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Samenvatting

Als gevolg van de economische crisis staat de uitzendbranche onder druk. Dit rapport doet verslag van
een enquete onder 178 vestigingen van uitzendbureaus in heel Nederland en onderzoekt of rol van uitzend-
bureaus als bemiddelaar tussen werkzoekenden en werkgevers is verschoven als gevolg van de crisis en welke
invloed heeft dit gehad op de werkwijze van de uitzendbureaus. Het inschrijvingsbeleid van uitzendbureaus
is door de crisis weinig veranderd. De meeste uitzendbureaus namen ook in hoogconjunctuur alleen de
kansrijke werkzoekenden op in hun bestand met werkzoekenden. Dit beleid is niet gewijzigd, het aantal
afwijzingen wel. Het scholingsbeleid is onder invloed van de crisis wel aangepast. Veel uitzendbureaus die in
hoogconjunctuur wel scholing aanboden aan hun uitzendkrachten doen dat momenteel niet of veel minder,
vooral vanwege de kosten. Ook wordt er door inleners minder om gevraagd. Liever hebben de inleners uit-
zendkrachten die al helemaal aan de eisen voldoen. Momenteel biedt driekwart van de vestigingen die mee-
werkten aan ons onderzoek scholing aan haar uitzendkrachten aan. Het initiatief wordt meestal genomen
door meerdere partijen (uitzendkracht, inlener en uitzendbureau) samen, of door het uitzendbureau zelf.
Zowel uitzendkracht als inlener moeten graag willen scholen om het voor een uitzendbureau aantrekkelijk te
maken om in scholing te investeren. In de uitzendbranche wordt vrijwel alleen onder bepaalde voorwaarden
geschoold. Die voorwaarden kunnen twee vormen aannemen: kostendeling en/of opzegtermijnen. Beide

worden zowel richting uitzendkracht als richting inlener toegepast.

Abstract in English

The Dutch temporary agency sector has suffered severly from the current economic crisis. This report
presents the results of a survey among 178 Dutch temporary work agencies and analyses to what extent the
role of temporary work agencies as intermediaries between job seekers and client firms has shifted. Results
show that temporary work agencies did not change their registration policy of unemployed job seckers
dramatically. Not now, nor in the past, do the work agencies register every job secker that walks into the
office in their files. Only the most employable get an intake interview that registers them into the files. The
policy has not changed, but the number of rejected job seekers has. What did change is the training policy of
temporary work agencies. Many agencies that did offer training or schooling courses to their agency workers
in the past do not offer it anymore, or to a lesser extent, mostly because of the costs involved. Also, client
companies do not request training provided by the agency as much as before. They rather prefer workers

that already full fill all job requirements beforehand, a demand they can easily make at the moment. Still,
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75 percent of the temporary work agencies in our sample provides some training to their agency workers.
The initiative is usually taken by the combination of client firm and agency worker, and occasionally by the
temporary help agency as well. Only if both client firm and agency worker have a positive attitude toward
schooling, it is attractive for the temporary work agency to invest. Even then schooling is only provided
and paid for by the agency under conditions. Cost sharing and minimum lease terms are applied in nearly all

occasions, both to the worker and to the client firm.
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1. Inleiding

De economische crisis heeft de uitzendbranche hard geraakt. De aandelenkoersen van de grote beurs-
genoteerde uitzendbureaus zijn flink gekelderd. Volgens cijfers van brancheorganisatie ABU is de omzet
gemiddeld met ruim twintig procent gedaald, evenals het aantal uitzenduren. De uitzendbranche heeft het
moeilijk. Hoe gaat zij daarmee om? Hoe is de rol van uitzendbureaus als bemiddelaar tussen werkzoekenden
en werkgevers verschoven als gevolg van de crisis en welke invloed heeft dit gehad op de werkwijze van
de uitzendbureaus? Heeft het invloed gehad op het type mensen dat wordt bemiddeld? En heeft het effect

gehad op het scholings- en trainingsbeleid? Deze vragen staan centraal in dit rapport.

1.1. Verantwoording

De informatie in dit rapport is verzameld via een elektronische enquéte onder vestigingen van uitzend-
bureaus in het hele land, in de periode oktober 2009-januari 2010. De respondenten zijn telefonisch bena-
derd op basis van een steekproeftrekking uit de Gouden Gids. In totaal zijn 727 uitzendbureaus gebeld, met
de vraag of de vestigingsmanager mee wilde werken. Van 138 uitzendvestigingen bleek het telefoonnummer
niet langer te kloppen, bij 249 vestigingen kregen we de vestigingsmanager niet te pakken (waarvan er 30 na
per e-mail te zijn benaderd alsnog wilden meewerken), 57 vestigingsmanagers wilden niet meewerken (20
gaven aan geen interesse te hebben en 37 hadden het te druk). Uiteindelijk kregen 331 vestigingen de link
naar de vragenlijst toegestuurd, waarvan 178 (54%) de vragenlijst daadwerkelijk hebben ingevuld. Aanvul-
lend aan de Internetenquéte hebben we tien interviews gehouden met vestigingsmanagers. De quotes in de

tekst zijn afkomstig uit deze gesprekken.

1.2. Leeswijzer

Dit rapport is opgebouwd in twee delen. Hoofdstuk 2 bespreekt de gevolgen van de crisis voor de
bemiddeling door uitzendbureaus. We besteden aandacht aan de aantallen werkzoekenden en de ‘kwaliteit’
daarvan, de vacatures, de plaatsingen en de doorstroom van uitzendkrachten naar directe dienstverbanden

bij de inlener.! In Hoofdstuk 3 komt het scholingsbeleid van de uitzendbureaus aan de orde.

1 De inlener is de klant van het uitzendbureau waar de uitzendkracht arbeid verricht, in het vervolg wordt de inlener ook wel
met ‘klant’” aangeduid.
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2. Bemiddeling

Uitzendbureaus bemiddelen tussen werkgevers met vacatures en werkzoekenden die willen werken. De
uitzendbranche vervult op die manier een allocatieve functie op de arbeidsmarkt. Zonder de bemiddeling
van intermediairs hebben vraag en aanbod van arbeid soms moeite om elkaar te vinden, doordat zowel
werkgevers als werknemers onvolledige informatie hebben over elkaars behoeften. Uitzendbureaus spelen
hierop in. Ze helpen vacatures van bedrijven te matchen met werknemers die de betreffende functies kun-

nen vervullen.

2.1. De theorie van het bemiddelen

Werkgevers en werkzoekenden ervaren kosten bij het zoeken naar de beste match. Voor werkzoekenden
bestaan die kosten uit de tijd en moeite verbonden aan het vergaren van informatie over vacatures en het
solliciteren. Voor werkgevers zijn dat kosten voor de werving en selectie van kandidaten. Door hoge (vaste)
kosten in het zoekproces van werkzoekenden en werkgevers, kunnen uitzendbureaus schaalvoordelen beha-
len, door de (vaste) kosten uit te spreiden over een groot aantal bemiddelingen. Op die manier brengen zij
matches tot stand die niet of veel lastiger door individuele werkzoekenden en werkgevers tot stand worden
gebracht en kan het uitzendbureau winst behalen op het proces van arbeidsbemiddeling. Uitzendbureaus
verdienen op die manier geld aan situaties waar de werving en selectie verhoudingsgewijs veel (tijd) kost
en de terugverdientijd voor een individuele werkgever te kort is om de investering te gelde te maken. Dit
mechanisme werkt vooral bij matches waarbij het verschil tussen gevraagde en aangeboden competenties
beperkt is, dus bij relatief gemakkelijk bemiddelbaren. Bemiddeling van moeilijk plaatsbare werkzoekenden
is te tijdrovend en kostbaar om winstgevend te zijn voor een gemiddeld uitzendbureau en behoort eerder tot
het terrein van de publieke arbeidsbemiddeling (Heyma en De Graaf-Zijl, 2009). De verwachting is daarom
dat uitzendbureaus niet alle werkzoekenden zullen bemiddelen. De mate waarin zij werkzoekenden inschrij-
ven in hun bestand, zal athangen van de conjunctuur. Als er een tekort is aan geschikte uitzendkrachten,
zal een uitzendbureau waarschijnlijk eerder werkzoekenden ‘met een vlekje’ bemiddelen dan in een situatie

waarin er een overschot is aan geschikt personeel.
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2.2. De praktijk van het bemiddelen

2.2.1.  Werkzoekenden

Uitzendbureaus werven enerzijds potentiéle uitzendkrachten en anderzijds vacatures bij werkgevers. Ten
tijde van hoogconjunctuur ligt de nadruk vooral op het werven van geschikte uitzendkrachten. Vacatures
stromen relatief gemakkelijk binnen. Vrijwel alle vestigingen die deelnamen aan ons onderzoek waren het
erover eens dat dit de grootste verschuiving is in haar werkzaamheden. Tijdens de interviews die we hielden
in het kader van het onderzoek werd zelfs gesproken van een ander type intercedenten dat geschikt is voor
hoog- of laagconjunctuur. “Het zwaartepunt is van het binden en boeien van de kracht nu verschoven naar het binden van
de klant. Het aandachtpunt is zogezegd geheel omgedraaid”. In hoogconjunctuur zijn intercedenten nodig die goed
zijn in het werven en vasthouden van uitzendkrachten. In laagconjunctuur zijn juist mensen nodig die goed
zijn in het acquireren van vacatures bij bedrijven. Dit vergt andere vaardigheden en wellicht zelfs een ander
type persoon. Bij sommige vestigingen zijn er om die reden zelfs intercedenten afgevloeid. “Recentelijk is bij
ons iemand afgevloeid om die reden. Hij was niet geschikt om de boer op te gaan en dat is nu gewoon nodig. Dus dan wordt een
contract niet verlengd of zelfs opgezegd.”

In hoogconjunctuur heeft een uitzendbureau volgens onze enquétegegevens gemiddeld 13 werkzoeken-
den in zijn bestand per binnenkomende vacature. In laagconjunctuur zijn dit er bijna driemaal zoveel (30).
Om ervoor te zorgen dat ze ook in een krappe arbeidsmarkt voldoende geschikte uitzendkrachten in hun
bestand hebben, doen uitzendbureaus in hoogconjunctuur veel moeite om uitzendkrachten te werven. Dat
is terug te zien in de verhouding van de kanalen waardoor de werkzoekenden binnenkomen. Zoals figuur
1 laat zien, komt in hoogconjunctuur 27 procent van de kandidaten spontaan binnenlopen bij de vestiging,
meldt 32 procent zich via Internet, en wordt 41 procent gevonden door actieve benadering, bijvoorbeeld
via Monsterboard. In laagconjunctuur is dit verschoven naar 33 procent spontane binnenlopers, 45 procent

internetinschrijvingen en 17 procent actieve werving.
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Figuur 1. Aandeel wervingskanalen werkzoekenden — hoog- versus laagconjunctuur

Hoogconjunctuur Laagconjunctuur

Actieve
werving, 17%

Actieve
werving, 41%

Internet, 32% Internet, 45%

In crisistijd is er duidelijk meer spontaan aanbod van werkzoekenden. Gemiddeld heeft een vestiging 80
procent meer spontane aanmeldingen van werkzoekenden in de huidige crisis vergeleken met de krappe ar-
beidsmarkt van enige tijd geleden. De vestigingen nemen echter niet alle werkzoekenden op in hun bestand.
Het uitzendbureau maakt een inschatting van de kans dat iemand geplaatst kan worden. “Mensen zonder
afgeronde opleidingen, met onvoldoende werkervaring en een instabiel C\V/ (met gaten of teveel snelle baanwisselingen) zijn nu
moeilijk te plaatsen. Ze hebben eigenlijk geen kans. Het gaat duidelijk om een combinatie van deze drie punten, waarbij een
inschatting van de persoon (hoe komt hij over) ook wordt meegewogen. Mensen die voorheen nog wel een kans hadden, ondanks
dat ze op een van deze punten een ‘vlekje' hadden, hebben nu geen kans meer.” “Waar voorheen MBO werd gevraagd werd
iemand met 2 jaar MBO (dus niet afgemaakt) wel geplaatst. Nu niet. Bedrijven houden veel meer vast aan de harde eisen.
Voorheen zat daar rek in en kon je het compenseren op andere viakken. Nu is compensatie niet meer mogelijk. De harde eisen
zijn echt hard geworden.”

Slechts een deel van de werkzoekenden krijgt daadwerkelijk een intakegesprek en wordt op die manier
ingeschreven in het bestand van het uitzendbureau. “Bij ons wordt niet iedereen ingeschreven. Pas als de intercedent
ervan overtuigd is dat we voor deze persoon een baan kunnen vinden, schrijven we hem of haar in.” “ledereen mag binnenko-
men en we gaan met iedereen het gesprek aan. Dit gesprek is nog geen intake. Na een gesprek van 5-10 minuten maakt de
intercedent een inschatting of hij de persoon gaat inschrijven.” Dit geldt zowel in hoog- als in laagconjunctuur, maar
in crisistijd krijgt een beduidend kleiner deel van de werkzoekenden een intakegesprek. Van alle spontane
aanmeldingen van werkzoekenden krijgt momenteel 34 procent een intakegesprek, tegenover 53 procent in

hoogconjunctuur.” “We doen zoals altijd: alleen inschrijven als we echt iets voor iemand Kunnen betekenen. Dat betekent

2 Als we ook de actief geworven aanmeldingen meetellen zijn deze percentages 48 procent nu versus 64 procent in hoogcon-
junctuur.
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dat we nu vaker overgaan tot afwijzing dan voorheen, omdat er gewoon meer mensen binnenlopen. Het beleid is niet gewijzigd,
het aantal afwijzingen wel.”

Er zijn verschillende redenen waarom uitzendbureaus niet iedereen inschrijven in hun bestand:

1) Veel uitzendbureaus geven aan dat ze mensen geen valse hoop willen geven, wat voor hen reden is
om ze niet in te schrijven in hun bestand. “We zijn eerlijk. Als we geen kansen zien, schrijven we niet in. Als
we kansen zien, schrijven we in en dan doen we ook echt ons best.” “VWe zijn eerlijk naar de werkzoekenden toe, geven
geen valse hoop of verwachtingen.”

2) Intake afnemen kost tijd. “Een intake nemen duurt ongeveer een uur, dus dat wil je niet bij iedereen. Dat Kost
gewoon teveel tijd.”

3) Goede naam hooghouden/reputatie. Als mensen te lang in bestand zitten en dat aan hun kennissen
vertellen, komen die niet bij ons.

4) Voorkomen van vervuiling van het bestand.

5) “Als je teveel inschrijft, raakt je bestand vervuild en kun je richting de werkzoekenden niet meer die kwaliteit bieden
die wij willen.”

6) ‘“Het bestand mag niet te groot worden, want dan is het lastig zoeken naar de meest geschikte kandidaat. Ook moet
de kwaliteit gewoon goed zijn. En je wilt je bestand kennen. Een goede intercedent kent iedereen in zijn bestand. Als
iemand te lang passief in het bestand zit, dan is de kans Klein dat je hem/haar nog kent en op je netvlies hebt als er
een vacature voorbij komt. Als iemand na 4-5 werken nog niet is geplaatst, dan is de kans Klein dat het nog lukt.
Dan nemen we contact op met de werkzoekende en gaan we eventueel over tot uitschrijving. Met enige regelmaat run ik
een querietje van het bestand om te kijken welke mensen te lang passief in het bestand staan. Ik spreek de intercedent
erop aan. Die moet dan een keuze maken wat met deze persoon te doen.”

Op het al dan niet inschrijven van werkzoekenden wordt bewust beleid gevoerd door veel uitzendbu-
reaus, vaak vanuit het hoofdkantoor, met ruimte voor de vestiging en de intercedent om een eigen invulling
aan het beleid te geven. “Het beleid is dat we ook echt contact houden met iedereen die is ingeschreven. \We houden hem of
haar op de hoogte van mogelijke vacatures. Dat is voor ons de reden om het beleid te voeren niet iedereen in te schrijven. Als we
teveel inschrijven, kunnen we richting de werkzoekenden niet meer die kwaliteit bieden die wij willen. Het is de intercedent die
uiteindelijk bepaalt wie wel en wie niet in te schrijven. Hij is ook degene die voor hem of haar aan de slag moet.”” Bij de keuze
wie wel en wie niet in te schrijven kijken uitzendbureaus niet alleen naar de kenmerken van de werkzoeken-
de, maar ook naar de vraag vanuit inleners.“We Kijken naar onze ervaringen op dat moment: welke vacatures komen op

het moment wel of niet met enige regelmaat binnen. Zo bepalen we de plaatsingskans (in combinatie met de kenmerken van de
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werkzoekende). Voorbeeld: voor licht administratief werk schrijven we op dit moment niemand meer in. In het verleden deden
we dat wel, want toen hadden we voldoende vacatures op dat gebied.”

De combinatie van een groter aantal aanmeldingen van werkzoekenden en een lager inschrijvingsper-
centage resulteert erin dat een vestiging van een uitzendbureau momenteel gemiddeld anderhalf keer zoveel
werkzoekenden in haar bestand heeft dan een jaar of twee geleden, toen de arbeidsmarkt krap was. Toch
verschillen uitzendbureaus van mening over de vraag of het tijdens crisistijd makkelijker is om geschikte
kandidaten te vinden om de vacatures te vervullen. Er zijn uitzendbureaus die in de huidige markt veel mak-
kelijker geschikte kandidaten beschikbaar hebben voor hun vacatures (18 procent vindt het veel makkelijker
dan voorheen en 57 procent vindt het iets makkelijker), maar andere uitzendbureaus hebben nu net zoveel
moeite (17 procent) of zelfs meer moeite (8 procent) om geschikte kandidaten te vinden:

“De kandidaten zijn ook nu moeilijk te vinden. Op zich zijn er voldoende kandidaten, maar te weinig die aan de eisen
voldoen. De eisen worden door de inleners namelijk verscherpt in deze periode. Men zoekt het schaap met vijf poten. Maar die
zitten ook in de huidige tijden niet in het bestand.”

“De verhouding geschikt-ongeschikt is ongeveer gelijk. Enigszins verbazingwekkend is dat wel. Je zou verwachten dat
er nu ook meer kwalitatief goede mensen op zoek naar werk zijn, maar blijkbaar houden bedrijven die vast. Bovendien zijn
er nu minder mensen die actief op zoek gaan naar een andere baan. Wie een vaste baan heeft, koestert die en blijft voorlopig
zitten.”

Uitzendbureaus gaan op verschillende manieren om met aanmeldingen van werkzoekenden die zij in
eerste instantie weinig kansrijk achten. Figuur 2 geeft hiervan een overzicht. Eenderde van de uitzendbu-
reaus schrijft iedereen die langskomt in zijn systeem, waarvan ongeveer de helft niet actief gaat bemiddelen
voor de minder kansrijke personen. Vaak nemen uitzendbureaus wel een CV aan voor in de kaartenbak,
maar krijgt de werkzoekende geen intakegesprek (40 procent). Deze kaartenbak dient als reservemateriaal.
Als er vacatures binnenkomen, waarvoor geen geschikte kandidaat in het bestand zit, wordt de kaartenbak
dootlopen. “Als de plaatsingskans laag is, gaat de persoon in ‘de map’, waar we in bladeren als we geen geschikte kandidaten
in ons bestand hebben zitten.” Er zijn ook uitzendbureaus (9 procent) die kansarme kandidaten doorverwijzen
naar de buurman. Dit gebeurt vooral vaak bij gespecialiseerde uitzendbureaus, die zelf niets hebben in een
bepaalde sector, maar weten dat een naburig uitzendbureau wel veel activiteit in de sector ontplooit. “Als er
mensen binnenkomen die vooral geinteresseerd zijn in functies die wij niet hebben, dan sturen we ze door naar de buren.” De
resterende 15 procent meldt dat hij niets voor de werkzoekende in kwestie kan betekenen en onderneemt

verder geen actie.
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Figuur 2. “Wat doet u met slecht bemiddelbare werkzoekenden die bij u binnenlopen?”

Binschrijven en
bemiddelen

B Inschrijven, niet actief
bemiddelen

B CV aannemen

O Afwijzen

O Doorverwijzen naar ander
uitzendbureau

Het uitzendbureau moet tegenwoordig soms ook goede potenti€le uitzendkrachten teleurstellen, als ze
irreéle eisen stellen:

“Wij moeten tegenwoordig steviger met de uitzendkracht onderhandelen. Laatst nog had ik hier een starter met onrealis-
tisch hoge looneisen. Dat lukt gewoon niet in deze markt.”

“Een trend is dat jonge, pas afgestudeerde mensen steeds minder voltijds willen werken. Ze vragen een parttime baan,
terwijl Klanten vaak juist wel voltijds personeel willen. Nu kunnen we de werkzoekenden makKkelijker overtuigen dat ze toch
maar voltijds moeten gaan werken. Anders wordt het gewoon heel lastig. We kunnen de eisen nu makkelijker ombuigen naar
wat de Klant wil. \Voorheen kon de uitzendkracht meer bepalen.”

“Soms stellen mensen irreéle eisen. Te hoog loon of te weinig uren. Dan geven we aan dat we niks voor ze kunnen doen.

Soms stellen mensen hun eisen bij en schrijven we ze toch in. Soms ook niet.”
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2.2.2. Vacatures

In crisistijd hebben de meeste uitzendbureaus weinig moeite met het vinden van uitzendkrachten. Het
probleem is omgekeerd. Er zijn veel werkzoekenden en weinig vacatures. Gemiddeld heeft een uitzendbu-
reau in de huidige crisis 11 procent minder vacatures in zijn bestand in vergelijking met een jaar of twee
geleden, en er komen 60 procent minder nieuwe vacatures per week binnen. Uitzendbureaus moeten zelf
hard werken om vacatures te acquireren:

“Er zijn minder vacatures. \Voorheen was het echt een vacaturemarkt. Nu moeten uitzendbureaus salesactiviteiten onder-
nemen om vacatures binnen te Krijgen.”

“We merken wel dat de concurrentie is toegenomen, we moeten veel meer aan sales doen, we moeten veel meer doen om die
aanvraag binnen te Krijgen.”

“Er zijn duidelijk minder vacatures. WWe moeten er meer opuit om vacatures te vinden.”

Dit beeld zien we terug in de kanalen waardoor de vacatures binnenkomen, die in figuur 3 gepresenteerd
worden. In hoogconjunctuur wordt 58 procent van de vacatures spontaan aangeboden bij de vestiging en
wordt 42 procent gevonden door actieve benadering. In laagconjunctuur is dit verschoven naar 46 procent

spontaan aangemelde vacatures, 54 procent actieve werving.

Figuur 3. Aandeel wervingskanalen vacatures — hoog- versus laagconjunctuur

Hoogconjunctuur Crisis

In crisistijd zijn er minder vacatures beschikbaar, terwijl er meer kandidaten zijn om de vacatures te
vervullen. Dit vergroot de kans dat uitzendbureaus de vacature kunnen vervullen. Daar staat tegenover dat

uitzendbureaus heftiger met elkaar concurreren om dezelfde vacatures te vervullen. Inleners onderhouden
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in crisistijd contact met meer uitzendbureaus dan tijdens hoogconjunctuur, waarin ze werken met een
beperkt aantal preferred suppliers:

“We zijn gewoon een van de vele. Soms ben je de derde die week die langskomt of belt.”

“Bij de bedrijfsbezoeken komt het regelmatig voor dat de vertegenwoordigers van de concurrent net de deur uit zijn. Bedrij-
ven zetten vacatures bij ons allemaal uit.”

“Dat zoeken naar vacatures moet discreet gebeuren. Klanten worden helemaal gek van al die uitzendbureaus die langs
willen komen om te vragen naar vacatures. Ze hebben soms zelfs hun receptionistes getraind om uitzendbureaus af te wimpe-
len.”

Gevolg van die sterkere concurrentie is dat de prijzen onder druk komen te staan en dat inleners zeer
kieskeurig zijn ten aanzien van de kandidaten:

“Dit zet ook de prijzen en marges onder druk. Er wordt meer onderhandeld.”

“Uitzendbureaus willen omzet behalen en duiken met z’n allen op de beschikbare vacatures en proberen een zo laag
mogelijke offerte neer te leggen.”

Ook in de kwaliteit proberen uitzendbureaus het maximale te leveren, om de concurrent voor te zijn:

“Het is heel belangrijk om de klanten tevreden te houden, om goede kwaliteit te leveren. Ik heb gehoord dat andere uit-
zendbureaus soms een bak CV/’s aanleveren waar de klant dan maar uit moet kiezen. Dat wil de klant niet. Die schakelt een
uitzendbureau in om de voorselectie te maken. Wij bieden de Klant een keuze uit 5 goede kandidaten.”

“Als wij zorgen dat we zodra we een vacature van deze klant ontvangen zorgen dat we binnen twee uur een geschikte
kandidaat kunnen voorstellen, dan zijn we onze concurrentie voor.”

Het percentage vervulde vacatures ligt in hoogconjunctuur gemiddeld op 61 procent. In de huidige
crisis is dit percentage gestegen tot gemiddeld 67 procent:

“Dat de stijging niet heel groot is, komt doordat er twee tegengestelde krachten aan het werk zijn. Aan de ene kant zijn
er meer geschikte kandidaten in het bestand, waardoor we makkelijker geschikte kandidaten kunnen leveren. Aan de andere
kant is er meer concurrentie tussen uitzendbureaus, waardoor de concurrent er vaker met de buit vandoor gaat.”

“Ons vervulpercentage is gestegen van 80% naar 96%. We focussen er nog meer op om de vacatures goed vervuld te Krijgen,

om zo een goede band met de klant te behouden.”
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2.2.3. Matches, plaatsingen en doorstroom

Dat uitzendbureaus het moeilijk hebben in crisistijd is duidelijk terug te zien in het aantal werkzame
uitzendkrachten en het wekelijks aantal nieuwe plaatsingen. In crisistijd ligt het werkelijks aantal plaatsingen
per vestiging gemiddeld 34 procent lager dan in hoogconjunctuur. Er werken gemiddeld 30 procent minder
uitzendkrachten via de uitzendvestigingen in onze steekproef. Zoals figuur 4 laat zien, verschilt dit per sec-
tor en per type uitzendbureau en de klanten waarmee zij vooral zaken doet. De sectoren techniek, horeca
en transport/logistiek zijn het hardst getroffen. Het aantal geplaatste uitzendkrachten is in deze sectoren
het sterkst gedaald. De lokale uitzendbureaus en uitzendbureaus die vooral zaken doen met het midden- en
kleinbedrijf doen het verhoudingsgewijs goed en vertonen slechts een lichte daling in vergelijking met hun
collega’s. Uiteraard kan hier sprake zijn van een selectie-effect. De lokale uitzendbureaus met een sterke
daling zijn wellicht failliet of werkte om een andere reden niet mee aan ons onderzoek. En vestigingen van
uitzendbureaus die vooral voor het MBK werken zijn wellicht eerder samengevoegd met andere vestigingen.

Figuur 4. Verhouding tussen aantal geplaatste uitzendkrachten hoog-/laagconjunctuur per sector (berekend
via regressieanalyse)
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De tijd dat uitzendwerk alleen betrekking had op ‘pick en ziek’ ligt ver achter ons. Tegenwoordig is het
bijvoorbeeld heel gebruikelijk dat inleners de uitzendconstructie gebruiken met het expliciete doel om werk-
nemers te screenen en daarna in directe dienst te nemen. Dit fenomeen heeft in crisistijd in belang ingeboet,
maar is niet helemaal verdwenen. De uitzendbureaus in onze steekproef geven aan dat tijdens hoogcon-
junctuur 35 procent van de uitzendkrachten expliciet werd ingeleend met als doel ze te screenen voor een
direct dienstverband bij de inlener. Momenteel ligt dit volgens de respondenten op 26 procent. “Voorheen
werd uitzendwerk door inleners vaak gebruikt als verlengde proeftijd. Dat is nu veel minder het geval. Nu worden we meestal
ingezet voor echt tijdelijke functies in verband met de onzekerheid over de toekomst. Dan kan het alsnog gebeuren dat iemand
door de inlener wordt overgenomen, maar er wordt minder bewust beleid op gevoerd.”

Met betrekking tot het overnemen van uitzendkrachten door de inlener geeft 95 procent van de respon-
denten aan hierover afspraken te maken met de inlener. Deze afspraken hebben betrekking op een afkoop-
som (58 procent) of een minimale uitzendtermijn (83 procent). Vaak betalen inleners een vergoeding voor
het overnemen van een uitzendkracht. Bij 1 procent van de uitzendbureaus in onze steekproef gebeurt dit
altijd, en bij 94 procent alleen als de uitzendkracht wordt overgenomen binnen de vooraf afgesproken mi-
nimale uitzendtermijn, de termijn van de afkoopsom. “Op urenbasis wordt een minimum inleentermijn afgesproken,
waarna kosteloos overgenomen mag worden. Die termijn wordt nu vaker dan in het verleden volgemaakt. \oorheen werd vaker

een afloopsom betaald.”
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3. Scholing

“De uitzendbranche is de grootste werkgever in Nederland met het hoogste aandeel van ‘mogilijk bemiddelbaren’. Alles op
alles moet gezet worden om de positie van werkenden en vooral niet-werkenden op de arbeidsmarkt te verbeteren. De uitzend-
branche kan door haar marktgerichte benadering en arbeidsmarktkennis een rol van betekenis spelen bij het bevorderen van de
arbeidsparticipatie” (J.A. Kamps, voorzitter ABU) °

De uitzendsector is een commerciéle sector. Uitzendbutreaus moeten ovetleven op de marke. “We moeten
toch onze broek ophouden, dus commercieel is het belangrijkste. Maar om dat te bereiken, moet je een sociale taak vervullen.
De uitvoering is dus misschien wel meer sociaal dan commercieel, maar wel altijd met een commercieel doel.” Het sociale
motief wordt door veel vestigingsmanagers gevoeld, maar kan alleen ingevuld worden binnen de grenzen
die de commerciéle functie oplegt. Scholing kan hierin een belangrijke rol spelen. 76 procent van de uitzend-
bureaus in onze steekproef geeft aan dat ze ook in de huidige markt scholing aanbieden aan hun uitzend-
krachten (in hoogconjunctuur is dit 90 procent). Dat uitzendbureaus scholen kan behalve vanuit het sociale
motief verklaard worden uit commercieel perspectief:
® Scholing kan als doel hebben de plaatsingskans te verhogen.
® Scholing kan dienen als screeningsmechanisme van potenti€le uitzendkrachten of zelfselectie van

uitzendkrachten bevorderen (Autor, 2000) “Werkzoekenden lopen eerder binnen als ze goede verhalen van

vrienden hebben gehoord. Wij proberen ons hiermee te onderscheiden van de concurrenten.”

® Scholing kan tot doel hebben om de motivatie van uitzendkrachten te verhogen. “Wij scholen vooral
uitzendkrachten die het zelf graag willen. Zo houden we ze tevreden en binden ze aan onze organisatie.” Blijven
investeren in scholing in crisistijd heeft dan het strategische doel om uitzendkrachten te binden aan het
uitzendbureau, ook als straks betere tijden volgen.

® Scholing kan een instrument zijn om richting inleners aan te tonen dat het uitzendbureau goed gek-
walificeerd personeel heeft (zie ook Donker van Heel en Wilkens 2008, p. 29). “Als unitmanager ben ik
actief bezig met het stimuleren van scholing, omdat het een instrument is om onderscheidend te zijn richting inleners.”

Toch hebben uitzendbureaus ook redenen om juist niet te scholen, vooral in de huidige markt. Scholing
kost geld en het uitzendbureau moet er brood in zien dat de scholingsinvestering zich zal terugverdienen.“IkK
vind dat iedereen zelf verantwoordelijk is voor zijn eigen opleiding. Alleen als er schaarste is en wij kunnen geen mensen vinden
voor de vacatures van onze klanten dan zijn we bereid scholing aan te bieden. Dat we dan een sociale rol vervullen is mooi

meegenomen, maar niet het doel. Nu is daar geen geld voor en doen we het dus niet.”

3 http:/ /www.abu.nl/abu2/pagina.asp?pagkey=102298
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3.1. Hoeveel scholing, wie en waarom?

Een aanzienlijk deel van de uitzendbureaus doet aan scholing van haar uitzendkrachten: momenteel
biedt drickwart van de vestigingen in onze steekproef scholing aan haar uitzendkrachten aan en in hoog-
conjunctuur is dit 90 procent. Hoewel de meeste uitzendbureaus nog steeds scholing aanbieden, gebeurt
het minder vaak dan in het verleden (zie figuur 5). De meeste uitzendbureaus scholen momenteel minder
dan in tijden van hoogconjunctuur, of zijn er helemaal mee gestopt: “Neg, op dit moment scholen we niet. In het
verleden wel. We hadden een scholingsproject vanuit het hoofdkantoor. \oor bepaalde functieprofielen werd scholing aangeboden
in Klasjes. Maar opdrachtgevers zitten er nu niet op te wachten. Ze willen liever iemand hebben die een standaard opleiding heeft
gevolgd en daarna al wat werkervaring daarmee heeft opgedaan.”

“Nee, we scholen nu niet in verband met de kosten. \oorheen hadden we een opleidingsbudget, maar dat is eruit gehaald.
Wat via de CAO wordt opgebouwd is te weinig om echt iets te kunnen doen. Op dit moment wordt er ook niet veel om scholing
gevraagd. Inleners kiezen voor mensen die al helemaal aan de opleidingseisen voldoen.”

Er zijn ook uitzendbureaus die evenveel zijn blijven scholen (38 procent) en er zijn er zelfs een paar (9
procent) die juist meer zijn gaan scholen tijdens de crisis. “Wij scholen nu juist meer. Er zijn meer mensen voor wie
we geen plek kunnen vinden omdat ze niet aan de eisen voldoen. Die proberen we te helpen door ze te scholen.”

Figuur 5. Meer of minder scholen in crisistijd?
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Uit eerder onderzoek naar de scholing van uitzendkrachten, door Donker van Heel en Wilkens (2008),
was al bekend dat ruim 60 procent van de uitzendbureaus een scholingsbeleid heeft voor haar uitzendkrach-

ten, grote uitzendbureaus meer dan kleine. Uit onze cijfers blijkt dat grote uitzendbureaus ook daadwerkelijk
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meer aan scholing doen dan hun kleinere collega’s. Figuur 6 geeft een overzicht. De kleinere, lokale, uitzend-
bureaus scholen beduidend minder dan hun grotere, nationale of internationale collega-uitzendbureaus.
Uitzendbureaus die vooral gericht zijn op inleners in het MKB scholen ook duidelijk minder dan uitzend-
bureaus die bemiddelen richting het grootbedrijf. Verschillen zien we ook tussen sectoren. In de zorg wordt
duidelijk het minst geschoold, in de bouw het meest.

Figuur 6. Percentage uitzendkrachten dat scholing krijgt, uitgesplitst naar type uitzendbureau, bepaald op
basis van regressieanalyse
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Uit het Instroomonderzoek van de ABU (Donkel van Heel et al, 2007) blijkt dat 47 procent van de uit-
zendkrachten scholing via het uitzendbureau belangrijk vindt. Uit de gegevens van onze enquéte blijkt dat
een kleiner deel daadwerkelijk scholing ontvangt. Tijdens de huidige crisis ontvangt volgens de vestigings-
managers in onze steekproef 16 procent van de uitzendkrachten scholing of training. In hoogconjunctuur
is dit 21 procent. De daling in het aandeel uitzendbureaus dat scholing aanbiedt (van 90 naar 76 procent)
is sterker dan de daling van het aandeel uitzendkrachten per vestiging dat wordt geschoold (van 21 naar 16
procent). De uitzendbureaus die nog wel scholen zijn gemiddeld genomen niet veel minder gaan scholen.

Wie wordt geschoold is athankelijk van meerdere factoren: welke uitzendkracht vraagt om scholing,
welke uitzendkracht heeft scholing nodig en is er vraag vanuit de markt:

“Als we scholen, dan moeten zowel de inlener als de uitzendkracht het echt willen.”

“De markt is bepalend voor wie we scholen. Het moet functierelevant zijn en leiden tot verhoging van de plaatsingskans
en verdiencapaciteit.”

“We schoolden vooral mensen die er zelf om vroegen. En als er vacatures waren waarvoor we geen kandidaten hadden die
aan de opleidingseisen voldeden. We hadden scholingsprogramma’s om die mensen op te leiden voor veelgevraagde functies. Bij-
voorbeeld een leer-werk traject, waarbij mensen een dag per week naar school gingen en de rest van de week via ons werkten.”

In de praktijk krijgen vooral jonge, lager opgeleide uitzendkrachten met relatief weinig werkervaring
scholing of trainingen. Meestal zijn het de wat meer ervaren uitzendkrachten die scholing krijgen en niet de
nieuwe of zelfs potenti€le uitzendkrachten. Uitzendbureaus voeren hierin niet allemaal hetzelfde beleid:

“We scholen bijna alleen maar mensen die al een x-aantal weken voor ons werken. \olgens de CAO komen uitzend-
krachten na 26 weken in aanmerking voor de scholing die ze in hun potje hebben opgebouwd. ledere uitzendkracht bouwt direct
vanaf het begin op, maar niet iedereen haalt de 26 weken.”

“Het meest scholen we de ervaren uitzendkrachten. Soms bieden we een opleiding aan voor mensen die (nog) niet geplaatst
zijn. We hebben nu bijvoorbeeld een experiment lopen waarbij we een Klasje opleiden tot ambtenaar burgerzaken. Daarbij
zitten ook een paar sollicitanten die we nog niet hebben geplaatst.”

“We scholen ook mensen die nu al een goede plaatsingskans hebben, want als ze meer gaan verdienen, verdienen wij er
ook meer aan.”

“Zowel de sterkere als de zwakkere uitzendkrachten worden geschoold. \oor de zwakkere ligt het initiatief vaak bij de
klant, bij de sterkere is het vaak de uitzendkracht zelf die het initiatief neemt. Ideaal is het als het initiatief vanuit beide

partijen komt.”
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3.2. Wie neemt het initiatief en wie betaalt?

Om scholing voor uitzendbureaus aantrekkelijk te maken, moeten zowel de uitzendkracht als de inlener
graag scholing willen. Dit zijn dan ook vaak de partijen die de scholing initiéren, maar de meeste uitzend-
bureaus geven aan toch zelf het initiatief te nemen, vaak in combinatie met een van de andere partijen (zie
figuur 7). Ze spelen vooral een faciliterende rol: “Na 26 weken hebben we standaard een scholingsgesprek met de
uitzendkracht én de inlener. Dan bepalen we wat wenselijk is.” Driekwart van de uitzendbureaus geeft aan dat dit
momenteel niet veel anders is dan in hoogconjunctuur. Degene die aangeven dat er iets is veranderd, geven
aan dat vooral de verhouding tussen inlener en uitzendkracht is veranderd. In tijden van hoogconjunctuur
nam de uitzendkracht vaker het initiatief tot scholing. Die had in die tijd meer in de melk te brokkelen.
Vanwege de krappe arbeidsmarkt had de uitzendkracht veel onderhandelingsmacht, wat maakte dat veel van
zijn of haar scholingswensen werden ingewilligd. Momenteel ligt de macht veel meer bij de inlener. Ook
geven respondenten aan dat in hoogconjunctuur het uitzendbureau zelf vaker het initiatief nam tot scho-
ling, terwijl die nu vaker een afwachtende houding aanneemt en alleen faciliteert als de inlener erom vraagt.

Figuur 7. Wie neemt meestal het initiatief tot scholing?
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Donker van Heel en Wilkens (2008) hebben de belemmeringen voor het scholen van uitzendkrachten
in beeld gebracht. De belangrijkste belemmering komt voort uit de onzekere terugverdientijd van de scho-

lingsinvestering, Uitzendkrachten kunnen van de ene op de andere dag besluiten dat ze niet meer voor het
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uitzendbureau willen werken. “VWe hebben wel eens iemand geschoold die we toch niet konden plaatsen en mensen gingen
ook wel eens weg, vlak na afronding van de scholing.” Ook inleners kunnen op korte termijn athaken. Vanwege
deze onzekerheden wordt in de uitzendbranche niet iedereen geschoold en als het gebeurt, dan vrijwel al-
leen onder bepaalde voorwaarden. Die voorwaarden kunnen twee vormen aannemen: kostendeling en/of
opzegtermijnen. Beide worden zowel richting uitzendkracht als richting inlener toegepast. Figuur 8 geeft een
overzicht van de partijen die meebetalen aan de scholing. Zelden betaalt de uitzendkracht of de inlener in
zijn eentje alle kosten. Vaak worden de kosten gedeeld, in veel gevallen betaalt het uitzendbureau, maar dan
wel onder voorwaarden. Veelal is de kostenverdeling niet in alle situaties hetzelfde, maar wisselend. “Ik maak
een inschatting van de situatie. Als ik het commercieel nuttig vindt om te investeren in de relatie met de klant, dan betaal ik.”
In dit geval kan scholing gezien worden als strategisch middel tot klantenbinding;

De grote meerderheid van de uitzendbureaus (90 procent) geeft aan dat de kostenverdeling in de crisis
niet anders is dan in hoogconjunctuur. De vestigingen die wel een verandering signaleren zien vooral dat de
inlener op het moment minder bereid is mee te betalen.

Figuur 8. Wie betaalt de scholing?

inlener

uitzendkracht

38%

uitzendbureau

wisselend

combinatie

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

“We scholen niet veel, maar als we scholen maken we duidelijke afspraken met zowel de uitzendkracht en inlener over
de minimale termijn dat ze via ons zaken moeten blijven doen.” De meeste uitzendbureaus denken er op die manier
over. Het is heel gebruikelijk om met de uitzendkracht een scholingsovereenkomst aan te gaan, waarin een

minimale opzegtermijn wordt afgesproken (zie tabel 1). Ook een terugbetalingsregeling bij opzegging voor
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de minimale termijn is gebruikelijk. Richting inleners wordt de combinatie van een minimale opzegtermijn
en terugbetaling iets minder vaak toegepast, maar is toch eerder regel dan uitzondering.
Tabel 1. Afspraken in scholingscontracten

Nee Ja Wisselend

M'z}akt u afspraken met de uitzendkracht over de periode dat hij bij u in dienst moet 13% | 59% 28,
blijven na de scholing?

Maakt u afspraken met de uitzendkracht over terugbetaling van de scholingsinvestering 10% | 73% 179
als hij eerder weggaat dan afgesproken? ! ! !

Maakt u afspraken met de inlener over terugbetaling van de scholingsinvestering als hij/ 26% | 449 319,
zij de uitzendkracht eerder overneemt dan afgesproken? ! ! !
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Conclusie

De uitzendbranche heeft zwaar te leiden onder de gevolgen van de crisis. Het meest van al wordt dit
wellicht geillustreerd door het grote aantal vestigingen uit onze steckproef, waarvan het telefoonnummer
niet langer actief was. Dit duidt op faillissementen en opgeheven vestigingen. De vestigingen die meededen
aan ons onderzoek, maakten melding van een grote toename van het aantal werkzoekenden en tegelijkertijd
een grote daling van het aantal vacatures dat door inleners wordt aangemeld. Per binnenkomende vacature
hebben de vestigingen die meewerkten aan ons onderzoek momenteel driemaal zoveel werkzoekenden in
hun bestand in vergelijking met twee jaar geleden. De werkzaamheden van intercedenten zijn daardoor sterk
veranderd. Het accent is verschoven van het binden en boeien van de uitzendkracht, naar het binden van de
inleners en het actief acquireren van vacatures.

Het inschrijvingsbeleid van uitzendbureaus is door de crisis niet veel veranderd. De meeste uitzendbu-
reaus namen ook in hoogconjunctuur niet alle werkzoekenden die bij hen langskwamen op in hun bestand.
Alleen bij kansrijke werkzoekenden wordt een intakegesprek afgenomen. De inschatting hiervoor wordt
door de intercedent gemaakt. Dit beleid is niet gewijzigd, het aantal afwijzingen wel. Een groter deel van de
mensen is te weinig kansrijk. Daarbij gaat het om mensen zonder afgeronde opleiding, zonder werkervaring
en met een instabiel CV. En mensen die werk zoeken in een bepaalde richting, zoals licht administratief
werk, waarvoor de uitzendbureaus in hun zittende bestand van uitzendkrachten ruimschoots voldoende
mensen hebben.

Het scholingsbeleid is onder invloed van de crisis wel aangepast door veel uitzendbureaus. Veel uitzend-
bureaus die in hoogconjunctuur wel scholing aanboden aan hun uitzendkrachten doen dat momenteel niet,
vooral vanwege de kosten. Ook wordt er door inleners minder om gevraagd. Liever hebben de inleners uit-
zendkrachten die al helemaal aan de eisen voldoen. In de huidige markt, met het grote aantal werkzoekenden
en de grote concurrentie tussen uitzendbureaus, kunnen de inleners die eisen ook stellen. De uitzendkracht
ziet juist minder van zijn wensen ingewilligd. Dit kunnen looneisen zijn, of wensen met betrekking tot het
aantal uren per week, maar ook scholingswensen. Momenteel biedt drickwart van de vestigingen die mee-
werkten aan ons onderzoek scholing aan haar uitzendkrachten aan. Het initiatief wordt meestal genomen
door meerdere partijen samen, of door het uitzendbureau zelf. Zowel uitzendkracht als inlener moeten
graag willen scholen om het voor een uitzendbureau aantrekkelijk te maken om in scholing te investeren.

De belangrijkste belemmering om uitzendkrachten te scholen komt voort uit de onzekere terugverdientijd
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van de scholingsinvestering. Uitzendkrachten kunnen van de ene op de andere dag besluiten dat ze niet
meer voor het uitzendbureau willen werken. Ook inleners kunnen op korte termijn athaken. Vanwege deze
onzekerheden wordt in de uitzendbranche vrijwel alleen onder bepaalde voorwaarden geschoold. Die voor-
waarden kunnen twee vormen aannemen: kostendeling en/of opzegtermijnen. Beide worden zowel richting

uitzendkracht als richting inlener toegepast.
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