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3.1 flexibilisering neemt toe

Flexibel werken, liever niet!2 In verschillende studies worden klassieke vormen
van flexibele arbeid, zoals jaarcontracten, oproepbanen, uitzendbanen en payroll-
contracten, door de meerderheid van de Nederlanders nog altijd wantrouwend
bezien (Hooftman et al. 2016; Vlasblom en Josten 2013; Vlasblom et al. 2015). En
toch wordt een flexibele inzet van de arbeid steeds belangrijker voor de Neder-
landse economie. Althans, dat moet haast wel, zo op het eerste gezicht, gezien de
ontwikkeling van het aandeel flexibel werkenden in ons land (figuur 3.1).3 Onder-
zoek laat inderdaad zien dat enige mate van flexibiliteit nodig is voor een goed
functioneren van arbeidsorganisaties. Een zekere mate van personeelsmobiliteit
binnen organisaties leidt namelijk tot hogere bedrijfsrendementen. Maar dit
mechanisme heeft wél een omslagpunt. Met andere woorden: een flexibele
arbeidsinzet vergroot het aanpassingsvermogen van organisaties, maar bereikt een
verzadigingspunt zodra flexibilisering te ver wordt doorgevoerd (Ji et al. 2014).
Ook ten aanzien van zelfstandig ondernemerschap suggereert eerder onderzoek
een omslagpunt, waarbij de economische voordelen afnemen. Zo is al eens aange-
stipt dat een te groot aandeel zzp’ers (vanaf 7% van de beroepsbevolking) nadelig
kan zijn voor de economische groei (Van Stel et al. 2014).

In ons land werkt inmiddels ongeveer een op de drie personen op basis van een
flexibele arbeidsverbintenis (tegen een op de vier in 1996), variërend van mensen
met tijdelijke contracten, oproepkrachten en uitzendwerkers tot en met werken-
den in vaste dienst maar zonder vaste uren (in deze bijdrage geclassificeerd als de
groep werkenden met een tijdelijk arbeidscontract). Onder de categorie flexibel
werkenden valt ook de groep zelfstandig ondernemers, waarvan de meerderheid
actief is zonder personeel in dienst te hebben (zzp’ers). In Europees verband
behoort Nederland tot de koplopers als het gaat om de groei van het aandeel
zzp’ers (Kösters en Souren 2014). Vaak bieden zij arbeid of diensten aan in de zake-
lijke dienstverlening. Zij brengen de vrijheid en onafhankelijkheid in het werk als
belangrijke startmotivaties naar voren (ibo 2015). Kortom: de arbeidsmarkt flexibi-
liseert en de vaste baan is op zijn retour (De Graaf en Wolbers 2015). In totaal gaat
het in 2014 om ongeveer 2,4 miljoen mensen die actief zijn via flexibele arbeidsver-
banden (werkenden met een tijdelijk arbeidscontract en zelfstandigen). In procen-
ten gaat het dan om ruim 33 procent van de totale werkzame beroepsbevolking
(figuur 3.1). Als we deze groep verbreden tot alle werkenden van 15 tot 75 jaar4 die
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betaald werken (ongeacht de arbeidsduur), dan gaat het zelfs om 3,1 miljoen flexi-
bel werkenden. Oftewel: om 38,5 procent van de totale werkzame beroepsbevol-
king in 2014.

Figuur 3.1 Aandeel flexibel werkenden in Nederland, 1996-2014 (% werkzame
beroepsbevolking)
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Toelichting: de groep flexwerkers omvat werkenden met een tijdelijk contract (al dan niet met uitzicht

op een vaste aanstelling), uitzend-, oproep- en invalkrachten en werknemers zonder vaste uren. De

groep zelfstandigen omvat zowel de groep met als zonder personeel.

Bron: cbs StatLine (eigen bewerking).

Eerder in deze Verkenning is al ingegaan op factoren die hebben bijgedragen aan
verschuivingen in de richting van een flexibele arbeidsmarkt. Het gaat met name
om economische, institutionele, sociaal-culturele en technologische oorzaken
(Hevenstone 2010; Hipp et al. 2015; Kalleberg 2009). De toegenomen (internatio-
nale) concurrentie, de minder goede economische omstandigheden, de opkomst
van ict en een hogere mate van ontslagbescherming zijn al eens in verband
gebracht met een grotere roep om flexibiliteit. Daarnaast lijkt het beleid van priva-
tisering en deregulering, gekoppeld aan de afgenomen invloed van vakbonden, te
hebben bijgedragen aan meer flexibilisering (zie voor een overzicht Gryp 2011). Ten
slotte zijn er aanwijzingen dat op bedrijfsniveau ook imitatieprocessen een rol van
betekenis kunnen spelen (Dekker 2016). Feit is dat de Nederlandse arbeidsmarkt
gekenmerkt wordt door een steeds grotere flexibiliteit. Het lijkt bovendien op een
ontwikkeling die vooralsnog moeilijk is te stuiten. Diverse werkgeversonderzoe-
ken laten namelijk zien dat een flexibele inzet van arbeid in de toekomst eerder zal
toe- dan afnemen (Van Emmerik et al. 2015; Verbiest et al. 2014).
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In deze bijdrage wordt op hoofdlijnen uiteengezet welke groepen in Nederland
flexibel werken. In lijn met verwachtingen vanuit een duaal arbeidsmarktperspec-
tief zijn het vooral jongeren en de relatief lageropgeleiden die vaker een tijdelijk
dienstverband krijgen aangeboden, terwijl hogeropgeleiden eerder aan de slag gaan
als zzp’er. Tegelijkertijd is het tegenwoordig ook voor andere groepen op de
arbeidsmarkt normaler om te werken via een flexibele arbeidsverbintenis. Hierna
komen de gevolgen aan bod van een flexibele arbeidsverbintenis vanuit het per-
spectief van de flexibel werkenden. In de beeldvorming is een flexibele arbeidsver-
bintenis per definitie slecht voor werkenden. Maar dit is niet altijd juist, zoals zal
blijken met behulp van inzichten van de psychologen Edward Deci en Richard
Ryan. De bijdrage eindigt met een paragraaf waarin de scholingsbehoefte van flexi-
bel werkenden ter sprake komt en waarin enkele suggesties worden gedaan om de
nadelige gevolgen van flexibilisering van de arbeidsinzet zoveel mogelijk tegen te
gaan.

3.2 wie werken er flexibel?

Welke groepen komen in bovengemiddelde mate met flexibele arbeid in aanra-
king? cbs-data (Enquête Beroepsbevolking) lenen zich bij uitstek voor een beant-
woording van deze vraag. Hierna volgt eerst een beknopte bespreking van de klas-
sieke groep werkenden met een tijdelijk arbeidscontract, waarna wordt ingegaan
op een aantal kenmerken van het zelfstandig ondernemerschap zonder personeel.

w e r k e n d e n  m e t  e e n  t i j d e l i j k  a r b e i d s c o n t r a c t
Allereerst valt op dat vooral middelbaar- en laagopgeleiden blootstaan aan flexibele
arbeid (figuur 3.2). De kansen op een flexibele arbeidspositie in loondienst nemen
af met het stijgen van het onderwijsniveau. Dit is geen verrassende uitkomst (zie
bijvoorbeeld Muffels 2013). Opvallend is daarentegen wel dat het aantal tijdelijke
contracten ook onder hogeropgeleiden is toegenomen vanaf 2004. Van alle wer-
kende academici in loondienst was in 201418,6 procent actief op basis van een tij-
delijk dienstverband, tegen ongeveer 14 procent in 2004. Eenzelfde ontwikkeling
zien we bij de groep werkenden met een hbo-diploma (van 10,6% naar 17,4% in de
periode 2004-2014). Ondanks dat de grootste stijging zich nog altijd voordoet
onder de groepen lager- en middelbaaropgeleiden (Olsthoorn en Cloïn 2015), wer-
ken ook hogeropgeleiden steeds vaker in een tijdelijke baan. Deze ontwikkeling
kan voor een deel te maken hebben met de gevolgen van de economische crisis
(sinds 2008). Bedrijven bieden zeker in crisistijd minder vaak een vast arbeidscon-
tract aan. Maar aangezien de ontwikkeling al eerder zichtbaar is, lijkt het er eerder
op dat werkgevers tijdelijke arbeidsverbanden steeds vaker inzetten als een ver-
lengde proefperiode. Ook onder hogeropgeleiden.
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Figuur 3.2 Flexwerkers naar onderwijsniveau, 1996-2014 (% werknemers naar
onderwijsniveau)
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Bron: cbs StatLine (eigen bewerking).

Verder zien we dat in 2014 mannen (19,5%) en vrouwen (21,5%) niet veel van elkaar
verschilden. Uit de cijfers blijkt dat personen met een migrantenachtergrond vaker
via een tijdelijk contract werken (26,7%) dan autochtonen in loondienst (18,9%).
Daarnaast neemt de kans op een tijdelijk dienstverband duidelijk af met het stijgen
van de leeftijd (figuur 3.3). ‘Slechts’ 7 procent van de werkende 55-plussers in loon-
dienst werkt op basis van een tijdelijk dienstverband. Hoe anders is het beeld voor
de jongste generatie werkenden. Ruim 60 procent van de 15-24-jarigen werkte flexi-
bel in 2014, tegen nog geen 40 procent in 1996. Wel is het zo dat ook onder groepen
werkenden in het cohort 25-54 jaar vaker op basis van een tijdelijk contract wordt
gewerkt. Hiermee is flexibele arbeid niet langer exclusief voorbehouden aan jonge-
ren die op zoek zijn naar een (bij)baan (Vlasblom et al. 2015).

Al met al zien we dat vooral jongeren, middelbaar- en lageropgeleiden, personen
met een migrantenachtergrond en vrouwen in tijdelijke banen werkzaam zijn.
Maar de verschillen zijn niet altijd even groot en ook onder hogeropgeleiden en
middelbare leeftijdsgroepen wordt een flexibele arbeidsmarktpositie gebruikelijker
dan voorheen.

7 2 v o o r  d e  z e k e r h e i d



Figuur 3.3 Flexwerkers naar leeftijdsgroep, 1996-2014 (% werknemers naar
leeftijdsgroep)
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Bron: cbs StatLine (eigen bewerking).

z z p ’ e r s
Wat de groep zzp’ers betreft, zien we dat hogeropgeleiden vaker kiezen voor een
bestaan als zelfstandige. Van alle hoogopgeleide werkenden (hbo en universitair) is
12,6 procent zzp’er, tegen bijna 10 procent van de laagopgeleiden (figuur 3.4).5

Onder de groep hoogopgeleiden bevindt zich ook de grootste stijging in de onder-
zochte periode. Opvallend is wel dat ook middelbaar- en lageropgeleiden steeds
vaker werkzaam zijn als zzp’er. Bij de lageropgeleiden steeg dit aandeel met ruim
67 procent in de periode tussen 1996 en 2014. Uit de cbs-cijfers blijkt verder dat
zzp’ers over het algemeen ouder zijn dan werkenden in loondienst. Van alle wer-
kende 55-plussers was in totaal 14,2 procent zzp’er in 2014, terwijl dit aandeel van
alle werkende jongeren tot 25 jaar slechts 4,7 procent was (figuur 3.5). Wel valt op
dat jongeren aan een stille opmars bezig zijn. Het aandeel jongeren tot 25 jaar dat
als zzp’er actief is, steeg in de periode 1996-2014. Het percentage mannen is nog
altijd aanzienlijk groter dan het aandeel vrouwen. In totaal 64 procent van alle
zzp’ers is man (2014). Tegelijkertijd zien we dat zich in de zzp-populatie steeds
vaker vrouwen bevinden (36% in 2014 tegen 30% in 1996). Dit heeft onder andere
te maken met de toegenomen arbeidsparticipatie van vrouwen. Ten slotte valt op
dat het zzp-schap vaker voorkomt onder autochtonen (ruim 80%) dan onder per-
sonen met een migrantenachtergrond. Wel groeit het aandeel personen met een
migrantenachtergrond binnen de zzp-populatie ten opzichte van bijna twee
decennia terug.
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Figuur 3.4 Zzp’ers naar onderwijsniveau, 1996-2014 (% werkzame beroepsbevolking
naar onderwijsniveau)
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Bron: cbs StatLine (eigen bewerking).

Figuur 3.5 Zzp’ers naar leeftijdsgroep, 1996-2014 (% werkzame beroepsbevolking naar
leeftijdsgroep)
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Bron: cbs StatLine (eigen bewerking).

De beschrijvende statistieken leren ons dat werkenden met een tijdelijk arbeids-
contract en zzp’ers in het algemeen elkaars spiegelbeelden zijn qua leeftijd, oplei-
dingsniveau, sekse en herkomst. Tegelijkertijd zijn er tussen beide groepen wat
betreft hun achtergrondkenmerken enkele convergerende bewegingen zichtbaar.
Tijdelijk werk is niet langer uitsluitend voorbehouden aan jongeren en laag-
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opgeleiden, en het zzp-schap is er niet exclusief voor hoogopgeleide, oudere,
autochtone mannen. De scherpe tegenstelling tussen klassieke flexwerkers en
zzp’ers neemt hierdoor langzaam maar zeker af.

3.3 een flexibele arbeidspositie:  wat is  het probleem?

Het feit dat bepaalde groepen werkenden bovengemiddeld vertegenwoordigd zijn
in het flexibele segment van de arbeidsmarkt, wijst nog niet op het bestaan van
problemen. Welke voor- en nadelen zijn er eigenlijk aan tijdelijk werk en het zzp-
schap verbonden, en voor wie? Uit eerder onderzoek is al veel bekend. Tijdelijk
werk kan bijvoorbeeld voor werklozen een manier zijn om weer relatief snel aan
het arbeidsproces deel te nemen (De Graaf-Zijl et al. 2011). Tegelijkertijd is tijdelijk
werk nadelig voor de ervaren baanzekerheid (Booth et al. 2002) en dit heeft vervol-
gens een negatief effect op het (psychische) welzijn van mensen (Green 2015; Van
der Meer en Wielers 2014). Ander onderzoek laat zien dat werkenden met een uit-
zendbaan in Nederland een lagere algemene gezondheid en werktevredenheid rap-
porteren ten opzichte van andere groepen op de arbeidsmarkt (Wagenaar et al.
2013). Ook vergroot tijdelijk werk de kansen op herhalingswerkloosheid (Hilbers
et al. 2015) en heeft het nadelige consequenties voor de kwaliteit van arbeid (Dek-
ker en Van der Veen 2015) en inkomensniveaus binnen huishoudens (Scherer
2009). Ten slotte is uitvoerig onderzocht op welke wijze arbeidsmarktuitkomsten
kunnen verschillen tussen landen (Fervers en Schwander 2015). Met name in lan-
den met een relatief hoge mate van ontslagbescherming nemen de kansen van wer-
kenden met een tijdelijk contract op (vast) werk af. Dit zien we bijvoorbeeld sterk
terug in Zuid-Europese landen, zoals Spanje, Italië en Griekenland (Muffels en
Luijkx 2008). Ook in Nederland blijven de doorstroomkansen sterk achter bij een
groot aantal andere landen (oecd 2016).

Over de positie van de zzp’er is eveneens al het nodige bekend. In het oog sprin-
gende resultaten van onderzoek tonen aan dat zzp’ers in het algemeen bewust lij-
ken te kiezen voor een bestaan als zelfstandig ondernemer (ibo 2015). Ook blijkt
dat zzp’ers vaak bijzonder tevreden zijn met hun arbeidssituatie (Benz en Frey
2008), hoewel de (mentale) arbeidsbelasting soms hoog kan zijn (Andersson
2008) en de inkomenspositie niet altijd even rooskleurig is (Josten et al. 2014).

Deze paragraaf behandelt het thema flexibele arbeid door niet zozeer te focussen
op een set feitelijke arbeidsomstandigheden, maar door te starten vanuit het per-
spectief van de flexibel werkenden. Wat vinden zij zelf belangrijk in het werk en in
welke mate voorziet hun arbeidspositie in deze behoefte? Hiertoe wordt gebruik-
gemaakt van de motivatietheorie6 van Deci en Ryan (2000; zie ook Reeve 2005).
Deze theorie gaat uit van de verwachting dat mensen gemotiveerd en productief
zijn zolang zij maar in een stimulerende werkomgeving verblijven. Tijdelijk werk
en zzp-schap worden gelinkt aan een drietal psychologische basisbehoeften van
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werkenden: ‘autonomie’ (de vrijheidsgraden in het werk), ‘competentie’ (het heb-
ben van de juiste competenties voor het werk) en ‘sociale verbondenheid’ (de
steun van collega’s en vrienden op het werk). Gevoelens van competentie, vol-
doende persoonlijke vrijheid in het werk en sociaal contact zijn in de motivatie-
theorie van Deci en Ryan de centrale motivatoren voor tevreden, vitale en goed
presterende werkenden. Voor deze relaties is inmiddels het nodige bewijs gevon-
den (zie voor een overzicht bijvoorbeeld Van den Broeck et al. 2009). Daarnaast is
al meermaals aangetoond dat werkenden naast instrumentele arbeidswaarden,
zoals een goede betaling, inderdaad (en in toenemende mate) oog hebben voor
zaken als autonomie en prettige mensen om mee samen te werken (Ester et al.
2006).

Vergelijkbare behoeften op het werk worden teruggevonden in onderzoek onder
werknemers in Engeland (Gallie et al. 2012). De centrale vraag die nu voorligt is op
welke wijze flexibel werkenden verschillen van werknemers in vaste dienst als het
gaat om de vervulling van deze psychologische basisbehoeften in het werk. Hierna
komen drie aspecten van deze vraag aan de orde. Ten eerste: voorziet flexibele
arbeid in de drie psychologische basisbehoeften van werkenden? Ten tweede:
komen flexibel werkenden in aanraking met scholing, al dan niet on-the-job? Aan-
gezien een flexibele arbeidsmarkt per definitie samengaat met meer mobiliteit, is
scholing een cruciaal aspect om in de toekomst aan de slag te blijven. Dit geldt
zowel voor de klassieke groep werkenden met een tijdelijk contract als voor
zzp’ers. Wederom vergelijk ik verschillende groepen werkenden, nu ten aanzien
van hun scholingsintensiteit. Ten derde is er aandacht voor de inkomensverschil-
len tussen personen met een flexibele arbeidsmarktpositie en werkenden met een
vast arbeidscontract. Aangezien het hebben van voldoende inkomen voor iedereen
van wezenlijk belang is, ongeacht het type dienstverband, wordt ook dit aspect
meegenomen in de analyse.

d a t a s e t
De voorliggende vragen worden onderzocht met behulp van de European Working
Conditions Survey 2010 (ewcs 2010).7 Deze (gewogen) dataset bevat voor alle
genoemde gevallen relevante indicatoren. Alle nog schoolgaande jongeren en
gepensioneerden zijn uit de dataset verwijderd en Nederland is geselecteerd als
casus (N = 845). De scores van werkenden met een tijdelijk contract (contracten
van bepaalde duur en contracten via een uitzend/detacheringsbureau) en zzp’ers
worden vergeleken met werkenden met een contract van onbepaalde duur (refe-
rentiegroep). Autonomie is gemeten via een schaal op basis van drie items (de
mogelijkheden om de eigen volgorde van taken, werkmethode en tempo te kun-
nen kiezen of veranderen). Een hogere score betekent meer autonomie op het
werk. Factoranalyse laat zien dat er sprake is van een factor die 61 procent van de
variantie verklaart. Betrouwbaarheidsanalyse (alpha .68) wijst vervolgens uit dat
we te maken hebben met een acceptabele schaal (Hair et al. 2010). Competentie is
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gemeten via de mate waarin al dan niet verdere training nodig is om taken goed te
kunnen verrichten (1 = er is geen verdere training nodig). Hulp en ondersteuning
van collega’s op het werk indiceert sociaal contact met anderen (5 = zeer mee eens).
Wat scholing betreft, maak ik een onderscheid tussen training betaald door werk-
gever of de respondent zelf (in het geval van de zelfstandigen) en de training
tijdens het werk in de afgelopen 12 maanden (1 = ja). Ten slotte wordt het totale
nettojaarinkomen uit de belangrijkste arbeidsbetrekking meegenomen in de ana-
lyse. Het gaat hierbij om een schaal die varieert van ‘minder dan 1.200 euro’ (1) tot
en met ‘meer dan 48.000 euro’ netto jaarinkomen (21). Alle bevindingen van
lineaire en logistische regressieanalyse worden gerapporteerd, rekening houdend
met een aantal voor de hand liggende factoren die de verschillende verbanden zou-
den kunnen beïnvloeden (opleidingsniveau,8 sekse, leeftijd en het aantal gewerkte
uren).9

r e s u l t a t e n
Wat tonen de resultaten in tabel 3.1 aan?10 Opvallend genoeg blijken werkenden
met een tijdelijk contract en zzp’ers niet veel te verschillen van werkenden met een
vast arbeidscontract als het gaat om de vervulling van psychologische basisbehoef-
ten in het werk. Wat de positie van werkenden met een tijdelijk contract betreft
verwachten zij, net als werkenden met een vast contract, de taken in het werk goed
te kunnen uitvoeren. Dat dit betreffende onderzoeksmodel slechts 3 procent vari-
antie verklaart is niet vreemd. De afhankelijke variabele is in deze paragraaf name-
lijk geen primair onderwerp van onderzoek (het gaat om het ontdekken van de
verbanden tussen de afzonderlijke variabelen). Bovendien is de verklaring van de
ervaren competentie op het werk hoogstwaarschijnlijk in grote mate terug te voe-
ren op psychologische factoren, die buiten het bestek van dit onderzoek vallen.

Wat valt verder op? De behoefte aan sociale verbondenheid lijkt eveneens niet te
lijden onder het flexibele dienstverband. Wel ervaren werkenden met een tijdelijk
contract een lagere mate van autonomie in het werk. De geschatte waarde van de
regressiecoëfficiënt bedraagt – 0,16. Dit betekent dat de ervaren mate van autono-
mie voor deze groep afneemt met 0,16 eenheden (bij gelijke scores op de andere
variabelen in het model). Niet verrassend is het dat zzp’ers juist meer autonomie in
het werk ervaren en minder direct contact met collega’s ondervinden.

Ruim 41 procent van de zzp’ers vindt het overigens (enigszins) vervelend dat er
geen collega’s zijn om mee te kunnen overleggen (Janssen et al. 2015). Ook is het zo
dat zzp’ers een lager nettojaarinkomen opgeven (cbs 2016a), maar we weten tege-
lijkertijd dat veel zzp’ers vermogen hebben opgebouwd, bijvoorbeeld via het
eigenwoningbezit, spaartegoeden of aandelenkapitaal om hiermee om te kunnen
gaan (ibo 2015; Josten et al. 2014). Het cbs heeft verder al eens berekend dat in 2014
het doorsneevermogen van zzp’ers 97.000 euro bedroeg, tegen 19.000 euro voor
werknemers (cbs 2016b). Naar onderwijsniveau, leeftijd, sekse en gewerkte uren
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zijn er ook verschillen. De meest opvallende (en voor de hand liggende) resultaten
hebben betrekking op de in het algemeen betere arbeidsmarktpositie van middel-
baar- en hogeropgeleiden in vergelijking met lagergeschoolden (hogere autono-
mie, hoger jaarinkomen en meer scholing op het werk). Het lagere nettojaarinko-
men van vrouwen heeft mogelijk te maken met de sector waarbinnen zij werk-
zaam zijn. Vaak werken vrouwen in relatief minder goed betaalde beroepen en sec-
toren, zoals in de gezondheids- en welzijnszorg.

Over het algemeen stellen de resultaten op het eerste gezicht enige vraagtekens bij
het sterk negatieve beeld dat flexibele arbeid vaak oproept. Want flexibele arbeid
hoeft helemaal niet samen te gaan met een afname van autonomie (zzp’ers), erva-
ren competenties voor het werk (zzp’ers en werkenden met een tijdelijk contract)
en steun van collega’s (werkenden met een tijdelijk contract). Wel is de lagere
autonomie van werkenden met een tijdelijk contract een aandachtspunt. Er doen
zich daarnaast eenduidige problemen voor als we kijken naar de deelname aan (for-
mele) training. Dit geldt zowel voor werkenden met een tijdelijk contract als voor
zzp’ers (Cörvers et al. 2011; Fouarge et al. 2012; Vlasblom et al. 2015). Ook zien we
een lagere mate van informele training onder flexibel werkenden, hoewel het ver-
band voor werkenden met een tijdelijk contract ‘slechts’ significant is op 10%-
niveau. Dit laatste toont aan dat deze groep vooral een kleinere kans heeft op for-
mele scholing op de werkplek (Sequeda et al. 2015).

De interpretatie van de geschatte effecten (de waarde van de Exp(B)) is als volgt: de
kans op formele scholing is 0,41 keer zo klein voor werkenden met een tijdelijk
contract als voor werkenden met een vast contract (en 0,46 zo klein voor zzp’ers).
De hoofdboodschap is dat er significant minder vaak wordt geïnvesteerd in de
opleiding van flexibel werkenden, terwijl er wel degelijk vraag naar is. Ongeveer
een derde van alle zzp’ers geeft bijvoorbeeld aan behoefte te hebben aan een oplei-
ding of cursus (Janssen et al. 2015). Hoogstwaarschijnlijk staan tijd- en/of geldge-
brek dit in de weg. Hoe dan ook, er ontstaat een beeld van een flexibele arbeidspo-
sitie die voor veel werkenden interessant is, maar die problemen kan opleveren
met een blik op de toekomst. Flexibilisering brengt namelijk, via een lagere scho-
lingsinspanning, risico’s met zich mee als het gaat om de (duurzame) loopbaanont-
wikkeling. Investeren in de vermogens van werkenden is niet alleen voor werken-
den zelf zinvol om adequaat te kunnen reageren op verandering. De bestaande
(specialistische) kennis en eventuele investeringen in de eigen vaardigheden zijn
weliswaar afdoende om een taak of opdracht op dit moment tot een goed einde te
brengen, maar dit zegt weinig tot niets over de mogelijkheden om het werk beter te
kunnen doen en over het individuele loopbaanperspectief op de langere termijn.
Zeker in een kennisintensieve economie, zoals Nederland, kan het achterblijven
van scholingsinspanningen wel eens nadelig uitpakken voor het innovatief vermo-
gen van bedrijven en het verdienvermogen van de economie als geheel (Klein-
knecht et al. 2014; De Spiegelaere et al. 2014; Stam 2013; wrr 2013).
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Tabel 3.1 Arbeidskenmerken van flexibel werkenden vergeleken met die van
werkenden met een vast dienstverband

Afhankelijke 
variabelen

Autonomie Competentie Steun 
collega’s

Scholing formeel Scholing 
informeel

Netto jaar­
inkomen

Flex (ref=vast) -0,16*** (0,03) -0,14 (0,32); 0,86 0,13 (0,10) -0,87*** (0,23); 0,41 -0,40* (0,23); 0,67 -0,40 (0,29)

ZZP (ref=vast) 0,09*** (0,03) 0,43 (0,40); 1,54 -0,74*** (0,12) -0,76*** (0,22); 0,46 -1,50*** (0,26); 0,22 -1,36*** (0,32)

Opleiding 
midden 
(ref=laag)

0,07** (0,02) -0,20 (0,32); 0,81 0,02 (0,09) 0,75*** (0,19); 2,13 0,97*** (0,21); 2,63 0,91*** (0,26)

Opleiding 
hoog 
(ref=laag)

0,17*** (0,02) -0,57* (0,32); 0,56 -0,04 (0,09) 1,26*** (0,20); 3,53 1,46*** (0,21); 4,34 2,77*** (0,26)

Sekse
(ref=man)

-0,00 (0,02) 0,42 (0,26); 1,53 0,09 (0,08) 0,45** (0,17); 1,56 0,29 (0,18); 1,33 -0,89*** (0,23)

Leeftijd 0,00 (0,00) 0,01 (0,01); 1,01 -0,01*** (0,00) -0,00 (0,00); 0,99 -0,00 (0,00); 0,99 0,07*** (0,00)

Uren 0,00*** (0,00) 0,00 (0,01); 1,00 0,00* (0,00) 0,02*** (0,00); 1,02 0,02*** (0,00); 1,02 0,14*** (0,00)

R2 (adj.) 0,11 0,06 0,53

Nagelkerke 0,03 0,13 0,15

Toelichting:

Rapportage lineaire regressieschattingen: parameter B (tussen haken de standaardfout)

Rapportage logistische regressieschattingen: parameter B (tussen haken de standaardfout); parameter

Exp(B)

***   Significantie p < 0,01

**     Significantie p < 0,05

*       Significantie p < 0,10

Bron: ewcs 2010 (N = 845).

r i s i c o g r o e p e n  i n  h e t  f l e x i b e l e  s e g m e n t  v a n  d e  a r b e i d s m a r k t :
o u d e r e n  e n  l a a g o p g e l e i d e n
De meest opvallende uitkomst uit de analyse is het achterblijvende scholings-
niveau van flexibel werkenden. Dit is problematisch gezien de kennisintensivering
van de Nederlandse economie. Onder andere door technologische ontwikkelingen
nemen de kwalificatie-eisen van werkgevers voortdurend toe (Goos et al. 2009).
Nog niet bekend is welke groepen flexibel werkenden de grootste risico’s lopen als
het gaat om kennisveroudering. Nadere inspectie van de verschillende arbeids-
marktkenmerken van de groep flexibel werkenden ten aanzien van scholing laten
daarom nog een aantal andere zaken zien (tabel 3.2). Hoogopgeleiden en vrouwe-
lijke werkenden met een tijdelijk contract komen vaker in aanraking met formele
trainingsmogelijkheden op het werk dan laagopgeleiden en mannelijke flexwer-
kers. Ook zien we dat oudere werkenden met een tijdelijk contract minder vaak in
aanraking komen met formele trainingsmogelijkheden, in vergelijking met andere
leeftijdsgroepen. Eenzelfde beeld is zichtbaar als het gaat om on-the-job training.
Bij de zzp’ers zien we een vergelijkbaar patroon: hogeropgeleide zzp’ers en jongere
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leeftijdsgroepen investeren vaker in scholing dan andere groepen zelfstandigen.
Dit komt overeen met andere studies naar de scholingsinspanning van zzp’ers in
Nederland (De Vries en Bruins 2013). In tegenstelling tot de klassieke groep wer-
kenden met een tijdelijk contract investeren mannelijke zzp’ers in dit geval iets
vaker in scholing dan vrouwelijke zelfstandigen, en oudere zzp’ers compenseren
een deel van de achterblijvende formele scholing via het leren on-the-job.

Tabel 3.2 Scholingsdeelname van flexibel werkenden naar subgroep (in procenten)

Scholing formeel Scholing informeel

Werkenden met tijdelijk contract

Laag opleidingsniveau 15,6 21,2

Middelbaar opleidingsniveau 33,3 45,1

Hoog opleidingsniveau 56,7 43,3

Leeftijd: 15-24 jaar 29,5 39,5

Leeftijd: 25-54 jaar 38,1 37,5

Leeftijd: 55+ 14,3 14,3

Man 25,0 30,6

Vrouw 40,3 41,8

Zzp’ers

Laag opleidingsniveau 18,2 9,1

Middelbaar opleidingsniveau 46,9 18,4

Hoog opleidingsniveau 48,7 34,2

Leeftijd: 15-241 - -

Leeftijd: 25-54 43,9 19,5

Leeftijd: 55+ 28,0 23,1

Man 42,1 24,7

Vrouw 40,0 17,6

Bron: ewcs 2010 (N=225).

Duidelijk is geworden dat vooral oudere en lageropgeleide flexibel werkenden ach-
terblijven in vergelijking met andere groepen werkenden met een vergelijkbare
arbeidsmarktpositie. Voor een deel is dit mogelijk te wijten aan de lagere scho-
lingsbereidheid van werkenden zelf, zoals bij lageropgeleiden soms het geval lijkt
te zijn (Fouarge et al. 2010). Maar ook werkgevers zijn vaak minder snel bereid om
te investeren in de capaciteiten van specifieke groepen, zoals in het geval van
oudere werkenden in loondienst (Picchio en Van Ours 2011). Het lagere investe-
ringsniveau onder lageropgeleiden en ouderen op een flexibele arbeidsmarkt is in
het bijzonder problematisch, omdat de posities van deze twee groepen van ouds-
her al kwetsbaar zijn in vergelijking tot die van anderen. De combinatie van een
aantal socio-demografische achtergrondfactoren (leeftijd en opleidingsniveau),
een flexibele arbeidspositie én een gebrek aan ontwikkelmaatregelen zoals scho-
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ling, dragen dan bij aan kennistekorten en een relatief zwakke arbeidsmarktpositie
van groepen die al kwetsbaar zijn. Zeker in een situatie waarin werkenden tot een
hogere leeftijd moeten doorwerken verdient deze problematiek daarom aandacht
in het kader van het bevorderen van de duurzame inzetbaarheid van werkenden.

3.4 oplossingen op de werkplek,  en daarbuiten

In deze bijdrage hebben we ten eerste gezien dat de flexibele schil van de Neder-
landse arbeidsmarkt toeneemt. Ten tweede zijn er weliswaar tussen groepen dui-
delijke verschillen zichtbaar in de kans op flexibel werk, maar we constateren ook
dat flexibele arbeid voor alle groepen aan belang wint. Ten derde hoeven flexibel
werkenden niet altijd nadelige consequenties te ondervinden als het gaat om de
vervulling van psychologische basisbehoeften in het werk. Het is overigens wel zo
dat een flexibele arbeidspositie samenhangt met minder autonomie (bij werken-
den met een tijdelijk contract), inkomensonzekerheid (bij zzp’ers). Flexwerk lijkt
vooral nadelig te zijn voor de leer- en ontwikkelmogelijkheden op het werk (bij
beide groepen). Dit laatste lijkt in het bijzonder het geval voor ouderen en laag-
opgeleiden. Hoewel flexibele arbeid, zoals het zzp-schap, een bewuste keuze kan
zijn die gepaard gaat met meer autonomie in het werk (ibo 2015) en een tijdelijk
dienstverband een prima opstap kan zijn op weg naar een duurzame arbeidsmarkt-
positie (Addison en Surfield 2009), zijn de effecten van achterblijvende scholing
en ontwikkeling niet te onderschatten risico’s. Onderscholing is hiermee de janus-
kop van flexibilisering van werk en is nadelig voor de arbeidsmarktwaarde en het
toekomstperspectief van individuen, en kan op den duur zelfs het kennis- en
innovatieniveau van de economie uithollen.

De vraag die nu aan de orde is, richt zich op manieren om de inzetbaarheid van
flexibel werkenden in de toekomst te waarborgen én tegelijkertijd tegemoet te
komen aan de behoefte aan flexibiliteit op bedrijfsniveau. Misschien wel het
belangrijkste startpunt is het creëren van (meer) onderling vertrouwen tussen
opdrachtgever en opdrachtnemer. Het gaat hierbij concreet om een zoektocht naar
een nieuw type ‘psychologisch contract’ (Rousseau 1995) op de werkvloer, waarbij
zowel flexibiliteit als werkzekerheid centraal staat. Voor flexibel werkenden bete-
kent dit het hebben van mogelijkheden om aan hun kennis en vaardigheden te
werken, waardoor de duurzame inzetbaarheid toeneemt. Helaas lijkt het in de
praktijk erop dat werkgevers nog onvoldoende hun ‘side of the bargain’ inlossen
(Thompson 2011; 2013). De meeste organisaties werken bijvoorbeeld nog steeds
niet met persoonlijke ontwikkelingsplannen (pop) of opleidingsbudgetten (pob)
(Van Echtelt et al. 2015). Dit bedreigt de werkzekerheid van (flexibel) werkenden.
Toch kan het ook anders, hetgeen blijkt uit 40 diepte-interviews onder flexibel
werkenden in de creatieve industrie en de transport- en logistieke sector. De geïn-
terviewden werden bevraagd naar hun werktevredenheid en ervaringen op de
flexibele werkplek. Daaruit bleek dat het investeren in flexibel werkenden zich uit-
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eindelijk terugbetaalt (Dekker en De Beer 2015). Binnen bedrijven die een duur-
zame band met flexibel werkenden proberen op te bouwen, bijvoorbeeld via het
aanbieden van in-company-trainingen, informeel leren en/of het betrekken van
flexibel werkenden bij sociale activiteiten buiten werktijd, zijn flexibel werkenden
meer betrokken bij de organisatie. We constateren bovendien dat het aanbieden
van ontwikkelmogelijkheden op het werk een positieve uitwerking heeft op zoge-
noemde ‘extrarol-gedragingen’, zoals het ongevraagd delen van kennis. Dit is een
belangrijke constatering: niet het type dienstverband als zodanig maar de wijze
waarop het bedrijf omgaat met flexibel werkenden levert bepaalde uitkomsten op
(Martinez-Sanchez et al. 2008; Preenen en Verbiest 2015). Investeren in het mense-
lijk kapitaal van flexibel werkenden biedt niet alleen flexibel werkenden maar ook
opdrachtgevers voordelen. cao’s waarbij ook flexkrachten persoonlijke ontwik-
kelbudgetten krijgen toebedeeld, zoals bijvoorbeeld eerder in de nieuwe cao van
ing is vastgesteld (Beentjes 2015), zijn dan ook toe te juichen.

Er is nog een andere manier om te werken aan de ontwikkelingsmogelijkheden
van flexibel werkenden en (indirect) aan het innovatievermogen van de Neder-
landse economie. Hoop is te putten uit het idee van scholingsvouchers. Deze zijn
er voor de groep werkloze 50-plussers. Ook de Stichting Opleiding en Ontwikke-
ling voor de Flexbranche (stoof) biedt haar uitzendkrachten mogelijkheden voor
opleiding en ontwikkeling via scholingsvouchers. Daarnaast experimenteren ver-
scheidene gemeenten met het geven van korting voor opleidingen van zzp’ers met
een laag inkomen. Maar het blijft allemaal een versnipperd aanbod, waarvoor niet
iedereen in aanmerking komt. Nodig is een achterliggende en breed gedragen visie
ten aanzien van kennisontwikkeling op een flexibele arbeidsmarkt. Denkrichtin-
gen zijn al eens gegeven, bijvoorbeeld in de vorm van arbeidsvormneutrale scho-
lingsvoorzieningen voor de hele arbeidsmarkt (Wilthagen et al. 2012). Onderzoek
laat zien dat dit type sociale regelingen, zoals een nationaal scholings- of transitie-
fonds voor alle werkenden, leidt tot een hogere productiviteit en meer werk-
gelegenheid (Kok et al. 2014). Waar het huidige beleid nog te veel ingaat op het
tegengaan van de gevolgen van werkloosheid, is het wachten op mogelijkheden
om (fiscaal vriendelijk) te kunnen sparen voor het het ideaal van een levenlang
leren en het voorkomen van werkonzekerheid op een flexibele arbeidsmarkt. Op
deze manier creëren we een langetermijnperspectief voor iedereen, flexibel wer-
kend of niet.
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noten

1 Met dank aan Romke van der Veen voor zijn commentaar op een eerdere versie van dit

hoofdstuk.

2 Het gaat in dit hoofdstuk om contractflexibiliteit en niet om andere vormen van flexibele

arbeid, zoals functionele flexibiliteit of flexibele beloning.

3 De cijfers hebben betrekking op de werkzame beroepsbevolking, waarbij banen worden

meegeteld van 12 uur of meer per week (12-uursgrens).

4 Zo zijn er bijvoorbeeld 65-plussers die als zelfstandige aan de slag gaan of blijven.

5 Laag opleidingsniveau: tot en met mbo-1; middelbaar niveau: bovenbouw havo en vwo en

mbo 2-4; hoog niveau: hbo- en wo-niveau.

6 De motivatietheorie van Deci en Ryan is binnen de arbeidspsychologie bekend onder de

naam ‘Zelf-Determinatie Theorie’ (zdt).

7 De meest actuele ewcs-dataset (ewcs 2015) komt pas beschikbaar in 2017.

8 Lager onderwijs: basisonderwijs/vmbo; middelbaar niveau: mbo, havo/vwo; hoog niveau:

hbo/wo (+).

9 Aan de hand van F- en Chi-kwadraattesten is te zien dat de modellen goed bij de data passen

(p < 0,01).

10 Aangezien de constante in de regressievergelijkingen verder geen inhoudelijke betekenis

heeft, is deze parameter niet weergegeven in de tabel.
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