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Steeds minder werkenden in Nederland hebben een vast dienst-

verband als werknemer. Had in 2003 nog 73% van de werkenden 

een vast contract bij een werkgever, in 2016 was dit afgenomen 

tot krap 61%, zo blijkt uit cijfers van het Centraal Bureau voor de 

Statistiek. Er zijn steeds meer werknemers met flexibele contrac-

ten en steeds meer zelfstandigen zonder personeel oftewel zzp’ers.

Deze ontwikkeling is niet uniek voor Nederland, 
ook in veel andere westerse landen lijkt het vas-
te contract op zijn retour te zijn. Wel valt op dat 
in Nederland zowel het aandeel werknemers met 
een flexibel contract als het aandeel zzp’ers sterk 
is gegroeid terwijl in veel andere landen de groei 
meestal bij één van beide groepen geconcentreerd 
is. In België zien we bijvoorbeeld vooral een groei 
van het aandeel zzp’ers.

De toename van flexwerk zorgt voor een leven-
dig maatschappelijk en wetenschappelijk debat. 
Over de gevolgen van arbeidsmarktflexibilisering is 
eveneens nog weinig overeenstemming. Wat zijn 
de gevolgen voor individuen die met flexwerk te 
maken hebben? Biedt flexwerk vooral kansen voor 
een mooie beroepsloopbaan of leidt het tot structu-
rele baan- en inkomensonzekerheid? En wat zijn de 
gevolgen voor organisaties?

Het maatschappelijk en wetenschappelijk debat 
over flexwerk vraagt om betrouwbare informa-
tie over flexwerkers. Wie zijn de flexwerkers, wat 
doen ze en waar werken ze? Het Centraal Bureau 
voor de Statistiek heeft de laatste jaren een aan-
zienlijke inspanning verricht om de informatievoor-
ziening over flexwerk uit te breiden. Toch zijn er 

nog veel witte vlekken. Met name 
het werkgeversperspectief is nog 
onderbelicht. Welke motieven 
hebben organisaties voor de inzet 
van flexwerkers en wat zijn de ge-
volgen voor bijvoorbeeld winstge-
vendheid, productiviteit en inno-
vativiteit van bedrijven? Maakt de 

inzet van flexwerkers organisaties competitiever of 
leidt het vooral tot lagere productiviteit vanwege 
ongemotiveerde en onvoldoende geschoolde me-
dewerkers?

In deze bijdrage wordt eerst een beeld gegeven 
van de verschillende soorten flexwerkers die be-
drijven in Nederland inzetten. Vervolgens bespre-
ken we wat we al weten en vooral ook wat we 
nog niet weten over de motieven voor de inzet van 
flexwerkers en de gevolgen voor het succes van 
bedrijven.

Numerieke flexibiliteit

Vanuit het perspectief van de organisatie kunnen 
verschillende soorten flexibiliteit worden onder-
scheiden (Atkinson, 1985): numerieke externe en 
interne flexibiliteit, functionele flexibiliteit en loon-
flexibiliteit. Flexwerkers bieden organisaties met 
name numerieke flexibiliteit. Numerieke flexibili-
teit betekent dat een organisatie de omvang van 
het personeelsbestand makkelijk kan aanpassen 
door het aannemen van nieuwe medewerkers of 
het vertrek van zittende medewerkers (externe 
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flexibiliteit), of door de zittende medewerkers meer 
of minder uren te laten werken (interne flexibili-
teit).

De mate waarin een bepaalde arbeidsrelatie interne 
of externe flexibiliteit biedt, is onder meer afhanke-
lijk van de juridische kenmerken van de arbeidsre-
latie. We kunnen een onderscheid maken tussen ar-
beidsrelaties die zijn aangegaan voor een bepaalde 
tijd dan wel onbepaalde tijd (externe flexibiliteit) 
en tussen arbeidsrelaties waarbij het aantal uren dat 
iemand wekelijks werkt vast ligt dan wel varieert 
(interne flexibiliteit).

De minste numerieke flexibiliteit geeft een contract 
voor onbepaalde tijd met vaste uren, de vaste ar-
beidsrelatie. De arbeidsrelaties voor bepaalde tijd 
leveren organisaties externe flexibiliteit. Van belang 
hierbij is de (contractuele) duur van de arbeidsre-
latie. Er zijn contracten die voor enkele maanden 
worden aangegaan maar ook tijdelijke contracten 
met een afgesproken duur van bijvoorbeeld vijf 
jaar. Ook is het mogelijk dat er bij een tijdelijk con-
tract aanvullende afspraken zijn gemaakt over het 
in vaste dienst komen bij goed functioneren (Hoog-
enboom & Knegt, 2017). Uitzendkrachten, werkne-
mers met een payroll contract en gedetacheerden 
vormen een bijzondere groep. Bij deze dienstver-
banden is er sprake van een driehoeksverhouding 
tussen de werkenden, de inlenende organisatie en 
de uitlenende organisatie. Al deze flexvormen bie-
den de organisatie externe numerieke flexibiliteit.

Oproepcontracten zijn contracten waarbij het aantal 
uren dat men wekelijks werkt varieert. Oproepcon-
tracten kunnen voor onbepaalde tijd of bepaalde 
tijd worden aangegaan. Oproepcontracten geven 
dus interne flexibiliteit en soms ook externe flexi-
biliteit. Ten slotte zijn er nog de zzp’ers. Deze wer-
kenden hebben geen arbeidsovereenkomst en het 
is daarom de vraag in hoeverre we deze groep tot 
de flexwerkers moeten rekenen. Zijn het niet eer-
der ondernemers? Ten slotte werken ze voor eigen 
rekening en risico. We weten echter dat een deel 
van de zzp’ers hun eigen arbeid aanbiedt en wordt 
ingehuurd door organisaties (Kösters, Smits, & de 
Vries, 2013). Ze hebben dan meestal een opdracht-
overeenkomst. Vanuit het perspectief van de orga-
nisatie gaat het dan om externe numerieke flexi-
biliteit en kan deze groep worden beschouwd als 
flexwerkers.

Soorten flexwerkers en hun 
werkzaamheden

De profielen van de verschillende soorten flex-
werkers verschillen sterk (Kösters & Smits, 2013; 
Smits, 2017), zowel qua persoonskenmerken als 
het soort werk dat ze doen. Werknemers met een 
tijdelijk contract met uitzicht op een vast contract 
lijken qua profiel en de werkzaamheden die ze 
doen het meest op vaste werknemers, hoewel ze 
in de regel wel wat hoger opgeleid zijn. Werkne-
mers met lange tijdelijke contracten zijn eveneens 
relatief vaak hoogopgeleid. Ze zijn terug te vin-
den in de sectoren onderwijs en gezondheids- en 
welzijnszorg. Het takenpakket omvat relatief veel 
niet-routinematige analytische taken zoals onder-
zoek, evaluatie en planning. Het gaat daarbij om 
beroepen als docent, ingenieur, onderzoeker en 
arts.

Werknemers in korte tijdelijke dienstverbanden 
hebben een heel ander profiel dan werknemers 
met lange tijdelijke contracten. Ze zijn lager opge-
leid en werken in de sectoren verhuur en overige 
zakelijke dienstverlening, handel en horeca. Korte 
tijdelijke dienstverbanden worden gekenmerkt 
door zowel een groter aandeel routinematige als 
niet-routinematige handmatige taken Ze zijn vaak 
werkzaam als schoonmaker of kassamedewerker.

De grootste groep flexwerkers betreft de oproep-
krachten. Evenals werknemers met korte tijdelijke 
contracten zijn oproepkrachten in de regel laagop-
geleid. Het betreft vaak scholieren of studenten 
met kleine deeltijdbanen. Oproepkrachten vinden 
we in de handel en de horeca. Ze werken in be-
roepen met relatief veel niet-routinematige hand-
matige taken. Het gaat om taken als bedienen, ver-
zorgen en beveiligen in beroepen als keukenhulp, 
kelner en barpersoneel, vakkenvuller en dagblad-
bezorger.

Uitzendkrachten zijn veelal laag of middelbaar op-
geleid. Ze werken vaak in de industrie en in de 
transportsector en zijn werkzaam in beroepen waar 
routinematige taken relatief belangrijk zijn. Bij uit-
zendkrachten gaat het zowel om routinematige 
handmatige taken zoals het besturen of bedienen 
van machines als om routinematige cognitieve ta-
ken zoals het maken van berekeningen en boek-
houden.
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Zzp’ers die hun eigen arbeid aanbieden zijn hoog-
opgeleid. Ze zijn te vinden in de bouwnijverheid, 
in de informatie en communicatiesector, de cultuur-
sector en de zakelijke dienstverlening. Ze werken 
vaak in beroepen waar niet-routinematige analyti-
sche taken belangrijk zijn. Daarnaast komen ook 
niet-routinematige interactieve taken, zoals leiding-
geven of onderhandelen bij deze zzp’ers veel voor.

Waarom zetten organisaties 
flexwerkers in?

Bedrijven hebben verschillende motieven voor de 
inzet van flexwerkers. Deze motieven hangen vaak 
samen met de taken waarvoor flexwerkers worden 
ingehuurd en verschillen dus tussen diverse soor-
ten flexwerkers. De motieven voor de inzet van 
flexwerkers kunnen grofweg in drie categorieën 
worden ingedeeld.

Ten eerste kan er sprake zijn van een tijdelijke vraag 
naar extra personeel (Ono, 2009). Deze vraag kan 
ontstaan doordat iemand van het eigen personeel 
tijdelijk niet beschikbaar is, bijvoorbeeld vanwege 
ziekte, of omdat er tijdelijk extra werkzaamheden 
zijn. Tijdelijke extra werkzaamheden ontstaan in 
verschillende situaties. Er kan sprake zijn van min 
of meer voorspelbare vraagfluctuaties die gerela-
teerd zijn aan een bepaald seizoen of bepaalde da-
gen in de week. Denk daarbij aan de landbouw, de 
detailhandel en de horeca. Er kan ook sprake zijn 
van eenmalig extra werk, bijvoorbeeld een project 
waarvoor eenmalig financiering beschikbaar is of 
een extra order. Of en welk soort flexwerkers wor-
den ingezet bij een tijdelijke vraag naar extra perso-
neel is onder meer afhankelijk van de (verwachte) 
duur van de extra vraag naar arbeidskrachten en 
van de (bedrijfsspecifieke) kennis en vaardigheden 
die deze arbeidskrachten moeten hebben om het 
werk goed te kunnen doen.

Een tweede reden om flexwerkers in te zetten is 
het vermijden van kosten en risico’s van de inzet 
van vaste medewerkers (Euwals, Graaf-Zijl, & van 
Vuuren, 2016; Kösters, 2017). Het hoeft dan niet 
per se om een tijdelijke vraag naar arbeid te gaan, 
er kan ook sprake zijn van een structurele vraag, 
maar de inhuur van flexwerkers is goedkoper of 
levert minder risico op dan de inzet van vaste me-
dewerkers. Zo laten Euwals et al. (2016) zien dat 

in Nederland werkgevers met name kosten kunnen 
besparen dan wel risico’s reduceren door de inzet 
van zzp’ers, vooral als het gaat om zzp’ers die niet 
beschikken over schaarse specialistische kennis  
en vaardigheden en dus weinig onderhandelings-
macht hebben. Voor deze groep heeft men niet te 
maken met ontslagbescherming, loondoorbetaling 
bij ziekte, cao-verplichtingen, belastingen en soci-
ale premies, minimumloon en loondoorbetaling bij 
geen werk (Euwals et al., 2016). Ook andere vor-
men van flexwerk bieden mogelijkheden om kos-
ten te besparen dan wel risico’s te reduceren, al zijn 
de verschillen met de inzet van vaste medewerkers 
minder groot dan bij zzp’ers.

Ten derde kan een bedrijf flexwerkers in dienst 
nemen om ze te kunnen screenen voor een vast 
dienstverband. Het werk waar ze voor worden aan-
genomen is dan niet (per se) tijdelijk maar het be-
drijf kan vooraf de kwaliteit van werknemers niet 
goed inschatten en de wettelijke proefperiode is 
te kort om een goede inschatting te kunnen ma-
ken. Bij contracten die uitzicht bieden op een vast 
dienstverband is het evident dat screening een re-
den is voor het tijdelijke contract, maar ook andere 
soorten flexwerk kunnen hiervoor worden benut.

Welke motieven noemen bedrijven nu zelf in de 
praktijk voor de inzet van diverse soorten flex-
werkers? Uit onderzoek van het SCP (van Echtelt, 
Schellingerhout, & de Voogd-Hamelink, 2017) blijkt 
dat oproepkrachten met name worden ingezet voor 
de tijdelijke vervanging van personeel. Een derde 
van de bedrijven die gebruik maken van oproep-
krachten geeft dit als reden. Ook schommelingen 
in de bedrijfsdrukte wordt vaak genoemd als reden 
voor de inzet van oproepkrachten. De inzet van uit-
zendkrachten is vaak gerelateerd aan seizoenswerk 
of tijdelijke fluctuaties in de hoeveelheid werk (28% 
van de bedrijven) en voor de vervanging van zieke 
of afwezige werknemers (17%). Tijdelijke contrac-
ten (zonder uitzicht op vast) worden vaak ingezet 
als proefperiode en zzp’ers worden vaak ingehuurd 
vanuit een tijdelijke behoefte aan specialistische 
kennis (43% van de bedrijven). Opvallend genoeg 
worden de geringere kosten en risico’s zelden als 
motief genoemd. Alleen bij de inhuur van werken-
den via een payroll constructie worden dergelijk 
motieven genoemd. Onderzoek van Ecorys beves-
tigt dit beeld (van der Aa, van Buren, & Viertelhau-
zen, 2015). Hoewel niet kan worden uitgesloten dat 
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bedrijven die over de inzet van flexwerkers worden 
geïnterviewd sociaal-wenselijke antwoorden ge-
ven, lijkt het er vooralsnog op dat de belangrijkste 
redenen voor de inzet van flexwerkers toch zijn ge-
relateerd aan de tijdelijkheid van de arbeidsvraag. 
Ook uit onderzoek onder Amerikaanse bedrijven 
blijkt dat bedrijven vooral flexwerkers inzetten van-
uit een tijdelijke vraag naar extra personeel (House-
man, 2001). Wel gebruiken Amerikaanse bedrijven, 
in vergelijking met Nederlandse bedrijven, uitzend-
werk relatief vaak als middel om mogelijke kandi-
daten voor reguliere banen te screenen.

Flexwerk en investeringen in 
menselijk kapitaal

De motieven van organisaties om voor een kortdu-
rende dan wel langdurige arbeidsrelatie te kiezen, 
zijn ook van invloed op de bereidheid om te inves-
teren in de voor een duurzame arbeidsmarktpositie 
benodigde kennis en vaardigheden. Bedrijven zul-
len bereid zijn te investeren in het menselijk kapi-
taal van hun personeel als de verwachte opbreng-
sten groot genoeg zijn om de kosten terug te ver-
dienen (Becker, 1993). De verwachte opbrengsten 
worden bepaald door de toename in productiviteit, 
de mate van bedrijfsspecificiteit van de benodigde 
kennis en vaardigheden en de verwachte duur van 
de arbeidsrelatie.

De verwachte toename in productiviteit hangt deels 
samen met de complexiteit van de functie. Gaat het 
om een functie waarin niet-routinematige analyti-
sche taken van belang zijn, of juist om een functie 
waarin routinematige handmatige taken worden 
vervuld? Een functie waarin niet-routinematige 
vaardigheden van belang zijn, vraagt over het al-
gemeen om meer scholing dan een functie waarin 
routinematige (cognitieve of handmatige) taken 
van belang zijn. In hoeverre een toename in pro-
ductiviteit ten goede komt aan het bedrijf (of juist 
aan de werkenden) hangt samen met de bedrijfs-
specificiteit van de kennis en vaardigheden (Ha-
shimoto, 1981). Als de vereiste vaardigheden voor 
een groot deel bedrijfsspecifiek zijn, dat wil zeggen 
dat ze slechts in beperkte mate kunnen worden 
gebruikt in andere bedrijven, dan heeft vooral het 
bedrijf baat bij de investeringen. Als het om vaar-
digheden gaat die overal kunnen worden ingezet, 
zogenaamde algemene vaardigheden, dan hebben 

werkenden er het meeste baat bij omdat hun ho-
gere productiviteit zich zal vertalen in een hoger 
loon en betere loopbaanperspectieven buiten het 
bedrijf.

Naarmate de arbeidsrelatie langer duurt, is de tijd 
waarin de investeringen in menselijk kapitaal ren-
deren ook langer. Hieruit volgt dus dat bedrijven 
minder zullen investeren in de kennis en vaardig-
heden van medewerkers naarmate de verwachte 
duur van de arbeidsrelatie korter is. Uit onderzoek 
naar de training van flexwerkers in verschillende 
landen blijkt inderdaad dat werkenden met flexi-
bele contracten in de regel minder door de werk-
gever betaalde scholing en training ontvangen (Al-
bert, García-Serrano, & Hernanz, 2005; Finegold, 
Levenson, & Van Buren, 2005; Forrier & Sels, 2003; 
Fouarge, de Grip, Smits, & de Vries, 2012). Ech-
ter, de duur van de arbeidsrelatie is voor bedrijven 
geen gegeven en hangt samen met de duur van de 
arbeidsvraag maar ook met de vereiste kennis en 
vaardigheden. Naarmate de verwachte toename in 
productiviteit hoger is en de kennis en vaardighe-
den meer bedrijfsspecifiek, zullen bedrijven eerder 
een langdurige arbeidsrelatie aan willen gaan.

Hierboven zagen we al dat de werkzaamheden 
waarvoor de diverse groepen flexwerkers worden 
ingezet nogal uiteenlopen. Zzp’ers en werknemers 
met langdurige contracten hebben vaak een niet-
routinematig analytisch takenpakket, uitzendkrach-
ten een meer routinematig pakket en oproepkrach-
ten voeren relatief vaak handmatige taken uit. De 
noodzaak tot investeringen in kennis en vaardighe-
den en de opbrengsten daarvan zullen dus verschil-
len per type flexwerk.

Kortom, in welke mate flexwerk samenhangt met 
minder investeringen in menselijk kapitaal verschilt 
per soort flexwerk. Dit blijkt zowel uit onderzoek 
van het SCP als uit onderzoek van TNO. Medewer-
kers met een tijdelijk contract die wel uitzicht heb-
ben op een vast dienstverband ontvangen de mees-
te opleiding en training, oproepkrachten het minst 
(van Echtelt, Croezen, Vlasblom, & de Voogd-Ha-
melink, 2016; van Wijk, Klein Hesselink, Verbiest, 
Kooi-de Bode, & Goudswaard, 2013). Overigens 
blijkt uit het TNO onderzoek dat oproepkrachten 
dit deels compenseren door informele leermoge-
lijkheden (van Wijk et al., 2013). Uit onderzoek 
van het CBS en ROA blijkt verder dat zzp’ers veel 
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minder aan scholing en training doen dan andere 
flexwerkers, maar als ze scholing volgen, betalen 
ze dat meestal zelf (Fouarge, Grip, Smits, & Vries, 
2011). Dat is in lijn met de verwachtingen. Bij deze 
groep zal het immers vrijwel altijd gaan om alge-
mene kennis en vaardigheden. Overigens blijkt ook 
dat zzp’ers, in vergelijking met vaste werknemers 
en andere flexwerkers, veel aan zelfstudie doen 
(Borghans, Fouarge, de Grip, & van Thor, 2014).

Flexwerk en bedrijfssucces

De gevolgen van de inzet van flexwerk voor be-
drijven zijn vooralsnog onderbelicht. Wat betekent 
de inzet van flexwerkers voor de productiviteit en 
winstgevendheid van bedrijven? En wat betekent 
het voor het innovatievermogen van bedrijven? De 
inzet van flexwerkers maakt bedrijven flexibeler, 
ze kunnen sneller en tegen geringere kosten hun 
personeelsomvang aanpassen aan de fluctuaties 
in de hoeveelheid werk. Ook kunnen bedrijven 
zich makkelijker ontdoen van niet-productieve 
medewerkers. Dat zou een gunstig effect op het 
bedrijfssucces kunnen hebben. Daar staat tegen-
over dat een (te) geringe investering in kennis en 
vaardigheden van flexwerkers een negatief effect 
kan hebben op de productiviteit. Ook zijn er on-
derzoekers die een relatie leggen tussen de moti-
vatie van flexwerkers en de bedrijfsproductiviteit 
(Battisti & Vallanti, 2013). Flexwerkers die geen 
uitzicht hebben op een vaste arbeidsrelatie bij een 
bedrijf zouden minder gemotiveerd zijn en min-
der betrokken zijn bij de organisatie en daardoor 
minder productief. Hoewel er ook onderzoekers 
zijn die stellen dat het risico op baanverlies flex-
werkers juist gemotiveerder maakt dan vaste me-
dewerkers. Zij moeten zich immers steeds blijven 
bewijzen om hun baan te behouden (Portugal & 
Varejão, 2009).

Minder scholingsmogelijkheden en een lagere mo-
tivatie worden ook als argumenten aangevoerd 
voor een mogelijk negatieve relatie tussen de in-
zet van flexwerkers en de innovatie door bedrij-
ven (Preenen, Vergeer, & Goudswaard, 2013; Zhou, 
Dekker, & Kleinknecht, 2011). Maar flexwerk kan 
volgens sommige onderzoekers ook een positief 
effect hebben op innovatie doordat nieuwe mede-
werkers ook (voor de organisatie) nieuwe kennis 
en vaardigheden kunnen inbrengen.

De resultaten van het schaarse onderzoek naar 
de relatie tussen de inzet van flexwerkers en be-
drijfssucces zijn gemengd. Sommige onderzoekers 
vinden een negatieve relatie tussen de inzet van 
flexwerkers en bedrijfssucces, anderen vinden 
geen relatie (Andrea, Romina, Benoit, & François, 
2016; Nielen & Schiersch, 2012; Sanchez & Toharia, 
2000). Ook onderzoek naar de relatie tussen de in-
zet van flexwerk en de innovativiteit van bedrijven 
geeft geen eenduidige resultaten (Kleinknecht, van 
Schaik, & Haibo Zhou, 2014; Preenen et al., 2013; 
Zhou et al., 2011).

Het gebrek aan eenduidige uitkomsten over de re-
latie tussen flexwerk en bedrijfssucces suggereert 
dat deze relatie verschilt tussen de verschillende 
soorten flexwerk. Zoals reeds aangegeven is de 
diversiteit in flexwerk groot. Die diversiteit betreft 
de werkzaamheden die flexwerkers uitvoeren en 
de vaardigheden die hiervoor nodig zijn. Maar ze 
beïnvloedt ook de motivatie om als flexwerker aan 
de slag te gaan. Al deze factoren hebben invloed 
op de productiviteit.

Als flexwerkers een duidelijke voorkeur hebben 
voor een flexbaan, of als ze goede mogelijkheden 
zien om uiteindelijk door te stromen naar vast werk 
is er geen reden om te verwachten dat flexwerkers 
minder productief zouden zijn dan vaste medewer-
kers. Als bedrijven de inzet van flexwerkers zien 
als middel om werknemers te screenen voor vaste 
posities, als het gaat om complexe werkzaamheden 
en relatief lange tijdelijke contracten, dan wordt er 
wel degelijk geïnvesteerd in de kennis en vaardig-
heden van flexwerkers.

Verschillende onderzoeken suggereren dat het in-
derdaad van belang is om rekening te houden met 
het soort flexwerk. Recent onderzoek onder Euro-
pese bedrijven laat bijvoorbeeld zien dat er vooral 
sprake is van een negatieve relatie tussen de inzet 
van flexwerkers en de productiviteit van bedrijven 
die tijdelijke werknemers na afloop van hun con-
tracttermijn meestal geen contractverlening geven 
(Wang & Heyes, 2017). Onderzoek dat rekening 
houdt met de samenstelling van het personeelsbe-
stand laat zien dat er met name sprake is van een 
negatieve relatie tussen flexwerk en het bedrijfssuc-
ces in bedrijven waar een hoog kennisniveau van 
belang is (Lisi & Malo, 2017; Roca-Puig, Beltrán-
Martín, Bou-Llusar, & Escrig-Tena, 2008).
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Conclusie

De groep flexwerkers in Nederland is zeer divers 
en omvat zowel hoogopgeleiden in lange tijdelijke 
contracten, werknemers die uitzicht hebben op een 
vast dienstverband als scholieren en studenten met 
een bijbaan als oproepkracht, uitzendkrachten en 
zzp’ers. Deze flexwerkers verschillen in het soort 
taken dat ze uitvoeren en de bedrijfssectoren waar-
in ze werkzaam zijn. Ook de motieven voor de in-
zet van flexwerkers door bedrijven verschillen tus-
sen de diverse flexvormen. Toekomstig onderzoek 
naar de relatie tussen de inzet van flexwerkers en 
bedrijfssucces moet daarom meer rekening houden 
met de heterogeniteit van de groep flexwerkers.
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