeuren van werknemers voor specifieke flexibele contractvormen sterk 
uiteenlopen in samenhang met de privésituatie van de werknemer en de persoonlijke preferenties.

De zorg voor kinderen is waarschijnlijk de belangrijkste reden waarom werknemers flexibel 
willen werken (Bardoel et al., 1999; Portegijs, 2009). Ondanks verschuivingen in de rolpatronen 
van vrouwen en mannen in de afgelopen decennia, nemen nog steeds overwegend vrouwen 
deze taken op zich. Het zijn dan ook vooral vrouwen die flexibele banen bezetten die het mogelijk 
maken werk met zorgtaken te combineren (Saltzstein, Ting & Saltzstein, 2001; Valk & Boelens, 
2004). Gezien de verdeling van de werklast van de zorg voor kinderen over de dag en over de 
week, met pieken in de ochtenden, avonden en in het weekend, biedt vooral een deeltijdbaan 
de mogelijkheid deze verdeling te accommoderen. Voorwaarde hiervoor is wel dat er sprake 
is van relatief vaste en standaard werktijden tijdens schooltijden en buiten het weekend. 
Vrouwen met kinderen zijn dan ook sterk oververtegenwoordigd onder de werknemers met een 
deeltijdbaan (Valk & Boelens, 2004). Uit het recente European Working Conditions Survey  van 
de European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eurofound) 
blijkt bijvoorbeeld dat in Nederland 65,6% van de vrouwen minder dan 30 uur per week werkt, 
vergeleken met 15,5% van de mannen (Eurofound.org, 2010).  

Voor een goede balans tussen werk en de zorg voor een kinderloos huishouden geldt dezelfde 
redenering, zij het dat het voeren van een kinderloos huishouden doorgaans aanzienlijk minder 
tijd kost. Inderdaad werken vrouwen zonder (thuiswonende) kinderen meer uren per week 
dan vrouwen met kinderen. Valk & Boelens (2004) vinden dat voor vrouwen met kinderen het 
zwaartepunt ligt bij kleine (12-23uur) deeltijdbanen en voor vrouwen zonder kinderen bij grote 
deeltijdbanen (24-35 uur) en voltijdbanen (>35uur). Tussen mannen met en zonder kinderen is 
er echter nauwelijks verschil in arbeidsduur (Valk & Boelens, 2004). Uit gegevens van het OSA 
aanbodpanel komt een zelfde beeld naar voren (zie Figuur 4).

Figuur 4: Het aantal wekelijks gewerkte uren per geslacht en per aantal kinderen. 

Bron: OSA aanbodpanel (1998 – 2008)
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Vrouwen werken relatief veel in de gezondheidszorg, het onderwijs, de handel en overige 
diensten, waarbij dit vooral in de gezondheidszorg, het onderwijs en overige diensten meer 
dan gemiddeld op deeltijdbasis gebeurt (Parent-Thirion, Macías, Hurley & Vermeylen, 2007). 
Aangezien de vraag naar diensten in deze sectoren relatief stabiel is en de behoefte aan 
flexibiliteit van de kant van de werkgever vermoedelijk gering  is, duidt dit erop dat het grote 
aandeel deeltijdbanen in deze sectoren primair de voorkeuren van de werknemers weerspiegelt.

Degenen die  werk met een voltijdopleiding combineren zullen de voorkeur hebben 
voor een contractvorm die flexibiliteit biedt in het wekelijks of maandelijks te werken aantal 
uren, om in te kunnen spelen op tentamenperiodes en deadlines (Delsen, 1995). Te denken 
valt hier aan contractvormen die enige flexibiliteit van arbeidsomvang bieden, zoals (kleine) 
deeltijdcontracten, oproepcontracten, nul-urencontracten en min-max contracten. Daarnaast 
betekent een voltijdopleiding dat men vooral in het weekend en eventueel de avonden tijd heeft 
om te werken. We zien dan ook een groot aantal deeltijdbanen onder studenten, waarvan het 
overgrote deel minder dan 12 uur per week werkt en daarnaast werkt een aanzienlijk deel van 
de studenten op een oproepcontract (Steijn & Hofman, 1999). Ook werken jongeren vaak in de 
horeca en de detailhandel, waar deeltijdcontracten een belangrijk onderdeel zijn van de flexibele 
strategieën van werkgevers (Parent-Thirion et al., 2007; Steijn & Hofman, 1999). Uit gegevens 
van het OSA aanbodpanel blijkt ook dat degenen die voltijds dagonderwijs volgen relatief vaak 
op zondag en op zaterdag werken en vaak geen vast aantal uren werken. Bij nachtdiensten is 
er echter geen verschil tussen degenen die wel en degenen die geen dagonderwijs volgen (zie 
Figuur 5).

Figuur 5: Het aandeel werknemers dat nachtdiensten, zaterdagdiensten, zondagdiensten en geen vast 

aantal uren per week combineert met wel of geen voltijds opleiding. 

Bron: OSA aanbodpanel (2004 – 2008)

De voorkeur om ZZP’er te worden komt voornamelijk voort uit een behoefte aan een grotere 
controle over het werk en daarnaast een lagere afdracht van sociale premies. Het komt echter ook 
voor dat het worden van een ZZP’er geen vrije keuze is, maar onder dwang van de werkgever tot 
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stand komt (Pleijster & Valk, 2007). Aangezien de overgang naar het ZZP-schap relatief tijdrovend 
en kostbaar is, en de inkomsten na een dergelijke carrièrestap onzeker zijn, is een gedegen 
financiële basis voor velen een belangrijke voorwaarde voor een vrijwillige overgang naar de 
status van ZZP’er. Het zijn dan ook veelal hoogopgeleide en oudere werknemers die deze overstap 
maken (Bates, 1995). Pleijster & Valk (2007) vinden dat ZZP’ers sterk oververtegenwoordigd 
zijn in de zakelijke dienstverlening, waarbij het doorgaans gaat om werknemers in de laatste 
fase van hun carrière. Hoewel de omvang van het probleem van gedwongen ZZP-schap 
onduidelijk is, maken Pleijster & Valk (2007) melding dat van de 53.000 ZZP’ers in de bouw een 
aanzienlijk deel begonnen is als omgeschakelde ex-werknemer (Pleijster & Valk, 2007). Terwijl he 
topleidingsniveau in de zakelijke dienstverlening positief samenhangt met ZZP-schap, lijkt het in 
de bouw eerder om een negatieve samenhang te gaan, hetgeen strookt met het vermoeden van 
relatief veel gedwongen ZZP’ers (Bates, 1995). Wel werkt een groot deel van de ZZP’ers in de bouw 
inmiddels voor meerdere opdrachtgevers, hetgeen erop duidt dat ze minder afhankelijk zijn van 
hun originele werkgever (Pleijster & Valk, 2007).

3.4 Flexibiliteit en instituties

Om het effect van instituties en regelgeving op de omvang, de aard en de gevolgen van 
flexibele arbeid te onderzoeken, zullen we, waar mogelijk, Nederland vergelijken met twee landen 
die tot een vergelijkbaar institutioneel regime en productieregime behoren, maar op een aantal 
relevante punten toch van Nederland verschillen. Het gaat om Duitsland, met zijn relatief strikte 
ontslagbescherming en beperkte faciliteiten voor kinderopvang, en Denemarken, met zijn veel 
geroemde ‘flexicurity’ model en uitgebreide kinderopvangvoorzieningen (Andersen & Svarer, 
2007; Kotowska et al., 2010; Wilthagen, Tros & Lieshout, 2004).

Matysiak (2008) onderscheidt een aantal werk-thuis-accommodatieregimes, waartoe landen 
behoren die vergelijkbare instituties, regelgeving en cultuur hebben met betrekking tot de 
balans van betaald werk en huishoudelijk werk (Kotowska et al., 2010). Denemarken behoort tot 
het Noordelijke regime, met een uitgebreid stelsel van kinderopvang, weinig barrières voor het 
betreden van de arbeidsmarkt, goede mogelijkheden om in deeltijd te werken en een expliciete 
verwerping van het mannelijke kostwinnersmodel (Kotowska et al., 2010; Matysiak, 2008). 
Nederland maakt deel uit van het Benelux-regime, dat ruwweg dezelfde gunstige condities kent 
voor de balans werk-privé als Denemarken, zij het iets minder ontwikkeld. Een uitzondering 
hierop zijn de mogelijkheden tot flexibel werk, die in Nederland ruim aanwezig zijn (Kotowska 
et al., 2010). In de Duits-sprekende landen, waartoe uiteraard ook Duitsland behoort, zijn de 
instituties sterker gericht op het traditionele mannelijke kostwinnersmodel. De kwaliteit en 
kwantiteit van kinderopvang is laag en er zijn aanzienlijke barrières voor het toetreden tot de 
arbeidsmarkt, bijvoorbeeld in de vorm van een hoge marginale belastingdruk op lage inkomens 
(Kotowska et al., 2010). In lijn met het bovenstaande kent Denemarken een hoger percentage 
jonge kinderen dat is ingeschreven bij een kinderopvangvoorziening dan Duitsland en, in 
mindere mate, Nederland (zie Figuur 6). 
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3. Flexibiliteit in context

Figuur 6: Het percentage van het totaal aantal kinderen van 0 - 2 jaar dat in 2008 ingeschreven stond bij 

een kinderopvang in Duitsland, Denemarken en Nederland, met het OECD gemiddelde als referentie. 

Bron: OECD (2008). 

De arbeidsdeelname van vrouwen is het hoogst in Denemarken, gevolgd door Nederland 
en Duitsland (Eurostat, 2010). Het aandeel vrouwen dat in deeltijd werkt is echter in Nederland 
aanzienlijk groter dan in Denemarken en Duitsland, waarbij opvalt dat Denemarken laag scoort. 
Wel werken in Denemarken, vergeleken met Duitsland, meer mannen in deeltijd en nemen dus 
mogelijk een deel van de zorgtaken op zich, al werken in Nederland nog meer mannen in deeltijd 
(Eurostat, 2010) (zie Figuur 7).

Figuur 7: De relatieve arbeidsdeelname van mannen en vrouwen in Denemarken (DK), Duitsland (DU) en 

Nederland (NL), totaal en op basis van een deeltijdcontract. 

Bron: Eurostat (1999 – 2010)
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De mate waarin een arbeidsmarkt flexicurity biedt, hangt af van het samenspel van 
de instituties met betrekking tot flexibiliteit en met betrekking tot zekerheid. Er is sprake 
van flexicurity wanneer de arbeidsmarkt flexibel is, bijvoorbeeld als gevolg van weinig 
ontslagbescherming en veel flexibele contracten, en tegelijkertijd de werknemers sociaal zeker 
zijn, bijvoorbeeld door het recht op een genereuze werkloosheidsuitkering en weinig risico 
op (langdurige) werkloosheid. Essentieel is dat de flexibiliteit die voortvloeit uit het makkelijk 
kunnen ontslaan van werknemers ervoor zorgt dat er veel arbeidsplaatsen vrijkomen, waardoor 
de periodes van werkloosheid kort zijn en de sociale zekerheid niet bovenmatig belast wordt 
(Andersen & Svarer, 2007; Pacelli et al., 2008; Wilthagen, 1998; Wilthagen & Tros, 2004). Op 
basis van de indicatoren voor ontslagbescherming die de OECD publiceert, hebben Nederland 
en Duitsland (2,73 en 2,85, respectievelijk, op een schaal van 0 – weinig restricties –  tot 6 – 
veel restricties, in 2008) een vergelijkbare bescherming van vaste werknemers, terwijl deze 
voor Denemarken (1,53) aanzienlijk lager is (Andersen & Svarer, 2007; OECD, 2008). Wel moet 
opgemerkt worden dat de indicator voor ontslagbescherming van de OECD niet boven kritiek 
verheven is, bijvoorbeeld doordat de mate waarin in Nederland bij cao kan worden afgeweken 
van nationale regelgeving buiten beschouwing blijft (Houwing & Schils, 2010). De regelgeving 
omtrent tijdelijke contracten vormt hiervan min of meer het spiegelbeeld, aangezien er in 
Denemarken geen beperkingen zijn aan het aantal opeenvolgende tijdelijke contracten 
en de periode die deze bestrijken, terwijl deze in Nederland en Duitsland begrensd zijn op 
respectievelijk 3 contracten over 36 maanden en 4 contracten over 24 maanden. Hierbij moet 
worden opgemerkt dat het aandeel werknemers met een tijdelijk contract in Denemarken laag is 
(8,1%) vergeleken met Duitsland (15,2%) en Nederland (18,2%), wat zou kunnen samenhangen met 
de geringe ontslagbescherming voor vaste contracten in Denemarken (ILO, 2010). 

Daarentegen kent Nederland de meest genereuze werkloosheidsuitkeringen, op de voet 
gevolgd door Denemarken, terwijl Duitsland hier relatief laag scoort (Andersen & Svarer, 2007). 
De doorstroom van werklozen naar werk kan ook beïnvloed worden door het zogenaamde 
actieve arbeidsmarktbeleid (AAB), dat tot doel heeft om werklozen soepel naar geschikte banen 
te (bege)leiden (Grubb & Martin, 2001). Als aandeel van het bruto binnenlands product besteedt 
Denemarken met 1,62% het meest aan AAB, gevolgd door Nederland met 1,21% en Duitsland met 
1,00% (OECD, 2011). Op basis van bovenstaande valt te verwachten dat Nederland en Denemarken 
hoog scoren met betrekking tot flexicurity en Duitsland laag. Inderdaad is in Nederland en 
Denemarken meer dan de helft van de werklozen binnen 6 maanden weer aan het werk, 
vergeleken met een op de drie werklozen in Duitsland. Nederland en Denemarken liggen ruim 
boven het gemiddelde van de EU 15 (38,3%), terwijl Duitsland er net onder ligt. Figuur 8 geeft een 
overzicht van een aantal indicatoren voor flexicurity. 
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3. Flexibiliteit in context

Figuur 8: Indicatoren voor f lexicurity in Nederland (NL), Duitsland (DU) en Denemarken (DK). 

Bron: OECD (2008) voor ontslagbescherming, Eurostat (1999-2019) voor tijdelijke contracten,  OECD 

(2004-2008) voor AAB, OECD (2002-2010) voor reïntegratie van werklozen

In verband met de zeggenschap over arbeidstijden, van belang voor de werk-thuis balans, 
en de ruimte voor werkgevers om zelf te beslissen over de inzet van flexibel personeel, is het 
relevant om ook aandacht te besteden aan de positie van vakbonden. In elk van de drie landen 
valt het merendeel van de werknemers onder collectieve arbeidsovereenkomsten (cao’s), al 
is dit percentage in Duitsland (67% voor 2002) lager dan in Nederland (88%) en Denemarken 
(83%) (Traxler & Behrens, 2002). De dekkingsgraad van cao’s is in Nederland alleen in de 
financiële dienstverlening laag, terwijl in Duitsland de landbouw een relatief lage dekking 
kent. In Denemarken is in de landbouw, mijnbouw, handel en horeca de dekking laag (Traxler 
& Behrens, 2002). Naast de dekkingsgraad van cao’s is de inhoud ervan van belang, aangezien 
hierin afspraken met betrekking tot flexibiliteit op sectoraal niveau gemaakt kunnen worden. 
Uit een studie van Wilthagen et al. (2004) blijkt dat Nederlandse en Deense vakbonden relatief 
positief staan ten opzichte van zowel interne numerieke flexibiliteit als externe numerieke 
flexibiliteit, terwijl Duitse vakbonden vooral positief zijn over interne numerieke flexibiliteit, 
maar terughoudend ten opzichte van externe numerieke flexibiliteit (Wilthagen et al., 2004). 
Interessant is daarnaast dat vakbonden in Nederland meer dan eens een meer gematigde 
positie innemen ten opzichte van flexibel werk dan vastgelegd in nationale wetgeving. Zo 
vinden Houwing & Schils (2010) dat vakbonden geregeld in cao-onderhandelingen afwijken van 
nationale wetgeving ten faveure van meer flexibiliteit voor de werkgever. 

De standpunten van vakbonden ten opzichte van externe numerieke flexibiliteit komen 
enigszins overeen met het gebruik van tijdelijke contracten in de drie landen, zoals weergegeven 
in Figuur 8, aangezien er in Nederland relatief veel gebruik gemaakt wordt van tijdelijke 
contracten vergeleken met Duitsland. In Denemarken lijkt de acceptatie door vakbonden van 
externe numerieke flexibiliteit tot uiting te komen in de relatief lage ontslagbescherming. 
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Met betrekking tot interne numerieke flexibiliteit weerspiegelt Figuur 7 mogelijk de tolerante 
houding van vakbonden in Nederland en Denemarken ten opzichte van deeltijdwerk. Dat dit in 
Duitsland niet het geval lijkt, kan wellicht verklaard worden uit het heersende werk-thuis regime 
in Duitsland en de dominantie van de mannelijke kostwinner.

Tot slot biedt Figuur 9 een indicatie voor de flexibiliteit van werktijden in de drie landen. 

Figuur 9: Overwerk en niet-standaard werktijden voor werknemers in Denemarken, Duitsland en 

Nederland. 

Bron: European Foundations for the Improvement of Living and Working Conditions (eurofound.org), 

European Working Condtions Survey (2010)
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Denemarken, Duitsland en Nederland verschillen weinig op het gebied van overwerk en 
afwijkende werktijden, in overeenstemming met de standpunten van de vakbonden. De mate 
waarin vakbonden invloed kunnen uitoefenen verschilt echter per land, zodat het moeilijk is 
bovenstaande cijfers direct te koppelen aan de opstelling van de vakbonden.

Met enige terughoudendheid kunnen uit het bovenstaande de volgende conclusies getrokken 
worden. Denemarken biedt, in ieder geval voor vrouwen met kinderen, de meeste mogelijkheden 
om op eigen voorwaarden een balans te vinden tussen werk en thuis, terwijl in Duitsland de 
keuze voor werk ontmoedigd lijkt te worden (Kotowska et al., 2010). Denemarken biedt inderdaad 
een zekere mate van flexicurity, in tegenstelling tot de relatief rigide arbeidsmarkt van Duitsland. 
Nederland neemt doorgaans een middenpositie in tussen beide landen, al scoort het op de 
meeste indicatoren dichter bij Denemarken dan bij Duitsland (Pacelli et al., 2008). De meeste 
werknemers in Nederland vallen onder collectieve arbeidsovereenkomsten, maar die bevatten 
vaak soepele regelingen met betrekking tot flexibiliteit. In Denemarken geldt in grote lijnen 
hetzelfde, zij het dat werknemers in aanzienlijke delen van de economie weinig bescherming 
genieten van cao’s. In Duitsland worden werknemers in vrijwel alle sectoren, met uitzondering 
van de landbouw, beschermd tegen externe numerieke strategieën, al is de dekkingsgraad van 
cao’s hier wel lager dan in beide andere landen. 

Hierna zal worden nagegaan welke effecten de besproken verschillen tussen sectoren, en 
werknemers, en de institutionele verschillen tussen Denemarken, Nederland en Duitsland 
kunnen hebben voor de gevolgen van flexibele arbeid voor de werknemer, de tweedeling op de 
arbeidsmarkt en de mate van sociale bescherming.
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4. Gevolgen van flexibiliteit

De sociale gevolgen van flexibele arbeid kunnen op uiteenlopende niveaus geanalyseerd 
worden. In deze paragraaf richten we ons op de geestelijke en lichamelijke gezondheid van de 
werknemer, op de loopbaan van de werknemer en op het functioneren van de arbeidsmarkt als 
geheel en in het bijzonder de scheiding tussen binnenstaanders en buitenstaanders. We proberen 
op basis van de beschikbare literatuur tevens te bepalen welke werknemers het grootste risico 
lopen op negatieve gevolgen, in welke sectoren zij het meest gevonden zullen worden en in welk 
van de drie besproken institutionele systemen (Nederland, Denemarken en Duitsland) zij het 
meest kwetsbaar zijn.

4.1 Gezondheid, werk-thuis balans en baanonzekerheid

Negatieve gevolgen voor de geestelijke en lichamelijke gezondheid van de werknemer 
kunnen voortvloeien uit de ervaren baanonzekerheid ten gevolge van een flexibele contractduur 
of arbeidsomvang. Daarnaast kunnen flexibele werktijden en een flexibele arbeidsduur stress 
veroorzaken vanwege een verstoorde werk-thuis balans en tot gezondheidsklachten leiden, zoals 
uitputting en depressiviteit.

Van baanonzekerheid is sprake als gewaardeerde aspecten van een baan of de baan als 
zodanig bedreigd worden en de werknemer niet bij machte is om hieraan iets te doen (Ashford, 
Lee & Bobko, 1989; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Sterkere emotionele effecten worden ervaren 
naarmate de dreiging groter is en de gevolgen van het verlies van de baan als ernstiger worden 
ingeschat (Anderson & Pontussen, 2007). Op basis hiervan is de ervaren baanonzekerheid, ten 
eerste, afhankelijk van de mate van bescherming die een werknemer geniet tegen willekeurig 
ontslag, wettelijke en contractuele regelingen met betrekking tot werktijden en de dekking door 
collectieve arbeidsovereenkomsten. Ten tweede is de onderhandelingspositie van de werknemer 
ten opzichte van de werkgever van belang, welke in belangrijke mate bepaald wordt door de 
hoeveelheid menselijk kapitaal van de werknemer (Anderson & Pontussen, 2007; Goldthorpe, 
2000; Pfeffer, 1981). Tot slot is de generositeit van werkloosheidsuitkeringen van belang, evenals 
de verwachte duur van de werkloosheid (Anderson & Pontussen, 2007). 

Op basis hiervan zullen werknemers met een flexibele (tijdelijke) contractduur de hoogste 
mate van baanonzekerheid ervaren. Daarnaast zal het gevoel van baanonzekerheid sterker zijn 
in landen met sobere werkloosheidsuitkeringen en een kleine kans om snel weer aan het werk te 
gaan, en in sectoren met een lage dekkingsgraad van cao’s. Tot slot zullen vooral laagopgeleide 
werknemers baanonzekerheid ervaren, aangezien zij weinig onderhandelingsmacht hebben, 
minder kans hebben om snel weer aan het werk te komen en minder financiële middelen om 
werkloosheid te overbruggen (Goldthorpe, 2000; Pacelli et al., 2008; Pfeffer, 1981).

Andersson & Pontussen (2007) vinden inderdaad dat hoogopgeleide werknemers zich 
zekerder voelen over hun baan dan laagopgeleide werknemers. Uit het European Quality of Life 
Survey uit 2007 blijkt dat werknemers met een hoog inkomen de kans om hun baan te verliezen 
lager schatten dan laagbetaalde werknemers, waarbij de verschillen tussen hoog en laag 
inkomen vooral uitgesproken zijn in Duitsland (Figuur 10).
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Figuur 10: Subjectieve baanonzekerheid per inkomenskwartiel (25%-groep). 

Bron: European Quality of Life Survey (2007)

Klein-Hesselink & Van Vuuren (1999) vinden voor Nederland en Parker et al. (2002) voor 
het Verenigd Koninkrijk, dat werknemers met tijdelijke contracten en uitzendcontracten zich 
significant meer zorgen maken over de continuïteit van hun baan dan werknemers met een 
vast contract. Uit het European Working Conditions Survey van 2010 blijkt inderdaad dat van de 
werknemers met een niet-vast contract een groter deel verwacht binnen 6 maanden zijn baan te 
verliezen dan van de werknemers met een vast contract (Figuur 11).

Figuur 11: Subjectieve baanonzekerheid voor werknemers op permanente contractbasis en ander regelingen. 

Bron: European Working Conditions Survey (2010).
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4. Gevolgen van flexibiliteit

Op basis van bovenstaande is verder te verwachten dat de ervaren baanonzekerheid als 
gevolg van flexibiliteit het grootst is in sectoren met veel banen met flexibele contracten voor 
laagopgeleiden, zoals de landbouw, de horeca en de bouw. In de horeca zou overigens het grote 
aantal jongere werknemers, vaak scholieren en studenten, die minder nadeel ondervinden van een 
verlies van de baan, dit effect kunnen compenseren. Helaas kan hierover op basis van beschikbare 
cijfers geen uitsluitsel gegeven worden.

Een positief effect van flexibel werk op de werk-thuis balans zal zich vooral voordoen wanneer 
werknemers zelf voor een dergelijke regeling kiezen. In dat geval zullen zij immers rekening houden 
met de werklast die ze verwachten vanwege hun thuissituatie. Negatieve effecten op de werk-thuis 
balans zijn te verwachten wanneer werknemers voltijds werken en geen mogelijkheid hebben om 
hun arbeidstijd aan te passen en wanneer de werkgever een vorm van flexibiliteit oplegt die moeilijk 
te combineren is met de thuissituatie (Costa et al., 2004; Joyce et al., 2010; Pärnänen, Sutela & Mahler, 
2007). 

Er kunnen zich dan vier verschillende situaties voordoen. 
De werknemer heeft zeggenschap over zijn/haar eigen arbeidstijden en zijn/haar wensen • 
komen overeen met de eisen van de werkgever. 
De werknemer heeft zeggenschap over zijn/haar eigen arbeidstijden, maar zijn/haar wensen • 
komen niet overeen met de eisen van de werkgever. 
De werkgever heeft zeggenschap en diens eisen komen overeen met de wensen van de • 
werknemer. 
De werkgever heeft zeggenschap en diens eisen komen niet overeen met de wensen van de • 
werknemer. 
In het laatste geval zijn de grootste verstoringen van de werk-thuis balans van de werknemer 

te verwachten (Pärnänen et al., 2007). Op grond van onderzoek van Goldthorpe (2000) en Pfeffer 
(1981) zal vooral in laagopgeleide functies de werkgever dominant zijn, vanwege de zwakke 
onderhandelingspositie van de werknemer als gevolg van zijn/haar vervangbaarheid.

Op basis van bovenstaande zullen vooral werkenden met kinderen in banen waar veel 
flexibiliteit van werktijden wordt opgelegd, klachten over werk-thuis stress hebben. Inderdaad 
vinden Van Hooff, Bakhuys-Roozeboom, Vroome & Smulders (2010) in Nederland een toename van 
werk-thuis interferentie bij vrouwen met kinderen die in het weekend en ’s avonds werken, terwijl 
dit bij mannen niet gevonden wordt. Dit laatste is waarschijnlijk een gevolg van de verdeling van 
zorgtaken tussen mannen en vrouwen, zoals beschreven in paragraaf 3.3. Daarnaast zal het menselijk 
kapitaal van de werknemer van invloed zijn op bovenstaand verband, aangezien hoogopgeleide 
werknemers doorgaans meer onderhandelingsmacht hebben tegenover de werkgever dan 
laagopgeleide werknemers (Goldthorpe, 2000). Dit wordt bevestigd door Grzywacz & Butler (2005), 
die vinden dat in meer complexe banen de werk-thuis balans vaker wordt gefaciliteerd. De negatieve 
gevolgen voor de werk-thuis balans zijn dus naar verwachting het grootst waar laagopgeleide 
ouders met kinderen in sectoren werken waarin geregeld overwerk of weekendwerk voorkomt, 
bijvoorbeeld in de horeca en detailhandel. Hiervoor zijn in de literatuur echter geen empirische 
resultaten gevonden, waardoor op dit punt geen uitsluitsel geboden kan worden. Interessant is 
dat Kotowska et al. (2010) vinden dat in Duitsland werknemers over het algemeen minder werk-
thuis stress ervaren dan werknemers in Nederland en Denemarken, terwijl Duitsland juist weinig 
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faciliteiten voor kinderopvang heeft en beperkte mogelijkheden tot het werken in deeltijd biedt. Dit 
resultaat verklaren zij uit het Duitse mannelijke kostwinnersmodel, waarin de tweedeling van taken 
de behoefte aan een werk-thuis balans minder relevant maakt (Kotowska et al., 2010). 

Ten aanzien van de fysieke gezondheidsklachten gaat de aandacht hier uit naar stress en 
vermoeidheid als gevolg van lange werktijden, het risico op ongevallen als gevolg van nachtdiensten 
en fysieke belasting als gevolg van de werkomstandigheden. 

Ten eerste kunnen lange werktijden, en dan hoofdzakelijk structureel langere werkweken 
dan 40 uur, leiden tot vermoeidheid, stress en rugklachten (Letourneux, 1998). Dergelijke klachten 
komen vooral voor bij werknemers die structureel overwerken en een werkweek hebben van 
meer dan 45 uur (Letourneux, 1998), al wordt het effect van overwerk op vermoeidheid niet in 
alle empirische studies gevonden (Akersted et al., 2004; Beckers et al., 2004). Er is wel een relatie 
tussen vermoeidheidsverschijnselen en de veeleisendheid van het werk. Dit kan duiden op een 
schijnverband tussen overwerk en vermoeidheid, aangezien veeleisendheid kan samenhangen met 
overwerk (Akersted et al., 2004). Vermoeidheidsverschijnselen komen ook veel voor onder ZZP‘ers, die 
vaak lange werkweken maken onder hoge druk (Letourneux, 1998). 

Ten tweede kan het werken op onregelmatige tijden, met name in nachtdiensten, een verhoogd 
risico op ongelukken met zich meebrengen, als gevolg van een verminderde alertheid gedurende de 
nacht (Folkard & Tucker, 2003). Het risico op ongelukken is groter naarmate de nachtdienst langer 
duurt, er minder gepauzeerd wordt en er meerdere nachtdiensten achter elkaar gedraaid worden 
(Folkard & Tucker, 2003). Het aantal ongevallen zal vooral hoog zijn wanneer werknemers ‘s nachts 
werken in een omgeving die van nature al een hoog risico op ongevallen met zich meebrengt. Hierbij 
gaat het vooral om de lager opgeleide functies in de bouw en de industrie. Hierover is helaas geen 
empirisch onderzoek beschikbaar, maar de veronderstelde relatie wordt bevestigd door Nag & Patel 
(1998), die de effecten van nachtwerk op het aantal ongevallen in de textielindustrie onderzochten. 

Tot slot kan flexibele arbeid fysiek belastend zijn. Aangezien tijdelijk werk veel voorkomt 
in sectoren met fysiek zware arbeid, zoals de landbouw en de horeca, en aangezien tijdelijke 
werknemers vaak een zwakke onderhandelingspositie hebben, lopen deze werknemers een hoger 
dan gemiddeld risico op fysiek zwaar werk (Chungh et al., 2007; Delsen, 1995; Letourneux, 1998; 
Pfeffer, 1981). De vraag is echter of de aard van de sector of het gebruik van tijdelijke contracten de 
belangrijkste verklaring vormt voor de fysieke belasting van de werknemer. Onderzoek van Porthé et 
al. (2010) laat zien dat tijdelijke werknemers in Spanje minder onderhandelingsmacht hebben dan 
vaste werknemers als gevolg van hun onzekere arbeidspositie. In veel sectoren blijkt fysiek belastend 
werk inderdaad vaker voor te komen onder tijdelijke werknemers, wat erop duidt dat er niet alleen 
een sectoraal effect speelt, maar mogelijk ook een gebrek aan macht van flexibele werknemers 
(Letourneux, 1998). In de landbouw en de horeca is dit effect echter kleiner dan in andere sectoren 
(Letourneux, 1998), wat kan betekenen dat het verschil in macht kleiner is in sectoren waar tijdelijke 
contracten een integraal onderdeel zijn van een numeriek flexibele strategie.

4.2 Tussen banen: gevolgen van flexibiliteit voor de loopbaan

De effecten van flexibele arbeid op de loopbaan van de werknemer kunnen zich op twee 
manieren manifesteren. Positieve effecten doen zich voor als flexibele arbeid een manier is om de 
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4. Gevolgen van flexibiliteit

arbeidsomvang te verkleinen in plaats van uit te treden of als een tijdelijk of deeltijdcontract een 
opstap is van werkloosheid naar een vaste en/of voltijdbaan (Korpi & Levin, 2001; Rodgers & Rodgers, 
1989). De negatieve effecten van flexibele arbeid op de loopbaan van de werknemer worden wel 
samengevat onder de noemer precarious employment, ofwel precaire arbeid (Kalleberg, 2009; Korpi 
& Levin, 2001; Rodgers & Rodgers, 1989). Precaire arbeid verwijst naar laag betaalde werknemers in 
onzekere arbeidsrelaties die een verhoogd risico lopen op langdurige of repeterende werkloosheid en 
daarmee op armoede. Deze werknemers hebben weinig uitzicht op het opbouwen van een carrière, 
waardoor hun loopbaan eerder een vicieuze cirkel van marginale banen is dan dat hij een stijgende 
lijn vertoont (Kalleberg, 2009; Porthé et al., 2010; Rodgers, 1989; Tucker, 2002; Vosko, 2002). Het risico 
hierop wordt voor een groot deel bepaald door de vraag naar en het aanbod van de vaardigheden 
van de werknemer. Een kleine vraag bij een groot aanbod vermindert de kansen van de werknemer 
op een baan en erodeert zijn/haar onderhandelingsmacht ten opzichte van de werkgever 
(Goldthorpe, 2000; Mortensen & Pessarides, 1999; Pfeffer, 1981; Porthé et al., 2010). Laagopgeleide 
werknemers zijn de meest waarschijnlijke slachtoffers, aangezien zij minder verdienen, vervangbaar 
zijn en vaker werkloos (Goldthorpe, 2000; Hanisch, 1999; Mortensen & Pessarides, 1999; Pacelli et 
al., 2008; Siebert, 1997; Teichler, 1999). De negatieve effecten zullen verder het grootst zijn bij een 
flexibele contractduur, vooral in landen met een relatief strikte ontslagbescherming voor vaste 
contracten en een rigide arbeidsmarkt (Kalleberg, 2009; Tucker, 2002; Vosko, 2008).

Inderdaad kiezen laagopgeleide werknemers, die het vaakst slachtoffer zijn van strategieën 
gericht op externe numerieke flexibiliteit, doorgaans niet vrijwillig voor flexibiliteit, maar zijn zij 
hiertoe gedwongen (Davis-Blake & Uzzi, 1993). De grote objectieve baanonzekerheid, waarmee 
tijdelijke contracten doorgaans gepaard gaan, leidt ook tot een verminderde kans op werk en dus 
minder werkzekerheid (Pacelli et al., 2008). In het verlengde hiervan blijken in Nederland kleine 
deeltijdcontracten gepaard te gaan met minder (opwaartse) loonmobiliteit (Salverda, 2010). Hier 
tegenover staat dat bijvoorbeeld Zant, Alessi, Oostendorp & Pradhan (2000) vinden dat de kans 
om van een tijdelijk contract naar een vast dienstverband te gaan aanzienlijk groter is dan de kans 
om werkloos of niet-participerend te worden. Bovendien concluderen Hagen (2003) en Zijl, Berg 
& Heyma (2004), voor respectievelijk Duitsland en Nederland dat tijdelijke contracten de kans 
vergroten om vanuit werkloosheid werk te vinden. Zorgelijk is in Nederland echter dat de grootte van 
dit positieve effect de laatste jaren lijkt af te nemen (Dekker, Houwing & Kösters, 2011).

De dynamiek omtrent precaire arbeid is moeilijk te verbinden aan specifieke sectoren, aangezien 
carrières zich vaak in verschillende sectoren afspelen. Voor zover werknemers binnen sectoren 
blijven, valt precaire arbeid vooral te verwachten in sectoren waar veel gebruik gemaakt wordt van 
tijdelijke arbeidscontracten in laagopgeleide functies, zoals de horeca (Porthé et al., 2010). 

Tot slot lijkt de kans op een vicieuze cirkel van precaire arbeid het grootst in arbeidsmarkten 
waar werkgevers veel gebruik maken van tijdelijke contracten en terughoudend zijn om vaste en/
of voltijd-werknemers aan te nemen. Dit geldt vooral als de kosten van ontslag van een werknemer 
hoog zijn, waardoor de bescherming van een deel van de beroepsbevolking het overige deel 
kwetsbaarder maakt (Pontussen, 2005; Rueda, 2005). Dit wordt ondersteund door de bevinding dat 
Duitsland weliswaar meer ontslagbescherming kent dan Nederland en Denemarken, maar dat de 
kans op werk na ontslag in Duitsland juist beduidend kleiner is dan in de twee andere landen (Pacelli 
et al., 2008). Dit komt overeen met het beeld dat werd geschetst in de paragrafen 3.4 en 4.1 (zie 
Figuur 8, Figuur 10 en Figuur 11).
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4.3 De arbeidsmarkt: buiten- en binnenstaanders

In zijn meest algemene vorm stelt de ‘insider-outsider theory’ of binnen/buitenstaander-
theorie dat de kosten voor de werkgever om beschermde, zittende werknemers (de 
binnenstaanders) te vervangen, de onderhandelingsmacht van deze werknemers vergroot, 
die zij gebruiken om hun positie te versterken ten koste van het onbeschermde deel van de 
beroepsbevolking (de buitenstaanders). Meer bescherming leidt dan tot een meer statische, 
starre arbeidsmarkt met een scherpere tweedeling tussen binnen- en buitenstaanders (Lindbeck 
& Snower, 1986, 1988; Rueda, 2005). Aangezien flexibele contracten minder bescherming bieden 
dan vaste contracten, zou de toename van flexibele contracten de scheiding tussen binnen- en 
buitenstaanders minder prominent kunnen maken. Dit wordt ten dele bevestigd door onderzoek. 
Zo kennen de weinig flexibele Mediterrane landen een scherpere tweedeling, hoofdzakelijk op 
basis van senioriteit, dan de meer flexibele Noord-Europese landen. Dit wil echter niet zeggen dat 
de Noord-Europese arbeidsmarkten niet gesegmenteerd zijn. Ook hier doet zich een verdeling 
tussen binnen- en buitenstaanders voor. Maar deze verdeling lijkt meer samen te hangen met de 
vraag/aanbod-verhouding op de arbeidsmarkt tussen opleidingsniveaus (Barbieri, 2009). Merk 
hierbij op dat deze verdeling tot op zekere hoogte het bedoelde effect is van flexibilisering van 
de arbeidsmarkt (Eamets & Masso, 2004; Hayek, 1944). De verdeling op de flexibele arbeidsmarkt 
komt voort uit de onderhandelingsmacht die samenhangt met de marktwaarde van bepaalde 
vaardigheden (Barbieri, 2009; Goldthorpe, 2000; Kalleberg, 2003; Pfeffer, 1981). Dit mechanisme 
leidt dus tot een tweedeling tussen hoogopgeleide werknemers die tot op zekere hoogte invloed 
hebben op hun contract, en laagopgeleide werknemers die die invloed missen (Kalleberg, 
2003). Doordat er wel degelijk omstandigheden zijn waaronder werknemers vrijwillig voor een 
flexibel contract kiezen, valt de tweedeling tussen opleidingsniveaus echter niet geheel samen 
met de verdeling tussen contractvormen (Kalleberg, 2003). Hierbij valt overigens een verschil te 
verwachten tussen landen met strikte en met soepele ontslagbescherming. In landen met een 
strikte ontslagbescherming zullen hoogopgeleiden de bescherming van vaste contracten zoeken, 
terwijl in landen met een beperktere ontslagbescherming zekerheid gezocht zal worden in een 
hoger loon. In landen met een strikte ontslagbescherming zal de ongelijkheid op de arbeidsmarkt 
zich dan langs de lijnen van contractzekerheid en flexibiliteit manifesteren, terwijl dit bij lagere 
ontslagbescherming meer langs de lijnen van de hoogte van het loon zal zijn (Barbieri, 2009).

Het opleidingsniveau blijkt inderdaad een goede voorspeller van de mate waarin een 
werknemer tevreden is met zijn of haar baan, wat de veronderstelling ondersteunt dat 
werknemers met meer menselijk kapitaal meer invloed hebben op hun baan (Cabrita & Perista, 
2006; Kalleberg, 2003). In Denemarken, waar de ontslagbescherming gering is, zou tevredenheid 
met het werk dan moeten samenhangen met het hoge loon dat hoogopgeleide werknemers 
ontvangen in vergelijking met laagopgeleide werknemers. In Nederland en Duitsland zouden, 
gezien de relatief strikte ontslagbescherming, hoogopgeleide werknemers voornamelijk 
tevredenheid moeten putten uit de zekerheid van hun contract (Andersen & Svarer, 2007; OECD, 
2008). Het European Working Conditions Survey uit 2010 ondersteunt bovenstaande verwachting 
voor Nederland, aangezien daar een lager niveau van vaardigheden gepaard gaat met minder 
vaste contracten. Voor Duitsland wordt dit effect echter slechts in zeer beperkte mate gevonden 
en voor Denemarken is het effect niet eenduidig vast te stellen (zie Figuur 12).
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4. Gevolgen van flexibiliteit

Figuur 12: Het relatieve aandeel vaste contracten ten opzichte van andere contractvormen per 

beroepsgroep, voor Nederland, Denemarken en Duitsland. 

Bron: European Working Conditions Survey (2010)

De resultaten in Figuur 12 zijn voor Nederland in overeenstemming met het feit dat 
het aandeel flexibele contracten onder hoogopgeleiden aanzienlijk kleiner is dan onder 
laagopgeleiden (Figuur 13).

Figuur 13: Het aandeel vaste contracten, f lexibele contracten en ZZP-ers per onderwijsniveau in 

Nederland. Bron: CBS, Enquete Beroepsbevolking (2002-2010).
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 Op grond van het voorgaande zouden we in Denemarken meer dan in Duitsland en 
Nederland, een groot verschil in lonen tussen laag- en hoogopgeleide werknemers verwachten. 
Gegevens van Eurostat laten echter zien dat het verschil in inkomen tussen de hoog- en 
laagopgeleiden in Denemarken kleiner is dan in Nederland en Duitsland (Figuur 13). Aangezien 
het hier echter om inkomen gaat en niet direct om lonen, moeten deze gegevens voorzichtig 
geïnterpreteerd worden.

Figuur 14: Het verschil in inkomen tussen verschillende opleidingsniveaus in Nederland, Denemarken en 

Duitsland (euro’s per jaar). 

Bron: Eurostat (2005-2009) (gegevens zijn gecorrigeerd voor koopkrachtverschillen)

Het bovenstaande biedt dus slechts gedeeltelijk ondersteuning voor de verwachting dat 
strikte ontslagbescherming tot een scherpere binnen-/buitenstaanderverdeling leidt op basis 
van contractzekerheid, terwijl het verwachte looneffect in ieder geval niet terug te vinden is in 
de inkomensverdeling. De gevolgen van flexibele contractvormen voor de tegenstelling tussen 
binnen- en buitenstaanders op de arbeidsmarkt zijn hiermee niet eenduidig. Aanvullend 
onderzoek is nodig om meer helderheid hierover te krijgen.
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5. Conclusies

In deze literatuurstudie zijn de implicaties van de flexibilisering van de arbeidsmarkt 
voor verschillende groepen werknemers geïnventariseerd. Het soort flexibele contracten dat 
werkgevers gebruiken hangt af van de sector en in het bijzonder van de dynamiek in de vraag 
naar goederen of diensten. Zo wordt er in de industrie veel in ploegendienst gewerkt, in de 
landbouw en horeca komen veel tijdelijke contracten voor en in de horeca en detailhandel veel 
deeltijd- en oproepcontracten. 

De voorkeur van de werknemer voor een specifiek, al dan niet flexibel contract, hangt af van 
de specifieke omstandigheden waarin hij/zij verkeert. Een voorkeur voor deeltijdwerk komt vooral 
voor onder (overwegend vrouwelijke) werknemers, die betaald werk willen combineren met de 
zorg voor een kind of een gezin. Jongeren, die betaald werk willen combineren met een studie, 
hebben een voorkeur voor kleine deeltijdcontracten en oproepcontracten. Onder hoogopgeleide 
werknemers die het zelfstandig ondernemerschap zien als weg naar meer vrijheid en eventueel 
een hoger inkomen, wordt een voorkeur voor ZZP-schap gevonden. 

Tot slot leggen de arbeidsmarktinstituties beperkingen op aan flexibele arbeid en bepalen 
mede welke (negatieve) gevolgen zich manifesteren. Zo biedt het Duitse institutionele systeem 
minder ondersteuning voor het combineren van werk en moederschap dan het Deense en 
het Nederlandse, biedt het Nederlandse systeem, in de vorm van breed dekkende cao’s, meer 
bescherming tegen eventuele uitwassen van flexibiliteit, en bieden het Deense en Nederlandse 
systeem meer loopbaanbescherming door de arrangementen voor flexicurity.

Flexibele arbeidsregelingen kunnen voor werknemers zowel positieve als negatieve 
effecten hebben. Positieve effecten zjin de mogelijkheid om frequent van baan te wisselen (job-
hoppen), het faciliteren van een bevredigende werk-thuis balans en het vergemakkelijken van 
herintreding in de arbeidsmarkt. Flexibele arbeidsregelingen kunnen echter ook leiden tot meer 
baanonzekerheid, met name onder werknemers met weinig menselijk kapitaal, in landen met 
beperkte sociale zekerheid en in sectoren met een volatiele vraag. Op grond van de beschikbare 
onderzoeksliteratuur kunnen de nationale en sectorale effecten echter niet geverifieerd worden. 

Flexibele arbeidsregelingen kunnen de werk-thuis balans ook verstoren, voornamelijk 
wanneer werknemers met weinig menselijk kapitaal werkzaam zijn in sectoren met een grote 
vraagdynamiek, en in landen met weinig regelingen die de werk-thuis balans faciliteren. Hierbij 
kon het sectorale effect door gebrek aan data niet geverifieerd worden en lijkt het institutionele 
effect beduidend gecompliceerder dan verwacht. Zo wordt er in Duitsland, ondanks zeer beperkte 
mogelijkheden voor deeltijdwerk en kinderopvang, weinig werk-thuis stress ervaren, mogelijk 
als gevolg van het daar dominante mannelijke kostwinnersmodel. Tot slot zijn er aanwijzingen 
dat het werken in nachtdiensten het dag- en nachtritme van de werknemer kan verstoren en tot 
meer ongevallen leidt, hoofdzakelijk in de industrie en de bouw.

De negatieve loopbaaneffecten van flexibele arbeid laten zich het best beschrijven met de 
term precaire arbeid, waarvan sprake is als werknemers gevangen zijn in een aaneenschakeling 
van tijdelijke, laagbetaalde contracten en periodes van werkloosheid. Precaire arbeid komt het 
meest voor onder werknemers met weinig menselijk kapitaal en in arbeidsmarkten met hoge 
ontslagkosten. De effecten van de toename in flexibele contracten op de segmentatie van de 
arbeidsmarkt lijken zich vooral langs de scheidslijnen tussen opleidingsniveaus te manifesteren. 
Maar om dit met meer zekerheid te kunnen vaststellen is nader onderzoek nodig.
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5. Conclusies

De balans opgemaakt

In de inleiding van deze literatuurstudie werd gesteld dat de flexibilisering van de 
arbeidsmarkt niet inherent goed of slecht is, wat ook blijkt uit de besproken gevolgen van 
flexibele arbeid. Vrijwel elk negatief gevolg lijkt een positieve tegenhanger te hebben. Zo is de 
keerzijde van baanonzekerheid een toename in baanvrijheid en de mogelijkheid tot job-hoppen, 
de keerzijde van werk-thuis stress de mogelijkheid tot het bereiken van een bevredigende werk-
thuis balans, en is de tegenhanger van precaire arbeid de mogelijkheid om uit de werkloosheid 
te ontsnappen. Dit roept de vraag op of er iets te zeggen is over het relatieve gewicht van de 
positieve en de negatieve gevolgen van flexibele arbeid. Zijn de gevolgen van flexibiliteit voor de 
werknemer overwegend negatief of overwegend positief? Voor het beantwoorden van deze vraag 
is het zinnig om terug te grijpen op de typologie van flexibiliteit in paragraaf 3.1.

Voor externe numerieke flexibiliteit en flexibiliteit van de contractduur geldt dat er voor de 
werknemer hoegenaamd geen voordelen zijn boven een vast contract. Immers, het bestaansrecht 
van tijdelijke contracten is gelegen in het feit dat het contract gemakkelijker door de werkgever 
kan worden beëindigd. De nadelen van tijdelijke contracten zijn voor de werknemer daarentegen 
veel groter, in de vorm van een verhoogde baanonzekerheid, precies doordat de werkgever het 
contract relatief eenvoudig kan beëindigen en geen verlenging hoeft te bieden. Vanuit het 
perspectief van de carrière zijn er daarentegen wel voordelen voor de (potentiële) werknemer, 
namelijk in de vorm van een verhoogde kans op een terugkeer op de arbeidsmarkt na een periode 
van werkloosheid. Het is helaas niet mogelijk om de omvang van de groep werknemers die via 
een tijdelijk contract uit werkloosheid ontnsapt te vergelijken met de groep die gevangen lijkt in 
precaire arbeid. De bevinding dat de doorstroom van tijdelijk werk naar vast werk afneemt, geeft 
echter weinig hoop op een positieve balans. De balans van externe numerieke flexibiliteit voor de 
werknemer slaat dan ook negatief uit, in het bijzonder voor laagopgeleide werknemers.

Voor interne numerieke flexibiliteit, in het bijzonder flexibiliteit van arbeidsomvang, is 
het beeld genuanceerder. Zo kan deeltijdwerk een goede ondersteuning bieden bij het vinden 
van een bevredigende balans tussen werk en thuis. Hierbij moet wel worden aangetekend dat 
kleine deeltijdbanen het risico op een verminderde loonopbouw met zich meebrengen. Kleine 
deeltijdbanen, bijvoorbeeld in de vorm van een oproepcontract, kunnen daarentegen weer wel 
een uitkomst zijn voor studenten die naast hun opleiding willen werken. Zelfs als we rekening 
houden met de negatieve gevolgen van kleine deeltijdbanen, is de balans van flexibiliteit van de 
arbeidsduur voor de werknemers overwegend positief. 

Flexibiliteit van werktijden biedt aan studenten de voordelen van het combineren van werk 
en opleiding. Voor het combineren van werk en de zorg voor een kind of het huishouden zijn 
contracten met flexibiliteit van werktijden echter aanzienlijk minder geschikt, aangezien juist 
de onregelmatigheid kan leiden tot werk op tijden dat kinderen niet op school zitten, zoals het 
weekend en de avonden. Daarnaast brengen nachtdiensten, zeker als deze elkaar opvolgen, een 
verhoogd risico op ongevallen met zich mee. In tegenstelling tot flexibiliteit van arbeidsduur en 
in het verlengde van flexibiliteit van contractduur, is ook de balans bij flexibiliteit van tijdstip voor 
de werknemer overwegend negatief, zij het minder sterk dan bij flexibiliteit van contractduur.
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Samenvatting

Sinds de oliecrisis van de jaren ’70 is er op de arbeidsmarkt sprake van een trend van 
flexibilisering. Door het afzwakken van de economische groei en de toegenomen mobiliteit van 
kapitaal is de concurrentie tussen staten scherper geworden en zijn landen genoodzaakt een 
gunstig vestigingsklimaat te bieden. Een belangrijke pijler van een concurrerende economie 
is een arbeidsmarkt die werkgevers in staat stelt de kosten van arbeid efficiënt en effectief in 
lijn te brengen met de vraag naar hun producten, om zo de totale productiekosten te drukken. 
In aanvulling hierop is de neoliberale voorkeur voor marktwerking en liberalisering steeds 
dominanter geworden. In het merendeel van de Westerse economieën is de afgelopen decennia 
de ontslagbescherming van werknemers geërodeerd en is zowel de verscheidenheid aan als het 
totale aantal flexibele contracten sterk toegenomen.

Over de gevolgen van deze veranderende arbeidsmarkt voor werknemers is zowel in de 
wetenschap als in de politiek en onder sociale partners veel discussie. Onder economen, zeker 
in de Angelsaksische wereld, overheerst de opvatting dat op de arbeidsmarkt de dynamiek van 
vraag en aanbod leidend moet zijn en dat overheidsingrijpen, bijvoorbeeld door het beschermen 
van werknemers, de marktwerking verstoort, de kosten van arbeid opdrijft en de werkloosheid 
vergroot. Sociologen wijzen op de schadelijke effecten van een gesloten arbeidsmarkt, maar 
waarschuwen tegelijkertijd vaak voor de negatieve effecten van een flexibele arbeidsmarkt 
op de carrières aan de onderkant van de arbeidsmarkt en op de gezondheid van werknemers. 
Werkgevers en werkgeversorganisaties onderschrijven in Nederland doorgaans de optimistische 
visie op de flexibele arbeidsmarkt. Vakbonden zijn daarentegen minder positief over de sterke 
toename van flexibele contracten. 

De ogenschijnlijk tegengestelde standpunten van de voor- en tegenstanders van 
flexibilisering hebben deels betrekking op verschillende niveaus. Economen en werkgevers 
onderbouwen hun positieve kijk op de flexibele arbeidsmarkt met macro-economische 
argumenten, zoals het werkloosheidspeil, terwijl vakbonden de nadruk leggen op de negatieve 
gevolgen van flexibele arbeid voor individuele werknemers. Hierdoor kan het debat gemakkelijk 
uitdraaien op een welles-nietes discussie waarin de partijen langs elkaar heen praten. Er is 
echter bij voorbaat geen reden waarom beide standpunten niet te verzoenen zouden zijn. Het 
is niet ondenkbaar dat een flexibele arbeidsmarkt op macro-niveau een meerwaarde heeft voor 
economische groei en tot een lagere werkloosheid leidt, terwijl hij tegelijkertijd werknemers aan de 
onderkant van de arbeidsmarkt gevangen houdt in een vicieuze cirkel van marginale banen. In dit 
geval zou een zorgvuldig vormgegeven en gericht beleid de problemen van kwetsbare werknemers 
kunnen verlichten en tegelijkertijd de flexibiliteit van de arbeidsmarkt als geheel kunnen 
behouden. 

Eerst dienen echter de argumenten van beide partijen onder de loep te worden genomen om 
hun geldigheid vast te stellen en na te gaan onder welke condities ze al dan niet van toepassing 
zijn. Deze literatuurstudie naar de sociale gevolgen van flexibele arbeid in internationaal 
perspectief brengt de sociale implicaties van flexibele contracten in kaart. De vragen die hierbij 
centraal staan zijn: 

Ervaren verschillende werknemers uiteenlopende gevolgen van het werken in flexibele • 
regelingen?
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Welke kenmerken van werknemers vergroten het risico op negatieve gevolgen dan wel de • 
kans op positieve gevolgen?
Welke werknemers lopen een verhoogd risico op negatieve gevolgen? • 

De sociale gevolgen van flexibele arbeid kunnen voor de individuele werknemer zowel 
positief als negatief zijn. De aard van de gevolgen wordt niet enkel bepaald door de contractvorm, 
maar is de resultante van een gecompliceerd samenspel van de voorkeuren van de werkgever 
en de werknemer en de instituties die de relatie tussen beide partijen reguleren. Het is dus niet 
zinvol om algemene uitspraken te doen over de effecten van flexibele arbeid zonder de specifieke 
omstandigheden van de flexwerker en de institutionele context in ogenschouw te nemen. Om 
bij het vormgeven van beleid niet het kind van potentiële positieve economische en individuele 
effecten weg te gooien met het badwater van de negatieve gevolgen, is het belangrijk te weten 
welke groepen werknemers kwetsbaar zijn voor deze negatieve gevolgen. Wanneer deze groepen 
bekend zijn, kan beleid op maat gemaakt worden en een geïnformeerd en constructief debat 
gevoerd worden tussen de voor- en tegenstanders van flexibele arbeid.

Drie soorten gevolgen van flexibele arbeid voor het individu en voor de arbeidsmarkt zijn hier 
het meest relevant: gevolgen voor de fysieke en psychische gezondheid van het individu, gevolgen 
voor de carrière van het individu en gevolgen voor de segmentatie van de arbeidsmarkt. 

De gevolgen van flexibele arbeid voor het psychische en fysieke welbevinden van het individu 
hangen samen met de ervaren baanonzekerheid, met de werk-thuis balans en met fysieke 
klachten als gevolg van overwerk of ploegendienst. Uit de literatuur blijkt dat baanonzekerheid 
vooral voorkomt onder laagopgeleide werknemers met een tijdelijk contract, wat verklaard wordt 
door de geringe onderhandelingsmacht als gevolg van de beperkte hoeveelheid menselijk en 
financieel kapitaal en de beperkte duur van het contract. Hoewel de data om dit te verifiëren 
helaas ontbreken, zal baanonzekerheid naar verwachting meer dan gemiddeld voorkomen in 
de horeca, de landbouw en de bouw, en in landen met lage werkloosheidsuitkeringen en een 
grote kans op (langdurige) werkloosheid, zoals Duitsland. Tegenover dit negatieve effect staat 
de hoogopgeleide job-hopper, die zijn onderhandelingspositie gebruikt om baanonzekerheid te 
vertalen in ‘baanvrijheid’. 

De gevolgen van flexibiliteit voor de werk-thuis balans manifesteren zich hoofdzakelijk bij 
vrouwen met kinderen met een baan met flexibele werktijden. Laagopgeleide vrouwen lopen 
het meeste risico op negatieve gevolgen, als gevolg van hun beperkte onderhandelingsmacht 
en het ontbreken van zeggenschap over de werktijden. Werknemers die te lijden hebben onder 
een verstoorde werk-thuis balans worden vooral in de horeca en de detailhandel verwacht, en in 
landen met instituties die weinig ondersteuning bieden voor de combinatie werk-zorg, zoals in 
Duitsland. Dit is met de beschikbare data echter niet te verifiëren. Tegenover de werknemers met 
een verstoorde werk-thuis balans, staan   – vaak hoogopgleide – werknemers die de zeggenschap 
over de eigen arbeidstijden aanwenden om de werk-thuis balans naar eigen wens in te richten.

Verder blijkt uit de literatuur dat overwerk tot vermoeidheidsverschijnselen kan leiden, 
ploegendienst tot een groter aantal ongevallen en tijdelijke contracten tot een verhoogd risico 
op fysieke overbelasting. Nadere analyse wijst echter uit dat het niet zozeer overwerk als zodanig 
is, maar een hoge werkdruk die tot vermoeidheidsklachten leidt. Werk in ploegendienst verhoogt 
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Samenvatting

het risico op ongevallen als gevolg van de verstoringen in het dag- en nachtritme die nachtelijke 
diensten veroorzaken. Tot slot komt uit de literatuur naar voren dat tijdelijke werknemers, zelfs 
wanneer voor sectorale effecten gecontroleerd wordt, vaker fysiek belastend werk hebben, wat 
wellicht samenhangt met hun zwakke onderhandelingspositie.

Ook ten aanzien van de loopbaan van de werknemer kunnen flexibele contracten zowel 
positieve als negatieve gevolgen hebben. Aan de ene kant kunnen tijdelijke contracten een opstap 
bieden van werkloosheid naar werk. In de literatuur wordt inderdaad gevonden dat tijdelijke 
contracten de herintreding vanuit werkloosheid bevorderen, al is de causale relatie moeilijk vast 
te stellen en verloopt de overgang van tijdelijk contract naar vast contract vaak moeizaam. Daar 
tegenover staat dat tijdelijke contracten en kleine deeltijdbanen werknemers gevangen kunnen 
houden in een vicieuze cirkel van marginale banen of precaire arbeid, in plaats van uitzicht te 
bieden op een vaste baan. Vooral laagopgeleide werknemers lopen risico op precaire arbeid. Dit 
risico is relatief groot in sectoren waarin veel gebruik gemaakt wordt van tijdelijke contracten en 
op een arbeidsmarkt met strikte ontslagbescherming voor vaste contracten, zoals in Duitsland en 
Nederland. 

Het effect van flexibele arbeid op de scheiding tussen binnen- en buitenstaanders (insiders 
en outsiders) op de arbeidsmarkt is op basis van beschikbaar onderzoek moeilijk vast te stellen. 
Aan de ene kant zijn er aanwijzingen dat meer flexibiliteit de segmentatie op de arbeidsmarkt 
op basis van leeftijd en anciënniteit vermindert. Aan de andere kant is het mogelijk dat meer 
flexibiliteit de segmentatie niet vermindert, maar dat deze zich langs ander lijnen manifesteert, 
zoals het opleidingsniveau.

Concluderend zijn uitspraken over de sociale gevolgen van flexibele arbeid niet zinvol 
los van de specifieke vorm van flexibele arbeid, de omstandigheden van de werknemer en 
de specifieke maatschappelijke context. Bij de omstandigheden van de werknemer gaat het 
vooral om de privésituatie (zoals zorgtaken) en om het opleidingsniveau of, ruimer, om de 
hoeveelheid menselijk kapitaal. Bij de context gaat het om de aard van het werk in een sector en 
om institutionele aspecten, zoals het ontslagrecht, de dekkingsgraad van cao’s en de invloed en 
opstelling van vakbonden. 

Gezien het grote aantal variabelen is het niet mogelijk om een volledig beeld te schetsen, 
maar een aantal dominante factoren kan wel worden aangegeven en kan dienen als 
aangrijpingspunt voor beleid. Een bijzonder invloedrijke factor voor de gevolgen van flexibele 
arbeid is de hoeveelheid menselijk kapitaal, en daarmee indirect het opleidingsniveau van 
de werknemer, die mede bepalend is voor de onderhandelingspositie van de werknemer. Ten 
tweede is de sector waarin de werknemer werkzaam is van groot belang, waarbij werknemers in 
sectoren met een volatiele productie en weinig vraag naar hoogopgeleide arbeidskrachten, zoals 
de horeca en de landbouw, een verhoogd risico op negatieve gevolgen lopen. Tot slot vergroten 
institutionele factoren, zoals strikte ontslagbescherming, die de dynamiek op de arbeidsmarkt 
belemmeren, het risico op baanonzekerheid en precaire arbeid als gevolg van flexibele 
arbeid, doordat ze de kans op langdurige werkloosheid vergroten en de scheidslijn tussen 
binnenstaanders en buitenstaanders verscherpen. 
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Al decennialang wordt gesproken over flexibilisering van de arbeidsmarkt, vaak als een 
noodzakelijke ontwikkeling naar meer flexibiliteit. Traditioneel werden in deze discussie 
neoklassieke economische argumenten aangevoerd die te maken hebben met (neerwaartse) 
loonflexibiliteit en een minder stringente ontslagbescherming. Aanvullend daarop worden de 
laatste 20 jaar de vermeende zegeningen van allerlei vormen van flexibele arbeid naar voren 
gebracht.

In de discussie over flexibiliteit op de arbeidsmarkt worden de verschillende 
verschijningsvormen van die flexibiliteit veelal op een hoop gegooid. Het is echter nuttig 
en inzichtelijk om de verschillende vormen van flexibiliteit expliciet te onderscheiden. In de 
literatuur worden de volgende vormen van flexibiliteit onderscheiden (Atkinson, 1984; zie ook 
Hilbers et al., 2010):

Loonflexibiliteit • 
Loon past zich (snel) aan aan marktomstandigheden • 

Externe numerieke flexibiliteit • 
Flexibele contracten, maar ook versoepeling ontslagrecht• 

Interne numerieke flexibiliteit • 
Deeltijdwerk, roosterflexibiliteit, ‘het nieuwe werken’• 

Functionele flexibliteit • 
‘Jobrotation’, inhoud van het werk kan veranderen • 

Deze literatuurstudie richt zich op het in kaart brengen van de gevolgen, positief en negatief, 
van externe numerieke flexibiliteit. 

De discussie over arbeidsmarktflexibiliteit in het publieke domein en met name in de politiek 
volgt een voorspelbaar patroon. De nadruk ligt steevast op externe numerieke flexibiliteit, die 
op het eerste gezicht vooral in het voordeel is van bedrijven.  Intern numerieke flexibiliteit en 
functionele flexibiliteit spelen in de publieke discussie een relatief kleine rol. Dat heeft te maken 
met de hoofdrol van werkgevers in deze discussies, niet alleen in Nederland, maar ook elders 
in de wereld, daarbij ondersteund door de hoofdstroom in het economisch denken en politici 
aan de rechterkant van het politieke spectrum. Daarnaast worden in een internationale context 
intern numerieke flexibiliteit (m.n. deeltijdwerk) en extern numerieke flexibiliteit (m.n. tijdelijk 
werk) nogal eens samen genomen, omdat deeltijdwerk in veel landen overwegend een ‘precair’ 
(precarious) karakter heeft. Dit is voor Nederland echter minder evident.

Extern numerieke flexibliteit, die in deze studie centraal staat, omvat verschillende • 
contractvormen.
Directe contracten (tussen werkgever en werknemer):• 
tijdelijk contract met uitzicht op vast • 
tijdelijk contract zonder uitzicht op vast • 
zzp-er ('echte zelfstandige') • 
overeenkomst van opdracht • 
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Driehoekscontracten (tussen opdrachtgever, werknemer en een intermediair):
uitzendwerk, fase A • 
uitzendwerk, fase B • 
uitzendwerk, fase C • 
payroll • 
zzp-er die bemiddeld wordt • 
detachering • 
uitbesteding, onderaanneming• 

Deze uiteenlopende mogelijkheden voor externe flexibliteit voor bedrijven resulteren niet in 
alle gevallen in een flexibel arbeidscontract voor werknemers. Werknemers kunnen ook een vast 
contract hebben bij hun detacheerder (meestal), onderaannemer (vaak), payroll onderneming 
(soms) of uitzendbureau (zelden). 

Figuur 1 toont hoe verschillende vormen van  (extern numeriek) flexwerk zich de afgelopen 15 
jaar in Nederland hebben ontwikkeld. Daarbij is het niet mogelijk om alle vormen van flexwerk 
die hierboven zijn genoemd te onderscheiden.

Figuur 1. Ontwikkeling van het aandeel van verschillende vormen van f lexibel werk in Nederland, 1996-

2010 (in procenten van de totale werkgelegenheid)

Bron: Dekker et al. (2011)

Het totale aandeel van flexwerk is gegroeid van ongeveer 20 procent in 1996 naar bijna 25 
procent in 2010. Deze groei kan voor een belangrijk deel verklaard worden uit de groei van twee 
specifieke vormen van flexibele arbeid, namelijk de tijdelijke contracten met uitzicht op  vast (van 
3 procent naar bijna 6 procent) en de zzp’ers (van 6 procent naar bijna 10 procent). De andere 
vormen van flexwerk blijven relatief stabiel.
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1.1 De economische achtergrond
De impliciete veronderstelling achter pleidooien voor een meer extern numerieke flexibiliteit 

is dat meer flexibiliteit altijd beter is. Beter in termen van een aantal mogelijke gewenste 
uitkomsten, zoals economische groei, productiviteitsgroei, werkgelegenheid en (lagere) 
werkloosheid. Die veronderstelling wordt weergegeven in figuur 2. 

Figuur 2. Verondersvtelde relatie tussen f lexibiliteit en gewenste uitkomsten in de standaard 

economische theorie

Deze gedachte is sterk beïnvloed door oppervlakkige lezing van de hoofdstroom in het 
economisch denken, waarin alle instituties op de arbeidsmarkt bij voorbaat verdacht zijn. 
In die gedachte zijn instituties een belemmering voor het tot stand komen van de optimale 
marktuitkomsten. Ook in de economische wetenschap wordt tegenwoordig echter erkend dat 
er een grens is aan de omvang van flexibiliteit. Dat is het gemakkelijkst duidelijk te maken 
met een extreem voorbeeld. Stel dat een bedrijf elke dag opnieuw de arbeidsvoorwaarden 
van zijn personeel wil vaststellen, potentieel met een compleet nieuwe groep werkenden. De 
productiviteit zal in een dergelijk bedrijf nihil zijn. Eenzelfde redenering geldt voor de economie 
als geheel. In een volledig doorgeflexibiliseerde arbeidsmarkt is niet gegarandeerd  dat de 
werkloosheid is verdwenen. Verwijzing naar de huidige situatie op de zeer flexibele arbeidsmarkt 
van de Verenigde Staten volstaat om dit duidelijk te maken. De belangrijkste economische 
verklaring voor de bovengrens aan flexibiliteit is het bestaan van transactiekosten, dat zijn kosten 
die worden gemaakt bij het aangaan van een transactie, bijvoorbeeld tussen een opdrachtgever 
en een arbeidskracht (Coase, 1934; Williamson, 1975). De consequentie van deze gedachte van 
grenzen aan flexibilisering is schematisch weergegeven in Figuur 3.
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Figuur 3. De relatie tussen f lexbiliteit en gewenste uitkomsten indien rekening wordt gehouden met 

toenemende transactiekosten

Ook in economisch-theoretische zin zijn er dus grenzen aan flexilisering, die in hoge mate 
bepaald worden door transactiekosten. Daarnaast geldt, dat wat op korte termijn efficiënt is in 
termen van gewenste uitkomsten, op de lange termijn niet efficiënt hoeft te zijn. Dit onderscheid 
tussen statische (korte termijn) efficiëntie en dynamische (lange termijn) efficiëntie is naar 
voren gebracht in de context van technologische ontwikkeling door Joseph Schumpeter (1942). 
Hij formuleerde de volgende hypothese: opoffering van efficiëntie op de korte termijn leidt tot 
hogere investeringen in onderzoek en ontwikkeling (O&O), wat weer leidt tot een toename in 
efficiëntie op langere termijn. Met andere woorden, door innovatie-inspanningen ontstaat er een 
uitruil tussen statische en dynamische efficiëntie. Voor de arbeidsmarkt betekent dit, dat minder 
flexibiliteit op de korte termijn, wanneer deze gepaard gaat met een investering gericht op de 
toekomst (bv. meer scholing), tot betere uitkomsten op de lange termijn kan leiden.

Tenslotte is er nog het verdelingsvraagstuk. Zelfs wanneer meer flexibiliteit tot meer 
economische groei leidt, is het van belang hoe deze economische groei verdeeld wordt. Het gaat 
hierbij zowel om de verdeling tussen arbeid en kapitaal (werknemers versus werkgevers) als om 
de verdeling binnen de sfeer van arbeid (bv. tussen flexibele en vaste werknemers).

1.2 De flexbalans
In deze literatuurstudie ligt de nadruk op de kosten en baten van flexibele arbeid. Die kosten 

en baten zijn verdeeld over werkenden aan de ene kant en werkgevers/opdrachtgevers aan de 
andere kant. Op basis van de literatuurstudie kunnen gefundeerde uitspraken worden gedaan 
over de verdeling van de kosten en baten tussen deze twee groepen. Vervolgens worden de kosten 
en baten voor de economie als geheel in beschouwing genomen. Een dergelijke beschouwing is 
meer dan een simpele aggregatie van de kosten en baten van werkenden en werkgevers.

Op voorhand kunnen we, uitgaande van de theorie, de verwachting uitspreken dat de balans 
van een flexibel arbeidscontract voor de werkgevers positief is en voor werkenden overwegend 
negatief. Die laatste, negatieve verwachting hangt wel sterk samen met de veronderstelling dat 
een werknemer met een vast contract als vergelijkingspunt dient. Bij een vergelijking met een 
situatie van werkloosheid is de negatieve evaluatie van de situatie van de flexwerker niet evident. 
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Dit maakt duidelijk dat de kosten/batenanalyse voor een werkende dynamisch moet zijn. Het 
gaat er niet om dat iemand werkt op een flexibel contract als zodanig, maar dat iemand zich 
met zo’n contract verbetert (meer baten dan kosten) of verslechtert (meer kosten dan baten) ten 
opzichte van de uitgangspositie. Zo lijkt op voorhand duidelijk dat de balans negatief uitvalt 
voor een werknemer die uit een vaste baan wordt ontslagen en vervolgens via een uitzend- 
constructie weer wordt ingehuurd voor een lager loon. Voor iemand echter, die uit een situatie 
van langdurige werkloosheid komt, kan de betreffende uitzendconstructie een verbetering zijn, 
vooral wanneer deze meer perspectief biedt op een vaste baan dan wanneer hij werkloos zou 
blijven, de zogenaamde ‘stepping-stone’ hypothese.

Wanneer we een werkende met een flexcontract vergelijken met een werknemer met een 
vast contract is duidelijk dat de eerste minder inkomenszekerheid aan het arbeidscontract 
ontleent. Dit betekent dat de kosten hoger zijn (of de baten lager) in vergelijking met een vast 
contract. Daarmee is de verwachte balans negatief. 

Wanneer we een werkende met een flexcontract vergelijken met een werkloze, is het wat 
ingewikkelder. De afweging is meer complex. Een inschatting moet worden gemaakt van de 
gevolgen voor inkomen en inkomenszekerheid op de korte en op de lange termijn ten opzichte 
van de huidige situatie. Bij een dergelijke inschatting spelen ook het perspectief op het krijgen 
van een vaste baan en de risico’s van herhaalde werkloosheid een rol. In theorie gaat het bij een 
dergelijke vergelijking ook om de uitruil tussen inkomen en vrije tijd. Dit maakt het lastig om op 
theoretische gronden een uitspraak te doen over de kosten en baten ten opzichte van de situatie 
van werkloosheid. Uit empirisch oogpunt is verdedigbaar dat als werklozen een flexibele baan 
accepteren zij daarmee ‘tonen’ dat de baten van de flexibele baan voor hen groter zijn dan de 
kosten in vergelijking met een langer verblijf in werkloosheid. Daarmee is de verwachte balans 
licht positief.

Bij alle bespiegelingen over de kosten en baten van flexwerk voor werkenden, moet 
nadrukkelijk rekening worden gehouden met individuele verschillen tussen werkenden. Dat 
iemand met een flexbaan een lager uurloon verdient (kosten) kan samenhangen met de 
flexbaan, maar ook met de kenmerken van de invididuele werkende. In de vergelijking tussen 
flexwerk en vast werk moet dus worden gecorrigeerd voor individuele kenmerken van werkenden 
om zo goed mogelijk het verschil tussen vast werk en flexwerk te ‘isoleren’.

Voor bedrijven hangen de baten samen met het reduceren of afwentelen van marktrisico’s 
en kostenbesparingen. Uiteindelijk zouden die moeten leiden tot betere bedrijfsresultaten, 
zoals hogere winst, meer omzetgroei, enz. De kosten van flexibele arbeid vloeien voort uit een 
hoger niveau van transactiekosten bij het inhuren van personeel. Hiervan wordt een negatief 
effect verwacht op de bedrijfsresultaten. Vanuit theoretisch perspectief staat dus niet vast hoe 
de flexbalans voor werkgevers/opdrachtgevers uitvalt: positief of negatief. Echter, als een bedrijf 
er welbewust voor kiest om flexibele contracten aan te bieden, mag men ervan uitgaan dat de 
baten, in ieder geval op korte termijn, groter zijn dan de kosten.

Bij bedrijven is er, anders bij flexwerkers, niet een duidelijk vergelijkingspunt voor de kosten/
batenanalyse. Het heeft weinig zin om bedrijven met een zeker aandeel flexwerk te vergelijken 
met bedrijven zonder flexwerk wanneer deze niet bestaan. In het empirische onderzoek worden 
bedrijven vergeleken ten aanzien van een aantal uitkomstvariabelen, waarbij (verschillen in) de 
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1. Inleiding

omvang van het flexwerk als ‘input’ variabele geldt. Uiteraard moet dan zo goed mogelijk worden 
gecorrigeerd voor andere verschillen die invloed kunnen hebben op de uitkomstvariabelen.

Hetzelfde geldt voor vergelijkingen tussen (nationale) economieën. In sommige landen, zoals 
Spanje is het aandeel flexwerk beduidend groter dan in andere landen en ligt de werkloosheid 
beduidend hoger. Maar dit is niet voldoende om te concluderen dat flexwerk vooral kosten met 
zich meebrengt voor de Spaanse economie. In de analyse moeten andere relevante verschillen 
worden meegenomen. Ook tussen landen, net als tussen bedrijven  moet er dus sprake zijn van 
een ‘continue’ of ‘graduele’ vergelijking, terwijl bij werkenden een ‘discrete’ vergelijking (flex 
versus vast of versus werkloosheid) mogelijk is.

Om vast te stellen wat de ‘maatschappelijke’ kosten en baten van flexibele arbeid zijn is 
meer vereist dan het eenvoudig aggregeren van de kosten en baten voor de actoren op de 
arbeidsmarkt. Het gaat immers ook om verdelingsvraagstukken en tweede-orde-effecten, zoals 
de veronderstelde positieve effecten van flexwerk op de werkgelegenheid. A priori is dus niet 
duidelijk of de balans voor de economie als geheel positief of negatief zal zijn.

In tabel 1 worden de verwachtingen schematisch weergegeven.

Tabel 1.Verwachte kosten en baten en de balans daartussen van f lexwerk voor werkenden, werkgevers en 

de economie als geheel

Kosten Baten Balans
Werkenden (vgl. met werknemer vast contract) + - -
Werkenden (vgl. met werkloosheid) +/- + +?
Werkgever/opdrachtgever - + +
De ‘economie’ ? ? ?

Het literatuuronderzoek is opgezet volgens deze structuur. Voor elk van de ‘doelgroepen’ is in 
kaart gebracht wat de mogelijke kosten en baten zijn van flexibele contracten.  Voor werkgever/
opdrachtgever zijn variabelen die op het bedrijfsresultaat van invloed zijn, zoals winst, omzet, 
innovatieoutput, productiviteit, bepalend voor de flexbalans. Voor werkenden gaat het om 
variabelen als looninkomen en werk- en inkomenszekerheid. Wanneer deze variabelen worden 
vergeleken met vaste werknemers kan direct over kosten en baten worden gesproken. Voor de 
vergelijking met werkloosheid gaat het grosso modo om dezelfde indicatoren.

Het wegen van de gevonden positieve effecten (baten) en negatieve effecten (kosten) van 
flexwerk is niet eenvoudig, zelfs niet op hetzelfde analyseniveau. Afgezien van direct meetbare 
indicatoren als loon en inkomen voor werkenden en winst voor werkgevers is een eenvoudige 
optelling vaak niet mogelijk. Verder zijn de gevonden resultaten vaak moeilijk te vergelijken 
doordat onderzoek betrekking heeft op een specifieke doelgroep (bv. uitzendkrachten), de data 
verschillende tijdsperiodes bestrijken of  zijn verzameld in een ander land. Het gaat dus in 
overdrachtelijke zin om het optellen van appels en peren. Dat is niet onmogelijk, bijvoorbeeld 
door het totale gewicht aan fruit te beschouwen. Maar de in de wetenschappelijke literatuur 
gevonden effecten kunnen niet altijd op een eenduidige manier ‘gewogen’ worden.

Dat gezegd, zal in deze studie een beargumenteerde poging worden gedaan om het gewicht 
in fruit (verschillende baten) te vergelijken met het gewicht in groente (verschillende kosten). 
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1.3 Overzicht
In de volgende vier hoofdstukken wordt het schema van tabel 1 verder ingevuld op basis 

van het beschikbare empirische onderzoeksmateriaal. Voor de drie doelgroepen wordt een 
kwalitatieve uitspraak gedaan of de flexbalans positief dan wel negatief uitvalt. Voor de 
economie als geheel worden de economische en maatschappelijke baten in kaart gebracht en op 
basis van de belangrijkste arbeidsmarktindicatoren en internationaal vergelijkend onderzoek 
wordt een poging gedaan om ook op macroniveau een uitspraak te doen over de flexbalans. 

Tot slot is het goed te benadrukken dat deze literatuurstudie zich beperkt tot:
extern numerieke (contract) flexibiliteit;• 
bestaande literatuur;• 
 meetbare, economische kosten en baten.• 
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2.1 Flexwerkers ten opzichte van werknemers met een vast contract

Baten

Meer flexibiliteit, work-life balance
Dit argument wordt vaak genoemd in relatie tot uitzendwerk en met betrekking tot 

zzp’ers (zie bv. Kösters, 2009). Literatuur waarin expliciet de relatie tussen extern numerieke 
(contract) flexibiliteit en een betere balans tussen werk en privé van werkenden wordt gelegd, 
is er nauwelijks. Work life balance wordt in de literatuur met name geassocieerd met intern 
numerieke flexibiliteit, zoals deeltijdwerk, en met vormen van het nieuwe werken, zoals telewerk. 
Dat is de reden dat met name van zelfstandig ondernemerschap een positieve invloed op 
de werk-privé-balans wordt verwacht. In een studie voor Nieuw Zeeland wordt op basis van 
interviews met zelfstandigen echter geconcludeerd dat het ondernemerschap geen panacee is 
voor een betere werk-privé-balans (Kirkwood & Tootell, 2008). 

Meer werkzekerheid
Werkloze vrouwen in Denemarken die via een uitzendconstructie aan een vaste baan 

kwamen hebben stabielere banen dan degenen die niet via een uitzendconstructie aan het werk 
kwamen. De onderzoekers schrijven dit toe aan een periode van krapte op de arbeidsmarkt en 
stellen dat werkgevers de uitzendconstructie als een proeftijd hebben gebruikt. (Jahn & Rosholm, 
2010). De impliciete aanname is dat door deze proeftijd een betere (stabielere) match tussen 
werkgever en werknemer tot stand is gekomen.

Een andere manier om werkzekerheid te operationaliseren is te kijken naar de doorstroomkans 
van flexibel naar vast werk. In Spanje was de doorstroom vanuit tijdelijke contracten naar vast 
werk in de periode 1985-1994 niet hoger dan 10% (Bover & Gómez, 2004). Meer recent is voor Spanje 
vastgesteld dat de doorstroomkans gedaald is van 18% in 1987 naar 5% in 1996 (Güell & Petrongolo, 
2007). Hieruit wordt geconcludeerd dat werkgevers tijdelijke contracten met name gebruiken om 
hun aanpassingsvermogen te vergroten en niet als opstapbanen (verlengde proeftijd).

Onderzoek op basis van administratieve data voor Nederland laat zien dat mensen die een 
flexibele baan hadden in 2001 vaker zonder werk zitten in de 6 jaar daarna, dan mensen die in 
2001 een vaste baan hadden (Bosch et al. 2011). De onderzoekers stellen vast dat de ‘stepping stone’ 
hypothese met name opgaat voor hoogopgeleiden.

Ander recent onderzoek voor Nederland laat zien dat de doorstroomkans naar vast werk vanuit 
verschillende vormen van flexwerk de laatste tien jaar aan het dalen is. Al in 2007, dus nog voor de 
kredietcrisis, was het gemiddelde jaarlijkse doorstroompercentage gedaald naar net boven de 20%, 
terwijl dit in 2001 nog rond de 30% lag (Dekker et al., 2011). Eerder werd een vergelijkbare conclusie 
getrokken op basis van een andere databron (Muffels & Wilthagen, 2011). Jaarlijks stroomt dus 
een op de vijf flexwerkers in Nederland door naar een vaste baan. Vast staat dat dit minder is dan 
10 tot 15 jaar geleden. In die zin lijkt het positieve effect van flexwerk in termen van werkzekerheid 
aan belang in te boeten. Die indruk wordt versterkt door de uitkomsten van onderzoek naar 
flexibele arbeid in verschillende Europese landen, waaruit blijkt dat de verruiming van de 
mogelijkheden voor tijdelijk werk met name hebben geleid tot een verschuiving van vast werk 
naar tijdelijk werk zonder groei van de totale werkgelegenheid (Kahn, 2010).
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Kosten

Lager loon
Een vrij algemene bevinding is dat flexwerkers lagere uurlonen ontvangen dan vaste 

werknemers. Dit negatieve effect op het loon is gevonden voor Nederland, Duitsland en Groot-
Brittanië (Dekker, 2007), en al eerder voor Groot-Brittanië (Booth & Francesconi, 2002) en Spanje 
(Alba-Ramirez, 1994). 

Voor Denemarken worden in een recente studie gemengde uitkomsten gevonden voor 
uitzendwerk. Voormalig werklozen die via een uitzendbureau in Denemarken bij het inlenende 
bedrijf in vaste dienst kwamen tijdens de uitzendperiode, krijgen vaker hogere lonen dan 
degenen die niet via het uitzendbureau in dienst kwamen. Mensen die wel via het uitzendbureau 
werkten, maar pas na afloop van de tijdelijke opdracht vast werk vonden, krijgen vaker lagere 
lonen dan degenen die niet via het uitzendbureau in dienst kwamen (Jahn & Rosholm, 2010). 

Op basis van data voor de periode 1991-2007 voor Duitsland en het Verenigd Koninkrijk kan 
ook worden vastgesteld dat tijdelijk werk slechter betaald wordt, maar dat dit verschil na 5 jaar 
(in Duitsland) of zelfs sneller (in Engeland)  verdwenen is (Gebel, 2010).

Onderzoek voor Spanje naar baanwisselingen laat zien dat het type contract geen effect 
heeft op de loongroei van mensen die van werkgever veranderen. Wel vond men voor ‘blijvers’ 
meer loongroei voor de werknemers die een tijdelijk contract hadden  in vergelijking met vaste 
werknemers (Amuedo-Dorantes & Serrano-Padial, 2007). Maar, zeggen de onderzoekers, dit effect 
wordt alleen veroorzaakt door de loonstijging bij tijdelijke werknemers die hun contract verlengd 
zien. Gegeven het geringe aantal werknemers waar dit voor geldt, ligt het niet voor de hand dat 
tijdelijke werknemers het negatieve loonverschil zullen inhalen in de nabije toekomst. 

In onderzoek voor de VS wordt vastgesteld dat uitzendkrachten gemiddeld genomen 40% 
minder verdienen dan het gemiddelde voor hun beroepsgroep. Dit verschil is nog groter in de 
industrie en de bouw. Voor gekwalificeerde functies in de zorgsector wordt uitzendwerk juist 
beter betaald (Kilcoyne, 2005; Peck & Theodore, 2007). Vergelijkbare resultaten voor uitzendwerk 
de zorg worden ook gerapporteerd voor Denemarken (Jahn & Rosholm, 2010).

In een groot overzichtshoofdstuk in het Handbook of Labor Economics is sprake van een wage 
premium voor vaste contracten. Dat is hetzelfde als een wage penalty voor flexibele contracten. 
Gevonden percentages lopen uiteen van 6,5% voor het Verenigd Koninkrijk tot ruim 35% voor 
Nederland en ruim 44% voor Zweden (Boeri, 2011).

Minder baan- en inkomenszekerheid
Evident is dat werknemers met een flexcontract minder baanzekerheid hebben aangezien dit 

in de aard van het flexibele contract besloten ligt. Flexibele werknemers lopen in Nederland ook 
duidelijk een hoger risico om werkloos te worden (Dekker & Reçi, 2011; Dekker,  2007). Vergelijkend 
onderzoek voor Denemarken, Duitsland, Frankrijk en het Verenigd Koninkrijk laat zien dat een 
groter deel van de flexwerkers na een jaar werkloos is geworden dan het deel dat vast werk heeft 
gevonden. Na twee en drie jaar is dit echter omgekeerd (Gash, 2008).

Australisch onderzoek laat zien dat werknemers in verschillende vormen van flexwerk signficant 
minder baanzekerheid rapporteren dan werknemers met een vaste baan (Green et al, 2010).

Onderzoek voor Italië plaatst een kanttekening bij de onzekerheid van flexibel werk en wijst 
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op de mogelijkheid van onzekerheid in vast werk. Hierbij wordt vastgesteld dat een flexibele baan 
met zekerheid beter is dan een vaste baan met onzekerheid (Origo & Pagani, 2009).

Onderzoek op basis van administratieve data voor Nederland laat zien dat op elk moment 
ongeveer 6 procent van de beroepsbevolking langer dan drie jaar in de flexibele schil verblijft. 
Daarmee wordt bedoeld dat mensen flexibele banen aaneenrijgen of afwisselen met (korte) 
periodes van werkloosheid (SEO, 2010). Een hoog percentage (34%) van deze groep heeft een 
arbeidsinkomen beneden het minimumloon, waar dat in de ‘kern van de arbeidsmarkt’ bij 17 
procent het geval is.  

Lagere investeringen in scholing
Booth & Francesconi (2002) stelden vast dat flexwerkers in Groot-Brittanië minder scholing 

ontvingen dan vaste werknemers. Hetzelfde negatieve effect is gevonden voor Zweden en 
daarnaast ook nog een lager niveau van controle over het werk (Aronsson et al, 2010). Picchio & 
Van Ours (2011) laten met behulp van Nederlandse data zien dat scholing een positief effect heeft 
op werkzekerheid, maar dat op een meer flexibele arbeidsmarkt bedrijven significant minder in 
scholing investeren. In hetzelfde onderzoek tonen ze aan dat meer scholing voor flexwerkers geen 
significant positief effect heeft op de werkzekerheid voor deze groep.

Gezondheidsrisico’s
Er bestaat een uitgebreide literatuur over veilig werken en de moeizame relatie van veilig 

werken met tijdelijke werknemers (zie hiervoor ook de kosten en baten voor werkgevers). In een 
uitgebreide Italiaanse studie werd vastgesteld dat in sommige industriële sectoren flexwerkers 
een veel groter risico op een ongeluk liepen dan vaste werknemers. Aanvullend onderzoek 
onder de gewond geraakte tijdelijke werknemers wees uit dat de ongelukken samenhingen met 
gebrekkige scholing en een daarmee samenhangend gebrek aan ervaring (Fabiano et al, 2008). 

In ander onderzoek, voor Spanje en Italië, wordt geconcludeerd dat gemiddeld genomen 
tijdelijke werknemers in Spanje vaker en in Italië minder vaak te maken hebben met 
bedrijfsongevallen, maar dat dit grotendeels verklaard wordt door individuele verschillen tussen  
werknemers (bv. naar leeftijd en opleidingsniveau) (Hernanz & Toharia, 2006).

Verder lopen werknemers op tijdelijke of anderszins flexibele contracten grotere risico’s 
door de onzekerheid. Onderzoek onder Europese werknemers liet zien dat zelfgerapporteerde 
baantevredenheid voor flexwerkers significant lager ligt dan voor vaste werknemers (Origo & 
Pagani, 2009). Op basis van Finse data kon zelfs worden vastgesteld dat tijdelijke werknemers 
1,2 tot 1,6 keer zo veel kans lopen om te overlijden vergeleken met vaste werknemers (Kivimäki et 
al.2003). Deze risico’s hangen met name samen met alcoholmisbruik en longkanker (roken).

Onderzoek voor de VS laat zien dat tijdelijke werknemers significant (50%) meer depressieve 
symptomen hebben (Quesnel-Vallée et al., 2010). Empirisch onderzoek voor Frankrijk laat zien dat 
tijdelijk werk voor jongeren een negatief effect op hun welzijn heeft gehad, doordat werkgevers 
de tijdelijke contracten met name lijken te gebruiken uit kostenoverwegingen (Blanchard & 
Landier, 2002).
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2.2 Flexwerkers ten opzichte van werklozen

Baten

Hoger inkomen
In het algemeen is het beeld dat mensen hun inkomen zien stijgen wanneer ze een baan 

vinden. Tegelijkertijd weten we ook dat er zoiets bestaat als een ‘armoedeval’: een situatie waarin 
mensen door het accepteren van een baan, hun inkomen zien verslechteren. Dit is met name het 
geval voor mensen die veel aanvullende uitkeringen (naast de bijstand) hebben en in deeltijd 
gaan werken. Maar uit onderzoek blijkt dat de armoedeval slechts een beperkte rol speelt in de 
beslissingen die mensen nemen (SCP, 2005). Dat wil zeggen dat mensen banen zelfs accepteren 
wanneer deze een inkomensverslechtering inhouden.

Zoals hierboven al vermeld lijken werklozen in Denemarken via uitzendbanen vast werk te vinden, 
waarin ze soms iets minder, soms iets meer verdienen dan mensen die niet via een uitzendconstructie 
binnen kwamen (Jahn & Rosholm, 2010). Maar het resultaat is natuurlijk wel dat deze mensen 
uiteindelijk (in de vaste baan) een hoger inkomen hebben, dan wanneer ze werkloos waren gebleven.

In een studie voor Nederland wordt gevonden dat hoogopgeleide mensen die in een flexibele 
(oproep of tijdelijk contract) baan beginnen meer loongroei hebben in de jaren erna dan 
laagopgeleiden (Bosch et al, 2011). Er lijkt dus evidentie dat het voor hoogopgeleiden gunstig is 
om een flexibele baan te accepteren om daarna door te stromen naar een beter inkomen.

Meer baan- of werkzekerheid
Zoals reeds vermeld lijken werklozen in Denemarken via uitzendbanen relatief vaak vast (en 

stabiel) werk te vinden (Jahn & Rosholm, 2010). Verder is veel onderzoek gedaan naar de stepping 
stone theorie voor een brede categorie flexwerk. 

Dekker (2007) vindt voor Nederland, Duitsland en Groot-Brittanie in de periode 1995-2001 
doorstroompercentages van boven de 30 waarbij ook kleine deeltijdbanen zijn inbegrepen. 
Dat betekent dat de doorstroompercentages voor flexcontracten met een grotere urenomvang 
in die periode nog hoger lagen. Zoals in deze studie al eerder vermeld werd, zijn de 
doorstroompercentages naar vast werk in Nederland substantieel gedaald in de periode 2001-
2007 (Dekker et al, 2011;  Muffels & Wilthagen, 2011).  

Recent onderzoek voor Nederland laat zien dat mensen, een stabielere relatie met de 
arbeidsmarkt hadden wanneer ze in 2001 een vaste baan vonden, vergeleken met mensen die een 
flexibele baan accepteerden. (Bosch et al. 2011), zelfs wanneer wordt gecorrigeerd voor meetbare 
verschillen tussen werknemers.

Kosten

Minder inkomenszekerheid
De Graaf-Zijl et al. (2011) vonden dat mensen die direct een vaste baan vonden vanuit 

werkloosheid gemiddeld lagere lonen krijgen dan mensen die dat via een tijdelijke baan deden. 
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Dit kan wellicht worden verklaard uit de grotere onderhandelingsmacht van de werknemer 
(ten opzichte van een werkloze) wanneer de werkgever het tijdelijke contract wil omzetten naar 
een vast contract. Wanneer geen tijdelijke banen beschikbaar zouden zijn, zouden mensen wel 
langer werkloos blijven, want dezelfde studie vindt dat tijdelijke banen de werkloosheidsduur 
bekorten. Verder wordt ook gevonden dat mensen die via een flexibel contract een vaste baan 
vinden, daarna minder vaak werkloos zijn dan mensen die direct een vaste baan vinden vanuit 
werkloosheid. 

Op basis van deze studie kan dus worden gesteld dat werklozen die erin slagen flexwerk als 
opstap naar vast werk te gebruiken niet te maken hebben met minder inkomenszekerheid.

2.3 De balans voor werkenden
Het is evident dat voor flexibele werknemers de negatieve aspecten in de meerderheid zijn. 

Ten opzichte van vaste werknemers hebben flexwerkers te maken met minder baanzekerheid, 
zowel in subjectieve als in objectieve zin. Dit wordt niet gecompenseerd door een hoger loon 
of verhoogde inspanningen op het terrein van scholing. Eerder is het tegendeel het geval: 
flexwerkers verdienen minder en ontvangen minder vaak scholing.

De balans is licht positief  wanneer we flexwerkers vergelijken met werklozen: flexibel werk 
wordt gebruikt om te ontsnappen aan werkloosheid of aan een andere uitkeringssituatie. Daarbij 
moet worden aangetekend dat flexibele arbeid niet voor iedereen een stepping stone naar vast 
werk is en dat volgens sommige onderzoekers het stepping-stone-effect zelfs afwezig is (zie bv. 
Autor et al, 2011). Dit laat onverlet dat een flexibele baan in de meeste gevallen te verkiezen is 
boven (langdurige) werkloosheid.
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3.1 Baten
De korte termijn voordelen van het inhuren van flexibele arbeid zijn evident voor werkgevers. 

Immers, de uurlonen voor flexwerkers liggen lager en verschillende risico’s (m.n. van leegloop en 
ziekteverzuim) worden naar de werknemer of een intermediair verschoven. 

Er zijn echter ook tweede-orde-effecten van een grotere flexibele schil. Van die tweede-orde-
effecten is niet op voorhand duidelijk of ze positief of negatief zijn. Bij het bestuderen van de 
literatuur is geprobeerd om onderscheid te maken tussen de directe (korte termijn) effecten en 
de tweede orde (lange termijn) effecten. Dat is lastig gebleken omdat dit onderscheid in veel 
studies niet expliciet wordt gemaakt.

Lagere loonkosten/kosten van leegloop
Onderzoek in Spanje wees uit dat een groter aandeel tijdelijke werknemers nadelig 

was voor de kostprijsmarge van industriële bedrijven en ook negatief uitpakte voor de 
arbeidsproductiviteit en de uurlonen in die bedrijven en tot een stijging van de totale 
productiekosten leidde. (Rodríguez-Gutiérrez, 2007). Eenzelfde conclusie werd getrokken op basis 
van Amerikaans onderzoek (Nollen, 1996) waarin werd vastgesteld dat ondanks de lagere lonen 
en ‘benefits’, en geringere investeringen in scholing van tijdelijke werknemers, de totale kosten 
van arbeid niet per definitie lager waren. Hierbij wordt onder meer verwezen naar de (relatief) 
hogere transactiekosten die samenhangen met de inhuur van flexwerkers.

De theoretisch veronderstelde baten op korte termijn blijken dus in werkelijkheid kosten te 
zijn, in het geval van deze twee studies.

Meer flexibiliteit
In een rapport van de Boston Consultancy Group voor EuroCIETT wordt verwezen naar 

Duits onderzoek (IW Consult GmbH studie: ”Zeitarbeid in Deutschland”, 2011) waaruit blijkt dat 
uitzendwerk bijdraagt aan een sneller herstel na de crisis. Daarbij moet worden aangetekend 
dat uitzendwerk vermoedelijk dezelfde rol heeft gespeeld bij een snelle ‘downsizing’ in de 
crisis, hetgeen inhoudt dat flexibele arbeid (in dit geval uitzendwerk) inderdaad bijdraagt aan 
flexibiliteit van bedrijven.

Meer innovatie
In een onderzoek op basis van Nederlandse bedrijvendata wordt gevonden dat bedrijven 

met veel tijdelijke werknemers meer omzet maken met producten die ‘nieuw voor het bedrijf’ 
zijn (Zhou et al., 2011). In hetzelfde onderzoek wordt ook vastgesteld dat de bedrijven met veel 
tijdelijke werknemers minder vaak ‘echte’ innovaties (‘nieuw voor de markt’) succesvol op de 
markt brengen.

Meer productiviteit
Er zijn (theoretische) argumenten om een positief verband te veronderstellen tussen flexibel 

werk en productiviteit. Doordat tijdelijk werk beschouwd kan worden als een (verlengde) 
proeftijd, doen werknemers meer hun best. Onderzoek voor Duitsland laat zien dat tijdelijke 
werknemers meer onbetaalde overuren maken dan hun vaste collega’s (Engellandt & Riphahn, 
2005), hetgeen de productiviteit per werknemer verhoogt bij gelijkblijvende kosten. 
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Een studie voor China laat zien dat meer tijdelijke werknemers op bedrijfsniveau positieve 
effecten voor de productiviteit kan hebben (Mok, 2002). Voor Zwitserse bedrijven werd geen 
significant positief effect van tijdelijk werk op de productiviteit gevonden (Arvanitis, 2005). Een 
studie op basis van Italiaanse data laat zien dat een hoger aandeel tijdelijke werknemers juist 
negatief uitpakt voor de productiviteit (Lucidi & Kleinknecht, 2010).

3.2 Kosten
Hogere transactiekosten
Met een meer gefragmenteerd personeelsbestand maken bedrijven hogere transactiekosten. 

Immers, er moet vaker naar personeel worden gezocht, geselecteerd en onderhandeld. Vanuit 
het inzicht van de transactiekostentheorie (Coase, 1934; Williamson, 1975) kan worden gesteld 
dat bedrijven deze kosten alleen maken wanneer deze lager zijn dan de alternatieve ‘interne’ 
coördinatiekosten bij een vast personeelsbestand. Empirisch onderzoek naar de transactiekosten 
van flexibele arbeid is niet beschikbaar en we kunnen op basis van de literatuur dus niet 
vaststellen of de kosten van een meer flexibel personeelsbestand daadwerkelijk hoger liggen dan 
in een situatie met minder flexibele arbeid.

Meer ongelukken op de werkvloer
Onderzoek in verschillende sectoren in de Finse economie laat zien dat er meer ongelukken 

gebeuren in de uitzendbranche. Dit kan echter worden veroorzaakt door een groter gebruik van 
uitzendwerk in sectoren waar zich sowieso al meer ongelukken voordoen (Hintikka, 2010).

Minder innovatie, minder productiviteit
Op basis van data voor Britse bedrijven is gebleken dat het aandeel tijdelijke contracten een 

negatief effect heeft op product- en procesinnovaties in een bedrijf (Michie & Sheehan, 2003). Een 
soortgelijke conclusie trekken Zhou et al, 2011 (zie ook onder Baten). Op basis van Nederlandse 
data vinden zij dat een hoog aandeel tijdelijke werknemers dienstig is voor het realiseren van 
omzet met producten die nieuw zijn voor het bedrijf (in essentie imitatie), maar slecht voor de 
kans om zelf nieuwe producten te ontwikkelen (innovatie). 

Zoals hierboven ook al gememoreerd is in een studie voor China getoond dat meer tijdelijke 
werknemers op bedrijfsniveau wel positieve effecten voor de productiviteit kan hebben (Mok, 
2002) terwijl op basis van een studie voor Italië wordt gevonden dat een hoger aandeel tijdelijke 
werknemers negatief uitpakt voor de productiviteit (Lucidi & Kleinknecht, 2010)

3.3 De balans voor werkgevers
Voor werkgevers is de balans voornamelijk positief, zeker op de korte termijn. De 

kostenvoordelen van een lager loon, de reductie in het risico op leegloop door overtalligheid of 
ziekte en minder scholingsinspanningen wegen op tegen de hogere transactiekosten die op 
korte termijn gemaakt moeten worden. Op de langere termijn is de voordelige balans minder 
evident. Indachtig de hypothese van Schumpeter, is de vraag gerechtvaardigd of de korte termijn 
kostenvoordelen niet resulteren in nadelen voor de langere termijn. Met andere woorden, de 
besparingen die op korte termijn gerealiseerd worden door bijvoorbeeld minder te investeren in 
scholing, kunnen negatieve gevolgen hebben voor de resultaten op langere termijn. 
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De empirische resultaten zijn niet eenduidig. Soms worden positieve lange termijn effecten 
van flexibele arbeid gevonden, maar soms ook insignificante of negatieve. De korte termijn 
kostenvoordelen van flexibele arbeid lijken voor veel bedrijven de doorslag te geven, zeker 
wanneer zij te maken hebben met aandeelhouders met een korte termijn perspectief.
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In dit hoofdstuk komen met name macrostudies aan bod, hetgeen betekent dat hierbij vrij 
grove indicatoren voor de flexibiliteit of rigiditeit van een arbeidsmarkt worden gebruikt. Niet 
altijd is het mogelijk om daarbij een maatstaf voor het gebruik van flexibele contracten te vinden, 
doordat deze in macroeconomische studies niet vaak worden gebruikt. Een ander nadeel van 
macrostudies is, dat de uitkomsten zeer gevoelig zijn voor (de kwaliteit van) de gekozen indicator, 
de specificatie, de steekproef van landen en de tijdsperiode.

Niettemin hebben deze macrostudies grote invloed op het beleidsdebat, vooral wanneer 
zij gepubliceerd worden in de Angelsaksische mainstream wetenschappelijke literatuur, de 
economische toptijdschriften. De beperkingen van deze studies worden meestal uitvoerig door de 
onderzoekers gedocumenteerd, maar krijgen vaak veel minder aandacht in de samenvatting en 
conclusies, waar veel beleidsmakers zich op baseren.

4.1 Baten
Meer werkgelegenheid en minder werkloosheid
Een belangrijke belofte van extern numerieke flexibiliteit is die van meer werkgelegenheid. 

Deze belofte vloeit voort uit het theoretische argument dat een flexible arbeidsmarkt beter 
functioneert dan een starre arbeidsmarkt, met weer werkgelegenheid tot gevolg. Er zijn 
empirische studies die dit aantonen,  maar andere vinden geen effect of zelfs het tegendeel.  

Veel macrostudies (op basis van landendata) die deze vraagstelling onderzochten verschenen 
in de jaren ’90, toen het niveau van de werkloosheid in Europa jarenlang ver boven dat in 
de VS lag. Dergelijke studies vonden dat deze hoge werkloosheid kon worden verklaard uit 
institutionele rigiditeiten. Met andere woorden, inflexibele instituties zorgden ervoor dat de 
werkloosheid onnodig hoog bleef. Het standaard beleidsadvies kwam neer op het meer flexibel 
maken van de arbeidsmarkt (Nickell, 1997; Siebert, 1997).

In een meer theoretische studie hebben economen ook geprobeerd vast te stellen wat de 
effecten zijn op arbeidsmarktuitkomsten van een combinatie van ontslagbescherming en het 
introduceren van flexibele arbeid. Daaruit komt naar voren dat stricte ontslagbescherming 
op zichzelf niet ten koste gaat van de werkgelegenheid, maar in combinatie met veel tijdelijke 
contracten wel (Cahuc & Postel-Vinay, 2002

Van recentere datum is een studie naar de percepties van bedrijfsleiders over de striktheid 
van de ontslagbescherming. Deze informatie is gebruikt om het niveau van werkloosheid en 
werkgelegenheid te verklaren. In de meeste specificaties wordt gevonden dat een minder strikte 
ontslagbescherming leidt tot lagere werkloosheid en hogere werkgelegenheid (Feldmann, 2009).

In een uitvoerige metastudie worden de gangbare bevindingen over vermeende rigiditeiten 
kritisch tegen het licht gehouden (Baker et al, 2005). Hierin wordt gesteld dat het bewijs 
uit de mainstream studies niet altijd even robuust is en dat dit vaak ook expliciet wordt 
vermeld. De belangrijkste indicator voor (gebrek aan) flexibiliteit in dit soort studies is de 
Employment Protection Legislation (EPL) indicator die ontwikkeld is door de OECD. In vijf van 
de zes onderzochte invloedrijke studies (Nickell, 1997; Elmeskov, 1998; Belot & Van Ours, 2002;  
Nickell et al., 2001; Blanchard & Wolfers, 2000; Bertola et al., 2001) wordt een significant hogere 
werkloosheid gevonden als gevolg van een striktere ontslagbescherming. Maar de verschillen zijn 
groot en er kunnen vraagtekens worden geplaatst bij de robuustheid van de bevindingen en de 
betrouwbaarheid van de EPL indicator zelf (Vergeer, 2009). 
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Een andere recente studie op basis van microdata voor Europese landen vindt dat beleid dat 
meer mogelijkheden creëert voor tijdelijk werk ervoor zorgt dat meer werknemers in tijdelijke 
banen terechtkomen, zonder dat dit in totaal tot meer banen leidt. Dus waar een dergelijk beleid 
wordt gepromoot als een manier om mensen een goede start op de arbeidsmarkt te geven, lijkt 
het eerder een verschuiving van vast naar tijdelijk werk te veroorzaken (Kahn, 2010).

Het eerder vermelde overzichtshoofdstuk van Boeri (2011) bevat ook een overzicht van de 
effecten van een vermindering van de ontslagbescherming op arbeidsmarktuitkomsten. Daaruit 
blijkt dat ontslagbescherming nauwelijks effect heeft op het niveau van werkgelegenheid 
en werkloosheid. Wel worden effecten gevonden op de in- en uitstroom: een minder stricte 
ontslagbescherming leidt tot meer dynamiek. Dezelfde conclusie werd voor Nederland getrokken 
in een CPB-studie uit 2006 (CPB, 2006).

4.2 Kosten
Meer baan- en inkomensonzekerheid
Er is op het niveau van de economie als geheel niet veel bekend over baan- en 

inkomensonzekerheid. Deze variabelen worden logischerwijs vooral op het individuele niveau 
gemeten.  Er is wel literatuur waarin macro-ontwikkelingen als internationale handel en 
offshoring worden gebruikt om onzekerheid bij werknemers te onderzoeken (bv. Lurweg, 2010; 
Geishecker, 2008). Uit deze studies blijkt dat de objectieve en subjectieve onzekerheid sterk 
gecorreleerd zijn en dat beide hoger zijn in sectoren die meer onderhevig zijn aan internationale 
concurrentie. Daarbij wordt niet expliciet onderscheid gemaakt tussen vaste en flexibele 
contracten. 

Minder investeringen in scholing
In onderzoek voor Nederland is vastgesteld dat een hoger niveau van flexibele arbeid 

samenhangt met een lager niveau van door werkgevers betaalde scholing (Picchio & Van Ours, 
2011). Dit was eerder al vastgesteld in een OSA-rapport uit 1997 (OSA, 1997) en wordt ook bevestigd 
in een recente studie door het CPB en ROA (Fouarge et al, 2011).

Minder innovatie/minder productiviteit
Met Nederlandse data is vastgesteld dat het wegnemen van ‘institutionele 

arbeidsmarktrigiditeiten’ negatieve effecten heeft op zowel de groei van de productiviteit als op 
het innovatievermogen (Kleinknecht, 1998). 

In een overzichtsstudie van macro-onderzoek wordt vastgesteld dat arbeidsmarktrigiditeiten 
niet slecht behoeven te zijn voor de ontwikkeling van de productiviteit. Met name stellen 
de auteurs vast dat arbeidsmarktflexibilisering, zoals die tot uiting komt in een lagere EPL-
index, samengaat met low-trust arbeidsverhoudingen die niet bevorderlijk zijn voor de 
productiviteitsontwikkeling  (Storm & Naastepad, 2004).

4.3 De balans voor ‘de economie’
De balans voor de economie als geheel is het moeilijkste op te maken. Naast de weging 

van voor- en nadelen binnen de doelgroepen ‘werkenden’ en ‘werkgevers’,  moeten we nu ook 
de verdeling van voor- en nadelen tussen deze groepen met elkaar in verband brengen. In het 
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voorafgaande hebben we gezien dat werknemers met name te maken krijgen met de nadelen 
en werkgevers met de voordelen van flexibele arbeid. Of dit op het niveau van de economie 
als geheel positief of negatief beoordeeld moet worden is deels een kwestie van (politieke) 
voorkeuren. 

Daarnaast zijn twee vragen cruciaal. De eerste is of  flexibele arbeid meer werkgelegenheid 
oplevert. De tweede of flexibel werk in voldoende mate als opstap naar vast werk fungeert. 
Wanneer het antwoord op deze twee vragen positief is, zijn de nadelen van flexibel werk voor 
werknemers meer acceptabel en is er voor hen perspectief op verbetering. Wanneer beide vragen 
niet positief beantwoord kunnen worden, zijn de nadelen voor flexwerknemers groot en komen 
deze steeds bij dezelfde groep terecht.

Gezien de resultaten van onderzoek naar de doorstroom van flexibel naar vast werk in 
Nederland (m.n. Muffels en Wilthagen, 2011; Dekker et al., 2011) en de bevinding dat verruiming 
van de mogelijkheden voor flexwerk niet tot meer werkgelegenheid leidt (Kahn, 2010), moet 
worden vast gesteld dat de nadelen van flexwerk gelden voor een steeds grotere groep die steeds 
minder perspectief heeft. 

Vanwege deze negatieve effecten voor werkenden kan de conclusie in ieder geval niet zijn dat 
flexibele arbeid een evident voordeel voor de ‘economie’ heeft, omdat de voordelen van flexibele 
arbeid voor bedrijven zich blijkbaar niet vertalen in meer werkgelegenheid.  Wanneer daarnaast 
kritisch wordt gekeken naar de serieuze gezondheids- en ongevalsrisico’s van flexibele arbeid en 
de onderinvesteringen in scholing, is de conclusie gerechtvaardigd dat ‘de economie’ per saldo 
weinig baat heeft bij flexibele arbeid. Dit betekent overigens niet dat het aandeel flexibele arbeid 
het beste naar nul kan worden teruggebracht, maar wel dat nog verdergaande flexibilisering 
ongewenst is. 
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Dit onderzoek behelst een literatuurstudie naar de kosten en baten die samenhangen met 
flexibele arbeid. Kosten en baten zijn in kaart gebracht voor respectievelijk werkenden, bedrijven 
en ‘de economie’ als geheel. Als bronnen zijn met name empirische wetenschappelijke studies 
gebruikt, voor Nederland, voor andere landen en soms internationaal vergelijkend. 

Het gaat in dit onderzoek alleen om extern numerieke flexibiliteit, de flexibiliteit die het 
meest zichtbaar is in de baaierd aan flexibele contracten op de arbeidsmarkt. Voorbeelden zijn 
uitzendwerk, oproepkrachten, tijdelijke contracten, etc. Daarnaast gaat het, op het niveau van 
landen, om de rol van al dan niet stringente ontslagbescherming. De geïnventariseerde kosten en 
baten beperken zich tot meetbare ‘economische’ kosten en baten.

In de theoretische inleiding zijn verwachtingen geformuleerd over de verwachte kosten en 
baten van flexibel werk voor 4 verschillende analyseniveaus. De bestudering van de (empirische) 
literatuur heeft de volgende resultaten opgeleverd. 

Tabel 2.Gevonden kosten en baten en de balans daartussen van f lexwerk voor werkenden, werkgevers en 

de economie als geheel

Kosten Baten Balans
Werkenden (vgl. met werknemer vast contract) + - -
Werkenden (vgl. met werkloosheid) +/- + +
Werkgever/opdrachtgever - + +
De ‘economie’ - + -

Werknemers hebben vooral te maken met de kosten van flexibele arbeid, bestaande 
uit meer onzekerheid, veelal significant lager loon, minder scholing en een groter risico op 
bedrijfsongevallen. De baten zijn voor werknemers gering in vergelijking met vaste werknemers. 
Wanneer flexwerkers worden vergeleken met mensen zonder werk, kan het hebben van een 
flexibele baan, met name wanneer deze perspectief biedt op vast werk, als positief worden 
beschouwd omdat daarmee langdurige werkloosheid kan worden voorkomen. Gezien het nog 
altijd hoge percentage werknemers met een vast contract en de relatief lage werkloosheid, weegt 
de vergelijking met vaste werknemers zwaarder dan de vergelijking met werklozen. Daarmee is 
voor de groep werknemers als geheel de balans negatief. 

Bedrijven hebben op korte termijn baat bij flexibele arbeid. Ze besparen op primaire en 
secundaire arbeidsvoorwaarden. Die besparingen wegen op tegen de hogere transactiekosten 
die samenhangen met het gebruik van (meer) flexibele arbeid. Op de langere termijn is het beeld 
niet onverdeeld positief. Negatieve effecten van flexwerk op innovatie en productiviteit kunnen 
worden beschouwd als kosten, maar soms worden ook kleine positieve effecten gevonden. 
Daarmee is de balans voor werkgevers positief.

Voor de economie als geheel moet de balans tussen de baten voor bedrijven en de kosten 
voor werkenden worden opgemaakt. Die balans is niet automatisch positief, aangezien blijkt dat 
meer flexibiliteit op de arbeidsmarkt in de regel niet leidt tot meer werkgelegenheid. De balans 
slaat daarmee, voor de economie als geheel, in het nadeel van flexibele arbeid door wanneer de 
belangen van werknemers nadrukkelijk worden meegewogen. 
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5.1 Discussie
De wellicht weinig opzienbarende conclusie die uit dit literatuuronderzoek naar voren 

komt is dat werknemers met name te maken hebben met de kosten van flexibele arbeid en 
dat werkgevers met name de baten voor hun rekening nemen. De conclusie dat de economie 
als geheel niet profiteert van flexibele arbeid zal wat meer discussie oproepen, doordat deze 
voor veel mensen contra-intuïtief is en in strijd met de belangrijkste leerstellingen van de 
arbeidseconomische theorie.

Toch is deze conclusie gerechtvaardigd, omdat:
meer flexibele arbeid niet aantoonbaar heeft geresulteerd in meer werkgelegenheid;• 
het perspectief om vanuit flexibel werk naar vast werk door te stromen kleiner wordt.• 

Daarnaast is het niet denkbeeldig dat flexibele arbeid op langere termijn negatieve gevolgen 
heeft voor het innovatievermogen van bedrijven en daarmee voor de productiviteitsgroei van 
de economie. Voor dergelijke negatieve gevolgen zijn in empirisch onderzoek aanwijzingen 
gevonden.

Verder levert flexibele arbeid negatieve ‘externaliteiten’ op in de vorm van meer ongevallen 
op de werkvloer en negatieve effecten op de fysieke en mentale gezondheid van de werkenden 
met een flexibel contract.

Dat de balans voor flexwerk negatief is, betekent niet dat flexibele arbeid te vuur en te zwaard 
bestreden moet worden. Het gaat om het vinden van een redelijke balans. Die balans kan worden 
gezocht in:

het eerlijker delen van de baten van flexibele arbeid;• 
het beter waarborgen van het innovatieve vermogen van bedrijven;• 
het verbeteren van het perspectief van flexwerkers door scholing en doorgroeimogelijkheden;• 
het terugdringen van de negatieve gevolgen van flexwerk in de sfeer van arbeidsongevallen • 
en gezondheid.

Hoe een dergelijke ‘flexbalans’ bereikt kan worden is een open vraag. Vanuit economisch 
beleidsperspectief kan worden gedacht aan wijzigingen in wet- en regelgeving, bv. een 
nieuwe wet Flex en Zekerheid en andersoortige prikkels in de sfeer van belastingen en 
socialezekerheidspremies. Daarnaast kan deze vraag een vertrekpunt zijn in het overleg tussen 
sociale partners op alle niveaus waar zij elkaar tegenkomen.
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