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ontslagbescherming 

Marloes de Graaf-Zijl 

 

1 Inleiding 

Tijdelijke arbeidscontracten zijn in de afgelopen decennia een belangrijke 
rol gaan spelen op de Nederlandse arbeidsmarkt. En niet alleen in Neder-
land, maar ook in vele andere westerse landen. Tijdelijke contracten bie-
den werkgevers de mogelijkheid tot numerieke flexibiliteit in hun perso-
neelsbestand, vooral waar die flexibiliteit wordt bemoeilijkt door het 
bestaan van ontslagbescherming voor personeel in vaste dienst. Het is dan 
ook niet voor niets dat tijdelijke arbeidscontracten relatief veel gebruikt 
worden in landen met strikte bescherming van vaste contracten. Ter illu-
stratie geeft figuur 1 een overzicht van enerzijds de mate van ontslagbe-
scherming van vaste arbeidskrachten en anderzijds het aandeel tijdelijke 
arbeidscontracten in de totale werkgelegenheid. OESO (2004) heeft de 
correlatie becijferd op 0.34. 
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Figuur 1 Ontslagbescherming en tijdelijk werk in OESO-landen 
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Bron: OESO (2004). 

 
Dit artikel tracht te beoordelen of de Nederlandse combinatie van ontslag-
bescherming en tijdelijke arbeid te prefereren is boven andere combinaties, 
of dat een andere combinatie meer voordelen biedt. Figuur 2 geeft een 
overzicht van de verschillende combinaties van regulering van vaste en tij-
delijke arbeidscontracten binnen de OESO-landen. We zien een breed sca-
la aan combinaties: van weinig ontslagbescherming voor vaste krachten en 
weinig restricties op tijdelijk werk (VS, Groot-Brittannië, Canada), veel 
ontslagbescherming voor vaste krachten en weinig restricties op tijdelijk 
werk (Nederland, Zweden, Tsjechië), weinig ontslagbescherming voor 
vaste krachten en veel restricties op tijdelijk werk (Frankrijk, Noorwegen, 
Turkije) tot veel ontslagbescherming voor vaste krachten en veel restricties 
op tijdelijk werk (Portugal). 

Om te beoordelen of de Nederlandse combinatie goed uitpakt, kijken we 
naar de invloed die ontslagbescherming en tijdelijke contracten hebben op 
de arbeidstevredenheid van werknemers, hun loon en de werkgelegenheid.1 
Zo krijgen we een indruk van de sociaal-economische gevolgen van het 
huidige Nederlandse systeem, waarin de ontslagbescherming partieel ver-
soepeld is (namelijk alleen voor tijdelijke contracten), versus een systeem 
van algemeen versoepelde ontslagbescherming met minder procedures en 
                                                      
1 De basis voor deze analyses ligt in mijn proefschrift (Zijl, 2006), waarin de sociale en 

economische gevolgen van tijdelijk werk centraal staan. 



32      Marloes de Graaf-Zijl 

TPEdigitaal 1(1) 

regels omtrent ontslag en lagere ontslagvergoedingen voor alle werkne-
mers.  
 

Figuur 2 Ontslagbescherming reguliere arbeid en regulering tijdelijke arbeid in 
OESO-landen  
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Bron: OESO (2004). 

2 Werkgelegenheid 

Een veel gehoord argument in pleidooien voor versoepeling van de ont-
slagbescherming is dat ontslagbescherming leidt tot terughoudendheid van 
werkgevers bij het creëren van vacatures. Uit angst dat ze na verloop van 
tijd opgescheept zitten met het nieuwe personeel terwijl er geen werk meer 
voor ze is, nemen ze minder nieuw personeel aan. Dit argument is vooral 
sterk als het goed gaat met de Nederlandse economie. Maar andersom leidt 
ontslagbescherming bij een tegenzittende conjunctuur er juist toe dat er 
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minder mensen worden ontslagen.2 Kortom: versoepeling van ontslagbe-
scherming leidt tot het afvlakken van schommelingen in de werkgelegen-
heid. Het effect op het gemiddelde niveau van de werkgelegenheid is on-
zeker. Een indirect effect gaat daarbij uit van het feit dat een soepeler 
ontslagbescherming kan leiden tot een sneller aanpassingsvermogen van 
de economie, en daarmee tot een hogere arbeidsproductiviteit. Er is im-
mers minder (over- en) onderbenutting van personeel. Een hogere produc-
tiviteit leidt vervolgens tot een hogere arbeidsvraag. Een ander indirect ef-
fect ontstaat wanneer meer mogelijkheden tot ontslag leiden tot een betere 
matching van de kwaliteiten van werknemers met de vereiste kwalificaties 
bij bedrijven. Ook dit leidt tot een hogere productiviteit en daarmee tot een 
hogere arbeidsvraag. De overzichtsstudie van Deelen e.a. (2006) laat zien 
dat de meeste studies wat betreft de relatie tussen ontslagbescherming en 
productiviteit een negatieve elasticiteit van -0.03 tot -0.04 vinden. Het tota-
le effect op de werkgelegenheid is echter onduidelijk. 

In de loop der jaren heeft de economische literatuur veel artikelen 
voortgebracht die het effect van ontslagbescherming op de werkgelegen-
heid proberen vast te stellen. Zowel de theoretische als de empirische lite-

ratuur heeft een brede variatie in de conclusies opgeleverd.3 Dit geldt zo-
wel voor literatuur over het algemene niveau van de ontslagbescherming 
als voor literatuur over het versoepelen van het gebruik van tijdelijke con-
tracten. Ljungqvist (2002) laat zien dat de uitkomst van de theoretische 
modellen sterk afhangt van de veronderstellingen die eraan ten grondslag 
liggen. In de empirische literatuur verschilt de manier waarop het effect 
van ontslagbescherming op het niveau van de werkgelegenheid wordt geï-
dentificeerd. Dit heeft consequenties voor de resultaten: de kans dat ont-
slagbescherming leidt tot een daling van de werkgelegenheid is groter als 
in de modellen na ex post onderhandeling de lonen stijgen of als ontslag-
bescherming in de modellen leidt tot een daling van het arbeidsaanbod 
(Deelen e.a.. 2006). De empirische identificatie van de gevolgen van ont-
slagbescherming voor de werkgelegenheid is een lastige kwestie. Landen 
met verschillende niveaus van ontslagbescherming verschillen namelijk 
ook op vele andere gebieden van elkaar. Louter en alleen een vergelijking 
tussen landen levert dus een onzuiver beeld op. De meest ideale manier om 

                                                      
2 Werkgevers maken een afweging tussen de kosten van het doorbetalen van loon en ont-

slagkosten. Wanneer ontslagkosten hoog zijn, kiezen zij er vaker voor om een arbeidsre-
serve aan te houden. Personeel wordt tijdelijk onderbenut, maar na verloop van tijd als er 
weer genoeg werk is, hoeft er minder nieuw personeel aangetrokken te worden. 

3 Zie bijvoorbeeld Burda (1992), Hopenhayn en Rogerson (1993), Saint-Paul (1995), Alva-
rez en Veracierto (1998), Mortensen en Pissarides (1999), Bentolila en Saint-Paul (1992 
en 1994), Bentolila en Bertola (1990), Aguirregabiria en Alfonso-Borrego (1999), 
Blanchard en Landier (2002), Hunt (2000). 
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het effect van ontslagbescherming te meten is door middel van een natuur-
lijk experiment, waarin binnen één land bij voorkeur binnen één sector 
voor een willekeurige groep bedrijven een striktere ontslagbescherming 
geldt dan voor een controlegroep. De resultaten zullen dan echter nog 
steeds afhangen van de fase waarin de conjunctuur zich bevond op het 
moment van het experiment. Dus moet het experiment een lange looptijd 
hebben, zodat alle fasen van de conjunctuur worden bestudeerd. Dergelijke 
experimenten zijn echter nog niet voor handen. Gevolg is dat het effect van 
ontslagbescherming op de werkgelegenheid, of het nu algemeen is of al-
leen voor tijdelijke contracten, onbekend is. 

Ontslagbescherming heeft niet alleen (potentiële) gevolgen voor het ni-
veau van werkgelegenheid en werkloosheid, maar ook voor de werkloos-
heidsduur. Wanneer er sprake is van strikte ontslagbescherming, zijn het 
juist de mensen aan wie een zeker risico kleeft (bijvoorbeeld vanwege een 
laag opleidingsniveau, gebrek aan werkervaring, lichamelijke beperkingen 
of beperkte taalbeheersing) die lang werkloos zijn. Stel dat werkgevers 
minder huiverig zijn om iemand aan te nemen, als ze weten dat ze niet di-
rect aan hem vast zitten, dan zal soepelere ontslagbescherming de gemid-
delde werkloosheidsduur verkorten. Bover e.a. (1998) hebben aangetoond 
dat de werkloosheidsduur sterk samenhangt met het aandeel tijdelijke con-
tracten. De uitstroom uit werkloosheid is dus hoger, maar zij beargumente-
ren dat dit ook geldt voor de instroom. De werkloosheidsduur wordt dus 
beïnvloed door de lagere ontslagbescherming, maar het niveau van de 
werkloosheid niet. Ook Blanchard en Landier (2002) concludeerden dat 
tijdelijke contracten vooral leiden tot een hogere omloopsnelheid in de 
werkloosheid, vooral van jongeren. De Graaf-Zijl, Van den Berg en Hey-
ma (2004), hebben laten zien dat de werkloosheidsduur van Nederlandse 
werklozen daalt wanneer zij gebruik maken van de mogelijkheden die tij-
delijke banen bieden. Het is aannemelijk dat deze effecten niet veel zullen 
verschillen tussen partiële of algemeen versoepelde ontslagbescherming. 
Het gaat immers om de mate van ontslagbescherming in de beginfase van 
een nieuwe baan, en die is in een tijdelijke baan vergelijkbaar met die van 
algemeen versoepelde ontslagbescherming. 

3 Arbeidstevredenheid 

Ontslagbescherming is bedoeld om werknemers te beschermen tegen de 
(financiële) gevolgen van onvoorzien baanverlies. In het huidige stelsel 
van sociale zekerheid wordt in die behoefte ook voorzien door de werk-
loosheidsuitkering. De vraag dient zich aan of ontslagbescherming in 
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combinatie met een werkloosheidsuitkering nog wel nodig is. Voor het 
antwoord hierop dienen we te kijken naar de invloed van baanzekerheid op 
de tevredenheid van werknemers met hun baan. Als werknemers de inko-
menszekerheid die de WW biedt voldoende vinden, dan heeft baanzeker-
heid weinig additioneel effect op de tevredenheid. Dat dit inderdaad het 
geval is, blijkt uit De Graaf-Zijl (2005a).4 De tevredenheid met baanzeker-
heid beïnvloedt weliswaar de totale tevredenheid met een baan, maar in de 
rangorde komt het onderaan de lijst. Het soort werk, arbeidsomstandighe-
den, gewerkte uren, loon, arbeidstijden en reisafstand zijn belangrijker dan 
baanzekerheid. Hieruit kunnen we concluderen dat werknemers weliswaar 
behoefte hebben aan zekerheid, en dat zij tevredener zijn met hun baan 
wanneer die de gewenste zekerheid biedt, maar dat we het belang daarvan 
niet moeten overdrijven.  

De Witte en Näswal (2003) maken expliciet onderscheid tussen baanon-
zekerheid en tijdelijke contracten. Niet alleen tijdelijke contracten zorgen 
voor baanonzekerheid, ook vaste banen staan zo nu en dan op de tocht. 
Hun conclusie laat zien dat gevoelens van onzekerheid over het voortbe-
staan van een baan leiden tot ontevredenheid met die baan. Tijdelijk werk 
op zichzelf leidt echter niet tot ontevredenheid. Deze conclusie werd ook 
gevonden in De Graaf-Zijl (2005a). De Witte en Näswal vinden zelfs dat 
het vooral vaste banen zijn waar baanonzekerheid leidt tot ontevredenheid. 
Zij verklaren dit uit het feit dat mensen met een tijdelijke baan weten dat 
de baan in principe ophoudt na een bepaalde periode. Baanzekerheid 
maakt geen onderdeel uit van het psychologisch contract tussen werkgever 
en werknemer. Bij vaste contracten is dit wel het geval. Het is dus juist in 
deze laatste banen dat schending van dat psychologisch contract, door het 
wegvallen van de veronderstelde zekerheid, leidt tot gevoelens van onte-
vredenheid. 

Wat kunnen we op basis hiervan concluderen over de arbeidstevreden-
heid in relatie tot ontslagbescherming? Is het collectief van werknemers 

                                                      
4 Veel andere onderzoeken vinden een groter effect van baanzekerheid op baantevreden-

heid. Probleem is dat deze resultaten veelal zijn gebaseerd op vergelijkingen tussen 
mensen. Die vergelijking gaat mank wanneer mensen met hoge baanzekerheid anders 
zijn dan mensen met lage baanzekerheid. Dit is in de praktijk zeer waarschijnlijk het ge-
val. Er zijn bijvoorbeeld grote verschillen in baanzekerheid tussen sectoren en opleid-
ingsniveaus. Mensen met een sterke voorkeur voor baanzekerheid zullen vaker in sec-
toren werken waar veel zekerheid wordt geboden. Het is niet ondenkbaar dat mensen met 
een lage baanzekerheid pessimistischer zijn ingesteld dan anderen, ook wanneer zij meer 
baanzekerheid zouden hebben. De Graaf-Zijl (2005a) is gebaseerd op een vergelijking 
van een grote groep mensen, waarbij steeds een en dezelfde persoon op verschillende 
momenten in de tijd met zichzelf op een andere moment worden vergeleken. Dit gebeurt 
aan de hand van een zogenaamde fixed-effect analyse. Op die manier wordt voorkomen 
dat verschillen tussen mensen worden toegeschreven aan verschillen in baanzekerheid.  
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tevredener in een arbeidsmarkt met tijdelijke contracten naast strikte be-
scherming van vast banen of in een arbeidsmarkt waarin iedereen makke-
lijker ontslagen kan worden? En zijn ze inderdaad, zoals vakbonden bewe-
ren, het meest tevreden wanneer alle banen strikte bescherming genieten? 
De crux ligt in het aantal mensen met baanonzekerheid en de mate waarin 
dit hun psychologisch contract schendt. Als we de drie werelden met el-
kaar vergelijken, dan ontstaat het volgende beeld: 

1. In een situatie waarin iedereen dezelfde beperkte baanzekerheid heeft, 
zijn er relatief veel mensen onzeker over de toekomst van hun baan. 
Maar baanzekerheid maakt in dat geval bij niemand onderdeel uit van 
het psychologisch contract met de werkgever. Werknemers zullen dus 
minder geschokt zijn wanneer zij geconfronteerd worden met 
eventueel ontslag dan wanneer zij een in de veronderstelling waren 
dat hun baan strikt beschermd was.  

2. In een samenleving met alleen vaste banen ervaren relatief weinig 
mensen baanonzekerheid. Er worden minder mensen ontslagen, zelfs 
als het slecht gaat. Maar als het moment komt dat het echt slecht gaat 
met de economie en er staan banen op de tocht, dan zal de invloed 
hiervan op de werknemers een stuk groter zijn dan wanneer zij wisten 
dat hun baan niet beschermd was tegen ontslag. 

3. Als een deel van de werknemers werkt op een vast contract en 
anderen op een tijdelijk contract, zijn het de tijdelijke krachten die het 
grootste risico lopen om te worden ontslagen. Zoals hierboven 
vastgesteld, leidt dit risico bij hen weliswaar tot ontevredenheid, maar 
doordat ze van tevoren wisten dat dit risico erbij hoort, is die 
tegenslag niet zo groot als wanneer ze een vast contract zouden 
hebben. Ontslagen kunnen in sommige gevallen niet beperkt blijven 
tot tijdelijke krachten alleen. Ook vaste krachten moeten er op een 
gegeven moment aan geloven, al is door de buffer van tijdelijke 
krachten de baanzekerheid voor vast personeel wel verhoogd (Gramm 
en Schnell 2001). Voor vast personeel wiens baan op de tocht staat is 
de schok van (dreigend) ontslag veel groter. 

  
Het is moeilijk aan te geven welk stelsel per saldo de hoogste baantevre-
denheid voor het collectieve werknemersbestand oplevert. Dit saldo is af-
hankelijk van hoeveel mensen hoeveel meer baanzekerheid hebben in de 
wereld met volledige of partiële ontslagbescherming vergeleken met de 
wereld met algemeen versoepelde ontslagbescherming en hoeveel erger 
mensen het vinden om baanonzekerheid te hebben terwijl dat geen onder-
deel is van hun psychologisch contract. De mate van risicoaversie en de 
heterogeniteit hiervan speelt daarbij ook een rol. Kortom: ook hier is moei-
lijk te zeggen welk systeem leidt tot betere uitkomsten. In elk geval is het 
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niet zo dat versoepeling van de ontslagbescherming per definitie leidt tot 
lagere arbeidstevredenheid van alle werknemers, zoals vaak door vakbon-
den wordt beweerd. Bovendien is het, zoals eerder aangegeven, sowieso 
een effect dat niet overdreven moet worden, daar de invloed van baanze-
kerheid op de baantevredenheid vergeleken met andere baankenmerken 
gering is.  

4 Loon en arbeidsomstandigheden 

In welk stelsel van ontslagbescherming verdienen werknemers het hoogste 
loon? Volgens de theorie van de compenserende loonverschillen van Ro-
sen (1974), krijgen werknemers die onder minder prettige omstandigheden 
werken een hoger loon. Lazear (1990) heeft dit theoretisch uitgewerkt voor 
het geval van ontslagbescherming en hij komt tot de conclusie dat lonen 
hoger liggen als er minder ontslagbescherming is. Uit de Graaf-Zijl 
(2005c) volgt dat werkgevers inderdaad bereid zijn een hoger loon te beta-
len wanneer iemand werkt op een contract waaraan geen ontslagkosten 
verbonden zijn. Het bedrag dat werkgevers extra willen betalen is vrijwel 
actuarieel neutraal met de ontslagvergoeding die ze niet hoeven te betalen 
(volgens de kantonrechtersformule). Kortom: werknemers betalen voor het 
recht op ontslagbescherming via een lager loon.  

Geldt dit zowel bij algemene als partieel versoepelde ontslagbescher-
ming? Veel literatuur gericht op tijdelijke arbeid doet vermoeden dat het 
bovenstaande niet geldt bij partiële versoepeling. Werknemers met een tij-
delijk contract, blijken in vrijwel alle onderzoeken minder te verdienen.5 
De Graaf-Zijl (2005b) toont aan dat dit geen kwestie is van discriminatie 
van tijdelijke contracten, zoals wel wordt beweerd door mensen die strij-
den voor gelijke rechten van vaste en tijdelijke arbeidskrachten (bijvoor-
beeld Stichting van de Arbeid, 2005 en Directive 99/70/EC van de Europe-
se Commissie). Tijdelijke werknemers krijgen (tijdelijk) een lager loon, 
omdat een werkgever niet zeker is of zijn nieuwe personeelslid wel voldoet 
aan het kwalitatieve niveau dat vereist is. Zouden tijdelijke contracten al-
leen gebruikt worden om vraagschommelingen op te vangen, en niet om 
werknemers te screenen, dan zouden zij wel degelijk een hoger loon krij-
gen. Bij oproepkrachten, voor wie ook geldt dat zij vraagschommelingen 
opvangen voor hun werkgever, gold dit voor het intreden van de Wet 
Flexibiliteit en Zekerheid bijvoorbeeld wel (De Graaf-Zijl 2005b). Tijde-

                                                      
5 Zie bijvoorbeeld Addison en Surfield (2005), Cox Edwards en Grobar (2001),McGinnity 

en Mertens (2004), De la Rica en Felgueroso (2002), Booth e.a. (2002), Kvasnicka en 
Werwatz (2002), Segal en Sullivan (1995). 
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lijke arbeidskrachten begrijpen ook dat de onzekerheid over hun kwaliteit 
de reden is voor hun lagere loon. In een ander onderzoek (De Graaf-Zijl 
2005a) bleek namelijk dat iemand tevredener is met zijn loon in een tijde-
lijke baan dan wanneer hij hetzelfde loon zou ontvangen in een vaste baan. 
Hij ziet het lagere loon in een tijdelijke baan als een investering in de toe-
komst. Hij ontvangt tijdelijk een lager loon, om daarna een grotere kans te 
hebben op een vaste baan. Dit kan uiteraard alleen als veel mensen door-
stromen van een tijdelijke naar een vaste baan. In Nederland is dit inder-
daad het geval: jaarlijks vindt ongeveer een kwart van de tijdelijke ar-
beidskrachten een vaste baan (voor een overzichtsstudie, zie Zijl en Van 
Leeuwen 2005). Al met al kunnen we concluderen dat zowel bij algemene 
als partiële versoepeling werknemers een hoger loon ontvangen als com-
pensatie voor de lagere bescherming tegen ontslag. Wanneer ontslagbe-
scherming alleen versoepeld is voor tijdelijke banen, geldt dit uiteraard al-
leen voor degenen die een tijdelijk contract hebben. 

In de maatschappelijke discussie worden zorgen geuit over de werkom-
standigheden van tijdelijke arbeidskrachten. Recht-toe-recht-aan vergelij-
king van tijdelijke en reguliere arbeidskrachten laat inderdaad zien dat tij-
delijke arbeidskrachten vaak onder slechtere arbeidsomstandigheden 
werken.6 Er is zelfs een speciale EU directive (Council Directive 
91/383/EEC) gericht op de gelijke behandeling qua arbeidsomstandighe-
den van tijdelijke en vaste arbeidskrachten. Daarbij moeten we echter wel 
beseffen dat tijdelijke arbeid veelal wordt gebruikt in speciale segmenten 
van de arbeidsmarkt, zoals laagopgeleide arbeid in bepaalde sectoren 
waarvoor weinig werkervaring is vereist. Hiermee moeten we rekening 
houden om een goede vergelijking te kunnen maken tussen tijdelijke en 
reguliere arbeidskrachten. En dan blijkt dat het verschil in omstandigheden 
volledig wordt verklaard door de verschillen in het soort werk en het soort 
werknemers (Bardasi en Francesconi 2003; Hernanz en Toharia 2004). 
Kortom: bij partiële versoepeling, waar ongelijkheid tussen groepen werk-
nemers op de loer ligt, blijkt er geen verschil te zijn qua arbeidsomstandig-
heden. Er is geen reden om te veronderstellen dat de arbeidsomstandighe-
den in een economie met soepele ontslagbescherming minder goed of juist 
beter zijn dan in een land met strikte ontslagbescherming. 

Ongelijkheid tussen groepen werknemers bij partiële versoepeling dreigt 
ook op het gebied van scholing en training van werknemers. En hier blijkt 
wel een reden voor ongerustheid. Verscheidene onderzoeken laten zien dat 
tijdelijke arbeidskrachten minder training krijgen dan hun collega’s in vas-
te dienst. Vooral in landen waar weinig doorstroming plaatsvindt van tijde-

                                                      
6 Zie bijvoorbeeld Rousseau en Libuser (1997), Hernanz en Toharia (2004), Amuedo-

Dorantes (2002), Bardasi en Francesconi (2003), Guadaloupe (2003). 
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lijke naar vaste banen, zoals bijvoorbeeld Spanje, is dit problematisch. Is 
de doorstroming groter, dan is het probleem wel aanwezig, maar minder 
groot. Betekent dit dat er minder wordt geïnvesteerd in mensen wanneer er 
minder ontslagbescherming is? Dat lijkt logisch, omdat de verwachte duur 
dat werknemers bij de werkgever blijven korter is. Maar werknemers kun-
nen in beide gevallen net zo makkelijk zelf ontslag nemen. En dat is nog 
altijd de grootste bron van baanwisselingen, ook wanneer de ontslagbe-
scherming soepel is. In de VS zijn er bijvoorbeeld ongeveer tweemaal zo-
veel ‘quits’ als ‘layoffs’, zowel in hoog- als in laagconjunctuur.7 De eco-
nomische theorie leert niet voor niets dat werkgevers alleen investeren in 
bedrijfsspecifieke training van hun medewerkers en niet in algemene ken-
nis en vaardigheden. Wanneer werknemers algemene training van hun 
werkgever krijgen, en vervolgens vertrekken, dan profiteert de concurrent 
van de opgedane vaardigheden. In de praktijk blijken bedrijven wel dege-
lijk algemene training aan te bieden aan hun werknemers. Dit zal vaker 
gebeuren als werknemers relatief lang bij een werkgever blijven. Kortom: 
ontslagbescherming stimuleert investering in ‘human capital’ van werk-
nemers. Maar de omvang van vrijwillige baanwisselingen is minstens even 
belangrijk in het bepalen van de hoeveelheid training die werknemers ont-
vangen. 

5 Partiële versus algemene versoepeling: voor wie 
maakt het verschil? 

In de zomer van 2004 heb ik een enquête gehouden onder werkgevers om 
te onderzoeken wat zij belangrijk vinden in een arbeidscontract (De Graaf-
Zijl 2005c). Dit onderzoek leidde tot een aantal verrassende conclusies, die 
licht werpen op de vraag of werkgevers ontslagbescherming echt zo be-
langrijk vinden als vaak wordt beweerd, en in hoeverre deze behoefte kan 
worden opgevangen met tijdelijke arbeidscontracten. De enquête die in dit 
onderzoek werd gebruikt betrof geen reguliere enquête, maar een zoge-
naamd ‘conjunctonderzoek’. Daarbij worden de voorkeuren van werkge-
vers op indirecte wijze gemeten, door ze te confronteren met een aantal 
denkbeeldige arbeidscontracten. Deze contracten konden zij aanbieden aan 
                                                      
7 In juli 2006 waren er bijvoorbeeld in de VS 2,8 miljoen vrijwillige baanwisselingen (2,1 

procent van de werkgelegenheid), tegenover 1,4 miljoen ontslagen (1 procent van de 
werkgelegenheid). De aantallen in juli 2002 verschillen weinig van die in 2006: 1,5 mil-
joen ontslagen (1,2 procent) versus 2,4 miljoen vrijwillig vertrek (1,9 procent) (BLS, 
2006). Zowel in hoog- als in laagconjunctuur geldt derhalve dat er meer ‘quits’ dan ‘lay-
offs’ zijn. Ter vergelijking: in Nederland waren deze cijfers op jaarbasis in 1990 volgens 
Hamermesh e.a. (1996) 1,5 procent ontslagen en 8 procent vrijwillig vertrek. 
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een sollicitant voor een vacature die zij daadwerkelijk open hadden staan. 
De werkgevers die aan het onderzoek meewerkten konden aangeven hoe 
aantrekkelijk ze de arbeidscontracten voor de betreffende vacature vonden. 
Opvallend resultaat was dat werkgevers het erg belangrijk vinden dat een 
werknemer enige tijd bij ze blijft werken. Veel minder belangrijk is de 
hoogte van de ontslagkosten en de opzegtermijn. Werkgevers vinden het 
verlagen van de omloopsnelheid van het personeel kennelijk een betere 
manier vinden om hun (aanpassings)kosten te beperken dan het beperken 
van de ontslagkosten per medewerker. Deze uitkomst kan worden ver-
klaard uit het belang van (onomkeerbare) aannamekosten, zoals de kosten 
van het zoeken, screenen, maar vooral ook het inwerken van een nieuwe 
medewerker. De mogelijkheden om deze kosten terug te brengen zijn be-
perkt. Door externe partijen, zoals uitzend- of detacheringsbedrijven in te 
schakelen bijvoorbeeld. Maar wanneer een taak binnen het bedrijf vrij spe-
cifieke kennis vereist, dan zal er altijd een inwerkperiode nodig zijn. Deze 
inwerkkosten wil een werkgever terugverdienen. En daarvoor is het nood-
zakelijk dat een werknemer enige tijd bij hem blijft werken.  

Hieruit kunnen we concluderen dat het bij verlaging van de ontslagbe-
scherming niet zo’n vaart zal lopen met het aan de lopende band ontslaan 
van mensen. Dit klopt met de eerder genoemde bevinding dat ook in de 
VS, het land met de minste ontslagbescherming in de westerse wereld, het 
aantal vrijwillige baanwisselingen groter is dan het aantal ontslagen. Dit 
argument geldt in mindere mate voor de letterlijke lopende band, namelijk 
het laag opgeleide werk. Dit werk vraagt geen of slechts een korte inwerk-
tijd, en een korte inwerktijd betekent een korte terugverdientijd. Verder 
zijn er natuurlijk mensen, ook hoogopgeleiden, die al zo lang bij hun 
werkgever in dienst zijn dat de initiële investering allang is terugverdiend. 
Dit betekent dat vooral laaggeschoolden en oudere werknemers gevolgen 
zullen ondervinden van een versoepeling van de ontslagbescherming. 
Aangezien laagopgeleiden momenteel al in hoge mate op tijdelijke con-
tractbasis werken,8 zijn het eigenlijk alleen de ouderen voor wie de versoe-
peling daadwerkelijk gevolgen zal hebben. Voor de overige werknemers 
zullen werkgevers naar verwachting niet veel meer gebruik maken van dit 
recht dan dat zij nu al kunnen doen door gebruik te maken van tijdelijke 
contracten. Zoals Deelen e.a. (2006) het zeggen: De voor- en nadelen van 
ontslagbescherming zijn ongelijk verdeeld; mannen van boven de dertig 

                                                      
8 Volgens het CBS hadden in 2003 24 procent van de 15-24 jarige laag opgeleide niet-

onderwijsvolgenden een flexibele aanstelling, tegenover 18 procent van de middelbaar 
opgeleiden en 14 procent van de hoogopgeleiden (Bron: Statline, Enquête Beroeps-
bevolking). 
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hebben er vooral voordeel van, terwijl nieuwe toetreders tot de arbeids-
markt en vrouwen met onderbroken carrières de nadelen ondervinden. 

6 Samenvatting en conclusie 

In Nederland gaan steeds meer stemmen op voor een versoepeling van de 
ontslagbescherming. De vraag is of we momenteel, met de mogelijkheden 
die de Wet Flexibiliteit en Zekerheid biedt, niet al voldoende soepelheid 
hebben gecreëerd. Deze wet biedt ruime mogelijkheden tot het gebruik van 
tijdelijke arbeidscontracten. De ontslagbescherming is daarmee dus parti-
eel versoepeld: contracten voor bepaalde tijd bestaan naast contracten voor 
onbepaalde tijd. Zo’n 15 procent van de werknemers werkt op een tijdelijk 
contract. Onder de nieuwe banen ligt dit percentage met 62 procent nog 
veel hoger (De Graaf-Zijl 2005b). Meer dan de helft hiervan is tijdelijk 
met uitzicht op vast (Fouarge e.a. 2006). Werkgevers maken dus veelvul-
dig gebruik van de mogelijkheden die de flexwet biedt. Dit artikel heeft 
gezocht naar een antwoord op de vraag of een systeem met algeheel ver-
soepelde ontslagbescherming voordelen heeft boven het huidige Neder-
landse stelsel. 

Vaak wordt beweerd dat ontslagbescherming werkgelegenheidscreatie 
beperkt. Uit angst na verloop van tijd onvoldoende werk te hebben voor 
het nieuwe personeel, nemen werkgevers minder mensen in dienst. Maar 
aan de andere kant ontslaan zij ook minder mensen als het slecht gaat. Ont-
slagbescherming vlakt dus vooral de schommelingen in de werkgelegen-
heid af. De invloed op het niveau van de werkgelegenheid is onzeker. In de 
economische literatuur, zowel de theoretische als de empirische, bestaat 
grote onenigheid over dit effect. Dit geldt zowel voor de invloed van al-
gemene versoepeling als van tijdelijke contracten. Het is slecht voor te 
stellen dat een dergelijke onenigheid zou bestaan als het effect in werke-
lijkheid groot is. Dus als er al een effect is, dan is het waarschijnlijk klein. 
Wel leiden beide stelsels tot een verkorting van de gemiddelde werkloos-
heidsduur, doordat lagere ontslagkosten werkgevers minder huiverig 
maakt om werklozen ‘met een vlekje’ aan te nemen. Hier valt echter wei-
nig verschil te verwachten tussen algehele versoepeling versus tijdelijke 
contracten. De invloed gaat immers uit van de ontslagbescherming in de 
beginfase en die is in beide stelsels vergelijkbaar. 

Kijken we naar de arbeidstevredenheid van werknemers, dan is onduide-
lijk wat per saldo de hoogste baantevredenheid oplevert: strikte bescher-
ming van alle werknemers, partiële versoepeling of algehele versoepeling. 
Dit saldo is afhankelijk van het aantal mensen met baanonzekerheid en de 
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mate waarin dit hun psychologisch contract schendt. Hoe strikter de ont-
slagbescherming, hoe minder mensen baanonzekerheid ervaren, maar hoe 
groter de schending van het psychologisch contract als het tot (dreigend) 
ontslag komt. In elk geval is het niet zo dat versoepeling van de ontslagbe-
scherming per definitie leidt tot lagere arbeidstevredenheid van alle werk-
nemers, zoals vaak door vakbonden wordt beweerd. Bovendien is het een 
effect dat niet overdreven moet worden. De invloed van baanzekerheid op 
de baantevredenheid is, vergeleken met andere baankenmerken, relatief 
gering.  

Het loon van werknemers is hoger wanneer zij minder beschermd zijn 
tegen ontslag. Werknemers betalen met andere woorden voor het privilege 
van de ontslagbescherming. Dit geldt zowel bij algemene als partiële ver-
soepeling, hoewel het bij partiële versoepeling uiteraard alleen geldt voor 
degenen die een tijdelijk contract hebben. Daar staat tegenover dat werk-
nemers met tijdelijke contracten minder training van hun werkgever ont-
vangen. Doordat die werknemers een grotere kans hebben om kort te blij-
ven, is de terugverdientijd van de investering in training korter. Het is 
onduidelijk of dit ook geldt voor alle werknemers in een wereld met alge-
meen versoepelde ontslagbescherming. Wellicht is hun verwachte baan-
duur ook korter dan in een wereld met strikte ontslagbescherming, maar 
het is onduidelijk of dit zoveel korter is dat het leidt tot minder investerin-
gen in training. Vrijwillige baanwisselingen zijn qua omvang immers veel 
belangrijker dan gedwongen ontslagen.  

Welk stelsel verdient nu uiteindelijk de voorkeur? Ogenschijnlijk zijn er 
weinig verschillen tussen een stelsel met algeheel versoepelde ontslagbe-
scherming en een stelsel met partiële versoepeling door middel van tijde-
lijke contracten. Het effect op de werkgelegenheid is onduidelijk. In beide 
gevallen is de gemiddelde werkloosheidsduur korter dan bij strikte ont-
slagbescherming voor iedereen. De invloed op de baantevredenheid van 
werknemers is onzeker. Het loon is hoger als de ontslagbescherming voor 
iedereen wordt versoepeld, want in een samenleving met partiële versoepe-
ling krijgen alleen tijdelijke arbeidskrachten een hoger loon als compensa-
tie voor de onzekerheid. Daar staat tegenover dat die tijdelijke arbeids-
krachten minder training ontvangen. Kortom: er zijn verschillen, maar ze 
wijzen niet eenduidig naar één kant. Het blijft daarmee toch vooral een po-
litieke afweging. Wat vinden we als samenleving belangrijker: loon of 
training? En hoe belangrijk vinden we gelijkheid? Partiële versoepeling 
betekent immers dat niet iedereen op dezelfde manier wordt behandeld. 
Wie werkt op een tijdelijk contract heeft andere arbeidsvoorwaarden dan 
zijn collega die werkt op een vast contract. Dit speelt uiteraard vooral 
wanneer er weinig doorstroming plaatsvindt van tijdelijke naar vaste con-
tracten. Dan is er als het ware sprake van een duale arbeidsmarkt. Dit is 
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bijvoorbeeld in Spanje het geval. In Nederland is er redelijk veel door-
stroming, dus de tweedeling is beperkt. Wel is het zo dat in Nederland 
laagopgeleiden vaker op een tijdelijk contract werkzaam zijn dan hoogop-
geleiden. Maar in een stelsel van algemeen versoepelde ontslagbescher-
ming zullen het ook de laagopgeleiden zijn die vooral de consequenties er-
varen van de weggevallen bescherming. Voor deze groep zijn de 
inwerkkosten beperkt. En hoe lager de inwerkkosten, hoe korter de terug-
verdientijd. En hoe korter de terugverdientijd, hoe groter de kans op ont-
slag. De enige groep voor wie de afweging tussen algehele versoepeling 
versus partiële versoepeling met tijdelijke contracten echt een verschil 
maakt, zijn de oudere werknemers. Zij werken veelal dermate lang bij hun 
werkgever, dat de terugverdientijd van de werkgevers investering gepas-
seerd is. Zij zijn onder de huidige wetgeving goed beschermd tegen ont-
slag, maar zullen de eersten zijn die ontslagen worden als de ontslagbe-
scherming voor iedereen wordt versoepeld. Het is dus vooral deze groep 
die belang heeft bij handhaving van het huidige regime.  
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