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“Ik denk ook weleens dat voor anderen dan de zzp-ers niet zo goed zichtbaar is, dat zzp-ers 

eigenlijk heel veel met elkaar delen. Zzp-ers worden vaak gezien als solisten, of die in hun eentje 

samen klussen klaren, terwijl ik echt denk dat.. je kunt het niet alleen” 

Respondent 15 
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Samenvatting 

Het aantal zelfstandigen zonder personeel (zzp-ers) is in de afgelopen 20 jaar ruim 

verdubbeld. En hoewel zekerheid, autonomie, de ontwikkeling van competenties en sociale 

steun als zeer belangrijke behoeften voor werkenden worden gekwalificeerd door 

verschillende onderzoeken, is dit voor zzp-ers niet zo vanzelfsprekend. In het huidige 

onderzoek wordt onderzocht of deze behoeften wel net zo belangrijk zijn voor zzp-ers, hoe zij 

hierin voorzien en in hoeverre zij hiermee problemen ervaren, wanneer er sprake is van een 

behoefte. Door middel van interviews met vijftien zzp-ers is hier dieper op ingegaan. Uit deze 

gesprekken kwam naar voren dat er zeker sprake is van een behoefte aan zekerheid, 

autonomie, competentie ontwikkeling en sociale steun, maar dat deze behoeften belangrijker 

zijn voor sommige respondenten dan voor anderen. Dit betekende dat zij hun voorzieningen 

op verschillende manieren hebben ingericht en andere problemen tegenkomen. Er was geen 

sprake van een kant-en-klare voorziening per behoefte, omdat geen enkele behoefte precies 

gelijk was voor de verschillende respondenten. Daarnaast kwam in het onderzoek naar voren 

dat de voorzieningen vaak niet maar één behoefte dienen. Zo is het hulp vragen aan andere 

zzp-ers een, onder de respondenten, populaire voorziening voor het ontwikkelen van 

competenties, maar is deze voorziening minstens net zo belangrijk voor het voorzien in 

sociale steun. Ook dienen de voorzieningen voor het vergroten van de werkzekerheid, een 

belangrijk onderdeel van de behoefte aan zekerheid, net zo goed het vergroten van de 

autonomie.  

 

 

SLEUTELBEGRIPPEN: Zzp-ers, zekerheid, autonomie, competentie ontwikkeling, sociale 

steun 



5 

Masterthesis – Strategisch HRM – Lara Vreeke  

Inhoudsopgave 
Voorwoord ................................................................................................................................. 3 

Samenvatting .............................................................................................................................. 4 

Inhoudsopgave ........................................................................................................................... 5 

1 Inleiding .................................................................................................................................. 7 

1.1 Aanleiding ....................................................................................................................... 7 

1.2 Doel van het onderzoek ................................................................................................... 9 

1.3 Onderzoeksvragen ........................................................................................................... 9 

1.3.1 Hoofdvraag .............................................................................................................. 9 

1.3.2 Theoretische deelvragen .......................................................................................... 9 

1.3.3 Empirische deelvragen ............................................................................................. 9 

1.4 Relevantie ...................................................................................................................... 10 

1.4.1 Maatschappelijke relevantie .................................................................................. 10 

1.4.2 Wetenschappelijke relevantie ................................................................................ 11 

1.4.3 Praktische relevantie .............................................................................................. 13 

2 Theoretisch Kader ................................................................................................................. 14 

2.1 Leeswijzer ...................................................................................................................... 14 

2.2 Definitie van zzp-ers ...................................................................................................... 14 

2.3 Behoeften van zzp-ers ................................................................................................... 15 

2.3.1 Zekerheid ............................................................................................................... 15 

2.3.2 Autonomie ............................................................................................................. 17 

2.3.3 Ontwikkeling van competenties ............................................................................. 19 

2.3.4 Sociale steun .......................................................................................................... 21 

2.4 Context: Voorzieningen in Nederland ........................................................................... 22 

2.4.1 Zekerheid ............................................................................................................... 22 

2.4.2 Autonomie ............................................................................................................. 25 

2.4.3 Ontwikkeling van competenties ............................................................................. 25 

2.4.4 Sociale steun .......................................................................................................... 26 

2.5 Verwachtingen ............................................................................................................... 27 

3 Methode ................................................................................................................................. 30 

3.1 Onderzoeksdesign .......................................................................................................... 30 

3.2 Respondenten selectie .................................................................................................... 30 



6 

Masterthesis – Strategisch HRM – Lara Vreeke  

3.3 Methode van data verzameling ...................................................................................... 31 

3.4 Methode van data analyse .............................................................................................. 33 

3.5 Validiteit en betrouwbaarheid ....................................................................................... 34 

3.5.1 Betrouwbaarheid .................................................................................................... 34 

3.5.2 Validiteit ................................................................................................................ 35 

3.6 Rol van de onderzoeker ................................................................................................. 36 

4 Resultaten .............................................................................................................................. 37 

4.1 Ervaring met de verschillende behoeften .................................................................. 37 

4.1.1 Behoefte aan zekerheid ....................................................................................... 37 

4.1.2 Behoefte aan autonomie ...................................................................................... 40 

4.1.3 Behoefte aan de ontwikkeling van competenties .............................................. 42 

4.1.4 Behoefte aan sociale steun .................................................................................. 43 

4.2 Manieren om te voorzien in de behoeften ................................................................. 45 

4.2.1 Voorzieningen voor zekerheid ............................................................................ 45 

4.2.2 Voorzieningen voor autonomie .......................................................................... 49 

4.2.3 Voorzieningen voor de ontwikkeling van competenties .................................. 50 

4.2.4 Voorzieningen voor sociale steun ....................................................................... 54 

5 Conclusie en discussie ........................................................................................................... 57 

5.1 Conclusie ....................................................................................................................... 57 

5.1.1 Deelvraag 1 ............................................................................................................ 57 

5.1.2 Deelvraag 2 ............................................................................................................ 58 

5.1.3 Deelvraag 3 ............................................................................................................ 58 

5.1.4 Hoofdvraag ............................................................................................................ 60 

5.2 Discussie ........................................................................................................................ 62 

5.2.1 Reflectie op de literatuur ........................................................................................ 62 

5.2.2 Reflectie op het onderzoek..................................................................................... 66 

5.2.3 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek ................................................................. 67 

5.3.4 Praktische aanbevelingen ....................................................................................... 68 

6 Referenties ............................................................................................................................. 69 

7 Bijlagen ................................................................................................................................. 75 

7.1 Oproep op social media ................................................................................................. 75 

7.2 Topiclijst ........................................................................................................................ 75 

7.3 Codeboom ...................................................................................................................... 79 



7 

Masterthesis – Strategisch HRM – Lara Vreeke  

1 Inleiding 

1.1 Aanleiding 

Het hebben van een gevoel van zekerheid is de basis van het bestaan voor het gros van de 

werkenden (Van der Klein, 2017), maar werkenden hebben ook andere behoeften, zoals 

autonomie, het ontwikkelen van competenties en sociale steun op het werk (Sousa-Poza & 

Sousa-Poza, 2000; Dekker, 2017; Plantenga, 2017). Voor werknemers misschien 

vanzelfsprekend, maar voor zelfstandigen zonder personeel (verder: zzp-ers) is voorzien in 

deze behoeften wellicht niet zo vanzelfsprekend (Kremer, Went & Knottnerus, 2017). Het 

aantal zzp-ers in Nederland is exponentieel toegenomen in de afgelopen 20 jaar, waar er in 

1996 ongeveer 397.000 zzp-ers waren in Nederland, waren dit er 928.279 in 2016 (Kvk, 

2017)). De behoefte aan autonomie, het ontwikkelen van competenties en sociale steun zijn de 

basis van de motivatietheorie van Deci en Ryan (2000). Deze theorie gaat ervan uit dat 

genoeg autonomie, genoeg mogelijkheden (zoals scholing) om de juiste competenties te 

ontwikkelen en sociale steun ervoor zorgen dat een werkende gemotiveerd en productief is 

(Deci & Ryan, 2000; Bakker & Demerouti, 2014). Ester, Roman en Vinken (2006) bevestigen 

dat bovenstaande behoeften een steeds belangrijker rol spelen voor werkenden. De 

veranderende economie en veranderende contractvormen vragen om nieuwe manieren om 

bescherming en zekerheid te bieden (Van der Klein, 2017; Asberg, 2017).  

Bij traditionele arbeidsovereenkomsten tussen werknemer en werkgever worden 

werkenden op verschillende manieren ondersteund om de vier behoeften te bevredigen. Deze 

ondersteuning komt voort uit de sociale voorzieningen van de overheid, de afspraken in de 

cao en het HRM-beleid van bedrijven (Kremer et al., 2017). Voor de zzp-er kunnen de 

behoeften in het geding komen omdat hij geen werknemer is en er dus zelf in zal moeten 

voorzien (Dekker, 2017). Op het gebied van zekerheid heeft de zzp-er dus niet dezelfde 

“vangnetten” vanuit bijvoorbeeld cao’s en sociale zekerheid (Klosse, 2017). Om hier een 

voorbeeld bij te geven, wanneer een werknemer zijn werk verliest, heeft hij recht op een WW-

uitkering. Deze Werkloosheidswet is een automatische verzekering voor mensen in loondienst 

(Rijksoverheid, 2017). Aangezien zzp-ers niet in loondienst zijn, geldt voor hen deze 

verzekering niet, bij het verliezen van werk moeten zij op een andere manier aan inkomsten 

komen.  

De behoefte aan autonomie lijkt wellicht geen problematische voor zzp-ers daar zij 

veel vrijheid hebben om keuzes te maken over welke opdrachten zij doen, wanneer en hoe 

veel zij werken en hoe zij de opdracht aanpakken (Van Wijk, 2015). Toch komt de autonomie 
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voor veel zzp-ers in het geding door de spanning met financiële zekerheid. Zij voelen zich 

verplicht iedere opdracht aan te nemen door de angst om inkomen te verliezen. Dit brengt  

hun vrijheid om autonome keuzes te maken in het geding (Annink, 2017). De behoefte aan 

autonomie is dus nauw verbonden aan de behoefte aan zekerheid. Wanneer er meer sprake is 

van zekerheid, voelt de zzp-er meer ruimte om autonoom te werken. 

Mensen voelen de aangeboren behoefte om zich te ontwikkelen en zich competent te 

voelen (Deci & Ryan, 2000). Daarnaast is de ontwikkeling van competenties belangrijk om 

inzetbaar te blijven, wat weer meewerkt op de behoefte aan zekerheid (Robinson & Sexton, 

1994; Dekker, 2017). Als we bij deze behoefte de vergelijking maken tussen werknemers en 

zzp-ers zie je het volgende: zzp-ers hebben een 0,46 keer zo kleine kans om op formele 

scholing als mensen met een vast contract. Dit komt mede door het volgende: zzp-ers hebben 

niet de mogelijkheid om aanspraak te doen op een in de cao vastgelegd scholingsbudget zoals 

werknemers, zij zullen hier zélf in moeten voorzien. Geld- en/of tijdgebrek zorgen ervoor dat 

zzp-ers niet in hun scholingsbehoefte voorzien (Dekker, 2017).   

Als laatste de behoefte aan sociale steun. Hier wordt traditioneel in voorzien door 

sociale steun van bronnen in de privésfeer (partner, vrienden en familie) en door sociale steun 

van werkgerelateerde bronnen (collega’s en leidinggevenden). Beide typen bronnen leveren 

sociale steun op een andere manier. Omdat zzp-ers geen collega’s en leidinggevenden hebben, 

moeten zij op een andere manier in deze behoefte voorzien. Uit onderzoek van Janssen, van 

der Torre, de Vroome, Mol, Janssen en van den Bossche (2015) blijkt, dat van de zzp-ers 

4,1% het heel vervelend, 12,3% het vervelend en 24,9% het enigszins vervelend vindt dat er 

geen collega’s zijn om mee te overleggen. Uit onderzoek van Van Daalen (2008) blijkt dat 

49% van de ondervraagde zzp-ers nooit de werkplek deelt en dus altijd in zijn eentje werkt, 

zonder de mogelijkheid om bijvoorbeeld kort te sparren over een opdracht of het weekend te 

bespreken bij het koffieapparaat, zoals traditionele werknemers kunnen met hun collega’s. Op 

een gedeelde werkplek werken mensen van verschillende bedrijven in dezelfde ruimte (van 

der Meer, 2017). Van Daalen (2008) geeft aan dat sociaal contact met de achterban (familie, 

partner, vrienden) niet altijd als voldoende wordt ervaren. Zzp-ers worden doorgaans niet 

genoeg voorzien in de behoefte aan feedback of de behoefte aan informatie, waar collega’s en 

leidinggevenden in een traditionele werkomgeving in kunnen voorzien (p.95). 

Zzp-ers hebben niet dezelfde voorzieningen als traditionele werknemers als het gaat 

om het voorzien in de verschillende behoeften. Zzp-ers moeten zelf voorzien in hun financiële 

zekerheid en baanzekerheid. Wanneer zij hier voor hun gevoel niet goed in voorzien, schaadt 
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het het gevoel van autonomie. Daarnaast is het mogelijk lastig voor zzp-ers om in de 

basisbehoeften aan het ontwikkelen van competenties en sociaal steun te voorzien. Als wordt 

gekeken naar scholing valt op dat zzp-ers hierin weinig investeren in vergelijking met andere 

investeringen die zij doen (van der Klein, 2017; Dekker, 2017) met uitzondering van 

hoogopgeleide, jongere zzp-ers. De andere groepen (oudere zzp-ers en lager opgeleide zzp-

ers) blijven achter op dit punt. Zij compenseren dit deels met learning on-the-job, oftewel 

leren tijdens het werken (Dekker, 2017). Zzp-ers hebben behoefte aan sociale steun op het 

werk, daar het sociale contact met familie, vrienden en partner, niet altijd als voldoende wordt 

ervaren en zij geen collega’s of leidinggevenden hebben om in feedback of specifieke 

informatie te voorzien. 

1.2 Doel van het onderzoek 

Het doel van het onderzoek is het verkrijgen van inzichten in de behoeften van zzp-ers. Er 

wordt gepoogd inzicht te verschaffen in de problemen die zzp-ers mogelijk ervaren met de 

behoefte aan zekerheid, autonomie, ontwikkeling van competenties en sociale steun. 

Daarnaast wordt onderzocht hoe zij met deze problemen omgaan wanneer zij deze ervaren. 

1.3 Onderzoeksvragen 

1.3.1 Hoofdvraag 

In hoeverre ervaren zzp-ers problemen met betrekking tot de behoefte aan zekerheid, aan 

autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan sociale steun en welke stappen 

ondernemen ze om daar verandering of verbetering in te brengen? 

1.3.2 Theoretische deelvragen 

- Wat is er vanuit de literatuur bekend over de behoefte van zzp-ers aan zekerheid, 

autonomie, de ontwikkeling van competenties en sociale steun en de problemen die zij 

ervaren in het voorzien hierin?  

1.3.3 Empirische deelvragen 

- In hoeverre hebben zzp-ers behoefte aan zekerheid, autonomie, de ontwikkeling van 

competenties en sociale steun? 

- Welke problemen ervaren zzp-ers in het voorzien in hun behoefte aan zekerheid, aan 

autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan sociale steun? 

- Welke stappen ondernemen zzp-ers in het voorzien in hun behoefte aan zekerheid, aan 

autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan sociale steun? 
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1.4 Relevantie 

1.4.1 Maatschappelijke relevantie 

In een traditionele arbeidsverhouding wordt voorzien in de belangrijkste behoeften van 

werkenden. Voor zzp-ers is dit veel minder het geval, terwijl zij een steeds groter gedeelte van 

de beroepsbevolking vormen (KvK, 2017). Dat zzp-ers niet dezelfde voorzieningen hebben 

als traditionele werknemers is bekend, maar in hoeverre ervaren zij problemen in het voorzien 

in deze behoeften? En hoe pakken ze het voorzien in hun behoeften aan?   

Zoals aangegeven is het aantal zzp-ers in de afgelopen 20 jaar ruim verdubbeld. Waar 

er 397.000 zzp-ers stonden ingeschreven, waren dit er 928.279 in 2016 (KvK, 2017). Begin 

2016 vormden zzp-ers 11,2% van de werkzame beroepsbevolking, een aandeel dat alleen 

maar toeneemt (Goudswaard & Caminada, 2017, p.231). Het niet of onvoldoende voorzien in 

de behoefte aan zekerheid, aan autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan 

sociale steun bij zzp-ers heeft mogelijk vervelende gevolgen.  

Het zijn van ‘eigen baas’ geeft vrijheid en zzp-ers zijn grotendeels erg tevreden over 

hun situatie ondanks het feit dat werkloosheid voor deze groep zeker niet is uitgesloten en zij 

meer kans hebben om langdurig onder de armoedegrens te geraken dan traditionele 

werknemers (Kremer et al., 2017). Onder zzp-ers zijn de verschillen tussen ‘rijk’ en ‘arm’ 

bovengemiddeld. De rijkste zzp-ers zijn veel rijker dan de rijkste werknemers, en kunnen 

verlies van inkomen makkelijk opvangen. Dit geldt echter niet voor de arme zzp-ers, zij zijn 

vaak armer dan de armste werknemers en kunnen verlies van inkomen niet opvangen (IBO, 

2015 in Kremer et al., 2017, p.39). Uit onderzoek van het Sociaal Cultureel Planbureau (SCP) 

in 2014 bleek dan ook dat 15% van de zzp-ers de eigen inkomenssituatie als ‘niet veel, maar 

toereikend’ bestempelde (Josten, Vlasblom & Vrooman, 2014, p.18). 

De verminderde zekerheid die de flexibilisering met zich mee brengt heeft 

economische gevolgen, zoals het hebben van financiële stress, dit leidt tot een lagere 

consumptie, vooral het doen van grote aankopen wordt uitgesteld (Kremer et al., 2017). 

Daarnaast zijn er maatschappelijke gevolgen. Een maatschappelijk gevolg van onzekerheid is 

ook het uitstellen van het krijgen van kinderen. Kremer et al. (2017) noemen dit een gevolg 

van de onvoorspelbare levensloop. Wanneer mensen onzekerheid ervaren durven ze minder 

lange termijn commitments aan te gaan. Dit betekent dat jongvolwassenen minder snel aan het 

“huisje, boompje, beestje” ideaal beginnen. Dit heeft twee risico’s, namelijk: van uitstel komt 

vaak afstel én het krijgen van kinderen op latere leeftijd kent meer medische risico’s met 
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bijbehorende kosten (Kremer et al.2017). Economische stabiliteit is voor veel jonge koppels 

de cruciale conditie om langtermijnbeslissingen te nemen (Scherer, 2009).  

Het is eveneens belangrijk om inzicht te krijgen in de manieren waarop zzp-ers 

voorzien in hun behoeften, omdat veel zzp-ers zich niet of niet volledig bewust zijn van de 

risico’s die zij lopen met het oog op werkloosheid, maar ook arbeidsongeschiktheid (Stevens, 

2016). Zzp-ers zijn vaak niet goed voorbereid op het plotseling wegvallen van werk, omdat de 

fiscale voordelen die zij genieten vaak niet worden ingezet voor het doel waar ze voor 

bedoeld zijn, namelijk: vergroten van de zekerheid. Het gebrek aan individuele voorzieningen 

op het gebied van zekerheid kan tot schrijnende situaties leiden wanneer er plotseling niet 

meer gewerkt kan worden (Kremer et al. 2017). 

Het is van belang om naar de behoeften uit de motivatie-theorie van Deci en Ryan 

(2000) te kijken omdat het voorzien in deze behoeften goed is voor de intrinsieke motivatie. 

Wanneer mensen werken vanuit een intrinsieke motivatie zijn zij meer tevreden over hun 

werk en kost het hen minder moeite (Deci & Ryan, 2000). De behoeften om competenties te 

ontwikkelen en sociale steun hebben ook een andere maatschappelijke relevantie. Ten eerste 

kan de ontwikkeling van competenties zorgen voor meer baanzekerheid, wat ook voor zzp-ers 

speelt (Dekker, 2017). Vanwege de kennisintensivering binnen de Nederlandse economie 

stijgen de kwalificatie-eisen van opdrachtgevers en zal de zzp-er die zijn competenties niet 

ontwikkelt achterblijven. Het werk is een plek waar mensen zich sociaal inbedden, volgens 

Lieshout (2016) werkt het niet deel uitmaken van een bedrijf op den duur ondermijnend. De 

sociale steun die uit de privésfeer wordt gegeven, kan het gat van collega’s en 

leidinggevenden niet altijd vullen (van Daalen, 2008). Het is dus relevant om te onderzoeken 

in hoeverre zzp-ers problemen ervaren met de behoefte aan competentie ontwikkelen en 

sociale steun en wat zij daar aan doen.  

1.4.2 Wetenschappelijke relevantie 

Waar veel bekend is over de mogelijkheden die werkenden in loondienst hebben om in 

behoeften te voorzien, als gevolg van alle sociale zekerheden en HR-beleid (o.a. Dekker, 

2017; Klosse, 2017) is minder bekend over in de problemen die zzp-ers mogelijk ervaren met 

het voorzien in hun behoefte aan zekerheid, autonomie, ontwikkeling van competenties en 

sociale steun en welke stappen ze hierin ondernemen. Janssen et al. (2015) hebben onderzoek 

gedaan naar de behoeften van zzp-ers: of en hoe zij hierin voorzien. Dit was op basis van 

kwantitatief onderzoek en geeft geen antwoord op de vraag waarom voor een specifieke 

manier van voorzien is gekozen en in hoeverre deze voorziening ook daadwerkelijk in de 
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behoefte voorziet. Het huidige onderzoek borduurt hierop voort en op andere onderzoeken, 

zoals dat van Dekker (2017), dat heeft onderzocht in hoeverre flexibel werkenden (zzp-er en 

tijdelijke contracten) voorzien in onder andere scholing. Zijn onderzoek laat zien dat er een 

duidelijke behoefte aan scholing onder zzp-ers is: een derde van de ondervraagden geeft aan 

behoefte te hebben aan een opleiding of cursus, maar investeert hier geen tijd en geld in. Om 

hier meer inzicht te krijgen is het interessant om te onderzoeken in hoeverre zzp-ers behoefte 

hebben aan competentieontwikkeling en welke problemen zij ervaren bij het voorzien in deze 

behoefte, daar scholing slechts één manier is om de competenties te ontwikkelen. 

Vergelijkbare vragen kunnen gesteld worden met betrekking tot de behoefte aan 

zekerheid, waarover eveneens voornamelijk kwantitatieve gegevens bekend zijn. Zo is 

vastgesteld, onder andere weergegeven in de policy brief van Berkhout en Euwals (2016), 

hoeveel zzp-ers in Nederland aangesloten zijn bij een zogenaamd broodfonds of een 

particuliere arbeidsongeschiktheidsverzekering. Over de achterliggende redenen waarop deze 

keus is gebaseerd is minder bekend.  Daarnaast heeft vier op de vijf zzp-ers zich niet 

verzekerd voor arbeidsongeschiktheid (Kremer et al., 2017).  Op het gebied van zekerheid is 

ook bekend dat 38% van de zzp-ers geen pensioen zal ontvangen van tenminste 70% van het 

brutoloon (Goudswaard & Caminada, 2017). Het huidige onderzoek zal ook hierbij 

onderzoeken waarom wel of niet aan een pensioen wordt gebouwd.  

Het is interessant en relevant om te kijken naar de behoeften die zzp-ers hebben omdat 

zij over het algemeen meer tevreden zijn in hun baan dan andere werkenden (Lange, 2012; 

Dekker, 2017). Verschillende onderzoekers hebben gekeken of dit te maken heeft met de hoge 

autonomie die zzp-ers hebben of dat het te maken heeft met de persoonlijkheidstrekken van 

de mensen die ervoor kiezen om zelfstandig ondernemer te worden (Beugelsdijk & 

Noorderhaven, 2005; Lange, 2012). Zo zou de risico-aversie van zelfstandigen lager zijn dan 

die van anderen (Lange, 2012). Het zou kunnen dat dit de behoeften van zelfstandigen 

beïnvloedt. Dit maakt het interessant om te onderzoeken in hoeverre zzp-ers problemen 

ervaren met betrekking tot de genoemde behoeften. Een zzp-er die minder behoefte heeft aan 

zekerheid, autonomie, de competentie ontwikkelen en/of sociale steun, zal waarschijnlijk ook 

minder problemen ervaren en minder stappen hoeven te ondernemen 

Kortom, het huidige onderzoek is relevant daar het inzicht kan verschaffen in de 

behoeften van zzp-ers op het gebied van zekerheid, autonomie, de ontwikkeling van 

competenties en sociale steun. Hierbij wordt vooral gekeken in hoeverre zij problemen 
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ervaren met betrekking tot de behoeften en hoe zij met deze problemen omgaan. Welke 

stappen ondernemen zij om er verbetering in te brengen? 

1.4.3 Praktische relevantie 

Het is belangrijk om te voorzien in de behoefte aan zekerheid, aan autonomie, aan de 

ontwikkeling van competenties en aan sociale steun omdat dit zijn weerslag kan hebben op de 

gezondheid en het welbevinden van de werkende (welzijn) (Sverke, Hellgren & Naswall, 

2002), als ook zijn motivatie om te werken (Bakker & Demerouti, 2014).  Dit onderzoek kan 

bijdragen aan duidelijkheid over de manieren waarop zzp-ers anno 2018 in hun behoeften 

voorzien. Een duidelijke inventarisatie van bestaande en nieuwe mogelijkheden kan zzp-ers 

helpen om hun zekerheden te vergroten en beter te voorzien in hun behoefte aan autonomie, 

competentie ontwikkeling en sociale steun. Voor de zzp-er kan het onderzoek bijdragen aan 

de kwaliteit van zijn keuzes voor bepaalde voorzieningen, omdat niet alleen de verschillende 

mogelijkheden worden geïnventariseerd, maar ook wordt toegelicht waarop andere zzp-ers 

hun keuzes baseren. De constante groei in het aantal zzp-ers in de afgelopen 20 jaar, maakt dit 

onderzoek des te belangrijker. 
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2 Theoretisch Kader 
2.1 Leeswijzer 

Het theoretisch kader zal eerst een definitie geven van zzp-ers en in het kort uitleggen hoe hun 

situatie verschilt van die van traditionele werknemers. Vervolgens zal er worden ingegaan op 

de behoeften die werkenden hebben. Per behoefte, te weten: zekerheid, autonomie, 

competentie ontwikkeling en sociale steun, zal uiteen worden gezet wat met deze behoefte 

wordt bedoeld en wordt ingegaan op de moeilijkheden die zzp-ers ervaren met het hierin 

voorzien. Vervolgens zal worden ingegaan op de context van de voorzieningen in Nederland. 

Er wordt per behoefte vergeleken welke voorzieningen er zijn voor werknemers en welke 

voorzieningen er zijn voor zzp-ers.  

 In hoofdstuk 2.3 Behoeften van zzp-ers wordt ingegaan op de deelvraag ‘wat is er 

vanuit de literatuur bekend over de behoefte van zzp-ers aan zekerheid (2.3.1), autonomie 

(2.3.2), de ontwikkeling van competenties (2.3.3) en sociale steun (2.3.4) en de problemen die 

zij ervaren in het voorzien hierin?’. In hoofdstuk 2 Context: Voorzieningen in Nederland 

wordt, per behoefte, ingegaan op de voorzieningen voor werknemers en zzp-ers in Nederland. 

Het onderzoeken van wat reeds bekend is over de voorzieningen voor zzp-ers geeft een 

duidelijke context van waaruit het onderzoek kan worden uitgevoerd. Aan de hand van de 

besproken theorie worden verwachtingen geschept voor de uitkomsten van het onderzoek 

(2.5) en kan in de conclusie een vergelijking worden getrokken tussen de resultaten van het 

huidige onderzoek en de literatuur besproken in het theoretisch kader. 

2.2 Definitie van zzp-ers 

Een zzp-er wordt door het CBS gedefinieerd als “een persoon die arbeid verricht voor eigen 

rekening of risico – in een eigen bedrijf of praktijk (zelfstandig ondernemer), of als directeur-

grootaandeelhouder (dga) of als overige zelfstandige (bijvoorbeeld in een zelfstandig 

uitgeoefend beroep) – én die daarbij geen personeel in dienst heeft” (2018). Zzp-ers bestaan 

in alle soorten en maten, van consultants tot thuiszorgmedewerkers en van postbezorgers tot 

winkeleigenaren. Belangrijk om op te merken is dat men in de rol van zzp-er wel verbonden 

kan zijn aan een organisatie, maar dit is dan op basis van een andersoortige overeenkomst. Als 

zzp-er werk je als opdrachtnemer, in plaats van als werknemer (Klosse, 2017). Deze 

overeenkomst heeft minder rechten ingebouwd dan het traditionele arbeidscontract. Dit geeft 

de zzp-er minder rechten dan een werknemer met een regulier arbeidscontract, mede als 

gevolg van het feit dat hij geen aanspraak kan doen op een cao (Klosse, 2017). De zzp-er 
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heeft geen werknemer-status, dit betekent dat hij ook geen aanspraak kan doen op de 

traditionele voorzieningen waar een werknemer wel aanspraak op kan doen (Klosse, 2017). 

Voor zzp-ers wordt er niet automatisch een pensioen opgebouwd en de zelfstandige 

moet zichzelf verzekeren tegen arbeidsongeschiktheid, Dit laatste is iets wat slechts een deel 

van de zzp-ers ook daadwerkelijk doet (Jansen et al., 2015). In de regel bevinden werkenden 

met een niet-standaard contract (tijdelijk werkenden, zzp-ers) in een meer onzekere en 

precaire situatie dan werkenden met een vast contract. Dit geldt al helemaal voor 

zelfstandigen, daar zij vaak niet dezelfde steun ontvangen uit sociale voorzieningen als andere 

werkenden (Spasova, Bouget, Ghailani & Vanhercke, 2017). Vaak hebben zij geen recht op 

dezelfde sociale verzekeringen, ondanks dat zij dezelfde risico’s hebben als andere werkenden 

met betrekking tot gezondheid, activiteit en inkomen (Spasova et al., 2017).  

De zzp-er werkt vaak onder een overeenkomst van opdracht: een tijdelijke 

overeenkomst op basis van gelijkwaardige onderhandelingen over werktijden en tarieven 

(Klosse, 2017). Ze hebben minder rechten dan werknemers. Een recht dat zij wel hebben is 

het recht op een redelijke beloning. Ze hebben echter geen recht op doorbetaling bij ziekte of 

arbeidsongeschiktheid (Klosse, 2017). Er kunnen door zzp-ers onderling geen prijsafspraken 

worden gemaakt of andere afspraken die lijken op collectieve arbeidsvoorwaarden omdat er 

dan sprake zou zijn van kartelvorming, wat verboden is (Klosse, 2017).  

Zzp-ers zijn ook niet beschermd tegen het verlies van werk, waar werknemers 

aanspraak kunnen doen op ontslagbescherming en wanneer zij wel worden ontslagen in de 

meeste gevallen recht hebben op een WW-uitkering (Rijksoverheid, 2018). De collectieve 

werknemersverzekeringen staan niet voor zzp-ers open dus er zijn in principe geen vaste 

voorzieningen bij arbeidsongeschiktheid en ziekte. De financiële situatie van zzp-ers is 

gemiddeld slechter dan die van werknemers met een flexibel contract (Josten et al., 2014). Dit 

is opvallend omdat zzp-ers gemiddeld meer uren werken en een hogere opleiding hebben 

genoten. Deze lagere inkomsten komen mogelijk doordat zij vaak voor lage tarieven werken. 

2.3 Behoeften van zzp-ers 

2.3.1 Zekerheid 

De belangrijkste gebieden van zekerheid voor de werkende zijn het hebben van een baan 

(employment), een vast inkomen en (relatieve) stabiliteit in werk- en leefomstandigheden 

(Wilthagen & Tros, 2004). Zoals eerder benoemd is zekerheid de basis van het bestaan.  

Onzekerheid is een van de aspecten die onlosmakelijk verbonden zijn met flexibiliteit 

(Kremer, 2017). Deze onzekerheid vindt zijn oorsprong in ‘verwachtingsvolle spanning’, 
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‘financiële stress en onrust’, welke voornamelijk gepaard gaat aan het missen van een vast 

inkomen, ‘onvoorspelbare levensplanning’, welke gelinkt kan worden aan een missende 

stabiliteit in werk- en leefomstandigheden en ‘gebrek aan erkenning en waardering’, welke 

kan worden gepaard met de behoefte aan sociale steun (hoofdstuk 2.2.4). Uit het onderzoek 

van Kremer (2017) voor de Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid (WRR) blijkt 

dat de vormen van onzekerheid die werknemers en zzp-ers aangeven, sterk afhankelijk zijn 

van hun arbeidspositie. Op elke vorm van onzekerheid wordt kort ingegaan:  

Verwachtingsvolle spanning wordt door veel zzp-ers gezien als een positief aspect van 

het zzp-erschap, het is een avontuur om niet te weten wat je volgende maand of volgend jaar 

doet, maar zoals benoemd door Kremer (2017): dit is wellicht lastig om een leven lang vol te 

houden. Op den duur is er weer behoefte aan meer zekerheid (Elchardus en Smits, 2007, 

p.159 in Kremer, 2017). Dit blijkt ook uit de keerzijde van deze verwachtingsvolle spanning, 

de tweede interpretatie van onzekerheid: financiële stress en onrust. Verschillende 

respondenten in het onderzoek van Kremer (2017) geven aan dat zij een constante onrust 

voelen door de financiële risico’s die zij hebben. Er is sprake van een constante zoektocht 

naar voldoende inkomen en deze onrust werpt zijn schaduw over het privéleven. De jonge 

zzp-ers in haar onderzoek geven bijvoorbeeld aan dat zij weinig tijd besteden aan ontspanning 

zoals sporten of vakantie, daar zij kunnen berekenen hoeveel geld ze in die tijd hadden 

kunnen verdienen. 

Onzekerheid als onvoorspelbare levensloop uit zich doordat veel jonge werkenden 

zonder vast contract grote levenskeuzes uitstellen. Hierbij kan men denken aan het kopen van 

een huis, het is immers onzeker of er de volgende maand genoeg inkomen is om de hypotheek 

te betalen, of het krijgen van kinderen. Het merendeel vindt dat men pas aan kinderen moet 

beginnen als tenminste één van de twee partners een vast contract heeft. Ze zijn van mening 

dat dit vaste contract de minimale zekerheid geeft die nodig is (Kremer, 2017).  

Gebrek aan erkenning en waardering kan goed worden gelinkt aan de behoefte aan 

sociale steun, maar komt ook op het zekerheidsvlak tot uiting. Hierbij kan men denken aan het 

terugvragen van een zzp-er na het afronden van een eerdere opdracht. Wanneer dit gebeurt, is 

dit voor de zzp-er een blijk van waardering en het vergroot zijn gevoel van zekerheid 

(Kremer, 2017).  

Zekerheid gaat dus verder dan het hebben van voldoende inkomen. Dit blijkt ook voor 

de gevolgen van verminderde zekerheid. Zoals aangegeven kan verminderde zekerheid zorgen 

voor stress en onrust, wat grote fysieke gevolgen heeft, Green gaat hier in zijn artikel op in 
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(2015). Een fysiek gevolg dat er uitspringt is dat mensen met een hoge baanonzekerheid 19% 

meer kans hebben op hart- en vaatziekten dan mensen die deze onzekerheid niet hebben. 

Ondanks het feit dat het hier gaat om het verliezen van een baan en niet het zijn van zzp-er, is 

het hierop toepasbaar omdat het zijn van zzp-er minder het gevoel van baanzekerheid geeft. 

De effecten op de gezondheid zijn volgens het onderzoek van Green (2015) het grootst 

wanneer er sprake is van de stap van een ‘zekere’ baan naar een ‘onzekere’ baan. Het 

flexibele karakter van het zelfstandige ondernemerschap maakt het zijn van zzp-er een 

onzekere baan, het is immers voor veel zzp-ers niet vanzelfsprekend dat zij na afronding van 

de huidige opdracht een volgende zullen hebben (Annink, 2017).  

Bij zekerheid gaat het om de interpretatie van de (on)zekerheid. Het onderzoek van 

Peel en Boxall (2005) is hiervan een goed voorbeeld. Sommige werkenden gaven aan dat de 

feitelijke zekerheid voor werknemers niet verschilde van die van zzp-ers, een contract kan 

immers ook met een opzegtermijn van een maand worden beëindigd. Terwijl andere 

werkenden van mening waren dat een vast contract minder snel werd beëindigd dan een 

overeenkomst van opdracht. Voor sommigen waren hogere verdiensten een reden om 

zelfstandig ondernemer te worden. Anderen gaven aan dat zij verwachtten dat dit verhoogde 

inkomen in de praktijk tegen zou vallen, omdat er als zelfstandig ondernemer rekening 

gehouden moet worden met ziekte, vakantie, de tijd tussen opdrachten en andere zaken die bij 

een werknemerscontract vastgelegd zijn in de secundaire voorwaarden.  

Kortom, het gaat bij de keus om zelfstandig ondernemer te worden voornamelijk om 

de afweging van wat de zzp-er zelf ziet als voor- en nadelen. Bij de behoefte aan zekerheid, 

wordt een stabiliteit van inkomen afgewogen tegen de mogelijkheid van een hoger inkomen. 

De nadelen van van de onzekere situatie wordt afgewogen tegen de grotere vrijheid die het 

zzp-erschap kan geven (Peel & Boxall, 2005).  

2.3.2 Autonomie 

Autonomie wordt in belangrijke mate bepaald door regelruimten, de vrijheid om tijd en werk 

zelf in te delen. Dit is van belang voor de bevlogenheid van werkenden. Wanneer een individu 

een grotere regelruimte heeft, kan hij/zij beter omgaan met tijdsdruk en andere stressoren 

(Schaufeli & Taris, 2013). Motivatie wordt onder andere beïnvloed door de mate van 

autonomie. Situaties waarbij de autonomie in het gedrang komt, beïnvloeden de motivatie van 

de werkende dan ook negatief (Dekker, 2017). 

Autonomie is een van de belangrijkste behoeften die moet worden vervuld voor 

(intrinsieke) motivatie (Deci & Ryan, 2000), want als men werkt vanuit autonome motivatie, 
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dus omdat hij/ zij dit zélf wil en niet omdat het ‘moet’, wordt het werk leuker gevonden en 

kost het minder moeite. Er is sprake van een hoger gevoel van welzijn als een resultaat wordt 

behaald vanuit een autonome situatie, vanuit jezelf, terwijl het resultaat feitelijk niet hoger 

hoeft te zijn dan wanneer de motivatie vanuit controle, vanuit een ander, was gekomen. Het 

gaat bij autonomie niet om compleet onafhankelijk en zonder hulp werken, maar om de 

wilskracht vanuit de persoon zelf, het maken van beslissingen en maken van doelen vanuit 

geïnternaliseerde regelgeving. Wanneer men autonome beslissingen neemt is er sprake van 

meer volharding, meer effectieve prestaties en een betere mentale en fysieke gezondheid dan 

wanneer beslissingen niet autonoom worden genomen (Deci & Ryan, 2000). 

Autonomie wordt vaak gezien als de belangrijkste verklaring voor de hogere 

werktevredenheid onder zzp-ers. Anderen verklaren deze hoge werktevredenheid door 

karaktereigenschappen en specifieke waarden, zoals optimisme, zelfvertrouwen en een lage 

risico-aversie (Bradley & Roberts, 2004). Lange (2012) vergeleek zelfstandigen met 

werknemers in Europa om te zien of de reden voor de hogere tevredenheid de autonomie van 

zelfstandigen is, of dat het voortkomt uit karaktereigenschappen en specifieke waarden. Hij 

komt tot de conclusie dat de hogere tevredenheid van zelfstandigen waarschijnlijk voorkomt 

uit de verhoogde autonomie, daar de specifieke waarden en karaktereigenschappen geen 

invloed hadden op de statistisch sterk positieve associatie tussen self-employment en 

werktevredenheid (p.176). Het toevoegen van de variabelen autonomie en vrijheid zorgden 

wel voor sterk mediërende effecten in de associatie. 

Autonomie wordt door verschillende auteurs gegeven als belangrijkste verklaring voor 

de toename in het aantal zzp-ers. Culturele veranderingen hebben ertoe geleid dat mensen 

meer behoefte hebben aan de vrijheid om autonoom te kiezen wanneer zij werken. Ze willen 

de mogelijkheid en vrijheid om bijvoorbeeld werk en zorg beter te kunnen combineren (o.a. 

Kremer, 2017; Vlasblom & Josten, 2013). Uit het onderzoek van Van der Klein, Aussems, 

Jansma, de Gruijter en Piets (2016) komt naar voren dat 60% van de zzp-ers gekozen heeft 

om zelfstandig aan de slag te gaan vanwege de flexibiliteit die het biedt.   

De autonomie van een zzp-er hangt af van de karakteristieken van het werk, zoals het 

soort werk, de werktijden en de verwachtingen van de klant. Al deze zaken kunnen het gevoel 

van autonomie van de zzp-er beïnvloeden. Wanneer hier vrije keuzes in kunnen worden 

gemaakt is het gevoel van autonomie hoger (Annink & Den Dulk, 2012). De autonomie kan 

in gevaar komen als de zzp-er onzeker is over de hoeveelheid werk in de toekomst en daarom 

nu iedere opdracht aangrijpt (Annink, 2017). Zzp-ers ervaren spanning tussen autonomie en 
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(financiële) zekerheid. Onzekerheid over de beschikbaarheid van werk, bijvoorbeeld wanneer 

er sprake is van een krappe arbeidsmarkt, kan voor een zzp-er resulteren in een verlaagde 

autonomie, omdat het in deze situatie lastiger is om opdrachten af te wijzen omdat de zzp-er 

bang is dat hij dan zonder werk komt te zitten. Hierdoor wordt de controle en autonomie over 

het type werk ook verloren (Annink, 2017).  

De behoefte aan autonomie is dus sterk afhankelijk van het gevoel van zekerheid, als 

de zzp-er een hoog gevoel van zekerheid heeft zal hij minder de drang voelen om iedere 

aangeboden opdracht te accepteren. Hierdoor kan hij een meer autonome keuze maken in de 

opdrachten die hij/zij accepteert. Wanneer de zzp-er geen zekerheidsgevoel heeft voelt hij 

zich genoodzaakt ook de opdrachten te accepteren die niet het soort werk zijn dat hij wil doen, 

de zzp-er heeft dan geen autonome keuze gemaakt omdat zijn keuze voortkomt uit deze 

gedachte van missende zekerheid. Oftewel, bij een groter gevoel van zekerheid zal de 

autonomie waarschijnlijk ook hoger zijn. Het mes van zelfstandig ondernemerschap snijdt dus 

aan twee kanten. Enerzijds kan het autonome karakter prettig zijn, anderzijds kan de 

verantwoordelijkheid voor de eigen zaak veel druk meebrengen, welke het gevoel van 

autonomie verkleint. 

2.3.3 Ontwikkeling van competenties 

Een andere belangrijke behoefte is de mogelijkheid om competenties te ontwikkelen. Mensen 

halen er voldoening uit om nieuwe zaken te leren en zich te ontwikkelen (Deci & Ryan, 2000; 

Schaufeli & Taris, 2013). Het is voor werkenden erg van belang om intrinsiek gemotiveerd te 

zijn voor hun werk en de taken die zij in hun werk moeten uitvoeren. Wanneer zij het gevoel 

hebben de competenties te bezitten om deze taken uit te voeren, zal hun intrinsieke motivatie 

hoger zijn (Deci & Ryan, 2000; Dekker, 2017). Dit gevoel van het bezitten van de 

competenties wordt versterkt wanneer zij positieve feedback ontvangen. Feedback is nauw 

verbonden met sociale steun (Dekker, 2017). Deci en Ryan (2000) besteden in hun artikel 

veel aandacht aan het belang van feedback bij de behoefte aan competentieontwikkeling.  

Competenties ontwikkelen kan middels feedback of learn-by-doing, maar ook formele 

scholing is een manier. Volgens het onderzoek van van Torre, van de Ven, de Vroome, 

Schous, Preenen en anderen (2016) hebben zzp-ers minder behoefte aan formele scholing dan 

werknemers. Ze vinden dat hun kennis en vaardigheden over het algemeen goed aansluiten op 

de werkzaamheden die ze uitvoeren. Ze vinden zichzelf niet overgekwalificeerd, noch onder-

gekwalificeerd. Van Torre en Dirven (2016) geven in hun artikel hiervoor meerdere mogelijke 

verklaringen. De eerste verklaring is positief, namelijk dat de werkzaamheden van zzp-ers 
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goed aansluiten op hun competenties en ze dus niet sterk de behoefte voelen om de 

competenties verder te ontwikkelen. De tweede verklaring is minder positief, namelijk dat 

zzp-ers het belang van scholing onderschatten. De laatste verklaring is dat zzp-ers over het 

algemeen meer mogelijkheden hebben om informeel te leren van hun werkzaamheden. De 

zzp-ers geven aan dat het werk meer gevarieerd is dan het werk van de werknemers, dit 

betekent dat zij vaker nieuwe dingen moeten leren en meer creatief moeten zijn.  

Als men kijkt welke zzp-ers investeren in de formele scholing is het volgende 

opvallend: onder zzp-ers investeren vooral de hoogopgeleide, jongere zzp-ers in scholing 

(Dekker, 2017). De laagopgeleide zzp-er zou minder behoefte hebben aan scholing omdat 

learning-by-doing voor hem een belangrijkere rol speelt. Een deel van de zzp-ers gelooft in 

die rol meer te kunnen leren dan als werknemer in dienst van een organisatie (o.a. Kremer, 

2017; Vlasblom & Josten, 2013). Uit onderzoek van Fouarge, Schils en de Grip (2013) blijkt 

echter dat hoogopgeleide werkenden beduidend meer aandacht besteden aan activiteiten waar 

zij van kunnen leren (32% van de werktijd) dan laagopgeleide werkenden (22% van de 

werktijd) (p.2595), wat suggereert dat de lagere scholingsparticipatie van laagopgeleiden niet 

kan worden verklaard door informele scholing.  

Er komt dus uit onderzoek naar voren dat laagopgeleide werkenden minder 

participeren in formele scholing dan hoogopgeleide werkenden. Fouarge et al. (2013) 

onderzoeken hoe dit komt. Uit hun onderzoek blijkt dat de belangrijkste reden om niet te 

participeren in scholing voor een groot deel komt uit toets-angst (exam-anxiety). Deze is voor 

de laagopgeleide werkenden beduidend vaker aanwezig dan bij hoogopgeleide werkenden. 

Deze toets-angst zorgt ervoor dat zij minder bereid zijn om mee te doen met de 

scholingsmogelijkheden. 

Scholing is heel belangrijk voor de inzetbaarheid van werkenden (Vlasblom, van 

Echelt, de Voogd-Hamelink, 2015). Een belangrijk risico van het achterblijven van scholing is 

dat laaggeschoolde zzp-ers achter zullen blijven (Dekker, 2017). Dit verlaagt de 

baanzekerheid, ondanks dat zzp-ers in principe niet als traditionele werknemer willen werken 

is het vanwege deze baanzekerheid wel belangrijk om mee te groeien met de rest van 

Nederland (Dekker, 2017; Dekker & Köster, 2011). Er is sprake van een kennisintensivering 

binnen de Nederlandse economie, hiermee stijgen ook kwalificatie-eisen van werkgevers en 

opdrachtgevers (Dekker, 2017). Het blijven ontwikkelen van competenties is dus erg 

belangrijk voor zzp-ers in Nederland. Zowel voor het werk als zzp-er, om aan de eisen van de 

opdrachtgever te voldoen, als voor de baanzekerheid wanneer het werken als zzp-er niet meer 
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aan de orde is. Uit onderzoek blijkt dat ongeveer een derde van de zzp-ers behoefte heeft aan 

scholing (Janssen, et al. 2015). Desondanks is de kans dat zij ook daadwerkelijk formele 

scholing volgen meer dan twee keer zo klein als die van werknemers met een vast contract 

(Dekker, 2017). Een mogelijke verklaring voor het niet volgen van trainingen en cursussen 

om bij te scholen is geld- en/ of tijdgebrek (Janssen et al., 2015).  

2.3.4 Sociale steun 

Sociale steun wordt gedefinieerd als een transactieproces waarbij middelen of 

informatie wordt uitgewisseld tussen ten minste twee personen, met als doel de ontvanger te 

helpen (Van Daalen, 2008, p.10). Sociale steun kan van verschillende bronnen, ofwel mensen, 

komen. De bronnen van sociale steun zijn in twee groepen onder te verdelen, namelijk de 

bronnen uit het privésdomein: familie, partner en vrienden, en de bronnen uit het 

werkdomein: collega’s en leidinggevenden. Van Daalen (2008) verdeelt sociale steun in vier 

types: 

• Emotioneel: empathie, liefde, zorg; 

• Instrumenteel: hulp met het vinden van (nieuw) werk, geld; 

• Beoordeling: feedback; 

• Informatief: delen van informatie, input, advies. 

In het werkdomein wordt voornamelijk beoordeling en informatieve steun gegeven. 

Beoordeling, kan het gevoel van zekerheid vergroten, middels het ontvangen van positieve 

feedback ofwel waardering en bijdrage aan de ontwikkeling van competenties (Kremer, 

2017). Van de mensen in de privésfeer krijgen mensen, voornamelijk emotionele en 

instrumentele steun (Allen, 2000; van Daalen, 2008). Ondanks dat het vinden van nieuw werk 

uit het werkdomein lijkt te komen, weegt deze meer mee in het privé domein, daar het vinden 

van een nieuwe baan vaak via vrienden of familie volgt (van Daalen, 2008).  

Zzp-ers zijn het enige individu in hun onderneming, waardoor zij geen collega’s of 

leidinggevenden hebben. Partner, familie en vrienden kunnen de gewenste, werkgerelateerde 

vormen van sociale steun (beoordeling en informatief) niet altijd bieden en het kan voor zzp-

ers dus lastig zijn om in deze vormen van sociale steun te voorzien. Grant en Ferris (2012) 

benoemen dit ook: het autonoom werken heeft grote nadelen, die zich uiten in een gebrek aan 

steun (lack of support networks), eenzaamheid en gebrek aan feedback van gelijken.  

Sociale steun wordt gezien als een belangrijk mechanisme om met stress om te gaan 

en heeft zo een positieve invloed op het welzijn en de gezondheid van werkenden (van 

Sonderen, 1993; van Daalen, 2008). Daarnaast bevordert sociale steun de betrokkenheid en 
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verbondenheid (Schaufeli & Taris, 2013). Werk is cruciaal voor de sociale verbondenheid; op 

het werk kunnen mensen zich sociaal inbedden. Wanneer een individu geen deel uitmaakt van 

de sociale structuur in een bedrijf of onderneming werkt dit op den duur ondermijnend 

(Lieshout, 2016). Zo gaven zelfstandige respondenten uit het onderzoek van Peel en Boxall 

(2005) aan dat zij het regelmatige contact met dezelfde groep mensen mistten. Zij hechten 

waarde aan een diepere betrokkenheid bij het leven in een organisatie, welke zich ontwikkelt 

met de lengte van de diensttijd, maar net als bij de behoefte aan zekerheid, is er sprake van de 

interpretatie van de zzp-er zelf. Zo gaven andere zelfstandigen aan dat het zelfstandig werken 

hen bevrijdde van de politieke spelletjes en roddels binnen een organisatie. Zij konden zich 

beter focussen op hun taak en het gaf hen de ruimte om te verplaatsen binnen een bedrijf, 

daarnaast konden zij bij verschillende projecten te werken en betrokken zijn bij verschillende 

bedrijven.  

2.4 Context: Voorzieningen in Nederland 

Tegenover de zzp-ers staan werknemers, personen met een arbeidsovereenkomst bij een 

bedrijf. De werknemer verricht arbeid voor de werkgever tegen financiële beloning, hij staat 

bij de werkgever op de loonlijst. In een arbeidsovereenkomst worden arbeidsvoorwaarden 

opgenomen waarop de werknemer werkt. Hieruit hebben zij voorzieningen die niet voor zzp-

ers toegankelijk zijn. In dit hoofdstuk zal worden ingegaan op de voorzieningen die er zijn 

voor werknemers en worden deze, per behoefte, vergeleken met de voorzieningen en 

mogelijkheden voor zzp-ers om te voorzien in de behoefte aan zekerheid, autonomie, de 

ontwikkeling van competenties en sociale steun.  

2.4.1 Zekerheid 

De belangrijkste vormen van zekerheid voor werkenden zijn financiële zekerheid en 

baanzekerheid, ofwel het hebben van werk (Peel & Boxall, 2005). Om deze te waarborgen 

zijn in Nederland verschillende sociale zekerheidsvoorzieningen opgezet voor werknemers. 

Met de vakbonden zijn cao-afspraken gemaakt en het hebben van een contract brengt 

zekerheden met zich mee, zoals het uitbetaald krijgen van de gewerkte uren en het opbouwen 

van een pensioen (Klosse, 2017). Deze voorzieningen compenseren het feit dat zij in dienst 

zijn van een werkgever en dus in principe ondergeschikten zijn. De overheid beschermt hen 

middels het sociale zekerheidstelsel tegen armoede, omdat ze in ieder geval verzekerd zijn 

van een wettelijk vastgelegd minimumloon en van doorbetaling bij ziekte of 

arbeidsongeschiktheid, wanneer tijdelijk niet gewerkt kan worden (Klosse, 2017).  
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Als wordt gekeken naar de voorzieningen die werknemers hebben om te voorzien in 

hun behoefte aan zekerheid, is één belangrijke: hun arbeidsovereenkomst. Deze 

arbeidsovereenkomst bestaat uit verschillende arbeidsvoorwaarden. Deze arbeidsvoorwaarden 

zijn de voorwaarden waar het bedrijf wettelijk aan moet voldoen, zoals salaris en 

vakantiedagen (CBS, 2017). Er zijn een aantal zaken met betrekking tot baanzekerheid en 

financiële zekerheid die werknemers hebben, waarin de organisatie zou moeten voorzien 

(Coyle-Shappiro & Kessler, 2002). Coyle-Shappiro en Kessler (2002) noemen onder anderen: 

werkzekerheid op de lange termijn, goede loopbaanmogelijkheden, loonsverhogingen om 

volgens dezelfde levensstandaard te leven, eerlijke beloning in vergelijking met werknemers 

die hetzelfde werk doen in andere organisaties, eerlijke beloning voor de 

verantwoordelijkheden die het werk met zich meebrengt en secundaire arbeidsvoorwaarden 

die vergelijkbaar zijn met die van werknemers die hetzelfde werk doen in andere organisaties.  

Daarnaast beschermt de overheid werknemers tegen armoede, door een wettelijk 

vastgelegd minimumloon en recht op doorbetaling bij ziekte of wanneer er tijdelijk geen 

sprake is van werk. Werknemers zijn beschermd tegen werkloosheid. Bij werkloosheid en 

arbeidsongeschiktheid kunnen zij een beroep doen op werknemersverzekeringen, deels 

gefinancierd uit premies betaald door werkgevers (Klosse, 2017). In Nederland bouwen 

werknemers ww-rechten op naarmate zij langer werken. Ww-rechten komen voort uit de 

werkloosheidswet (de ww). Voor ieder jaar dat een werknemer werkt heeft hij recht op één 

(voor de eerste 10 jaar) of een halve maand (ieder jaar na de eerste 10 jaar) ww-uitkering 

(Van Lieshout, 2016). Hier draagt hij zelf aan mee middels een verplichting bij het tekenen 

van een arbeidscontract.  

De werknemer bouwt naast deze ww-rechten ook een pensioen op, een maandelijkse 

bijdragen aan een pensioenfonds, waar vanaf de pensioengerechtigde leeftijd aanspraak op 

kan worden gedaan. Dit komt voor werknemers uit de Wet Toezicht Verzekeringsbedrijf, 

welke werkgevers verplicht stelt een verzekering af te sluiten met een pensioenfonds of 

pensioenverzekeraar, welke de werknemers voorziet van een pensioenuitkering aanvullend op 

de AOW-uitkering (CBS, 2017).  

Naast deze financiële bescherming, worden werknemers beschermd tegen onveilige 

omstandigheden en te veel werkuren. Dit wordt doorgaans vastgelegd in een cao, die het 

resultaat is van onderhandelingen tussen de werknemers- en de werkgeversverenigingen. 

Gemaakte afspraken worden opgenomen in de cao om de rechten van de werknemers te 

beschermen (Yerkes & Tijdens, 2010).  
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De voorzieningen voor zzp-ers zijn een stuk minder breed. Zij kunnen enkel een 

beroep doen op de algemene voorzieningen zoals bijstand, kinderbijslag en andere toeslagen. 

Voor de voorzieningen die door sociale partners worden georganiseerd zijn zij uitgesloten. De 

werkloosheidswet wordt per sector besloten en is er hier een van. Andere voorzieningen zijn 

pensioen en verlofregelingen. Zzp-ers krijgen enkele fiscale voordelen om dit te compenseren. 

Periodes van geen of minder werk zouden zij met het geld dat zij zo besparen op moeten 

vangen (Kremer et al., 2017). Ondanks dat zzp-ers onzekerheid zien als de prijs die je betaalt 

voor de vrijheid en flexibiliteit waar je als zzp-er voor gaat, geeft het ook veel onrust 

(Kremer, 2017) 

Daarnaast bouwen zzp-ers niet automatisch aan hun pensioen, de fiscale voordelen die 

een zzp-er krijgt kunnen ook hiervoor worden gebruikt. Bijvoorbeeld door het opbouwen van 

een lijfrente bij een bank, verzekeraar of beleggingsinstelling. In sommige beroepsgroepen is 

dit verplicht, bijvoorbeeld bij huisartsen en particuliere beroepen, maar in de meeste gevallen 

is het een vrije keus (Rijksoverheid, 2017). Eén van de fiscale voordelen is de fiscale 

oudedagsreserve (FOR), hierbij krijgt de zzp-er de mogelijkheid om een deel van zijn/haar 

winst te reserveren en krijgt hij/zij uitstel op het betalen van de belasting. Pas wanneer deze 

reserve wordt omgezet in bijvoorbeeld een lijfrente betaalt hij de heffing over de 

lijfrentetermijnen. Een andere mogelijkheid is om verbonden te blijven aan het pensioenfonds 

van een eerdere werkgever. Een risico met deze pensioenvoorziening is, is dat niet alle zzp-

ers zich er bewust van zijn dat het bestaat. Ongeveer 12% van de zzp-ers heeft dan ook geen 

voorzieningen voor zijn pensioen (Lautenbach, van den Torre, de Vroome, Janssen, Wouters 

& van den Bossche, 2017). Als wordt gekeken hoe zzp-ers hun pensioensvoorziening 

inrichten kiest de grootste groep voor een belegging of spaarrekening (40%) of een oudedag 

reserve/ bankspaar-regeling (33%) (Lautenbach et al., 2017). 

Slechts een op de vijf zzp-ers is verzekerd tegen arbeidsongeschiktheid (Kremer et al., 

2017). Redenen hiervoor zijn: onvoldoende inkomen om de dure premies te betalen, 

wantrouwen naar de verzekeringsbedrijven of uitsluiting door een ziektegeschiedenis. Een 

kleine groep zpp-ers (ongeveer 7000), is lid van een broodfonds (Kremer et al., 2017). Een 

broodfonds is een collectief waarbij de leden, tussen de 25 en 50 per fonds, allen een klein 

bedrag per maand apart zetten op een gezamenlijke rekening. Wanneer een lid wegens ziekte 

tijdelijk niet kan werken krijgt hij een vooraf afgesproken bedrag uit dit fonds om te 

overleven (van der Meer, 2017).  
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Een voorziening die er wél is voor zzp-ers vanuit het overheidsbeleid is het 

zwangerschapsverlof. Vrouwen die werken als zelfstandige, komen in aanmerking voor de 

zelfstandig-en-zwanger regeling (ZEZ). Zij krijgen dan 16 weken het minimumloon uitbetaald 

wanneer zij minstens 3 dagen (1225 uur per jaar) per week als zelfstandige werken, bij minder 

uren is de uitkering lager (Klosse, 2017; Rijksoverheid 2018), voor veel zzp-er is dit echter 

niet toereikend, omdat zij in de normale situatie een hoger inkomen hebben dan het 

minimumloon (CBS, 2015). 

Een groep zzp-ers kiest ervoor om naast het zelfstandige werk in dienst te blijven bij 

een organisatie, bijvoorbeeld omdat zij met hun werk als zelfstandige niet genoeg inkomen 

vergaren en op deze manier een bepaalde zekerheid houden (Janssen et al., 2015). Een andere 

reden is omdat zij het reeds opgebouwde pensioen niet willen verliezen wanneer zij stoppen 

met hun vaste baan.   

2.4.2 Autonomie 

Autonomie is van een aantal zaken afhankelijk, te weten: het soort werk, werktijden, 

verwachtingen van de klant en zekerheid. De behoefte autonomie kan door individuele zzp-

ers anders worden bekeken. Het gaat hier om bepaalde vragen, zoals: In hoeverre maakt de 

zzp-er zelf de keuzes voor opdrachtgevers? In hoeverre is deze keus afhankelijk van de angst 

om zonder werk te zitten? In hoeverre denkt de zzp-er een periode van minder of geen 

inkomen te kunnen overbruggen wanneer hij een opdracht weigert? In hoeverre kan de zzp-er 

zelf zijn werktijden en werkplek bepalen?  

Een gevoel van zekerheid geeft de zzp-er het gevoel dat hij kan kiezen voor de 

opdrachten en opdrachtgevers die zijn voorkeur hebben, daar hij/zij voor zijn gevoel niet elke 

opdracht hoeft aan te nemen (Annink, 2017). Qua voorzieningen zijn deze dus sterk 

verbonden met de voorzieningen op het gebied van zekerheid.   

2.4.3 Ontwikkeling van competenties 

Scholing, trainingen, cursussen en opleidingen zijn een manier voor werkenden om 

nieuwe competenties te krijgen en de competenties die zij al bezitten verder te ontwikkelen. 

Voor werkenden met een arbeidscontract bestaan er vaak mogelijkheden voor scholing, 

vergoed vanuit de werkgever (Booth & Bryan, 2007 in Fouarge, Schils & de Grip, 2013). 

Voor veel van de werknemers staan in de cao-afspraken met betrekking tot scholing/ 

opleiding (Tijdens & Klaveren, 2003). Uit een vergelijking van de databank van de Federatie 

Nederlandse Vakbeweging (FNV) en die van de Algemene Werkgeversvereniging Nederland 

(AWVN) van 2003 door Tijdens en Van Klaveren komt naar voren dat vanaf het jaar 2000 de 
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FNV-databank 479 cao’s bevatte met afspraken over doorlopende opleidingsplannen. De 

AWVN-databank bevatte 399 cao’s met afspraken op het gebied van scholing/ opleiding 

(2003, p.62-63). Daarnaast hebben werknemers vaak collega’s en leidinggevenden waarvan 

zij feedback kunnen ontvangen op hun werk, wat bijdraagt aan de ontwikkeling van 

competenties (Deci & Ryan, 2000; van Daalen, 2008). 

Voor zzp-ers bestaat er een scala aan voorzieningen en regelingen die bij zouden 

moeten dragen aan de ontwikkeling van competenties voor zelfstandigen. Zo is het volgen 

van een opleiding deels aftrekbaar, dit is echter sterk afhankelijk van de soort opleiding blijkt 

uit een blog voor beginnende zzp-ers (Pennekamp, 2013). Daarnaast is er voor zorgberoepen 

mogelijkheid tot een scholingsvoucher van het UWV, maar deze kas begint leeg te raken en is 

maar voor sommige bereikbaar (www.kansberoepen.nl, z.d.). Als laatste mogelijkheid geven 

sommige gemeenten korting op opleidingen voor zzp-ers met een laag inkomen (Dekker, 

2017). Kortom, het aanbod van extra scholingsvoorzieningen, waarbij zij zelf geen of minder 

geld hoeven te investeren, voor zzp-ers is erg versnipperd en zeker niet universeel. De vraag 

is in hoeverre zzp-ers op de hoogte zijn van deze voorzieningen en hier daadwerkelijk gebruik 

van maken. Daarnaast is het volgen van een opleiding tijdrovend en deze tijd krijgen zij 

uiteraard niet betaald, waar ze wel inkomsten zouden hebben uit deze tijd als ze het besteden 

aan een opdracht.  

2.4.4 Sociale steun 

Voor werknemers is HRM-beleid mede op sociale steun gericht. Uit het 

literatuuroverzicht van Van de Voorde, van Veldhoven en Paauwe (2011) komt naar voren dat 

in ongeveer 80 procent van de studies een positieve relatie wordt geconstateerd tussen HRM-

beleid en werkrelaties, wat bijvoorbeeld goede moraal en positieve samenwerking beslaat. Dit 

houdt in dat het hebben van een goed HRM-beleid zorgt voor goede moraal onder en een 

goede samenwerking tussen de medewerkers, wat op zijn beurt een positief effect heeft op de 

prestaties. 

Daarnaast is de vaste werkplek en zijn de vaste collega’s en de leidinggevenden een 

belangrijke bron van sociale steun (van Daalen, 2008). Het geeft werknemers de mogelijkheid 

om te sparren over het werk en het stellen van vragen. Daarnaast draagt het krijgen van 

feedback bij aan de ontwikkeling van hun competenties. Kort gezegd: het werk zorgt ervoor 

dat werknemers deel uitmaken van een sociale structuur, naast de sociale structuur in het privé 

leven (van Lieshout, 2016).  

http://www.kansberoepen.nl/
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Voor zzp-er zijn er mogelijkheden om sociale, zakelijke contacten te leggen, 

bijvoorbeeld in gedeelde werkruimten, voorbeelden hiervan zijn seats2meet, spaces en 

WeWork. Veel zzp-ers kiezen ook voor een gedeelde werkplek, maar lang niet iedereen; 49% 

van de zzp-ers deelt nooit de werkruimte (Janssen et al. 2015).  Ook bestaan er verschillende 

netwerkgroepen waar zzp-ers zich voor kunnen aanmelden en terecht kunnen voor intervisie 

en de vragen kunnen stellen die zij normaliter wellicht aan een collega zouden stellen (Van 

der Meer, 2017). Deze groepen komen met een bepaalde regelmaat samen om prangende 

vragen te bespreken. Als laatste toont een korte zoekopdracht op sociale netwerken zoals 

Facebook en Linkedin aan, dat er verschillende online (netwerk)groepen zijn waar zzp-ers 

vragen kunnen stellen met betrekking tot het ondernemerschap en kunnen werken aan hun 

netwerk.   

2.5 Verwachtingen 

Het huidige onderzoek heeft drie empirische deelvragen. Aan de hand van de informatie en 

theorieën besproken in dit theoretisch kader kunnen enkele verwachtingen worden geschept 

voor de uitkomsten van het empirisch onderzoek.  

1. In hoeverre hebben zzp-ers behoefte aan zekerheid, autonomie, de ontwikkeling van 

competenties en sociale steun? 

Verwachting 1.1: Zzp-ers zullen de behoefte aan zekerheid afwegen tegen andere behoeften 

In hoeverre zzp-ers behoefte hebben aan zekerheid zal moeilijk te zeggen zijn. Zoals 

aangegeven in paragraaf 2.3.1 zullen ze een afweging zullen tussen verschillende aspecten: 

vrijheid zal worden afgewogen tegen de onzekerheid en de instabiliteit tegen het vaak hogere 

inkomen. In veel gevallen, zal op basis van deze afweging zijn gekozen om wel of niet 

(volledig) als zzp-er te gaan werken.  

Verwachting 1.2: De behoefte aan autonomie zal heel belangrijk zijn voor zzp-ers 

De behoefte aan autonomie zal erg belangrijk zijn voor zzp-ers omdat zij veel waarde hechten 

aan flexibiliteit. Zoals aangegeven in paragraaf 2.3.2 willen zij de mogelijkheid en vrijheid 

om hun werktaken te combineren met bijvoorbeeld zorgtaken. De flexibiliteit zal voor zzp-ers 

één van de belangrijkste redenen zijn om zelfstandig aan de slag te gaan. 

Verwachting 1.3: De behoefte aan autonomie zal voor zzp-ers sterker zijn dan de behoefte aan 

zekerheid 

De behoefte aan autonomie zal sterker zijn dan de behoefte aan zekerheid, daar de hoge 

autonomie voor veel zzp-ers de belangrijkste reden is om als zzp-er te werken en dit vaak 

wordt afgewogen tegen zekerheid. Zoals eerder genoemd (paragraaf 2.3.2) snijdt het mes van 
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zelfstandigheid aan twee kanten, enerzijds de lagere zekerheid, anderzijds de hogere 

autonomie.  

Verwachting 1.4: De behoefte aan het ontwikkelen van competenties zal niet sterk aanwezig 

zijn 

De behoefte aan het ontwikkelen van competenties zal niet sterk aanwezig zijn. Zoals 

aangegeven in paragraaf 2.3.3 zijn daarvoor drie mogelijke verklaringen: zij geloven dat ze de 

nodige competenties voor hun werk reeds bezitten, zij onderschatten het belang van scholing 

of zij leren meer op de werkvloer (learn-by-doing) dan werknemers. 

Verwachting 1.5: Zzp-ers zullen er behoefte aan hebben om deel uit te maken van een sociale 

structuur op het werk. 

Zzp-ers zullen behoefte hebben om deel uit te maken van een sociale structuur op het werk. 

Zij zullen belang hechten aan een diepere betrokkenheid die niet wordt ontwikkeld met korte 

opdrachten. Dit zal zich uiten in een gevoel van eenzaamheid en een gebrek aan sociale steun 

en feedback, het werk op termijn ondermijnend (paragraaf 2.3.4).  

2. Welke problemen ervaren zzp-ers bij het voorzien in de behoefte aan zekerheid, autonomie, 

de ontwikkeling van competenties en sociale steun? 

Verwachting 2.1: Niet alle zzp-ers zullen een arbeidsongeschiktheidsverzekering hebben 

afgesloten 

Niet alle zzp-ers zullen een arbeidsongeschiktheidsverzekering hebben afgesloten vanwege 

hoge premies en wantrouwen wegens de verzekeraars (paragraaf 2.4). 

Verwachting 2.2: Problemen met het voorzien in autonomie zullen, gedeeltelijk, voortkomen 

uit een gebrek aan zekerheid 

Zzp-ers zullen problemen ervaren met het voorzien in autonomie, wanneer zij problemen 

ervaren met zekerheid, omdat een verlaagde zekerheid hen een gevoelsmatige verplichting 

geeft iedere opdracht aan te nemen en zij dus geen autonome keuze meer maken (paragraaf 

2.3.2). 

Verwachting 2.3: Zzp-ers met een lagere zekerheid zullen minder geld en tijd investeren in 

formele scholing 

Zzp-ers zullen formele scholing een hoge kostenpost vinden en minder geld en tijd in willen 

investeren (paragraaf 2.3.3).  Zzp-ers die onzeker zijn over hun baan-/werkzekerheid zullen 

dan ook minder investeren in formele scholing dan zzp-ers die hier meer zekerheid over 

voelen. 
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3. Welke stappen ondernemen zzp-ers bij het voorzien in de behoefte aan zekerheid, 

autonomie, de ontwikkeling van competenties en sociale steun? 

Verwachting 3.1: Zzp-ers zullen sparen voor momenten waarop niet gewerkt kan worden en 

pensioen. 

Zzp-ers zullen investeren in een “spaarpotje” voor momenten waarop niet gewerkt kan 

worden en pensioen. Zoals aangegeven paragraaf 2.3.1 kan er sprake zijn van wantrouwen 

richting verzekeringsbedrijven, waardoor zzp-ers hun geld liever sparen dan uit te geven aan 

een arbeidsongeschiktheidsverzekering. Ook op het gebied van pensioen kiest een groot deel 

van de zzp-ers voor een beleggings- of spaarrekening in plaats van een traditioneel 

pensioenfonds.  

Verwachting 3.2: Zzp-ers zullen autonomie verliezen, doordat zij veel werken voor meer 

zekerheid 

Om het gevoel van zekerheid hoog te houden, zullen zzp-ers veel werken, waardoor zij de 

gewenste flexibiliteit in het indelen van tijd missen. Daarnaast zullen zij de autonomie 

verliezen om alleen het type opdrachten te doen dat zij het liefste doen. Dit omdat zij elke 

opdracht aannemen die zij kunnen krijgen (paragraaf 2.3.2). 

Verwachting 3.3: Zzp-ers zullen hun zekerheid vergroten door compententies te ontwikkelen 

Zzp-ers zullen actief werken aan hun competentie ontwikkeling om een hoger gevoel van 

zekerheid te voelen. Dit zullen zij, zoals aangegeven in paragraaf 2.3.3 voornamelijk doen 

volgens learn-by-doing omdat formele scholing een te grote investering is van tijd en geld.  

Verwachting 3.4: Zzp-ers zullen deelnemen aan netwerkgroepen om zakelijke contacten te 

leggen 

Om te voorzien in sociale steun zullen zzp-ers deelnemen aan netwerkgroepen, zowel offline 

als online en/of een werkplek bij een gedeelde werkplek huren. Dit geeft hun de mogelijkheid 

om sociale, zakelijke contacten te leggen (paragraaf 2.4.4).  
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3 Methode  

3.1 Onderzoeksdesign 

Het onderzoek wordt kwalitatief ingestoken, omdat er ondanks de aanwezige kennis over 

behoeften van zzp-ers en, nog weinig onderzoek gedaan is naar de stappen die zzp-ers 

ondernemen om in hun werk-gerelateerde behoeften te voorzien. Dit onderzoek vergelijkt de  

verschillende keuzes die zzp-ers in Nederland maken (Verschuren & Doorwaard, 2010). Het 

doel is om te onderzoeken welke problemen zzp-ers ervaren bij het voorzien in hun behoeften 

aan zekerheid, autonomie, de ontwikkeling van competenties en sociale steun en welke 

stappen ze daarin zetten. Het vergelijken van de verschillende respondenten kan inzicht 

verschaffen in de verschillende keuzes die (groepen) zzp-ers maken, afhankelijk van bepaalde 

kenmerken die zij hebben (Verschuren & Doorwaard, 2010). Een kwalitatief 

onderzoeksdesign maakt het mogelijk om het onderwerp exploratief te benaderen en een 

mogelijke basis te leggen voor verder onderzoek (Van der Velde, Jansen & Dikkers, 2015). 

3.2 Respondenten selectie  

De respondenten van dit onderzoek zijn verschillende zzp-ers. Het werven van de 

respondenten is op verschillende manieren gebeurd, deels door het benaderen van kennissen 

van de onderzoeker  en deels door het plaatsen van een oproep op sociale media (LinkedIn, 

Facebook). In deze oproepen wordt gevraagd contact op te nemen met de onderzoeker per e-

mail. Daarnaast is aan lezers van de oproep gevraagd of zij hun bekende zzp-ers wilden 

vragen of zij interesse zouden hebben en om de oproep te delen in hun eigen (sociale media) 

netwerk. Met deze manier van snowball sampling wordt een grotere respondenten groep 

gecreëerd buiten de directe kennissenkring van de onderzoeker. Een voorbeeld van deze 

oproep is te zien in bijlage 6.1. De onderzoeker heeft 45 e-mails ontvangen van zzp-ers die 

interesse hadden om bij te dragen aan het onderzoek.  

Met het onderzoek kan een vergelijking worden gemaakt tussen de verschillende zzp-

ers. Om een diverse groep respondenten te verzekeren is er gekeken naar leeftijd, geslacht en 

opleidingsniveau. Uit de 45 e-mails is een selectie gemaakt. Van de 45 zzp-ers die hadden 

gereageerd op de oproep heeft de onderzoeker 25 respondenten benaderd om mee te doen aan 

het onderzoek, hiervan hadden vijftien respondenten tijd voor een interview gedurende de 

periode waarin de interviews werden uitgevoerd. Er is bij de respondentenselectie gestreefd 

een groep respondenten te ondervragen, die tot zekere mate op de kenmerken van leeftijd, 
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opleiding en geslacht overeen kwam met de landelijke gemiddeldes. Van de respondenten in 

Nederland is 60% man, heeft 37% een HBO of WO opleiding en is  5% van de respondenten 

jonger dan 25 jaar oud, 38% tussen de 25 en 45 jaar oud, 47% tussen de 45 en 65 jaar oud en 

tot slot is 10% van de zzp-ers 65 jaar of ouder (CBS, 2017).  

De groep respondenten van het onderzoek was als volgt verdeeld:  

- Van de 15 respondenten waren er negen man, dit komt neer op 60%;  

- Van de 15 respondenten had 67%  een HBO of WO opleiding voltooid; 

- De  leeftijd van de respondenten was als volgt verdeeld: één respondent was onder de 

25 jaar oud (6%),  tien respondenten waren tussen de 26 en de 45 jaar oud (67%) en 

vier respondenten waren tussen de 46 en de 65 jaar oud (27%).  

In onderstaande figuur zijn de kenmerken en de voornaamste werkzaamheden van iedere 

individuele respondent weergegeven.  

Respondent M/V Opleiding Leeftijd Voornaamste werkzaamheden Bijzonderheden 

1 V VWO 36 – 40  Coach voor chronisch zieken Deels in de bijstand 

2 M WO 26 – 30  Recruitment consultant  

3 M MBO 31 – 35 Zelfstandig werkend kok  

4 M HBO 31 – 35 Filmmaker  

5 V MBO 36 – 40  Virtual assistant  

6 M WO 41 – 45  Organisatie consultant  

7 V WO 26 – 30  Onderwijs adviseur  

8 M WO 51 – 55 Fiscaal adiviseur  

9 M WO 26 – 30  Fotograaf  

10 M MBO 61 – 65  Grafisch ontwerper  

11 M HBO 51 – 55 Muzikant/ Spreker Parttime in loondienst 

12 M HBO 36 – 40  Online marketeer  

13 V WO 41 – 45 Persbenadering  

14 V MBO 21 – 25 Muzikant/ stemacteur Parttime in loondienst 

15 V HBO 51 – 55 Coach voor directie/ management  

 

3.3 Methode van data verzameling 

In het onderzoek is gebruik gemaakt van wetenschappelijke literatuur om inzicht te 

verschaffen in de behoeften zzp-ers. Uit de literatuur zijn de volgende sentizing concepts 

gekomen: zekerheid, autonomie, ontwikkeling van competenties en sociaal steun.  



32 

Masterthesis – Strategisch HRM – Lara Vreeke  

Daarnaast wordt uiteengezet wat er bekend is over de voorzieningen voor werkenden in 

loondienst en zzp-ers in Nederland. Er wordt ingegaan op de problemen die zzp-ers mogelijk 

ervaren bij het voorzien in hun behoeften. Door het uiteenzetten van de informatie uit de 

wetenschappelijke literatuur zijn de verwachtingen voor de uitkomst van het onderzoek 

ontwikkeld. Het is duidelijk geworden in hoeverre de verschillende behoeften elkaar (kunnen) 

overlappen, in hoeverre de verschillende behoeften elkaar beïnvloeden en, als resultaat 

hiervan, welke afwegingen gemaakt kunnen worden door de zzp-er.  

Voor het empirische onderzoek is gebruik gemaakt van semigestructureerde 

interviews. Door het voeren van semigestructureerde interviews kan diep worden ingegaan op 

de behoeften die de zzp-er heeft, hoe hij/zij deze behoefte invult en welke problemen hij/zij 

heeft bij het voorzien in behoeften. De onderzoeker geeft via een open vraag een thema aan, 

maar de respondent kan zelf bepalen wat hij/zij deelt over het onderwerp. De onderzoeker kan 

doorvragen wanneer zij gelooft dat meer diepgang nodig is. Het gebruik van een vooraf 

ontworpen topiclijst zorgt dat in de verschillende interviews dezelfde onderwerpen besproken 

worden en een patroon kan worden ontdekt in de antwoorden (Boeije, 2010). De topiclijst 

voert dus niet de boventoon, maar kan richting geven wanneer nodig.  

In het interview wordt gevraagd naar de algemene ervaringen met het zzp-erschap en 

de positieve en negatieve kanten, hiermee kan worden getoetst in hoeverre de behoefte uit het 

onderzoek worden ervaren door de respondent. Pas nadat de algemene ervaringen zijn 

besproken geeft de onderzoeker een korte inleiding op het onderzoek, waarbij de behoeften 

worden genoemd en ingegaan wordt op de onderzoeksvragen. De verschillende thema’s zijn 

als volgt ingedeeld: per sentizing conept is ingegaan op de ervaringen van de zzp-er, pas als 

de onderzoeker merkt dat de respondent een andere definitie aanhoudt voor de sentizing 

concepts, geeft zij een korte definitie van de behoefte zoals aangehouden in het huidige 

onderzoek. Dit geeft de respondent de vrijheid om neutraal te vertellen over hoe hij/zij zich 

voelt met betrekking tot bijvoorbeeld zekerheid. Na het geven van de korte definitie wordt 

wederom gevraagd naar de ervaringen. Vervolgens wordt gevraagd of de respondent hiervoor 

voorzieningen heeft getroffen, welke dit zijn en waarom hij/zij de keuzes voor bepaalde 

voorzieningen wel of niet heeft gemaakt. Om enige consequentie in de data te krijgen, wordt 

per thema (wanneer de respondent deze niet zelf noemt) gevraagd naar specifieke 

voorzieningen zoals genoemd in het onderzoek. Voor het thema zekerheid is gevraagd naar 

voorzieningen voor arbeidsongeschiktheid, zoals gevonden in onder andere het artikel van 

Klosse (2017). Bijvoorbeeld: heeft de respondent gekozen voor een 
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arbeidsongeschiktheidsverzekering (verder: AOV), waarom wel/niet? Voor het thema 

autonomie is gekeken naar de ervaringen van de zzp-er hiermee, is het gevoel van autonomie 

sterk aanwezig? En waardoor wordt dit gevoel beïnvloedt? Voor het thema ontwikkeling van 

competenties is gevraagd naar de ervaringen van de respondent met formele scholing en in 

hoeverre hij/zij hier ervaring mee heeft, naar aanleiding van onder andere het onderzoek van 

Dekker (2017). Voor het thema sociale steun, is gevraagd naar de werkplek van de respondent 

en of hij/zij deel uitmaakt van een (online) netwerkgroep. Gedurende het onderzoek is de 

topiclijst voortdurende geëvalueerd en eenmalig aangepast. Bij het thema autonomie werd in 

de oorspronkelijke topiclijst gevraagd naar negatieve ervaringen, dit is aangepast naar de 

vraag of de autonomie wel eens wordt bedreigd en wanneer hier sprake van is. Zie bijlage 7.2 

voor de gehele, aangepaste topiclijst.  

De interviews zijn begonnen met het bedanken voor de deelname, het aangeven van de 

volledige anonimiteit van de respondent en het vragen voor toestemming om het interview op 

te nemen. De interviews duurde tussen de 30 en 55 minuten. De variatie in lengte van de 

interviews had te maken met de snelheid waarop de topic’s van de topiclijst werden 

besproken. Waar sommige respondenten nog enigszins na moesten denken over de gestelde 

vragen, hadden andere respondenten snel een duidelijk geformuleerd en compleet antwoord. 

Daarnaast hielden sommige respondenten dezelfde definities aan van de verschillende 

behoeften zoals de in het onderzoek geformuleerd is, waardoor het geven van deze definitie 

niet nodig was. Omdat in de interviews telkens eerst werd gevraagd naar de eigen definitie en 

hierover werd doorgevraagd en vervolgens na het geven van de vooraf gestelde definitie 

wederom weer werd doorgevraagd, scheelde dit tijd. Na afloop van de interviews werden de 

respondenten bedankt voor de deelname met een kleinigheidje, ook werd hun gevraagd of zij 

eventuele toevoegingen op het interview wilde versturen per mail.  

3.4 Methode van data analyse 

Om te waarborgen dat na ieder interview de topiclijst kan worden aangepast wanneer 

bepaalde onderwerpen meer aandacht verdienen, wordt ieder interview zo snel mogelijk 

getranscribeerd. Door het opsturen van dit transcript naar de respondent is gewaarborgd dat 

alle informatie klopt. Het hierop volgende analyseren van de data wordt gedaan aan de hand 

van open, axiaal en selectief coderen (Boeije, 2010). Hierbij is het software programma Nvivo 

gebruikt. De ingezamelde data is zorgvuldig gelezen en vergeleken en krijgt codes zoals 

vrijheid voor keus werk en formele scholing. Bij het axiaal coderen gaat het om het 

aanbrengen van een structuur in de codes. Het aantal codes is verkleind en waar nodig worden 



34 

Masterthesis – Strategisch HRM – Lara Vreeke  

nieuwe codes aangemaakt. Naast deze codes uit begrippen aangereikt door de respondenten, 

zijn ook de sentisizing concepts gebruikt, zo is de code vrijheid bijvoorbeeld hernoemd tot de 

code autonomie, daar dit een van de sentisizing concepts is. Als laatst is gekeken naar dubbele 

codes en een keuze gemaakt voor de definitieve codes. Hierbij zijn bijvoorbeeld de codes 

samenwerken met andere zzp-ers en inzetten van andere zzp-ers samengevoegd tot code 

inzetten van anderen. Selectief coderen is gebruikt om de connecties tussen de verschillende 

categorieën van codes te vinden. Aan de hand van de onderzoeksvraag wordt de data 

geordend, waardoor de definitieve resultaten naar voren komen (Boeije, 2010). Er is hiermee 

een structuur aangebracht, waardoor codes zoals vrijheid om tijd in te delen, vrijheid voor 

keus werk en gelijkwaardige relatie opdrachtgever en de bijbehorende sub-codes zijn 

samengebracht onder de code autonomie. Hierdoor is het duidelijk te zien hoe de codes te 

maken hebben met de verschillende behoefte. Aan de hand hiervan is een codeboom gemaakt, 

te vinden in bijlage 7.3.   

3.5 Validiteit en betrouwbaarheid 

In onderstaande deelhoofdstukken wordt gereflecteerd op de validiteit en betrouwbaarheid 

van het huidige onderzoek. Er wordt ingegaan op de stappen die die onderzoeker heeft 

ondernomen om dit te waarborgen. 

3.5.1 Betrouwbaarheid  

Om te kunnen waarborgen dat de betrouwbaarheid van een onderzoek hoog is, moet worden 

gekeken naar de nauwkeurigheid en consistentie van het meetinstrument. Het gaat hierbij om 

zowel interne als externe betrouwbaarheid (Boeije, 2010). Bij de interne betrouwbaarheid gaat 

het om de rol en objectiviteit van de onderzoeker (van Zwieten & Willem, 2004). Gedurende 

het onderzoek heeft de onderzoeker gepoogd zich zo objectief op te stellen tijden het afnemen 

van de interviews en de reeds gelezen behandelde theorie links te laten liggen. Het letterlijk 

transcriberen van de gesprekken heeft ook aan deze objectiviteit bijgedragen. Met het 

opnemen en letterlijk transcriberen van de gesprekken wordt voorkomen dat data wordt 

beïnvloed of uitspraken worden veranderd, dit voorkomt het verliezen van data. Bij het 

analyseren van de data is gebruik gemaakt van open, axiaal en selectief coderen, een veel 

gebruikte manier van coderen, hierdoor kon de onderzoeker systematisch te werk gaan. Dit 

verzekerde dat ieder transcript op dezelfde manier werd gecodeerd (Mortelmans, 2013). 

De externe betrouwbaarheid van het onderzoek heeft te maken met de herhaalbaarheid 

van het onderzoek. Door het gebruik van semigestructureerde interviews is het niet mogelijk 

om de interviews precies te herhalen (Boeije, 2010). Bij het uitvoeren van de gesprekken is er 
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bij sommige meer of op een andere manier doorgevraagd dan bij andere gesprekken, met 

standaardisatie van de gesprekken zou dit niet meer mogelijk zijn. Om herhaling van het 

onderzoek gedeeltelijk mogelijk te maken, is het uitvoeren van de interviews zo veel mogelijk 

gestandaardiseerd. Dit is gedaan door in ieder gesprek dezelfde intro te gebruiken, dezelfde 

begin vragen te stellen en dezelfde volgorde aan te houden aan de hand van de topiclijst. 

Daarnaast is er op gelet dat de respondenten dezelfde definities aanhielden bij het bespreken 

van de centrale topics. Een tweede bemoeilijking van de externe betrouwbaarheid dat de 

marktwerking effect heeft op het topic zekerheid, dit maakt dat de resultaten op dit gebied 

kunnen verschillen als het onderzoek enkele jaren later nog eens zouden worden uitgevoerd.  

3.5.2 Validiteit 

Met de validiteit wordt gekeken naar de mate waarin het doel van het onderzoek is bereikt. 

Dit is hoog, wanneer de onderzoeker heeft kunnen onderzoeken wat zij wilde onderzoeken 

(Boeije, 2010). Er is hierbij sprake van interne en externe validiteit. De interne validiteit heeft 

betrekking op de kwaliteit van de dataverzameling en van de data-analyse. De interviews 

waren open van aard, met minimale sturing van de onderzoeker. Enkel wanneer er te veel 

werd afgedwaald van de onderwerpen uit het onderzoek is hier sturing in aangebracht. Het 

open karakter verzekerde dat er kon worden doorgevraagd wanneer er volgens de onderzoeker 

nog niet genoeg informatie wat over een topic. Dit maakte het ook mogelijk om te reageren op 

bijvoorbeeld getoonde emoties door de respondent. Daarnaast is telkens gecontroleerd of de 

vragen goed werden begrepen, wanneer hier twijfel over bestond. Dit heeft een positief effect 

op de interne validiteit van het onderzoek. Een ander aandachtspunt is de mogelijkheid dat er 

sociaal wenselijke antwoorden zijn gegeven. Doordat de onderzoeker bij aanvang van de 

gesprekken heeft verzekerd dat de opnames en transcipten niet worden gedeeld en de 

respondenten volledig anoniem bleven. Door het fingeren van namen en bedrijfsnamen wordt 

verzekerd dat de citaten uit de interviews niet herleidbaar zijn naar de betreffende 

respondenten.  

 De externe validiteit heeft twee onderdelen. Het eerste onderdeel heeft te maken met 

de mate waarin de respondenten representatief waren voor de onderzoeksgroep. In het huidige 

onderzoek is hierom uit het aanbod van respondenten een selectie gemaakt die voor zoveel 

mogelijk aansluit op het landelijk gemiddelde op het gebied van leeftijd, geslacht en 

opleidingsniveau. De uiteindelijke verhoudingen niet helemaal gelijk, dit verkleint de externe 

validiteit enigszins. Het tweede onderdeel van de externe validiteit heeft te maken met de 

generaliseerbaarheid van het onderzoek. In het onderzoek is gekeken naar enkele variabelen 
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in de onderzoekspopulatie (zzp-ers) en geprobeerd de respondenten zodanig te selecteren dat 

er sprake was van dezelfde variabelen, dit betekent dat er sprake is van variatiedekkende 

generaliseerbaarheid (Smaling, 2009) en er, tot op enige hoogte, generalisaties kunnen 

worden gedaan aan de hand van het onderzoek.  

3.6 Rol van de onderzoeker 

De interviews uit het onderzoek zijn uitgevoerd door de onderzoeker zelf, het is mogelijk dat 

dit de data uit de onderzoeken beïnvloedt, bijvoorbeeld door verkeerde interpretatie of het te 

veel overbrengen van de informatie uit het theoretisch kader, waardoor de gedachten van de 

respondent worden beïnvloedt. Om het risico dat de data worden beïnvloedt te verkleinen, is 

gekozen de interviews te voeren op plekken waar de respondent zich op zijn gemak voelt, 

bijvoorbeeld op hun werkplek, bij hen thuis of een andere, door hen gekozen plek. De 

onderzoeker heeft getracht de kennis over de onderwerpen zo veel mogelijk los te laten 

tijdens de interviews, om de respondenten niet te beïnvloeden. Om te verzekeren dat de juiste 

data is overgebracht, wordt na het interview een transcriptie van het interview naar de 

respondent gestuurd, zodat deze zijn of haar antwoorden kan verifiëren. Dit voorkomt dat de 

interpretatie en subjectieve blik van de onderzoeker de data in een sterke mate beïnvloeden. 
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4 Resultaten 
In dit hoofdstuk wordt ingegaan op de bevindingen uit de vijftien interviews gedaan in het 

onderzoek. Met deze bevindingen wordt antwoord gegeven op de deelvragen. In 

deelhoofdstuk 4.1 is, per behoefte antwoord gegeven op de vraag in hoeverre de respondenten 

behoeften hebben aan zekerheid, autonomie, het ontwikkelen van competenties en sociale 

steun. Daarnaast is ingegaan op de vraag welke problemen zij ervaren met het voorzien in 

deze behoeften. In deelhoofdstuk 4.2 is per behoefte ingegaan op de vraag welke stappen zij 

ondernemen om te voorzien in de behoefte aan zekerheid, aan autonomie, aan de 

ontwikkeling van competenties en aan sociale steun, als zij deze hebben.  

4.1 Ervaring met de verschillende behoeften 
In dit deelhoofdstuk wordt ingegaan op de ervaringen van de zzp-ers uit het onderzoek 

per behoefte. Per behoefte is geprobeerd antwoord te geven op de deelvragen:  In hoeverre 

hebben zij behoefte aan zekerheid, aan autonomie, aan het ontwikkelen van competenties en 

aan sociale steun? En welke problemen ervaren zij met het voorzien in deze vier behoeften?  

4.1.1 Behoefte aan zekerheid 
De respondenten in het onderzoek dachten bij zekerheid voornamelijk aan de stabiliteit van 

inkomen en de werkzekerheid. De respondenten gaven aan dat zekerheid belangrijk is (alle 

respondenten), maar drie respondenten (R6, R9, R15) gaven ook aan, dat het van belang is om 

enige onzekerheid te behouden. Het belang van deze onzekerheid is de scherpheid die zij 

moeten bewaren, waardoor zij beter presteren (R6, R15) en meer alert zijn op de 

ontwikkelingen in de markt (R6).  

 In de interviews is telkens de volgende definitie van zekerheid aangehouden: 

zekerheid is de stabiliteit van inkomen, ook bij ziekte en pensioen, werkzekerheid, dus het 

altijd hebben van opdrachten, en zelfverzekerdheid over het werk men doet. Deze drie vormen 

van zekerheid worden apart behandeld.   

4.1.1.1 Stabiliteit van inkomen 

De behoefte aan stabiliteit van inkomen is verdeeld over de behoefte aan zekerheid wanneer 

er tijdelijk niet gewerkt kan worden, bij ziekte of bij een ongeval en de behoefte aan een 

pensioen. Alle respondenten in het onderzoek hadden behoefte aan een voorziening bij ziekte 

of een ongeval, maar het grootste probleem hierbij zijn de kosten van de voorzieningen (R1, 

R4, R10). Een andere reden om het uitstellen van het treffen van een voorziening was het 

eerst goed opzetten van een financieel gezonde onderneming, waardoor de respondenten zich 
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er nog niet in hadden verdiept (R2, R5, R7). Met andere woorden: het was nog niet zo aan de 

orde. Daarnaast was er bij enkele van de jongere zzp-ers sprake van een lagere behoefte (R2, 

R4) omdat zij “toch nooit ziek” (R4) waren en niemand hadden die afhankelijk van hen 

waren. Toch besloot respondent 2 wel een AOV af te sluiten, omdat hij voortdurend door 

anderen werd geadviseerd dit te doen. Over zijn behoefte aan stabiliteit zei hij het volgende: 

“ik wil gewoon iets van van stabiliteit hebben. Maar kijk, ik heb geen kinderen, ik 

heb een huurhuis, dus ik heb ook geen hypothecaire verplichtingen, ik heb geen.. 

Weetje, ik heb niemand anders die van mij afhankelijk is. Dus voor mij is die nood 

ook niet zo hoog.” 

Op het gebied van pensioen waren de zzp-ers onder de 40 (R1, R2, R3, R4, R5, R7, 

R9, R12, R14) hier nog niet erg mee bezig. Allen zagen het wel als een aspect om in de 

toekomst over na te denken, maar voor nu nog een “ver van mijn bed show”(R2). Het was 

ondergeschikt aan het opzetten van een financieel gezonde organisatie. De ouderen zzp-ers 

(R6, R8, R10, R11, R13, R15) zagen het pensioen als belangrijk onderdeel van de stabiliteit 

van inkomen en hadden hiervoor voorzieningen getroffen. 

4.1.1.2 Werkzekerheid 

Voor een groot deel van de respondenten (R2, R3, R5, R6, R7, R10, R11, R12, R14) was 

werkzekerheid de eerste associatie die zij hadden wanneer gevraagd werd naar zekerheid. Die 

behoefte kwam in alle interviews naar voren. Niet alle zzp-ers uit het onderzoek ervoeren hun 

werkzekerheid als een probleem (R2, R3, R7, R8, R9, R11, R14). Dit hing gedeeltelijk samen 

met de zelfverzekerdheid van de respondent en het vertrouwen in de markt.  

 Een probleem omtrent werkzekerheid was de onzekerheid over het binnen halen van 

opdrachten. Hoewel de meerderheid (alleen  R1 en R4 niet) op het moment van het interview 

geen problemen hadden met het aantal opdrachten, bestond bij veel van hen de angst dat 

opdrachten weg zouden vallen en deze niet zouden worden opgevuld. Dit wordt goed 

geïllustreerd in de volgende quote van respondent 5: 

“Ja, het is gewoon onzekerheid, je hebt gewoon.. bijvoorbeeld nu heb ik een klant 

die gaat reorganiseren en dat is toch wel een best wel groot deel van mijn omzet, 

dus ja, daar moet je dan wel als de wiedeweerga weer wat anders voor vinden, zo 

vlak voor de zomer is dat ook nooit zo fijn, want dat is toch vaak een rustigere 

periode qua inkomsten, dus ja die onzekerheid, dat blijft gewoon spannend.” 

Andere respondenten (R6, R9, R15) zagen de onzekerheid juist als een vitaal onderdeel van 

het zzp-erschap. Zonder de onzekerheid zouden zij naar verwachting lui worden en er niet 
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meer alert op zijn om onder de aandacht te blijven en om bij iedere opdracht top-kwaliteit te 

blijven leveren., om geen opdrachtgevers te verliezen. Zoals omschreven door respondent 6 in 

de volgende quote is de onzekerheid paradoxaal: 

“Dus die onzekerheid is dus eigenlijk ook paradoxaal. Want het is ook je grootste 

zekerheid. Die onzekerheid moet je koesteren, daar moet je steeds aan werken. 

Voor mij is de manier om daar wat aan te doen, is gewoon altijd zorgen dat je 

contacten onderhoudt, dat je in beeld blijft” 

4.1.1.3 Zelfverzekerdheid 

Voor de respondenten was zelfverzekerdheid iets dat groeide met de jaren als zzp-er. Dit 

wordt versterkt door de opdrachtgever en in hoeverre deze terugkomt of zorgt voor andere 

opdrachten via het netwerk. Het zelfvertrouwen gaat dus omhoog met iedere opdracht die 

wordt gedaan. Zij ontwikkelen hun competenties door het (succesvol) uitvoeren van de 

opdracht en dit geeft zelfvertrouwen. Hiermee gaat ook de financiële waarde, ofwel de 

hoeveelheid geld die zij hun werk waard vinden, van hun werk omhoog. Zoals omschreven 

door respondent 5: 

“Ik ben echt ook wel heel onzeker gestart, maar omdat ik crowd funding als 

expertise had, is het heel rap gegaan. Want dat was op dat moment best wel in een 

groei in populariteit, dus mensen kwamen naar mij toen van "hee ik hoorde dat jij 

daar expert in bent" Dus ja, zo is het vrij makkelijk gegaan, maar nee de start was 

echt wel van "nee, ik weet lang niet genoeg en dit gaat niet lukken", maar 

langzaamaan doordat mensen naar je toe komen, groeit het heel erg.” 

Met een groter zelfvertrouwen groeit het idee dat de opdrachtgever afhankelijk is van de zzp-

er en verkleint het gevoel dat die zzp-er afhankelijk is van de opdrachtgever (R2, R9). De 

relatie tussen opdrachtgever en opdrachtnemer wordt meer gelijkwaardig. Op het gebied van 

de problemen die zij ervaren is dat de zelfverzekerdheid nooit honderd procent zal zijn, maar 

ook hiervoor geldt dat de onzekerheid een belang dient, namelijk de behoefte om te 

verbeteren ofwel, competenties te ontwikkelen (zie deelhoofdstuk 4.1.1.2).  

Concluderend gaat het bij zekerheid voor de respondenten om een stabiel inkomen bij 

ziekte en om werkzekerheid. Een stabiel inkomen bij ziekte is belangrijk, maar is zeker voor 

de jongere zzp-ers ondergeschikt aan een financieel gezonde onderneming, want de kosten 

voor een verzekering zijn hoog. Hetzelfde geldt voor een pensioen, er wordt over nagedacht, 

maar actie volgt als de onderneming voor hun gevoel staat. Voor de jongere zzp-ers (onder de 

40) is het pensioen bovendien nog geen prioriteit. Op het gebied van werkzekerheid hebben 
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de meeste respondenten op het moment van het interview voldoende opdrachten, maar houden 

zij de angst dat dit zal veranderen. Sommige respondenten zagen deze onzekerheid als 

belangrijk onderdeel van het zzp-erschap, omdat zij hierdoor scherp bleven op hun werk en de 

ontwikkelingen in de markt. Zelfverzekerdheid was een deel van de zekerheid die groeit met 

de jaren en de succesvolle opdrachten. Ook hierbij had onzekerheid een belang, het versterkt 

namelijk de behoefte om competenties te blijven ontwikkelen.  

4.1.2 Behoefte aan autonomie 
In het onderzoek is autonomie geformuleerd als de vrijheid om zelf de keuzes te maken voor 

het soort werk dat de zzp-er doet en hoe deze zijn/haar tijd indeelt. Autonomie, of vrijheid in 

zijn algemeen, werd het meest genoemd als positief aspect van het zzp-erschap. Van de 15 

respondenten gaven 13 antwoord op de vraag: “hoe ervaar je het zzp-erschap?” met positief 

vanwege de vrijheid die het brengt, voor de overige respondenten was het verdienen van meer 

geld (R3) en de hogere kwaliteit van het werk (R12) het belangrijkste aspect. De ervaren 

vrijheid had te maken met twee aspecten, allereerst de vrijheid om het werk te doen dat zij 

willen doen en dit vervolgens helemaal vrij in te vullen en ten tweede de vrijheid om te 

werken waar en wanneer zij dit willen. Deze zullen los van elkaar worden besproken. 

4.1.2.1 Vrijheid voor invulling van het werk: 

De vrijheid om het werk in te vullen zoals hij/zij zelf wil, is voor veel respondenten de reden 

dat het zzp-erschap positief wordt ervaren (R1, R4, R5, R6, R8, R9, R10, R12, R13, R15). 

Hierbij gaat het bij sommigen om het zelf vormgeven van de uitvoering van een opdracht (R6, 

R10, R12, R15), bij anderen om het niet hebben van een baas (R4, R9, R11) en bij sommigen 

om het kiezen voor specifieke delen van het werk, waar in loondienst geen ruimte voor is (R5, 

R6). Respondent 5 die werkt als virtual assistant (verder: VA), ofwel digitale assistente, gaf 

hierbij het volgende voorbeeld:  

“dat is ook wel hetgeen dat me er het meest aan bevalt, dat je zelf veel inspraak 

hebt in wat je wel of niet doet. (…) Want ik geef wel echt bij klanten aan van nou 

ik wil bijvoorbeeld geen vaste dagen of tijden beschikbaar zijn om de telefoon op 

te nemen, ik noem maar iets. (…) Er zijn VA's die het wel doen hoor, telefoon 

beantwoorden van klanten, maar ik doe het niet en ik mis het niét” 

Doordat de respondenten zelf hun werk in kunnen vullen, voelt het in veel gevallen niet meer 

als werken; het houdt het werk leuk en interessant (R1, R2, R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, 

R12, R13, R15).  
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 Niet alle respondenten hadden de vrijheid om hun werk zelf in te vullen. Voor 

respondent 3, die werkt als kok, vaak op invalsbasis, was de vrijheid op het werk zelf niet 

sterk aanwezig. Ook voor respondent 14 die werkt als stemactrice was de vrijheid op dat 

gebied lager. Beiden kunnen weinig invulling geven aan de manier waarop zij hun werk 

uitvoeren. 

4.1.2.2 Vrijheid voor tijd en plaats: 

Een groot voordeel van de vrijheid is dat de respondenten zelf hun tijd kunnen indelen. Dit 

heeft gedeeltelijk betrekking op de indeling van dag tot dag, waarbij bijvoorbeeld kan worden 

gekozen om niet te werken op het moment dat de respondent geen inspiratie of zin heeft (R1, 

R7). Anderzijds heeft het betrekking op het invullen van de tijd met bijvoorbeeld het maken 

van reizen (R2, R5). In sommige gevallen is het werk niet plaats-specifiek, waardoor op ieder 

moment kan worden gekozen om op reis te gaan en vanaf bestemming verder te werken (R5).  

 In beide gevallen is er sprake van minder positieve ervaringen, want deze vrijheid is 

niet in alle gevallen zo vrij als het lijkt. Dit komt voort uit de afhankelijkheid aan de 

opdrachtgevers. Er is geen ruimte om zomaar op vakantie te gaan of een dag vrij te nemen, als 

de respondenten midden in een opdracht zitten (R2, R3, R8, R15) en ook het weigeren van 

opdrachten wordt gezien als een risico (R2, R3, R6), want wanneer de opdrachtgever een zzp-

er vindt die het wel op dat moment wil doen, loop je het risico deze opdracht kwijt te raken.  

 Een ander probleem dat wordt ervaren is de structuur in het werk (R1, R11, R13), door 

de vrijheid om de dagen in te delen, is er het risico om het werk te veel uit te stellen. Er is in 

dat geval behoefte aan structuur op de dagen, vaste momenten waarop wordt gewerkt.  

 Een andere belangrijke kanttekening bij de autonomie is dat, zoals beschreven in 

paragraaf 4.1.1.2 “Werkzekerheid”,  de werkzekerheid voor veel respondenten gevoelsmatig 

laag is, waardoor zij constant aan het werk zijn. Een pauze nemen kan namelijk betekenen dat 

zij opdrachten misgelopen en opdrachtgevers verliezen. Daarnaast zijn deze respondenten 

zich er erg van bewust dat het niet werken tijdens bijvoorbeeld vakantie betekent dat zij geen 

inkomsten hebben (R2,R3, R9).  

 Conluderend is autonomie ofwel vrijheid voor veel respondenten de reden dat zij het 

werken als zzp-er als positief ervaren. De vrijheid om het zo in te vullen als zij willen en om 

alleen de opdrachten te doen die hen aanspreken is voor de respondenten erg positief; het 

houdt hun werk leuk en interessant. Daarnaast vinden de respondenten het positief dat zij hun 

eigen dagen in kunnen delen en dat zij niet vast zitten aan een bepaalde hoeveelheid 

vakantiedagen. Hierin ligt echter ook een beperking van deze vrijheid, want de respondenten 
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zijn bang opdrachtgevers te verliezen wanneer zij “nee” zeggen tegen hen vanwege vakantie 

en er is gevoelsmatig weinig ruimte om midden in een opdracht vrij te nemen. Tot slot zijn de 

respondenten zich bewust van de inkomsten die zij mislopen wanneer zij niet werken, 

bovenop het risico dat er geen opdracht klaar staat wanneer zij terug komen van een vakantie. 

Door deze combinatie, zijn sommigen (voor hun gevoel) constant aan het werk.  

4.1.3 Behoefte aan de ontwikkeling van competenties 
In het huidige onderzoek wordt het ontwikkelen van competenties gezien als het ontwikkelen 

van nieuwe competenties en het leren van nieuwe zaken. Alle respondenten zien het belang 

hiervan in, zij vinden het belangrijk om nieuwe competenties te ontdekken en te ontwikkelen 

en om de competenties die zij al bezitten te verbeteren. Sommigen kiezen ervoor om 

specifieke informatie te verzamelen op basis van hun opdrachten of  kwesties waar zij 

tegenaan lopen (R6, R13, R15), bijvoorbeeld het uitzoeken van een theorie omdat de 

opdrachtgever deze theorie graag zou gebruiken (R6). Anderen zijn gefocust op het ontdekken 

van nieuwe gebieden (R1, R12) en nieuwe vaardigheden te ontwikkelen die zij vervolgens 

kunnen gebruiken in hun werk (R3, R9). Een groot deel van de respondenten (R2, R3, R4, R5, 

R9, R12, R13) gelooft ook dat zij ook heel veel leren van en tijdens het werk, ook wel learn-

by-doing genoemd.  

Ondanks dat de respondenten zich ervan bewust zijn dat ze aandacht aan de competentie 

ontwikkeling moeten besteden, doen ze dit niet allemaal actief (R2, R14). Dit heeft 

verschillende redenen. Voor respondent 2 had dit te maken met de tijd die het kost, hij koos 

ervoor om meer te werken en kwam er niet aan toe. Voor respondent 14 was de behoefte aan 

competentie ontwikkeling minder sterk aanwezig, zij zag het belang ervan wel in maar wilde 

er niet de nodige tijd in stoppen. Zij zei hierover: 

“Ik ben op dat gebied super lui, zolang het goed gaat en zolang ik mijn geld 

verdien vind ik het prima. (….) in geen enkel punt in mijn leven (…) ga ik tot het 

uiterste, probeer ik het uiterste uit mezelf te halen, mezelf te blijven uitdagen. Ik 

hou het het liefst eigenlijk zo makkelijk mogelijk en verdien gewoon daar mijn 

geld mee. Dat vind ik het meest relaxed.” 

Andere redenen om niet de nodige aandacht aan de ontwikkeling van competenties te 

besteden waren met de hoge kosten die formele scholing met zich meebrengt (R1, R5) en het 

gebrek aan passend aanbod (R2, R3, R9).  

Kortom, de meeste respondenten vinden het ontwikkelen van hun competenties 

belangrijk, zowel het ontwikkelen van nieuwe competenties als het verbeteren van de 

competenties die zij reeds bezitten. Zij kiezen welke competenties zij willen ontwikkelen op 
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basis van de opdrachten die zij doen en de vragen die deze opdrachten oproepen of op basis 

van vaardigheden en competenties waarvan zij denken dat ze het zouden kunnen gebruiken in 

hun werk. Redenen dat er niet in wordt geïnvesteerd zijn de hoge kosten die het met zich 

meebrengt en de tijd die het kost. Een andere reden is dat het aanbod van scholing niet 

aansluit. De mate waarin zij actief aandacht besteden aan de ontwikkeling van competenties 

verschilt aanzienlijk. Dit wordt besproken in 4.2.3. 

4.1.4 Behoefte aan sociale steun 
In het onderzoek is sociale steun gedefinieerd als het uitwisselen van informatie met als doel 

de ontvanger te helpen, dit kan van verschillende bronnen komen waarbij het onderscheid 

wordt gemaakt tussen werk-bronnen en privé-bronnen. Informatie is hierbij opgevat als een 

breed begrip, omdat het ook kon gaan om financiële steun van een partner of een luisterend 

oor van een collega.  

Op het gebied van sociale steun waren er weinig problemen, de respondenten hadden 

hun werkplek en samenwerkingen zo ingericht dat dat aan hun behoefte aan sociale steun 

voldeed. In het hoofdstuk 4.2.4 Voorzieningen voor sociale steun wordt dit verder toegelicht. 

Er was een opvallend verschil in de behoefte aan sociale steun. Sommige respondenten (R1, 

R2, R7, R12, R14) hadden behoefte aan een vaste groep mensen om hen heen, bijvoorbeeld 

op hun werkplek. Deze respondenten voelen de behoeften om tussen het werk door af en toe 

afgeleid te worden en even te kunnen kletsen over bijvoorbeeld het weekend met “collega’s” 

(R1, R7, R12, R14) of vinden het belangrijk om deel uit te maken van een team (R2). Andere 

respondenten hadden daar geen bohoefte aan (R5, R6, R8, R9, R11, R13, R15). Een kleine 

groep respondenten (R3, R4, R10) zouden een vaste groep mensen niet erg vinden, maar 

hadden hier geen sterke behoefte aan hebben, kort gezegd: het maakte hen niet uit  

Kijkend naar de problemen die de respondenten hadden op het gebied van sociale 

steun komen er een aantal zaken naar voren. Allereerst is het voor de respondenten die altijd 

bij de opdrachtgever werken soms lastig als zij geen vast deel zijn van het team, voornamelijk 

bij klanten waar reeds een heel gevestigd team is, voelen zij zich vaak de buitenstaander (R2, 

R3). Respondent 2 legt het als volgt uit: 

“Wat de aard van het werk is, is dat je ook op een gegeven moment weer weg gaat 

bij een opdracht. Dus mijn opdrachten duren 6 tot 9 maanden in het algemeen, 

dus je bouwt best wel een relatie op, want dat moet je ook doen voor je werk en op 

een gegeven moment moet je weer weg. (…) we zijn toch niet echt een team, we 

zijn toch niet echt samen en ik ga er nu weer vandoor. (…) dan wordt er altijd een 

beetje toch met de nek naar je gekeken en voelen mensen zich toch een beetje 
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verraden dat je dan weg gaat. Maar ja dat is de aard van het werk, dus dat vind ik 

een negatief aspect.” 

Daarnaast voelden sommige respondenten (R9, R12, R15) zich niet altijd begrepen door 

hun privé-netwerk, waardoor zij het sociale contact op dit gebied vermeden. Er heerst volgens 

hen onbegrip over de intensiviteit van het werk en de risico’s die bij het zzp-erschap horen. 

Zij voelen zich meer begrepen door andere ondernemers. Respondent 9 maakte de volgende 

vergelijking: 

“Niemand begrijpt wat ik doe. Behalve iedereen die het ook doet. (…) Het beste 

voorbeeld, als ik tegen mijn vrienden zeg, ah ik ben echt moe, weet je wel, ik had 

een soort van burn-out in november, alles stapelde op elkaar. En zij zeiden: ja, 

maar dan moet je gewoon een baan nemen en niet zo hard werken. En mijn 

collega's die zouden zeggen, ah maar kan ik dan even wat voor je doen, even wat 

van jou overnemen zeg maar, zodat jij even rust kan nemen, zodat je in maart 

weer aan de slag kan.” 

Tot slot is er in het zzp-erschap voor de respondenten genoeg mogelijkheid voor contact, 

waardoor zij zich niet eenzaam voelen(R2, R3, R4, R5, R6, R7, R8, R9, R11, R12, R15). 

Sommigen van hen hebben behoefte aan veel contact, maar ervaren weinig problemen met het 

hierin voorzien, terwijl anderen minder behoefte hebben aan sociaal contact. Respondent 15 

vatte het als volgt samen: 

“Ik denk ook weleens dat dat in een zzp-er.. voor anderen van de zzp wereld niet 

zo goed zichtbaar is, dus dat zzp-ers eigenlijk heel veel met elkaar delen, (…) Zzp-

ers worden vaak gezien als solisten, of die in hun eentje klussen klaren, terwijl ik 

echt denk dat.. je kunt het niet alleen, dus het kan niet anders dan dat er bij heel 

veel zzp-ers een soort veld onderligt” 

Samenvattend is de behoefte aan sociale steun dus verschillend voor de respondenten. 

Sommige respondenten hadden behoefte aan een vaste groep mensen om zich heen, terwijl dit 

voor andere respondenten helemaal niet wenselijk was. Het eerste probleem met sociale steun 

was dat de respondenten die bij de opdrachtgever in huis werkten zich geen deel van het team 

voelen. Het tweede probleem was dat er voor sommige respondenten onbegrip is voor hun 

keus voor ondernemerschap vanuit het privé-netwerk. Familie en vrienden begrijpen niet 

altijd waarom zij voor de risico’s en de intensieve werktijden hebben gekozen. Op het gebied 

van sociale steun was er weinig sprake van eenzaamheid, want ondanks dat het een eenzaam 

beroep lijkt, voelen de respondenten dit over het algemeen niet zo.  
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4.2 Manieren om te voorzien in de behoeften 
In dit deelhoofdstuk wordt ingegaan op de verschillende voorzieningen die zijn 

genoemd door de zzp-ers uit mijn onderzoek en de redenen waarom zij wel (of niet) voor deze 

voorzieningen hebben gekozen. Hiermee is geprobeerd antwoord te geven op de deelvraag: 

Welke stappen ondernemen zzp-ers in het voorzien in hun behoefte aan zekerheid, aan 

autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan sociale steun? 

4.2.1 Voorzieningen voor zekerheid 

4.2.1.1 Stabiliteit van inkomen 

Op het gebied van verzekeren tegen ziekte, wordt door de respondenten gekozen tussen een 

AOV, lid worden van een broodfonds, het opsparen van inkomsten of het behouden van een 

part-time baan. Respondenten 1 en 4 hebben geen voorzieningen getroffen voor stabiliteit van 

inkomen, omdat zij hier niet voldoende inkomsten voor vergaarden. Tabel 4.1 geeft weer wat 

voor de zzp-ers in het onderzoek de belangrijkste voorziening voor stabiliteit van inkomen bij 

ziekte is. Echter is een spaarpot voor de respondenten met een AOV, broodfonds of part-time 

baan  een belangrijke aanvulling. Respondent 14 was hierop een uitzondering, zijn part-time 

baan verzekerde hem van genoeg stabiliteit bij ziekte.  

Tabel 4.1: Voorzieningen bij ziekte 

 AOV Broodfonds Spaarpot Part-time baan Geen voorzieningen 

Respondenten: 2*, 3, 6, 

8, 12 

5**, 13 7, 9, 10, 

15 

11, 14 1, 4 

*Respondent 2 was op het moment van het interview bezig met het aflsuiten van de verzekering 

**Respondent 5 was op het moment van het inteview bezig met het opzetten van een broodfonds 

Voor de twee respondenten met een parttime baan in loondienst is stabiliteit de reden om hun 

baan te behouden, ondanks dat zij met alleen hun klussen als zzp-er meer inkomen kunnen 

vergaren. Zo zei respondent 14  over haar part-time baan het volgende:  

“Nou ja ik ben dus ook nog werkzaam in de horeca. (…) Kijk ik ben gevoelig voor 

keelontsteking en dat is voor mijn beroep als zangeres en stemactrice gewoon een 

ramp. En als ik keelontsteking heb, kan ik gewoon eigenlijk niet werken en dan 

heb ik altijd nog iets waarbij ik gewoon dat niet nodig heb en waarbij ik gewoon 

kan werken.” 

De reden om te kiezen voor een AOV is de risico-dekking die het zzp-schap  met zich brengt. 

De respondenten kiezen hiervoor omdat zij dan gedurende hun zzp bestaan verzekerd zijn 

(R2, R3, R6, R8, R12). Zij maken de keus voor een AOV omdat zij er op vertrouwen dat het 
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contract bij een instantie zorgt voor duidelijke afspraken (R2, R3, R8, R12), het is een manier 

om zekerheid te verzekeren. Respondent 12 legt het als volgt uit:  

“Ik heb mezelf gelukkig voorgenomen dat ik zo'n beetje voor alles ben verzekerd, 

waar je voor verzekerd kan zijn. (…) je zal maar een been breken! Better safe 

than sorry.” 

De respondenten die hebben gekozen voor een AOV vinden het wel erg duur (R3, R6, 

R8, R12), om de kosten te drukken hebben de meeste ervoor gekozen om een lange 

wachttijd in te stellen (R3, R6, R8, R12). Een lange wachttijd houdt in dat zij pas na een 

aantal maanden geld uitgekeerd krijgen van de verzekeraar, waardoor de maandelijkse 

premie omlaag gaat, voor respondent 6 was dit bijvoorbeeld ingesteld op een jaar, en 

voor respondenten 3 was dit ingesteld op drie maanden. Dit betekent wel dat bij 

ongevallen met een “korte” hersteltijd er niks wordt uitgekeerd, waarvoor zij een 

spaarpot hebben (R3, R6). Voor respondent 3, die een baan heeft waar hij voornamelijk 

fysiek bezig is, is dit bovendien een reden om niet op wintersport te gaan en de gevaren 

voor ongevallen waar mogelijk te vermijden.  

 De respondenten die kiezen voor een Broodfonds, doen dit vanuit het sociale contact 

(R13) en het vertrouwen in mede-ondernemers (R5, R13). Er is sprake van wantrouwen ten 

opzichte van de commerciële verzekeringsverstrekkers (R5). Daarnaast is het broodfonds een 

stuk goedkoper vergeleken met de verzekering (R5).  Respondent 5 is bezig met het opzetten 

van een broodfonds en zegt over haar keuze het volgende: 

“Ik ben bezig met een broodfonds, ehm, maar dat is nu nog in opzet want dat is 

mega populair onder zzp-ers, dus dat.. Ja ik hou wel van het mekaar in 

vertrouwen financieel kunnen steunen bij ziekte. In plaats van je geld in een grote 

pot doen en de verzekeringszaak, die zeggen "ja oeps, er is toch niet zo veel over 

als dat we dachten, dus je krijgt iets minder". Wat er met je geld gebeurt vind ik in 

die zin toch wel belangrijk, dus dan doe ik het liever in een groep ondernemers 

die je kent, dan zo'n anonieme pot bij een verzekeringsmaatschappij.” 

Voor respondent 13  is het sociale aspect van het broodfonds het belangrijkste: 

“En je had het over zekerheid voor als je bijvoorbeeld ziek wordt. Ik ben lid van 

een Broodfonds hier in Utrecht, het tweede opgerichte broodfonds van Nederland. 

Dus ik weet gewoon als ik ziek word, dan weet ik dat ik een inkomen krijg (…) 

Omdat het.. het sociale aspect, dus het is een groep van 50 mensen, hele 

verschillende beroepen, dat vind ik er echt heel fijn aan. Dat is echt heel fijn” 



47 

Masterthesis – Strategisch HRM – Lara Vreeke  

De laatste manier die wordt gebruikt om in zekerheid te voorzien is het hebben van een 

spaarpot (R7, R9, R10, R14, R15). De belangrijkste reden hiervoor is dat de traditionele AOV 

te duur is (R10, R14). Deze spaarpot wordt daarnaast gezien als een buffer voor tijden van 

minder werk (R7, R14) en als onderdeel van het pensioen (R10).  Daarnaast is er nog een 

algemene zekerheidsvoorziening voor sommige respondenten (R1, R4, R5, R6, R8, R15) 

dankzij de financiële steun van de partner of ouders, bijvoorbeeld omdat zij de woning 

kunnen betalen wanneer de inkomsten van de respondent weg zouden vallen (R5, R6, R8, 

R15) of omdat zij kunnen bijspringen wanneer de inkomsten van de respondent te mager zijn 

om de rekeningen te betalen (R1, R4). Hier maken de respondenten liever geen gebruik van. 

Respondenten 1 en 4 hadden geen voorzieningen voor ziekte, omdat zij hiervoor niet 

voldoende inkomen vergaarden. Respondent 1 kon in dit geval gedeeltelijk terugvallen op 

haar bijstandsuitkering en op eventuele financiële steun van haar ouders. Respondent 4 

gelooft dat hij nooit ziek wordt, maar gaf ook aan dat hij niet voldoende inkomen heeft om 

hierin te investeren en weet dus niet hoe hij het aan zou pakken als hij toch ziek zou worden.  

Zoals besproken in deelhoofdstuk 4.1.1.1,  heeft geen van de jongere (onder de 40 jaar 

oud) respondenten (R1, R2, R3, R4, R5, R7, R9, R12, R14) voorzieningen getroffen voor hun 

pensioen, waarbij de belangrijkste reden was dat het nog een ver van het bed show is en het 

opzetten van een gedegen eigen onderneming voorrang heeft. Respondent 5:  

“Ehm, omdat daar... ik heb daar gewoon nog geen tijd aan besteed en geen 

ruimte voor gemaakt. maar dat ga ik later dit jaar wel oppakken inderdaad. Maar 

in het begin is het vooral je basis goed hebben, je rekeningen kunnen betalen..” 

 Voor de oudere respondenten (R6, R8, R10, R11, R13, R15) die wel voorzieningen 

hebben voor hun pensioen, is dit een combinatie van “stukjes pensioen”; zo is er een stukje 

pensioen uit loondienst, een stukje sparen, specifiek voor het pensioen, bij sommigen een 

stukje belegd in een pensioenfonds specifiek voor zzp-ers en wordt het afbetalen van een 

koopwoning ook gezien als onderdeel van het pensioen (R8, R15). Daarnaast wordt door 

sommige respondenten genoemd dat (R4, R6, R10) de planning is om na de 

pensioengerechtigde leeftijd door te werken, klussen te blijven doen, waardoor het aanspreken 

van het pensioen kan worden uitgesteld.  

4.2.1.2 Werkzekerheid 

Een belangrijke voorziening voor werkzekerheid is het investeren in het netwerk en 

opdrachtgevers (R2, R3, R5, R8, R9, R10, R11, R12, R13, R15). Het investeren in netwerk en 

opdrachtgever is belangrijk voor deze respondenten, omdat de meeste opdrachten via hun 
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netwerk en eerdere opdrachtgevers binnen komen. Om loyaliteit van de opdrachtgevers te 

krijgen, is het voor sommigen een goede manier om  samenwerkingen aan te gaan met andere 

zzp-ers en deze aan te dragen wanneer de zzp-er zelf geen tijd heeft om de opdracht uit te 

voeren (R3, R9). Er is hierbij sprake van een losse groep kennisen van de respondent, allen 

bestaande uit zzp-ers, waarvan de respondent gelooft dat zij een vergelijkbare kwaliteit 

leveren.  Om te voorkomen dat zij de opdracht verliezen aan deze andere zzp-ers wordt er 

vaak wel voor gekozen om zelf het contact tussen de andere zzp-er (ook wel concullega 

genoemd) en opdrachtgever te verzorgen. In sommige gevallen is er sprake van een 

verdienmodel (R5) of wordt hier over nagedacht (R9), waarbij de respondenten een marge op 

de uren van zijn/ haar collega’s verdient. In andere gevallen is er sprake van wederzijds 

vertrouwen (R3, R6). De samenwerkingen worden ook gebruikt om meer klanten te bereiken. 

Voor de respondenten (R6, R8) die het op deze manier gebruiken is er sprake van een 

uitbreiding van de dienst die zij kunnen gebruiken om klanten aan te spreken, bijvoorbeeld 

omdat een andere zzp-er een dienst biedt die goed aansluit op het werk van de respondent. 

Daarnaast is het prettig om te kunnen overleggen over de opdracht en geeft het de klant extra 

zekerheid. Zoals respondent 8 toelicht in zijn interview: 

 “Ik was ook bij een klant geweest die zei, ja ik vind het wel eng dat jij nu in je 

eentje bent, als er wat gebeurt, hoe of wat wordt er geregeld, Is dan wel een 

boekhoudkantoor waar ik veel mee samenwerk, die zit hier ook vlakbij, hier de 

hoek om. Daar werk ik heel nauw mee samen, dus hij weet in ieder geval ook van 

de aangiftes het belangrijkste en daar heeft hij ook toegang toe. (…) En als ik op 

vakantie ben, dan zet ik ook altijd in de mail van hoe heet het, ik ben op vakantie 

voor dringende vragen kan je bij hem terecht, nog nooit gebruik van gemaakt, 

maar het is op sommige momenten ook wel prettig van oh, er is een back-up.” 

Een manier om te verzekeren dat opdrachtgevers terug komen is door te investeren in hen.  

Dit doen de respondenten door zich volledig in te zetten en dit te laten zien, bijvoorbeeld door 

een uurtje extra te sparren met een opdrachtgever (R12) of door te focussen op de 

opdrachtgever en niet het traject er omheen. Respondent 6 zei hierover:  

“Ik werk echt altijd voor een opdrachtgever, want ik wil die focus, dat is de 

persoon die, als ik zo meteen klaar ben, moet die blijer zijn, dan ik hem of haar 

aantrof. En die moet zeggen dit was een goed traject. En daar focus ik echt op en 

dan doe ik dat hele traject daar omheen. Natuurlijk doe ik dat gewoon goed, maar 
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daar wil ik, diegene die mij die opdracht heeft gegeven, daar wil ik het kwartje 

zien vallen.” 

Samenvattend voorzien de zzp-ers uit het onderzoek als volgt in zekerheid. Op het 

gebied van stabiliteit van inkomen, ook bij ziekte kiezen de respondenten voor een AOV, een 

broodfonds, een spaarpot of een parttime baan. De respondenten die een AOV hebben, 

hebben hiervoor gekozen omdat ze hiermee een leven lang verzekerd zijn en het volgens hen 

het meest risico-dekkend is. Het nadeel van een AOV is dat deze erg duur is. De respondenten 

die lid zijn van een broodfonds kozen hiervoor vanwege wantrouwen naar de 

verzekeringsmaatschappijen en het sociale aspect van het broodfonds. Bovendien is een 

broodfonds goedkoper dan de premie van een AOV. Een spaarpot wordt gebruikt door de 

overige respondenten, dit is goedkoper dan de AOV en kan ook worden aangesproken op 

momenten dat er minder werk is, niet alleen als er fysiek niet gewerkt kan worden. Op het 

gebied van pensioen, hadden de jongere zzp-ers (onder de 40) hier nog niks voor geregeld. Bij 

de zzp-ers die wel een pensioen hadden, was dit een spaarpot, een zzp-pensioen of een 

lappendeken van spaarpot, zzp-pensioen en pensioen uit loondienst.  

 Op het gebied van werkzekerheid is de belangrijkste voorziening het investeren in het 

netwerk en de opdrachtgevers. Door samenwerkingen aan te gaan met andere zzp-ers, wordt 

de zekerheid vergoot en kan er een sterkere band worden gelegd met opdrachtgevers. 

Daarnaast is het volgens de respondenten belangrijk om de loyaliteit aan de opdrachtgever te 

laten zien, te laten zien dat zij bereid zijn te investeren in de opdrachtgever, omdat deze 

investering zich uitbetaalt in een loyale opdrachtgever. 

4.2.2 Voorzieningen voor autonomie 
Autonomie werd door veel van de respondenten gezien als een gegeven, waardoor het 

identificeren van specifieke voorzieningen voor hen lastig was. Wat hierbij wel naar voren 

kwam is dat een belangrijke manier om in vrijheid op het gebied van tijd te voorzien, het 

inzetten van andere zzp-ers was (R3, R5, R9), met of zonder verdienmodel, zoals omschreven 

in paragraaf 4.2.1.2 onder “Werkzekerheid”. Door het inzetten van anderen, was het voor de 

respondenten gemakkelijker om vrijheid in hun werk te brengen, doordat zij vervanging 

hadden wanneer dit nodig was, bijvoorbeeld tijdens vakanties (R3), zonder de opdrachtgever 

gelijk “kwijt” te zijn.  

Daarnaast kozen sommige zzp-ers (R2, R15) ervoor om de vakanties te plannen tussen 

de opdrachten door en dit aan te geven bij opdrachtgevers. Een ander genoemd probleem was 

het missen van structuur, waardoor werk werd uitgesteld, dit werd door respondenten 1, 11 en 
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13 voorkomen door te investeren in een werkplek buitenshuis en hiervoor kantoortijden aan te 

houden. Respondent 13 zei hierover:  

“ik maak wel gewoon kantoordagen zeg maar. Dus ik ga wel gewoon elke dag 

naar kantoor. (…) ik heb ook een andere plek waar ik werk dan waar ik woon.” 

Ondanks dat dit afspraken waren die zij met zichzelf maakten, hielp dit om een reguliere 

structuur aan te houden.  

Kortom, de autonomie wordt versterkt door samenwerkingen aan te gaan met 

andere zzp-ers, omdat zij dan wat ruimte voor elkaar kunnen creëren. Daarnaast geldt 

voor de vrijheid om vakanties dat het helpt om dit te communiceren naar de 

opdrachtgever en samen te zoeken naar een oplossing (bijvoorbeeld een invallende zzp-

er). Voor het gebrek aan structuur, hielp het voor sommige respondenten om een 

duidelijke werkplek en werktijden aan te houden.   

4.2.3 Voorzieningen voor de ontwikkeling van competenties 
De voorzieningen voor de ontwikkeling van competenties zijn in te delen in drie 

overkoepelende manieren, namelijk: formele scholing, zelfstudie en leren van anderen.  

4.2.3.1 Formele scholing 

Niet alle respondenten besteden geld en tijd aan formele scholing, dit heeft voornamelijk te 

maken met het aanbod, de cursussen en opleidingen die zij zouden willen volgen worden niet 

aangeboden (R2, R3), dus vullen ze het gat waar mogelijk op met zelfstudie en door te leren 

van anderen. Een andere reden om niet in formele scholing te investeren is omdat er aan dit 

type geen behoefte is, bijvoorbeeld omdat de manier van leren niet gewenst was, zoals 

aangegeven door respondent 6: 

“Nee, ik doe bijna geen cursussen enzo omdat ik daar, daar hou ik gewoon niet zo 

van, dat lijkt op school. Dat hebben alle adviseurs, dat je dan iemand boven je 

krijgt die gaat vertellen hoe het moet, dat past niet bij adviseurs denk ik. Dus ik 

leer het meeste gewoon in de praktijk. En ik pas dan meteen dingen toe.” 

Een type van formele scholing waar veel van de respondenten in investeren of in hebben 

geïnvesteerd is coaching (R5, R11, R12, R13, R15). Voor een deel van hen had de coaching 

betrekking op de inhoud van het werk, bijvoorbeeld bij de start van de eigen onderneming 

(R5) of om het werk te verwerken en te verbeteren (R15), maar voornamelijk was er sprake 

van business-coaching, waarbij er aandacht is voor de vraag hoe de ondernemer kan groeien 

(R11, R13) en hoe de onderneming (financieel) kan groeien, verder kan uit worden gebreid 

(R5, R12, R13).  
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 Om meer praktische vaardigheden te ontwikkelen wordt gebruik gemaakt van (online) 

trainingen (R1, R5) of evenementen met een stukje studie, bijvoorbeeld een seminar (R2, R5, 

R8, R10, R12). De respondenten gebruiken deze trainingen en seminars om vaardigheden te 

leren voor het ondernemerschap, bijvoorbeeld over marketing op social media (R1, R5, R12) 

of voor vakspecifieke vaardigheden (R8, R15) om hun product te verbeteren en op de hoogte 

te blijven van ontwikkelingen in het vakgebied, zoals aangegeven door respondent 8: 

“ik probeer de laatste jaren ook wel in ieder geval één keer per jaar naar een 

seminar of hoe dat tegenwoordig ook allemaal heet, een cursus, te gaan. En de 

laatste paar jaren ben ik ook geweest, (…) Iets waar dan 3 docenten de 

jurisprudentie van het vorige jaar doornamen, niet alle maar op dit vakgebied zeg 

maar de belangrijkste dingen eruit haalden.” 

4.2.3.2 Zelfstudie 

De respondenten maakten veel gebruik van zelfstudie, enkele vormen waren: het lezen van 

(studie)boeken, onderzoeken en andere vakliteratuur (R3, R4, R6, R8, R12, R15) en learn-by-

doing (allen behalve R7 en R14). De reden om te kiezen voor zelfstudie middels het lezen van 

(studie)boeken en vakliteratuur was omdat het hierbij mogelijk is om zelf te beslissen wat je 

wel en niet meeneemt in je werk en je het kan aanpassen op de vraag die je op dat moment 

hebt. Respondent 6 legde dit als volgt uit: 

“Mijn normale manier is op het moment dat ik iets tegenkom wat ik niet ken, of 

als ik denk oja, nu ga ik in een domein, wordt er iets van mij gevraagd over 

processen of details. Procesanalyses waar ik gewoon te weinig vanaf weet, dan 

duik ik daarin.” 

Een ander belangrijk onderdeel van het gebruiken van vakliteratuur was het verbreden van je 

kennis, een manier om je te onderscheiden van de anderen, was om alles van je vakgebied te 

weten. Voor respondent 8 de belangrijkste reden om dit te gebruiken: 

“daarnaast is ja het belangrijkste onderdeel, of tenminste een van de grootste 

kostenposten mijn vakliteratuur. Als ik dat.. De huur zeg maar die ik hier betaal, 

maar dan komt denk ik de vakliteratuur als goede twee als onkosten. Omdat ik 

zoiets heb van, daarin kan ik me onderscheiden van anderen, dat ik op fiscaal 

gebied gewoon overal de overal de weg in kan” 

Learn-by-doing is voor veel respondenten een belangrijke manier om beter te worden in het 

werk dat zij doen. Verschillende respondenten verklaaren kortgezegd: oefening baart kunst, 

wat zij als essentieel zien in hun werk. Zoals respondent 4 uitlegt: 
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“want nu ik zegmaar al mijn tijd kan steken in wat ik wil doen en dat is dus dat 

schrijven, ja, betekent dat ook tegelijkertijd, dat ik daar ook veel beter in wordt. 

(…)Ik denk als regisseur moet je gewoon ehm, heel veel schrijven, heel veel 

maken” 

4.2.3.3 Leren van collega’s/ anderen 

Een andere, veel gehoorde manier van leren was het leren van collega zzp-ers, 

opdrachtgevers, mentoren en anderen. Met een mentor wordt een leermeester bedoelt die 

onbetaald de respondent helpt om zijn zzp-erschap te ontwikkelen op het gebied van 

ondernemerschap en/of vakinhoudelijk.  

 Bij het leren van collega’s worden bepaalde manieren vaker genoemd, zoals het 

“stelen van kennis” (R3, R9, R12), soms is hier sprake van doordat het een-op-een wordt 

overgebracht, soms is er echter sprake van het zien van andermans werk en dit proberen te 

bereiken, zoals uitgelegd door respondent 9:  

“ik ben eigenlijk elke dag in gesprek met collega's, mensen die dat ook doen, en 

eigenlijk ben ik aan het, hoe zeg ik dit subtiel.. (…) Ik steel van de beste zeg maar, 

dus iedereen die beter is dan ik, die volg ik. (…) Ik leer van de beste, (…) meestal 

heb ik contact met ze en dan leer ik ook echt van ze, maar heel vaak dan zie ik iets 

en dat onthoud ik en dat ga ik gewoon doen tot ik dat ook kan. En dat vul ik dan 

bij mijn eigen repertoire aan” 

Een andere vorm waarop geleerd wordt van collega’s is middels feedback of sparren met 

andere zzp-ers. Een groot deel van de respondenten heeft regelmatig contact met andere zzp-

ers of mensen in loondienst in hetzelfde werkveld (alle respondenten behalve R4), waar zij 

regelmatig contact mee onderhouden. Wanneer er sprake is van onzekerheid, bijvoorbeeld 

over hoe een nieuwe klus aan te vliegen of hoe iets aan te pakken waar de respondent nog 

geen ervaring mee heeft wordt hierover vaak advies gevraagd aan anderen. Hiervoor hebben 

de respondenten vaak een kleine groep, of klein netwerk, waarmee deze kwesties worden 

besproken. Sommigen hebben hierover redelijk duidelijke afspraken, bijvoorbeeld één keer 

per maand contact (R8) of overleg bij iedere klus (R9). Voor anderen is het meer vrijblijvend 

en wordt de feedback gevraagd wanneer hier behoefte aan is (R6, R10, R11) Enkele 

voorbeelden: 

Respondent 9: “Nou, we hebben de afspraak dat bij elke klus, dit is iets wat ik 

bedacht heb, om iemand beter te maken, moet je feedback hebben. Je kan niet in 
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je eentje de beste van de wereld worden. Dus we hebben de afspraak, per shoot 

die je doet, stuur je 8 foto's in de app en iedereen die zeikt ze af.” 

Respondent 10: “Nee, is een vrij.. redelijk vaste groep. (…) Van wie ik nu het 

meeste leer, die artdirector en die ik nu sinds.. Nu sinds 4 jaar als een golfmaat 

leren kennen, maar dat is wel een vrij vaste vriend geworden, waarmee ik dingen 

kan oppakken” 

Een ander gebied waarop veel van anderen wordt geleerd is de boekhoudkundige kant van het 

ondernemerschap. Een groot deel van de respondenten had hierbij onbetaalde hulp of advies 

gekregen van andere zpp-ers (R3, R4, R7, R9, R11, R14), waardoor zij deze kennis verder 

konden ontwikkelen. 

Het eerder benoemde mentorschap is voor de respondenten (R8, R9) die hiermee 

ervaring hebben een combinatie van al het bovenstaande. Het meelopen met een oudere 

ondernemer, waardoor zij veel konden leren over de ondernemer-kant, maar ook 

vakinhoudelijk, waarna zij volledig zelfstandig verder konden.  

Het ontwikkelen van competenties doen de respondenten dus grofweg op vier manier. 

In formele scholing wordt voornamelijk geinvesteerd wanneer het aanbod aansluit en er een 

duidelijke praktische vaardigheid wordt gevraagd. Daarnaast is (business) coaching voor de 

respondenten een belangrijk deel van formele scholing. De respondenten die aanbod missen 

of de formele scholing te duur vinden, vullen dit gat met zelfstudie en door te leren van 

andere zzp-er of mensen werkzaam in het werkveld. Dit laatste onderscheid zich van formele 

scholing omdat het onbetaald is.  

 Voor zelfstudie wordt gekozen omdat dit heel goed kan worden aangepast op de vraag 

die er ligt, de respondenten maakten hier dan ook veel gebruik van. Een belangrijk onderdeel 

van zelfstudie is het learn-by-doing, waarvan vrijwel alle respondenten vonden dat dit erg 

belangrijk is om beter te worden in hun werk.  

 De laatste belangrijke manier om te leren is door kennis van anderen over te nemen. 

Soms door het werk van anderen te observeren en via zelfstudie dit te onderzoeken en zo te 

leren, maar vaak ook door te overleggen met collega’s en feedback te vragen op het werk. 

Wederom is de samenwerking met andere zzp-ers dus belangrijk. Tot slot leren de 

respondenten veel van anderen op het gebied van boekhoudkundige vaardigheden, zij nemen 

hiervoor in de startfase veel adviezen en hulp aan van andere zzp-ers. 
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4.2.4 Voorzieningen voor sociale steun 
De resultaten rondom voorzieningen voor sociale steun kunnen wederom in een aantal 

groepen worden verdeeld, namelijk: keuze voor werkplek, zakelijk netwerk en een-op-een 

contact. 

4.2.4.1 Werkplek 

Wanneer er wordt gekeken naar de keuzes die respondenten maken rondom hun werkplek is 

er geen eenduidig antwoord. Sommige respondenten (R1, R12) hebben de keuze gemaakt 

voor een gedeelde werkplek, omdat zij behoeften hebben aan het sociale contact op de 

werkplek, de zogenaamde koffie-automaat-praat. Andere respondenten (R5, R6, R8, R11, 

R13, R15) hebben juist heel bewust gekozen voor een werkplek alleen, een eigen kantoor of 

een werkplek aan huis, omdat zij absoluut geen behoefte hebben aan het sociale aspect dat een 

gedeeld kantoor met zich mee brengt. De overige respondenten hebben de keus voor hun 

werkplek af laten hangen van de situatie, sommigen van hen werken (voornamelijk) bij de 

opdrachtgever (R2, R3, R9, R14) of hebben geen specifieke voorkeur voor waar zij werken en 

werken veel thuis of in cafés of waar het uitkomt (R4, R7).  

4.2.4.2 Zakelijk netwerk 

Op respondent 1 na, hadden alle respondenten een actief zakelijk netwerk. Dit zakelijk 

netwerk wordt door hen veel gebruikt, dit doen zij op verschillende manieren en met 

verschillende doeleinden. Ten eerste is er voor respondenten sprake van een actief, online, 

zzp-er-netwerk, waar grote groepen zzp-ers via social media contact hebben. In sommige 

gevallen vakgroep-specifiek (R5, R12), in andere gevallen zzp-er breed (R1). Daarnaast 

maken sommige respondenten gebruik van offline ondernemers-/ zzp-er-netwerken en de 

events die hier bij horen (R5, R8, R12, R13). Redenen hiervoor zijn het sociale contact met 

gelijkgezinden, het behandelen van vraagstukken, het uitbreiden van kennis en het ontmoeten 

van potentiële klanten. De respondenten ervaren het als een waardevol onderdeel van hun 

zakelijke leven. Respondent 12 zei over de evenementen het volgende: 

“En ik dacht toen, netwerken ohhh, daar heb ik echt geen zin in. Beetje 

interessant gaan lopen doen. Maar het is voor mij een soort uitgaan geworden 

uiteindelijk, lekker hapjes doen, gewoon keihard lachen, maar door dat lachen 

ontstaat de gunning. En eigenlijk de mensen met wie ik heel hard lach, daar maak 

ik ook leuke producten mee. (…) Ik zit nou inmiddels bij aardig wat netwerkclubs, 

en ik probeer daar uiteindelijk ook een eliminatieronde in te doen van "nou, hier 

heb ik geen tijd meer voor en dit.."” 
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De overige zzp-ers hebben ook een zakelijk netwerk, maar hebben dit zelf 

samengesteld, vanuit mensen die zij in het werkzame leven hebben ontmoet en met wie zij 

regelmatig overleggen of samenwerken. Hierbij is er bij de respondenten (R3, R6, R9, R11, 

R14, R15) sprake van een vaste, kleine groep met hier omheen enkele lossere contacten. Zoals 

bij respondent 15: 

“Echt vast zijn het vier mensen die al lang ook in dit werk zijn, maar lang met me 

mee lopen, als in een jaar of 15 ofzo. Die ik via het werk ook heb leren kennen en 

daar omheen zitten mensen die ik minder vaak zie, maar ja, die ook gewoon wel 

belangrijk zijn, dat zijn er denk ik een stuk of vijf ofzo.” 

Er is bij deze groepen minder sprake van een vaste dag per maand/kwartaal waarop wordt 

afgesproken en het wordt meer aangesproken wanneer dit nodig is.  

4.2.4.3 Een-op-een contact 

Sommige respondenten (R6, R8, R15) kiezen er dus voor om geen lid te worden van een 

officiële netwerkgroep, maar zelf hun netwerk te verzorgen. Zij gebruiken deze collega’s 

voornamelijk om informatie uit te wisselen, bijvoorbeeld vraagstukken rondom klanten, hoe 

bepaalde impasses met klanten kunnen worden benaderd of om op de hoogte te blijven van 

ontwikkelingen. Het gaat om mensen uit hetzelfde werkveld om inhoudelijk op de 

vraagstukken in te kunnen gaan of om goed door de portefeuille heen te lopen.  Belangrijk bij 

deze groepen is dat er sprake is van veel vertrouwen, er is echt een vriendschapsband tussen 

de groepen. Respondent 6 legt het als volgt uit: 

“Dus dat is een heel klein groepje. (…) op momenten komt dat voor. Als je een 

keer bijpraat met iemand, of je gaat even een borrel drinken of je gaat even een 

hapje eten met iemand. Laat was een collega hier eventjes, *naam collega*, die is 

met pensioen maar die werkt nog wel lekker door. Met zijn tweeën hebben we 

even de portefeuilles doorgejakkerd, ja dat is heerlijk. En dan denk je ‘Oja, ik heb 

ook collega's die precies hetzelfde doen en kennen die dilemma's heel goed.’ (…) 

Dat is niet gestructureerd en dat komt ook omdat het gevoelig ligt omdat het over 

bedrijfsvoering gaat en over vertrouwen en over relaties. (…) Dus als je met 

mensen dingen deelt, dus dan moet je zeker weten dat iemand daar mee om kan 

gaan, ze moeten het een beetje kunnen snappen, want ja, hoe schakelen je tussen 

een directeur dit een raad van toezicht dat en een medewerker zus. Dat zijn 

complexe dynamieken en als mensen niet in dat werk zitten of niet gewend zijn om 

op dat niveau te denken, dan heeft dat eigenlijk helemaal geen zin, dan kun je 
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dilemma's helemaal niet uitleggen. (…) dat is eigenlijk een vrij selecte groep die 

zich daarin kan verplaatsen.” 

Er kan worden geconcludeerd dat de respondenten hele verschillende keuzes maken op 

het gebied van sociale steun, die het beste passen bij hun behoeften. Op het gebied van 

werkplek verdeelt dit zich in respondenten die heel bewust kiezen voor een werkplek met de 

zelfde aspecten als een traditioneel kantoor en het contact met “collega’s” dat hierbij hoort, 

terwijl andere zzp-ers de bewuste keus maken dit niet te doen, omdat zij behoefte hebben aan 

de vrijheid van een eigen plek, zonder vaste contacten en structuur. Voor de overgebleven 

respondenten is het geen duidelijke eigen keus, bijvoorbeeld omdat zij voornamelijk bij de 

opdrachtgever werken of omdat zij willen werken waar het uitkomt.  

 Op het gebied van netwerken is het te verdelen over de mensen die gebruik maken van 

sociale media om in contact te komen met andere zzp-ers via online netwerkgroepen. 

Daarnaast maken de respondenten gebruik van offline netwerkgroepen en de offline 

evenementen die deze gebruiken om met andere zzp-ers in contact te komen en potentiële 

opdrachtgevers te ontmoeten.  

Als laatste manier voor zzp-ers om in hun sociale steun te voorzien is het een-op-een 

contact met een kleine groep gelijkgezinden. In deze groepen is er sprake van veel vertrouwen 

en gedeelde kennis, waardoor zij diep in kunnen gaan op de lopende opdrachten en vragen die 

ze daarbij hebben.   
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5 Conclusie en discussie 
5.1 Conclusie 
Aan de hand van de data uit de resultaten wordt geprobeerd in de conclusie antwoord te geven 

op de empirische deelvragen. Aan de hand van de antwoorden op deze vragen wordt een 

antwoord gevormd op de hoofdvraag van het onderzoek: In hoeverre ervaren zzp-ers 

problemen met betrekking tot de behoefte aan zekerheid, aan autonomie, aan de ontwikkeling 

van competenties en aan sociale steun en welke stappen ondernemen ze om daar verandering 

of verbetering in te brengen? 

5.1.1 Deelvraag 1 
In hoeverre hebben zzp-ers behoefte aan zekerheid, autonomie, de ontwikkeling van 

competenties en sociale steun? 

Op het gebied van zekerheid hebben de respondenten behoefte aan stabiliteit van inkomen en 

werkzekerheid. Daarnaast vinden zij het belangrijk een financieel gezonde onderneming te 

hebben. Voor de jongere respondenten is een verzekering voor arbeidsongeschiktheid en het 

opbouwen van een pensioen hieraan ondergeschikt. Qua werkzekerheid hebben de meeste 

respondenten voldoende opdrachten. Sommige respondenten hadden echter ook behoefte aan 

wat onzekerheid en zagen dit als belangrijk onderdeel van het zzp-erschap. Het houdt hen 

scherp in hun werk en op de ontwikkelingen van de markt. Zelfverzekerdheid groeit met de 

jaren en het voltooien van succesvolle opdrachten. Ook hierbij had onzekerheid een belang, 

het versterkt namelijk de behoefte om competenties te blijven ontwikkelen.  

Autonomie ofwel vrijheid is voor veel respondenten de reden dat zij het werken als 

zzp-er als positief ervaren. Het geeft hen de vrijheid om hun werk zo uit te voeren als zij zelf 

willen. Dit houdt het werk leuk en interessant. Daarnaast vinden de respondenten het positief 

dat zij hun dagen flexibel in kunnen delen en dat zij niet vast zitten aan vakantiedagen zoals in 

een dienstverband.  

De respondenten vinden het ontwikkelen van hun competenties erg belangrijk, zowel 

het ontwikkelen van nieuwe competenties als het verbeteren van de competenties die zij reeds 

bezitten. Op basis van de uit te voeren opdrachten en op basis van vaardigheden en 

competenties waarvan zij denken dat ze het goed kunnen gebruiken in hun werk, kiezen zij 

aan welke competenties zij aandacht willen besteden.  

De behoefte aan sociale steun was verschillend voor de respondenten. Sommige 

respondenten hadden behoefte aan dagelijks een vaste groep mensen om zich heen, terwijl dit 

voor andere respondenten helemaal niet wenselijk was. Op het gebied van sociale steun was 
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er weinig sprake van eenzaamheid, want ondanks dat het een eenzaam beroep lijkt, voelen de 

respondenten dit over het algemeen niet zo.  

5.1.2 Deelvraag 2 
Welke problemen ervaren zzp-ers in het voorzien in hun behoefte aan zekerheid, aan 

autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan sociale steun? 

Op het gebied van zekerheid zijn er twee duidelijke problemen. Het eerste probleem heeft 

betrekking op stabiliteit van inkomen bij ziekte. De premies van een AOV zijn voor veel zzp-

ers een probleem. Zij moeten een afweging maken tussen de kosten voor een premie en de 

hogere zekerheid. Een probleem dat wordt ervaren met werkzekerheid is de afweging met de 

behoefte aan autonomie. Autonomie is voor de respondenten van groot belang, maar zij 

ervaren geen volledige vrijheid omdat zij bang zijn opdrachten te verliezen, bijvoorbeeld 

wanneer zij “nee” zeggen tegen hen vanwege vakantie. Daarnaast is er gevoelsmatig weinig 

ruimte om midden in een opdracht vrij te nemen. De respondenten zich bewust van de 

inkomsten die zij mislopen wanneer zij niet werken, bovenop het risico dat er geen opdracht 

klaar staat wanneer zij terug komen van een vakantie. Door deze combinatie, zijn sommigen 

voor hun gevoel constant aan het werk. Het gevoel dat zij onvoldoende zekerheid hebben is 

dus belemmerend voor het gevoel van volledige autonomie.  

Op het gebied van competentie ontwikkeling maakt de zzp-er wederom een afweging 

met zekerheid. De waarde van het ontwikkelen van competenties wordt afgewogen tegen de 

tijd die het kost om de competenties te ontwikkelen. Deze tijd kan namelijk ook worden 

ingevuld met het werken aan een opdracht of het zoeken van nieuwe opdrachten, wat 

bijdraagt aan de zekerheid. De tijd die het kost komt ik het geval van formele scholing 

bovenop het geld dat het kost om een opleiding, cursus of training te volgen. Daarnaast sluit 

het aanbod van formele scholing niet altijd aan op de behoeften. Hier staat tegenover dat het 

ontwikkelen van de comptenties voor de respondenten bijdraagt aan het zelfvertrouwen, wat 

weer een positieve invloed heeft op het gevoel van zekerheid.  

Het eerste probleem met sociale steun is dat de respondenten die bij de opdrachtgever 

op kantoor werken zich geen deel van het team voelen. Het tweede probleem is dat er voor 

sommige respondenten onbegrip is uit het privé-netwerk voor hun keus voor 

ondernemerschap. Familie en vrienden begrijpen niet altijd waarom zij voor de risico’s en de 

intensieve werktijden hebben gekozen. 

5.1.3 Deelvraag 3 
Welke stappen ondernemen zzp-ers in het voorzien in hun behoefte aan zekerheid, aan 

autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan sociale steun? 
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Op het gebied van stabiliteit van inkomen bij ziekte kiezen de respondenten voor een AOV, 

een broodfonds, een spaarpot of een parttime baan. De respondenten met een AOV, kiezen 

hiervoor omdat ze hiermee een leven lang verzekerd zijn en het volgens hen het meest risico-

dekkend is. Het nadeel van een AOV is dat deze erg duur is. Andere respondenten zijn lid  

geworden van een broodfonds. Zij kiezen dit vanwege een wantrouwen naar de 

verzekeringsmaatschappijen en het sociale aspect van het broodfonds. Bovendien is een 

broodfonds goedkoper dan de premie van een AOV. Een spaarpot wordt gebruikt door de 

overige respondenten, dit is goedkoper dan de AOV en kan ook worden aangesproken op 

momenten dat er minder werk is, niet alleen als er fysiek niet gewerkt kan worden. Op het 

gebied van pensioen, hadden de jongere zzp-ers (onder de 40) hier nog niks voor geregeld. Bij 

de zzp-ers die wel een pensioen hadden, was dit een spaarpot, een zzp-pensioen of een 

lappendeken van spaarpot, zzp-pensioen en pensioen uit loondienst.  

Voor een grotere werkzekerheid is de belangrijkste voorziening het investeren in het 

netwerk van zzp-ers, het netwerk van potentiële opdrachtgevers en de huidige opdrachtgevers. 

Door te investeren in de verschillende netwerken kunnen nieuwe samenwerkingen aan 

worden gegaan met zzp-ers, wordt de zekerheid vergoot doordat er nieuwe klanten worden 

gevonden en kan er bovendien een sterkere band worden gelegd met huidige opdrachtgevers. 

Dit laatste is volgens de respondenten belangrijk. Door te investeren in de opdrachtgever 

wordt deze loyaliteit vergroot en wordt de zekerheid voor de zzp-er vergroot. 

Naast de vergrote zekerheid, wordt ook de autonomie versterkt door samenwerkingen 

aan te gaan met andere zzp-ers. Zo kunnen zij ruimte voor elkaar creëren. Het helpt ook om 

dit te communiceren naar de opdrachtgever en samen te zoeken naar een oplossing wanneer 

vrije tijd nodig is (bijvoorbeeld een invallende zzp-er). Een duidelijke werkplek en werktijden 

helpt sommige respondenten aan meer structuur.    

Het ontwikkelen van competenties doen de respondenten grofweg op vier manier. In 

formele scholing wordt voornamelijk geïnvesteerd wanneer het aanbod aansluit en er een 

duidelijke praktische vaardigheid wordt gevraagd. Daarnaast is (business) coaching voor de 

respondenten een belangrijk deel van formele scholing. De respondenten die aanbod missen 

of de formele scholing te duur vinden, vullen dit gat met zelfstudie en door te leren van 

andere zzp-er of mensen werkzaam in het werkveld. Dit laatste onderscheid zich van formele 

scholing omdat het onbetaald is.  

 Voor zelfstudie wordt gekozen omdat dit heel goed kan worden aangepast op de vraag 

die er ligt, de respondenten maken hier dan ook veel gebruik van. Een belangrijk manier om 
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beter te worden in hun werk is de vorm van zelfstudie als het learning-by-doing. Een andere 

belangrijke manier om te leren is door kennis van anderen over te nemen. Soms door het werk 

van anderen te observeren en via zelfstudie dit te onderzoeken en zo te leren, maar vaak ook 

door te overleggen met collega’s en feedback te vragen op het werk. Wederom is de 

samenwerking met andere zzp-ers dus belangrijk. Tot slot leren de respondenten veel van 

anderen op het gebied van boekhoudkundige vaardigheden, zij nemen hiervoor in de startfase 

veel adviezen en hulp aan van andere zzp-ers. 

Op het gebied van sociale steun maken de respondenten hele verschillende keuzes, 

afhankelijk van wat past bij hun behoeften. Op het gebied van werkplek verdeelt dit zich in 

respondenten die heel bewust kiezen voor een werkplek met de zelfde aspecten als een 

traditioneel kantoor en het contact met “collega’s” dat hierbij hoort, terwijl andere zzp-ers de 

bewuste keus maken dit niet te doen, omdat zij behoefte hebben aan de vrijheid van een eigen 

plek, zonder vaste contacten en structuur. Voor de overgebleven respondenten is het geen 

duidelijke eigen keus, bijvoorbeeld omdat zij voornamelijk bij de opdrachtgever werken of 

omdat zij willen werken waar het uitkomt.  

 Op het gebied van netwerken is een verdeling te zien van mensen die gebruik maken 

van sociale media om in contact te komen met andere zzp-ers via online netwerkgroepen. 

Daarnaast maken de respondenten gebruik van offline netwerkgroepen en offline 

netwerkevenementen om met andere zzp-ers in contact te komen en potentiële opdrachtgevers 

te ontmoeten.  

De laatste manier voor zzp-ers om in hun sociale steun te voorzien is het één-op-één 

contact met een kleine groep gelijkgezinden. In deze groepen is er sprake van veel vertrouwen 

en gedeelde kennis, waardoor zij diep in kunnen gaan op de lopende opdrachten en vragen die 

ze daarbij hebben. Met deze groepen wordt ook gekeken naar de competenties van de 

individuele groepsleden en hoe deze kunnen worden ontwikkeld.  

5.1.4 Hoofdvraag 
In hoeverre ervaren zzp-ers problemen met betrekking tot de behoefte aan zekerheid, aan 

autonomie, aan de ontwikkeling van competenties en aan sociale steun en welke stappen 

ondernemen ze om daar verandering of verbetering in te brengen? 

Op het gebied van zekerheid hebben de zzp-ers uit het onderzoek voornamelijk 

behoefte aan stabiliteit van inkomen, ofwel een voorziening voor mogelijke 

arbeidsongeschiktheid, en werkzekerheid. Op het gebied van de stabiliteit van inkomen 

worden problemen ervaren met de hoge kosten voor het verzekeren bij ziekte. De 

respondenten willen dan ook eerst een financieel gezonde onderneming, voordat zij hier in 
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gaan investeren. Pas als de onderneming staat wordt er, door sommigen, geïnvesteerd in een 

AOV of broodfonds. Anderen houden het bij een spaarpot of vangen het op met een part-time 

dienstverband. Echter sommige zzp-ers zijn van mening dat de onzekerheid essentieel is voor 

hun succes; door de onzekerheid blijven zij scherp op de kwaliteit van het werk en op de 

ontwikkelingen in de markt.  

Toch zijn zzp-ers bang hun opdrachten te verliezen; de werkzekerheid is voor hun 

gevoel laag. Het belangrijkste gevolg hiervan is dat het de autonomie bedreigt. Deze 

autonomie is erg belangrijk voor de zzp-ers, het werd door bijna alle respondenten genoemd 

als het meest positieve aspect van het zzp-erschap. Om deze werkzekerheid te vergroten 

wordt er vaak gebruik gemaakt van sociale steun van collega zzp-ers en anderen uit het 

zakelijk netwerk.  

 Om hun competenties te ontwikkelen bestaan er voornamelijk problemen rondom de 

kosten van formele scholing. De kosten voor formele scholing liggen volgens de respondenten 

erg hoog en het is tijdrovend. Desondanks maken veel respondenten toch gebruik van formele 

scholing, met name van business coaching om de onderneming goed vorm te geven en te 

kunnen groeien. Daarnaast maken de respondenten gebruik van zelfstudie via literatuur en het 

gebruik van online informatie. De respondenten leren ook veel van het uitvoeren van hun 

werk ofwel learning-by-doing. Een laatste manier om te voorzien in de ontwikkeling van 

competenties is door gebruik te maken van het zakelijk netwerk. De respondenten maken veel 

gebruik van hun collega’s om feedback te krijgen op hun werk of om vragen te bespreken. 

Voor startende zzp-ers is het leren van anderen heel belangrijk, de respondenten hadden op 

het gebied van het opzetten van hun onderneming veel aan de adviezen van zzp-ers die al 

langer zelfstandig werkten. 

Sociale steun uit het zakelijke netwerk is dus belangrijk voor autonomie, de 

ontwikkeling van competenties en werkzekerheid. In hoeverre respondenten behoefte hebben 

aan sociale steun verschilt wat de basis vormt voor de manier waarop zij hun werkplek en 

zakelijk netwerk invullen. Sommige kiezen ervoor lid te worden van grote (online) 

netwerkgroepen om nieuwe contacten te ontmoeten en een bureau te huren bij een gedeelde 

werkplek. Anderen vullen hun zakelijk netwerk in door contact te onderhouden met een 

kleine groep gelijkgezinden en werken vanuit een eigen kantoor of vanuit huis. Beiden type 

zakelijke netwerken dragen bij omdat kwesties rondom het zzp-erschap of het vakgebied 

kunnen worden besproken, vragen kunnen worden beantwoord en er sprake is van veel 
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onderling begrip. Dit laatste is belangrijk, omdat er vanuit het privé-netwerk onbegrip kan 

bestaan over het ondernemerschap en de risico’s die hiermee genomen worden.  

5.2 Discussie 

5.2.1 Reflectie op de literatuur 
In dit deelhoofdstuk wordt een reflectie gedaan op de conclusies getrokken uit de empirische 

data, aan de hand van de literatuur uit het theoretisch kader.  

 In hoofdstuk 2.3.1 is in gegaan op de behoefte aan zekerheid van werkenden. Volgens 

Wilthagen en Tros (2004) waren stabiliteit van inkomen en werkzekerheid hierin de 

belangrijkste gebieden. Dit wordt door de respondenten in het huidige onderzoek ook zo 

ervaren. Stabiliteit van inkomen en werkzekerheid zijn de eerste gebieden waaraan werd 

gedacht wanneer de respondenten werden gevraagd naar zekerheid. De afweging die op dit 

gebied wordt gemaakt tussen enerzijds “verwachtingsvolle spanning” en anderzijds 

“financiële stress en onrust” uit het onderzoek van Kremer (2017) komt minder duidelijk naar 

voren. Voor de meeste respondenten is er weinig sprake van verwachtingsvolle spanning. Zij 

ervaren stress over hun werkzekerheid en zijn vaak angstig hun opdrachten te verliezen. Toch 

zijn er ook respondenten die het onzekerheid als iets positiever ervaren, zij zien het als een 

essentieel onderdeel van het zzp-erschap. Zoals in het onderzoek van Peel en Boxall (2005) 

wegen zij de onzekerheid af tegen de grote vrijheid die zij ervaren. 

 Kortom, de onzekerheid van het zzp-erschap wordt door de respondenten afgewogen 

tegen de grotere vrijheid en andere voordelen, zoals een hoger inkomen, die het mee brengt. 

Dit is in lijn met verwachting 1.1 “Zzp-ers zullen de behoefte aan zekerheid afwegen tegen 

andere behoeften”. Op basis van deze afwegingen kiezen zij hoe zij hun zekerheid inrichten, 

bijvoorbeeld met een part-time baan. 

 Zoals verwacht (verwachting 2.1: Niet alle zzp-ers zullen een 

arbeidsongeschiktheidsverzekering hebben afgesloten), hadden niet alle respondenten een 

AOV omdat de kosten hiervoor te hoog waren. De keus voor een broodfonds werd door een 

respondent gebaseerd op het wantrouwen naar de verzekeraar. Als er wordt gekeken naar het 

spaargedrag van de respondenten, probeerden zij allemaal te sparen voor meer stabiliteit, als 

een klein vangnet. Dit is gedeeltelijk in lijn met verwachting 3.1 “Zzp-ers zullen sparen voor 

momenten waarop niet gewerkt kan worden en pensioen”. Slechts gedeeltelijk omdat hier 

geen sprake van is voor alle respondenten en omdat de jongere respondenten, onder de 40 jaar 

oud, zich nog niet bezig hielden met hun pensioen. Het is dus niet mogelijk te zeggen dat zij 

een spaarpot opbouwden voor hun pensioen. Bij de oudere respondenten was er in veel 



63 

Masterthesis – Strategisch HRM – Lara Vreeke  

gevallen wel sprake van een spaarpot, gecombineerd met andere pensioensvoorzieningen 

zoals een zzp-erpensioen of pensioen uit eerdere baan.  

 In hoofdstuk 2.3.2 wordt duidelijk hoe belangrijk autonomie is voor de (intrinsieke) 

motivatie van werkenden. Samen met het ontwikkelen van competenties en sociaal contact 

vormt autonomie volgens de theorie van Deci en Ryan (2000) hiervoor de basis. Volgens 

velen is autonomie dan ook de reden dat zzp-ers over het algemeen zo tevreden zijn, een 

claim die wordt bevestigd door het onderzoek van Lange (2012). Bovendien is de autonomie 

volgens het onderzoek van van der Klein et al. (2016) de belangrijkste reden om zzp-er te 

worden. Voor de respondenten in het huidige onderzoek is autonomie ook erg belangrijk. Van 

de 15 respondenten vonden 13 respondenten de vrijheid het meest positieve aspect van het 

zzp-erschap. Dit is in lijn met verwachting 1.2 “De behoefte aan autonomie zal heel 

belangrijk zijn voor zzp-ers”. De zzp-ers vinden het positief dat zij hun werk in kunnen vullen 

zoals zij dat willen en dat zij precies het werk kunnen doen dat zij willen doen. Een ander 

belangrijk positief aspect is dat zij de vrijheid hebben om hun tijden in te delen zoals zij zelf 

willen en dat zij de vrijheid hebben om vrije dagen te hebben wanneer hier behoefte aan is. 

Dit is tegelijk het onderdeel van autonomie waarmee de meeste respondenten problemen 

ervaren. De vrijheid is voor hen gevoelsmatig veel lager dan het lijkt, omdat zij bang zijn om 

opdrachtgevers te verliezen als zij zich niet naar hen schikken. Wederom is dit in lijn met de 

in het theoretisch kader besproken literatuur en de hierbij gevormde verwachting 2.2 

“problemen met het voorzien in autonomie zullen, gedeeltelijk, voortkomen uit een gebrek 

aan zekerheid”. Het onderzoek van Annink (2017) voorspelde dat respondenten met een 

lagere zekerheid ook minder autonomie zouden ervaren. Voor twee respondenten had de 

lagere vrijheid daarnaast te maken met de karakteristiek van het werk, wederom in lijn met 

een eerder besproken onderzoek van Annink en Den Dulk (2012). Er zijn geen resultaten die 

suggereren dat de behoefte aan autonomie voor zzp-ers sterker zijn dan de behoefte aan 

zekerheid (verwachting 2.3). De respondenten die geen problemen ervoeren met hun 

zekerheid, ervoeren ook geen problemen met hun autonomie.  

 Naast autonomie is het ontwikkelen van competenties essentieel voor motivatie 

volgens Deci en Ryan (2000). Wanneer zij het gevoel hebben de competenties te bezitten of 

iets nieuws te hebben geleerd, groeit de motivatie. Het krijgen van positieve feedback 

versterkt dit. Dat positieve feedback belangrijk is, vinden de respondenten in dit onderzoek 

ook. Hiermee groeit het zelfvertrouwen en krijgen zij meer zin om aan nieuwe opdrachten te 

beginnen. Volgens verwachting 3.3 zou het ontwikkelen van competenties bijdragen aan een 
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groter gevoel van zekerheid, wat ook zo wordt ervaren door de respondenten in het huidige 

onderzoek, want hoe meer zij zich ontwikkelen, hoe meer zelfvertrouwen zij hebben. 

Ondanks dat het ontwikkelen van competenties zo belangrijk is voor de respondenten, komt er 

uit de literatuur, besproken in hoofdstuk 2.3.3, naar voren dat de zzp-ers hier weinig 

behoeften aan hebben en er weinig aandacht aan besteden. Zo komt uit het onderzoek van van 

Torre et al. (2016) naar voren dat zzp-ers minder behoefte hebben aan formele scholing omdat 

zij geloven dat hun kennis en vaardigheden goed aansluiten op de werkzaamheden die ze 

uitvoeren of omdat zij het belang van competentieontwikkeling onderschatten. De resultaten 

van het huidige onderzoek laten iets anders zien. De respondenten van het onderzoek vonden 

het ontwikkelen van competenties allen belangrijk en besteden hier op één na, allemaal 

aandacht aan. Er is dus wel degelijk een sterke aanwezigheid van de behoefte om 

competenties te ontwikkelen, hetgeen niet werd verwacht naar aanleiding van de literatuur 

(verwachting 1.4). In de besproken literatuur gaat het veelal over formele scholing, van de 

vijftien respondenten hadden zeven respondenten in het verleden tijd en geld besteed aan 

formele scholing. De respondenten gebruikten echter ook andere manieren om hun 

competenties te ontwikkelen, zoals zelfstudie, learning-by-doing en het leren van anderen. 

Het leren van anderen werd door alle respondenten genoemd. Voor sommige had dit te maken 

met adviezen bij de start van het zzp-erschap, bijvoorbeeld over boekhoudkundige zaken, 

voor anderen was dit een terugkerend overleggen over het werk, waarin advies werd gegeven 

en ontvangen.  

 Volgens het onderzoek van Dekker (2017) besteden voornamelijk hoogopgeleide, 

jonge zzp-ers aandacht aan formele scholing. In het huidige onderzoek waren er zowel 

hoogopgeleide, jonge zzp-ers die aandacht besteden aan formele scholing als laagopgeleide of 

oudere zzp-ers. Daar tegenover stonden hoogopgeleide, jonge zzp-ers die juist geen aandacht 

besteden aan formele scholing. De formele scholing werd door respondenten gezien als een 

tijdrovende en dure manier om competenties te ontwikkelen. Het is voor hen een investering 

waarbij goed moet worden overwogen of het de kosten waard is. Dit lijkt in lijn met de laatste 

verwachting rondom het ontwikkelen van competenties die wordt gegeven in hoofdstuk 2.3 

namelijk de verwachting 2.3 “zzp-ers met een lagere zekerheid zullen minder geld en tijd 

investeren in formele scholing”. Een aanzienlijk deel van de respondenten, vier van de 

vijftien, heeft echter in het begin van zijn ondernemerschap geïnvesteerd in een 

businesscoach. Een investering die zij belangrijk vonden voor het goed neerzetten van een 
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eigen onderneming, ondanks dat zij toen nog niet de zekerheid hadden van bijvoorbeeld 

enkele vaste opdrachtgevers.  

 De laatste behoefte waar naar is gekeken is sociale steun. Uit de literatuur kwam naar 

voren dat dit essentieel is voor werkenden. Het missen van sociale steun op het werk, werkt 

volgens het onderzoek van Grant en Ferris (2012) op den duur ondermijnend. Dit is dan ook 

een risico voor zzp-ers. Ook volgens onderzoek van van Sonderen (1993) en van Daalen 

(2008) is sociale steun belangrijk, bijvoorbeeld voor het omgaan met stress. Onder de 

respondenten van het onderzoek van Peel en Boxall (2005) was er sprake van verdeeldheid, 

sommige respondenten miste het regelmatige contact met dezelfde groep mensen, het deel 

uitmaken van een sociale structuur. Andere respondenten hadden hier geen behoefte aan en 

vonden het positief dat zij geen deel uitmaakten van deze structuur en dat zij zich vrij konden 

bewegen. Vergelijkbare resultaten kwamen in het huidige onderzoek naar voren. Waar 

sommige respondenten het jammer vonden dat zij geen deel meer uitmaakten van een 

kantoor, of om deze reden hadden gekozen voor een gedeelde werkplek, vond het merendeel 

van de respondenten het juist heel prettig om hier geen deel van uit te maken. De verwachting 

1.5 “zzp-ers zullen er behoefte aan hebben om deel uit te maken van een sociale structuur op 

het werk” geldt dus niet voor alle respondenten. Er komt daarnaast in het onderzoek duidelijk 

naar voren dat voor de respondenten het niet deel zijn van een sociale structuur van een 

kantoor, niet gelijk is aan eenzaamheid of het altijd alleen werken. De respondenten voorzien 

allen op hun eigen manier in voldoende sociale steun uit hun netwerk van zzp-ers of andere 

zakelijke contacten. Verwachting 3.4 “zzp-ers zullen deelnemen aan netwerkgroepen om 

zakelijke contacten te leggen” is dus wel in lijn met de resultaten uit het onderzoek. De 

zakelijke netwerken verschillen; bij sommige is er sprake van een grote, officiële 

netwerkgroep en bij andere is het een kleine, zelf opgebouwde groep contacten. Daarnaast 

verschilt de intensiviteit van het contact per respondent, maar alle respondenten hebben een 

vorm van sociaal contact met collega’s en/of andere zzp-ers.  

 Samenvattend komen de resultaten van het huidige onderzoek gedeeltelijk overeen 

met de resultaten uit eerder onderzoek met betrekking tot zzp-ers. Nieuwe inzichten zijn 

voornamelijk gevonden op het gebied van de ontwikkeling van competenties en op het gebied 

van sociale steun. Aan de hand van de literatuur was bij beiden van deze behoeften de 

verwachting dat hier weinig sprake van was en de behoefte hoog zou zijn, dit bleek in beiden 

gevallen niet van toepassing op de respondenten in het huidige onderzoek.  
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5.2.2 Reflectie op het onderzoek 
In dit hoofdstuk wordt geflecteerd op de onderzoeksmethode en de respondentenselectie van 

het onderzoek. 

 Voor het onderzoek is gekozen voor een kwalitatieve onderzoeksmethode omdat 

eerder onderzoek naar zzp-ers voornamelijk met een kwantitatieve onderzoeksmethode is 

uitgevoerd. Dankzij de kwalitatieve onderzoeksmethode kon er dieper in worden gegaan op 

de afwegingen die de respondenten maakten voor de gekozen voorzieningen.  

 Het grootste verbeterpunt zit hem in de respondentenselectie en daarmee de validiteit 

en de betrouwbaarheid. Zoals weergegeven in figuur 5.1 op de volgende pagina, waren de 

hoogopgeleide en jongere zzp-ers oververtegenwoordigd in het onderzoek, daarnaast waren er 

geen respondenten van ouder dan 65 jaar, terwijl in Nederland 10% van de zzp-ers 65 jaar of 

ouder is. Dat de verdeling van het type zzp-ers op het gebied van opleiding  en leeftijd niet 

gelijk is aan de verdeling in Nederland kan een vertekend beeld hebben opgeleverd, waardoor 

de resultaten minder generaliseerbaar zijn voor de zzp-ers in Nederland. Deze verdeling is te 

verklaren omdat de respondenten zijn gevonden via social media. Uit een onderzoek over 

dagelijks social media gebruik onder 8.194 gebruikers kwam naar voren dat 5% van de 20-39 

jarigen dagelijks gebruik maken van LinkedIn, tegenover 3% van de 40-64 jarigen. Op 

facebook waren ook de jongere gebruikers sterker vertegenwoordigd, 70% van de 20-39 

jarigen en 55% van de 40-64% jarigen (van der Veer, Boekee & Peters, 2017). Dit zou 

kunnen verklaren dat er een hogere aanmelding van jongere respondenten was dan oudere 

respondenten. Uit het onderzoek (Van der Meer, Smetsers & de Jong, 2017) blijkt dat van de 

intensieve social media gebruikende ondernemers 76% hoogopgeleid is en van de regelmatige 

sociale media gebruikende ondernemers 68% hoogopgeleid is, dit zou kunnen verklaren dat 

voornamelijk hoogopgeleide respondenten hebben gereageerd op de oproep. Dit had kunnen 

worden voorkomen door meer gebruik te maken van andere kanalen, bijvoorbeeld zzp-er-

netwerken.  

 Percentage man/ 

vrouw 

Percentage 

opleiding 

Percentage 

leeftijd 

Nederland Man: 60% 

Vrouw: 40% 

HBO + WO: 37% 

MBO + Lager: 

63% 

Jonger dan 25: 

5% 

25 – 45: 38% 

45 – 65: 47% 

65 en ouder: 10% 
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Onderzoek Man: 60% 

Vrouw: 40% 

HBO + WO: 67% 

MBO + Lager: 

33% 

Jonger dan 25: 

6%  

25 – 45: 67% 

45 – 65: 27% 

65 en ouder: 0% 

Figuur 5.1: Verdeling van zzp-ers in het onderzoek en Nederland 

 Een andere beperking van het onderzoek waren de locaties van de interviews. Acht 

van de vijftien respondenten hadden de voorkeur om op een openbare locatie af te spreken, 

omdat zij geen eigen kantoor hadden en het bij hen thuis niet mogelijk was. Ondanks dat er 

elke keer werd afgesproken op plekken waar niet kon worden meegeluisterd en de gesprekken 

wel privé waren, zorgde het voor afleiding tegen het gesprek waardoor mogelijk informatie 

niet is overgebracht.  

5.2.3 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek  
De eerste aanbeveling voor vervolgonderzoek heeft betrekking op de respondentenselectie. 

De verdeling van de respondenten uit het huidige onderzoek was niet gelijk aan de verdeling 

van de zzp-ers in Nederland. Wanneer hier in vervolgonderzoek meer rekening mee wordt 

gehouden, zal het onderzoek meer generaliseerdbaar zijn. Deze selectie kan, waarschijnlijk, 

beter worden bereikt door via andere kanalen respondenten te zoeken. Door het enkel gebruik 

maken van LinkedIn en Facebook werd naar verwachting een groot deel van de respondenten 

niet bereikt.  

 In de resultaten van het huidige onderzoek komt enige overlap tussen de behoeften en 

de voorzieningen naar voren, bijvoorbeeld de trade-off tussen zekerheid en autonomie of de 

overlap tussen het ontwikkelen van competenties en sociale steun. Juist deze afwegingen 

tussen de verschillende behoeften zijn interessant, het is dus aanbevolen om hier in 

vervolgonderzoek meer aandacht aan te besteden, daar hier ook in de eerdere literatuur weinig 

over is gevonden en het veel zou kunnen zeggen over de redenen waarom zzp-ers bepaalde 

beslissingen nemen over de invulling van hun werkende leven. 

Een derde aanbeveling is het uitvoeren van een longitudinaal onderzoek. In het 

huidige onderzoek was er bij ieder interview sprake van een moment opname. Het zou 

interessant zijn om de interviews na een jaar of twee jaar nog eens te herhalen om te zien of 

de behoeften en de gebruikte voorzieningen dan zijn veranderd. Daarnaast is het interessant 

om het onderzoek te herhalen in andere landen. Ervaren ze daar dezelfde problemen? Welke 

voorzieningen worden daar geboden om in de behoeften te voorzien.  
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Met betrekking tot de interne betrouwbaarheid had deze vergroot kunnen worden 

wanneer er sprake was geweest van onderzoekstriangulatie, waarbij een andere onderzoeker 

dezelfde teksten nogmaals had gecodeerd, om te verzekeren dat hij tot dezelfde codes zou 

komen.  

Er in het huidige onderzoek enkel gebruik gemaakt van interviews, waarbij de eerste 

aanbeveling is om deze allen uit te voeren op een besloten locatie, zonder achtergrond 

geluiden. Daarnaast is het interessant om het kwalitatieve onderzoek op grotere schaal uit te 

voeren en te combineren met een kwantitatief onderzoek om meer generaliseerbare 

uitkomsten te krijgen. Kwalitatief onderzoek kan in dit geval een mooie basis leggen voor een 

kwantitatief onderzoek, er kan dat worden getoetst of de uitkomsten van het kwalitatief 

onderzoek meetbaar resultaat leveren.  

5.3.4 Praktische aanbevelingen 
De praktische relevantie van het onderzoek is dat het een bijdrage kan leveren aan de 

manieren waarop zzp-ers in hun behoefte aan zekerheid, autonomie, de ontwikkeling van 

competenties en sociale steun kunnen voorzien. Dit is interessant voor zzp-ers, met name de 

startende zzp-ers of werkenden in loondienst die overwegen om de stap te maken naar het 

zzp-erschap. Het onderzoek geeft inzicht in de uitdagingen waar zij mee te maken krijgen, 

maar geeft ook voorbeelden om met deze uitdagingen om te gaan.  

Daarnaast is het voor de Nederlandse overheid een inzicht in de manier waarop zzp-ers 

hun problemen oplossen. Door de respondenten wordt bijvoorbeeld niet altijd gekozen voor 

een AOV of het opbouwen van een pensioen, hierdoor is er op het gebied van stabiliteit van 

inkomen een groot verschil met de werkenden die in loondienst zijn bij een organisatie. Het 

invoeren van een gedeeltelijke verplichting voor het opbouwen van zekerheid zou een goede 

aanbeveling zijn.  
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7 Bijlagen 

7.1 Oproep op social media 

Onderstaande oproep is gedeeld op de LinkedIn (april 2017) van de onderzoeker (590 

connecties) en in de volgende Facebook-groepen:  

- Zzp’er: Durf te vragen (16.571 leden) 

- Ambitieuze meisjes (22.699 leden) 

 

Beste ZZP’er,  

Ik ben druk bezig met het afronden van mijn 

master Strategisch Human Resource 

management aan de Universiteit Utrecht. Hier 

hoort natuurlijk een masterscriptie bij, die ik 

ga schrijven over de arbeidsgerelateerde 

behoeften van ZZP’ers. Hiervoor moet ik met 

15 ZZP'ers in gesprek, ik heb al een paar 

mensen gevonden die hieraan mee willen 

werken, maar nog niet genoeg!  

Wil jij me helpen?  

Even wat info op een rijtje:  

- Ik ga kijken naar ondernemers die alleen in hun onderneming zitten, dus zonder 

personeel of zakenpartner  

- Daarnaast heb ik om de groep wat te beperken Directeur-grootaandeelhouders 

uitgesloten van mijn onderzoeksgroep  

- Part-time ZZP'er kan wel!  

- Arbeidsgerelateerde behoeften is natuurlijk een heel breed begrip, het gaat van 

inkomen tot sociaal contact en van de werk-privé balans tot verzekeringen. Let wel: ik zal 

nooit naar specifieke bedragen oid. vragen.  

- En deze belangrijke: Je blijft volledig anoniem!!  

Wil je me helpen? TOP!  

Ik ben te bereiken via: l.h.vreeke@students.uu.nl en via Linkedin/ Facebook natuurlijk!  

Groetjes, Lara  

PS: Delen mag altijd! 
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7.2 Topiclijst 
Vooraf 

- Bedanken voor participatie 

- Voorstellen van mijzelf 

- Toelichten anonimiteit en opname apparatuur 

o Namen, bedrijfsnamen etc. worden gefingeerd bij het transcriberen 

o Opname apparatuur om gefocust te kunnen zijn op het gesprek 

o Toestemming vragen voor het opnemen van het interview 

- Uitleggen van het onderzoek en de reden van onderzoek doen 

- Gaat om persoonlijke ervaringen, belangrijk de eigen, persoonlijke ervaring te delen 

- Toelichten hoe lang het waarschijnlijk gaat duren 

Inleidende vragen 

- Wat zijn je ervaringen met het zzp-erschap? 

- Wat levert het op? Positieve/ aantrekkelijke aspecten? 

- Wat zijn risico’s/ uitdagingen/ problematische aspecten? 

Thema 1 – Zekerheid  

- Waar denk jij aan bij het thema zekerheid? 

- Wat zijn jou ervaringen hiermee? 

- In positieve zin? 

- En in negatieve zin? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan? / 

Oplossingsstrategieën? 

- In het huidige onderzoek wordt zekerheid gezien als de stabiliteit van inkomen, ook bij 

ziekte, en als zelfverzekerdheid over het werk dat je doet. Hoe ervaar jij deze twee 

vormen van zekerheid? 

- In positieve zin? 

- En in negatieve zin? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan?/ 

oplossingsstrategieën? 

- Heb jij voorzieningen getroffen voor arbeidsongeschiktheid? 

- En voor pensioen? 

Thema 2 – Autonomie 
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- Waar denk jij aan bij het thema autonomie? 

- Wat zijn jou ervaringen hiermee? 

- In positieve zin? 

- Is de autonomie weleens bedreigd? Waardoor kwam dit? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan? / 

Oplossingsstrategieën? 

- In het huidige onderzoek wordt autonomie gezien als de vrijheid om zelf de keuzes te 

maken voor het soort werk dat je doet, je werktijden en hoe je je vrije tijd indeelt. Als 

je op deze manier kijkt naar autonomie, hoe ervaar jij dit dan? 

- In positieve zin? 

- En is autonomie, op deze manier weleens bedreigd geweest? Waardoor kwam dit? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan?/ 

oplossingsstrategieën? 

Thema 3 – Ontwikkelen van competenties 

- Waar denk jij aan bij het thema ontwikkelen van competenties? 

- Wat zijn jou ervaringen hiermee? 

- In positieve zin? 

- En in negatieve zin? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan? / 

Oplossingsstrategieën? 

- In het huidige onderzoek wordt het ontwikkelen van competenties gezien als het 

ontwikkelen van nieuwe competenties en het leren van nieuwe zaken. Hoe ervaar jij 

dit in jouw werk? 

- In positieve zin? 

- En in negatieve zin? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan?/ 

oplossingsstrategieën? 

- Wat zijn jouw ervaringen met formele scholing? 

Thema 4 – Sociale steun 
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- Waar denk jij aan bij het thema sociale steun? 

- Wat zijn jou ervaringen hiermee? 

- In positieve zin? 

- En in negatieve zin? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan? / 

Oplossingsstrategieën?  

- In het huidige onderzoek wordt sociale steun gezien als het uitwisselen van informatie 

met als doel de ontvanger te helpen. Dit kan van verschillende bronnen komen waarbij 

het onderscheid wordt gemaakt tussen werk-bronnen en privé-bronnen. Wat is jouw 

ervaring als zzp-er hiermee? 

- In positieve zin? 

- En in negatieve zin? 

- Hoe ga jij hiermee om? 

- Wat zijn strategieën om met de negatieve ervaringen om te gaan?/ 

oplossingsstrategieën? 

- Wat is voor jou, de grootste verandering op dit gebied vergeleken met in loondienst 

zijn? 

Afsluitend 

- Vraag om vrijwillige toevoeging 

- Nogmaals bedanken 

- Toelichten dat in de komende week een verslag wordt gemaild, waar nog dingen aan 

kunnen worden toegevoegd of veranderd 

Achteraf 

- E-mail sturen met dankwoord en uitgetypt interview, met de vraag de respondent deze 

kan scannen en evt. opmerkingen kan toesturen. 
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7.3 Codeboom 
Hoofdcode  subcode-1 subcode-2 

Zekerheid Stabiliteit van inkomen AOV 

  Bemoeien van de overheid 

  Broodfonds 

  Financiële steun 

  Gebrek aan kennis Overheid 

  Illusie van onsterfelijkheid 

  Omgaan met geldtekort 

  Spaarpot 

  Ver van mijn bed show-pensioen 

  Vertrouwen in grote maatschappijen 

 Werkzekerheid Bereiken van klanten 

  Constant werken 

  Gebruiken van bureau's  

  Investeren in je netwerk en klanten 

  Inzetten van anderen 

  Loyaliteit van de opdrachtgever 

  Meerdere opdrachtgevers 

  Nieuwe opdrachten vinden 

  Vaste opdrachtgevers 

  Verdienmodel met andere zzp-ers 

 Zelfverzekerdheid Belang van onzekerheid 

  Geld vragen aan de klant 

  Klanten afwijzen 

  Waardering 

  Wachten met stappen door zzp-er 

 Gedwongen zzp-er  

 Parttime in dienst  
Autonomie Vrijheid voor keus werk Afwisseling 

  Drive 

  Keus voor werk 

  Mogelijkheid tot focus 

  Onafhankelijkheid van andere zzp-ers 

  Onafhankelijkheid van opdrachtgever 

  Vaste werkzaamheden 

 Vrijheid om tijd in te delen Korte opdrachten nadeel 

  Korte opdrachten voordeel 

  Structuur 

 Gelijkwaardige relatie opdrachtgever Loyaliteit aan opdrachtgever 

  Volledige verantwoordelijkheid 

  Weinig verantwoording aan collega's 

  Workplace politics 

Ontwikkeling van 

competenties Formele scholing Aanbodgebrek 

  Coaching 

  Online training 
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 Zelfstudie Bijhouden van kennis 

  Learn by doing 

  Zelfreflectie 

 Leren van zzp-ers - anderen 1 op 1 overleggen met gelijken 

  Sparren met anderen 

 Ontwikkelen in ander werkveld Ander vak leren 

  Leren van nieuwe dingen 

  Ontwikkeling buiten vakgebied 

 Investeren in scholing (tijd-geld) Geld voor scholing 

  Investeren in ontwikkeling 

  Tijdgebrek 

  Wordt niet in je geïnvesteerd 

 Competenties ondernemerkant Accountant 

  Digitalisering van boekhouding 

  Gebrek aan kennis ondernemerkant 

  Vaardigheden voor ondernemerkant 

 Keus voor soort scholing  

 Moment van studie  

Sociale steun Werkplek 

Geen behoefte aan vaste plek - 

collega's 

  Geen vaste plek en collega's 

  Korte opdrachten nadeel 

 Collega's Belang van collega's 

  Collega's - soortgelijken 

  Concullega's 

  Concurrentie 

  Geen behoefte aan collega's 

  Geen deel van een team 

  Missen van collega's 

  

Relatie opbouwen met tijdelijke 

collega's 

  Samenwerking met anderen 

  Vriendschapsband met collega's 

 Privédomein Onbegrip van privé mensen 

  Opgegroeid in ondernemersgezin 

  Werk-privé balans 

  Werk uit sociaal netwerk 

 Financiële steun  

 Netwerk Linkedin 

  Netwerk mogelijkheden 

  Netwerkgroepen 

  Offline netwerkevent 

  Offline netwerk 

Algemene ervaring Start van zzp-erschap  

 Toekomst  
 


