
 

Myrthe Lourens 
Masterscriptie Strategisch Human Resource Management                                                            
juli 2013 

U n i v e r s i t e i t  U t r e c h t  &  B a l l a s t  N e d a m  

 

Onderzoek naar regelingen uit het sociaal plan 
De invloed van regelingen uit het sociaal plan op het zoeken en vinden van werk 



Onderzoek naar regelingen uit het sociaal plan 
De invloed van regelingen uit het sociaal plan op het zoeken en vinden van werk 

 
 
 
 

Utrecht, 25 augustus 2013 

 
Universiteit Utrecht 

Utrechtse School voor Bestuurs- en Organisatiewetenschap (USBO) 
Strategisch Human Resource Management 

 
Naam: Myrthe Lourens 

Studentennummer: 3498832 
E-mail: m.j.k.lourens@students.uu.nl 

 
Begeleider Universiteit Utrecht: Dhr. H.H.A. (Rik) van Berkel 

Begeleider Ballast Nedam: Dhr. M.N.M. (Teun) de Jong 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 1 

Voorwoord 

 
 
Eindelijk is het zo ver. Mijn masterscriptie voor de opleiding Strategisch Human Resource 

Management is af! Na een half jaar hard werken, moeilijke momenten en ook zeker leuke en 

leerzame ervaringen eindigt met deze scriptie mijn studietijd. Dit voelt gek, maar het is ook 

zeker iets om trots op te zijn. Ik ben erg blij dat ik tijdens het schrijven van deze scriptie hulp 

heb gekregen van een aantal mensen. Deze wil ik hiervoor dan ook graag bedanken.  

 

Allereerst wil ik graag mijn begeleider en docent Rik van Berkel bedanken. Als ik zelf even 

niet wist hoe ik verder moest, hielpen zijn kritische opmerkingen me weer op weg. Ook vond 

ik het erg fijn dat hij mijn ingeleverde stukken altijd snel nakeek en meedacht over de 

leesbaarheid voor de opdrachtgever. Dit alles heeft ervoor gezorgd dat het, naar mijn 

mening, een goed begrijpbaar en leesbaar stuk is geworden.  

 

Vervolgens wil ik ook graag Teun de Jong bedanken. Teun was mijn begeleider bij Ballast 

Nedam, en heeft het mogelijk gemaakt dat ik het onderzoek voor mijn masterscriptie bij 

Ballast Nedam mocht uitvoeren. Als ik vragen had over het sociaal plan, of andere 

onderwerpen gerelateerd aan mijn scriptie, kon ik altijd bij hem terecht. Naast het 

onderzoek heb ik ook mogen meelopen en helpen bij verschillende activiteiten op de 

afdeling personeel en organisatie bij Ballast Nedam. Ik vond de maanden die ik bij Ballast 

Nedam ben geweest een hele leuke en leerzame tijd, en ben veel ervaringen rijker!  

 

Ten slotte wil ik ook nog graag even mijn docenten Eva Knies en Peter Leisink bedanken. Eva 

Knies heeft me geholpen met mijn statistische analyses toen ik zelf niet wist of het goed was 

wat ik deed en toen ik even niet verder kon. Peter Leisink heeft mijn scriptie gelezen en als 

tweede een beoordeling gegeven.  
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Samenvatting 

 

‘Werkloosheid in de bouw neemt steeds harder toe’ (Cobouw, 2013). Eén van de 

bouwbedrijven die last heeft van de economische situatie is Ballast Nedam. Ballast Nedam 

heeft een reorganisatie in gang gezet en moet hierbij afscheid nemen van honderden 

werknemers. Werkgevers krijgen bij dit collectieve ontslag te maken met wettelijke 

verplichtingen omtrent regelingen voor de getroffen werknemers. Deze regelingen worden 

vastgelegd in een sociaal plan en richten zich op twee soorten zekerheid: inkomenszekerheid 

en werkzekerheid. Inkomenszekerheid is de zekerheid die werknemers hebben om, ondanks 

het ontslag, rond te komen. Werkzekerheid speelt in op de zekerheid die werknemers 

hebben om weer een baan te vinden. Aan deze twee soorten zekerheid wordt invulling 

gegeven met inkomensgerichte en werkgerichte regelingen. Het sociaal plan van Ballast 

Nedam bevat vier inkomensgerichte regelingen: ontslagvergoeding, suppletieregeling, 

aanvulling op een nieuw salaris en de snelle beslissersregeling. Tevens bevat het sociaal plan 

twee werkgerichte regelingen: scholing en outplacement. Het sociaal plan beoogt met deze 

regelingen ontslagen werknemers te stimuleren tot het zoeken en/of vinden van een nieuwe 

werkkring. Er is echter niet bekend of het gebruik van deze regelingen ook dit resultaat 

heeft. In dit onderzoek zal daarom onderzocht worden wat de invloed van de zes regelingen 

op het zoeken en vinden van een baan is.  De onderzoeksvraag is dan ook als volgt 

geformuleerd: 

 

In hoeverre hebben maatregelen uit het sociaal plan van Ballast Nedam invloed op het 
zoeken/vinden van een baan onder ontslagen werknemers? 
 

Om hypotheses te vormen over de invloed van de regelingen op het zoeken en 

vinden van werk zijn een aantal theoretische modellen gebruikt; het Model van 

Werkhervatting, de Theory of Planned Behavior, de Dynamic Search Theory en de Human 

Capital Theory. Ook is er gekeken naar literatuur over deze of verwante regelingen. De twee 

werkgerichte regelingen, scholing en outplacement, lijken beide veel arbeidsmarkt 

bevorderende factoren positief te beïnvloeden. Ook wijst bestaande literatuur op een 

positieve invloed op het zoeken en vinden van werk. De verwachting is dan ook dat deze 

regelingen een positief invloed hebben op het zoeken en vinden van werk. Twee 

inkomensgerichte regelingen, de ontslagvergoeding en de suppletieregeling, lijken het nut 

en de motivatie om een baan te gaan zoeken tegen te gaan. Ook toont bestaande literatuur 

een negatief effect aan. De verwachting is daarom dat deze regelingen een negatieve 
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invloed hebben op het zoeken en vinden van werk. Uit bestaande onderzoeken blijkt wel dat 

naarmate de duur van een regeling afneemt, de kans op het zoeken en vinden van een baan 

weer toeneemt. Er wordt daarom verwacht dat naarmate de suppletieregeling afloopt, de 

kans op het zoeken en vinden van werk toeneemt. De overige twee inkomensgerichte 

regelingen, de aanvulling op een nieuw salaris en de snelle beslissersregeling, lijken juist 

motiverend te werken doordat men een extra grote winst behaald bij het vinden van een 

baan. Er wordt daarom verwacht dat deze regelingen een positief effect hebben op het 

zoeken en vinden van werk.  

Er is gekozen voor een kwantitatieve onderzoeksmethode, omdat deze het mogelijk 

maakt een grote groep mensen te onderzoeken en exploratieve en statistische gegevens te 

verzamelen. Het meetinstrument is een gestandaardiseerde enquête, die is zowel via post 

als e-mail verstuurd is naar 443 mensen. De uiteindelijke respons bestond uit 147 

respondenten. De verzamelde gegevens zijn ingevoerd in SPSS waarmee statistische 

analyses zijn uitgevoerd. Bij zoeken van werk is gekeken naar de zoekfrequentie en vinden 

van werk is een nominale variabele waarop ja of nee geantwoord kon worden. 

Uit de statistische analyses is gebleken dat scholing een positief effect heeft op het 

vinden van een baan. De exploratieve data wekt de indruk dat scholing een positieve invloed 

heeft op het zoeken en vinden van een baan. Outplacement heeft een statistisch gezien een 

positief effect op het zoeken van een baan. De exploratieve data bevestigd dit resultaat niet; 

de meningen van de respondenten over de werking van het mobiliteitsbureau zijn erg 

verdeeld. Uit de statistische analyses blijkt dat de ontslagvergoeding en suppletieregeling 

een positief effect hebben op het zoeken van een baan. De suppletieregeling heeft 

daarnaast een negatief effect op het vinden van een baan. Bij beide regelingen laat de 

exploratieve data een positief beeld zien over de invloed op het zoeken en vinden van werk. 

De invloed van de aanvulling op het nieuwe salaris en de snelle beslissersregeling kon niet 

statistisch getoetst worden, omdat er niet gekeken is naar het zoekgedrag voor het vinden 

van deze baan. Wel kan er gekeken worden naar de exploratieve data: deze laat echter geen 

positieve invloed zien.  

Doordat de spreiding van de respondenten over de regelingen niet overal even hoog 

was moeten sommige resultaten met voorzichtigheid geïnterpreteerd moeten worden. Op 

basis van deze bevindingen wordt aanbevolen zich vooral te richten op de werkgerichte 

regelingen. Bij deze regelingen is aangetoond dat ze op het zoeken of het vinden van een 

baan een positieve invloed hebben. Daarnaast wordt aanbevolen een effectenstudie te doen 

naar de invloed van de snelle beslissersregeling en de aanvulling op het nieuwe salaris.  
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1 Inleiding 
 

‘Werkloosheid in de bouw neemt steeds harder toe’ (Cobouw, 2013). Niet alleen in de krant 

maar ook op het internet komen berichten over de stijgende werkloosheid in de bouw men 

tegemoet. Door de economische crisis komen veel bouwbedrijven in de problemen en is het 

afscheid nemen van personeel een duidelijk gevolg. Er zijn al 50.000 banen in deze sector 

verloren gegaan sinds het begin van de crisis, en naar verwachting komen daar nog 

ongeveer 27.000 banen bij (NRC.nl, 2013). Eén van de bouwbedrijven die last heeft van de 

economische situatie is Ballast Nedam. Ballast Nedam heeft een reorganisatie in gang gezet 

en moet hierbij afscheid nemen van honderden werknemers (NOS, 2012). Bij dit collectieve 

ontslag bij Ballast Nedam, en in de rest van de bouwsector, komen een aantal zaken kijken. 

Zo krijgen werkgevers te maken met wettelijke verplichtingen omtrent voorzieningen en 

regelingen voor de getroffen werknemers. Deze regelingen en voorzieningen worden 

vastgelegd in een sociaal plan, waarover kan worden overlegd met vakbonden en de 

ondernemingsraad (Genderen, Fluit, Stefels & Wolff, 2012). In een sociaal plan kunnen twee 

soorten zekerheid voor werknemer worden vastgelegd: inkomenszekerheid en 

werkzekerheid (Tros, Rayer & Verhulp, 2005). Inkomenszekerheid is de zekerheid die 

ontslagen werknemers hebben om, ondanks het ontslag, toch rond te komen. 

Werkzekerheid speelt in op de zekerheid die werknemers hebben om weer een nieuwe baan 

te vinden. Aan deze twee soorten zekerheid wordt invulling gegeven in inkomensgerichte en 

werkgerichte regelingen (Tros et al., 2005). Inkomensgerichte regelingen zorgen ervoor dat 

de werknemer de periode tussen het ontslag en het vinden van een nieuwe baan financieel 

kan overbruggen. Werkgerichte regelingen zorgen ervoor dat werknemers geholpen en 

begeleid worden bij de zoektocht naar een nieuwe baan. Op het eerste gezicht lijkt het alsof 

alleen de werkgerichte regelingen zich richten op werkzekerheid, door dus hulp en 

begeleiding aan te bieden. Echter, ook inkomensgerichte regelingen kunnen het van werk 

naar werk gaan van werknemers beogen te beïnvloeden, door bijvoorbeeld de hoogte van 

de te verstrekken financiële vergoeding over de tijd heen te verlagen (Tros et al., 2005). Op 

deze manier speelt de regeling niet direct in op werkzekerheid, door bijvoorbeeld hulp aan 

te bieden, maar probeert de regeling de werknemer te motiveren om een baan te zoeken en 

op die manier de werkzekerheid van de werknemer te vergroten.  

De overheid wil ervoor zorgen dat de nadruk in sociaal plannen meer komt te liggen op deze 

werkzekerheid van werknemers. Wanneer werknemers snel weer aan het werk gaan na een 

ontslag, is dit positief voor de arbeidsmarkt en de werknemer zelf. Bovendien kan het belang 

van de inkomensgerichte regelingen dan afnemen, doordat werknemers een minder grote 
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periode hoeven te overbruggen en dus ook minder financiële hulp nodig hebben. De 

overheid probeert onder andere organisaties en werknemers steeds vaker te sturen richting 

‘van-werk-naar-werk-trajecten’, waarin werknemers worden begeleid en ondersteund in de 

zoektocht naar een nieuwe baan (Rijksoverheid, 2013). Deze poging lijkt aan te slaan: steeds 

meer organisaties kijken positief aan tegen het managen van het begeleiden van ontslagen 

medewerkers (Doherty, Tyson & Viney, 1993). Toch lijken veel sociaal plannen niet meer 

nadruk te leggen op werkzekerheid dan op inkomenszekerheid. Dit blijkt uit het feit dat 

financiële regelingen nog steeds veelvuldig voorkomen en dat soms gebruik van 

werkgerichte regelingen zelfs in mindering wordt gebracht op de financiële vergoeding die 

iemand gaat ontvangen (Tros et al., 2005). Ook zijn er organisaties die werknemers laten 

kiezen of zij aan ontslagbegeleidingsprogramma’s willen mee doen, óf dat zij een 

ontslagvergoeding willen ontvangen (Westaby, 2004). Om de focus op werkzekerheid te 

vergroten is het niet zozeer nodig om de regelingen die voorzien in inkomenszekerheid te 

schrappen, maar om te kijken hoe deze het ‘van werk naar werk gaan’ kunnen bevorderen. 

Dit laatste geldt tevens voor werkgerichte regelingen. Ze beogen het ‘van werk naar werk 

gaan’ van werknemers te bevorderen, maar doen ze dit ook echt? Het is nodig om te kijken 

wat het effect van zowel de inkomensgerichte als werkgerichte regelingen is op het zoeken 

en vinden van werk. 

Het sociaal plan van Ballast Nedam begeleidt ontslagen werknemers, en beoogt ontslagen 

werknemers te stimuleren tot het zoeken en/of vinden van een nieuwe werkkring, door 

gebruik te maken van zowel inkomensgerichte als werkgerichte regelingen. Echter, het is 

niet duidelijk of de huidige invulling van het sociaal plan ook daadwerkelijk leidt tot dit 

beoogde effect. Wanneer er naar de sociaal plannen van concurrerende organisaties uit de 

bouwsector wordt gekeken, blijkt dat een sociaal plan op verschillende manieren ingericht 

kan worden; er bestaan verschillende invullingen van zowel de inkomensgerichte als 

werkgerichte regelingen. Zo komen er verschillende inkomensgerichte regelingen voor 

(bijvoorbeeld een ontslagvergoeding en suppletieregeling) die elk ook weer op een andere 

manier kunnen worden ingevuld. Sommige inkomensgerichte regelingen worden zo op basis 

van de kantonrechtersformule ingevuld (Barendrecht, 2004), waarbij de hoogte van de te 

ontvangen vergoeding is gebaseerd op een standaard formule van het aantal gewogen 

dienstjaren maal de beloning per maand maal de correctiefactor (Kantonrechtersformule.nl, 

2013), terwijl dit bij andere niet het geval is. Ook bestaan er verschillende soorten 

werkgerichte regelingen en invullingen daarvan. Zo zijn er bijvoorbeeld organisaties die een 

extern outplacementbureau inschakelen, en organisaties die een intern 
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outplacementbureau oprichten (Doherty, Tyson & Viney, 1993). Sommige 

outplacementbureau’s richten zich meer op begeleidingsgesprekken, en anderen meer op 

trainingen en scholing (De Cuyper, Peeters, Sanders, Struyven & Lamberts, 2008). Over de 

invloed van deze verschillende invullingen op het vinden en zoeken van werk is relatief 

weinig bekend, en dit wekt dan ook vraagtekens op bij organisaties als Ballast Nedam. 

Wanneer hier meer inzichten in worden verkregen, kan het voor organisaties makkelijker 

zijn een sociaal plan zo in te richten dat de werkzekerheid van werknemers wordt 

bevorderd. 

In dit onderzoek is geprobeerd inzichten over de invloed van de verschillende soorten werk- 

en inkomensgerichte regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam op het vinden en 

zoeken van werk te verkrijgen. De onderzoeksvraag van dit onderzoek is dan ook als volgt 

geformuleerd: 

 

In hoeverre hebben maatregelen uit het sociaal plan van Ballast Nedam invloed op het 
zoeken/vinden van een baan onder ontslagen werknemers? 
 

Het onderzoek is verricht bij Ballast Nedam, waar toegang is verleend tot gegevens over het 

sociaal plan dat gehanteerd wordt en waar relevante, nog niet beschikbare, gegevens 

verzameld konden worden.  

 

1.1 Ballast Nedam 

Ballast Nedam is een organisatie die voornamelijk nationaal, maar ook internationaal, actief 

is en op het gebied van bouw en infrastructuur een leidende positie heeft (Ballast Nedam 

N.V., 2012). Ballast Nedam bestaat uit zes clusters: Bouw en Ontwikkeling Speciale 

Projecten, Bouw en Ontwikkeling, Infra Speciale Projecten, Infra, Specialismen, en 

Toelevering (zie figuur 1). Onder deze zes clusters vallen meerdere dochterbedrijven, die 

actief zijn op de werkgebieden mobiliteit, huisvesting, natuur en energie (Ballast Nedam 

N.V., 20122). Naast deze zes clusters is er ook nog een ondersteunend zevende onderdeel te 

onderscheiden, waar onder andere de afdeling Personeel & Organisatie onder valt. De 

verschillende onderdelen van Ballast Nedam zijn verspreid over Nederland en het 

hoofdkantoor is gevestigd in Nieuwegein (Ballast Nedam N.V., 20122). Ballast Nedam is een 

beursgenoteerde organisatie.  
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Figuur 1: ‘De clusters en dochterbedrijven van Ballast Nedam’.  

 

Bron: Ballast Nedam, 2012.  

 

Door de crisis is er een verslechtering van de markt opgetreden, waardoor het moeilijker 

wordt om klanten binnen te halen. Om sneller op de wensen van de klanten in te kunnen 

spelen, is Ballast Nedam twee jaar geleden begonnen met het doorvoeren van een 

reorganisatie (Cobouw, 2012). Het is de bedoeling dat er gecentraliseerd gaat worden, zodat 

werkprocessen van de verschillende deelorganisaties van Ballast Nedam gedeeld kunnen 

worden en er kennis en vaardigheden kunnen worden samengevoegd. Ballast Nedam wil 

zich meer gaan richten op integrale projecten en innovatie (Ballast Nedam N.V., 2012), en 

met de toegenomen samenwerking tussen de verschillende onderdelen kan dit worden 

gerealiseerd. Wel heeft dit tot gevolg dat functies zullen worden geschrapt en er afscheid 

genomen zal moeten worden van medewerkers.  

 

1.2 Probleemstelling 

Het idee voor dit onderzoek komt voort uit de vraagtekens die de afdeling Personeel & 

Organisatie (P&O) van Ballast Nedam zet bij de invloed van de regelingen uit het sociaal plan 
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oktober 2010, en in de loop van dit jaar zal het sociaal plan aflopen. Alvorens er een nieuw 
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plaatsvinden en Ballast Nedam hoopt dan ook nuttige informatie, over de invloed van de 

verschillende regelingen op het zoeken en vinden van werk, te vergaren.  

Het huidige sociaal plan bestaat uit zowel inkomensgerichte als werkgerichte regelingen. 

Onder inkomensgerichte regelingen valt ten eerste een suppletieregeling. Met deze regeling 

hebben ontslagen werknemers, afhankelijk van de leeftijd en diensttijd, recht op een 

bepaald aantal maanden suppletie. Deze suppletie zal de WW-uitkering aanvullen tot het 

niveau van het laatst verdiende loon, beginnend bij een aanvulling tot 100% gedurende de 

eerste 6 maanden. Deze suppletie neemt af over de resterende maanden. Ballast Nedam 

beoogt met deze inkomensgerichte regeling het van-werk-naar-werk principe te 

bevorderen, doordat er niet in één keer een bedrag wordt uitgekeerd op basis van de 

kantonrechtersformule, waarbij de hoogte van dit bedrag wettelijk is vastgelegd 

(Barendrecht, 2004). De verwachting bestaat namelijk dat ontslagen werknemers dit 

eenmalige bedrag niet gebruiken om de periode tot het vinden van een nieuwe baan door te 

komen, maar voor grote uitgaven als een auto of een verbouwing. Met de suppletieregeling 

is dit niet mogelijk, men heeft niet meer inkomsten dan het eerst verdiende loon wat 

geleidelijk over de maanden heen afloopt. De P&O afdeling van Ballast Nedam denk dat 

doordat dit loon steeds minder wordt werknemers eerder gemotiveerd zijn om een nieuwe 

baan te zoeken. Een andere inkomensgerichte regeling is een aanvulling op het loon van de 

nieuwe baan, indien dit loon lager is dan het eerst verdiende loon. Voor deze regeling geldt 

dat ontslagen werknemers, afhankelijk van de leeftijd en diensttijd, recht hebben op een 

bepaald aantal maanden aanvulling. Met deze regeling beoogt Ballast Nedam ook het 

zoeken en vinden van een baan te bevorderen, doordat hiermee mogelijk de drempel lager 

wordt om een baan met een lager salaris te accepteren. Wellicht is de zoektocht naar een 

baan met eenzelfde of hoger salaris moeilijker, zeker in economisch slechte tijden. Met deze 

regeling wordt het accepteren van een baan met een lager salaris makkelijker, doordat het 

loon toch wordt aangevuld en de medewerker gedurende een periode hetzelfde zal 

verdienen als het laatstverdiende loon. Bij het collectieve ontslag binnen Ballast Nedam is in 

een aantal gevallen ook gebruik gemaakt van een beëindigingsovereenkomst. Dit is een 

overeenkomst tussen werkgever en werknemer waarin wordt vastgelegd wanneer de 

werknemer met ontslag zal gaan en wat voor voorzieningen en/of financiële vergoedingen 

hij of zij hierbij krijgt. Bij deze beëindigingsovereenkomsten is meestal wel gebruik gemaakt 

van een ontslagvergoeding waarbij een bedrag in één keer werd uitgekeerd. Een andere 

inkomensgerichte regeling die in het sociaal plan van Ballast Nedam is opgenomen is de 

snelle beslissersregeling. Deze regeling is van toepassing op werknemers die binnen twee 
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maanden na de ontslagaanzegging een nieuwe baan hebben gevonden. Deze werknemers 

krijgen een extra bedrag vanuit Ballast Nedam mee. De verwachting vanuit Ballast Nedam is 

dan ook dat deze regeling werknemers stimuleert om snel op zoek te gaan naar een baan, 

zodat ze dit bedrag uitgekeerd zullen krijgen.  

Onder de werkgerichte regelingen valt outplacement. Deze outplacement bestaat uit 

verschillende onderdelen waar aan kan worden deelgenomen; begeleidingsgesprekken met 

een coach, het opstellen van een cv, loopbaan- en arbeidsmarktoriëntatie, onderzoek 

persoonlijke kwaliteiten en deelname aan workshops (bijvoorbeeld sollicitatietrainingen). 

Ook zullen kosten voor sollicitaties vergoed worden, en worden (interne) vacatures bekend 

gemaakt. Naast outplacement is er geld beschikbaar voor scholingstrajecten, indien dit 

nodig is voor een nieuwe werkkring. Werknemers zullen zelf met een voorstel moeten 

komen voor een opleiding. Ballast Nedam beoogt met deze regelingen het zo aantrekkelijk 

mogelijk te maken voor ontslagen werknemers om een nieuwe werkkring te zoeken, en 

eventuele ongunstige en tegenwerkende factoren (als eventuele kosten) tegen te gaan. 

Bovendien kunnen de begeleidings- en omscholingstrajecten helpen de inzetbaarheid van 

deze medewerkers te vergroten, en zo de kans op het vinden van een baan vergroten.  

De inkomensgerichte- en werkgerichte regelingen kunnen tegelijkertijd gebruikt worden. 

Tevens kan een medewerker gebruik maken van meerdere werkgerichte regelingen. Het is 

daarentegen niet mogelijk om tegelijkertijd gebruik te maken van meer dan één 

inkomensgerichte regeling. Wel is het mogelijk dat het gebruik van de inkomensgerichte 

regelingen elkaar afwisselt, bijvoorbeeld als iemand een baan vindt. Het kan dan zo zijn dat 

iemand eerst gebruik maakt van de suppletieregeling, en later van de aanvulling op het 

nieuwe salaris. Andersom is ook mogelijk, wanneer iemand een baan vindt maar opnieuw 

ontslagen wordt of een tijdelijk contract heeft. Er wordt voorafgaand aan het ontslag een 

aantal maanden suppletie berekend, wat zowel (of in combinatie) besteed kan worden aan 

de aanvulling op het nieuwe salaris als de suppletieregeling. Het gebruik maken van de 

regelingen is op vrijwillige basis.  

 

Er bestaan enkele inzichten over ontslagbegeleiding en overheidsbeleid gericht op werk-

naar-werk begeleiding (bijvoorbeeld outplacement en scholing), maar is er weinig tot geen 

literatuur beschikbaar over de specifieke inkomensgerichte regelingen die in het sociaal plan 

van Ballast Nedam opgenomen zijn. Hierdoor bestaat er weinig duidelijkheid over de 

effectiviteit van deze regelingen. Omdat dit onderzoek bij Ballast Nedam uitgevoerd is, is er 

in dit onderzoek gekeken naar de invloed van de, in het sociaal plan van Ballast Nedam 
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opgenomen, werk- en inkomensgerichte regelingen. Deze zijn nogmaals weergegeven in 

figuur 2. 

 

Figuur 2: ‘’Onderzochte regelingen’’. 

Regeling Invulling 

Inkomensgericht  

Suppletieregeling Aanvulling op WW-uitkering tot laatst verdiende loon, 

aflopend gedurende de periode waarop iemand recht 

heeft op suppletie 

Aanvulling op nieuw salaris Aanvulling op nieuw salaris tot het laatst verdiende 

loon, wanneer dit salaris lager is dan het laatst 

verdiende loon 

Ontslagvergoeding Eénmalig uitgekeerd bedrag 

Snelle beslissersregeling Bedrag wat wordt uitgekeerd wanneer iemand binnen 

twee maanden na de aanzegging een baan vindt 

Werkgericht  

Outplacement Activiteiten waaraan kan worden deelgenomen om 

eerder een nieuwe baan te vinden en/of te helpen bij de 

zoektocht naar een nieuwe baan 

Scholing Budget voor scholing, opleiding en/of trainingen  

 

1.2.1 Doelstelling 

Het doel van dit onderzoek is het vergaren van inzicht in de mate waarin specifieke 

regelingen binnen het sociaal plan van invloed zijn op het zoeken en vinden van een nieuwe 

baan onder ontslagen werknemers. Hiernaast beoogt dit onderzoek ook het hiaat in de 

bestaande literatuur over dit onderwerp kleiner te maken.  

 

1.2.2 Vraagstelling 

De vraagstelling van dit onderzoek is als volgt geformuleerd:  

 

In hoeverre hebben maatregelen uit het sociaal plan van Ballast Nedam invloed op het 
zoeken/vinden van een baan onder ontslagen werknemers? 
 

Om tot een antwoord op deze vraag te komen, zijn er drie deelvragen geformuleerd: 

 

1. A. Welke factoren zijn volgens bestaande literatuur van invloed op het zoeken en 

vinden van werk, en hoe spelen de inkomens- en werkgerichte regelingen uit het 

sociaal plan daarop in,  
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B. en wat is er in bestaande literatuur al bekend over de invloed van deze of 

soortgelijke regelingen op het zoeken en vinden van werk? 

 

2.  In hoeverre hebben inkomensgerichte regelingen, binnen het sociaal plan, invloed 

op het zoeken en vinden van werk onder ontslagen werknemers?  

 

3.  In hoeverre hebben werkgerichte regelingen, binnen het sociaal plan, invloed op het 

zoeken en vinden van werk onder ontslagen werknemers? 

 

Met de eerste deelvraag is geprobeerd een beeld te schetsen van wat er al bekend is over 

de invloed van de regelingen op het zoeken en vinden van werk. Ook is er gekeken naar 

factoren en theorieën die dit kunnen verklaren. De twee andere deelvragen gaan dieper in 

op de invloed van specifieke verschillende inkomens- en werkgerichte regelingen uit het 

huidige sociaal plan van Ballast Nedam.  

 

Als onafhankelijke variabelen is er in dit onderzoek gekeken naar de zes soorten regelingen. 

Het zoeken en vinden van werk zijn de afhankelijke variabelen in dit onderzoek. Toelichting 

op deze variabelen is te vinden in hoofdstuk 3; Methoden.  

 

1.3  Relevantie 

Binnen dit onderzoek zijn twee soorten relevantie waar te nemen. Ten eerste komt de 

maatschappelijke relevantie ter sprake; het idee voor dit onderzoek komt voort uit de vraag 

van Ballast Nedam, en er is dus geprobeerd inzichten te verschaffen aan deze organisatie. 

Ten tweede zal er gekeken worden naar de wetenschappelijke relevantie, waarbij het 

verkleinen van het kennishiaat omtrent dit onderwerp centraal staat.  

 

1.3.1 Maatschappelijke relevantie 

Met dit onderzoek is geprobeerd kennis te verzamelen over de invloed van  de specifieke 

regelingen waarmee een sociaal plan kan worden ingevuld op het zoeken en vinden van 

werk. Met deze kennis kunnen vervolgens inzichten worden verschaft aan Ballast Nedam 

over de werking van de regelingen, wat kan bijdragen aan het vraagstuk hoe het sociaal plan 

het beste ingevuld kan worden om het gewenste resultaat te bereiken: zorgen dat ontslagen 

werknemers zo snel mogelijk weer aan een nieuwe baan komen. De resultaten van dit 

onderzoek kunnen echter ook zeer bevorderlijk zijn voor andere organisaties in de bouw en 
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wellicht buiten de bouwsector. Zoals in de inleiding is besproken heeft de gehele 

bouwsector momenteel last van de economische crisis. Als gevolg van deze crisis moet er 

helaas afscheid genomen worden van vele werknemers (NRC.nl, 2013). Ervan uitgaande dat 

deze organisaties het beste voor ogen hebben voor deze werknemers, zouden zij ook het 

liefst willen dat deze werknemers zo snel mogelijk weer aan een nieuwe andere baan 

zouden komen. Door meer inzichten te verkrijgen over de effecten van maatregelen uit het 

sociaal plan, zouden zij dit ook kunnen bevorderen. Wanneer werknemers uit de bouw 

sneller een nieuwe baan zouden vinden zou dit bovendien van invloed kunnen zijn op de 

nationale werkloosheid, en wellicht een voorbeeldfunctie kunnen vormen voor andere 

sectoren.  

 

1.3.2 Wetenschappelijke relevantie 

Over de invloed van de specifieke regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam is vrij 

weinig bekend. Uit eerder onderzoek zijn wel een aantal feiten gebleken rondom 

ontslagbegeleiding en werk-naar-werk beleid. Zo wordt bijvoorbeeld externe 

ontslagbegeleiding steeds populairder (Doherty et al., 1993). Ook hebben langere 

ontslagbegeleidingsprogramma’s een positievere invloed op het vinden van een nieuwe 

baan dan korte programma’s (Westaby, 2004) en is de duur en hoogte van financiële 

werkloosheidsvoorzieningen van negatieve invloed op de duur van de werkloosheid (Roed, 

Jensen & Thoursie, 2008). Echter, de resultaten uit deze onderzoeken zijn niet gekoppeld 

aan de specifieke regelingen waaruit het sociaal plan van Ballast Nedam bestaat. Vaak gaat 

het in deze onderzoeken over voorzieningen die de overheid treft en niet over 

voorzieningen die vanuit organisaties getroffen worden. Wellicht hebben de regelingen die 

vanuit de organisaties zelf getroffen worden een ander effect dan de regelingen die de 

overheid op landelijk niveau treft. Het gaat immers om regelingen die voor een kleinere en 

specifieke doelgroep zijn getroffen. Daarnaast voert de overheid regelingen, gericht op 

ontslag- en werkloosheidsvoorzieningen, vaak in met een heel andere focus in dan 

organisaties. Waar de overheid zich meer richt op het maatschappelijke belang, denken 

organisaties toch vaak meer in termen van efficiëntie. Het onderzoeken van deze regelingen 

vanuit organisatorisch oogpunt kan mogelijk zo ook inzichten bieden voor onderzoek naar 

de regelingen georganiseerd vanuit de overheid. Veel artikelen richten zich daarnaast op 

andere landen als het Verenigd Koninkrijk, Zweden en de Verenigde Staten. Dit onderzoek 

zal zich op de Nederlandse arbeidsmarkt richten. Het is mogelijk dat in Nederland de markt 

dusdanig anders is dat de invloed van de regelingen hierdoor worden beïnvloed. Ten slotte is 
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er ook nog geen soortgelijk onderzoek gedaan in de Nederlandse bouwsector. Wellicht kan 

dit tevens vernieuwende inzichten bieden, doordat er in bestaande literatuur vaak niet naar 

één specifieke sector wordt gekeken. De bouwsector kenmerkt zich door veel lager 

opgeleide werknemers, die meestal opgeleid zijn voor één specifiek vak. Mogelijk hebben 

regelingen bij deze doelgroep andere effecten dan bij andere soorten sectoren.  

 

1.4 Leeswijzer 

In hoofdstuk 2 is een theoretisch kader geschetst waaruit duidelijk wordt wat er tot nu toe 

bekend is over de invloed van de zes regelingen op het zoeken en vinden van werk. Ook zijn 

theoretische modellen besproken die de werking van de regelingen zouden kunnen 

verklaren. Op basis van deze theorieën en de bestaande literatuur zijn vervolgens 

hypothesen geformuleerd die getoetst zijn in dit onderzoek. Hoofdstuk 3 is gericht op een 

verantwoording van de onderzoeksmethoden die gebruikt zijn. In hoofdstuk 4 zijn 

vervolgens de resultaten van het empirische onderzoek beschreven. Hieruit volgt een 

conclusie die in hoofdstuk 5 ter sprake komt. Ten slotte bevat hoofdstuk 6 een discussie, 

wordt er gereflecteerd op het onderzoek en de bevindingen, en worden aanbevelingen 

gegeven. 
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2 Theorie 
 

Het sociaal plan van Ballast Nedam bevat zoals beschreven zowel inkomens- als 

werkgerichte regelingen. Dit onderscheid tussen inkomens- en werkgerichte regelingen is 

terug te zien in het onderzoek van Tros et al. (2005). Beide soorten regelingen komen 

volgens dit onderzoek vaak voor. Het valt tevens op dat deze regelingen vaak in combinatie 

voorkomen in sociaal plannen. Een sociaal plan dat veel werkgerichte regelingen bevat, 

bevat meestal ook veel inkomensgerichte regelingen (Tros et al., 2005). De 

inkomensgerichte regelingen lijken voornamelijk in te spelen op de inkomenszekerheid van 

ontslagen medewerkers: het financieel kunnen overbruggen van de periode tussen het 

ontslag en het vinden van een nieuwe baan (Tros et al., 2005). De werkgerichte regelingen 

richten zich voornamelijk op het ondersteunen en stimuleren van de zoektocht naar een 

nieuwe baan: oftewel op de werkzekerheid van ontslagen werknemers. Echter, ook 

inkomensgerichte regelingen kunnen de zoektocht naar en het vinden van een nieuwe baan 

beogen te stimuleren door bijvoorbeeld de hoogte van de financiële vergoeding over de tijd 

heen te verlagen. Toch komt er in bestaande literatuur naar voren dat financiële regelingen 

mogelijk juist van negatieve invloed zijn op het zoeken en vinden van werk (Bover, Arellano 

& Bentolila, 2002; Roed & Zhang, 2003; Schellekens et al., 2007). Om hier een beter beeld 

van te krijgen, is er dan ook gekeken in hoeverre deze inkomensgerichte regelingen van 

invloed zijn op het zoeken en vinden van een nieuwe baan. Daarnaast is tevens de invloed 

van de werkgerichte regelingen op het zoeken en vinden van een nieuwe baan getoetst. Om 

de invloed van beide soorten regelingen te onderzoeken, is er in dit hoofdstuk een 

tweeledige centrale vraag geformuleerd: 

 

1. Welke factoren zijn volgens bestaande literatuur van invloed op het zoeken en 

vinden van werk, en hoe spelen de inkomens- en werkgerichte regelingen daarop in, 

2. en wat is er in bestaande literatuur al bekend over de invloed van deze en 

soortgelijke regelingen op het zoeken en vinden van werk? 

 

In dit hoofdstuk zijn bestaande onderzoeken en theorieën gebruikt over zowel de 

uitkering/werkloosheid naar werk transitie als de werk naar werk transitie. Het sociaal plan 

heeft tot doel deze laatste, het van werk naar werk gaan, te bevorderen, maar in de praktijk 

komen veel gevallen voor van werknemers die toch eerst in de werkloosheid belanden. 

Sommige inkomensgerichte regelingen zijn ook juist voor deze gevallen bedoeld, zoals de 

suppletieregeling en de ontslagvergoeding. Ook kunnen werkloze, vertrokken medewerkers 
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nog gebruik maken van de scholings- en outplacementregelingen. Hierdoor wordt er 

verwacht dat de resultaten van onderzoeken over de uitkering naar werk transitie wel 

vergelijkbaar zullen zijn met de mogelijke werking van de regelingen uit het sociaal plan. Om 

deze reden is er dus literatuur over beide soorten transities gebruikt.  

 

In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk is aandacht besteed aan de vraag in hoeverre 

sociaal plannen zich nu richten op werkzekerheid, en hoe dit bij kan dragen aan een kansen 

op de arbeidsmarkt. Vervolgens is er in de tweede paragraaf gekeken naar de factoren die 

volgens theoretische modellen van invloed zijn op de kansen op de arbeidsmarkt. In de 

derde paragraaf is daarna beschreven in hoeverre de regelingen, die het sociaal plan van 

Ballast Nedam hanteert, op deze factoren inspelen. Ook is hier gekeken wat er in bestaande 

theorie al bekend is over de invloed van de regelingen op het zoeken en vinden van werk. 

Op basis hiervan zijn hypothesen geformuleerd. Dit hoofdstuk wordt afgesloten met een 

korte conclusie waarin de centrale vragen beantwoord worden.  

 

2.1 Focus op werkzekerheid 

De regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam zijn enkele voorbeelden waarmee kan 

worden ingespeeld op de inkomens- en werkzekerheid van medewerkers. De Nederlandse 

overheid wil echter graag dat organisaties steeds meer de focus leggen op de werkzekerheid 

van medewerkers (Rijksoverheid, 2013). Het sneller kunnen doorstromen in een nieuwe 

baan, na een ontslag, kan bevorderlijk zijn voor zowel de arbeidsmarkt als de medewerker 

zelf. Tevens wordt gesproken over een toekomstbeeld met snel veranderende economische- 

en marktomstandigheden (Wilthagen & Tros, 2004). In een snel veranderende maatschappij 

is het wellicht voor zowel werknemer als werkgever nodig om zich vlot aan te kunnen 

passen. Werkgevers moeten hier flexibel kunnen zijn rondom de inzet en afvloeiing van 

personeel, omdat anders aanpassen aan de veranderende omstandigheden erg lastig is en 

het niet mogelijk is om weerstand te bieden tegen concurrenten. Werknemers moeten snel 

kunnen doorstromen, en breder inzetbaar zijn (Wilthagen & Tros, 2004). De focus op 

werkzekerheid zou dit kunnen bevorderen, door in sociaal plannen maatregelen aan te 

bieden die kunnen helpen bij het vergroten van de inzetbaarheid van werknemers en helpen 

en stimuleren bij het zoeken en vinden van werk, en minder accent te leggen op regelingen 

die het zoeken en vinden van een baan tegen zouden kunnen gaan. Sociaal plannen worden 

vaak al zo ingericht dat ze zowel voor de werkgever als de werknemer voordelen en 

flexibiliteit bieden. Een sociaal plan bevordert de flexibiliteit voor de werkgever door 
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voorspelbare kosten, tijdbesparing en voordeel in transactiekosten (Tros et al., 2005). Dit uit 

zich bijvoorbeeld in het in één keer afscheid nemen van een grote groep medewerkers. 

Tegelijkertijd creëert een sociaal plan zekerheid voor werknemers, doordat er compensaties 

worden vastgelegd voor situaties waarin ontslag zich zal voordoen (Tros et al., 2005). Dit 

verband tussen flexibiliteit van de werkgever en (sociale) zekerheid van de werknemer 

wordt ook wel flexicurity genoemd (Wilthagen & Tros, 2004; Tros et al., 2005; Jensen, 2011; 

Madsen, 2002). Toch lijken veel sociaal plannen zich nog te richten op een combinatie van 

interne flexibiliteit en werkzekerheid (Tros et al., 2005). Hierbij wordt meer gefocust op 

interne herplaatsingsregelingen en inzetbaarheid, waarmee dus niet wordt ingespeeld op de 

vaardigheden en begeleiding die werknemers zouden moeten krijgen om een grotere kans 

op de externe arbeidsmarkt te hebben. De overheid beoogt juist een combinatie van 

externe flexibiliteit en werkzekerheid (Tros et al., 2005; Commissie Arbeidsparticipatie, 

2008). Op dit vlak kan er dus mogelijk nog het één en ander verbeterd worden, en kan 

onderzoek naar de invloed van regelingen uit het sociaal plan hierbij helpen.   

 

2.2 Kansen op de arbeidsmarkt 

Er zou in sociaal plannen meer gestuurd kunnen worden op de werkzekerheid van 

werknemers. Het is dan ook goed om te kijken welke factoren de inzetbaarheid en kansen 

van werknemers op de arbeidsmarkt vergroten, en wat de beweegredenen van werknemers 

om werk te gaan zoeken beïnvloedt. Om dit te onderzoeken zijn er in deze paragraaf vier 

theoretische modellen behandeld. Tevens is geprobeerd deze met elkaar te integreren, om 

zo tot één theoretisch beeld te komen. Het Model van werkhervatting van Wanberg 

(Wanberg, Hough & Song, 2002) is als leidraad gebruikt om tot een geïntegreerd beeld te 

komen. Dit model probeert de kansen op de arbeidsmarkt te verklaren met behulp van 

zeven factoren; werkzoekgedrag, menselijk kapitaal, sociaal kapitaal, obstakels, 

economische noodzaak, discriminatie en de arbeidsmarkt (Wanberg, Hough & Song, 2002; 

Schellekens et al., 2007). De andere drie modellen die in deze paragraaf aan bod zullen 

komen zijn de Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), de Dynamic Search Theory (Roed, 

Jensen & Thoursie, 2008) en de Human Capital Theory (Riddell & Song, 2011). Ter 

verduidelijking zijn de vier theoretische model weergegeven in figuur 2.  
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Figuur 3: ‘’Theoretische modellen’’.  

Theoretisch model Auteur (s) Onderwerp 

Theory of Planned Behavior Ajzen, 1991; Boswell, 

Zimmerman & Swider, 2011; 

Freese, Van der Meulen & 

Wilthagen, 2012; Schellekens 

et al., 2007; Van Hooft & 

Ottervanger, 2007 

Werkzoek-self-efficacy, attitude en subjectieve 

norm beïnvloeden de motivatie die zal leiden tot 

het zoeken naar werk 

Dynamic Search Theory Van den Berg, 1990; Roed, 

Jensen & Thoursie 2008; 

Roed & Zhang, 2003 

Op basis van nut- en winstmaximalisatie wordt de 

zoekintensiteit en baanselectiviteit van 

werkzoekenden bepaald 

Model van werkhervatting Wanberg, Hough & Song, 

2002; Schellekens et al., 2007 

De kansen op de arbeidsmarkt worden door zeven 

factoren bepaald: de arbeidsmarkt, menselijk 

kapitaal, sociaal kapitaal, obstakels, economische 

noodzaak, werkzoekgedrag en discriminatie. 

Human Capital Theory Riddell & Song, 2011 Door menselijk kapitaal worden de 

keuzemogelijkheden groter: grotere kans om uit 

de werkloosheid uit te stromen. Mogelijk betere 

match tussen werknemer en functie/werkgever 

 

2.2.1 Werkzoekgedrag 

Uit de literatuur is gebleken dat er een positief effect bestaat tussen het zoeken naar een 

baan en het vinden van een baan (Kanfer et al., 2001; Van Hooft & Ottervanger, 2007; 

Schellekens et al., 2007). Het is dan ook niet gek dat werkzoekgedrag één van de factoren is 

uit het model van werkhervatting van Wanberg (Wanberg et al., 2002), waarmee de kansen 

op de arbeidsmarkt kunnen worden verklaard. Toch is deze factor ook weer speciaal binnen 

het model; alle andere factoren lijken juist het werkzoekgedrag te verminderen of te 

bevorderen, en zo de kans op het vinden van een baan te beïnvloeden. Dit zal in de hierop 

volgende paragrafen blijken.  

 

 Er zijn verschillen waar te nemen in de mate waarin iemand zoekt naar een baan. Zo kan dit 

verschil zitten in de intensiteit en de kwaliteit van het zoeken (Freese et al, 2012; 

Schellekens et al., 2007). De zoekintensiteit wordt gedefinieerd door de frequentie en de 

inspanning waarmee iemand zoekt. De kwaliteit kan verschillen door de voorbereiding die 

iemand steekt in het solliciteren (Schellekens et al., 2005). Naast de kwaliteit en intensiteit 

van het zoeken, is ook de voorkeur en wens van de werkzoekende van belang. Het is 

gemakkelijker een baan te vinden als iemand duidelijk voor ogen heeft wat voor baan hij of 
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zij zou willen vervullen, dan iemand die totaal geen idee hierover heeft (Freese et al., 2012). 

Daarnaast kunnen werkzoekenden ook nog erg selectief zijn in de keuze voor bepaalde 

banen. Hierbij hoeft niet alleen het type werkzaamheden van belang te zijn, maar kunnen 

ook arbeidsvoorwaarden als loon en werktijden meespelen. Een theorie die de 

zoekintensiteit en baanselectiviteit van werkzoekenden probeert te verklaren, is de Dynamic 

Search Theory (DST) (Van den Berg, 1990; Roed et al., 2008; Roed & Zhang, 2003). Volgens 

deze theorie bepalen werkzoekenden een zekere mate van zoekintensiteit en 

baanselectiviteit op basis van de beoogde winst en/of nut dat ze denken te behalen met de 

zoektocht naar een baan (Roed et al., 2008). Als men met de zoektocht naar een baan veel 

nut en winst denken te behalen, bijvoorbeeld in de vorm van een hoog inkomen of fijne 

werktijden, dan is men eerder geneigd om op zoek te gaan naar een baan. Ook kan men 

bijvoorbeeld erg selectief zijn in zoeken van een baan, omdat men graag een hoog salaris wil 

om zo een hoogst mogelijke winst te behalen. De DST is weergegeven in figuur 4. 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Een andere theorie die dieper ingaat op de beweegredenen en/of de motivatie van 

werkzoekenden die het werkzoekgedrag bepalen is de Theory of Planned Behavior (TBP) 

(Ajzen, 1991; Boswell, Zimmerman & Swider, 2011; Freese et al., 2012; Schellekens et al., 

2007; Van Hooft & Ottervanger, 2007). Volgens deze theorie zijn er drie factoren die de 

intentie om te gaan zoeken naar werk beïnvloeden. De eerste van deze factoren is de 

subjectieve norm, waarmee de sociale druk die uitgeoefend wordt om werk te gaan zoeken, 

wordt bedoeld. Deze sociale druk kan ontstaan vanuit de mensen uit de (directe) omgeving 

van de werkzoekende. Wanneer mensen uit de omgeving sterk aansturen op het zoeken van 

werk, kan het zijn dat de werkzoekende een druk gaat ervaren om op zoek te gaan naar 

werk. Van Hooft en Ottervanger (2007) bevestigen dit: in hun onderzoek is het positieve 

Beoogde nut 

Zoekintensiteit en 
baanseleciviteit 

Beoogde winst 

Figuur 4: ‘’Dynamic Search Theory’’. 

Bron: Roed, Jensen & Thoursie (2008). 
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effect van sociale druk van mensen in de omgeving op het zoeken naar werk te zien. De 

tweede factor uit de theorie is attitude: de manier waarop iemand zelf tegen werkloos zijn 

en werk zoeken aan kijkt. Een positieve houding ten opzichte van het zoeken naar werk, of 

juist een negatieve houding ten opzichte van werkloosheid, zal leiden tot een grotere 

drijfveer voor het zoeken naar werk (Van Hooft & Ottervanger, 2007; Ajzen, 1991). De 

laatste factor is werkzoek-self-efficacy. Hiermee wordt de mate waarmee iemand er zelf in 

gelooft een baan te kunnen vinden bedoeld (Ajzen, 1991; Boswell et al., 2011). Naarmate 

een werkzoekende zelf de kans groot acht een baan te kunnen vinden, zal de motivatie en zo 

de intentie toenemen om op zoek gaat naar een baan. De theorie is weergegeven in figuur 

5.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.2.2 Arbeidsmarkt 

Een tweede factor uit het Model van werkhervatting (Wanberg et al., 2002) is de 

arbeidsmarkt. De vraag van de arbeidsmarkt kan van grote invloed zijn op het zoeken en 

vinden van een baan (Schellekens et al., 2007; Wanberg et al., 2002). Als er in een bepaalde 

sector weinig tot geen vraag is naar werknemers, dan kan het vrij lastig zijn om een baan in 

die sector te vinden (Imbens & Lynch, 2006). Zeker als personen niet flexibel zijn, alleen in 

één soort sector werk willen vinden en hun kennis en vaardigheden niet up-to-date hebben, 

is het moeilijker om in een krappe arbeidsmarkt een baan te vinden (Van der Heijden, 

Vlerick & Van der Velde, 2008). Tevens kan er op de arbeidsmarkt geen vraag zijn naar 

bepaalde beroepen, waardoor de kans op het vinden van werk in die beroepsgroepen 

afneemt (Schellekens et al., 2007). Naast de vraag op de arbeidsmarkt kan ook de kennis en 

het beeld dat iemand heeft van de arbeidsmarkt bevorderlijk of juist belemmerend zijn in de 

zoektocht naar een baan (Schellekens et al., 2007; Sociaal-Economische Raad, 2011). 

Schellekens et al. (2007) beschrijven dat mensen die de arbeidsmarkt als slecht ervaren 

langer werkloos blijven. Wanneer men totaal geen idee heeft van de beschikbare vacatures 

Figuur 5: ‘’Theory of Planned Behavior’’. 

 

Bron: Ajzen (1991). 
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en de vraag op de arbeidsmarkt, dan kan het erg lastig zijn zich hierop aan te passen. 

Mogelijk kan de winst en het nut dat werkzoekenden met hun zoektocht beogen te behalen 

ook sterk afnemen door een krappe en slecht doorgrondbare arbeidsmarkt. De zoektocht 

wordt zo immers bemoeilijkt. Echter, niet alleen het beoogde nut en de winst van de 

zoektocht van werkzoekenden kan door een bemoeilijkte zoektocht afnemen. Ook de 

werkzoek-self-efficacy kan zo verminderen. Men schat de kans dat hij of zij daadwerkelijk 

een baan vindt wellicht kleiner in als het een bemoeilijkte zoektocht betreft. Op basis van de 

DST (Van den Berg, 1990; Roed et al., 2008; Roed & Zhang, 2003) en de TPB (Ajzen, 1991) 

kan dan ook worden verwacht dat men, bij een krappe en/of niet inzichtelijke arbeidsmarkt, 

minder snel (intensief) op zoek zal gaan naar een baan en de kwaliteit van het zoeken 

afneemt.  

 

2.2.3 Menselijk kapitaal 

Een derde factor uit het Model van werkhervatting is menselijk kapitaal. Hiermee worden de 

competenties, vaardigheden, opleidingsniveau, persoonlijkheid en andere eigenschappen 

van werkzoekenden bedoeld (Wanberg et al., 2002; Schellekens et al., 2007). Dit menselijk 

kapitaal kan op verschillende manieren van invloed zijn op de kans tot het vinden van een 

baan. Mensen met een hoger opleidingsniveau hebben zo een grotere kans tot het vinden 

van een baan (Schellekens et al., 2007; Riddell & Song, 2011; Kanfer, Wanberg & Kantrowitz, 

2001). Bovendien blijkt dat het hebben van een gemiddeld of hoger opleidingsniveau de tijd 

tot het vinden van een baan verkleint (Arellano, 2010; Card, Kluve & Weber, 2009). Hoger 

opgeleiden hebben een breed aanbod aan banen, doordat ze ook functies waarvoor een 

lager opleidingsniveau is vereist kunnen vervullen. Lager opgeleiden hebben een minder 

breed aanbod aan banen waar ze geschikt voor zijn, en steeds vaker wordt dit werk ook 

geautomatiseerd (Schellekens et al., 2007). Vaardigheden kunnen, naast de vaardigheden 

die verkregen zijn uit trainingen en opleiding, ook voortvloeien uit eerdere (werk)ervaringen. 

Deze ervaringen kunnen een voordeel opleveren in sollicitatieprocedures. Daarnaast kan 

ook iemands persoonlijkheid van invloed zijn op het vinden van een baan, bijvoorbeeld 

doordat iemand snel leert of door heeft hoe dingen werken. Competenties zijn ietwat 

lastiger te omschrijven dan het opleidingsniveau, de vaardigheden of de persoonlijkheid van 

werkzoekenden. Schellekens et al. (2007) beschrijven dat competentie twee componenten 

bevat: expertise en gedragsrepertoire. Met expertise wijzen zij hier op het hebben van 

benodigde kennis, inzicht en ervaring om een probleem of taak op te lossen. Hierbij is dus 

sprake van een overlapping met de andere drie eerder genoemde soorten menselijk 
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kapitaal. Gedragsrepertoire is daarentegen het hebben van aandacht, emotie en gedrag om 

dat probleem of taak op te lossen in een bepaalde context (Schellekens et al., 2007). Freese 

et al. (2012) voegen hier aan toe dat competentie een harde en een zachte variant kan 

hebben. Waar de harde variant redelijk eenvoudig vast te stellen is (kunnen uitvoeren van 

de baan: opleidingsniveau en vaardigheden) is het moeilijker te selecteren op de zachte 

variant (bijv. motivatie, sociale vaardigheden, normen, gedrag en waarden). Freese et al. 

(2012) beschrijven dat deze beide varianten van groot belang zijn bij het vinden van een 

goede match tussen de werkzoekende persoon en de baan. Wat hierbij opvalt is dat de 

factor ‘attitude’ uit de TBP (Ajzen, 1991) terug lijkt te komen in wat Freese et al. (2012) lijken 

te omschrijven als ‘zachte competentie’. Attitude kan de normen, waarden, het gedrag en 

de motivatie van de werkzoekende omvatten. Daarnaast kan het menselijk kapitaal van de 

werkzoekende van invloed zijn op de werkzoek-self-efficacy van de werkzoekende. Wanneer 

de werkzoekende beschikt over veel menselijk kapitaal (bijvoorbeeld door een hoog 

opleidingsniveau en werkervaring), kan de verwachting van de werkzoekende dat hij/zij een 

baan vind toenemen. De werkzoekende kan zo aantrekkelijker worden voor werkgevers, of 

heeft de juiste kennis en vaardigheden die benodigd zouden kunnen zijn voor het uitvoeren 

van een baan.  

 

Een andere theorie die het effect van menselijk kapitaal kan verklaren is de Human Capital 

Theory. Riddell & Song (2011) beschrijven vanuit deze theorie dat menselijk kapitaal de 

efficiënte keuzemogelijkheden voor het veranderen van bepaalde omstandigheden kan 

vergroten. Men heeft meer mogelijkheden om de situatie te veranderen. Dit zou dus kunnen 

betekenen dat men een grotere kans heeft om een baan te vinden en/of uit de 

werkloosheid te treden. Daarnaast kan er een betere match tussen werknemer en de 

functie/werkgever ontstaan, doordat de werknemer mogelijk over meer vaardigheden en 

kennis beschikt die nodig zouden kunnen zijn voor het werk (Freese et al., 2012).   

 

2.2.4 Sociaal kapitaal 

Een andere vorm van kapitaal die van invloed kan zijn op de kansen op de arbeidsmarkt, is 

sociaal kapitaal (Schellekens et al., 2007; Wanberg et al., 2002; Freese et al., 2012); een 

vierde factor uit het Model van werkhervatting (Wanberg et al., 2002). Hiermee wordt 

gedoeld op het sociale netwerk van de werkzoekende, wat bestaat uit alle mensen die in 

contact staan met de persoon. Het sociale netwerk kan steun bieden bij het zoeken naar 

werk (Freese et al., 2012). Volgens Schellekens et al. (2007) bestaat deze steun uit drie 
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varianten. Ten eerste kan een sociaal netwerk toegang bieden tot informatie, bijv. over hoe 

je het beste een sollicitatiebrief kan schrijven of het bekend maken van vacatures. Dit wordt 

ook wel informatieve steun genoemd (Schellekens et al., 2007). Ten tweede kan een 

netwerk ook voorzien in instrumentele steun, waarbij bijvoorbeeld contact gelegd wordt 

met een werkgever via een persoon uit het sociale netwerk. Deze twee vormen van steun 

kunnen de werkzoek-self-efficacy beïnvloeden (Ajzen, 1991), doordat dit de zoektocht kan 

vergemakkelijken en kan ondersteunen. Hierdoor kan men de kans dat hij of zij een baan 

vindt hoger inschatten. Dit zou de blik op winst tevens kunnen vergroten (Roed et al., 2008). 

Als derde kan ook bij tegenvallers steun worden geboden, in de vorm van emotionele steun 

(Schellekens et al., 2007). Deze vorm kan de attitude van de werkzoekende positief 

beïnvloeden (Ajzen, 1991), wanneer de omgeving erg gericht is op het zoeken en vinden van 

werk en de werkzoekende bijvoorbeeld moed inpraat.  

Schellekens et al. (2007) beschrijven echter niet hoe een sociaal netwerk ook een sociale 

druk uit kan oefenen om werk te gaan zoeken. Ajzen (1991) beschrijft dit wel. In de TPB is de 

factor subjectieve norm één van de factoren die van invloed is op het werkzoekgedrag van 

werkzoekenden. Wanneer de omgeving van de werkzoekende erg stuurt op het zoeken van 

werk, en werken erg belangrijk vindt, kan het zijn dat de werkzoekende een druk ervaart om 

werk te gaan zoeken. Het blijkt dus dat het sociaal kapitaal van de werkzoekende zowel 

steun kan bieden, als een sociale druk kan uitoefenen, en dit de zoektocht naar werk positief 

kan beïnvloeden.  

 

2.2.5 Economische noodzaak 

Een volgende factor uit Wanberg’s model van werkhervatting is economische noodzaak 

(Wanberg et al., 2002; Schellekens et al., 2007). Als men weinig financiële middelen heeft, 

lijkt men eerder geneigd op zoek te gaan naar een nieuwe baan (Kanfer et al., 2001; 

Schellekens et al., 2007). In situaties waarbij men weinig tot geen inkomsten heeft, maar wel 

veel financiële middelen nodig heeft, zou men meer op zoek gaan naar een baan. Dit kan 

bijvoorbeeld voorkomen in grote gezinnen (Schellekens et al., 2007; Wanberg et al., 2002). 

Schellekens et al. (2007) beschrijven dat een uitkering juist van negatieve invloed zou 

kunnen zijn op een baan, wanneer deze dicht bij het niveau van het laatstverdiende loon 

ligt. De noodzaak om een baan te zoeken lijkt in dat geval minder te zijn, en werk zoeken kan 

dan minder lonend lijken. Dit laatste wordt ook wel een ‘werkloosheidsval’ genoemd 

(Schellekens et al., 2007). Hierdoor kan de attitude (en zo de motivatie) van werknemers om 

op zoek te gaan naar werk dus worden aangetast, wat ook weer een factor is uit de TPB 
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(Ajzen, 1991). Economische noodzaak lijkt ook van invloed te zijn op de beoogde winst en 

het nut dat werkzoekenden denken te behalen met hun zoektocht naar een baan. Wanneer 

de noodzaak laag is, doordat men bijvoorbeeld al een uitkering ontvangt die dicht bij het 

niveau van het laatstverdiende loon ligt, dan nemen het nut en de winst om een baan te 

zoeken af. Men heeft immers al een inkomen zonder ervoor te hoeven werken, en 

bovendien ligt dit inkomen al dicht bij het laatstverdiende inkomen. Op basis van de DST 

(Van den Berg, 1990; Roed et al., 2008; Roed & Zhang, 2003) lijkt het dan ook aannemelijk 

dat de werkzoekende weinig tot niet op zoek gaat, en de baanselectiviteit hoog ligt. Om 

winst te behalen moet  de baan namelijk wel een salaris bieden dat hoger is dan het 

inkomen uit een uitkering. 

 

2.2.6 Obstakels 

Een zesde factor uit het model van werkhervatting van Wanberg is het hebben van obstakels 

(Wanberg et al., 2002; Schellekens et al., 2007). Freese et al. (2012) beschrijven dat 

obstakels, als zorgtaken, vervoer en persoonlijke omstandigheden, de werkhervatting 

kunnen belemmeren. Tevens kunnen deze obstakels de motivatie, en op basis van de TPB 

(Ajzen, 1991) zo de attitude, om werk te gaan zoeken verminderen. Wanneer obstakels een 

langdurig karakter hebben, kan bovendien het beoogde nut afnemen (DST) (Roed et al., 

2008). De zoektocht naar een baan wordt immers bemoeilijkt, en heeft minder kans van 

slagen. Door deze verminderde kans van slagen lijkt het nut om een baan te gaan zoeken af 

te nemen. Een deel van deze obstakels kan worden weggenomen door de werkgever, 

bijvoorbeeld door kinderopvang of een leaseauto aan te bieden. Sommige obstakels 

verbonden aan persoonlijke omstandigheden, als het hebben van een strafblad, kunnen 

meestal moeilijker weggenomen worden (Schellekens et al., 2007). 

 

2.2.7 Discriminatie 

De laatste factor uit het model van Wanberg is discriminatie (Wanberg et al., 2002; 

Schellekens et al., 2007). Als een werkzoekende wordt gediscrimineerd op 

persoonskenmerken die niet gerelateerd zijn aan de baan, dan kan dit van invloed zijn op de 

kansen op de arbeidsmarkt. Daarnaast kan, wanneer werkzoekenden de indruk krijgen dat 

solliciteren toch geen zin heeft omdat ze gediscrimineerd worden, het beoogde nut om te 

gaan solliciteren afnemen. Ook kan zo de attitude van werkzoekenden negatief worden 

beïnvloed. Vanuit zowel de DST (Van den Berg, 1990; Roed et al., 2008; Roed & Zhang, 2003) 

als de TPB (Ajzen, 1991) neemt dan het zoekgedrag af.  
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Figuur 6: ‘’Samenvatting factoren die de kansen op de arbeidsmarkt vergroten’’. 

Factor Invloed kansen arbeidsmarkt 

Werkzoekgedrag - Positief effect op vinden baan 

- Werkzoekintensiteit en baanselectiviteit worden beïnvloed door nut 

en winst maximalisatie 

- Werkzoekgedrag wordt beïnvloed door attitude, werkzoek-self-

efficacy en subjectieve norm 

Arbeidsmarkt - Ongunstige en slecht doorgrondbare arbeidsmarkt heeft negatief 

effect op nut en winst maximalisatie en werkzoek-self-efficacy 

Menselijk kapitaal - Meer menselijk kapitaal vergroot keuzemogelijkheden en kans op 

betere match 

- Attitude is een vorm van menselijk kapitaal 

- Werkzoek-self-efficacy neemt toe bij veel menselijk kapitaal  

Sociaal kapitaal - Sociaal kapitaal biedt informatieve en instrumentele steun, waarmee 

de werkzoek-self-efficacy en de blik op winst vergroot kunnen 

worden 

- Sociaal kapitaal biedt emotionele steun waarmee de attitude 

beïnvloed kan worden 

- Sociaal kapitaal kan een sociale druk uitoefenen 

Economische noodzaak - Weinig financiële middelen leidt tot het zoeken naar werk 

- Uitkering of financiële voorzieningen lijken de noodzaak om te gaan 

zoeken tegen te gaan: nut en attitude nemen af 

Obstakels - Obstakels bemoeilijken de zoektocht naar een baan, hierdoor neemt 

werkzoek-self-efficacy en nut af 

Discriminatie - Discriminatie bemoeilijkt de zoektocht naar een baan, hierdoor 

neemt werkzoek-self-efficacy en nut af 

 

2.3 Invloed werk- en inkomensgerichte regelingen 

Na het beschrijven van theoretische modellen die de kansen op de arbeidsmarkt kunnen 

beïnvloeden, kan er gekeken worden hoe de werk-  (scholing en outplacement) en 

inkomensgerichte (snelle beslissersregeling, aanvulling op nieuw salaris, suppletieregeling en 

ontslagvergoeding) regelingen uit het sociaal plan hier op in spelen om zo een hypothese te 

vormen over de invloed van de regelingen op het zoeken en vinden van werk. Om tot 

hypotheses te komen is er eerst naar de regelingen gekeken vanuit theoretisch oogpunt. 

Vervolgens is er gekeken naar wat er in bestaande onderzoeken is gebleken over de invloed 

van de regelingen op het zoeken en vinden van werk.  
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2.3.1 Scholing 

De regeling scholing lijkt in te spelen op het menselijk kapitaal van de werknemer. Doordat 

men een opleiding volgt, krijgt men meer kennis en vaardigheden, wat het menselijk 

kapitaal vergroot (Schellekens et al., 2007; Wanberg et al., 2002). Volgens de Human Capital 

Theory krijgen mensen daarnaast meer keuze mogelijkheden door een toegenomen 

menselijk kapitaal, en kan er zo (wanneer benodigde vaardigheden en kennis door de 

opleiding zijn verkregen) een betere match ontstaan tussen werknemer en de functie of de 

organisatie (Riddell & Song, 2011; Freese et al., 2012; Crépon, Ferracci & Fougère, 2007). Zo 

hebben werknemers die een opleiding hebben gevolgd ook mogelijk een voordeel op de 

arbeidsmarkt. Indien er weinig vraag is naar bepaalde beroepen, kan het erg lastig zijn een 

baan te vinden in die sector (Imbens & Lynch, 2006). Wanneer werknemers een opleiding 

hebben gevolgd waardoor ze tevens inzetbaar zijn in andere sectoren, wordt de kans op het 

vinden van een baan vergroot. Vanuit het oogpunt van de TPB is het mogelijk dat door dit 

toegenomen menselijk kapitaal en inzetbaarheid op de arbeidsmarkt de werkzoek-self-

efficacy wordt vergroot, waardoor men de kans een baan te vinden hoger inschat. Tevens 

kan er een sociale druk wordt uitgeoefend bij het gebruik van scholingsmogelijkheden, als 

collega’s die erg druk bezig zijn met het zoeken naar werk ook opleidingen volgen. Iemand 

kan zo een druk voelen om zelf ook op zoek te moeten gaan naar werk. Wanneer iemand 

een opleiding volgt waar veel nadruk wordt gelegd op het toepassen in de praktijk, kan 

tevens de attitude van werkzoekenden door scholing positief beïnvloed worden. 

Samengevat kan volgens de TBP scholing dus leiden tot een toename van motivatie en 

daarmee een verhoogd werkzoekgedrag.  

 

Ook uit bestaande onderzoeken blijkt dat een hoger opleidingsniveau daadwerkelijk leidt tot 

een hogere kans op het vinden van een baan (Schellekens et al., 2007; Riddell & Song, 2011; 

Kanfer et al., 2001). Bovendien kan de werkloosheidsduur door scholing en trainingen 

worden verkleind, en neemt de kans op werkhervatting toe (Arellano, 2010; Card, Kluve & 

Weber, 2009; Hujer, Thomsen & Zeiss, 2006).  

 

Op basis van het bovenstaande wordt de volgende hypothese geformuleerd:  

 

H1:  Het gebruik van scholingsmogelijkheden heeft een positief effect op het zoeken en 

het vinden van een nieuwe baan.  
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2.3.2 Outplacement 

De tweede werkgerichte regeling, outplacement, richt zich volledig op het zo snel mogelijk 

een nieuwe baan vinden onder ontslagen werknemers. De Cuyper, Peeters, Sanders, 

Struyven & Lamberts (2008, p.1) geven de volgende definitie van outplacement: 

‘Outplacement is het geheel van diensten aangeboden aan een ontslagen werknemer opdat 

deze zo snel mogelijk nieuw werk zou vinden’. Deze diensten kunnen per 

outplacementbureau of per organisatie verschillend zijn. Vaak zijn wel de volgende 

onderdelen terug te vinden: intakegesprek, psychologische verwerking, zelfevaluatie 

(waarbij de sterktes en zwaktes van de werknemer in kaart worden gebracht) en (sollicitatie) 

trainingen (De Cuyper et al., 2008).  

 

Outplacement lijkt op ongeveer dezelfde factoren in te spelen als scholing. Zo wordt met 

workshops en trainingen, als bijvoorbeeld sollicitatietrainingen, beoogt de vaardigheden en 

kennis van medewerkers te vergroten. Dit speelt dus in op het menselijk kapitaal van de 

werknemer, waardoor zoals besproken (vanuit de Human Capital Theory) een betere match 

met de functie en werkgever uit kan voorvloeien, wanneer de werknemer een training of 

workshop heeft gevolgd waarmee vaardigheden en kennis zijn verkregen die relevant zijn 

voor het verkrijgen van de functie (Riddell & Song, 2011; Freese et al., 2012; Crépon, Ferracci 

& Fougère, 2007). Ook kan de werknemer op de arbeidsmarkt hiermee een voordeel 

behalen, wanneer de werknemer nu meer vaardigheden heeft om te kunnen solliciteren. 

Outplacement bevat ook activiteiten die kunnen inspelen op de werkzoekintensiteit en 

kwaliteit. Zo wordt er geholpen bij het opstellen van een goed cv en wordt er gekeken naar 

de loopbaan- en arbeidsmarktoriëntatie van de werknemer. Hierdoor wordt het voor de 

werknemer duidelijk naar wat voor baan hij wil zoeken, en is hij goed voorbereid op 

gesprekken. Bovendien wordt hier ook kennis verleend over eventuele delen van de 

arbeidsmarkt waar wel werk is, en waar de werknemer wellicht nog niet aan heeft gedacht. 

Tevens kunnen obstakels met outplacement worden weggenomen, als sollicitatiekosten 

worden vergoed. Outplacement kan ook als een vorm van sociaal kapitaal dienen, doordat 

er via het mobiliteitsbureau gewezen wordt op vacatures en er via een webomgeving 

vacatures worden bekend gemaakt. Dit is een vorm van instrumentele steun (Schellekens et 

al., 2007). Met begeleidingsgesprekken kan het mobiliteitsbureau een vorm van emotionele 

steun invullen. De laatste vorm van steun, informatieve steun, kan worden ingevuld door de 

trainingen, workshops, het opstellen van een cv en het onderzoek naar persoonlijke 

kwaliteiten (Schellekens et al., 2007). Naast deze vormen van steun kan outplacement ook 
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een sociale druk uitoefenen (Ajzen, 1991). Het voornaamste doel van outplacement is het zo 

snel mogelijk vinden van een baan (Cuyper et al., 2008). Vanuit de coaches en de 

coördinatoren zal dus druk uitgeoefend worden om ook daadwerkelijk te gaan zoeken en te 

solliciteren. Tevens kunnen collega’s ook via outplacement bezig zijn met solliciteren en 

zoeken, wat de sociale druk kan vergroten. Ook de attitude van werknemers kan veranderd 

worden door outplacement (Ajzen, 1991). Doordat outplacement zo gericht is op het zoeken 

en vinden van werk, wordt zoeken en solliciteren door de coaches en coördinatoren in een 

erg positief licht gezet. Bovendien wordt moeite doen om werk te gaan zoeken erg 

aangemoedigd. Door deelname aan outplacement activiteiten en begeleiding door de coach, 

kan mogelijk deze blik door de werknemer worden overgenomen. Als derde wordt ook de 

werkzoek-self-efficacy van werknemers beïnvloed door outplacement (Ajzen, 1991). Door de 

outplacement activiteiten worden vaardigheden en kennis vergaard die kunnen helpen bij 

het solliciteren, waardoor men wellicht zelf er meer vertrouwen in krijgt ook daadwerkelijk 

de baan te kunnen krijgen. Het nut en de winst van een zoektocht kunnen tevens toenemen, 

doordat er met outplacement wordt gestuurd op sollicitatievaardigheden waarmee 

sollicitaties mogelijk makkelijker kunnen verlopen en de kans op het vinden van een baan 

toeneemt. Naast de TPB (Ajzen, 1991) lijkt dan ook vanuit de DST (Roed et al., 2008) het 

zoekgedrag toe te nemen.  

 

Naast de theoretische modellen wekken bestaande onderzoeken ook de verwachting dat 

outplacement een positief effect heeft op het zoeken en vinden van werk. Uit het onderzoek 

van Westaby (2004) bleek dat outplacement een positief effect had op het vinden van werk, 

en dan met name programma’s van 6 of meer maanden. Vuori & Silvonen (2005) tonen aan 

dat mensen die deelnamen aan een begeleidingsprogramma, gericht op het ondersteunen 

bij de zoektocht naar een baan, vaker actief waren op de arbeidsmarkt. Onderzoeken van 

Crépon, Dejemeppe & Gurgand (2005) en Kluve (2006; 2010) laten zien dat begeleiding 

vanuit de overheid aan werklozen een positief effect heeft op de kans tot het vinden van 

werk en bovendien ook op de duur tot het vinden van werk. Hier gaat het echter wel om 

programma’s georganiseerd vanuit de overheid, en niet vanuit organisaties. Toch beoogt 

begeleiding vanuit de overheid ook mensen zo snel mogelijk weer aan het werk te krijgen, 

en worden bij beide worden mensen geholpen in hun zoektocht naar een baan. Ook gaat het 

hier om werkloosheid naar werk transities, en niet over werk naar werk transities. Dit maakt 

echter voor het vormen van een verwachting over de outplacementactiviteiten van Ballast 

Nedam niet veel uit, doordat bij Ballast Nedam ook mensen zijn die al thuis zitten en van een 
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uitkering leven. Zij krijgen, net zoals het geval was in de besproken onderzoeken, tijdens hun 

werkloosheid begeleiding bij hun zoektocht naar een baan.  

 

Op basis van het bovenstaande is de volgende hypothese over outplacement geformuleerd:  

 

H2:  Het gebruik van outplacement activiteiten heeft een positief effect op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan.  

 

2.3.3 Ontslagvergoeding en suppletieregeling 

De eerste twee inkomensgerichte regelingen die besproken zullen worden zijn de 

suppletieregeling en de ontslagvergoeding. Deze twee regelingen kan de medewerker 

uitgekeerd krijgen zonder er eerst iets voor te hoeven doen. Op de suppletieregeling of 

ontslagvergoeding  heeft de medewerker, afhankelijk van de situatie, sowieso recht. Deze 

regelingen kunnen mogelijk de economische noodzaak om een baan te gaan zoeken en het 

werkzoekgedrag beïnvloeden. Zoals beschreven bij 2.2.5, gaan mensen eerder op zoek naar 

een baan als men weinig financiële middelen heeft (Kanfer et al., 2001; Schellekens et al., 

2007). Financiële vergoedingen lijken hierbij de economische noodzaak om een baan te 

zoeken tegen te gaan. Men heeft immers al inkomen, en hoeft om rond te komen niet per se 

op zoek te gaan naar een baan. Dit komt overeen met de DST (Van den Berg, 1990; Roed et 

al., 2008; Roed & Zhang, 2003). Het nut en de winst van het zoeken naar een baan neemt af: 

men heeft zonder inspanning ook een inkomen. Dit kan ook weer van invloed zijn op de 

factor attitude uit de TBP, en zo de motivatie van de werkzoekende negatief beïnvloeden 

(Azjen, 1991).  

 

Er zijn geen effectiviteitstudies die onderzoek hebben gedaan naar de suppletieregeling, 

maar ook onderzoeken over financiële vergoedingen kunnen inzichten bieden. De 

werknemer krijgt immers bij zowel de ontslagvergoeding als bij de suppletieregeling een 

bedrag. Uit diverse onderzoeken is gebleken dat het ontvangen van financiële vergoedingen 

de kans op uitstromen uit de werkloosheid verkleint (Bover et al., 2002; Roed & Zhang, 

2003; Schellekens et al., 2007). Volgens het onderzoek van Roed & Zhang (2003) is hierbij de 

hoogte van een financiële voorziening erg van belang. Hoe hoger deze is, en hoe dichter 

deze bij het laatstverdiende loon ligt, hoe kleiner de kans dat iemand uit de werkloosheid 

uitstroomt (Roed & Zhang, 2003; Schellekens et al., 2007). Ook over de duur van financiële 

voorzieningen kan wat worden gezegd. Zo blijkt dat werknemers, die langer gebruik kunnen 
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maken van financiële voorzieningen, voor langere tijd werkloos zijn (Roed, Jensen & 

Thoursie, 2008). De duur van de werkloosheid wordt dus ook vergroot door langere 

vergoedingen en/of voorzieningen. Concluderend kan worden gezegd dat (hogere en 

langere) vergoedingen het zoeken en vinden van een baan zo negatief beïnvloeden. Op basis 

hiervan zijn de volgende twee hypothesen geformuleerd: 

 

H3: Het krijgen van een ontslagvergoeding heeft een negatief effect op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan.  

 

H4a: Het gebruik van een suppletieregeling heeft een negatief effect op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan. 

 

Hiernaast blijkt uit diverse onderzoeken dat naarmate de vergoeding verminderd, en het 

einde van de voorziening in zicht komt, de kans op het vinden van werk juist wordt vergroot 

(Roed & Zhang, 2003; Katz & Meyer, 1990; Lalive, Van Ours & Zweimuller, 2005; Bover, et 

al., 2002; Van Ours & Vodopivec , 2006). Mensen gaan naarmate de voorziening verminderd 

dus eerder op zoek naar werk. Met de DST (Ajzen, 1991) kan dit effect worden onderbouwd 

voor de suppletieregeling. Deze verminderd over de loop van de tijd. Naarmate financiële 

voorzieningen aflopen, en men dus minder inkomsten krijgt dan het laatst verdiende loon, 

kan men met het zoeken naar werk weer meer winst behalen. Hoogstwaarschijnlijk is het 

nieuwe loon in dat geval hoger dan wat de financiële voorziening nog oplevert. Dit kan 

bovendien medewerkers ook weer meer motiveren. Voor de suppletieregeling zou dit ook 

het geval kunnen zijn. De regeling loop af naarmate de tijd vordert, en men ontvangt steeds 

minder geld. Op basis hiervan is de volgende hypothese geformuleerd:  

 

H4b: Tegen het einde van de periode waar in men recht heeft op de suppletieregeling, 

nemen het zoeken en vinden van een baan toe.   

 

2.3.4 Aanvulling op nieuw salaris en snelle beslissersregeling 

Ook de aanvulling op een nieuw salaris en de snelle beslissersregeling kunnen inspelen op de 

economische noodzaak, maar zorgen er niet voor dat deze afneemt. Beide zijn pas van 

toepassing als er een nieuwe baan is gevonden. Mogelijk werkt dit dus als trigger om een 

nieuwe baan te zoeken. Als er wordt gekeken naar de DST, dan bepalen werknemers zoals 

beschreven hun zoekintensiteit en baanselectiviteit op basis van de winst en het nut dat ze 
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denken te behalen (Van den Berg, 1990; Roed et al., 2008; Roed & Zhang, 2003). Met behulp 

van de aanvulling op een nieuw salaris kunnen mensen, ook al vinden ze een baan met een 

lager salaris, toch hetzelfde salaris blijven verdienen. Mogelijk zijn ze dus minder kritisch in 

het selecteren van banen. Dit zou de zoektocht makkelijker maken, waardoor sneller winst 

kan worden behaald. Er passen meer banen als er minder kritisch gekeken wordt naar de 

arbeidsvoorwaarden, als loon. Het aanbod wordt zo vergroot. Hierdoor kunnen werknemers 

ook eerder het gevoel hebben dat de zoektocht naar een baan nut heeft. Ook als er wordt 

gekeken naar de TPB (Ajzen, 1999; Boswell et al., 2011) blijft deze verwachting bestaan. 

Doordat het aanbod van banen dat past wordt vergroot, en het vinden van een baan 

hierdoor makkelijk kan worden, kan de attitude van de werknemers tegenover het zoeken 

van werk positiever worden en zo de motivatie toenemen. Bovendien kan ook de werkzoek-

self-efficacy hierdoor worden bevorderd, doordat mensen eerder het gevoel kunnen hebben 

dat ze ook daadwerkelijk een baan zullen vinden (Ajzen, 1991). Er zijn geen 

effectiviteitstudies gedaan naar de aanvulling op het nieuw salaris. Er is daarom op basis van 

de theoretische onderbouwing een hypothese afgeleid:  

 

H5: Het gebruik van de aanvulling op een lager salaris heeft een positief effect op het 

zoeken en vinden van een nieuwe baan.  

 

Ook voor de snelle beslissersregeling geldt dat, doordat werknemers een extra beloning 

krijgen bij het snel vinden van een baan, het nut en de winst van hun zoektocht kan 

toenemen. Men ontvangt bij het vinden van een baan immers een eenmalig bedrag 

bovenop het te verdienen salaris. Hiermee wordt dus een extra grote winst behaald. Ook 

met de TPB (Ajzen, 1999; Boswell et al., 2011) kan dit worden verklaard. De snelle 

beslissersregeling kan de attitude van werknemers positief beïnvloeden, en zo als een extra 

motivatiefactor dienen. Het behalen van een extra beloning bovenop het toekomstige loon 

is immers een aantrekkelijk vooruitzicht. Ook over deze regeling zijn nog geen 

effectiviteitstudies gedaan, en is dus enkel op basis van de theoretische modellen een 

hypothese geformuleerd: 

 

H6: De snelle beslissersregeling heeft een positief effect op het zoeken en vinden van een 

baan. 
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2.4 Conclusie 

De volgende tweeledige centrale vraag is aan het begin van het hoofdstuk geformuleerd: 

 

1. Welke factoren zijn volgens bestaande literatuur van invloed op het zoeken en 

vinden van werk, en hoe spelen de inkomens- en werkgerichte regelingen daarop in, 

2. en wat is er in bestaande literatuur al bekend over de invloed van deze en 

soortgelijke regelingen op het zoeken en vinden van werk? 

 

Om een antwoord te geven op het eerste deel van de centrale vraag is het Model van 

werkhervatting (Wanberg et al., 2002; Schellekens et al., 2007) gebruikt als leidraad om te 

kijken welke factoren de kansen op de arbeidsmarkt beïnvloeden. Per factor uit dit model is 

er gekeken hoe dit tevens geïntegreerd kon worden met drie andere theoretische modellen: 

de Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), de Dynamic Search Theory (Roed et al., 2008) 

en de Human Capital Theory (Riddell & Song, 2011). Het blijkt dat één factor uit het Model 

van werkhervatting, werkzoekgedrag, beïnvloed wordt door de andere factoren uit dit 

model. Tevens is dit de afhankelijke variabele van de TPB en de DST. De invloed van de 

andere factoren (de arbeidsmarkt, obstakels, discriminatie, menselijk kapitaal, sociaal 

kapitaal en economische noodzaak) op het werkzoekgedrag lijkt (deels) via de factoren uit 

de TPB (Ajzen, 1991) en de DST (Roed et al., 2008) te lopen. Zo kunnen deze factoren de 

attitude (motivatie), subjectieve norm en self-efficacy beïnvloeden, en beïnvloeden deze 

factoren de winst en het beoogde nut. Werkzoekgedrag heeft daarnaast een positief effect 

op het vinden van werk (Kanfer et al., 2001; Van Hooft & Ottervanger, 2007; Schellekens et 

al., 2007).  

 

Het eerste deel van de centrale vraag ging tevens over hoe de regelingen uit het sociaal plan 

op deze factoren in kunnen spelen. Scholing en outplacement lijken beide diverse factoren 

positief te beïnvloeden; zoals menselijk kapitaal, sociaal kapitaal, de arbeidsmarkt en 

obstakels. Vanuit het oogpunt van de Human Capital Theory (Riddell & Song, 2011) hebben 

werkzoekenden dan meer mogelijkheden om de situatie te veranderen en uit de 

werkloosheid uit te stromen. Vanuit de TPB (Azjen, 1991) kan met deze regelingen worden 

ingespeeld op de subjectieve norm, de werkzoek-self-efficacy en de attitude (motivatie) van 

werknemers, en wordt zo de kans groter dat mensen gaan zoeken naar werk. Ook met de 

DST (Roed et al., 2008) is het mogelijk dit te onderbouwen. De kans dat er winst kan worden 

behaald, en dat de zoektocht nut heeft, neemt toe. Tevens laten bestaande onderzoeken de 
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positieve werking van deze regelingen zien, wat een antwoord is op de het tweede deel van 

de centrale vraag. De verwachting is dan ook dat beide regelingen een positief effect hebben 

op het zoeken en vinden van werk.  

De suppletieregeling en de ontslagvergoeding kunnen de economische noodzaak negatief 

beïnvloeden, wat het eerste deel van de centrale vraag beantwoord. Doordat er al een 

inkomen binnenstroomt, waar men niks voor hoeft te doen, lijkt de economische noodzaak 

om werk te gaan zoeken af te nemen. Volgens de DST (Van den Berg, 1990; Roed et al., 

2008; Roed & Zhang, 2003) kan zo het nut en de winst van de zoektocht afnemen, wat leidt 

tot een verminderde kans op het zoeken en vinden van een baan. Ook volgens de TBP 

(Azjen, 1991) neemt deze kans af, doordat de attitude negatief beïnvloed wordt. Bestaande 

onderzoeken laten ook de negatieve werking van financiële vergoedingen op het zoeken en 

vinden van werk zien. Dit beantwoord het tweede deel van de vraag. De verwachting is dan 

ook dat deze regelingen een negatief effect hebben op het zoeken en vinden van werk. 

Mogelijk neemt de economische noodzaak, en zo de winst en motivatie, wel weer toe 

naarmate de suppletieregeling minder wordt en op zijn einde loopt. Men krijgt dan immers 

minder inkomen en krijgt dit niveau wellicht wel weer met het vinden van een baan.  

De snelle beslissersregeling en de aanvulling op een nieuw salaris lijken een trigger op te 

wekken om wel een baan te gaan zoeken. Deze regelingen worden pas toegankelijk als men 

daadwerkelijk een baan heeft gevonden. Mogelijk spelen deze regelingen dan ook positief in 

op de economische noodzaak. Hiermee wordt voor deze regelingen een antwoord gegeven 

op deel één. Bij de snelle beslissersregeling wordt een grote winst behaald omdat men een 

nieuw salaris plus een bonus krijgt. Bij de aanvulling op een nieuw salaris kan men eerder 

een nieuwe baan vinden, omdat men ook banen met een lager salaris kan accepteren en 

toch het laatst verdiende loon krijgt. Hierdoor kan bij beide de attitude en 

winstmaximalisatie positief worden beïnvloed. Wanneer er naar deel twee van de centrale 

vraag wordt gekeken, blijkt dat er geen bestaande onderzoeken zijn die naar de effectiviteit 

van deze regelingen hebben gekeken. Op basis van de theoretische onderbouwing wordt 

dan ook verwacht dat deze beide regelingen een positief effect hebben op het zoeken en 

vinden van werk. Ter verduidelijking zijn de hypothesen weergegeven in figuur 7. 
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Figuur 7: ‘’Hypothesen’’. 

Hypothese Regeling 

Invloed op zoeken en vinden van werk ( 

+ = positief, - = negatief) 

1 Scholing + 

2 Outplacement + 

3 Ontslagvergoeding - 

4a Suppletieregeling - 

4b Afloop suppletieregeling + 

5 Aanvulling op nieuw salaris + 

6 Snelle beslissersregeling + 
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3 Methode 
 

In dit hoofdstuk zal beschreven worden welke onderzoeksmethoden zijn gebruikt. Als eerste 

zal er uitgelegd worden waarom er is gekozen voor een kwantitatief onderzoeksdesign. 

Vervolgens zal er gekeken worden naar de manier van dataverzameling. Als derde wordt de 

manier van data-analyse toegelicht, en ten slotte zal de betrouwbaarheid en validiteit van 

dit onderzoek worden besproken. 

 

3.1 Onderzoeksdesign 

In dit onderzoek is geprobeerd om zowel hypotheses te testen, als exploratieve informatie 

op te doen. De onderzoeksvraag luidde: 

 

In hoeverre hebben maatregelen uit het sociaal plan van Ballast Nedam invloed op het 
zoeken/vinden van een baan onder ontslagen werknemers? 
 

Via hypothesetoetsing zal er gekeken worden naar de invloed van de regelingen op het 

zoeken en vinden van werk. Via open vragen en schalen zal daarnaast exploratieve 

informatie worden opgedaan, waarbij naar de mening van de respondent over de 

verschillende regelingen zal worden gevraagd. De exploratieve informatie is niet strikt 

noodzakelijk voor het beantwoorden van de onderzoeksvraag, maar kan wel bijdragen aan 

een beter beeld over de invloed van de regelingen. Het gaat dus om zowel een toetsend als 

een exploratief onderzoek (Boeije, het Hart & Hox, 2009). Hierbij is gebruik gemaakt van een 

kwantitatieve onderzoeksmethode. Het gaat in dit onderzoek niet om individuele 

ervaringen, maar er wordt geprobeerd uitspraken te doen over de werking van de 

regelingen uit het sociaal plan bij een grote groep van een paar honderd mensen. Een 

kwantitatieve onderzoeksmethode maakt het mogelijk om deze grote groep mensen te 

onderzoeken (Van der Velde, Jansen & Anderson, 2004; Boeije et al., 2009). Er is daarom 

gekozen gebruik te maken van een gestandaardiseerde enquête. Met een enquête kan 

toetsende informatie worden verkregen door specifiek vragen op basis van de te toetsen 

variabelen te stellen. Exploratieve informatie kan worden opgedaan door naar de ervaringen 

en meningen van de respondenten te vragen met behulp van een vijfpuntschaal. Een 

enquête kan anoniem ingevuld worden, wat bij de onderzoekspopulatie wellicht van belang 

is. Veel mensen zijn boos of verdrietig dat ze voor ontslag zijn aangezegd, en mogelijk voelen 

deze mensen zich minder bezwaarlijk om de enquête in te vullen als er geen onderzoeker 

over hun schouders mee kijkt (Boeije et al., 2009). Een andere reden voor een kwantitatieve 
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onderzoeksopzet ligt bij het feit dat er in dit onderzoek gekeken wordt naar verbanden. Er 

wordt zoals beschreven onderzocht of er een verband bestaat tussen de verschillende 

soorten regelingen en het zoeken en/of vinden van een baan. Er zullen hypotheses op basis 

van bestaande literatuur en theorieën over deze verbanden worden getest. Met een 

enquête is het mogelijk om deze hypothesen door middel van het statistische programma 

SPSS te toetsen.  

 

3.2 Dataverzameling 

Na het uitleggen van de keuze voor de kwantitatieve onderzoeksmethode zal hier de 

populatie, respons en het meetinstrument worden beschreven.  

 

3.2.1 Populatie en steekproef 

De populatie van dit onderzoek bestaat uit medewerkers van Ballast Nedam die ontslag 

aangezegd is. Dit kunnen mensen zijn die al zijn vertrokken, en mensen die in de 

aankomende maanden zullen vertrekken maar wel al weten dat hun ontslag aangezegd is. 

Deze populatie bestaat uit ongeveer 500 mensen. Er is gekozen voor deze populatie omdat 

dit de mensen zijn die van de regelingen uit het sociaal plan gebruik hebben gemaakt of nu 

nog gebruik  maken. Beide groepen aangezegde medewerkers kunnen iets zeggen over de 

werking van de regelingen. Mensen die al vertrokken zijn, kunnen gebruik maken van zowel 

de inkomensgerichte als de werkgerichte regelingen en kunnen mogelijk al een nieuwe baan 

gevonden hebben. De andere groep, de personen die in de aankomende periode gaan 

vertrekken, hebben het sociaal plan toegestuurd gekregen. Het sociaal plan gaat vanaf de 

datum van de aanzegging in. Deze mensen kunnen nog geen gebruik maken van de 

inkomensgerichte regelingen. Van de werkgerichte regelingen kunnen zij daarentegen wel al 

gebruik hebben gemaakt of maken. Bovendien hebben deze mensen een uitnodiging van het 

mobiliteitsbureau gehad, en zijn er mogelijk al stappen ondernomen. Daarnaast kunnen 

deze mensen ook al zelf op zoek zijn geweest naar een baan, door bijvoorbeeld te 

solliciteren of zich in te schrijven bij een uitzendbureau. Mogelijk kunnen de regelingen dit 

zoekgedrag motiveren of juist verminderen.  

Op verzoek van P&O adviseurs zijn ongeveer 20 personen uit de populatie gehaald, omdat 

de betreffende personen zich in een lastige positie bevonden of omdat het ontslag voor 

deze mensen is ingetrokken en/of uitgesteld. Uiteindelijk bestond de populatie van dit 

onderzoek nog uit 443 mensen. Om een zo groot mogelijke respons te verkrijgen, is er 

binnen deze groep geen steekproef getrokken. Dit onderzoek betreft een onderwerp wat 
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redelijk gevoelig kan liggen en Ballast Nedam kan dikwijls als schuldige en boosdoener 

worden gezien. Hierdoor kunnen medewerkers besluiten niet mee te willen werken aan het 

onderzoek, en zal de respons mogelijk verkleinen. Een zo groot mogelijke populatie kan hier 

dus nodig zijn om een respons van voldoende grootte te garanderen.  

 

3.2.2 Respons 

Vanuit de afdeling P&O van Ballast Nedam is duidelijk geworden dat een groot gedeelte van 

de respondenten weinig tot geen gebruik maakt van de computer, en dat deze mogelijk 

liever de enquête per post ontvangen en terugsturen. Het versturen van de enquête per 

post vergrootte naar verwachting zo de kans op respons. De enquête is daarom eerst per 

post verstuurd met daarbij een begeleidende brief en een antwoordenvelop. In de 

begeleidende brief stond vermeld dat de enquête tevens via internet ingevuld kon worden. 

Zo was er ook voor de mensen, die het terug sturen van de enquête te veel moeite vonden, 

een kans om de enquête via internet in te vullen. De begeleidende brief is te vinden in 

bijlage 2. Naar de e-mailadressen die bij Ballast Nedam bekend waren, zou een e-mail met 

een link naar de enquête automatisch verzonden worden. In de begeleidende brief stond 

daarnaast ook genoemd dat mensen, waarnaar de e-mail met de link naar de online enquête 

niet was verstuurd, een e-mail konden sturen.  De e-mail met de link naar de enquête zou 

dan ook naar hen verstuurd worden. Het mobiliteitsbureau van Ballast Nedam heeft veel 

van de privé e-mailadressen van de respondenten in bezit.  Echter, er kon niet zomaar 

toegang tot deze gegevens worden verleend in verband met het privacy principe. Om toch 

gebruik te kunnen maken van deze e-mailadressen is de e-mail met de link naar de enquête 

via het e-mailadres van het mobiliteitsbureau verstuurd. Uiteindelijk is er via het 

mobiliteitsbureau ook nog een herinnering gestuurd naar de privé e-mailadressen. Via de 

post is geen herinnering meer verstuurd, in verband met tijdsdruk en de kosten van het 

versturen en drukken van de enquêtes. De online enquête is gemaakt met behulp van het 

surveyprogramma SurveyMonkey, en heeft ongeveer 2,5 week opengestaan. De deadline 

van de enquête via post was ook gesteld op ongeveer 2,5 week. Na de deadline zijn een 

aantal enquêtes binnen gekomen die nog meegenomen konden worden in het databestand.  

 

De behaalde respons bestond uiteindelijk uit 147 respondenten. Hierbij bleek dat 95 mensen 

de enquête per post teruggestuurd hebben en 52 mensen de enquête online hebben 

ingevuld. De verwachting dat veel respondenten de voorkeur zouden hebben om de 

enquête per post terug te sturen lijkt dus te kloppen.  
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Na het versturen van de enquête is gebleken dat er zes personen waren waarnaar de 

enquête onterecht is verstuurd. Bij deze personen is het ontslag toch ingetrokken, maar zijn 

per ongeluk door P&O adviseurs over het hoofd gezien en toch blijven staan in het 

respondentenbestand. Deze personen hebben de enquête dus ook niet ingevuld. Om de 

respons ratio uit te rekenen zijn deze van de oorspronkelijke 443 mensen afgetrokken, 

waarna de respons ratio op (147 / 437 * 100 = ) 33,6 % uitkomt.  

Uiteindelijk hebben 290 mensen de enquête niet ingevuld. De specifieke redenen voor het 

niet invullen van de enquête zijn niet bekend, maar hier bestaan wel vermoedens over. Zoals 

al eerder uitgesproken, is het mogelijk dat de voor ontslag aangezegde medewerkers van 

Ballast Nedam vaak boos en verdrietig zijn. Redenen zouden dus kunnen zijn dat ze niet 

meer herinnerd wilden worden aan het ontslag of omdat ze boos zijn en dus weigeren aan 

een onderzoek vanuit Ballast Nedam mee te werken. Andere veel voorkomende redenen 

van weigeren zijn het simpelweg geen zin hebben of geen tijd hebben om mee te doen 

(Boeije et al., 2009). Onder de 147 respondenten zijn er ook gevallen waarbij de vragenlijst 

gedeeltelijk niet is ingevuld. Er is dus sprake van item non-respons (Boeije et al., 2009). Deze 

gevallen zijn wel meegenomen in de analyse, omdat een groot gedeelte van de vragen wel 

ingevuld was. Hiermee kon het respondentenaantal zo hoog mogelijk gehouden worden. 

Hiernaast is er tevens routing in de enquête aangebracht waardoor de respondent soms 

enkele vragen moest overslaan. Door deze twee redenen zal het aantal respondenten (N) 

per variabele kunnen verschillen.  

 

Van de 147 respondenten zijn er 135 man (91,8 %) en 9 vrouw (6,1 %). Dit was voorafgaand 

aan het onderzoek al een verwacht resultaat, omdat het merendeel van de werknemers in 

de bouwsector mannen zijn en tevens het merendeel van de voor ontslag aangezegde 

medewerkers man is. Van het totale aantal respondenten waarnaar de enquête verstuurd is, 

was 96,6 % man en 3,4% vrouw. Uiteindelijk hebben er dus procentueel meer vrouwen de 

enquête ingevuld dan dat er in de populatie zaten. Toch liggen de percentages van de 

verstuurde enquêtes en die van de respondenten, bij zowel man als vrouw, redelijk dicht bij 

elkaar. De gemiddelde leeftijd van de respondenten is 48 jaar (N144). De jongste respondent 

was 25 jaar en de oudste respondent 64 jaar. Er is sprake van een grote spreiding op deze 

variabele: SD is 10.33. Bij de populatie is de gemiddelde leeftijd helaas niet bekend. Van de 

respondenten is 53,1 % (N87) CAO werknemer en 44,9 % (N66) UTA werknemer. UTA staat 

voor uitvoerend, technisch en administratief personeel. Meestal zijn personen uit deze 

groep werkzaam op het hoofdkantoor, of als leidinggevende op projecten. CAO staat, zoals 
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waarschijnlijk wel bekend, voor collectieve arbeidsovereenkomst. Dit zijn voornamelijk 

personen die op werkplaatsen, projecten en in fabrieken werken. In de populatie is 55,8 % 

CAO en 44,2 % UTA. Dit ligt erg dicht bij de percentages CAO en UTA onder de 

respondenten. In figuur 3 is de verdeling van de respondenten per bedrijfsonderdeel te zien. 

Het is goed om te zien dat er vanuit alle bedrijfsonderdelen, die waren vertegenwoordigd in 

de populatie, enquêtes zijn ingevuld.  

 

Figuur 7: ‘’Percentage respondenten per bedrijfsonderdeel’’. 

 

 

Als er wordt gekeken naar figuur 3 dan valt op dat het bedrijfsonderdeel Infra een groot 

gedeelte van de respons beslaat (46,5 %). Wanneer er naar de populatie wordt gekeken, dan 

is zichtbaar dat er bij Infra ook relatief veel meer werknemers voor ontslag aangezegd zijn 

dan bij de andere bedrijfsonderdelen (42,6 %). Deze percentages verschillen niet veel. Bij 

andere bedrijfsonderdelen verschillen de percentages ook niet veel met die van de populatie 

(Waco Lingen 13,2 % en 18,5 %; Spanstaal 4,2 % en 3,2 %; Gebr. van Leeuwen 0,7 % en 3,0 

%; Bouw Zuid 3,5 % en 2,3 %; Bouw West 5,6 % en 4,4 %; Bouw Noordwest 11,8 % en 7,3 %; 

Bouw Noord 1,4 % en 2,5 %; Bouw Midden 9,0 % en 9,8 %; Asfalt 4,2 % en 6,4 %). Van Bouw 

Noordwest hebben relatief veel mensen gereageerd. Van Asfalt en Gebr. van Leeuwen 

hebben daarentegen in verhouding minder mensen gereageerd. Bij alle benoemde 

kenmerken zijn er geen grote verschillen waar te nemen, en is de respons daarom 

representatief voor de populatie.  
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3.2.3 Meetinstrument 

De gebruikte enquête bestond uit 26 vragen, en is te vinden in bijlage 1. Het eerste deel van 

de enquête bestond uit vragen over de inkomensgerichte regelingen, het tweede gedeelte 

ging over werkgerichte regelingen en het laatste gedeelte ging over het zoeken naar werk. 

Voor ontslag aangezegde medewerkers geldt dat medewerkers die al vertrokken zijn, 

gebruik kunnen maken van zowel de inkomens- als de werkgerichte regelingen, en konden 

de vragenlijst daarom aflopen. Medewerkers die nog in dienst zijn kunnen enkel gebruik 

maken van de werkgerichte regelingen. Deze medewerkers hoefden daarom geen vragen in 

te vullen over de inkomensgerichte regelingen, en werden na de eerste vraag (‘bent u nog in 

dienst bij Ballast Nedam?’) via routing doorgestuurd naar vragen over werkgerichte 

regelingen. Het laatste gedeelte van de vragenlijst hoefde alleen te worden ingevuld door 

medewerkers die nog geen nieuwe baan hadden gevonden, maar die wel al hadden gezocht 

naar een nieuwe baan (‘bent u al op zoek geweest naar nieuw werk?).  

 

Om te vragen naar het gebruik van de zes regelingen uit het sociaal plan, de onafhankelijke 

variabelen, is er voor alle regelingen een vraag in de enquête verwerkt of de respondent van 

deze regeling gebruik heeft gemaakt. Bijvoorbeeld: ‘maakt u gebruik, of heeft u gebruik 

gemaakt, van de suppletieregeling (aanvulling op uw WW-uitkering tot het laatstverdiende 

loon)?’. Op deze vragen kon geantwoord worden met ja of nee. Naast deze vragen over óf 

mensen gebruik hebben gemaakt van regelingen, is er per regeling ook een drietal stellingen 

gebruikt om de mening en ervaringen van de respondenten over de werking van de 

regelingen te testen (bijvoorbeeld: ‘tijdens het volgen van deze opleiding ben ik niet bezig 

geweest met het zoeken naar een baan’ en ‘Door de aanvulling die ik op mijn salaris krijg, 

was het voor mij gemakkelijker een baan met een lager salaris te accepteren’). Deze vragen 

hebben een exploratief karakter. Deze vragen hoefden alleen worden ingevuld als er ´ja´ 

werd ingevuld bij de vraag over het wel of niet gebruik maken van de regeling. Deze drie 

items worden gemeten op een vijfpuntschaal: 1 = helemaal mee eens t/m 5 = helemaal mee 

oneens. Bij scholing is, naast de ja/nee vraag en de exploratieve vragen, een vraag 

toegevoegd over de duur van de opleiding (‘hoe lang duurt/duurde uw opleiding?’). Deze 

variabele is niet opgenomen in een hypothese maar kan wel bijdragen aan de exploratieve 

data. Ook bij outplacement is nog verder gevraagd dan het gebruik (ja/nee) en de 

exploratieve vragen. Er is gevraagd aan welke activiteiten de respondent heeft 

deelgenomen, om zo te bekijken welke specifieke outplacementactiviteiten vaak gebruikt 

zijn en welke niet (‘aan welke activiteiten van het mobiliteitsbureau heeft u deelgenomen?’). 
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De volgende activiteiten werden genoemd: het opstellen van een cv, 

begeleidingsgesprekken, loopbaan- en arbeidsmarktoriëntatie, onderzoek persoonlijke 

kwaliteiten en deelname aan workshops. Ook was er een mogelijkheid om een niet 

genoemde activiteit op te schrijven. Er is besloten naar deze specifieke activiteiten te vragen 

omdat deze activiteiten genoemd en beschreven worden in de procesbeschrijving van het 

mobiliteitsbureau, en dit dus een exploratief beeld kan geven.  

 

De afhankelijke variabelen van dit onderzoek zijn het zoeken en vinden van werk. Het vinden 

van werk is gemeten met de volgende vraag: ‘heeft u na uw ontslagaanzegging bij Ballast 

Nedam een nieuwe baan gevonden?’.  Daarna is er ook gevraagd naar het aantal weken dat 

de respondent erover heeft gedaan om een baan te vinden. Dit is niet opgenomen in een 

hypothese, maar hiermee kan worden gekeken of het gebruik van de regelingen van invloed 

is geweest op de snelheid waarmee iemand een baan heeft gevonden. Naast deze twee 

vragen zijn er drie exploratieve stellingen toegevoegd waarmee gevraagd werd naar de 

tevredenheid over de nieuwe baan. Bijvoorbeeld: ‘ik ben, over het geheel genomen, 

tevreden met mijn nieuwe baan’. Om van deze stellingen één schaal te maken voor 

tevredenheid over de nieuwe baan, is er een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. Uit deze 

analyse kwam voor deze vragen een waarde van α .67, wat het mogelijk maakt een schaal te 

maken. Voor het zoeken van werk is ten eerste gevraagd of de respondent al op zoek is 

geweest naar werk (‘bent u al op zoek geweest naar nieuw werk?). Respondenten die al 

werk hebben gevonden, hoefden de daaropvolgende vragen niet in te vullen. Zoekgedrag 

van een lange periode geleden is lastig te herinneren, en kan daarom onbetrouwbaar zijn. 

De vragen over zoekgedrag zijn daarom enkel gericht op het huidige zoekgedrag van de 

mensen die nog geen baan gevonden hebben en niet over het zoekgedrag wat voorafgaand 

aan het vinden van een baan heeft plaatsgevonden. Indien een respondent nog geen nieuwe 

baan heeft gevonden, maar ook nog niet heeft gezocht naar nieuw werk, dan was dit de 

laatste vraag die ingevuld hoefde te worden. Respondenten die wel al op zoek zijn geweest 

naar werk werd vervolgens gevraagd hoeveel sollicitatiegesprekken zij al hadden gehad in 

2013 (‘hoeveel sollicitatiegesprekken heeft u gehad in 2013?’). Vervolgens werd gevraagd bij 

hoeveel uitzend- en wervingsbureaus zij staan ingeschreven (‘bij hoeveel uitzend- of 

wervingsbureau’s staat u ingeschreven?’). Daarna is er gevraagd hoe vaak de respondent 

van de volgende zoekmethoden gebruik heeft gemaakt in 2013: versturen 

sollicitatiebrieven, invullen (online) sollicitatieformulieren, achterlaten van cv, zoeken 

vacatures op internet, zoeken vacatures via eigen netwerk, zoeken vacatures via social 
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media, zoeken vacatures via krant, zoeken vacatures via vakbladen en langsgaan bij 

organisaties (‘hoe vaak heeft u van de volgende zoekmethoden gebruik gemaakt in 2013? 

Gelieve het aantal in te vullen dat per zoekmethode van toepassing is’). Er is hierbij gekozen 

voor het gebruik in 2013, omdat de respondent zich het zoeken in 2013 waarschijnlijk nog 

het beste herinnert. Het gaat hierbij immers om de afgelopen maanden. Om één variabele 

te maken die ‘zoekgedrag’ weergeeft, is besloten een variabele te maken waarbij het aantal 

keren, dat in totaal van alle zoekmethoden gezamenlijk gebruik is gemaakt, wordt opgeteld. 

Ook het aantal sollicitaties en het aantal inschrijvingen bij een werving- of uitzendbureau 

wordt hierbij opgeteld. Sollicitaties komen voort uit zoekgedrag, zijn nodig voor het vinden 

van een baan, maar leveren niet per definitie het vinden van een baan op. In dit onderzoek 

zijn sollicitaties dus toch als een vorm van het zoeken van werk meegenomen, en daarom 

meegenomen in de variabele zoekgedrag. Om te kijken of deze variabelen samengevoegd 

kunnen worden tot één schaal, ‘zoekgedrag’, is er gekeken naar de 

betrouwbaarheidsanalyse. Hier kwam echter α .46 uit. Dit is te laag om een schaal van deze 

items te kunnen maken. Als er naar de analyseresultaten werd gekeken dan was duidelijk 

zichtbaar dat wanneer het item ‘zoeken vacatures op internet in 2013’ uit de schaal werd 

weggelaten, de waarde op  α .66 uit zou komen. Deze waarde is wel hoog genoeg om een 

schaal te maken. Uiteindelijk is er toch besloten deze variabele niet uit de schaal te halen, en 

met alle variabele samen één somvariabele te maken. Vaak richt iemand zijn of haar 

zoekstrategie op één of enkele zoekmethoden, en maakt men niet in dezelfde mate gebruik 

van alle zoekmethoden. Het resultaat van de betrouwbaarheidsanalyse kan hier dus wellicht 

niet geheel opgaan. Ook is er van de zoekmethode ‘zoeken vacatures op internet in 2013’ 

veel gebruik gemaakt en het lijkt dus niet logisch deze uit de analyses te laten.  
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Figuur 8: ‘’Operationalisatie variabelen’’. 

Variabele Operationalisatie 

Onafhankelijke variabelen Toetsend Exploratief Individueel/schaal 

Suppletieregeling Wel of niet gebruik? Drie stellingen Individueel 

Aanvulling Wel of niet gebruik? Drie stellingen Individueel 

Snelle beslissersregeling Wel of niet gebruik? Drie stellingen Individueel 

Ontslagvergoeding Wel of niet gebruik? Drie stellingen Individueel 

Scholing Wel of niet gebruik?  Hoe lang? Drie 

stellingen 

Individueel 

Outplacement Wel of niet gebruik?  Welke activiteiten? 

Drie stellingen 

Individueel, schaal 

activiteiten 

Afhankelijke variabelen    

Zoekgedrag Wel of niet gezocht ? Hoe vaak 

gebruik gemaakt van de 

zoekmethoden? Bij hoeveel 

uitzend- of wervingsbureaus 

ingeschreven? Hoeveel 

sollicitaties gedaan? 

Welke 

zoekmethoden?  

Individueel, schaal 

zoekmethoden 

Vinden van baan Wel of niet gevonden?  Hoe lang over 

gedaan? 

Individueel 

 

3.3 Data-analyse 

Omdat het hier gaat om een kwantitatieve onderzoeksmethode, zullen de verzamelde 

gegevens ingevoerd worden in het programma SPSS. Met dit programma kunnen statistische 

analyses uitgevoerd worden, waarmee de invloed van de regelingen op het zoeken en 

vinden van werk getest kan worden. Tevens kan er een blik geworpen worden op de 

exploratieve data.  

 

Voor zoeken naar werk is er een variabele gemaakt die het totale gebruik van alle 

zoekmethoden gezamenlijk samenvoegt tot één totaalvariabele. Deze variabele is gemaakt 

door de waardes bij het gebruik van de zoekmethoden, het solliciteren en het aantal 

inschrijvingen bij wervings- en/of uitzendbureau’s bij elkaar op te tellen. Het gaat hier nu om 

een variabele op ratio niveau, omdat het een variabele met een absoluut nulpunt (0 = geen 

gebruik) en een vaste meeteenheid (steeds een verschil van 1 tussen de schaalposities) 

betreft (De Vocht, 2009). De variabele vinden van werk is een nominale variabele (1 = ja, 2 = 

nee). De onafhankelijke variabelen, die gaan om het wel of geen gebruik maken van de 

specifieke regelingen, zijn tevens nominale variabelen waar een dummyvariabele van is 
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gemaakt (0 = geen gebruik, 1 = wel gebruik). Bij hypothese 4b ‘’Tegen het einde van de 

periode waar in men recht heeft op de suppletieregeling, neemt het zoeken en vinden van 

een baan toe’’  is het nodig een variabele te maken die de resterende maanden waarin 

iemand recht heeft op suppletie weergeeft. Om deze te maken is eerst een variabele 

gemaakt die het aantal maanden na de uitdiensttreding weergeeft. Deze is uitgerekend met 

behulp van een variabele die de uitdienstdata weergeeft. Uiteindelijk zijn deze maanden 

afgetrokken van een variabele die de aantal maanden waarin een respondent recht heeft op 

suppletie bevat. Dit is een ratio variabele (geen recht meer op suppletie, 0 maanden, is het 

absolute nulpunt). 

 

Als eerste zal er een correlatie analyse worden uitgevoerd, om de samenhang tussen de 

verschillende variabelen te bekijken. Om te testen of er een relatie bestaat tussen de 

soorten regelingen en het zoeken naar werk zal echter gebruik moeten worden gemaakt van 

een (multiple) regressie analyse, omdat dit als een statistisch sterkere analyse wordt gezien 

(De Vocht, 2009). In een multiple regressie analyse kunnen in één model zowel de regeling 

variabelen als controlevariabelen worden meegenomen. Hiermee kan gekeken worden naar 

het effect van de controle variabelen op de invloed van de regeling variabelen, en het effect 

van de regelingen op elkaar. Dit zal nader worden uitgelegd in hoofdstuk 4. Om de relatie 

tussen de regelingen en het vinden van werk te toetsen, zal gebruik worden gemaakt van 

een logistische regressie analyse, omdat het hier een nominale afhankelijke variabele betreft 

(wel of geen baan gevonden) (De Vocht, 2009). In een multiple en logistische regressie 

analyse kunnen de onafhankelijke variabelen, als ze zijn omgevormd tot dummyvariabelen, 

worden meegenomen (De Vocht, 2009). Ook ratio variabelen kunnen meegenomen worden. 

 

Figuur 9: ‘’Analysemethoden per hypothese’’. 

Hypothese Variabele(n) Analyse 

 Onafhankelijk  met  Afhankelijk  

1 Scholing (wel/niet)  Zoekgedrag (schaal) 

Vinden baan (wel niet) 

Multiple/logistische regressie 

2 Mobiliteitsbureau (wel/niet) 

 

 ‘’ Multiple/logistische regressie 

3 Ontslagvergoeding (wel/niet)  ‘’ Multiple/logistische regressie 

4a Suppletieregeling (wel/niet)  ‘’ Multiple/logistische regressie 

4b Duur suppletieregeling  ‘’ Multiple/logistische regressie 

5 Aanvulling op lager salaris  ‘’ Exploratieve data 

6 Snelle beslissersregeling  ‘’ Exploratieve data 
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In figuur 9 is te zien dat hypothese 5 en 6, die gingen over de aanvulling op het nieuwe 

salaris en de snelle beslissersregeling, niet mee zijn genomen in de regressie analyses. 

Doordat bij deze regelingen het vinden van een baan vooraf ging aan het gebruik van de 

regeling, was er met de enquête niet te meten of deze regelingen het vinden van een baan 

bevorderden of tegen gingen. Ook is, zoals eerder beschreven, enkel gevraagd naar het 

zoekgedrag in de laatste paar maanden omdat dit beter te herinneren was en dus 

betrouwbaarder. Er is dus niet bekend hoeveel de respondenten hebben gezocht voordat ze 

gebruik konden maken van deze regelingen. Om deze reden zal bij deze regelingen enkel 

naar de exploratieve data gekeken worden. Wel zal met deze exploratieve data geprobeerd 

worden wat te zeggen over de hypotheses. Bij de exploratieve data zal er gebruik worden 

gemaakt van beschrijvende analysemethoden; als gemiddelde, maximum, minimum en 

kruistabellen.  

 

3.4 Betrouwbaarheid en validiteit 

Om te kijken naar de kwaliteit van dit onderzoek zal de betrouwbaarheid en validiteit 

besproken worden. Bij de betrouwbaarheid draait het erom dat het onderzoek stabiele 

resultaten toont, en dat bij het eventueel herhalen van een onderzoek hetzelfde resultaat 

naar voren komt (Boeije et al., 2009; Van der Velde et al., 2004). Met validiteit wordt 

bedoeld of het onderzoek ook daadwerkelijk heeft gemeten wat het beoogde te meten 

(Boeije et al., 2009; Van der Velde et al., 2004). Een groot gedeelte van de vragen uit de 

enquête is gebaseerd op het wel of niet gebruik maken van regelingen. Dit zijn erg simpele 

vragen, waarbij de respondent enkel ja of nee hoefde te antwoorden. Het lijkt niet 

aannemelijk dat men hier fouten in heeft gemaakt. De mogelijk onduidelijke regelingen zijn 

tevens kort uitgelegd in de enquête, waardoor dit voor de mensen die de namen van de 

regelingen niet kenden duidelijk werd. De enquête is tevens getest bij P&O adviseurs van 

Ballast Nedam op het hoofdkantoor. Het werk van deze P&O adviseurs draait dagelijks om 

de andere medewerkers van Ballast Nedam, en activiteiten rondom de reorganisatie beslaat 

een groot deel van de werkzaamheden. De verwachting is daarom dat deze P&O adviseurs 

voldoende konden inschatten of de enquête betrouwbaar was. Opmerkingen en tips van de 

P&O adviseurs zijn verwerkt in de enquête. Bij het achterhalen van het zoekgedrag is niet 

gebruik gemaakt van een bestaande, gevalideerde schaal. Er is naar de meest voorkomende 

zoekmethoden gevraagd, waardoor werd verwacht dat dit ook een goede weergave zou zijn 

van het zoekgedrag van de respondent. Ook is door het versturen van een enquête de 
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mogelijkheid voor de respondent gecreëerd om zelf te bepalen wanneer hij of zij de enquête 

in wilde vullen. Zo werd de respondent in ieder geval niet gedwongen de enquête in te 

vullen op een moment dat de betrouwbaarheid en validiteit zou verkleinen, bijvoorbeeld 

wanneer de respondent erg moe was (Van der Velde et al., 2004). Ook kan een enquête het 

gevoel van anonimiteit vergroten, doordat er geen onderzoeker aanwezig is en de 

individuele antwoorden niet bij de organisatie terecht zullen komen. Hiermee kan worden 

voorkomen dat er sociaal wenselijke antwoorden worden gegeven (Van der Velde et al., 

2004). In paragraaf 3.2.2. is te lezen dat de verdeling van de respondenten over UTA en CAO 

erg dicht ligt bij de verdeling van UTA en CAO in de populatie. Ook de verdeling van de 

bedrijfsonderdelen ligt bij de respondenten erg dicht bij die van de populatie. Dit komt de 

generaliseerbaarheid ten goede. De enquête is tevens zowel via post als e-mail verzonden 

om zo alle respondenten te bereiken en de toegankelijkheid en invulbaarheid te vergroten. 

Ten slotte zijn bij de analysetechniek de gebruikte methoden en stappen opgeslagen in een 

syntaxbestand, wat de herhaalbaarheid van het onderzoek mogelijk maakt (Van der Velde et 

al., 2004; Boeije et al., 2009).  
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4 Resultaten 

In dit hoofdstuk zal gekeken worden naar de resultaten uit de analyses. Als eerste is er in dit 

hoofdstuk gekeken naar de beschrijvende statistieken; gegevens die de kenmerken van de 

respondenten en de verzamelde data beschrijven. Ook is er gekeken naar de data met een 

exploratief karakter; de data die niet statistisch getoetst zal worden maar die een beeld 

geeft van het gebruik van de regelingen en de meningen van de respondenten over de 

regelingen. Dit komt aan bod in de paragrafen 4.1 en 4.2. Vervolgens is er gekeken naar de 

uitkomst van de statistische toetsen. Als eerste is er gebruik gemaakt van een correlatie 

analyse, waarmee gekeken kan worden naar een eventuele samenhang tussen variabelen 

(De Vocht, 2009). Samenhang tussen variabelen kan de waarde van de afhankelijke variabele 

voorspellen op basis van de waarde van een onafhankelijke variabele; bijvoorbeeld wanneer 

de onafhankelijke variabele met 1 omhoog gaat, zal de afhankelijke variabele met een 

bepaalde waarde toenemen. Er wordt hierbij dus gekeken naar 1 op 1 relatie tussen twee 

variabelen. De correlatie analyse wordt echter niet als een statistisch sterke test gezien, 

omdat er met deze analyse methode niet wordt gekeken naar de effecten van andere 

variabelen of de relatie tussen twee variabelen (De Vocht, 2009). De uitkomsten van de 

correlatie analyse zal besproken worden in paragraaf 4.3. Als tweede statistische toets is er 

gebruik gemaakt van regressie analyses. Met een regressie analyse kan er tevens gekeken 

worden of er een verband bestaat tussen een afhankelijke en een onafhankelijke variabele 

(De Vocht, 2009). Met een verband kan de waarde van de afhankelijke variabele voorspeld 

worden op basis van de waarde van een onafhankelijke variabele. Ook kunnen de effecten 

van andere variabelen met deze analyse meegenomen worden. Deze analyse methode 

wordt daarom als een statistisch sterkere toets gezien dan de correlatie analyse, en is (in 

tegenstelling tot de correlatie analyse) geschikt om hypothesen te toetsen (De Vocht, 2009). 

De uitkomsten van deze analyses zullen besproken worden in paragraaf 4.4. Ten slotte zal in 

paragraaf 4.5 besproken worden in hoeverre de hypothesen bevestigd of verworpen kunnen 

worden op basis van de resultaten van de analyses.  

 

4.1 Zoeken en vinden van werk 

In totaal hebben 50 (34 %), van de in totaal 147 respondenten, aangegeven een nieuwe 

baan te hebben gevonden. Aan deze 50 respondenten is gevraagd drie stellingen over de 

tevredenheid met hun nieuwe baan in te vullen: 
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Stelling 1: Mijn nieuwe baan is inhoudelijk van hetzelfde niveau als mijn oude baan. 

Stelling 2: Ik ben tevreden met de arbeidsvoorwaarden van mijn nieuwe baan (bijv. 

werktijden en loon). 

Stelling 3: Ik ben, over het geheel genomen, tevreden met mijn nieuwe baan.  

 

Uit deze stellingen blijkt dat bij alle drie de stellingen tussen de 60 en de 65 % van de 

respondenten tevreden is met zijn of haar nieuwe baan. Deze resultaten zijn weergegeven in 

figuur 10 (in percentages). Gemiddeld hebben de respondenten er bijna acht weken over 

gedaan om de nieuwe baan te vinden.  

 

Figuur 10: ‘’Respondenten over hun nieuwe baan (N = 50)’’. 

 

 

68 respondenten (46,3 %), die nog geen nieuwe baan hebben gevonden, zijn daarnaast al op 

zoek  geweest naar een nieuwe baan. Gemiddeld hebben deze respondenten in 2013 in 

totaal 92 keer gebruik gemaakt van zoekmethoden. Hierbij is gekeken naar het totaal van 

zoekmethoden, waarbij het gebruik van de afzonderlijke zoekmethoden bij elkaar is 

opgeteld. Het zoeken van vacatures op internet (gemiddelde = 38) en het invullen van  

(online) sollicitatieformulieren (gemiddelde = 21) zijn de meest gebruikte zoekmethoden. 

Het zoeken van vacatures via vakbladen (gemiddelde = 2) en het langsgaan bij organisaties 

(gemiddelde = 2) zijn daarentegen de minst gebruikte zoekmethoden. 

 

4.2 Gebruik van de regelingen 

Als er wordt gekeken naar de beschrijvende statistieken van de respondenten, dan is te zien 

dat van alle regelingen gebruik is gemaakt. Toch zijn er regelingen waar relatief weinig 

respondenten gebruik van hebben gemaakt, en regelingen waarvan meer gebruik is 

gemaakt. 
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4.2.1 Aanvulling op nieuw salaris 

Van de 50 respondenten die een nieuwe baan hebben gevonden, krijgen 23 respondenten 

(46 %) een aanvulling op hun nieuwe salaris. Aan deze 23 respondenten zijn drie stellingen 

voorgelegd. Dit zijn de volgende stellingen: 

 

Stelling 1: Door de aanvulling die ik op mijn salaris krijg was het voor mij gemakkelijker een 

baan met een lager salaris te accepteren. 

Stelling 2: De aanvulling op een lager salaris heeft ervoor gezorgd dat ik minder kieskeurig 

was in mijn zoektocht naar een nieuwe baan. 

Stelling 3: De aanvulling op een lager salaris heeft ervoor gezorgd dat ik sneller op zoek ben 

gegaan naar een nieuwe baan. 

 

De antwoorden op deze stellingen zijn weergegeven in figuur 11 (in percentages). Het blijkt 

dat 65 % van deze respondenten het door de aanvulling op zijn of haar nieuwe salaris 

gemakkelijker vond een baan met een lager salaris te accepteren. Toch is maar 25 % van de 

respondenten het eens met de stellingen dat door de aanvulling hij of zij minder kieskeurig 

was in de zoektocht naar een nieuwe baan, en dat de aanvulling ervoor heeft gezorgd dat hij 

of zij sneller op zoek is gegaan naar een nieuwe baan. 50 % van de respondenten is het met 

deze stellingen oneens.  

 

Figuur 11: ‘’Respondenten over de aanvulling op hun nieuwe salaris (N = 23)’’. 

 

 

4.2.2 Snelle beslissersregeling 

Van de 50 respondenten die een nieuwe baan gevonden hebben, hebben 15 respondenten 

(30 %) gebruik gemaakt van de snelle beslissersregeling. Aan deze 15 respondenten zijn drie 

stellingen voorgelegd over het gebruik van deze regeling; 

 

Stelling 1: De snelle beslissersregeling heeft mij aangespoord tot het zoeken van een baan. 
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Stelling 2: De hoogte van de snelle beslissersregeling heeft mij aangespoord tot het sneller 

zoeken van een baan. 

Stelling 3: Als de snelle beslissersregeling hoger was, zou ik meer aangespoord worden tot 

het zoeken van een baan.  

 

De antwoorden op deze stellingen zijn weergegeven in figuur 12 (in percentages). Wat 

hierbij opvalt, is dat 68 % van de gebruikers van de snelle beslissersregeling het oneens is 

met de stelling dat hij of zij is aangespoord door de regeling om op zoek te gaan naar een 

baan. Ook vind 75 % niet dat de hoogte van de snelle beslissersregeling aanspoort tot het 

zoeken van een baan. Over de stelling drie zijn de meningen erg verdeeld. 43 % is het eens 

en tevens 43 % is het oneens met deze stelling.  

 

Figuur 12: ’’Respondenten over de snelle beslissersregeling (N = 15)’’. 

 

 

4.2.3 Ontslagvergoeding 

Er zijn maar 10 respondenten (6,8 % van de totale respondentengroep) die een 

ontslagvergoeding ontvangen hebben. Ook bij deze regeling zijn drie stellingen aan de 

gebruikers van deze regeling voorgelegd. Dit zijn de volgende stellingen: 

 

Stelling 1: Door de ontslagvergoeding die ik ontvangen heb, vind ik het zoeken naar een baan 

minder noodzakelijk. 

Stelling 2: Tijdens de eerste weken na het ontvangen van de ontslagvergoeding heb ik weinig 

tot niet gezocht naar een nieuwe baan. 

Stelling 3: Door de ontslagvergoeding die ik ontvangen heb, is het mogelijk langer naar een 

baan te zoeken die mij bevalt.  

 

De resultaten zijn weergegeven in figuur 13 (in percentages). Hieruit blijkt dat de 

respondenten zoeken naar een baan, ondanks het ontvangen van een ontslagvergoeding, 

nog steeds belangrijk vinden. 82 % van de respondenten geeft dan ook aan het oneens te 
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zijn met de stelling dat ze tijdens de eerste weken na het ontvangen van de vergoeding 

weinig tot niet hebben gezocht naar een nieuwe baan. 67 % van de respondenten is het 

daarnaast oneens met stelling drie. 

 

Figuur 13: ‘’Respondenten over een ontvangen ontslagvergoeding (N = 10)’’. 

 

 

4.2.4 Suppletieregeling 

In tegenstelling tot de andere inkomensgerichte regelingen hebben relatief veel 

respondenten gebruik gemaakt van de suppletieregeling. 60 respondenten (40,1 %) hebben 

gebruik gemaakt, of maken nu gebruik, van de suppletieregeling. Bij deze regeling zijn 

tevens drie stellingen voorgelegd aan de gebruikers van de suppletieregeling: 

 

Stelling 1: Door het gebruik van de suppletieregeling vind ik zoeken naar een baan minder 

noodzakelijk. 

Stelling 2: Tijdens het gebruik van de suppletieregeling heb ik weinig tot niet gezocht naar 

een nieuwe baan. 

Stelling 3: Door het gebruik van de suppletieregeling is het mogelijk langer naar een baan te 

zoeken die mij bevalt.  

 

De resultaten zijn weergegeven in figuur 14 (in percentages). Hieruit blijkt dat 67 % van de 

respondenten die gebruik hebben gemaakt van de suppletieregeling het zoeken naar een 

baan wel noodzakelijk vindt, en dat 80 % wel heeft gezocht naar een nieuwe baan. Over 

stelling drie zijn de meningen erg verdeeld. Zo is 48 % het eens en 22 % het oneens. 
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Figuur 14: ‘’Respondenten over de suppletieregeling (N = 60)’’. 

 

 

4.2.5 Scholing 

Van de 147 respondenten volgen er op dit moment 22 een opleiding , en hebben 17 

respondenten al een opleiding gevolgd (27 % van de totale respondentengroep). De duur 

van de al genoten opleidingen, of de opleidingen die nu worden gevolgd, is gemiddeld 27,4 

weken, met een minimum van een halve week en een maximum van 300 weken. Ook bij 

deze regeling (zowel de respondenten die al een opleiding hebben gevolgd, als degene die 

deze nu volgen) zijn er drie stellingen aan de betreffende respondenten voorgelegd. Dit zijn 

de volgende stellingen: 

 

Stelling 1: Het volgen van deze opleiding heeft mijn kansen op de arbeidsmarkt vergroot. 

Stelling 2: Tijdens het volgen van deze opleiding ben ik niet bezig geweest met het zoeken 

naar een baan. 

Stelling 3: Het volgen van deze opleiding heeft ertoe geleid dat ik over meer vaardigheden en 

kennis beschik die nodig zouden kunnen zijn voor (het vinden van) een baan.  

 

De resultaten van deze stellingen zijn weergegeven in figuur 15 (in percentages). Meer dan 

75 % van de respondenten is het eens met de stellingen dat de scholing de kansen op de 

arbeidsmarkt vergroot en dat de scholing ertoe heeft geleid dat hij of zij over meer 

vaardigheden en kennis beschikt die nodig zouden kunnen zijn voor (het vinden van) een 

baan. 62 % is het oneens met de stelling dat hij of zij tijdens het volgen van de opleiding niet 

bezig is geweest met het zoeken naar een baan. Slechts 25 % is het met deze stelling eens. 
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Figuur 15: ‘’Respondenten over scholing (N = 39)’’. 

 

 

4.2.6 Outplacement 

Er zijn 126 respondenten (86 %), van de 147 respondenten, die zich hebben aangemeld bij 

het mobiliteitsbureau voor outplacementactiviteiten. Het blijkt dat er van deze 126 

respondenten 8 respondenten (6,4 %) zijn die aan geen enkele activiteit hebben 

deelgenomen. Gemiddeld hebben de respondenten aan twee a drie activiteiten 

deelgenomen. De twee activiteiten waarbij de grootste deelname waar te nemen is, zijn het 

opstellen van een cv en deelname aan begeleidingsgesprekken. Bij het vak ‘overige 

activiteiten’ hebben enkele respondenten aangegeven dat ze ook deelgenomen hebben aan 

een computercursus. Aan de 126 respondenten die zich hebben aangemeld bij het 

mobiliteitsbureau zijn drie stellingen voorgelegd. Dit zijn de volgende stellingen:  

 

Stelling 1: Het mobiliteitsbureau heeft mij geholpen bij het zoeken naar een baan. 

Stelling 2: Het mobiliteitsbureau heeft ervoor gezorgd dat ik zekerder ben over mijn 

kwaliteiten. 

Stelling 3: Het mobiliteitsbureau heeft ervoor gezorgd dat ik over meer vaardigheden beschik 

die nodig zijn voor het vinden van een baan.  

 

De resultaten van deze stellingen zijn te zien in figuur 16 (in percentages). De meningen zijn 

over deze stellingen erg verdeeld. Bij zowel stelling 1 als 3 is ‘oneens’ het vaakst ingevuld (37 

en 35 %). Bij stelling twee zijn ‘eens’ en ‘oneens’ ongeveer even vaak ingevuld (36 %). Ook 

zijn er veel respondenten die op deze stellingen neutraal geantwoord hebben (33, 26 en 31 

%). 
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Figuur 16: ‘’Respondenten over outplacement (N = 126)’’. 

 

 

4.3 Samenhang  

In deze paragraaf zal de samenhang tussen de twee afhankelijke variabelen (vinden van een 

baan en zoekfrequentie), de achtergrondvariabelen (geslacht, leeftijd en cao of uta) en de 

onafhankelijke variabelen (suppletie, aantal maanden nog suppletie, ontslagvergoeding,  

opleiding, mobiliteitsbureau) besproken worden. De onafhankelijke variabelen aanvulling op 

nieuw salaris en snelle beslissersregeling zijn niet meegenomen, omdat de voorwaarde voor 

het gebruik van deze regelingen het vinden van een baan is. De respondenten die gebruik 

hebben gemaakt van deze regelingen hebben dus al een baan gevonden, waardoor het 

effect van de regeling op het vinden van een baan niet getoetst kan worden. Tevens is het 

zoekgedrag van deze respondenten, voordat ze gebruik maakten van deze regelingen, niet 

bekend. Statistisch kan er dus geen uitspraak gedaan worden over deze regelingen. De 

gehele correlatieanalyse is weergegeven in figuur 17. M staat hier voor het gemiddelde, SD 

voor de standaarddeviatie (de spreiding van de getallen rondom het gemiddelde) en N is het 

aantal respondenten dat per variabele is meegenomen in de analyse. De nummers aan de 

bovenzijde staan voor de getallen waarmee de variabelen in de linkerkolom genummerd 

zijn.  

 

4.3.1 Samenhang: achtergrond variabelen 

Wanneer er naar de samenhang tussen de achtergrond variabelen en de twee afhankelijke 

variabelen wordt gekeken, is er zichtbaar dat er een significante samenhang zichtbaar is 

tussen het vinden van een baan en de achtergrond variabelen leeftijd (r = -.39, p < .01) en 

CAO of UTA (r = .19, p < .05). Dit betekent dat als de leeftijd van een respondent afneemt, en 

als de respondent een baan heeft die in de UTA categorie valt, de kans op het vinden van 
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Variabelen M SD N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Achtergrond variabelen              

1 Geslacht (1 = man, 2  = vrouw) 1.06 .24 144 -          

2 Leeftijd 47.66 10.35 144 -.12 -         

3 CAO of UTA (1 = CAO, 2 = UTA) 1.47 .50 141   .28** -.09 -        

Afhankelijke variabelen              

4 Baan gevonden (0 = nee, 1 = ja) .34 .48 145 .05 -.39** .19* -       

5 Totaal zoekgedrag 92,16 85,77 68 .06 -.05 .19 -.05 -      

Onafhankelijke variabelen              

6 Suppletie (0 = nee, 1 = ja) .42 .49 144 .14 .05 .11 -.44** -.18 -     

7 Aantal maanden nog suppletie 6,7 11,25 147 -.27 .32** .19* -.35** .06 .72** -    

8 Ontslagvergoeding (0 = nee, 1 = ja) .07 .254 145 .04 -.02 .14 .03 .24 -.07 -.06 -   

9 Scholing (0 = nee, 1 = ja) .27 .44 147    .24** -.19* .01 .13 .06 .17* -.02 -..4 -  

10 Outplacement (0 = nee, 1 = ja) .86 .35 147 -.06 -.01 -.21* .01 .18 .07 .05 -.19* .07 - 

 

 

Figuur 17 :  ‘’Correlatie; achtergrond, afhankelijke en onafhankelijke variabelen’’. 

** Correlatie heeft een significantieniveau van P < 0.01 (twee-zijdig) 
* Correlatie heeft een significantieniveau van P < 0.05 (twee-zijdig) 



een baan toeneemt. Tussen het zoeken naar een baan en de achtergrondvariabelen is geen 

significante samenhang waargenomen.  

 

4.3.2 Samenhang: regelingvariabelen en vinden van een baan 

Als er wordt gekeken naar de regelingen, dan blijkt de suppletieregeling (r = -.44, p < .01) 

een significante samenhang te hebben met het vinden van een baan. Dit is echter een 

negatieve samenhang, wat betekent dat wanneer men gebruik maakt van de 

suppletieregeling, de kans op het vinden van een baan afneemt. Naast de suppletieregeling, 

blijk tevens de resterende duur van de suppletie (r = -.35, p < .01) een significante 

samenhang met het vinden van een baan te hebben. Ook dit is een negatieve samenhang; 

wanneer het resterende aantal maanden suppletie afneemt, neemt de kans op het vinden 

van een baan toe. Bij de overige regelingvariabelen is geen significante samenhang met het 

vinden van werk waargenomen.  

 

4.3.3 Samenhang: zoeken van een baan 

Tussen het zoeken van een baan en de onafhankelijke variabelen is in geen enkel geval een 

significante samenhang waar te nemen. Geen enkele individuele onafhankelijke variabele 

kan dus individueel de kans op het zoeken van een baan voorspellen. Wanneer er naar het 

gebruik gekeken wordt van één enkele regeling, kan het zoekgedrag in geen enkel geval dus 

voorspeld worden.  

 

4.4 Verbanden  

In deze paragraaf zullen de resultaten van de regressie analyses besproken worden, 

waarmee eventuele verbanden kunnen worden aangetoond tussen de afhankelijke 

variabelen enerzijds, en de achtergrond variabelen en onafhankelijke variabelen anderzijds. 

Ook in deze analyses zijn de aanvulling op het nieuwe salaris en de snelle beslissersregeling 

niet meegenomen om dezelfde redenen als besproken bij 4.3. Met deze resultaten kunnen 

tevens de hypothesen worden bevestigd of verworpen. De resultaten van deze analyses zijn 

te zien in figuur 18. 

 

4.4.1 Verbanden: vinden van een baan 

Omdat uit de correlatie analyse is gebleken dat het vinden van een baan een significante 

samenhang heeft met de achtergrond variabelen leeftijd en cao, is besloten deze variabelen 

als controle variabelen in het regressiemodel mee te nemen. Er zal dus gekeken worden in 
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hoeverre deze variabelen van invloed zijn op de relatie tussen de regelingen en het vinden 

van een baan en het zoeken van een baan. Deze zijn bij de eerste stap meegenomen. Hieruit 

blijkt dat leeftijd nog steeds een significante invloed uitoefent op het vinden van een baan (B 

= -.08, p < .01). De variabele CAO of UTA heeft in deze eerste stap geen significante invloed 

op het vinden van een baan.  

Bij de tweede stap zijn, naast de controle variabele, ook de regelingvariabelen toegevoegd. 

Hieruit blijkt dat leeftijd ook in dit tweede model een significante invloed uitoefent op het 

vinden van een baan (B = -.11, p < .01). De variabele CAO of UTA heeft hier ook een 

significante invloed op het vinden van een baan (B = 1.45, p < .01). Het blijkt dat, net als bij 

de correlatieanalyse, bij de suppletieregeling een negatieve significante uitkomst te zien is (B 

= -3.91, p < .05). Dit betekent dat de suppletie zowel individueel, als in een model met de 

andere regelingen en de controle variabelen, van negatieve invloed is op het vinden van een 

baan. Dit betekent dat als iemand gebruik maakt van de suppletieregeling, de kans op het 

vinden van een baan afneemt. Wat hierbij opvalt, is dat bij de correlatie analyse de 

resterende duur van de suppletie een significante samenhang heeft met het vinden van een 

baan. Dit is in de regressie analyse niet het geval. Dit betekent dat de resterende duur van 

de suppletie afzonderlijk wel een samenhang vertoond met het vinden van een baan, maar 

dat in het regressie model met de andere variabelen dit effect niet meer is waar te nemen. 

Blijkbaar laat het effect van de regelingen samengenomen de samenhang van de resterende 

duur van de suppletie afnemen. Een regeling die in de correlatieanalyse geen significante 

samenhang vertoonde met het vinden van een baan, maar in de logistische regressie wel 

een significant verband laat zien, is scholing ( B = 1.17, p < .05). Het gaat hier om een positief 

verband, wat betekent dat als iemand een opleiding volgt of een opleiding heeft gevolgd, de 

kans op het vinden van een baan toeneemt. Bij de andere regelingen is echter geen 

significante invloed waar te nemen.  

 

4.4.2 Verbanden: zoeken van een baan 

Ook in het model, dat gebruikt is om te kijken naar verbanden tussen het zoeken van een 

baan en de regelingen, zijn in de eerste stap de achtergrondvariabelen leeftijd en cao 

meegenomen. In de correlatie analyse vertoonde deze achtergrondvariabelen geen 

significante samenhang met het zoeken van een baan, wat in de multiple regressie analyse 

weer het geval is.  

In de tweede stap zijn de regelingvariabelen toegevoegd. Waar in de correlatie analyse bij 

geen enkele variabele een significante samenhang was waar te nemen, is in de regressie 



 60 

analyse bij drie variabelen wel degelijk een significant verband waar te nemen. Ten eerste is 

er een significant verband tussen de suppletieregeling en het zoeken van een baan waar te 

nemen ( = .39, p < .05). Dit is een positief verband, wat betekent dat als iemand gebruik 

maakt van de suppletieregeling de kans om een baan te gaan zoeken toeneemt. De tweede 

variabele die een significant verband laat zien, is de ontslagvergoeding ( = .25, p < .05). Ook 

dit is een positief verband: wanneer men een ontslagvergoeding heeft ontvangen, neemt de 

kans dat men op zoek gaat naar een baan toe. Outplacement is de derde variabele die een 

significant verband met het zoeken van een baan laat zien ( = .35, p < .05). Dit verband is 

tevens positief, waaruit blijkt dat als men gebruik maakt van outplacement activiteiten, de 

kans op het zoeken naar een baan toeneemt. Er is geen significant verband gevonden tussen 

de andere regelingvariabelen en het zoeken van een baan.  

 

 

Figuur 18: ‘’Multiple en logistische regressie’’. 
 

Variabelen 
Zoeken van een baan Vinden van een baan 

 (stap 1)  (stap 2) B (stap 1) B (stap 2) 

Achtergrondvariabelen 
 

 
 

 

Leeftijd -.04 .14 -.08** -.11** 

Cao .19 .22 .76 1.45** 

Onafhankelijke variabelen     

Suppletie  .39*  -3.91* 

Duur suppletie  -.18  -.03 

Ontslagvergoeding  .25*  .85 

Scholing 
 

.07 
 

1.17* 

Outplacement  .35*  1.13 

R Square .04 .24  

Adjusted R Square .01 .14 

F 1.17 2.41 

Nagelkerke R Square 
 

.23 .55 

 
 
** Significantieniveau van p < 0.01 (tweezijdig) 
* Significantieniveau van p < 0.05 (tweezijdig) 
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4.4.3 Hypothesen 

De eerste hypothese betreft de werkgerichte regeling scholing en was als volgt 

geformuleerd: het gebruik van scholingsmogelijkheden heeft een positief effect op het 

zoeken en het vinden van een nieuwe baan. Scholing laat geen significant effect zien met het 

zoeken van een baan. Wel wordt er een significant positief verband waargenomen met het 

vinden van een baan. Op basis hiervan kan hypothese 1 dus enkel deels worden 

aangenomen; scholing heeft een positief effect op het vinden van een nieuwe baan. 

Hypothese 2, het gebruik van outplacement activiteiten heeft een positief effect op het 

zoeken en vinden van een nieuwe baan, kan tevens niet geheel aangenomen worden. 

Outplacement vertoont met het zoeken van een baan een positief verband. Tussen 

outplacement en het vinden van een baan is echter geen significant verband gevonden. Er 

kan dus enkel worden gezegd dat outplacement een positief effect heeft op het zoeken van 

een baan. De derde hypothese betreft ontslagvergoedingen: het krijgen van een 

ontslagvergoeding heeft een negatief effect op het zoeken en vinden van een nieuwe baan. 

Uit de resultaten is gebleken dat tussen de ontslagvergoeding en het vinden van een baan 

geen significant verband bestaat. Tussen het zoeken van een baan en de ontslagvergoeding 

is wel een verband gevonden, maar opvallend is dat dit verband positief is. Het lijkt er dus 

op dat het krijgen van een ontslagvergoeding niet van negatieve, maar van positieve invloed 

is op het zoeken van een baan. Hypothese 3 kan op basis van deze bevindingen worden 

verworpen. Hypothese 4a, het gebruik van een suppletieregeling heeft een negatief effect op 

het zoeken en vinden van een nieuwe baan, kan tevens niet geheel worden aangenomen. Uit 

de analyses blijkt dat de suppletieregeling een negatief verband heeft met het vinden van 

een baan. Het tweede deel van de hypothese lijkt dus te kloppen. Daarentegen blijkt ook dat 

de suppletieregeling een positief verband heeft met het zoeken van een baan. Het eerste 

deel van de hypothese wordt op basis van deze resultaten dus verworpen. Hypothese 4b 

ging in op de duur van de suppletieregeling: tegen het einde van  

de periode waar in men recht heeft op de suppletieregeling, nemen het zoeken en vinden van 

een baan toe. Er is geen significant verband gevonden met zowel het zoeken als het vinden 

van een baan. Op basis hiervan kan hypothese 4b dus worden verworpen. Hypothese 5, het 

gebruik van de aanvulling op een lager salaris heeft een positief effect op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan, kon niet met statistische analyses getoetst worden. Wel kan er 

geprobeerd worden iets over deze hypothese te zeggen met behulp van de exploratieve 

data. Uit de drie stellingen die zijn voorgelegd aan de respondenten, is gebleken dat 67 % 

van de respondenten het eens was met de stelling dat het door deze regeling gemakkelijker 
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was een baan met een lager salaris te accepteren. Mogelijk was het zo gemakkelijker om 

een baan te vinden, aangezien er zo minder eisen aan een baan gesteld konden worden. 

Daarentegen bleek echter dat het merendeel van de respondenten die gebruik 

maken/hebben gemaakt van deze regeling niet minder kieskeurig is geweest in de zoektocht 

naar een nieuwe baan. Ook geeft het merendeel aan niet sneller op zoek te zijn gaan naar 

een nieuwe baan door deze regeling. Hiermee lijkt de aanvulling op een lager salaris dus 

geen positief effect te hebben gehad op het zoeken en vinden van een baan. De zesde en 

laatste hypothese betrof de snelle beslissersregeling: de snelle beslissersregeling heeft een 

positief effect op het zoeken en vinden van een baan. Ook deze hypothese kon niet worden 

getest met behulp van statistische analyses, maar kan wel gekeken worden naar de 

exploratieve data. De snelle beslissersregeling bij het merendeel van de respondenten niet 

heeft aangespoord tot het zoeken van een baan. Ook heeft de hoogte van de snelle 

beslissersregeling niet aangespoord. Zowel 42 % van de respondenten was het eens als 

oneens met stelling 3: als de snelle beslissersregeling hoger was, zou ik meer aangespoord 

worden tot het zoeken van een baan. Hieruit blijkt dus dat de snelle beslissersregeling in de 

ogen van deze respondenten geen positief effect geen gehad op het vinden en zoeken van 

een baan. Figuur 19 laat een schematische weergave van deze bevindingen zien.  

 

Figuur 19: ‘’Verbanden: positief, negatief, of geen waargenomen verband.’’ 

 

 Statistisch Exploratief 

Hypothese Regeling Zoeken van een 

baan 

Vinden van een 

baan 

Zoeken van een 

baan 

Vinden van een 

baan 

1 Scholing Geen Positief Positief Positief 

2 Outplacement Positief Geen Geen Geen 

3 Ontslagvergoeding Positief Geen Positief Positief 

4a Suppletieregeling Positief Negatief Positief Positief 

4b Suppletieregeling: 

duur 
Geen Geen Geen Geen 

5 Aanvulling op 

nieuw salaris 
  Positief Negatief 

6 Snelle 

beslissersregeling 
  Negatief Negatief 
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5 Conclusie 

Het doel van dit onderzoek was het vergaren van inzicht in de mate waarin specifieke 

regelingen binnen het sociaal plan van Ballast Nedam van invloed zijn op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan onder ontslagen medewerkers. Deze regelingen zijn in dit 

onderzoek verder opgesplitst in inkomensgerichte (de suppletieregeling, de 

ontslagvergoeding, de snelle beslissersregeling en de aanvulling op een nieuw salaris) en 

werkgerichte (scholing en outplacement) regelingen.  Over een aantal regelingen uit het 

sociaal plan van Ballast Nedam was weinig tot niets te vinden in bestaande literatuur, en kon 

enkel literatuur over verwante regelingen worden gebruikt om hypotheses te vormen. Dit 

onderzoek beoogde dan ook mede dit hiaat in de literatuur te verkleinen. Tevens zijn er in 

dit onderzoek regelingen, waar wel al over geschreven is in eerdere onderzoeken, getest. De 

vraagstelling van dit onderzoek is als volgt geformuleerd:  

 

In hoeverre hebben maatregelen uit het sociaal plan van Ballast Nedam invloed op het 
zoeken/vinden van een baan onder ontslagen werknemers? 
 

Om tot een antwoord op deze vraag te komen, zijn er drie deelvragen geformuleerd: 

 

1. A. Welke factoren zijn volgens bestaande literatuur van invloed op het zoeken en 

vinden van werk, en hoe spelen de inkomens- en werkgerichte regelingen uit het 

sociaal plan daarop in,  

B. en wat is er in bestaande literatuur al bekend over de invloed van deze of 

soortgelijke regelingen op het zoeken en vinden van werk? 

 

2.  In hoeverre hebben inkomensgerichte regelingen, binnen het sociaal plan, invloed 

op het zoeken en vinden van werk onder ontslagen werknemers?  

 

3.  In hoeverre hebben werkgerichte regelingen, binnen het sociaal plan, invloed op het 

zoeken en vinden van werk onder ontslagen werknemers? 

 

Bij het zoeken naar werk is gekeken naar de zoekfrequentie, door het totale gebruik van alle 

zoekmethoden gezamenlijk te berekenen. Bij vinden van werk is de vraag ‘heeft u een 

nieuwe baan gevonden?’ gesteld, waarop ja of nee geantwoord kon worden. Bij het zoeken 

naar een antwoord op de eerste, tweeledige, deelvraag is er gekeken naar verschillende 
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theorieën en literatuur. De daaruit voorvloeiende hypotheses zullen besproken worden in 

paragraaf 5.1. Om tot een antwoord te komen op deelvraag twee is er gebruik gemaakt van 

statistische analyses en exploratief verkregen data, wat  besproken zal worden in paragraaf 

5.2.  Ook bij de derde deelvraag is gebruik gemaakt van exploratieve en statistische data. Dit 

komt aan bod in paragraaf 5.3. Ten slotte zal er in paragraaf 5.4 een algehele conclusie 

worden getrokken.  

 

 5.1 Hypotheses 

Om een antwoord te geven op deelvraag één - welke factoren zijn volgens bestaande 

literatuur van invloed op het zoeken en vinden van werk, en hoe spelen de inkomens- en 

werkgerichte regelingen uit het sociaal plan daarop in, en wat is er in bestaande literatuur al 

bekend over de invloed van deze of soortgelijke regelingen op het zoeken en vinden van 

werk? – is in hoofdstuk 2 gebruik gemaakt van verschillende theoretische modellen en 

bestaande literatuur. Deze theoretische modellen zijn het Model van werkhervatting 

(Wanberg et al., 2002; Schellekens et al., 2007), de Theory of Planned Behavior (Ajzen, 

1991), de Dynamic Search Theory (Roed et al., 2008) en de Human Capital Theory (Riddell & 

Song, 2011). De conclusie van dit hoofdstuk, waarin antwoord wordt gegeven op deelvraag 

1, is te lezen in paragraaf 2.4. Op basis van deze conclusie zijn er een aantal hypotheses 

opgesteld over de regelingen: 

 

H1:  Het gebruik van scholingsmogelijkheden heeft een positief effect op het zoeken en 

het vinden van een nieuwe baan.  

 

H2:  Het gebruik van outplacement activiteiten heeft een positief effect op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan.  

 

H3:  Het krijgen van een ontslagvergoeding heeft een negatief effect op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan.  

 

H4a:  Het gebruik van een suppletieregeling heeft een negatief effect op het zoeken en 

vinden van een nieuwe baan.  

 

H4b:  Tegen het einde van de periode waar in men recht heeft op de suppletieregeling, 

nemen het zoeken en vinden van een baan toe.  
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H5:  Het gebruik van de aanvulling op een lager salaris heeft een positief effect op het 

zoeken en vinden van een nieuwe baan.  

 

H6:  De snelle beslissersregeling heeft een positief effect op het zoeken en vinden van 

een baan.  

 

Hypothese 1 en 2 gaan over de twee werkgerichte regelingen; scholing en outplacement. 

Bestaande literatuur laat een positieve werking van deze twee regelingen op het zoeken en 

vinden van werk zien. Ook vanuit de theoretische modellen kan dit worden verklaard.  

Hypothese 3 tot en met 6 gaan over de inkomensgerichte regelingen; ontslagvergoeding, 

suppletieregeling, de snelle beslissersregeling en de aanvulling op het nieuwe salaris. 

Hypothese 3, 4 en 4b zijn gebaseerd op bestaande literatuur over deze of verwante 

regelingen. De theoretische modellen hebben hier tevens aan bijgedragen. Over de snelle 

beslissersregeling en de aanvulling op het nieuwe salaris (hypothese 5 en 6) was echter geen 

bestaande literatuur te vinden. De hypotheses zijn daarom enkel gebaseerd op de 

theoretische modellen.  

 

 5.2 Inkomensgerichte regelingen 

Deelvraag twee - in hoeverre hebben inkomensgerichte regelingen, binnen het sociaal plan, 

invloed op het zoeken en vinden van werk onder ontslagen werknemers? - gaat over de vier 

inkomensgerichte regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam: ontslagvergoeding, 

suppletieregeling, snelle beslissersregeling en de aanvulling op nieuw salaris.  

 

De verwachting was dat het krijgen van een ontslagvergoeding een negatief effect zou 

hebben op het vinden en zoeken van een baan (zie 5.1). Dit effect is in dit onderzoek in de 

statistische analyses echter niet gevonden. De statistische analyses laten juist een positief 

verband tussen de ontslagvergoeding en het zoeken van een baan zien, en voor een verband 

tussen het krijgen van een ontslagvergoeding en het vinden van een baan is geen bewijs 

gevonden. De exploratieve data toonde tevens een ander effect dan de verwachting: geen 

enkele respondent die gebruik heeft gemaakt van de ontslagvergoeding vond het zoeken 

naar een baan minder noodzakelijk door het ontvangen van deze vergoeding. Dit komt 

overeen met het positieve effect wat is gevonden tussen de ontslagvergoeding en het 

zoeken van werk. Ook gaf geen van deze respondenten aan niet tot weinig te hebben 
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gezocht naar een baan, en vond minder dan een tiende van deze respondenten dat ze door 

de ontslagvergoeding langer konden zoeken naar een baan die hen bevalt. Ook bij de 

suppletieregeling werd verwacht dat deze regeling een negatieve invloed op het zoeken en 

vinden van werk zou hebben. Uit de statistische analyses komt naar voren dat de 

suppletieregeling een negatieve invloed heeft op het vinden van een baan. Een ander 

gevonden effect is echter de invloed van deze regeling op het zoeken van een baan; dit blijkt 

een positieve invloed te zijn. Dit is het tegenovergestelde van wat er in de hypothese werd 

verwacht. Uit de exploratieve data blijkt dat het merendeel van de respondenten die gebruik 

hebben gemaakt van deze regeling het zoeken naar een baan wel noodzakelijk vonden, en 

aangaven wel te hebben gezocht naar een nieuwe baan. Dit lijkt wel overeen te komen met 

de positieve invloed van de suppletieregeling op het zoeken naar werk die is gevonden. De 

suppletieregeling maakte het bij bijna de helft van deze respondenten tevens mogelijk 

langer naar een baan te zoeken die haar/hem bevalt. Mogelijk kan hierdoor het vinden van 

een baan langer duren, wat de negatieve invloed van de suppletieregeling op het vinden van 

een baan zou kunnen verklaren. Over de suppletieregeling is nog een tweede verwachting 

geformuleerd. Deze verwachting was dat tegen het einde van de periode waar in men recht 

had op de suppletieregeling, het zoeken en vinden van een baan toenemen. Hier is echter 

geen bewijs voor gevonden. 

 

De invloed van de andere twee inkomensgerichte regelingen, de aanvulling op het nieuwe 

salaris en de snelle beslissersregeling, kon niet statistisch getoetst worden. De voorwaarde 

voor het gebruik van deze regelingen is het vinden van een baan. De respondenten die 

gebruik hebben gemaakt van deze regelingen hebben dus al een baan gevonden, waardoor 

het effect van de regeling op het vinden van een baan niet getoetst kan worden. Tevens is 

het zoekgedrag van deze respondenten, voordat ze gebruik maakten van deze regelingen, 

niet bekend. Statistisch kan er dus geen uitspraak gedaan worden over deze regelingen 

Wel is er gekeken naar de exploratieve data. De verwachting, afgeleid uit theoretische 

modellen, was bij beide regelingen dat ze een positief effect zouden hebben op het vinden 

en zoeken van een baan (zie 5.1). De aanvulling op het nieuwe salaris blijkt het mogelijk te 

maken een baan te accepteren met een lager salaris. Mogelijk zou dit het vinden van een 

baan zo ook gemakkelijker kunnen maken, wat een positief effect op het vinden van werk 

kan aanduiden. Men gaf echter niet aan minder kieskeurig te zijn in het zoeken van een 

nieuwe baan. Blijkbaar is salaris niet het enige punt waar men kritisch op is bij de keuze voor 

een baan, wat zou kunnen wijzen op andere factoren die de keuze voor een baan 
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beïnvloeden. Dit zou het vinden baan dus juist weer lastiger maken. Het merendeel van de 

respondenten die gebruik hebben gemaakt van deze regeling geeft daarnaast aan niet 

sneller op zoek te zijn gegaan naar een nieuwe baan, wat het tegengestelde is van wat er 

werd verwacht. Het lijkt er dus op dat deze regeling geen positief effect heeft op het zoeken 

van werk. De snelle beslissersregeling heeft bij de meeste respondenten die gebruik hebben 

gemaakt van deze regeling niet aangespoord tot het zoeken van een baan. Ook geeft het 

merendeel van deze respondenten aan door het gebruik van deze regeling niet sneller op 

zoek te zijn gegaan naar een baan. Over de vraag, of als de snelle beslissersregeling hoger 

was ze meer aangespoord zouden worden tot het zoeken van een baan, zijn de meningen 

bijna evenredig verdeeld. De helft van de respondenten die gebruik heeft gemaakt van deze 

regeling denkt wel aangespoord te worden bij een hoger bedrag, en de andere helft niet. De 

snelle beslissersregeling lijkt dus het zoeken van een baan niet te bevorderen, de regeling 

spoort niet aan tot het zoeken van werk. Er vanuit gaande dat zoeken van werk positief 

gerelateerd is aan het vinden van werk, zoals besproken in hoofdstuk 2, lijkt de snelle 

beslissersregeling ook geen positief effect te hebben op het vinden van werk.  

 

Concluderend kan worden gezegd dat er enkel statistisch bewijs is gevonden voor de 

negatieve invloed van de suppletieregeling op het vinden van werk. Wellicht kan dit komen 

door tekortkomingen aan dit onderzoek, zoals een klein aantal respondenten bij sommige 

regelingen, en kan vervolgonderzoek andere uitkomsten tonen. Daarnaast kon de invloed 

van de snelle beslissersregeling en de aanvulling op het nieuwe salaris niet statistisch 

getoetst worden. Dit zal verder besproken worden in hoofdstuk 6. Uit de exploratieve data 

lijkt geen negatief effect van de ontslagvergoeding en de suppletieregeling op het zoeken en 

vinden van werk naar voren te komen; deze lijken juist een redelijk positieve effect op het 

zoeken en vinden van werk te hebben. Bij de snelle beslissersregeling en de aanvulling op 

het nieuwe salaris lijkt uit de exploratieve data juist geen positieve invloed op het zoeken en 

vinden naar voren te komen.  

 

 5.3 Werkgerichte regelingen 

Deelvraag 3 - in hoeverre hebben werkgerichte regelingen, binnen het sociaal plan, invloed 

op het zoeken en vinden van werk onder ontslagen werknemers? - gaat over de twee 

werkgerichte regelingen: scholing en outplacement.  
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Vanuit de theoretische modellen en bestaande literatuur (zie 5.1) is de verwachting 

ontstaan dat beide regelingen een positief effect zouden hebben op het zoeken en vinden 

van een baan. Uit de statistische analyses is gebleken dat scholing inderdaad een positief 

effect heeft op het vinden van een baan. Voor het positieve effect op het zoeken van een 

baan is echter geen bewijs gevonden. De exploratieve data laat een positief effect van 

scholing op het zoeken en vinden van werk zien. Veel van de respondenten die gebruik 

hebben gemaakt van scholing, of daar nog gebruik van maken, vinden dat het volgen van 

deze opleiding zijn of haar kansen op de arbeidsmarkt heeft vergroot. Ook heeft scholing 

volgens veel respondenten ertoe geleid dat hij of zij over meer vaardigheden en kennis 

beschikt die nodig zouden kunnen zijn voor (het vinden van) een baan. Daarnaast lijkt 

scholing het zoeken naar een baan niet te belemmeren.  

Uit de statistische analyses komt naar voren dat outplacement een positief effect heeft op 

het zoeken van een baan. Voor een positief effect tussen outplacement en het vinden van 

een baan is echter geen bewijs gevonden. Er kan niet met zekerheid worden gezegd dat de 

uitkomsten van de exploratieve data hierbij aansluit; de meningen zijn namelijk erg 

verdeeld. Een kleine meerderheid geeft aan dat het mobiliteitsbureau hem of haar niet 

geholpen heeft bij het zoeken naar een baan en dat hij of zij door de activiteiten van het 

mobiliteitsbureau niet over meer vaardigheden beschikt die nodig zijn voor het vinden van 

een baan. Ongeveer de helft van de respondenten die gebruik hebben gemaakt van 

outplacement zijn het eens met de stelling dat het mobiliteitsbureau ervoor heeft gezorgd 

dat hij of zij zekerder is over zijn of haar kwaliteiten.  

 

Concluderend kan worden gezegd dat er statistisch bewijs is gevonden voor de positieve 

invloed van scholing op het vinden van een baan en de positieve invloed van outplacement 

op het zoeken van een baan. De exploratieve data over scholing lijkt het positieve effect op 

zowel het zoeken als vinden van een baan te bevestigen. Bij outplacement kan er echter 

geen bevestiging van de resultaten uit de statistische analyses getrokken worden; de 

meningen zijn erg verdeeld.   

 

 5.4 Algehele conclusie 

Om de hoofdvraag van dit onderzoek - in hoeverre hebben maatregelen uit het sociaal plan 

van Ballast Nedam invloed op het zoeken/vinden van een baan onder ontslagen 

werknemers? - te beantwoorden, is er gekeken naar de antwoorden op de deelvragen. Op 

basis van theoretische modellen en bestaande literatuur zijn verwachtingen geformuleerd 
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over de invloed van de regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam op het zoeken en 

vinden van werk, welke beschreven zijn in paragraaf 5.1. Van deze verwachtingen is er 

statistisch bewijs gevonden voor een negatieve invloed van de suppletieregeling op het 

vinden van een baan, de positieve invloed van scholing op het vinden van een baan en de 

positieve invloed van outplacement op het zoeken van een baan. Daarnaast zijn er in de 

statistische analyses enkele verbanden gevonden die niet in overeenstemming zijn met de 

hypotheses; de ontslagvergoeding en de suppletieregeling bleken een positief effect te 

hebben op het zoeken van een baan. De aanvulling op het nieuwe salaris en de snelle 

beslissersregeling konden niet statistisch getoetst worden, maar als er gekeken wordt naar 

de exploratieve data dan lijkt de verwachting, dat beide regelingen een positief effect 

zouden hebben op het zoeken en vinden van een baan, niet te kloppen. Deze lijken geen 

positieve invloed te hebben op het zoeken en vinden van een baan.  
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6 Discussie, reflectie en aanbevelingen 

In dit hoofdstuk zal een discussie en reflectie plaatsvinden. Tevens zullen er aanbevelingen 

worden gegeven. Als eerste zal er in paragraaf 6.1 gereflecteerd worden op de bevindingen 

van het onderzoek. Vervolgens zal er gereflecteerd worden op het onderzoek zelf. Dit zal 

beschreven worden in paragraaf 6.2. In paragraaf 6.3 zullen suggesties voor 

vervolgonderzoek besproken worden. Dit hoofdstuk zal worden afgesloten met 

aanbevelingen voor de praktijk, welke aan bod komen in paragraaf 6.4.  

 

6.1 Bevindingen 

Het is opmerkelijk dat voor veel van de op theoretische modellen en bestaande literatuur 

gebaseerde hypothesen geen bewijs gevonden is: er bestaat een groot verschil tussen de 

empirische bevindingen en de theoretische bevindingen. In deze paragraaf zal dit verschil 

besproken worden, en zal waar mogelijk geprobeerd worden hier een verklaring voor te 

geven.  

 

6.1.1 Suppletieregeling en ontslagvergoeding 

In de literatuur wordt veel gesproken over de negatieve invloed die financiële regelingen 

zouden hebben op het zoeken en vinden van een nieuwe baan (Bover et al., 2002; Roed & 

Zhang, 2003; Schellekens et al., 2007). Ook met de gebruikte theoretische modellen kan dit 

verklaard worden; door een bedrag te krijgen nemen de motivatie en het nut om een baan 

te gaan zoeken af. Men heeft immers al inkomsten zonder er wat voor hoeven te doen. Dat 

er in dit onderzoek bij de ontslagvergoeding geen bevestiging gevonden is voor dit 

verschijnsel, kan deels gewijd worden aan het feit dat er erg weinig respondenten gebruik 

hebben gemaakt van deze regeling. Dit zal verder worden toegelicht in paragraaf 6.2.1. 

Echter, de hypotheses worden niet alleen niet bevestigd; er zijn zelfs tegengestelde 

resultaten gevonden. Zo laten de resultaten zien dat er een positief verband bestaat tussen 

het krijgen van een ontslagvergoeding en het zoeken van een baan. Men zou dus meer op 

zoek naar een baan gaan wanneer men een ontslagvergoeding ontvangt. Mogelijk kan dit 

resultaat te wijten zijn aan de hoogte van de te ontvangen ontslagvergoeding. Omdat het 

een grootschalige reorganisatie betrof en de organisatie zich in een slechte economische 

situatie bevond, is de ontslagvergoeding lager uitgevallen dan bij een enkel ontslag het geval 

zou zijn. Volgens literatuur is de hoogte van de financiële voorziening erg van belang. Hoe 

hoger deze is, hoe groter de negatieve invloed (Roed & Zhang, 2003; Schellekens et al., 
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2007). Mogelijk heeft een relatief lage ontslagvergoeding dus geen negatieve invloed op het 

zoeken van een baan. Men kan dan een groter voordeel en meer nut behalen uit de 

zoektocht naar een nieuwe baan (Roed et al., 2008; Roed & Zhang, 2003).  

Voor de hypothese over het gebruik van de suppletieregeling, is wel deels bevestiging 

gevonden. Gebruik van de suppletieregeling blijkt een negatieve invloed te hebben op het 

vinden van een baan. Wat dit betreft zou het dus kunnen kloppen dat de motivatie en het 

nut om een baan te zoeken afnemen, naarmate men elke maand een bedrag ontvangt. Toch 

laten de resultaten ook bij deze regeling een effect zien wat niet in overeenstemming is met 

de hypothese; de suppletieregeling blijkt een positief effect te hebben op het zoeken van 

een baan. Ook uit de exploratieve data blijkt dat het merendeel van de respondenten, die 

gebruik hebben gemaakt van deze regeling, hebben gezocht naar een nieuwe baan en dit 

noodzakelijk vonden. Wellicht biedt de exploratieve data hier een verklaring voor; bij bijna 

de helft van de respondenten maakte het gebruik van de suppletieregeling het mogelijk 

langer te zoeken naar een baan die hem of haar bevalt. Mogelijk zorgt de suppletieregeling 

er dus niet voor dat men helemaal niet op zoek gaat naar een baan, maar voornamelijk dat 

men kritischer wordt. Men zou in dat geval wel rond kunnen kijken of er een baan is 

waarmee meer nut en winst behaald kunnen worden. De nieuwe baan moet aantrekkelijk 

genoeg zijn om afstand te doen van de maandelijkse vergoeding die men toch al krijgt. Dit 

zou ervoor kunnen zorgen dat het langer duurt voordat men een nieuwe baan vindt, wat het 

negatieve effect van de regeling op het vinden van een baan zou kunnen verklaren. De 

andere hypothese over de suppletieregeling, die inhield dat tegen het einde van de periode 

waar in men recht had op de suppletieregeling het zoeken en vinden van een baan zouden 

toenemen, is niet bevestigd. Uit diverse onderzoeken is gebleken dat naarmate het einde 

van een financiële vergoeding in zicht komt, de kans op het vinden van werk juist wordt 

vergroot (Roed & Zhang, 2003; Katz & Meyer, 1990; Lalive, Van Ours & Zweimuller, 2005; 

Bover, et al., 2002; Van Ours & Vodopivec , 2006). Ook deze vergrote kans kan mogelijk 

beïnvloed worden door de mate waarin iemand kritisch is. Hoe korter men nog suppletie zal 

krijgen, hoe minder kritisch men wellicht wordt in de zoektocht naar en het accepteren van 

banen. Men is immers niet meer voor lange tijd verzekerd van een inkomen zonder dat men 

er iets voor hoeft te doen. Dat hier geen effect is gevonden kan mogelijk worden 

toegeschreven aan het feit dat het grootste gedeelte van de reorganisatie mensen besloeg 

die begin 2013 uit dienst zijn getreden. Het grootste gedeelte van de respondenten die 

gebruik hebben gemaakt van de suppletieregeling zijn dus nog maar relatief kort uit dienst 

en hebben nog maar kort gebruik gemaakt van de regeling en nog veel van hun totale aantal 
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maanden suppletie in het vooruitzicht. Wanneer er weinig mensen zijn die nog maar een 

klein deel over hebben van hun totale suppletiesaldo, is het moeilijk een effect aan te tonen.  

 

6.1.2 Snelle beslissersregeling en aanvulling op nieuw salaris 

Er is geen bestaande literatuur over de andere twee inkomensgerichte regelingen, of andere 

vergelijkbare regelingen, geschreven: de snelle beslissersregeling en de aanvulling op het 

nieuwe salaris. Wel konden de theoretische modellen worden toegepast. Doordat er pas 

gebruik van deze regelingen gemaakt kan worden wanneer er een nieuwe baan gevonden is, 

kan het zijn dat deze als trigger werken om een baan te gaan zoeken en zo sneller een baan 

te vinden. Bij de snelle beslissersregeling wordt met het vinden van een nieuwe baan 

namelijk een grote winst behaald; men heeft een nieuwe baan en krijgt een bonus. Bij de 

aanvulling op het nieuwe salaris kan men minder kritisch zijn op de nieuwe baan; men kan 

een baan met een lager salaris accepteren maar verdient alsnog evenveel als het 

laatstverdiende loon bij Ballast Nedam.  

Deze twee regelingen konden in dit onderzoek helaas niet statistisch getoetst worden. Wel 

is er exploratieve data verkregen. De aanvulling op het nieuwe salaris blijkt het mensen 

mogelijk te maken een baan met een lager salaris te kunnen accepteren. Echter blijkt ook 

dat men niet minder kieskeurig is in het zoeken van een nieuwe baan. Mogelijk spelen hier, 

naast het salaris, dus ook andere factoren een belangrijke rol bij de zoektocht naar een 

nieuwe baan. Ook laat het merendeel van de respondenten, die gebruik heeft gemaakt van 

deze regeling, weten door de regeling niet sneller op zoek zijn te gaan naar een nieuwe 

baan. Mogelijk spelen andere factoren die de keuze voor een baan beïnvloeden hier ook 

mee, en maakt niet alleen eenzelfde salaris een andere baan aantrekkelijk. De snelle 

beslissersregeling heeft de meeste respondenten, die gebruik hebben gemaakt van deze 

regeling, niet aangespoord tot het (sneller) zoeken van een baan. Dit sluit niet aan bij de 

verwachting op basis van de theoretische modellen. Er zijn echter erg weinig respondenten 

die gebruik hebben gemaakt van deze regeling, waardoor deze resultaten niet erg 

betrouwbaar zullen zijn. Dit zal verder besproken worden in paragraaf 6.2.1. De meningen 

waren erg verdeeld over de vraag of als de snelle beslissersregeling hoger zou zijn, men 

meer aangespoord zou worden tot het zoeken van een baan. Het effect van de hoogte van 

de snelle beslissersregeling kon in dit onderzoek niet getoetst worden. Mogelijk kan de 

hoogte wel degelijk verschil uitmaken, en zouden de respondenten bij een hoger bedrag wel 

aangespoord worden tot het (sneller) zoeken van een baan. Wat tevens een mogelijkheid 

zou kunnen zijn, is dat er een interactie-effect bestaat tussen de snelle beslissersregeling en 
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de suppletieregeling. Wanneer gebruik van de suppletieregeling voor werknemers 

aantrekkelijker is dan gebruik van de snelle beslissersregeling, dan zouden werknemers 

minder moeite kunnen doen voor het vinden van een baan. Voor het krijgen van suppletie 

hoeven werknemers immers niets te doen; ze krijgen zonder ervoor te hoeven werken 

maandelijks een bedrag uitgekeerd. Zeker wanneer de snelle beslissersregeling niet van 

aantrekkelijke hoogte is, zou deze regeling mogelijk niet erg motiverend kunnen werken.    

 

6.1.3 Scholing 

Uit eerdere onderzoeken is gebleken dat de werkloosheidsduur door trainingen en scholing 

kan worden verkleind, en dat de kans op werkhervatting toe neemt door scholing 

(Schellekens et al., 2007; Ridell & Song, 2011; Kanfer et al., 2001). Ook met de theoretische 

modellen kan dit worden verklaard: diverse factoren worden positief beïnvloed, als 

bijvoorbeeld de werkzoek-self-efficacy en het menselijk kapitaal. In dit onderzoek is 

gebleken dat scholing inderdaad een positief effect heeft op het vinden van een baan. Ook 

uit de exploratieve data blijkt dit effect: veel respondenten die gebruik hebben gemaakt van 

scholing, of daar nog gebruik van maken, vinden dat het volgen van een opleiding zijn of 

haar kansen op de arbeidsmarkt heeft vergroot. Daarnaast heeft scholing er ook toe geleid 

dat hij of zij over meer vaardigheden en kennis beschikt die nodig zouden kunnen zijn voor 

(het vinden van) een baan. Het lijkt er dus op dat het menselijk kapitaal en de werkzoek-self-

efficacy van de respondent inderdaad toenemen door scholing, en zo zorgen voor een 

voordeel op de arbeidsmarkt. In tegenstelling tot het vinden van werk, is het positieve effect 

van scholing op het zoeken van een baan niet bevestigd. Een mogelijke verklaring hiervoor 

zou kunnen liggen bij de tijd die een opleiding vergt. Wanneer men erg veel tijd moet steken 

in scholing, zou er minder tijd over kunnen blijven voor het zoeken van een baan. Toch toont 

de exploratieve data aan dat de respondenten tijdens het volgen van de opleiding wel bezig 

zijn geweest met het zoeken naar een baan. Dit is echter geen data die statistisch getoetst is, 

en kan dus niet met zekerheid worden gebruikt om deze verklaring te weerleggen. Vervolg 

onderzoek, waarbij statistisch toetsbare data wordt verzameld over de zoektocht van de 

respondent tijdens het volgen van de opleiding, zou hier wellicht een uitkomst kunnen 

bieden.  

 

6.1.4 Outplacement 

Outplacement heeft volgens bestaande onderzoeken een positief effect op het zoeken en 

vinden van werk (Westaby, 2004; Vuori & Silvonen, 2005; Crépon et al., 2005; Kluve, 2006, 
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2010). Theoretische modellen laten zien dat outplacement diverse factoren zou kunnen 

beïnvloeden; menselijk kapitaal, werkzoek-self-efficacy, sociaal kapitaal, enzovoort. Dit 

onderzoek laat zien dat outplacement een positief effect heeft op het zoeken van een baan, 

wat dus overeenkomt met de bestaande onderzoeken en theoretische modellen. In de 

exploratieve data is expliciet gevraagd naar de hulp bij het zoeken naar een baan; waaruit 

blijkt dat de meningen erg verdeeld zijn, met een kleine meerderheid die aangeeft dat het 

mobiliteitsbureau niet heeft geholpen bij de zoektocht naar een baan. De oorzaak van deze 

negatieve meningen zou kunnen liggen bij het feit dat er wat persoonlijke irritaties zijn 

ontstaan bij de voor ontslag aangezegde werknemers van Ballast Nedam. In de enquête was 

er een mogelijkheid om commentaar in te vullen, en hier stonden enkele negatieve 

commentaren over het mobiliteitsbureau dat de outplacement activiteiten verzorgde. 

Voorbeelden waren dat de actie vanuit het mobiliteitsbureau te laat op gang kwam en dat er 

vanuit het mobiliteitsbureau werd gezegd dat er weinig kansen werden gezien voor 

bepaalde werknemers. Wat bij de resultaten van het onderzoek tevens opvallend is, is dat er 

geen bewijs gevonden is voor de positieve invloed van outplacement op het vinden van een 

baan. Eerder onderzoek heeft wel dit positieve effect van outplacement op het vinden van 

werk aangetoond, dus wellicht dat het ontbreken van dit effect in dit onderzoek te wijten 

valt aan de context: er is sprake van een recessie in Nederland en er zijn simpelweg minder 

banen beschikbaar.  

 

6.1.5 Verhouding tussen zoeken en vinden 

Uit bestaande literatuur is gebleken dat er een positief effect bestaat tussen het zoeken naar 

een baan en het vinden van een baan (Kanfer et al., 2001; Van Hooft & Ottervanger, 2007; 

Schellekens et al., 2007). Dit betekent dat wanneer iemand aan het zoeken is naar een baan, 

de kans toeneemt dat iemand een baan vindt. Toch wordt dit verband bij veel regelingen 

niet bevestigd. Bij de suppletieregeling wordt zelfs een tegengesteld verband gevonden: de 

suppletieregeling heeft een positief effect op het zoeken van een baan en een negatief 

effect op het vinden van een baan. In paragraaf 6.1. is al besproken dat dit mogelijk 

verklaard kan worden door de mate waarin iemand kieskeuriger wordt in de zoektocht naar 

een baan. Dit kan wellicht het vinden van een baan vertragen. Dit zou tevens bij de 

ontslagvergoeding de oorzaak kunnen zijn dat er geen verband is gevonden met het vinden 

van werk, maar wel met het zoeken van werk. Men ontvangt al een bedrag zonder er wat 

voor hoeven te doen, en moet dus een baan vinden die erg aantrekkelijk is om voordeel te 

behalen uit het accepteren van een baan. Ook bij outplacement is enkel een verband 
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gevonden tussen het zoeken van een baan en outplacement. Zoals besproken tonen vele 

bestaande onderzoeken dit verband wel aan. Mogelijk kan dit dus te wijten zijn aan de 

recessie in Nederland, waardoor er simpelweg minder banen beschikbaar zijn. Bij scholing is 

juist een verband aangetoond tussen scholing en het vinden van werk. In paragraaf 6.1.3 is 

besproken dat mogelijk scholing ervoor zorgt dat de respondent minder tijd overhoudt om 

op zoek te gaan naar een baan. Uit de exploratieve data is gebleken dat het merendeel van 

de respondenten door scholing over meer vaardigheden en kennis beschikt  die nodig 

zouden kunnen zijn voor (het vinden van) een baan. Mogelijk is het hierdoor dus 

gemakkelijker een baan te vinden, en hoeft men minder lang te zoeken. Dit zou het 

ontbreken van het effect tussen scholing en het zoeken naar een baan kunnen verklaren.  

Het verband tussen zoeken en vinden lijkt dus niet vanzelfsprekend aanwezig te zijn en 

wordt door andere effecten beïnvloed.  

 

6.2 Reflectie op het onderzoek 

In deze paragraaf zullen tekortkomingen en sterke punten van het onderzoek besproken 

worden, en zal er teruggeblikt worden op het onderzoeksproces.  

 

6.2.1 Respondenten 

Een sterk punt van het onderzoek omtrent de respondenten van dit onderzoek, is het feit 

dat alle bedrijfsonderdelen vertegenwoordigd zijn. De percentages van de respondenten per 

bedrijfsonderdeel liggen dicht in de buurt bij de percentages per bedrijfsonderdeel in de 

populatie. Ook de percentages van het aantal CAO en UTA werknemers onder de 

respondenten verschillen weinig met die van de populatie. Tevens is vrijwel de gehele 

populatie benaderd en is er geen steekproef getrokken. Op deze manier konden er zoveel 

mogelijk respondenten benaderd worden. Zoals in paragraaf 3.2.2. besproken is, is er 

daarom sprake van een representatieve respons voor de populatie. Ook hebben er in totaal 

147 mensen deelgenomen aan dit onderzoek. Dit levert een responsratio van 33,6 % op. Dit 

is een redelijk hoge respons. Toch valt er ook een erg belangrijk minpunt van dit onderzoek 

aan dit aantal respondenten te wijten. De spreiding van de respondenten over de regelingen 

niet overal even hoog, terwijl bij Ballast Nedam is gebleken dat er wel meer mensen zijn die 

van deze regelingen gebruik hebben gemaakt of nu gebruik maken. Zo zijn er bijvoorbeeld 

maar 15 respondenten die gebruik hebben gemaakt van de snelle beslissersregeling en maar 

10 respondenten die een ontslagvergoeding hebben ontvangen. Deze aantallen zijn te laag 

om met statistische analyses een goede uitspraak over te kunnen doen. De resultaten over 
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de invloed van deze regelingen op het zoeken en vinden van een baan onder ontslagen 

werknemers zullen daarom met voorzichtigheid geïnterpreteerd moeten worden.  

 

6.2.2 Meetinstrument 

De keuze voor een enquête lijkt nog steeds juist te zijn. De populatie betrof een grote groep 

werknemers bij Ballast Nedam, die onmogelijk via interviews allemaal te bereiken zouden 

zijn geweest. Omdat met dit onderzoek beoogd werd iets over de invloed van de regelingen 

op het zoeken en vinden van werk onder een grote groep werknemers te zeggen, was het 

nodig om te kunnen generaliseren. Met een enquête en statistische onderzoeksmethoden 

kan de invloed van deze regelingen gemeten en getoetst worden. Hierbij kan wel worden 

opgemerkt dat interviews met enkele ontslagen medewerkers wel meer inzichten hadden 

kunnen bieden in de motieven van medewerkers om bijvoorbeeld op zoek te gaan naar werk 

en banen te accepteren. Met kwalitatief onderzoek konden ook wellicht de resultaten beter 

geïnterpreteerd worden. Met deze inzichten had er vervolgens gekeken kunnen worden hoe 

de regelingen hierop in zouden kunnen spelen.  

De verwachting was dat het versturen van de enquête via zowel post als internet een 

responsratio van voldoende grootte op zou leveren. Uiteindelijk is er inderdaad een redelijk 

grote respons behaald, echter bleek de spreiding over de regelingen niet voldoende te zijn 

(zie 6.2.1). In de enquête is daarnaast niet gevraagd naar het zoekgedrag van de 

respondenten die al een nieuwe baan hebben gevonden. Er werd verwacht dat dit 

zoekgedrag nog moeilijk te herinneren zou zijn, en daarom zouden de antwoorden minder 

betrouwbaar kunnen zijn. Echter had het achterhalen van dit zoekgedrag toch ook veel 

informatie kunnen verstrekken over de invloed van de snelle beslissersregeling en de 

aanvulling op het nieuwe salaris op het zoeken en vinden van een baan. Het bestaan van 

deze regelingen kan mogelijk een trigger zijn om eerder op zoek te gaan naar een nieuwe 

baan, en zo snel een baan op leveren. Met de gebruikte enquête kon dit effect niet 

statistisch getoetst worden. Dit zou wel getoetst kunnen worden door onder andere te 

vragen naar het zoekgedrag voorafgaand aan het vinden van de baan. Ook zou het hierbij 

wellicht nodig zijn om een controlesituatie (bijvoorbeeld bij een andere organisatie) te 

gebruiken, waar deze twee regelingen niet aangeboden worden. Er kan dan gekeken worden 

naar het verschil in zoekgedrag tussen de respondenten waarbij deze regelingen wel 

aangeboden worden en de respondenten waarbij deze regelingen niet aangeboden worden.  
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6.2.3 Rol als onderzoeker 

Als stagiaire bij Ballast Nedam ten tijde van het onderzoek, heeft de onderzoeker zich goed 

kunnen verdiepen in de inhoud van het sociaal plan en de regelingen. Waar het sociaal plan 

soms niet geheel duidelijk was, waren er genoeg P&O medewerkers aanwezig die uitleg 

konden geven. Ook heeft Ballast Nedam voorzien in de kosten voor het versturen van de 

enquête, waardoor de mogelijkheden voor de onderzoeker vergroot werden. De 

aanwezigheid bij Ballast Nedam ten tijde van het onderzoek, en de financiële steun vanuit 

Ballast Nedam, kan wel de verwachting opwekken dat de onderzoeker mogelijk minder 

objectief is geweest. Echter is tijdens het onderzoek zoveel mogelijk geprobeerd de 

kwantitatieve onderzoeksmethoden aan te houden, en de enquête zo objectief mogelijk te 

houden. Ballast Nedam heeft geen inhoudelijke rol gehad bij het maken van de enquête. 

Doordat de onderzoeker niet aanwezig was bij het invullen van de enquête heeft de 

onderzoeker daarnaast hier ook niet in kunnen sturen en hebben de respondenten de 

antwoorden naar eerlijkheid kunnen invullen. De individuele antwoorden zijn tevens niet bij 

Ballast Nedam verstrekt. 

 

6.2.4 Onderzoeksproces 

Ondanks dat het niet gelukt is de oorspronkelijke planning voor de stappen van het 

onderzoek aan te houden, is het uitzetten van de enquête en het verzamelen van de 

onderzoeksdata redelijk vlot verlopen. Dit is mede mogelijk gemaakt do’ordat de 

respondenten vlot de enquête terug stuurden en/of invulden. Het proces is chronologisch 

goed verlopen, alle stappen waaruit een kwantitatief onderzoek bestaat zijn genomen. Wel 

zijn er her en der wat strubbelingen voor gekomen, onder andere bij het schrijven van het 

theorie hoofdstuk. Bij dit hoofdstuk zat de onderzoeker erg in de verkeerde hoek te denken, 

maar uiteindelijk heeft wat begeleidende sturing erg geholpen om ook naar andere inzichten 

op zoek te gaan en andere bruikbare onderzoeksvelden te ontdekken. Tevens bij de 

statistische analyses was het erg fijn dat er wat hulp werd geboden. Uiteindelijk kan er 

gezegd worden dat er meer tijd benodigd was voor het onderzoek dan eerst gedacht, maar 

dat ondanks dat het proces goed is verlopen.  

 

6.3 Suggesties voor vervolgonderzoek 

Op basis van dit onderzoek kunnen enkele suggesties voor vervolgonderzoek worden 

gedaan.  
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Als eerste kan er worden gesteld dat er bij de ontslagvergoeding, de snelle beslissersregeling 

en de aanvulling op het nieuwe salaris te weinig respondenten zijn die gebruik hebben 

gemaakt van deze regelingen, om generaliseerbare conclusies over deze regelingen te 

trekken. Waarschijnlijk kan vervolgonderzoek met meer respondenten bij deze regelingen 

betere resultaten bieden. Voor onderzoek naar de snelle beslissersregeling en de aanvulling 

op het nieuwe salaris zijn wellicht tevens nog andere manieren van onderzoeken nodig; deze 

zullen bij de derde suggestie besproken worden.  

De tweede suggestie komt voort uit het discussie stuk bij de suppletieregeling. Er is een 

negatieve invloed van de suppletieregeling op het vinden van werk gevonden. Daarentegen 

is er ook een positieve invloed van de suppletieregeling op het zoeken van werk gevonden. 

Zoals beschreven (bij 6.1.1) kan dit wellicht komen doordat men kritischer wordt in zijn of 

haar zoektocht naar een nieuwe baan; men ontvangt immers al een bedrag en het 

accepteren van een bod voor een baan is alleen aantrekkelijk wanneer deze meer voordelen 

biedt dan men nu al ontvangt zonder er iets voor te hoeven doen. Dit is niet getoetst in dit 

onderzoek, maar kan mogelijk wel inzichten bieden in de motieven die men heeft voor het 

zoeken en accepteren van een baan. Mogelijk kan de keuze voor een kwalitatieve 

onderzoeksmethode het gemakkelijker maken dieper op deze motieven in te gaan.  

Een derde suggestie voor vervolgonderzoek is het doen van een effectenstudie naar de 

snelle beslissersregeling en de aanvulling op het nieuwe salaris. In dit onderzoek kon dit 

effect niet aangetoond worden. Wel blijkt uit de exploratieve data dat de aanvulling op het 

nieuwe salaris het mogelijk maakt een baan met een lager salaris te accepteren. Mogelijk 

kan deze regeling dus wel degelijk een effect uitoefenen op het accepteren van banen met 

een lager salaris. Bij de snelle beslissersregeling kan bij een effectenstudie ook gekeken 

worden naar de invloed van de hoogte van de regeling. In dit onderzoek waren de meningen 

verdeeld over of een hoger bedrag bij de snelle beslissersregeling zou motiveren tot het 

zoeken van een baan. Mogelijk kan vervolgonderzoek hier meer inzichten in bieden. Bij dit 

vervolgonderzoek zou bijvoorbeeld gevraagd kunnen worden naar het zoekgedrag van de 

respondenten, die gebruik hebben gemaakt of nu gebruik maken van deze regelingen, 

voorafgaand aan het vinden van de baan. Een andere methode, die wellicht nog 

betrouwbaarder zal zijn, is het gebruiken van een controlesituatie waarbij er respondenten 

zijn die niet gebruik kunnen maken van deze regelingen. Er kan dan gekeken worden naar 

het verschil in zoekgedrag en de snelheid van het vinden van een baan tussen de 

respondenten waarbij de regelingen wel aangeboden worden en de respondenten waarbij 

deze niet aangeboden worden.  
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De vierde suggestie voor vervolgonderzoek zou het onderzoeken van interactie-effecten 

kunnen zijn tussen de suppletieregeling en de snelle beslissersregeling. Wellicht heeft het 

bestaan van de suppletieregeling een effect op het gebruik willen maken van de snelle 

beslissersregeling onder ontslagen werknemers. Wanneer men meer voordeel denkt te 

behalen uit het gebruik maken van de suppletieregeling, kan de motivatie om een baan te 

zoeken en gebruik te maken van de snelle beslissersregeling mogelijk afnemen. Men kan dan 

de afweging maken tussen het verkrijgen van een maandelijks bedrag waar hij of zij niets 

voor hoeft te doen en de moeite doen voor het vinden van een baan en het krijgen van een 

eenmalig bedrag. Zeker wanneer dit snelle beslissersregeling relatief laag is kan dit het geval 

zijn.  

De vierde en laatste suggestie betreft scholing. In paragraaf 6.1.3 is besproken dat het 

ontbreken van bewijs voor de positieve invloed van scholing op het zoeken van werk 

mogelijk toe te schrijven is aan de tijd die iemand aan scholing kwijt is. Dit zou ervoor 

kunnen zorgen dat men weinig tijd overhoudt om te zoeken naar een baan. In dit onderzoek 

is dit proces niet aangetoond, maar vervolgonderzoek zou hier wel naar kunnen kijken.  

 

6.4 Aanbevelingen voor de praktijk 

Wanneer er gekeken wordt naar de regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam, dan 

lijken alleen de ontslagvergoeding (bij een beëindigingsovereenkomst) en de 

suppletieregeling zich niet primair te richten op werkzekerheid. In bestaande literatuur 

wordt veel besproken over de negatieve invloeden van deze regelingen op het zoeken en 

vinden van werk. Bij de suppletieregeling is bewijs gevonden voor de negatieve invloed van 

de regeling op het vinden van werk. In dit onderzoek is verder de negatieve invloed van de 

ontslagvergoeding en de suppletieregeling niet duidelijk naar vormen gekomen. Hier moet 

wel de kanttekening bij gemaakt worden dat er te weinig respondenten een 

ontslagvergoeding hebben ontvangen om dit goed te kunnen testen. Wat wel in dit 

onderzoek naar voren komt, is de positieve invloed van scholing op het vinden van werk en 

de positieve invloed van outplacement op het zoeken van werk. Wellicht is het dan ook aan 

te raden om meer een focus te leggen op deze werkgerichte regelingen, zij blijken immers 

daadwerkelijk effect te hebben. Het sociaal plan begint momenteel met een paragraaf die 

‘Van werk naar werk’ genoemd is. Toch wordt er in deze paragraaf voornamelijk gefocust op 

interne herplaatsing; er staat een lijstje met acties die de werkgever zal ondernemen dat 

enkel bestaat uit acties gericht op interne herplaatsing. Slechts kort wordt er beschreven dat 

er ook een mogelijkheid bestaat om hulp te krijgen van het mobiliteitsbureau. Een paar 
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paragrafen verder in het sociaal plan worden de scholingsmogelijkheden en outplacement 

wel nader toegelicht, maar dit lijkt weinig nadruk te krijgen. Dit lijkt aan te sluiten bij wat 

Tros et al. (2005) beschrijven in hun onderzoek: in de meeste sociaal plannen komen 

regelingen voor externe herplaatsing voor, maar men kan zich afvragen in hoeverre deze 

regelingen ook daadwerkelijk stimulerend zijn. Het lijkt dan ook goed om de focus op 

scholingsmogelijkheden en outplacementactiviteiten te vergroten, zodat dit als meer 

stimulerend wordt ervaren. Wellicht kan outplacement zelfs een meer verplichtend karakter 

krijgen; deze regeling zou als voorwaarde kunnen dienen voor het gebruik van een 

suppletieregeling of een ontslagvergoeding (Tros et al., 2005). Het sociaal plan hoeft hierbij 

niet zijn functie van het vervullen in inkomenszekerheid te verliezen; dit is slechts gebonden 

aan een voorwaarde om deel te nemen aan outplacement. Dit zou als gevolg kunnen 

hebben dat wanneer men met deze outplacement activiteiten meer op zoek gaat naar een 

baan, en hierdoor sneller een nieuwe baan vind, een sociaal plan ook minder lang hoeft te 

voorzien in inkomenszekerheid.  

In dit onderzoek kon het effect van de snelle beslissersregeling en de aanvulling op het 

nieuwe salaris niet statistisch getoetst worden. Toch kan er, wanneer er naar de 

theoretische modellen wordt gekeken, een verwachting worden afgeleid dat beide 

regelingen een positief effect zouden moeten hebben op het zoeken en vinden van werk. Uit 

de exploratieve data blijkt niet dat de respondenten die gebruik hebben gemaakt van deze 

regelingen sneller op zoek zijn gegaan naar een baan. Toch blijkt wel dat respondenten, die 

gebruik hebben gemaakt van de aanvulling op een nieuw salaris, de mogelijkheid hadden 

een baan met een lager salaris te accepteren. Over de vraag of respondenten, die gebruik 

hebben gemaakt van de snelle beslissersregeling, meer aangespoord zouden worden als de 

snelle beslissersregeling hoger was, zijn de meningen erg verdeeld. Toch lijkt het principe 

van ‘belonen’ wanneer iemand een baan heeft gevonden (en dus is gaan zoeken) 

theoretisch beter te werken dan het standaard uitkeren van een bedrag wanneer iemand 

ontslagen wordt. Men moet dan immers eerst zelf moeite doen alvorens de beloning 

gegeven wordt, en krijgt niet standaard al een bedrag waarna men zelf kan uitzoeken of hij 

of zij moeite gaat doen voor het zoeken van een baan. Desondanks zal vervolgonderzoek het 

daadwerkelijk bestaan van dit effect moeten aantonen.  In de enquête is bij het 

commentaarvlak een aantal keren ingevuld dat men niet wist wat de snelle 

beslissersregeling inhield, en dat men een aanvulling op het nieuwe salaris kon krijgen. Dit is 

opmerkelijk aangezien er vanuit Ballast Nedam de verwachting werd opgewekt dat de 

regelingen uit het sociaal plan voor iedereen duidelijk waren, en dat iedereen wist van het 
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bestaan van deze regelingen. Blijkbaar is dit toch niet altijd zo, en om te zorgen dat deze 

regelingen het mogelijk aansporende effect kunnen uitoefenen zal daarom gezorgd moeten 

worden dat duidelijk is wat de regelingen precies inhouden, en wat er van men verwacht 

wordt.  
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Bijlagen 
 

Bijlage 1: Enquête 

 
 

Enquête: onderzoek naar het sociaal plan 
 
 

Deel 1. Uitdienst 

 
1. Bent u nog in dienst bij Ballast Nedam? 

o Ja (ga door naar vraag 17) 
o Nee  

 
 
2. Heeft u na uw ontslagaanzegging bij Ballast Nedam een nieuwe baan gevonden? 

o Ja  
o Nee (ga door naar vraag 12) 

 
 
3. Hoe lang heeft u erover gedaan om een nieuwe baan te vinden? 
 
 …..………… weken 
 
 
4. Sinds welke datum bent u werkzaam bij uw nieuwe werkgever? 
 

...... - …... - ……… (dd-mm-jjjj) 
 
 
5. In hoeverre bent u het met de volgende stellingen eens? 
 
 

helemaal 
mee 
eens 

mee 
eens 

niet mee 
eens/niet 
mee 
oneens 

mee 
oneens 

helemaal 
mee 
oneens 

Mijn nieuwe baan is inhoudelijk op 
hetzelfde niveau als mijn oude baan 

o  o  o  o  o  

Ik ben tevreden met de 
arbeidsvoorwaarden van mijn nieuwe 
baan (bijv. werktijden en loon) 

o  o  o  o  o  

Ik ben, over het geheel genomen, tevreden 
met mijn nieuwe baan 

o  o  o  o  o  
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Deel 2. Inkomensgerichte regelingen 

 
 
6. Werkt u bij uw nieuwe werkgever meer, evenveel of minder uren dan bij Ballast 
Nedam? 

o Minder 
o Evenveel 
o Meer 

 
 
7. Is uw huidige salaris hoger, vergelijkbaar of lager dan uw salaris bij Ballast Nedam? 

o Lager 
o Vergelijkbaar (ga door naar vraag 10) 
o Hoger (ga door naar vraag 10) 

 
 
8. Krijgt u een aanvulling (suppletie) op uw nieuwe salaris van Ballast Nedam?  

o Ja 
o Nee (ga door naar vraag 10) 

 
 
9. In hoeverre bent u het met de volgende stellingen eens? 
 
 

helemaal 
mee 
eens 

mee 
eens 

niet mee 
eens/niet 
mee 
oneens 

mee 
oneens 

helemaal 
mee 
oneens 

Door de aanvulling die ik op mijn salaris 
krijg, was het voor mij gemakkelijker een 
baan met een lager salaris te accepteren  

o  o  o  o  o  

De aanvulling op een lager salaris heeft 
ervoor gezorgd dat ik minder kieskeurig 
was in mijn zoektocht naar een nieuwe 
baan 

o  o  o  o  o  

De aanvulling op een lager salaris heeft 
ervoor gezorgd dat ik sneller op zoek ben 
gegaan naar een nieuwe baan 

o  o  o  o  o  

 
 
10. De snelle beslissersregeling is een extra vergoeding die wordt uitgereikt als een 
medewerker binnen twee maanden, nadat het ontslag is aangezegd, een nieuwe baan 
heeft gevonden. Heeft u gebruik gemaakt van de snelle beslissersregeling? 

o Ja 
o Nee (ga door naar vraag 12) 
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11. In hoeverre bent u het met de volgende stellingen eens? 
 

helemaal 
mee 
eens 

mee 
eens 

niet mee 
eens/niet 
mee 
oneens 

mee 
oneens 

helemaal 
mee 
oneens 

De snelle beslissersregeling heeft mij 
aangespoord tot het zoeken van een baan 

o  o  o  o  o  

De hoogte van de snelle beslissersregeling 
heeft mij aangespoord tot het sneller zoeken 
van een baan 

o  o  o  o  o  

Als de snelle beslissersregeling hoger was, 
zou ik meer aangespoord worden tot het 
zoeken van een baan 

o  o  o  o  o  

 
 
 
12. Maakt u gebruik, of heeft u gebruik gemaakt, van de suppletieregeling (aanvulling op 
uw WW-uitkering tot het laatstverdiende loon)? 

o Ja, ik maak nu gebruik van de suppletieregeling  
o Ja, ik heb gebruik gemaakt van de suppletieregeling  
o Nee (ga door naar vraag 14) 

 
 
13. In hoeverre bent u het met de volgende stellingen eens? 
 

helemaal 
mee 
eens 

mee 
eens 

niet mee 
eens/niet 
mee 
oneens 

mee 
oneens 

helemaal 
mee 
oneens 

Door het gebruik van de suppletieregeling 
vind ik zoeken naar een baan minder 
noodzakelijk 

o  o  o  o  o  

Tijdens het gebruik van de suppletieregeling 
heb ik weinig tot niet gezocht naar een 
nieuwe baan 

o  o  o  o  o  

Door het gebruik van de suppletieregeling is 
het mogelijk langer naar een baan te zoeken 
die mij bevalt 

o  o  o  o  o  

 
 
14. Is er met u een beëindigingsovereenkomst/vaststellingsovereenkomst afgesloten? 

o Ja 
o Nee 

 
 
15. Heeft u een eenmalig bedrag/ontslagvergoeding ontvangen? 

o Ja, dit is vastgelegd in de beëindigingsovereenkomst 
o Ja, dit heeft de kantonrechter bepaald 
o Ja, anders namelijk:  ……….. 
o Nee (ga door naar vraag 17) 
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16. In hoeverre bent u het met de volgende stellingen eens? 
 

helemaal 
mee 
eens 

mee 
eens 

niet mee 
eens/niet 
mee 
oneens 

mee 
oneens 

helemaal 
mee 
oneens 

Door de ontslagvergoeding die ik ontvangen 
heb, vind ik het zoeken naar een baan 
minder noodzakelijk 

o  o  o  o  o  

Tijdens de eerste weken na het ontvangen 
van de ontslagvergoeding heb ik weinig tot 
niet gezocht naar een nieuwe baan 

o  o  o  o  o  

Door de ontslagvergoeding die ik ontvangen 
heb, is het mogelijk langer naar een baan te 
zoeken die mij bevalt 

o  o  o  o  o  

 
 
 
 

Deel 3. Werkgerichte regelingen 

 
17. Heeft u een opleiding gevolgd, of volgt u nu een opleiding, op basis van het 
scholingsbudget uit het sociaal plan? 

o Ja, ik volg nu een opleiding 
o Ja, ik heb een opleiding gevolgd 
o Nee (ga door naar vraag 20) 

 
 
18. Hoe lang duurt/duurde uw opleiding? 
 
 ….……….. dagen 
 
 …………… weken 
 
 
19. In hoeverre bent u het met de volgende stellingen eens? 
 

helemaal 
mee 
eens 

mee 
eens 

niet mee 
eens/niet 
mee 
oneens 

mee 
oneens 

helemaal 
mee 
oneens 

Het volgen van deze opleiding heeft mijn 
kansen op de arbeidsmarkt vergroot 

o  o  o  o  o  

Tijdens het volgen van deze opleiding ben ik 
niet bezig geweest met het zoeken naar een 
baan  

o  o  o  o  o  

Het volgen van deze opleiding heeft ertoe 
geleid dat ik over meer vaardigheden en 
kennis beschik die nodig zouden kunnen zijn 
voor (het vinden van) een baan 

o  o  o  o  o  

 
 



 92 

20. Heeft u zich aangemeld bij het mobiliteitsbureau van Ballast Nedam? 
o Ja 
o Nee (ga door naar vraag 23) 

 
 
21. Aan welke activiteiten van het mobiliteitsbureau heeft u deelgenomen? (meerdere 
antwoorden zijn mogelijk) 

o Het opstellen van een cv 
o Begeleidingsgesprekken 
o Loopbaan- en arbeidsmarktoriëntatie 
o Onderzoek persoonlijke kwaliteiten 
o Deelname aan workshops (bijv. sollicitatietrainingen) 
o Anders, namelijk:    ……….  

 
 
22. In hoeverre bent u het met de volgende stellingen eens? 
 

helemaal 
mee 
eens 

mee 
eens 

niet mee 
eens/niet 
mee 
oneens 

mee 
oneens 

helemaal 
mee 
oneens 

Het mobiliteitsbureau/outplacementbureau 
heeft mij geholpen bij het zoeken van een 
baan 

o  o  o  o  o  

Het mobiliteitsbureau/outplacementbureau 
heeft ervoor gezorgd dat ik zekerder ben 
over mijn kwaliteiten 

o  o  o  o  o  

Het mobiliteitsbureau/outplacementbureau 
heeft ervoor gezorgd dat ik over meer 
vaardigheden beschik die nodig kunnen zijn 
voor het vinden van een baan 

o  o  o  o  o  

 
 
Deel 4. Zoeken naar werk 
Onderstaande vragen gaan over de periode na de aanzegging van het ontslag bij Ballast 
Nedam. Deze vragen hoeft u niet in de vullen als u een nieuwe baan gevonden heeft.   
 
23. Bent u al op zoek geweest naar nieuw werk? 

o Ja 
o Nee (overige vragen hoeven niet worden ingevuld) 

 
 
24. Hoeveel sollicitatiegesprekken heeft u gehad in 2013? 
 

..……….. sollicitatiegesprekken 
 
 
25. Bij hoeveel uitzend- of wervingsbureaus staat u  ingeschreven? 
 
 …………. Bureaus 
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26. Hoe vaak heeft u van de volgende zoekmethoden gebruik gemaakt in 2013? 
Gelieve het aantal in te vullen dat per zoekmethode van toepassing is.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
Heeft u nog opmerkingen, of wilt u iets kwijt, naar aanleiding van deze enquête en/of 
het sociaal plan van Ballast Nedam?  
 
……………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
Indien u als tegenprestatie voor het invullen van de enquête de algemene resultaten 
wenst te ontvangen, kunt u hieronder uw e-mailadres of postadres invullen. Deze 
gegevens zullen niet gekoppeld worden aan uw antwoorden; uw antwoorden blijven 
anoniem.  
 
 
E-mailadres:  ………………………………………………………………………………….. 
 
 
Óf 
 
 
Naam:  ………………………………………………………………………………….. 
 
Adres:  ………………………………………………………………………………….. 
 
Postcode: ………………………………………………………………………………….. 
 
Plaats:  ………………………………………………………………………………….. 
 

 Aantal 

Versturen sollicitatiebrieven  

Invullen (online) sollicitatieformulieren  

Achterlaten van cv  

Zoeken vacatures op internet  

Zoeken vacatures via eigen netwerk  

Zoeken vacatures via social media  

Zoeken vacatures via krant  

Zoeken vacatures via vakbladen  

Langsgaan bij organisaties  
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Bijlage 2: Begeleidende brief 

 

Myrthe Lourens 
Postbus 1339 
3430 BH Nieuwegein 
E-mail: m.j.k.lourens@students.uu.nl 
Telefoon: 030-2854154 
 

Naam 
Straat huisnummer 
Postcode plaats 

 
 
 
Nieuwegein, 14 mei 2013 
 
Betreft:  onderzoek naar regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam.  
 
 
Geachte heer/mevrouw, 
 
Wat zijn uw ervaringen met het sociaal plan van Ballast Nedam? Door middel van dit 
onderzoek krijgt u de kans uw ervaringen en mening te delen over het huidige sociaal plan.  
 
Vanuit de Universiteit Utrecht ben ik bezig met een afstudeeronderzoek naar regelingen uit 
sociaal plannen. Het doel van het onderzoek is uitzoeken welke regelingen het zoeken en 
vinden van werk bevorderen. Ballast Nedam heeft mij de mogelijkheid gegeven de 
regelingen uit het sociaal plan van Ballast Nedam te onderzoeken en een enquête te sturen 
naar alle voor ontslag aangezegde medewerkers.  
 
Hoe meer mensen deelnemen aan dit onderzoek, hoe beter er een beeld gevormd kan 
worden over wat wel en wat niet werkt. Door dit beeld kunnen mogelijk sociaal plannen in 
de toekomst zo worden ingericht, dat werknemers eerder aan een nieuwe baan kunnen 
komen. Uw deelname is daarom van groot belang.  
 
De enquête bestaat uit 26 vragen naar de verschillende soorten regelingen en het vinden en 
zoeken van een nieuwe baan. Het invullen van de enquête duurt ongeveer 10 minuten. Uw 
antwoorden zullen volledig anoniem blijven, er wordt niet naar uw naam en 
persoonskenmerken gevraagd. Bovendien worden de vragen door mij als afstudeerster van 
de Universiteit Utrecht gesteld en niet door Ballast Nedam; uw individuele antwoorden 
zullen dus niet bij Ballast Nedam terecht komen. Slechts de algemene resultaten zullen aan 
Ballast Nedam gepresenteerd worden. 
 
Ik wil u vragen de enquête vóór 1 juni in te vullen en naar mij terug te sturen met behulp 
van de bijgevoegde antwoordenveloppe (een postzegel is niet nodig). Er bestaat ook een 
mogelijkheid om de enquête via internet in te vullen. Indien u nog een Ballast Nedam e-
mailadres in gebruik heeft, of als uw privé e-mailadres bij Ballast Nedam bekend is, wordt de 
enquête hiernaar verstuurd. Als dit niet het geval is, dan kunt u een e-mail sturen naar 
bovenstaand e-mailadres. Ik zal u dan zo snel mogelijk de link naar de online enquête 
toesturen.  

mailto:m.j.k.lourens@students.uu.nl
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Het welslagen van dit onderzoek hangt af van uw deelname, ik hoop uw (online) ingevulde 
enquête dan ook spoedig te ontvangen. Indien u als tegenprestatie voor het invullen en 
retourneren een kopie van de algemene resultaten wenst te ontvangen, kunt u dit aangeven 
op het enquêteformulier.  
 
Met vriendelijke groet, 
 
Myrthe Lourens 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 96 

Bijlage 3: Paper publieke domein 

 

Ballast Nedam en het publieke domein 
 
Inleiding 

Vanaf februari 2013 is de afrondende fase van mijn masteropleiding van start gegaan: een 

onderzoeks/afstudeerstage bij Ballast Nedam. Ballast Nedam is een beursgenoteerde private 

organisatie uit de bouwsector. Is het daarnaast echter ook mogelijk dat Ballast Nedam toch 

een soort van publieke functie vervult? Wat zegt Ballast Nedam te doen aan 

maatschappelijke verantwoord ondernemen, en gebeurt dit ook daadwerkelijk? En hoe zit 

dat bij het onderzoek dat ik bij Ballast Nedam zal uitvoeren? Mijn onderzoek richt zich op 

het sociaal plan van Ballast Nedam, en in hoeverre dit sociaal plan ontslagen werknemers 

stimuleert een baan te gaan zoeken. Valt in een sociaal plan ook niet in zekere mate aan 

maatschappelijke verantwoordelijkheid terug te zien? In dit paper zal antwoord gegeven 

worden op deze vragen, en wordt gekeken in hoeverre Ballast Nedam en mijn 

onderzoeksvraagstuk in het publieke domein geplaatst kunnen worden.  

 

Ballast Nedam 

Ballast Nedam is een beursgenoteerde organisatie, met in 2010 ongeveer 4000 

medewerkers in dienst, die zich actief is in de bouw en infrastructuur (Ballast Nedam N.V., 

2012). Op het eerste gezicht lijkt het dus voornamelijk een private en winstgerichte 

onderneming te zijn. Als er gekeken wordt naar de kenmerken die Rainey (2003) noemt om 

publieke en private organisaties te onderscheiden, dan wijzen deze ook sterk richting de 

private kant. Als eerste noemt Rainey (2003) het eigendom van de organisatie. Ballast 

Nedam is een beursgenoteerd bedrijf, wat betekent dat het eigendom van de organisatie in 

de handen van aandeelhouders ligt. Op dit vlak is er dus weinig relatie tussen Ballast Nedam 

en het publieke domein.  Als tweede noemt Rainey (2003) de bron van inkomsten als 

kenmerk. Bij Ballast Nedam komen inkomsten officieel gezien voort uit private investeringen 

en winst uit opdrachten, en niet uit belastingen. De projecten en opdrachten die Ballast 

Nedam krijgt, komen echter niet alleen vanuit bedrijven en woonconsumenten, maar veelal 

ook vanuit de overheid (Ballast Nedam, N.V., 2012). Dit is ook vrij logisch als men bedenkt 

dat veel van de bruggen, wegen en andere infrastructuur, die Ballast Nedam bouwt, als 

collectieve voorzieningen dienen. De Nederlandse bevolking maakt immers gebruik van deze 

infrastructuur en betaalt belasting voor de aanschaf en het onderhoud van deze 

infrastructuur. Indirect krijgt Ballast Nedam voor een deel dus toch, via de opdrachten van 

08 Fall 
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de overheid, inkomsten binnen vanuit de belastingen die de Nederlandse bevolking betaald. 

Als derde kenmerk noemt Rainey (2003) het zeggenschap van een organisatie, wat enerzijds 

bij de politiek en het collectief kan liggen en anderzijds bij het management van een 

organisatie. Bij Ballast Nedam ligt het zeggenschap over de organisatie bij een Raad van 

Bestuur, bestaande uit drie personen. Dit kenmerk wijst ook weer sterk richting de private 

kant.  

 

Rainey (2003) benoemt in zijn onderzoek ook het onderscheidende van publieke 

organisaties. Als eerste is dit de ‘economische rationale’ voor het bestaan van de 

organisatie. Bij publieke organisaties is dit vaak het voorzien in collectieve goederen die het 

marktmechanisme niet juist kan leveren, zonder focus op het behalen van winst (Rainey, 

2003). Bij Ballast Nedam wordt er daarentegen juist wel gefocust op het behalen van winst, 

en bestaan er vele soortgelijke organisaties die in bouwvoorzieningen en infrastructuur 

kunnen voorzien. Als tweede noemt Rainey (2003) het vervullen van een functie waartoe de 

burger niet in staat is. Het gaat hierbij bijvoorbeeld om het uitvoeren van een controle op 

medicijnen. Echter, zoals beschreven bestaan er in Nederland een groot aantal 

bouwbedrijven (zowel klein als groot) en/of zelfstandigen die in deze functie zouden kunnen 

voorzien. De werkzaamheden kunnen daarom niet omschreven worden als ‘niet door de 

burger uitvoerbaar’. Als laatste noemt Rainey (2003) de publieke redenen waarmee een 

organisatie kan handelen. Vaak gaat het hier om het waarborgen van de sociale 

rechtvaardigheid. Dit is echter niet één van de belangrijkste punten op basis waarvan Ballast 

Nedam handelt. Ballast Nedam is gefocust op het behalen van winst, maar wil daarbij wel 

graag maatschappelijk verantwoord handelen. In het Jaarverslag 2011 (Ballast Nedam N.V., 

2011) staat dan ook een uitgebreid beschreven beleid gericht op maatschappelijk 

verantwoord ondernemen (MVO). Dit beleid richt zich zowel op het milieu als op de 

medewerker en de maatschappij. Zo wordt er gesproken van een duurzaam en innovatief 

beleid, en bestaan er een groot aanbod aan voorzieningen voor medewerkers (Ballast 

Nedam N.V., 2011). Ballast Nedam wilde bijvoorbeeld dat in 2011 10 procent van de 

medewerkers een opleiding volgde, dat er minimaal 300 stagiaires werden aangenomen en 

dat er een vermindering in de CO2 uitstoot zou zijn van 12 procent. Bijna alle doelstellingen 

voor 2011 die Ballast Nedam op basis van dit MVO beleid stelde, zijn behaald (Ballast Nedam 

N.V., 2011). Dit wijst erop dat Ballast Nedam daadwerkelijk probeert MVO doelstellingen te 

behalen, en dus niet alleen maar zegt maatschappelijk verantwoord te ondernemen. De 

bijdrage van Ballast Nedam aan duurzaamheid wordt ook door andere bronnen bevestigd, 



 98 

bijvoorbeeld door het bouwen van windmolens en de IQ-woning (Groene Courant, 2013; 

Peutz, 2012). Over het MVO beleid ten opzichte van de medewerkers en de maatschappij 

zijn echter geen andere bronnen te vinden waaruit dit ook blijkt.  

 

Noordegraaf & Teeuw (2003) voegen, naast deze onderscheidende kenmerken van publieke 

organisaties, toe dat organisaties ook een bepaalde ‘identiteit’ hebben. Deze identiteit is 

afhankelijk van de waarden en de oriëntatie van de organisatie. De publieke identiteit staat 

voor het realiseren van hogere doelen en oriënteert zich bovendien op de langere termijn. 

De private identiteit richt zich meer op kortere termijnen en operationele doelstellingen 

(Noordegraaf & Teeuw, 2003). Binnen deze omschrijving valt Ballast Nedam toch meer in de 

private identiteit. De organisatie richt zich op het behalen van winst, en veel doelstellingen 

zijn gericht op termijnen van één a twee jaar. Ballast Nedam wil het behalen van winst wel 

op een maatschappelijk verantwoorde manier doen, maar ziet dit niet als de missie of het 

realiseren van een hoger doel. De missie van de organisatie richt zich juist op het leveren 

van blijvende kwaliteit aan de klant, en Ballast Nedam beoogt dit met behulp van 

medewerkers en MVO te bereiken (Ballast Nedam N.V., 2011).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figuur 1: ‘Vier organisatorische posities’. 

Publieke organisatie 

Private organisatie 

Private identiteit Publieke identiteit 

Bedrijfsmatige positie 
Prestaties 
Prestatiemanagement 

Bestuurlijke positie 
Bestuurlijke afweging 
Bestuurlijk management 

Bedrijfspositie 
Productie, omzet 
Bedrijfsmanagement 

Maatschappelijke positie 
Duurzaamheid 
Verantwoord management 

Bron: Noordegraaf & Teeuw (2003).  
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Als er wordt gekeken naar het schema van vier organisatorische posities die Noordegraaf & 

Teeuw (2003) weergeven in hun artikel (zie figuur 1) dan kan uit het feit dat het een private 

winstgerichte organisatie is, worden afgeleid dat Ballast Nedam sowieso aan de onderkant 

van het schema moet worden geplaatst. Echter, zoals gebleken is de overheid vaak klant bij 

Ballast Nedam en helpt Ballast Nedam collectieve voorzieningen te creëren. Bovendien komt 

het belastinggeld dan indirect toch bij Ballast Nedam terecht. Daarnaast beoogt Ballast 

Nedam wel een maatschappelijk verantwoord beleid te voeren, en is duurzaamheid zeker 

een belangrijke doelstelling voor de organisatie. Door deze argumenten valt Ballast Nedam 

toch niet geheel aan de rechterkant van het schema, en is de organisatie toch wat meer naar 

de linkerkant geplaatst. In figuur 1 is de plaatsing van Ballast Nedam in het schema te zien.  

 

Vraagstuk afstudeeronderzoek 

Het vraagstuk van mijn onderzoek gaat over een sociaal plan, en in hoeverre de regelingen 

waaruit dit sociaal plan bestaat het zoeken naar een baan kunnen beïnvloeden. Deze 

regelingen bestaan uit zowel inkomensgerichte als werkgerichte regelingen (Tros, Rayer & 

Verhulp, 2005). Waar inkomensgerichte regelingen hier meer inspelen op het financieel 

overbruggen van de periode tussen het uitdienst treden en het vinden van een nieuwe baan, 

richten werkgerichte regelingen zich op het begeleiden en stimuleren om zo snel mogelijk 

op zoek te gaan naar een nieuwe baan. Beide soorten regelingen beogen het ‘van werk naar 

werk’ gaan van ontslagen medewerkers te bevorderen. 

 

Enerzijds is Ballast Nedam verplicht bepaalde regelingen te treffen voor ontslagen 

medewerkers, en moet Ballast Nedam hierover een akkoord bereiken met de vakbonden. 

Aan de andere kant is het sociaal plan van Ballast Nedam redelijk royaal, en worden er zelfs 

regelingen getroffen als het aanvullen van een nieuw salaris tot het laatstverdiende loon, als 

blijkt dat dit nieuwe loon lager is dan het laatstverdiende loon. Het wordt schijnbaar toch als 

maatschappelijk verantwoord beschouwd om ontslagen werknemers goed te begeleiden en 

te voorzien van inkomen. Natuurlijk wil de werkgever wel het liefst dat werknemers zo snel 

mogelijk weer aan het werk komen, omdat dit dan minder geld kost, maar ook omdat een 

werkgever  het beste voor heeft met de ontslagen werknemers. Velen zijn lange tijd in 

dienst geweest, en zeker bij een groot collectief ontslag (van +/- 700 ontslagen) is afscheid 

nemen van deze medewerkers nooit gemakkelijk. In de sector waar deze ontslagen vallen, is 

het momenteel ook erg moeilijk om een nieuwe baan te vinden. Het gaat immers met bijna 

de gehele sector op economisch vlak minder goed. Als de regelingen uit het sociaal plan 
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daadwerkelijk blijken het zoekproces en zo het vinden van een nieuwe baan te bevorderen 

dan kan zo ook worden ingespeeld op de grote werkloosheid (in de bouwsector). Op deze 

manier kan het vraagstuk uit mijn afstudeeronderzoek toch in een publieke dimensie 

worden geplaatst.  

 

Conclusie 

Ballast Nedam is als organisatie winstgericht en beursgenoteerd. Echter, de overheid is  

regelmatig klant van Ballast Nedam en zo helpt Ballast Nedam met het realiseren van 

collectieve voorzieningen die gefinancierd en onderhouden worden door het belastinggeld 

van de Nederlandse bevolking. Ook zijn duurzaamheid en maatschappelijk verantwoord 

ondernemen belangrijke doelstellingen uit het beleid van Ballast Nedam. Uit interne 

bronnen blijkt dat Ballast Nedam de doelstellingen op dit gebied ook vaak behaald. Tevens 

uit externe bronnen blijkt dat Ballast Nedam bijdraagt aan duurzaamheid. Over MVO beleid 

ten opzichte van de medewerkers van Ballast Nedam is echter niets te vinden in externe 

bronnen, en dit kan dus alleen maar op basis van het Jaarverslag 2011 worden beoordeeld. 

Met deze bevindingen in het achterhoofd, bevindt Ballast Nedam zich zeker in de private 

kant van de sector, maar kan de organisatie toch ietwat richting het publieke domein 

worden geplaatst (zie figuur 1). Ook het vraagstuk van mijn afstudeeronderzoek kan wel 

redelijk in het publieke domein worden geplaatst. Als de regelingen uit het sociaal plan 

inderdaad het zoeken naar een baan stimuleren, en zo het vinden van een baan bevorderen, 

kan er wellicht worden ingespeeld op de werkloosheid in de bouwsector. Zowel wettelijk als 

vanuit de werkgever gezien, wordt het voorzien in inkomen en het begeleiden van werk naar 

werk als een soort maatschappelijke verantwoordelijkheid beschouwd. Veel sociale plannen 

bestaan immers uit zowel inkomensgerichte en werkgerichte maatregelen, en aan de andere 

kant wil de overheid hier op in spelen door werkgevers te verplichten bepaalde maatregelen 

te treffen.  
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