
    
Flexibiliteit in Nederland en Duitsland 

Verschillen in regulering op de Nederlandse en Duitse arbeidsmarkt leiden tot verschillen in vormen van flexibiliteit. 

Werkgevers willen de ingezette hoeveelheid arbeid kunnen aanpassen aan fluctuaties in de bedrijfsdrukte. Flexibiliteit in uren kan worden bereikt door mensen, voor een korte 
periode of permanent, in deeltijd te laten werken. Flexibiliteit in aantallen werknemers ontstaat als mensen tijdelijk in dienst van het bedrijf zijn. Hoewel werknemers hier soms 
ook behoefte aan hebben, is flexibiliteit op de arbeidsmarkt toch vooral een vraagbepaald verschijnsel 1. Welke vorm bedrijven kiezen, hangt in belangrijke mate af van de 
regulering en institutionele vormgeving van de arbeidsmarkt. Vergelijking van Nederland met Duitsland leert dat beide landen op een verschillende manier trachten om de 
flexibiliteit op de arbeidsmarkt te regelen 2.  

Flexibiliteit in uren 

Duitsland: Kurzarbeit 

Duitsland kent een veelgebruikte regeling die het voor werkgevers mogelijk maakt om de hoeveelheid gewerkte uren en de corresponderende loonkosten tijdelijk te reduceren (met ruim 
40%) zonder werknemers te ontslaan. Werknemers gaan tijdelijk minder uren werken terwijl hun salaris wordt aangevuld tot WW-niveau. Daarnaast bestaan bovenwettige aanvullingen 
door het bedrijf via cao-afspraken.  

Kurzarbeit is breed toepasbaar, bij voorbeeld in tijden van conjuncturele inzinkingen (met een maximale duur van 6 maanden), maar ook bij structurele problemen, waarbij de duur zelfs 
kan oplopen tot 24 maanden. In ruim 70% van de gevallen duurt Kurzarbeit 6 maanden of minder 3. Zoals figuur 1 illustreert is de deelname sterk conjunctuurafhankelijk. De deelname 
fluctueert tussen de 0,2 en 2,5% van de beroepsbevolking en is positief gecorreleerd met de (gestandaardiseerde) werkloosheid in de volgende periode.  

De Nederlandse tegenhanger van Kurzarbeit, werktijdverkorting, is restrictief, hetgeen correspondeert met een relatief beperkt gebruik (0,2% van de beroepsbevolking in de periode 
1990-1993). Werktijdverkorting kan alleen worden toegepast in geval van "abnormale inzinkingen", als gevolg van calamiteiten zoals een overstroming of een onvoorziene 
uitvoerbeperking. Conjuncturele inzinkingen alsmede herstructurering zijn in Nederland geen reden om van de regeling gebruik te maken. Daarnaast is de maximale duur korter dan in 
Duitsland, namelijk 6 maanden in plaats van 24 maanden. 
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Figuur 1. Kurzarbeit en werkloosheid in West-Duitsland 1980-1994 



Kurzarbeit of werktijdverkorting kan worden beschouwd als een subsidie op de interne arbeidsmarkt, met als primair doel het stabiliseren van arbeidsrelaties. Het verschaft flexibiliteit in 
gewerkte uren (en corresponderende loonkosten) aan de werkgever, terwijl de effecten van tijdelijke inzinkingen op het werkgelegenheidsniveau worden beperkt. Behalve de grotere 
flexibiliteit bestaan voordelen van de regeling voor werkgevers uit lagere transactiekosten (ontslag- en zoekkosten) en het behoud van (bedrijfsspecifiek) menselijk kapitaal. Daarmee 
vormt het ook een stimulans voor werkgevers en werknemers om te scholen en om te investeren in interne flexibiliteit. Omdat ontslagen worden voorkomen, betekent het tevens een 
meer zekere positie voor de insiders van het bedrijf. 

Aan de andere kant zijn nadelen van de regeling het beroep op de sociale zekerheid dat ermee gepaard gaat, alsmede de versterking van de positie van insiders ten opzichte van die van 
nieuwkomers op de arbeidsmarkt. Bovendien is de effectiviteit van het gebruik van Duitse Kurzarbeit om langdurige structurele problemen op te lossen twijfelachtig 4.  

Nederland: deeltijdarbeid 

Deeltijdarbeid verschaft geen externe flexibiliteit in personen, omdat deeltijders in principe een arbeidscontract voor onbepaalde tijd hebben. Wel zorgt deeltijdarbeid voor externe 
flexibiliteit in uren, want werkgevers kunnen deeltijders inzetten gedurende perioden van piekbelasting (bijvoorbeeld op koopavond of op zaterdag). Deeltijdarbeid heeft dan ook 
voornamelijk een functie bij het opvangen van voorspelbare fluctuaties. 

Deeltijdarbeid is in Nederland populair, want 27% van alle Nederlandse werknemers in loondienst werkt in deeltijd. Dat is veel in vergelijking met andere Europese landen; in Duitsland 
is dit percentage slechts 14%. Het verschil tussen Duitsland en Nederland is niet gemakkelijk te relateren aan de institutionele factoren. Aan de ene kant is de gelijke positie van voltijd 
en deeltijd in Duitsland per wet geregeld, terwijl dergelijke wetgeving in Nederland nog in voorbereiding is, hetgeen deeltijdarbeid in Nederland minder aantrekkkelijk kan maken voor de 
werknemer. Aan de andere kant is de toegang van Duitse deeltijd werknemers tot de sociale zekerheid relatief beperkt, door relatief veel ondergrenzen bij de toegang tot de sociale 
zekerheid 5.  

Het hoge aandeel deeltijders in Nederland is vanuit het oogpunt van flexibiliteit gunstig. In Duitsland geldt het "Niederländisches Modell" dan ook als voorbeeld voor het beleid 6. 
 

Flexibiliteit in mensen 

Flexibele contracten verschaffen externe flexibiliteit aan de werkgever vanwege hun beperkte duur of variabel aantal uren. Het aandeel van flexibele arbeid is in beide landen 
toegenomen en bedraagt momenteel ongeveer 10% van het aantal werknemers in loondienst 7.  

Regels die het gebruik van flexibele arbeid beïnvloeden zijn momenteel in Nederland veel liberaler dan in Duitsland. In tegenstelling tot de Duitse regels kent Nederland momenteel geen 
maximale duur voor tijdelijke contracten, en is de toepassing van tijdelijke contracten of uitzendcontracten niet aan objectieve redenen (zoals vervanging of buitengewone 
werkzaamheden) gebonden. De bescherming van insiders, bij voorbeeld tegen ongewenst ontslag, vormt in beide landen een stimulans voor het gebruik van flexibele arbeid.  

De onderverdeling van de 10% flexibele arbeid naar type contract verschilt sterk tussen beide landen (figuur 2). In Nederland is uitzendarbeid populair, ook in vergelijking met andere 
OESO-landen. Het aandeel is sterk gestegen in de jaren tachtig en fluctueert nu rond de 2% van de werkgelegenheid 8, terwijl het Duitse aandeel slechts 0,2% is. Het primaire doel van 
uitzendarbeid is externe flexibiliteit, maar het screenen van werknemers speelt eveneens een rol. In Duitsland daarentegen zijn tijdelijke contracten in het kader van het leerlingwezen 
relatief vaak toegepast, wat samenhangt met het uitgebreide leerlingwezen-stelsel 9. Het motief voor de werkgever is hier een combinatie van scholing, screening en externe flexibiliteit 
10.  

Besluit 

Hoe flexibel is de Nederlandse arbeidsmarkt nu in vergelijking met de Duitse? Het eindoordeel kan niet alleen worden bepaald met de hier onderzochte flexibiliteit in uren en personen 
(externe flexibiliteit), maar wordt ook beïnvloed door loonflexibiliteit en interne (of functionele) flexibiliteit. Wel leidt deze analyse tot een aantal partiële conclusies: Duitsland en 
Nederland vertonen een aantal opvallende verschillen in de manier waarop werkgevers externe flexibiliteit creëren in een gereguleerde arbeidsmarkt. 

De regeling van de Kurzarbeit in Duitsland blijkt zeer aantrekkelijk. Werkgevers maken hier veel gebruik van; het verschaft flexibiliteit, is een manier om de werknemers waarin is 

Figuur 2. Flexibele contracten per type contract in Nederland en Duitsland benadering 



geïnvesteerd binnen het bedrijf te behouden en correspondeert met een relatief hoge flexibiliteit in uren. Aan de andere kant kan Kurzarbeit noodzakelijke herstructurering binnen 
bedrijven vertragen en correspondeert het met een beroep op de sociale-zekerheidsuitgaven, zodat de effectiviteit van Kurzarbeit om structurele redenen twijfelachtig is.  

Nederland kent geen uitgebreide Kurzarbeitregeling, wat de flexibiliteit in uren ten opzichte van die in Duitsland verlaagt. De afhankelijkheid van flexibele contracten is daardoor groter, 
wat correspondeert met een hoog aandeel uitzendkrachten. Daarnaast is in Nederland deeltijd-arbeid veel populairder dan in Duitsland. Dit heeft voordelen voor de flexibiliteit in uren 
voor het opvangen van voorspelbare fluctuaties, omdat werkgevers met deeltijdarbeid in kunnen spelen op gebruikelijke pieken en dalen in de bedrijfsdrukte 
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