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Monopsonie in de arbeidsmarkt: 
bevindingen, trends en beleid

wordt door slechts één werkge-
ver. In dat geval kan deze werk-
gever surpluswinst bekomen door 
een lager loon te bieden of door 
een hogere kwaliteit van de ge-
leverde arbeidsprestatie te eisen, 
wat slechtere arbeidsvoorwaarden 
impliceert voor de werknemers via 
bijvoorbeeld een hoger werkritme.

Monopsonie komt niet alleen voor 
in het extreme scenario waarin er 
slechts één werkgever is, net zo-
als bedrijven ook over een zekere 
graad van monopoliemacht kun-
nen beschikken in een product-
markt met verschillende aanbie-
ders. Werkgevers kunnen loonaf-
spraken maken en zo een kartel 
vormen in de arbeidsmarkt (collu-
sie) of er kunnen allerlei fricties zijn 
die werknemers verhinderen om te 

veranderen van werkgever. In een concurrentiële 
arbeidsmarkt zou een werkgever die lage lonen of 
slechte arbeidsvoorwaarden biedt, immers meteen 
afgestraft worden doordat hij al zijn werknemers 
zou verliezen aan concurrerende werkgevers. In 
de praktijk zijn werknemers echter vaak niet op de 
hoogte van de loon- en arbeidsvoorwaarden bij an-
dere werkgevers en ook de geografische mobiliteit 
van werknemers wordt beperkt door pendelkosten. 
De mate waarin verschillende arbeidsmarkten con-
currentieel zijn en de mate waarin werkgevers over 
macht beschikken om lonen en arbeidsvoorwaar-
den te bepalen, is dus een empirische vraag.

Recente empirische bevindingen

Het bestaande onderzoek suggereert dat monopso-
nie belangrijk is in de meeste arbeidsmarkten (voor 

Monopsonie verwijst naar een situatie op de ar-
beidsmarkt waarbij werkgevers bij machte zijn om 
de lonen te drukken onder het loonniveau dat we 
zouden verwachten in het geval van een concur-
rentiële arbeidsmarkt. Monopsonie is een vorm van 
marktmacht die vergelijkbaar is met monopolie-
macht. Als een bedrijf de enige aanbieder is van 
een product dan kan het deze monopoliepositie 
aanwenden om een surpluswinst te bekomen door 
een hogere prijs te vragen of een lagere product-
kwaliteit te bieden. Een markt die slechts één vrager 
heeft in plaats van één aanbieder wordt aangeduid 
met de term monopsonie. Voorbeelden zijn groeps-
aankopen waarbij consumenten zich verenigen om 
kortingen te bedingen bij energieleveranciers of de 
collectieve aankopen via Groupon, een bedrijf dat 
online-kortingsbonnen aanbiedt. In de arbeidsmarkt 
is er sprake van een zuivere monopsonie indien de 
vraag naar een bepaald type arbeid gedomineerd 

Een van de centrale uitdagingen voor de arbeidsmarkt van de 

toekomst wordt monopsonie, een situatie van relatief lage lo-

nen en slechte arbeidsvoorwaarden in bepaalde jobs als gevolg 

van gebrekkige concurrentie. De aandacht voor monopsonie is de 

voorbij jaren sterk toegenomen onder economen en ook onder be-

leidsmakers in sommige landen. Monopsonie is immers belangrijk 

voor de loonvorming, maar ook voor fenomenen zoals de gender-

loonkloof of de moeilijk invulbare vacatures in bepaalde secto-

ren. Een aantal structurele trends doen bovendien vermoeden dat 

het belang ervan voor de loonvorming de komende jaren verder 

zal toenemen. Dit artikel bespreekt enkele recente onderzoeks-

bevindingen en beleidsmaatregelen omtrent monopsonie en pleit 

ervoor om het probleem ook in Vlaanderen de nodige aandacht 

te geven.
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overzichten van de literatuur zie Council for Econo-
mic Advisors, 2016; Manning, 2003). We willen de 
bespreking hier beperken tot twee recente en inte-
ressante gevalstudies. De eerste betreft een rechts-
zaak die werd aangespannen door werknemers uit 
de sector van animatiefilms in Californië waarbij de 
werkgevers werden beschuldigd van kartelvorming 
in de arbeidsmarkt (Nitsch v. DreamWorks, 2015). 
In februari 2017 verklaarde Walt Disney Company 
zich akkoord met een minnelijke schikking voor 
een bedrag van honderd miljoen dollar en het volg-
de daarmee eerdere regelingen met Dreamworks 
(vijftig miljoen) en Twentieth Century Fox en Sony 
(samen negentien miljoen).

Hoewel de rechtszaak niet tot een uitspraak is ge-
komen, heeft het onderzoek interessante informa-
tie naar boven gebracht over de concrete praktijk 
van collusie in de arbeidsmarkt. Uit de verklaringen 
van managers en hun correspondentie via e-mail 
blijkt dat de filmstudio’s informatie uitwisselden 
om de lonen van hun werknemers te drukken. De 
HR-managers van de betrokken bedrijven ontmoet-
ten elkaar jaarlijks om loonschalen op elkaar af te 
stemmen en ze ontwikkelden ook procedures om 
de afspraken af te dwingen. Bijvoorbeeld, toen één 
van de bedrijven (ImageMovers) hogere lonen be-
gon te bieden dan een ander bedrijf (DreamWorks), 
kwamen andere bedrijven (Pixar en Disney) tus-
sen om het eerste bedrijf duidelijk te maken “how 
important it is that we not have a hiring war”. Er 
was regelmatig informeel contact hierover tussen 
HR-managers op recepties en lunchvergaderingen, 
en ook de personeelsdiensten communiceerden 
vlot. Bijvoorbeeld, toen DreamWorks een nieuwe 
functie creëerde, vroeg (en kreeg) het van Pixar en 
Disney informatie over het loon dat zij voor deze 
functie boden.

De filmstudio’s hadden ook een overeenkomst om 
geen werknemers bij elkaar weg te kapen (‘poa-
ching’) en die was best gedetailleerd. De bedrijven 
spraken af om niet actief contact op te nemen met 
elkaars werknemers om hen te informeren over 
openstaande vacatures. Indien een werknemer op 
eigen initiatief zou solliciteren voor een vacature 
bij een ander bedrijf, dan kon dit bedrijf wel be-
slissen om die werknemer een aanbod te doen, 
maar de huidige werkgever mocht een tegenaan-
bod doen en volgens de overeenkomst moest het 
daar ophouden: de afspraak was dat het bedrijf 

haar oorspronkelijke aanbod niet nog eens kon 
verhogen om de werknemer toch binnen te halen. 
De studio’s zetten stappen om hun overeenkomst 
stil te houden. Sommige e-mails verwijzen naar de 
noodzaak van een telefoongesprek gezien de ge-
voeligheid van het onderwerp, wat suggereert dat 
men vermeed om de overeenkomst schriftelijk te 
bespreken om niet onnodig sporen na te laten.

Dat de sector van animatiefilms geen alleenstaand 
geval vormt, blijkt uit het feit dat er gelijkaardige 
praktijken zijn vastgesteld bij technologiebedrijven, 
ook Apple en Google hadden een ‘non-poaching 
agreement’ (DOJ, 2010), en bij ziekenhuizen in de 
VS die loonafspraken maakten voor hun verple-
gend personeel (KR, 2016). Zelfs economen blijken 
niet immuun voor monopsonie. De decanen van de 
economische faculteiten van vooraanstaande uni-
versiteiten in de VS ontmoetten elkaar geregeld om 
afspraken te maken over de lonen en onderwijsop-
drachten voor startende docenten, tot het Ministerie 
van Justitie vragen begon te stellen over deze prak-
tijken (Krueger, 2017).

De tweede gevalsstudie betreft de situatie van immi-
granten in de Verenigde Arabische Emiraten (VAE) 
en toont aan hoe beperkingen op de arbeidsmobi-
liteit leiden tot monopsonie en lagere lonen (Naidu, 
Nyarko, & Wang, 2016). Tot voor kort konden mi-
granten in de VAE niet veranderen van werkgever 
door een systeem van bedrijfsspecifieke visa dat 
voorzag dat migranten de VAE moesten verlaten 
wanneer de werkgever besliste om het arbeidscon-
tract niet te verlengen. Werknemers konden geen 
contract aangaan met een andere werkgever ten-
zij hun huidige werkgever daar toestemming voor 
verleende. Dit schakelde het concurrentie-mecha-
nisme uit waarbij werkgevers tegen elkaar moeten 
opbieden op de arbeidsmarkt, waardoor een situ-
atie van monopsonie ontstond.

In 2011 werd de wetgeving in de VAE aangepast 
waardoor migranten voortaan wel konden veran-
deren van werkgever. De auteurs van de studie 
berekenden dat de lonen van de betrokken werk-
nemers met 10 procent toenamen als gevolg van 
deze hervorming en dat daardoor het loon als per-
centage van de waarde van het marginaal product 
van arbeid (het loon ingeval van een concurrenti-
ële arbeidsmarkt) toenam van 51 naar 72 procent. 
Deze case vormt natuurlijk een eerder extreem 
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voorbeeld van restricties op arbeidsmobiliteit, maar 
het belang van de studie zit in het feit dat ze voor 
het eerst overtuigend aantoont dat arbeidsmobiliteit 
en restricties daarop de loonvorming in sterke mate 
kunnen bepalen.

Toenemende aandacht voor 
monopsonie

De aandacht voor monopsonie in de arbeidsmarkt 
is de voorbije jaren sterk toegenomen, in de eer-
ste plaats onder arbeidseconomen, maar ook onder 
beleidsmakers in sommige landen. De aanleiding 
hiervoor was het baanbrekende werk van Alan 
Manning (2003) dat suggereert dat werkgevers ook 
over monopsoniemacht beschikken in arbeids-
markten met veel en relatief kleine werkgevers, 
zolang er maar een bron van fricties is zoals ge-
brekkige informatie onder werknemers over de va-
catures en werkvoorwaarden in andere bedrijven. 
Voordien werd monopsonie verbonden met een 
beperkt aantal grote werkgevers en de relevantie 
ervan werd dan ook betwijfeld aangezien er in de 
meeste arbeidsmarkten veel werkgevers zijn. De 
dominantie van grote werkgevers blijft overigens 
wel relevant aangezien arbeidsmarkten vaak sterk 
afgebakend zijn, geografisch of door de specifieke 
vaardigheden waarop ze betrekking hebben. Zo 
staat bijvoorbeeld de recente discussie over de ar-
beidsvoorwaarden van het personeel bij Ryanair 
niet los van het feit dat het bedrijf een belangrijk 
aandeel heeft in de vacatures voor startend perso-
neel, aangezien het de grootste Europese lucht-
vaarmaatschappij is en de concurrenten in veel 
gevallen moeten inkrimpen. Dat lijkt ook te gelden 
voor Deliveroo dat omwille van netwerkeffecten en 
schaalvoordelen in de markt voor het leveren van 
maaltijden aan huis een dominante positie lijkt te 
hebben verworven in een specifieke arbeidsmarkt.

De suggestie van Manning dat monopsonie alge-
mener is dan aanvankelijk gedacht, leidde tot het 
herbekijken van een aantal centrale kwesties in ar-
beidsmarktonderzoek. Zo vormt monopsonie een 
alternatieve verklaring voor de aanhoudende loon-
kloof tussen mannen en vrouwen – naast verklarin-
gen die uitgaan van discriminatie of van de carriè-
revoorkeuren van mannelijke en vrouwelijke werk-
nemers. Immers, indien vrouwen meer dan mannen 
‘gebonden’ zijn aan hun werkgever – bijvoorbeeld 

omdat vrouwen gemiddeld gesproken minder geo-
grafisch mobiel zijn als gevolg van de rol die ze bin-
nen het gezin opnemen – dan is de arbeidsmarkt 
van mannen concurrentiëler dan die van vrouwen. 
Onderzoek toont inderdaad aan dat mannen sneller 
geneigd zijn dan vrouwen om de werkgever te ver-
laten in geval van lage lonen (Ransom & Oaxaca, 
2010) en dat monopsonie het grootste deel van de 
loonkloof kan verklaren (Hirsch, 2016).

Monopsonie biedt ook een alternatieve verklaring 
voor het aanhoudende probleem van moeilijk in-
vulbare vacatures in bepaalde sectoren. De gang-
bare verklaring voor dit fenomeen wordt gezocht in 
de vermeende mismatch tussen de kwalificaties van 
werkzoekenden en de profielvereisten in vacatures. 
Voor sommige knelpuntberoepen is mismatch on-
getwijfeld de verklaring, maar onderzoek toont aan 
dat de lonen in beroepen met veel openstaande 
vacatures niet sneller stijgen dan in andere beroe-
pen – wat men nochtans zou verwachten indien 
mismatch aan de basis zou liggen van de vacatu-
res (Krueger, 2017). Monopsonie kan wel verklaren 
waarom vacatures moeilijk ingevuld raken terwijl 
de lonen voor die jobs niet toenemen. Een werkge-
ver met monopsoniemacht zet het loon op een op-
timaal, lager niveau en tegen dat lagere loon zou de 
werkgever zeker bereid zijn om meer mensen aan 
te werven, wat leidt tot een stock aan moeilijk in-
vulbare vacatures. Het lage loon is echter ‘optimaal’ 
in de zin dat het winstmaximaliserend is en dus 
heeft de werkgever er geen belang bij om de lonen 
te verhogen om de vacatures ingevuld te krijgen.

Naar een beleid rond monopsonie

Een aantal structurele trends doen vermoeden dat 
het belang van monopsonie voor de loonvorming 
de komende jaren zal toenemen. In de meeste sec-
toren neemt het marktaandeel van de grootste be-
drijven toe (The Economist, 2016) en deze tendens 
naar concentratie in de productmarkt vergroot ook 
de kans op monopsonie aangezien grotere bedrij-
ven dominanter zijn in arbeidsmarkten en aange-
zien de kans op collusie toeneemt. De luchtvaart-
sector waar hoger naar verwezen werd, is illustra-
tief voor deze tendens.

Een andere tendens die het effect van monopso-
nie op de lonen versterkt, is de afnemende macht 
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van vakbonden en de tendens tot minder centrale 
loonvorming. Monopsonie geeft aanleiding tot sur-
pluswinsten – op dezelfde manier als monopolie-
macht dat doet – en vakbonden slagen er in veel 
gevallen in om een deel van die surpluswinsten te 
herverdelen door het bekomen van loonstijgingen. 
Vakbonden vormen dus een rem op de gevolgen 
van monopsonie, maar de dalende syndicalisatie-
graad in veel landen geeft werkgevers meer dan 
voorheen de mogelijkheid om hun monopsonie-
macht daadwerkelijk uit te oefenen. Centrale loon-
vorming speelt een gelijkaardige rol. In theorie kan 
een werkgever de volledige rente enkel opstrijken 
indien hij elke werknemer slechts zijn of haar reser-
vatieloon zou betalen (‘perfecte loondiscriminatie’), 
wat een volstrekt individuele loonvorming vereist. 
Indien een werkgever alle werknemers in een be-
paalde functie hetzelfde loon moet betalen, dan 
belandt een deel van de rente bij de werknemers. 
De tendens naar meer individuele loonvorming in 
heel wat landen riskeert dus herverdelend te wer-
ken in het nadeel van werknemers. Ook de eerder 
genoemde loonkloof tussen mannen en vrouwen 
is hiermee verbonden. De relatief centrale loonvor-
ming in België wordt immers gezien als verklaring 
voor het feit dat de loonkloof in België kleiner is 
dan in andere landen (Gannon, Plasman, Rycx, & 
Tojerow, 2007).

In de Verenigde Staten werd de voorbije jaren – 
de laatste jaren van de Obama-administratie – een 
reeks maatregelen genomen om monopsonie tegen 
te gaan (Council of Economic Advisors, 2016). Er is 
gewerkt aan een verduidelijking van de antitrust-
wetgeving om te garanderen dat ze niet alleen van 
toepassing is op marktmacht in de productmarkt, 
maar ook op het gebruik van monopsoniemacht 
door werkgevers in de arbeidsmarkt en bij fusies 
en overnames worden voortaan ook de impli-
caties voor de arbeidsmarkt geëvalueerd. Om de 
mobiliteit van werknemers te stimuleren werden 
er maatregelen genomen om het zoeken naar jobs 
te vereenvoudigen en drempels bij het veranderen 
van werkgever werden weggewerkt om ‘job-lock’ 
tegen te gaan (bijvoorbeeld de ziekteverzekering 
in de VS was voorheen in grotere mate dan van-
daag aan de werkgever gebonden). Een campagne 
gericht naar HR-managers informeerde hen over 
het illegaal karakter van collusie en kartelvorming 
in de arbeidsmarkt en over de nood om misdrij-
ven aan te geven. Er werd een systeem opgezet ter 

bescherming van klokkenluiders. Er kwamen maat-
regelen tegen het ontslag of het sanctioneren van 
werknemers die informatie verspreiden over hun 
inkomen. Ook gezinsbeleid, zoals het zorgen voor 
toegang tot kwaliteitsvolle kinderopvang, werd nu 
bijkomend gemotiveerd vanuit monopsonie aange-
zien familiale verplichtingen de mogelijkheden van 
werknemers, en vooral die van vrouwen, om van 
job te veranderen kunnen beperken.

De overheid beperkte ook de mogelijkheid om ge-
bruik te maken van het concurrentiebeding (‘non-
compete agreements’) – een clausule in de arbeids-
overeenkomst waarbij een werknemer zich ertoe 
verbindt om niet bij een concurrerende werkgever 
aan de slag te gaan. Een dergelijke clausule is in 
bepaalde gevallen economisch zinvol om de werk-
gever te stimuleren tot het delen van bedrijfsge-
heimen met werknemers (meestal in management-
functies). Maar onderzoek voor de VS suggereert 
dat het systeem misbruikt wordt door werkgevers 
die er een strategie in vinden om de mobiliteit van 
hun werknemers te beperken. De clausule staat 
opgenomen bij naar schatting 18  procent van de 
Amerikaanse werknemers, tot en met werknemers 
van fastfood-restaurants aan wie verboden wordt 
om tot drie jaar na hun contract te werken voor een 
ander restaurant (Krueger, 2017).

In Vlaanderen is er nog relatief weinig aandacht 
voor monopsonie. Voor een deel is dat wellicht een 
gevolg van het feit dat er te weinig geweten is over 
de gevolgen van monopsonie voor de Vlaamse 
arbeidsmarkt. We hopen dat deze bijdrage zowel 
onderzoekers als beleidsmakers ertoe kan aanzet-
ten om het probleem de aandacht te geven die het 
verdient.

Nick Deschacht 
Céline Detilleux 
Departement Economie (ECON), KU Leuven
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