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WOORD VOORAF

Het is reeds voor de vijfde keer dat Upedi de opdracht gaf aan het HIVA om een
studie uit te voeren rond het wervingsgedrag van Belgische bedrijven. Toen dit
voor de eerste keer gebeurde in 1995 was dit vanuit de speciale bekommernis - of
zelfs nieuwsgierigheid - van de uitzendsector om haar plaats te kennen ten op-
zichte van de verschillende andere rekruteringskanalen. Zes jaar later bestaat er
nog maar weinig twijfel over deze plaats. Uitzendarbeid is vanuit zijn functie als
flexibiliteitsinstrument stelselmatig uitgegroeid tot een belangrijk rekruterings-
instrument voor bedrijven en organisaties en derhalve niet meer weg te denken uit
een modern human resourcesbeleid. Ook voor de werkzoekenden, en in toene-
mende mate voor de overheid, worden de uitzendkantoren meer en meer ‘part-
ners voor werk’.

Het rapport dat nu voorligt is bijzonder. Niet in het minst omdat het onderzoek
betrekking heeft op het magische jaar 2000. Met een groei van het BBP van 4% kan
gerust worden gesproken van een economisch topjaar. De werkgelegenheidscrea-
tie bedroeg 69 000 eenheden en de activiteit van de uitzendkantoren groeide met
maar liefst 13,94%. Toch werd de arbeidsmarkt geconfronteerd met een aantal
schaduwzijden. Zo werden in bepaalde segmenten in toenemende mate kraptes
genoteerd, werd de lijst met de knelpuntberoepen steeds langer, en werd bijgevolg
de roep naar activering van de ‘stille reserves’ steeds groter. De aanwezige ar-
beidsreserve bleek bovendien steeds minder ‘matchable’ te zijn met de vraag van
de arbeidsmarkt, waardoor het thema opleidingen - terecht - nog actueler werd en
dit in een steeds bredere context.

Hoewel de economische conjunctuur in 2001 gevoelig verslapte mogen de lessen
van de voorbije periode van hoogconjunctuur niet worden vergeten. Integendeel,
ze zullen meer dan waarschijnlijk onder druk van de socio-demografische evolu-
ties, namelijk de simultane processen van ontgroening en vergrijzing van de actie-
ve bevolking, in een stelselmatig versterkte vorm terugkomen en meegolven met
de economische cycli.
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Deze uitdaging zal slechts kunnen worden gerealiseerd in de mate dat beleidsma-
tig ten volle rekening wordt gehouden met de dynamische processen en dat in de
uitvoering een beroep wordt gedaan op de expertise van alle actoren.

Het zijn deze evoluties die door systematisch onderzoek over de arbeidsmarkt
verder worden blootgelegd én doorgrond. Upedi zal ook in de toekomst inspan-
ningen blijven leveren om via studies en onderzoek kennis te vergaren én te ver-
spreiden over de arbeidsmarkt. Hierdoor wordt het immers mogelijk om met ken-
nis van zaken tegemoet te komen aan de verwachtingen van de werkgevers en de
werkzoekenden en kan indirect een substantiële bijdrage worden geleverd aan de
realisatie van de werkgelegenheidsdoelstellingen.

Yvan Dierckxsens

Voorzitter Upedi
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1

INLEIDING

De totale werkgelegenheid in België groeit, maar is aan continue veranderingen
onderhevig. Zo komen er jaarlijks heel wat schoolverlaters bij, vinden heel wat
werklozen en inactieven een job en verschuiven werknemers naar een andere
baan. Ondertussen gaan oudere werknemers met (brug)pensioen, worden arbeids-
overeenkomsten voor onbepaalde duur geschorst wegens ziekte waardoor inacti-
viteit optreedt, ...

In deze studie staat vooral de instroom centraal. Een groot deel van de evolue-
rende arbeidsmarkt wordt immers gevat door de instroom in jobs. Deze instroom
bestaat zowel uit de instroom van werkzoekenden (werklozen en inactieven,
schoolverlaters) op de arbeidsmarkt als uit de instroom van werkenden die extern
van job veranderen.

De resultaten van dit onderzoek vormen een belangrijke bron van informatie
over de concrete werking van de arbeidsmarkt. Deze enquête geeft immers een
antwoord op een hele reeks vragen over de manier waarop de bedrijven in contact
komen met werkzoekenden om hun vacatures te vervullen.

De studie heeft betrekking op het jaar 2000 en vormt de synthese van vier kwar-
taalenquêtes, uitgevoerd bij een representatieve steekproef van ondernemingen,
die in ons land actief zijn in de secundaire, tertiaire en quartaire sector.

Waar mogelijk werden de gegevens uit het onderzoek verwerkt in functie van
de verschillende parameters van de enquêtes (omvang van de ondernemingen,
bedrijfssector en regio). De meeste resultaten zijn ook opgesplitst per gewest, wat
een nauwkeuriger analyse toelaat van de tendensen in Vlaanderen, Wallonië en
Brussel.

Het wetenschappelijk commentaar dat de studie schraagt maakt het interprete-
ren van al deze gegevens makkelijker en efficiënter.

Bij wijze van inleiding besteden we achtereenvolgens aandacht aan de uitgangs-
punten (hoofdstuk 1) waarop onderhavig onderzoek gebaseerd is en aan het onder-
zoeksmateriaal (steekproef en respons; hoofdstuk 2).

In hoofdstuk 3 staat de vraag naar arbeid centraal. We geven in dit hoofdstuk een
beschrijving van de dynamiek in de werkgelegenheid en van diens maatstaf van
verandering, namelijk de turnover. We maken hier ook een schatting van het
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totaal aantal bedrijven met vacatures en van het aantal personen dat daarbij in
dienst werd genomen. Dit veronderstelt wel een extrapolatie van de steekproef
naar de totale Belgische tewerkstelling.

In hoofdstuk 4 wordt de uitzendmarkt in kaart gebracht. We gaan na hoeveel en
welke bedrijven beroep doen op uitzendkrachten en het soort werk dat de uit-
zendkrachten in het bedrijf verrichten. Daarnaast komen ook andere flexibiliteits-
instrumenten aan bod.

In het vijfde hoofdstuk (kenmerken en aanstellingseisen vervulde vacatures) schetsen
we een aantal kenmerken van de vervulde vacatures. Daarnaast besteden we uit-
gebreid aandacht aan de functie-eisen die door de bedrijven worden gesteld in
hun vacatures. We gaan in op de opleidingseisen, de werkervaringseisen en ande-
re selectiecriteria die bij de wervingsprocedure worden gehanteerd.

Het wervingsgedrag van de Belgische werkgevers brengen we in kaart in hoofd-
stuk 6. We gaan na welke wervingskanalen bedrijven gebruiken om kandidaten te
zoeken (het marktbereik van ieder kanaal) en welke kanalen uiteindelijk tot aan-
name hebben geleid (het marktaandeel van ieder kanaal). Via de verhouding van
het marktaandeel en het marktbereik kan voor ieder kanaal de vervullingsquote
(effectiviteit) worden berekend. Daarnaast peilen we ook naar het on line rekrute-
ren (eigen website van bedrijven en jobsites).

In een voorlaatste hoofdstuk (hoofdstuk 7) beschrijven we de kenmerken van de
aangenomen personen. We doen dit voor een aantal persoonskenmerken van het
nieuw aangeworven personeel, het aangeboden dienstverband, het opleidings-
niveau, het arbeidsverleden, het geslacht en de leeftijd. We maken bovendien de
koppeling tussen elk aannamekanaal en de kenmerken van de aangenomen per-
sonen.

In een laatste hoofdstuk (hoofdstuk 8) gaan we dieper in op de knelpunten op de
Belgische arbeidsmarkt. We geven eerst een kwantitatief beeld van de krapte op de
arbeidsmarkt (moeilijk vervulbare vacatures en knelpuntvacatures). In een tweede
deel staan we stil bij het verdringingsvraagstuk. Er werd hiervoor nagegaan in
hoeverre de eisen ten aanzien van opleiding in werkelijkheid ook gerealiseerd
zijn. We stellen ons hier de vraag op welke schaal neerwaartse (en opwaartse)
verdringing zich op de Belgische arbeidsmarkt voordoen.

In het afsluitend deel (conclusies en aanbevelingen: wa s het nu 2000 of 2001)
vatten we de belangrijkste bevindingen samen en worden aanbevelingen naar het
beleid geformuleerd.

In bijlage worden heel wat tabellen opgenomen die niet besproken worden in
het rapport, maar waar toch naar verwezen wordt om de lezer meer achter-
grondinformatie te bieden. Ook een functielijst is opgenomen in bijlage evenals
een overzicht van bronnen die geraadpleegd werden (bibliografie).
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HOOFDSTUK 1
UITGANGSPUNTEN VAN HET ONDERZOEK

In dit eerste hoofdstuk komen drie elementen aan bod, namelijk: een overzicht
van de elementen die maken dat dit onderzoek uniek is in zijn soort, een schets
van de gebruikte methode van bevraging en een overzicht van de uitgebreide
analysemogelijkheden van het onderzoek.

1. Unieke karakter van het onderzoek voor België

Net als de voorgaande jaren (1995-1998) heeft Upedi, de federatie van de uitzend-
bureaus, in 2000 de opdracht gegeven aan het HIVA om het wervingsgedrag van
de Belgische bedrijven te bestuderen (Denolf & Denys, 1996; Denolf, Denys &
Simoens, 1997, 1998, 1999). Deze instroom in de werkgelegenheid wordt onder-
zocht door per vacature na te gaan hoe bedrijven werknemers zoeken en aanwer-
ven. Zowel werkgevers als werknemers beschikken hiervoor over verschillende
kanalen. Naast de formele kanalen (publieke bemiddelingsdiensten, advertenties,
uitzendbureaus, wervingbureaus) zijn er de informele kanalen (scholen, familie,
vrienden, relaties of het eigen personeel). Ten slotte kunnen werkzoekenden ook
spontaan solliciteren. Gemakshalve worden deze spontane sollicitaties in dit rap-
port tot de informele kanalen gerekend. Indien men weet op welke wijze een
representatief staal van vacatures is vervuld, kan men het marktaandeel bereke-
nen van de verschillende kanalen.

De eerste versie van de studie, die in 1996 werd gepubliceerd, was de eerste
studie die een globaal beeld schetste van de vacaturemarkt. Sindsdien werden
door andere onderzoeksequipes verschillende studies gepubliceerd die de vraag-
zijde van de arbeidsmarkt in kaart brengen. Ons onderzoek blijft echter om heel wat
redenen uniek. Vooreerst is dit het enige onderzoek dat zich toespitst op vacatures
en degenen die de vacatures vervullen. Dit levert onder andere belangrijke inzich-
ten op inzake de verschillende wervings- en selectiekanalen, en het verschil tussen
gevraagde en aangeboden kwalificaties. Bovendien is dit het enige onderzoek
inzake het wervingsgedrag van bedrijven dat toelaat de vergelijking te maken met
identieke enquêtes uit 1995, 1996, 1997 en 1998. Daarenboven bestrijkt dit onder-
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zoek het ganse Belgische grondgebied, waar men zich in vele andere studies be-
perkt tot één of meerdere regio’s (Vlaanderen, Wallonië of Brussel).

Toch werden dit jaar een aantal aanpassingen gedaan. Zo werd ruimer
aandacht besteed aan de impact van het on line rekruteren. Een tweede punt van
verandering is de bevraging van de knelpuntvacatures. Daar waarin de vorige
onderzoeken enkel en alleen gekeken werd naar de moeilijk vervulbare vacatures
(vacatures die drie maanden openstonden, maar op het moment van de bevraging
vervuld waren), zijn we ook gaan kijken naar de knelpuntvacatures (vacatures die
op het moment van de bevraging drie maanden openstonden, maar nog steeds
niet vervuld waren). Dit geeft ons de mogelijkheid om het vacaturevraagstuk
helemaal in kaart te brengen. Drie soorten vacatures kunnen zich immers
voordoen: de ‘gemakkelijk invulbare vacatures’ (binnen de drie maanden
vervuld), de ‘moeilijk invulbare vacatures’ (langer dan drie maanden open, maar
vervuld) en de echte ‘knelpuntvacatures’ (langer dan drie maanden open en nog
steeds niet vervuld).

Deze bevraging mag dan uniek zijn voor België, ze is niet enig in haar soort.
Voor de bevraging doen we immers een beroep op de methode van bevraging die
reeds sinds 1988 in Nederland wordt gehanteerd. In opdracht van Arbeidsvoor-
ziening wordt ieder jaar een vacatureonderzoek uitgevoerd om het aandeel van
het Arbeidsbureau en de verschillende andere wervingskanalen te kennen. Dit
resulteert in het rapport ‘Hoe werven bedrijven’ (Pilgram, 1999). In tegenstelling
tot voorgaande jaren worden de resultaten echter niet meer publiek bekend
gemaakt.

2. Methode van bevraging

Een mogelijk nadeel van een rechtstreekse bevraging van de werkgever is dat hij
soms lijdt aan geheugenverlies over de wijze waarop zijn vacatures vervuld zijn.
Juist om deze kans op onnauwkeurigheid te verkleinen en bijgevolg de betrouw-
baarheid van de antwoorden te vergroten, wordt de bevraging per kwartaal (april,
juli en oktober 2000 en januari 2001) georganiseerd in plaats van één maal per jaar.
Deze aanpak houdt bovendien rekening met seizoensschommelingen bij aanwer-
ving. Ten slotte worden de respondenten op deze manier niet te veel belast: we
bevragen hen over een periode van drie maanden in plaats van over een periode
van twaalf maanden. Het zijn bovendien ook steeds andere bedrijven die we op
kwartaalbasis bevragen.

De bevraging gebeurt via een telefonische enquête, waarbij de personeelsver-
antwoordelijke (in grotere bedrijven) of de verantwoordelijke voor aanwervingen
(in kleinere bedrijven) de respondent is. De registratie van de gegevens geschiedt
via een CATI-systeem (Computer Aided Telephone Interviewing).

Aan de respondenten wordt gevraagd of er de laatste drie maanden vacatures
in het bedrijf vervuld zijn. Indien dit niet het geval is, wordt dit bedrijf in de
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steekproef behouden omdat we een schatting willen maken van de totale vacatu-
remarkt in 2000. Indien we enkel bedrijven met vacatures behouden, zouden we
bij extrapolatie naar alle Belgische bedrijven een verkeerde schatting maken. Bij de
bedrijven die vacante functies vervuld hebben in de drie maanden die aan de
bevraging voorafgaan, worden een aantal kenmerken van alle in die periode ver-
vulde functies geregistreerd. De analyse-eenheid in de bevraging is bijgevolg de
functie in het bedrijf waarvoor een vacature wordt uitgeschreven. Voor die functie
(bv. lasser of secretaresse) kunnen trouwens meerdere personen worden aangewor-
ven. Indien in een bedrijf voor meerdere functies vacatures vervuld zijn, worden
de vragen over de vervulling van de vacature voor iedere functie herhaald.

3. Analysemogelijkheden

Voor een overzicht van de rubrieken in de gebruikte vragenlijst verwijzen we naar
tabel 1.1. Het is duidelijk dat op basis van deze vragen heel wat analyses kunnen
worden verricht. Deze analysemogelijkheden vormen trouwens de verschillende
hoofdstukken van dit rapport.

Tabel 1.1 Overzicht vragenlijst

Rubriek Vragen over uitzendkantoren en vervulling vacatures

1. Aard bedrijf - Controle eenmanszaken
- Aantal werknemers

2. Gebruik uitzendkantoren - Soort uitzendkrachten
- Doorstroom naar vast werk
- Reden gebruik uitzendarbeid
- Flexibiliteitsinstrumenten

3. Aantal vacatures op kwartaalbasis - Aantal functies
- Aantal personen aangenomen
- Reden van vacature

4. Vervulling vacatures (max.
10 functies)

- Aantal personen per functie
- Aangeboden contract
- Voorwaarden: werkervaring, scholingsniveau
- Wervingskanaal
- Aannamekanaal
- Website/jobsite: reden geen gebruik, soort jobsites
- Moeilijk vervulbare functies (functies en reden moei-

lijk vervulbare vacatures)
5. Vervullingstijd (1 toevallige functie) - Tijd tussen bekendmaking en aanname
6. Achtergrondkenmerken

aangenomen kandidaten
(1 toevallige functie)

- Geslacht
- Werkervaring
- Leeftijd
- Scholingsniveau
- Vast/tijdelijk
- Selectiecriteria

7. Knelpuntvacatures - Functies, reden knelpuntvacatures
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HOOFDSTUK 2
ONDERZOEKSMATERIAAL

In dit hoofdstuk geven we een beschrijving van de steekproef die we voor het
onderzoek gebruikt hebben, en gaan we ook na welke variabelen deze steekproef
bepaalden. Daarnaast geven we aan wat de non-respons was bij de bevraagde
bedrijven.

1. Steekproef

In deze enquête werden in 2000 3 309 Belgische bedrijven bevraagd.1 Er werd een
steekproef getrokken uit het bedrijfsrepertorium van de Rijksdienst voor Sociale
Zekerheid. Dit betekent dat de totale populatie van dit onderzoek bestaat uit alle
Belgische bedrijven die RSZ-bijdragen betalen voor (een gedeelte van) hun werk-
nemers: in totaal 245 061 bedrijven. Dit is een ruime populatie van bedrijven, aan-
gezien ook overheidsbedrijven die voor een gedeelte van hun personeel (bv. de
contractuelen) een RSZ-bijdrage betalen in de steekproef zijn opgenomen. Dit
onderzoek beperkt zich dus niet tot de privé-sector, wat de vergelijking met ande-
re onderzoeken die dit wel doen, bemoeilijkt.

De primaire sector (de land- en tuinbouwbedrijven) is in dit onderzoek niet
opgenomen. De volgende bedrijfssectoren worden in deze studie onderscheiden:
� de industrie (chemie, metaalverwerkende nijverheid, overige industrie, ...)

(= secties C, D en E van de RSZ-indeling);
� de bouw (algemene bouw, installatiebedrijven, afwerking in de bouw, ...)

(= sectie F);
� de handel- en horecabedrijven (detailhandel, groothandel, distributie, hotels

en restaurants, ...) (= secties G en H);
� de andere dienstverlenende bedrijven (financiële instellingen, zakelijke dien-

sten aan ondernemingen, transport en communicatie) (= secties I, J en K);
� de quartaire sector (openbaar bestuur, ziekenhuizen, scholen, socio-culturele

en persoonlijke dienstverlening, ...) (= secties L tot en met Q).

                                               
1 Met Belgische bedrijven wordt in dit onderzoek bedoeld: alle bedrijven actief in België.



8 Hoofdstuk 2

De steekproef is de optelling van de bevragingen bij gemiddeld 827 bedrijven die
per kwartaal werden georganiseerd (april, juli, oktober 2000 en januari 2001). Het
is een gestratificeerde steekproef omdat rekening werd gehouden met de variabe-
len gewest (Brussel, Wallonië en Vlaanderen), bedrijfsgrootte (<10 werknemers,
10-100 werknemers en >100 werknemers), en sector (industrie, bouw, handel/ho-
reca, andere diensten en quartaire sector). Op die manier werd niet enkel een
representativiteit nagestreefd voor de Belgische bedrijven, maar ook voor de
opgenoemde variabelen. In tabel 2.1 staan de aantallen die per variabele werden
bekomen.

Tabel 2.1 Steekproef van de bevraagde bedrijven, naar grootte en sector, in 2000, in absolute
aantallen

Aantal

Regio
Brussel 792
Wallonië 1 120
Vlaanderen 1 397

Totaal 3 309

Grootte
<10 1 162
10-100 948
>100 1 199

Totaal 3 309

Sector
Industrie 869
Bouw 334
Handel/horeca 818
Andere diensten 644
Quartair 644

Totaal 3 309

Bij het bepalen van de omvang van de steekproef werd rekening gehouden met
het verzorgen van de celvervulling (Tacq, 1996). Om voor iedere cel per variabele
(regio, grootte en sector) representatief te zijn, diende per cel een voldoende aantal
bedrijven te worden opgenomen in de steekproef, zeker als rekening wordt
gehouden met het feit dat niet in alle bedrijven uit de steekproef vacatures aanwe-
zig zijn. Dit vormt tenslotte de voornaamste analyse-eenheid voor het onderzoek.
We gaan ervan uit dat een cel minimum 50 eenheden moet bevatten om over deze
variabelen een uitspraak te kunnen doen voor de totale populatie. Daarom wor-
den in verhouding meer kleine bedrijven (<10 werknemers) bevraagd dan mid-
delgrote (10-100 werknemers) of grote bedrijven (>100 werknemers), omdat de
kans kleiner is dat er in kleine bedrijven vacatures zijn geweest tijdens de bevraag-
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de periode (van drie maanden). In ons geval bijvoorbeeld had slechts 19% van de
kleine bedrijven vacatures. Hierdoor daalt het aantal kleine bedrijven waarover
uitspraak kan worden gedaan over van 1 162 naar 216. Daarnaast zijn er naar ver-
houding meer grote bedrijven in de steekproef opgenomen dan er grote bedrijven
zijn in de totale populatie van Belgische bedrijven. Dit is noodzakelijk om vol-
doende grote bedrijven over te houden waarover we uitspraken kunnen doen
voor de volledige groep. De steekproef volgens de bekomen vacatures wordt
weergegeven in tabel 2.2.

Tabel 2.2 Steekproef van bedrijven met vacatures, naar regio, grootte en sector, in 2000, in
absolute aantallen

Aantal

Regio
Brussel 306
Wallonië 383
Vlaanderen 767

Totaal 1 456

Grootte
<10 216
10-100 424
>100 816

Totaal 1 456

Sector
Industrie 329
Bouw 125
Handel/horeca 381
Andere diensten 308
Quartair 313

Totaal 1 456

In de analyse worden bijgevolg enkel uitspraken gedaan over de variabelen regio,
bedrijfsgrootte en sector afzonderlijk.

2. Wegingsfactoren

Om uitspraken te doen over de totale populatie van bedrijven en vacatures in Bel-
gië op basis van de bevraagde steekproef, is het nodig om wegingscoëfficiënten te
gebruiken bij de statistische verwerking van de gegevens. De oververtegenwoor-
diging van grote bedrijven in de steekproef en de ondervertegenwoordiging van
kleine bedrijven dient bijvoorbeeld te worden gecorrigeerd als we uitspraken
wensen te doen over alle Belgische bedrijven. Alle tabellen die in dit rapport aan
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bod komen, zijn samengesteld op basis van deze gewogen cijfers. De enige uit-
zondering hierop is de tabel waarin de vier kwartaalgegevens voor 2000 met
elkaar vergeleken worden (zie tabel 4.1, hoofdstuk 4: de uitzendmarkt). In dit
geval wordt uitdrukkelijk aangegeven dat de data niet gewogen zijn.

Hoewel we onze steekproef hebben gecorrigeerd aan de hand van wegingscoëf-
ficiënten, willen we er toch op wijzen dat er zich bij de resultaten die in dit rapport
worden voorgesteld nog toevallige afwijkingen kunnen voordoen. Waar dit naar
onze mening gebeurd is, wordt dit wel expliciet vermeld in de tekst.

In bijlage 1 zijn tabellen B1.1-B1.6 opgenomen in verband met de steekproef en
populatie opgesplitst naar grootte, regio en sector.

3. Non-respons

Om een respons te bekomen van 3 309 bedrijven, zijn uiteraard meer bedrijven
benaderd voor een telefonisch interview. Als we de non-respons beschouwen - dit
zijn de bedrijven die antwoorden niet mee te (kunnen) werken aan het interview -
dan bekomen we een percentage van 49,7%. Wanneer we ‘het niet behoren tot de
populatie’ (verkeerd adres, faillissement, eenmanszaak, niet meer bestaan van het
bedrijf) weren uit de non-respons, dan bedraagt de non-respons 40,4%. In de vol-
gende tabel bekijken we de redenen van de non-respons.

Tabel 2.3 Reden van de non-respons, 2000, in absolute aantallen en %

AC % per
categorie

% op
totaal

Geen doelgroep 1 021 31,3
Verkeerd adres (telefoonnummer) 229 22,4 6,4
Bedrijf is eenmanszaak 609 59,6 18,7
Bedrijf is failliet 55 5,4 1,7
Het bedrijf bestaat niet meer (pensioen, verkocht, overgenomen, ...) 128 12,5 3,9

Non-respons 2 241 68,7
Weigering 1 551 69,2 -

Geen tijd, geen interesse 1 409 90,8 43,2
Het bedrijf wil enkel schriftelijk meewerken 142 9,2 4,4

Niet beschikbaar 505 22,5 -
Personeelsverantwoordelijke is pas na periode van bevraging te
bereiken

388 76,8 11,9

Personeelsverantwoordelijke is enkel ‘s avonds te bereiken 117 23,2 3,5
Andere reden 185 8,3 5,7

Totaal 3 262 100,0 100,0

Uit bovenstaande tabel blijkt dat van alle bedrijven die niet meewerkten, er onge-
veer een derde (31,3%) niet tot de doelgroep behoorde. In hoofdzaak ging het hier
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om éénmansbedrijven of bedrijven die niet te bereiken waren omwille van ver-
huis.

In 68,7% van de gevallen ging het om zuivere non-respons omwille van geen
interesse, weigering of een andere reden. De zuivere non-respons bestaat voor
69,2% uit bedrijven die weigeren mee te werken wegens tijdsgebrek, omdat ze het
nut niet inzien van een dergelijke bevraging of omdat ze enkel schriftelijk wensen
mee te werken (niet via de telefoon).

In 22,5% van de gevallen verkeert men in de onmogelijkheid om mee te werken
(bv. de verantwoordelijke voor aanwervingen is enkel na 18 uur te bereiken, in
verlof, niet aanwezig op het bedrijf tijdens de interviewperiode, of de personeels-
verantwoordelijke is pas nieuw in het bedrijf waardoor de vragen niet kunnen
worden beantwoord).

Het aantal weigeringen (geen tijd, het nut niet inzien van een dergelijke bevra-
ging, enkel schriftelijk meewerken) is vrij hoog, maar ook de niet-beschikbaarheid
(onmogelijkheid om te antwoorden) ligt hoog. Dit laatste kan in bepaalde gevallen
ook een indirecte vorm van weigering zijn, namelijk de niet-bereikbaarheid wordt
ingeroepen als excuus om niet aan de bevraging te moeten deelnemen.

Het niet behoren tot de populatie (verkeerd adres, failliet, eenmanszaak, niet
meer bestaan van het bedrijf) is eigenlijk geen zuivere non-respons. Wanneer we
deze reden weren uit de non-respons bekomen we een respons van 59,6%. In de
volgende tabel bekijken we deze non-respons naar regio, bedrijfsgrootte en sector.

Tabel 2.4 Non-respons steekproef, naar regio, bedrijfsgrootte, sector en kwartaal, 2000, in abso-
lute aantallen en %

Respons Non-respons Totaal
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AC % AC % AC %

Regio
Brussel 792 57,1 596 42,9 1 388 100,0
Wallonië 1 120 60,2 742 39,8 1 862 100,0
Vlaanderen 1 397 60,7 903 39,3 2 300 100,0

Grootte
<10 1 162 55,7 926 44,3 2 088 100,0
10-100 948 67,0 467 33,0 1 415 100,0
>100 1 199 58,6 848 41,4 2 047 100,0

Sector
Industrie 869 58,3 621 41,7 1 490 100,0
Bouw 334 54,3 281 45,7 615 100,0
Handel/horeca 818 55,0 669 45,0 1 487 100,0
Andere diensten 644 61,9 397 38,1 1 041 100,0
Quartair 644 70,2 273 29,8 917 100,0

Kwartaal
Eerste kwartaal 820 57,3 611 42,7 1 431 100,0
Tweede kwartaal 821 51,6 770 48,4 1 591 100,0
Derde kwartaal 834 63,9 472 36,1 1 306 100,0
Vierde kwartaal 834 68,2 388 31,8 1 222 100,0

Totaal (België) 3 309 59,6 2 241 40,4 5 550 100,0

Naar regio ligt de non-respons iets hoger in Brussel dan in Vlaanderen en Wallo-
nië (43% ten opzichte van ongeveer 39% in de twee andere regio’s). Dit was ook
het geval in de vier voorgaande onderzoeken.

Volgens bedrijfssector is de non-respons het laagst in de quartaire sector
(29,8%). De weigering om mee te werken aan het interview is in deze sector mer-
kelijk lager dan in de overige sectoren. De hoogste non-respons vinden we in de
bouw (45,7%) op korte afstand gevolgd door de handel/horeca (45,0%).

De non-respons ligt het hoogst in het tweede kwartaal (48,4%), wat niet ver-
wonderlijk is aangezien deze bevraging werd georganiseerd in de maand juli.

Wat de non-respons betreft naar bedrijfsgrootte, vinden we een hoog percenta-
ge in de kleinste bedrijven (44,3%), wat kan worden uitgelegd doordat de verant-
woordelijke voor aanwervingen vaak ook de bedrijfsleider is die soms moeilijk te
pakken is voor een interview.

4. Vergelijking met voorgaande jaren

In dit rapport wordt zoveel mogelijk vergeleken met de bevragingen van voor-
gaande jaren. Het is immers reeds de vijfde maal dat deze bevraging op dezelfde
manier plaatsvindt. Dit is een ideale basis om evoluties over de jaren vast te stel-
len.
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Toch moeten we hierbij voorzichtig zijn. Het zijn immers niet dezelfde bedrijven
die we bevragen. Het is steeds een nieuwe steekproef uit het RSZ-bedrijvenreper-
torium. Bovendien wensen niet alle bedrijven mee te werken. Zoals hierboven is
beschreven, hebben we dit jaar reeds een non-respons van 40,4%. Ook andere
bevragingen bij bedrijven kampen met dezelfde moeilijkheid. Voor de accuraat-
heid van de gegevens is men bij enquêtering steeds afhankelijk van de ‘goodwill’
van de respondent, in dit geval de onderneming.





15

HOOFDSTUK 3
DE VRAAG NAAR ARBEID

In 2000 is de vraag naar arbeid toegenomen. De versnelling van de groei in de
werkgelegenheid in de tweede helft van 1999 en de aanhoudende hoge activiteit
nadien hebben geleid tot een aanzienlijke toename van de werkgelegenheid in
2000. In het jaar 2000 zijn in België zowat 69 000 nieuwe arbeidsplaatsen gecreëerd
(Federaal Planbureau, 2001). De werkgelegenheid, uitgedrukt in aantal personen,
steeg in 2000 met 1,8% tegenover 1999. De gunstige conjunctuur weerspiegelde
zich eveneens in dalende werkloosheidscijfers. De werkloosheid daalde in België
in 2000 met 6,5% tegenover 1999 (van 507 626 werklozen in 1999 tot 474 427
werklozen in 2000). De (seizoensgezuiverde) werkloosheidsgraad lag in 2000 op
7,0% terwijl die in 1999 nog 8,8% bedroeg (NBB, 2001; RVA, 2001).

Dit hoofdstuk behandelt de vraag naar arbeid en de dynamiek op de Belgische
arbeidsmarkt. In een eerste paragraaf wordt een schatting gemaakt van het aantal
jobs dat in 2000 in België vrijkwam op basis van het aantal aangenomen personen
in de steekproef. Nadien geven we een schatting weer van het belang van de ver-
schillende stromen op de arbeidsmarkt: de instroom, interne verschuivingen en de
uitstroom. Op de derde plaats berekenen we de turnover in de Belgische bedrij-
ven. In paragraaf 2 gaan we dieper in op het aantal bedrijven dat in 2000 vacatures
vervuld heeft. Naast de reden (vervanging of uitbreiding) van aanwerving komt
het enkelvoudig of meervoudig (één of meerdere personen per vacature) karakter
van de vervulde vacatures eveneens aan bod. We besluiten dit hoofdstuk met een
opsomming van de markantste vaststellingen.

1. De dynamiek in de werkgelegenheid

In deze paragraaf geven we een beschrijving van de werkgelegenheid en van de
verandering daarin. Er wordt een schatting voorgesteld van het totaal aantal aan-
wervingen in België in de loop van 2000. Nadien geven we een schatting weer van
het belang van de verschillende stromen op de arbeidsmarkt: de instroom, interne
verschuivingen en de uitstroom. Tot slot wordt aandacht besteed aan de turnover,
als maatstaf voor de verandering in de totale werkgelegenheid.
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1.1 Het totaal aantal aangeworven personen

Bedrijven kunnen om verschillende redenen personeel werven. Ten eerste is er de
vervangingsvraag: het personeel moet vervangen worden omwille van ‘vrijwillig
vertrek’ (bv. veranderen van job of vervroegde uittreding) of omwille van ‘ver-
plicht vertrek’ (pensionering of ontslag). Ten tweede is er ook de mogelijkheid van
een uitbreidingsvraag bij bedrijven: personeel wordt aangeworven omdat het
bedrijf groeit. Bekeken vanuit een globaal arbeidsmarktperspectief zijn deze vrij-
gekomen jobs niet noodzakelijk bijkomende banen die gecreëerd worden in België.
De vervangingsvraag levert geen nieuwe banen op en bovendien is er ook een niet
onbelangrijke uitstroom uit de bedrijven omwille van inkrimping of faillissement.
Bijkomende banen zijn er maar als het verschil tussen de instroom en de uitstroom
positief is. Dat saldo kan zowel op het niveau van een particuliere organisatie als
op het niveau van de globale arbeidsmarkt bekeken worden.

Een belangrijk onderscheid dat we hier moeten maken, is het verschil tussen de
bruto-werkgelegenheidscreatie en de netto-werkgelegenheidscreatie. Via de eerste maat-
staf krijgen we een zicht op het totaal aantal nieuwe banen (uitbreiding). In dit
onderzoek kunnen we deze bruto-werkgelegenheidscreatie berekenen (cf. infra).
De tweede maatstaf (de netto-werkgelegenheidscreatie) kunnen we niet berekenen
aangezien we in deze enquête niet beschikken over gegevens met betrekking tot
de uitstroom via (vervroegd) pensioen en collectief/individueel ontslag.

Op basis van het aantal personen dat tijdens het jaar 2000 aangeworven werd
via de vacatures in onze steekproef, is het mogelijk een schatting op te stellen van
het totaal aantal aanwervingen in 2000 in heel België.2

In totaal zijn in België in de loop van 2000 ongeveer 587 000 personen aangewor-
ven. Deze aanwervingen betreffen werklozen (en inactieven) en schoolverlaters
die een job vonden en werkenden die van werkgever veranderden.

Een verklaring voor dit hoge cijfer (een groei van 37,8% tegenover 1998, zie bij-
lage 1, tabel B1.7) kan allereerst gezocht worden in een betere arbeidsmarktcon-
junctuur waardoor er effectief meer mensen (voornamelijk werklozen en inactie-
ven en schoolverlaters) aan het werk geraken, maar daarnaast is er ook een hogere
jobmobiliteit. Een krappe arbeidsmarkt stimuleert immers mobiliteit. Werknemers
krijgen meer kansen om van bedrijf te veranderen. Dat creëert dan een zogenaam-
de vacatureketting. Eén openstaande betrekking kan, indien reeds actieve werk-
nemers gerekruteerd worden, leiden tot een kettingreactie van nieuwe vacatures.

                                               
2 Hiertoe delen we eerst het totaal aantal bedrijven in België door het aantal bedrijven in onze

steekproef. Het aldus bekomen cijfer vermenigvuldigen we vervolgens met het aantal personen
dat in onze steekproef werd aangeworven. Bij de berekening houden we rekening met de cel-
verdelingen van de bedrijven naar regio, grootte en sector. Deze berekening wordt derhalve
45 maal herhaald, omdat we immers beschikken over 3 (verdeling naar regio) x 3 (naar bedrijfs-
grootte) x 5 (naar sector) cellen. Via een dergelijke extrapolatie verkrijgen we uiteindelijk, via
de optelling van de 45 uitkomsten, een beeld van het totaal aantal aanwervingen in de
volledige Belgische populatie.
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Tabel 3.1 Schatting van het aantal aangeworven personen in 2000, volgens bedrijfsgrootte en
sector, in absolute aantallen en %

<10 10-100 >100 Totaal %

Industrie 25 943 22 936 62 528 111 407 19,0
Bouw 20 154 18 548 9 780 48 482 8,3
Handel/horeca 88 721 49 784 24 585 163 090 27,8
Andere diensten 69 098 40 311 49 023 158 432 27,0
Quartair 27 882 36 147 41 880 105 909 18,0

Totaal 231 798 167 726 187 796 587 320 100,0
% bedrijfsgrootte 39,5 28,6 32,0 100,0

Van alle aanwervingen neemt Vlaanderen 65% voor haar rekening. Brussel en
Wallonië zijn elk goed voor zo’n 17% (cf. infra tabel 3.2). Vlaanderen presteert
duidelijk beter. Ook op andere arbeidsmarktindicatoren scoort Vlaanderen beter.
Zo is de werkzaamheidsgraad (de verhouding tussen het aantal werkenden en de
bevolking op beroepsactieve leeftijd) in Vlaanderen veel hoger dan in Brussel en
Wallonië: 62,6% tegenover respectievelijk 54,1% en 54,8%. De werkloosheidsgraad
ligt in Vlaanderen op 5,4% tegenover 12,7% in Wallonië en 15,9% in Brussel
(Steunpunt WAV & Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek, 2000).

De meeste aanwervingen vinden plaats in de kleine bedrijven (minder dan
10 werknemers). De kleine en middelgrote ondernemingen (tot 100 werknemers)
zijn samen goed voor 68,1% van de aangeworven personen. Verklaringen voor het
groter aandeel in de vrijgekomen jobs bij kleine bedrijven kunnen worden gezocht
bij de grotere vervangingsvraag bij deze bedrijven. De grotere bedrijven hebben
een grotere uitbreidingsvraag en blijken in tijden van krapte te vissen in de vijver
van de kleine bedrijven die op hun beurt moeten overgaan tot vervanging (cf.
infra tabel 3.6). Een andere verklaring kan liggen in het feit dat de doorgroeimo-
gelijkheden in kleine bedrijven doorgaans veel kleiner zijn. Dat maakt het voor die
kleine bedrijven moeilijker om door middel van het aanbieden van promotiekan-
sen, werknemers aan zich te binden.

De meeste aanwervingen situeren zich in de sector van de handel/horeca en de
andere diensten. De kans dat men in de handel/horeca een korter durende job
heeft is groter, vandaar het hoge percentage aanwervingen in deze sector. Uit
analyses van het Herremans, Steunpunt WAV en VIONA (2000) blijkt dat in de
handel/horeca de contractdynamiek (de verhouding tussen de som van alle afge-
sloten en stopgezette contracten enerzijds en het totaal aantal contracten of werk-
nemers anderzijds) erg hoog is: er worden heel wat arbeidscontracten herzien in
de loop van één jaar. Het hoge contractverloop in de handel/horeca hangt nauw
samen met het relatief hoog aandeel tijdelijke contracten in deze sector als gevolg
van het onregelmatige karakter van de dienstverlening. Verder blijkt uit de analy-
ses van het Herremans, Steunpunt WAV en VIONA (2000) dat deze sector een
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zeer groot aandeel deeltijdse werknemers heeft die bovendien vrij korte prestaties
leveren. Ook is het meer dan waarschijnlijk dat bepaalde personen meer dan één
keer zijn aangeworven in de handel/horeca. De herziening van tijdelijke contrac-
ten (één tijdelijke werknemer kan verschillende opeenvolgende contracten afslui-
ten) komt in deze sector frequent voor. Ook in de sector van de andere diensten
(een sector met een hoog aandeel hooggeschoolden) is dit hoge aandeel aanwer-
vingen niet verwonderlijk: hooggeschoolden (denk maar aan ICT-functies) hebben
in tijden van krapte nog meer de mogelijkheid om van job te veranderen. Hierdoor
kan een vacatureketting op de arbeidsmarkt ontstaan, wat dan op zijn beurt het
aantal aanwervingen de hoogte injaagt. Verder blijkt uit analyses van het Herre-
mans, Steunpunt WAV en VIONA (2000) dat in de sector van de andere diensten
de contractdynamiek eveneens hoog is.

1.2 De stromen op de arbeidsmarkt

Hoewel de totale werkgelegenheid kwantitatief slechts relatief langzaam evo-
lueert, wordt de arbeidsmarkt gekenmerkt door een grote interne dynamiek, die
wordt veroorzaakt door een veelheid aan stromen: de instroom, de interne ver-
schuivingen binnen het arbeidscircuit en de uitstroom. Dit dynamisch gebeuren
stellen we voor in figuur 3.1.3

Voor alle duidelijkheid benadrukken we dat in deze studie een organisatorisch
(in tegenstelling tot een individueel) perspectief wordt gehanteerd. Het is belang-
rijk om weten dat een individu op jaarbasis immers meerdere keren kan instromen
op de arbeidsmarkt. Dit impliceert dat één individu meermaals kan geteld wor-
den. Op deze individuele stromen hebben we in deze studie geen zicht.

Arbeidsmarkt

Schoolverlaters

5

6

1

2 3

8

7

Werklozen

Gepensioneerden

Inactieven

587 000 (100,0%)

246 000 (41,9%)

270 500 (46,1%)

70 500
(12,0%)

Figuur 3.1 Mobiliteit op de Belgische arbeidsmarkt

                                               
3 Dit schema is gebaseerd op twee soorten bevindingen: enerzijds op een extrapolatie van het

totaal aantal aanwervingen (zie tabel 3.1) en anderzijds op een verdeling van de aanwervingen
naar arbeidsverleden (werkend, werkloos en inactief of schoolverlater). Voor dit laatste verwij-
zen we naar hoofdstuk 7.
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In de loop van 2000 vonden 70 500 schoolverlaters (pijl 1) en 246 000 werklozen en
inactieven (pijl 2 en pijl 3) een job. Ondertussen veranderden 270 500 mensen
extern van job (pijl 4). Voor de volledigheid vermelden we in de figuur ook nog de
uitstroom. Werknemers worden werkloos (pijl 6), inactief (pijl 7), gaan op pen-
sioen (pijl 8) en gaan in een klein aantal gevallen opnieuw voltijds studeren (pijl
5). Voor een schatting van deze uitstroom verwijzen we naar andere publicaties
(Lamberts, 1997; Steunpunt WAV & Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonder-
zoek, 2000).

Doorheen de jaren is het aandeel van de werkenden in de instroom toegenomen
(van 38,8% in 1997 over 39,4% in 1998 naar 46,1% in 2000). Dit is duidelijk een
teken van de goede economische conjunctuur in 2000 en van de turbulentie die
deze veroorzaakt op de arbeidsmarkt. Ook in absolute aantallen komen we tot
deze vaststelling (zie figuur 3.2). Het aandeel van de werklozen en inactieven in
de instroom daarentegen is afgenomen tegenover 1998, maar gestegen tegenover
1997 (van 38,0% in 1997 over 43,9% in 1998 naar 41,9% in 2000). Wanneer we ech-
ter de absolute aantallen bekijken blijkt uit de evolutie dat het aantal werklozen en
inactieven in de instroom elk jaar toeneemt. Het aandeel van de schoolverlaters in
de instroom daalt van jaar tot jaar (van 23,3% in 1997 over 16,7% in 1998 naar
12,0% in 2000). Ook in absolute aantallen stellen we een daling vast. De volgende
figuur geeft de evolutie weer.
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71 000

187 000
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246 000
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587 000

Schoolverlaters Werklozen en inactieven Werkenden Totale arbeidsmarkt
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Figuur 3.2 Aantal schoolverlaters, werklozen en inactieven, werkenden en totale arbeidsmarkt-
mobiliteit, jaarreeks 1997-2000, in absolute aantallen

Er bestaat nog een alternatieve manier om de instroom op de arbeidsmarkt in
kaart te brengen. Daarbij wordt de instroom via vacatures geplaatst tegenover de
uitzendopdrachten. Dit wordt duidelijk gemaakt in figuur 3.3.
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Arbeidsmarkt
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Werklozen

Inactieven

VACATURES

UITZENDOPDRACHTEN

316 500
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575 500

Figuur 3.3 Instroom op de Belgische arbeidsmarkt

Naast 316 500 individuen die als schoolverlater, werkloze of inactieve een vacature
hebben vervuld (pijl 1), blijft een identieke stroom uit figuur 3.1 bestaan, namelijk
de 270 500 personen die extern van job veranderden (pijl 3).

De extrapolatie van het aantal uitzendopdrachten levert een getal op van
575 500 (pijl 2).4 Dit betekent een grote toename (27,3%) ten aanzien van 1998 (zie
figuur 3.4). Uitzendarbeid is goed voor 49,5% van alle instroombewegingen. Het
kwantitatief belang van uitzendarbeid bij de instroom in de bedrijven neemt dus
nog steeds toe. Naast deze stijging van het aantal uitzendopdrachten tegenover
1997, stellen we ook een stijging vast van het aantal vacatures tegenover 1997. De
volgende figuur geeft meer details.

                                               
4 De extrapolatie van het aantal uitzendopdrachten gebeurde aan de hand van de vraag: ‘Hoe-

veel uitzendkrachten hebt u in de afgelopen drie maanden ingehuurd?’. Het is echter mogelijk
dat in die periode niet één, maar meerdere uitzendopdrachten werden uitgevoerd, waardoor
het aantal reële uitzendopdrachten hoger ligt dan 575 500. Het kan dus zijn dat we het totaal
aantal uitzendopdrachten onderschatten. Daarnaast is het van belang om te weten dat ook job-
studenten deel uitmaken van deze uitzendkrachten waarop de vraag betrekking heeft.
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Figuur 3.4 Aantal vacatures en aantal uitzendopdrachten, jaarreeks 1997-2000, in absolute aantal-
len

Uit andere bronnen halen we dat niet alleen het aantal uitzendopdrachten, maar
ook het aantal uitzendkrachten5 toeneemt: van 285 000 (1999) naar 304 000 (2000)
werknemers die in de loop van het jaar minstens één uitzendopdracht vervulden
(Upedi, 2000 & 2001a). Bij deze cijfers wordt geen rekening gehouden met jobstu-
denten die in 2000 zowat met 105 000 een vakantiewerk vonden via een uitzend-
kantoor (Upedi, 2001b).

1.3 Turnover

De turnover is een maatstaf voor de verandering van de werkgelegenheid. Deze
turnover wordt gedefinieerd als het totaal aantal aangeworven personen ten aan-
zien van de totale loontrekkende werkgelegenheid op jaarbasis.

                                               
5 Eén en dezelfde uitzendkracht kan op jaarbasis verscheidene uitzendopdrachten vervullen.

Door de meer kortstondige aard van een groot deel van de uitzendopdrachten is de instroom-
dynamiek bij uitzendarbeid natuurlijk groter dan bij de invulling van vacatures.
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Figuur 3.5 Turnover naar regio, bedrijfsgrootte en sector, 2000, in %

De turnover in België situeert zich in 2000 op 17,5% (horizontale lijn, figuur 3.5).
Dit is beduidend hoger dan de 13,1% (1998) en 10,3% (1997) van de voorgaande
jaren (voor vergelijkingen, zie bijlage 1, tabel B1.8). Dit betekent concreet dat in
2000 iets meer dan zeventien op honderd Belgen (werknemers, schoolverlaters,
werklozen en inactieven) een baan vonden of veranderden van job.

Deze stijging valt enerzijds te verklaren vanuit het toegenomen aantal vrijge-
komen banen in 2000. Anderzijds kan deze hoge turnover ook verklaard worden
door veranderingen (meer interne dynamiek) in het aantal vacatures (cf. supra de
vacatureketting).

De turnover is het hoogst in Vlaanderen en het laagst in Wallonië.
De turnover is het laagst bij de grootste ondernemingen. Dit kan gedeeltelijk

worden verklaard vanuit het feit dat de doorgroeimogelijkheden doorgaans veel
groter zijn in grote bedrijven (het fenomeen van de interne arbeidsmarkten). Dat
maakt het die bedrijven gemakkelijker, om door middel van het aanbieden van
promotiekansen, werknemers aan zich te binden.
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Tabel 3.2 De turnover, naar regio, bedrijfsgrootte en sector, in absolute aantallen en %

Aantal
aangenomen

personen

Totale
loontrekkende

werkgelegenheid*

Turnover

Regio
Brussel 103 122 (17,6) 575 494 (17,1) 17,9
Wallonië 102 233 (17,4) 865 877 (25,8) 11,8
Vlaanderen 381 965 (65,0) 1 914 885 (57,4) 19,9

Grootte
<10 231 798 (39,5) 544 754 (16,2) 42,6
10-100 167 726 (28,6) 1 158 878 (34,5) 14,5
>100 187 796 (32,0) 1 653 395 (49,3) 11,4

Sector
Industrie 111 407 (19,0) 655 939 (19,8) 17,0
Bouw 48 482 (8,3) 187 633 (5,7) 25,8
Handel/horeca 163 090 (27,8) 532 325 (16,1) 30,6
Andere diensten 158 432 (27,0) 710 343 (21,5) 22,3
Quartair 105 909 (18,0) 1 220 185 (36,9) 8,7

Totaal 587 320 (100,0) 3 357 027 (100,0) 17,5

* Bron: RSZ, juni 1999

Naar sector stellen we vast dat de turnover (personeelswisselingen) het laagst is in
de quartaire sector en het hoogst in de sectoren van de bouw en van de handel/
horeca. De lage turnover in de quartaire sector kan verklaard worden vanuit de
vastheid van dienstverband in deze sector. De hoge turnover in de bouw en in de
handel/horeca kan grotendeels worden verklaard vanuit de seizoensschommelin-
gen, waardoor frequent wordt in- en uitgestroomd. Het aantal aangeworven per-
sonen wordt in onze enquête immers bevraagd per kwartaal, en niet op jaarbasis.

2. Vacatures op de arbeidsmarkt

In deze paragraaf wordt ingegaan op het aantal bedrijven dat in 2000 vacatures
vervuld heeft. We onderzoeken ook wat de concrete aanleiding was voor elke
vacature: vervanging of uitbreiding. Daarnaast bekijken we op hoeveel personen
deze vacatures betrekking hadden om het onderscheid te kunnen maken tussen
enkelvoudige en meervoudige vacatures.

2.1 Hoeveel bedrijven met vervulde vacatures?

Ongeveer één op vier bedrijven heeft de drie maanden voorafgaand aan de (kwar-
taal)bevragingen vacatures vervuld. Dit gemiddelde wordt door de horizontale
lijn in figuur 3.6 afgebeeld.
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Figuur 3.6 Bedrijven met vervulde vacatures op kwartaalbasis6 volgens regio, bedrijfsgrootte en
sector, 2000, in %

Het aandeel bedrijven met vervulde vacatures bij grote bedrijven (73,1%) is veel
hoger dan bij kleine bedrijven (18,6%).

Ook naar sector zien we dat het aandeel van bedrijven met vervulde vacatures
in de quartaire sector en industrie hoger is dan de bouwsector.

In Brussel is het aandeel bedrijven met vervulde vacatures hoger dan in Wallo-
nië. Vlaanderen neemt een tussenpositie in.

                                               
6 De bevraging wordt per kwartaal georganiseerd. De vier kwartaalbestanden worden bij de

analyse samengevoegd tot één jaarbestand. Aan de respondenten wordt echter gevraagd of er
de laatste drie maanden voorafgaand aan de kwartaalbevraging vacatures in het bedrijf
vervuld zijn. Het gaat dus om cijfers die betrekking hebben op een tijdspanne van drie
maanden.
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Tabel 3.3 Bedrijven met vervulde vacatures op kwartaalbasis volgens regio, bedrijfsgrootte en
sector, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000

Regio
Brussel 23,5 21,0 21,0 25,4 27,4
Wallonië 11,3 17,4 14,0 17,6 19,6
Vlaanderen 20,0 18,4 21,4 20,4 24,0

Grootte
<10 13,8 13,5 14,3 14,9 18,6
10-100 41,4 41,5 39,7 45,6 47,3
>100 64,2 68,6 75,0 80,8 73,1

Sector
Industrie 23,5 19,7 24,1 26,2 26,2
Bouw 14,3 17,5 17,7 20,7 18,5
Handel/horeca 17,9 17,3 16,9 17,7 23,0
Andere diensten 19,6 17,6 22,3 23,2 22,0
Quartair 15,7 22,0 18,0 19,2 28,3

Totaal 15,7 18,5 19,1 20,4 23,3

In Brussel en Wallonië steeg het percentage bedrijven met vervulde vacatures
tegenover 1998 met 2%. In Vlaanderen steeg dit percentage met 4% zelfs nog ster-
ker.

In kleine ondernemingen stellen we een toename vast van 4% tegenover 1998.
Kleine bedrijven hadden ook veel meer aanwervingen dan in 1998 (een stijging
van 88 466, zie bijlage 1, tabel B1.7). Bij grote bedrijven stellen we een afname vast
van 8% tegenover 1998.

Een grote stijging tegenover 1998 van het aantal bedrijven met vervulde vacatu-
res vinden we in de quartaire sector. Ook het aandeel bedrijven met vervulde
vacatures in de handel/horeca stijgt tegenover 1998. De aandelen in de andere sec-
toren wijzigden nauwelijks.
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Figuur 3.7 Bedrijven met vervulde vacatures op kwartaalbasis, jaarreeks 1995-2000, in %

Het percentage bedrijven met vervulde vacatures op kwartaalbasis is constant
gestegen sinds 1995, van 15,7%, naar 23,3% in 2000. Dit geldt trouwens voor elke
regio, bedrijfsgrootte en sector (zie tabel 3.3). Deze evolutie weerspiegelt de goede
economische conjunctuur, die een hoogtepunt kent in 2000.

In de eerste paragraaf hebben we twee stromen onderzocht waarlangs mensen
werk vinden. De ene stroom is deze van de vacatures, de andere deze van de uit-
zendarbeid. In wat volgt gaan we het verband na tussen bedrijven die per kwar-
taal gebruik maken van uitzendarbeid en bedrijven met vervulde vacatures op
kwartaalbasis. De volgende tabel geeft meer details.

Tabel 3.4 Bedrijven met vervulde vacatures op kwartaalbasis volgens bedrijven met uitzend-
arbeid op kwartaalbasis, in %

Rijpercentages
(Kolompercentages)

Vacatures: ja Vacatures:
neen

Totaal
rijpercentages

Algemeen
totaal

Uitzendarbeid: ja 46,4
(25,2)

53,6
(8,8)

100,0 12,7

Uitzendarbeid: neen 19,9
(73,8)

80,1
(91,2)

100,0 87,3

Totaal kolompercentages (100,0) (100,0)

Algemeen totaal 23,3 76,7 100,0

p<0,0001; �2=143,03; Cramers V=0,208
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Uit tabel 3.3 weten we dat 23,3% van de bedrijven vervulde vacatures had op
kwartaalbasis. In 12,7% van de bedrijven werkte men met uitzendkrachten op
kwartaalbasis (zie tabel 4.2, hoofdstuk 4: de uitzendmarkt). Ook deze cijfers zijn
terug te vinden in tabel 3.4. Uit bovenstaande tabel blijkt verder dat er een ver-
band bestaat tussen bedrijven die beroep doen op uitzendkrachten en bedrijven
die vervulde vacatures hebben. Bekijken we de rijpercentages dan zien we dat iets
minder dan de helft van de bedrijven (46,4%) die op kwartaalbasis gewerkt heb-
ben met uitzendarbeid ook vervulde vacatures hadden op kwartaalbasis. Bij de
bedrijven die geen uitzendkrachten inzetten was dit slechts het geval in één bedrijf
op vijf (19,9%). Dit wordt grafisch voorgesteld in de onderstaande figuur.
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Figuur 3.8 Bedrijven met vervulde vacatures op kwartaalbasis volgens bedrijven met uitzend-
arbeid op kwartaalbasis, in %

Als we kijken naar de kolompercentages van tabel 3.4 dan stellen we vast dat van
de bedrijven die vacatures hadden op kwartaalbasis er één op vier (25,2%) een
beroep deed op uitzendarbeid terwijl dit bij de bedrijven zonder vervulde vacatu-
res op kwartaalbasis minder dan één op tien (8,8%) was.

2.2 Enkelvoudige en meervoudige vervulde vacatures

Bij een vacature (bv. secretaresse) kan meer dan één persoon worden aangenomen.
In dat geval spreekt men van een meervoudige vervulde vacature. Wanneer er op een
vacature slechts één persoon wordt aangeworven spreekt men van een enkelvoudi-
ge vervulde vacature.
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Tabel 3.5 Enkelvoudig en meervoudig vervulde vacatures, tijdreeks 1995-2000, in absolute aan-
tallen en %

Vervulde vacatures Aangeworven personen Gemiddeld aantal
aangenomen personen per

vervulde vacature
%

enkel-
voudig

%
meer-

voudig

Totaal
aantal
vaca-
tures

%
enkel-
voudig

%
meer-

voudig

Totaal
aantal

aangeno
men per-

sonen

Enkel-
voudig

Meer-
voudig

Totaal

1995 68,2 31,8 525 42,1 57,9 850 1,0 2,9 1,6
1996 46,3 53,7 728 25,8 74,2 1 304 1,0 2,5 1,8
1997 77,0 23,0 747 44,7 55,3 1 285 1,0 4,1 1,7
1998 70,8 29,2 921 37,4 62,6 1 745 1,0 4,1 1,9
2000 75,1 24,9 1 024 40,9 59,1 1 882 1,0 4,4 1,8

Men kan een constante stijging vaststellen in het totaal aantal vervulde vacatures
over de jaren heen: 525 vervulde vacatures in 1995 tegenover 1 024 vacatures in
2000.

Er worden ook meer werkzoekenden aangeworven: 1 882 in 2000 tegenover 850
in 1995 en 1 745 in 1998, wat logisch lijkt gezien het stijgend aantal vacatures. Dit
bleek ook al bij onze extrapolatie naar de hele Belgische arbeidsmarkt.

Voor één op vier vacatures geldt dat er meer dan één persoon per vacature werd
aangenomen. Op deze meervoudige vacatures werden gemiddeld genomen 4,4
personen aangenomen. Voor alle vacatures samen maakt dit een gemiddelde van
1,8 personen per vacature.

Opvallend is dat het aandeel enkelvoudige vacatures sterk is gestegen en het
aandeel meervoudige vacatures sterk is gedaald tegenover 1998. Dit kan men ver-
klaren door het feit dat kleine bedrijven meer en grote bedrijven minder vervulde
vacatures hadden. De kans dat in een groot bedrijf meerdere werknemers éénzelf-
de functie uitvoeren is immers groter. Niettegenstaande de daling van het aantal
meervoudige vacatures stellen we evenwel vast dat het aantal personen dat aan-
geworven wordt in het geval van meervoudige vacatures, sterk gestegen is sinds
1996.

Voor alle vervulde vacatures samen komt men uit op een gemiddelde van 1,8
aangeworven personen. Dit aantal blijft stabiel doorheen de jaren. Een stabiliteit
die verklaard wordt door verschillende bewegingen. Enerzijds is het aantal meer-
voudige vacatures gedaald, anderzijds is het aantal aangeworven personen per
(meervoudige) vacature toegenomen. Deze stabiliteit laat toe om het aantal vaca-
tures als een predictor te hanteren voor het aantal aangeworven personen.
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2.3 Reden van aanwerving: uitbreiding of vervanging?

Een vacature kan grosso modo worden uitgeschreven om twee redenen. Voor de
vervanging van een werknemer wiens arbeidsovereenkomst wordt geschorst (door
bv. ziekte, arbeidsongeval, zwangerschap, ...) of beëindigd (ontslag, (brug) pen-
sioen, een andere job) moet worden uitgekeken naar een vervanger. Ten tweede is
het mogelijk, vooral in tijden van aantrekkende conjunctuur, dat het bedrijf wil
uitbreiden en dus behoefte heeft aan nieuwe, bijkomende arbeidskrachten.7

Tabel 3.6 Aandeel functies die werden vervuld omwille van vervanging en uitbreiding, naar
regio, bedrijfsgrootte en sector, 2000, in %

% vervanging
van

personeelsleden

% uitbreiding
van het perso-
neelsbestand

% totaal Ratio uitbrei-
ding/vervanging

Regio
Brussel 49,9 50,1 100,0 1,00
Wallonië 44,0 56,0 100,0 1,27
Vlaanderen 47,7 52,3 100,0 1,10

Grootte
<10 54,9 45,1 100,0 0,82
10-100 48,3 51,7 100,0 1,07
>100 37,6 62,4 100,0 1,66

Sector
Industrie 31,4 68,6 100,0 2,19
Bouw 39,2 60,8 100,0 1,55
Handel/horeca 55,7 44,3 100,0 0,79
Andere diensten 46,7 53,3 100,0 1,14
Quartair 57,0 43,0 100,0 0,75

Totaal 47,4 52,6 100,0 1,11

In 47,4% van de gevallen werd de arbeidsplaats in kwestie vacant verklaard
omwille van een vervanging van personeelsleden. In de overige 52,6% van de
gevallen ging het om een nieuwe functie. Dit cijfer geeft een indicatie van de
goede economische conjunctuur in 2000.

Het aandeel nieuwe functies ligt het hoogst in Wallonië (ratio van 1,27).
Het aandeel nieuwe functies ligt het hoogst bij de grote ondernemingen (ratio

van 1,66).

                                               
7 Belangrijk om weten is dat een dergelijke nieuwe functie niet noodzakelijk kan worden gelijk-

geschakeld met een uitbreiding van het personeelsbestand (de netto-aangroei), omdat we geen
zicht hebben op de eventuele uitstroom of, anders geformuleerd, op het eventueel gelijktijdig
verdwijnen van bepaalde andere functies.
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We vinden een relatief hoog aandeel nieuwe functies in de industrie (ratio van
2,19) en de bouwsector (ratio van 1,55). Deze ratio ligt daarentegen het laagst in de
quartaire sector (ratio van 0,75). De quartaire sector is in veel mindere mate con-
junctuurgevoelig, deels doordat deze sector bestaat uit gesubsidieerde organisa-
ties. Hoewel iedereen de mond vol heeft van de post-industriële economie of de
diensteneconomie blijkt uit deze analyses dat het belang van de traditionele secto-
ren voor de vitaliteit van de arbeidsmarkt niet mag genegeerd worden.

Tabel 3.7 Reden voor het vervullen van vacatures, ratio uitbreiding/vervanging naar regio,
bedrijfsgrootte en sector, tijdreeks 1997-2000

1997 1998 2000

Regio
Brussel 1,07 0,96 1,00
Wallonië 1,28 1,07 1,27
Vlaanderen 1,02 0,94 1,10

Grootte
<10 1,09 0,84 0,82
10-100 1,15 1,17 1,07
>100 1,00 0,93 1,66

Sector
Industrie 1,46 1,75 2,19
Bouw 2,72 1,93 1,55
Handel/horeca 0,97 0,69 0,79
Andere diensten 1,04 1,58 1,14
Quartair 0,57 0,43 0,75

Totaal 1,08 0,97 1,11

De ratio (uitbreiding/vervanging) is sterk gestegen tegenover 1998. We moeten
wel opmerken dat deze ratio ook al hoger was dan 1 in 1997. Toen was het voor-
namelijk de bouwsector die meer overging tot uitbreiding.

Opvallend is dat vooral grote bedrijven overgaan tot uitbreiding en dit ten koste
van kleine bedrijven die zelfs meer vervangen dan in 1998. Een mogelijke verkla-
ring is dat grote bedrijven bij een tekort aan geschikte arbeidskrachten op de
arbeidsmarkt gaan ‘vissen’ bij de kleine bedrijven. Ook bleek uit bovenstaande
analyses reeds dat kleine bedrijven een hoge turnover hadden (42,6%, tabel 3.2).
Een mogelijke verklaring voor de hoge turnover bij kleine bedrijven is dat grote
bedrijven meer mogelijkheden (bv. financieel) hebben om bijkomende functies te
creëren en te investeren in een degelijk retentiebeleid.

Deze ratio (uitbreiding/vervanging) zegt nog niets over het reële aantal perso-
nen dat werd aangenomen omwille van uitbreiding. Wanneer we de koppeling
maken tussen het percentage personen dat werd aangenomen omwille van een
nieuwe functie met de eerder gemaakte schattingen van het aantal aangeworven
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personen (zie tabel 3.1), krijgen we een beeld van de bruto-werkgelegenheidscrea-
tie.8 In de volgende figuur maken we een vergelijking tussen de bruto-werkgele-
genheidscreatie (absolute aantallen van uitbreidingen) met de ratio uitbreiding/
vervanging.
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Figuur 3.9 Bruto-werkgelegenheidscreatie en ratio uitbreiding/vervanging, naar regio, bedrijfs-
grootte en sector, 2000, in absolute aantallen

In totaal werden in België in 2000 587 000 aanwervingen gedaan, waarbij het in
52,6% van de gevallen ging om een uitbreiding. Dit geeft een bruto-werkgelegen-
heidscreatie van 309 000 personen

Deze bruto-werkgelegenheidscreatie ligt het hoogst in Vlaanderen (200 000), in
de grote bedrijven (117 000) en in de sector van de andere diensten (85 000).

Deze verhoudingen verschillen tegenover 1998. Vooral in Vlaanderen is de
bruto-werkgelegenheidscreatie in 2000 hoger (53% van de totale bruto-werkgele-
genheidscreatie in 1998 tegenover 65% in 2000). In Brussel en Wallonië ligt deze
lager (�24% van de totale bruto-werkgelegenheidscreatie in 1998 tegenover �18%
in 2000). De kleine en grote bedrijven hebben een hogere bruto-werkgelegenheids-
creatie in 2000 dan in 1998 (respectievelijk 34% t.o.v. 31% en 38% t.o.v. 33%). De
bruto-werkgelegenheidscreatie in de middelgrote bedrijven ligt daarentegen een
stuk lager dan in 1998 (28% in 2000 t.o.v. 36% in 1998). In de bouwsector is deze
lager dan in 1998 (13% in 1998 tegenover 9% in 2000) en in de industrie hoger (20%

                                               
8 De netto-werkgelegenheidscreatie kunnen we niet berekenen aangezien we in deze enquête

niet beschikken over gegevens met betrekking tot de uitstroom via (vervroegd) pensioen en
collectief/individueel ontslag.
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in 1998 tegenover 25% in 2000). De andere sectoren wijzigden nauwelijks. Voor
een jaarreekstabel verwijzen we naar de bijlage (tabel B1.9).

Bovenstaande figuur nuanceert de bovengeschetste vaststellingen in verband
met de ratio uitbreiding/vervanging. Het aandeel van de nieuwe functies (ratio)
lag in Wallonië het hoogst. Als we echter enkel kijken naar de absolute aantallen
blijkt Vlaanderen zeer veel jobs te creëren, terwijl de ratio lager ligt dan Wallonië.
Ook stellen we vast dat kleine bedrijven zorgen voor veel nieuwe jobs, bijna even-
veel als grote ondernemingen (in absolute aantallen), terwijl ook hier de ratio veel
lager lag. Naar sector zijn het voornamelijk bedrijven uit de tertiaire sector (han-
del/horeca en andere diensten) die absoluut bekeken veel nieuwe jobs creëren,
terwijl de ratio laag was. De secundaire sector (industrie en bouw), met een zeer
hoge ratio, scoort lager wat de absolute bruto-werkgelegenheidscreatie betreft.

Om een beter beeld te krijgen van de bruto-werkgelegenheidscreatie hebben we
in de volgende figuur de bruto-werkgelegenheidscreatie afgezet ten opzichte van
de totale loontrekkende werkgelegenheid.
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Figuur 3.10 Bruto-werkgelegenheidscreatie en aantal werknemers in de totale loontrekkende
werkgelegenheid, naar regio, bedrijfsgrootte en sector, 2000, in absolute aantallen

Uit bovenstaande figuur blijkt dat kleine bedrijven qua bruto-werkgelegenheids-
creatie zeer sterk scoren in vergelijking met hun aandeel in de totale werkgelegen-
heid. Dit geldt eveneens voor Vlaanderen. Ook zien we dezelfde trend in alle sec-
toren. Eén uitzondering hierop is de quartaire sector, die wat betreft de bruto-
werkgelegenheidscreatie in verhouding tot het aandeel in de totale werkgelegen-
heid laag scoort.
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Turbulentie op de arbeidsmarkt

In 2000 is de vraag naar arbeid toegenomen. De werkgelegenheid uitgedrukt in aantal personen
steeg in 2000 met 1,8% tegenover 1999. De werkloosheid daalde in 2000 met 6,5% tegenover
1999. De resultaten uit deze studie weerspiegelen eveneens de positieve evoluties op de arbeids-
markt. De Belgische bedrijven wierven in 2000, 587 000 werkzoekenden aan. Een stijging van
38% tegenover 1998. Het geeft aan dat de bewegingen op de arbeidsmarkt flink toenamen. De
aanwervingen vonden, net als tijdens de voorgaande jaren, meer plaats in Vlaanderen, in
KMO’s en in de sector van de handel/horeca.

Een combinatie van deze aanwervingen en de totale loontrekkende werkgelegenheid, levert een
turnover (het aantal vrijgekomen jobs) op van 17,5%, beduidend hoger dan de voorgaande jaren.
Dit betekent concreet dat in 2000 iets meer dan zeventien op honderd personen (werknemers,
schoolverlaters, werklozen en inactieven) een baan vond of veranderde van job. De turnover is
het hoogst bij de kleine ondernemingen, in Vlaanderen en in de sector van de handel/horeca. De
quartaire sector wordt, net als voorgaande jaren, zeer weinig geconfronteerd met perso-
neelswisselingen.

Instroom op de arbeidsmarkt

In totaal namen bedrijven 587 000 personen aan. Dat betekent evenwel niet dat er 587 000 jobs
werden bijgecreëerd. In 46% van de gevallen gaat het immers om mensen die van job verande-
ren. Doorheen de jaren is dit aandeel van de werkenden in de instroom toegenomen. Dit is dui-
delijk een teken van de goede economische conjunctuur in 2000 en van de turbulentie die deze
veroorzaakt op de arbeidsmarkt. De gunstige conjunctuur heeft gezorgd voor een grote jobmobi-
liteit.

De eigenlijke instroom op de arbeidsmarkt ligt echter nog veel hoger. Er rekening mee hou-
dend dat er behalve de aanwervingen ook nog eens 575 500 uitzendopdrachten zijn vervuld, kan
men spreken van een grote instroom op de arbeidsmarkt. De uitzendarbeid is goed voor de helft
van alle instroombewegingen op de arbeidsmarkt. Naast de stijging van het aantal uitzendop-
drachten (+27,3%) in 2000, nam ook het aantal uitzendkrachten toe: van 285 000 in 1999 tot
304 000 in 2000.

Bedrijven en vervulde vacatures

Er kan worden vastgesteld dat het aandeel bedrijven met vervulde vacatures hoger lag dan in de
voorgaande jaren. Het aandeel bedrijven met vervulde vacatures is progressief gestegen van
15,7% in 1995 naar 23,3% in 2000. Het aandeel bedrijven met vervulde vacatures bij grote be-
drijven is veel hoger dan bij kleine bedrijven. In Brussel en Vlaanderen is het aandeel bedrijven
met vervulde vacatures hoger dan in Wallonië. Het aandeel bedrijven met vervulde vacatures in
de quartaire sector en de industrie is hoger dan in de bouwsector.

Werkgelegenheidscreatie

In 47,4% van de vervulde vacatures werd de arbeidsplaats in kwestie vacant verklaard omwille
van een vervanging van personeelsleden. In de overige 52,6% van de gevallen ging het om een
nieuwe functie. Dit cijfer geeft een indicatie van de goede economische conjunctuur in 2000. De
ratio (uitbreiding/vervanging) lag op 1,11.
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Het aandeel nieuwe functies ligt hoog in Wallonië, in grote ondernemingen in de industrie en
de bouwsector. Opvallend is dat vooral grote bedrijven overgaan tot uitbreiding en dit blijkbaar
ten koste van kleine bedrijven die zelfs meer vervangen dan in 1998. Een mogelijke verklaring is
dat grote bedrijven bij een tekort aan geschikte arbeidskrachten op de arbeidsmarkt vissen in de
vijver van de kleine bedrijven.

De bruto-werkgelegenheidscreatie (aantal uitbreidingen) ligt in België op 309 000 personen.
Vlaamse bedrijven (in absolute cijfers) creëren zeer veel jobs. Daarnaast zijn het vooral kleine
bedrijven die zorgen voor nieuwe jobs. Deze bedrijven scoren qua bruto-werkgelegenheidscreatie
zeer sterk in vergelijking met hun aandeel in de totale werkgelegenheid. Naar sector zijn het
voornamelijk bedrijven uit de tertiaire sector (handel/horeca en andere diensten) die absoluut
bekeken veel nieuwe jobs creëren. We moeten hier wel opmerken dat het gaat om brutocijfers. De
netto-werkgelegenheidscreatie kunnen we niet berekenen aangezien we in deze enquête niet
beschikken over gegevens met betrekking tot de uitstroom.
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HOOFDSTUK 4
DE UITZENDMARKT

Uitzendarbeid is structureel verankerd in ons economisch bestel. Oorspronkelijk
vormde uitzendarbeid een methode om personeel te vinden voor een tijdelijke
vervanging. Vandaag de dag is uitzendarbeid uitgegroeid tot een beheersinstru-
ment van de onderneming, waardoor deze haar personeelsbestand kan afstemmen
op haar werkelijke activiteit en fluctuaties daarin.

Deze structurele evolutie en de duurzame plaats die uitzendarbeid in het be-
drijfsleven verworven heeft, zijn ook cijfermatig weer te geven. De volgende
figuur geeft meer details.
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Figuur 4.1 Evolutie van het totale aantal uitzendkrachten per jaar in België 1985-2000 en evolutie
van het gemiddeld aantal uitzendkrachten dagelijks aan het werk (in voltijds equiva-
lenten) in België 1985-2000, in absolute aantallen

In de loop van 1985 vervulden ongeveer 50 591 uitzendkrachten (zonder studen-
tenuitzendkrachten) in België één of meer uitzendopdrachten. Vijf jaar later (1990)
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lag dit aantal op 143 352 uitzendkrachten. Tien jaar later (1995) werd dit aantal op
193 407 geraamd (Upedi, 2000). In 2000 lag dit aantal op 303 722, een verzesvoudi-
ging tegenover 1985 (Upedi, 2001a). In het jaar 2000 waren er dagelijks gemiddeld
71 395 uitzendkrachten (in voltijds equivalenten) aan het werk. Dit cijfer is geste-
gen met 8 734 eenheden ten opzichte van 1999 en met 30 148 eenheden ten opzich-
te van 1995 (Upedi, 2000). Stuwende factoren zijn de toenemende flexibilisering
van arbeid en de aantrekkende conjunctuur van de afgelopen jaren.

Naast de flexibiliteit die de uitzendformule biedt, hebben bedrijven ook interes-
se voor de mogelijkheid om via uitzendarbeid werknemers aan te werven. Uit
onderzoek van Peeters, Devisscher en Van der Beken (2000) bleek dat van alle
ondervraagde uitzendkrachten er 41,1% vast werk vond na afloop van de laatste
uitzendopdracht. De helft van deze groep, vond vast werk bij de inlener, dit wil
zeggen de werkgever waar de laatste uitzendopdracht uitgevoerd werd. Uitzend-
krachten die voor een bedrijf één of meerdere opdrachten uitvoeren, raken immers
goed geïntegreerd in de onderneming en hebben op die manier hun werkbe-
kwaamheid kunnen bewijzen. Ongeveer 80% van de uitzendkrachten dat vast
werk vond, kreeg een contract van onbepaalde duur. Ook uit ander onderzoek
(Delagrange, 2001) bleek dat voor bijna de helft van de bedrijven uit de Vlaamse
industrie het rekruteren van medewerkers een belangrijk motief is voor de inzet
van uitzendkrachten.

Het jaar 2000 werd gekenmerkt door een sterke toename van de activiteit in de
uitzendsector. Volgens onze schatting werden 575 500 uitzendopdrachten vervuld,
een sterke stijging tegenover 1998 (zie hoofdstuk 3: de vraag naar arbeid). Toch
bleek al dat er een groeivertraging kon vastgesteld worden. Zo was er in het eerste
trimester van 2000 een kwartaalgroei op jaarbasis van 22%, tegenover 4,8% in het
vierde trimester. Omdat de uitzendsector vrij sterk reageert op conjunctuurschom-
melingen, ondergaat ze de invloed van de economische context. De gunstige situa-
tie van de Belgische economie begin 2000 werd vertaald in een toename van de
activiteit van de uitzendsector, maar deze toename verzwakt naar het einde van
2000 door een globale vertraging van de economische groei. Deze trend zette zich
trouwens verder door in het jaar 2001. In het eerste kwartaal van 2001 was er een
lichte vermindering van de activiteit in de uitzendsector (Upedi, 2001c).

In dit deel schetsen we de voornaamste bevindingen in verband met uitzend-
arbeid. We geven eerst een beschrijving van het profiel van bedrijven die een
beroep doen op uitzendarbeid. Tevens wordt aandacht besteed aan de redenen
voor het gebruik van uitzendkrachten. Ook andere flexibiliteitsinstrumenten
komen aan bod. Daarnaast wordt gezocht naar de functies die uitzendkrachten
vervullen. De kenmerken van de via een uitzendkantoor aangenomen kandidaten
(opleidingsniveau, geslacht, leeftijd en arbeidsverleden) en het uitzendkantoor als
wervingskanaal daarentegen komen in andere hoofdstukken uitgebreid aan bod
(hoofdstukken 6 en 7).
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1. Penetratiegraad van de uitzendsector

Gemiddeld maakt 12,7% van alle Belgische bedrijven per kwartaal gebruik van
uitzendkrachten (zie tabel 4.2). Het gemiddelde verbergt echter de fluctuaties tus-
sen de verschillende kwartalen. Niet elk bedrijf doet het hele jaar door een beroep
op uitzendarbeid. Sommige bedrijven beperken zich tot bepaalde piekperiodes
van productie of tot vervanging van afwezig personeel in de vakantiemaanden.
De uitzendactiviteit vertoont dan ook sterke seizoensschommelingen. Dit wordt
bevestigd door onze enquête.

Tabel 4.1 Het aandeel bedrijven dat gebruik maakt van uitzendkrachten, tijdreeks 1997-2000
(kwartaalgegevens zonder wegingscoëfficiënten), in %

1997 1998 2000

1 januari-31 maart 28,8 30,5 34,4
1 april-30 juni 31,9 37,5 39,2
1 juli-30 september 35,3 36,2 37,1
1 oktober-31 december 32,1 36,6 37,8

Gemiddelde 32,0 35,3 37,1

Het percentage bedrijven dat een beroep doet op uitzendkrachten bedraagt in het
eerste kwartaal 34,4%.9 Dit percentage stijgt sterk in het tweede kwartaal en stabi-
liseert zich in de volgende twee kwartalen. Ook in 1997 en 1998 deden de bedrij-
ven tijdens het eerste kwartaal het minst beroep op uitzendkrachten. Uit deze
ongewogen cijfers blijkt dat het aandeel gebruikers van uitzendarbeid elk jaar toe-
neemt: van 32,0% in 1997 naar 37,1% in 2000.

Opvallend is de daling van het percentage bedrijven dat gemiddeld per kwar-
taal werkt met uitzendkrachten van 13,3% in 1998 naar 12,7% in 2000 (zie ta-
bel 4.2). Dit is verwonderlijk, gezien we al vermeldden dat de laatste jaren zowel
het aantal uitzendkrachten als het aantal gerealiseerde uitzendopdrachten is toe-
genomen. Ook uit de ongewogen cijfers (tabel 4.1) bleek dat het aandeel gebrui-
kers sinds 1997 toenam.

Vele verklaringen kunnen aan de grondslag liggen van dit cijfer. Vooreerst is
het duidelijk dat de daling zich voordoet in de kleine en middelgrote bedrijven.
Het zijn slechts lichte dalingen, maar door het grote aantal bedrijven in België tot
100 werknemers (98,6% van alle bedrijven) wegen de cijfers van deze bedrijven

                                               
9 Deze percentages, die berekend werden zonder wegingscoëfficiënten, liggen veel hoger dan

degene waarbij wel rekening wordt gehouden met wegingsfactoren. Dit laat zich verklaren
door het feit dat vooral grote bedrijven met uitzendkrachten werken, terwijl het precies deze
bedrijven zijn die lage wegingscoëfficiënten krijgen toegewezen (vanwege hun oververtegen-
woordiging in de steekproef).
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(twee groottecategorieën met een lichte achteruitgang) vrij zwaar door in het uit-
eindelijke resultaat. De grote bedrijven daarentegen wegen niet zo zwaar door op
het totale cijfer omwille van hun oververtegenwoordiging in de steekproef (en
kleiner aantal in de populatie) en bijgevolg hun lagere wegingscoëfficiënten. Ver-
der zegt dit cijfer niets over het volume. Het lijkt er dus op dat de bedrijven die de
voorgaande jaren reeds een beroep deden op uitzendarbeid dat in 2000 nog meer
deden. Dit waren vooral de grote bedrijven, wat een verklaring geeft voor een stij-
gend volume in het aantal uitzendopdrachten.

Naar regio stellen we vast dat het aandeel bedrijven dat gebruik maakt van uit-
zendkrachten het laagst ligt in Wallonië, hoewel het verschil vrij klein is ten aan-
zien van Vlaanderen en Brussel. In Brussel is het aandeel bedrijven het hoogst, op
korte afstand gevolgd door Vlaanderen.

Tabel 4.2 Aandeel bedrijven dat gebruik maakt van uitzendarbeid volgens regio, bedrijfsgrootte
en sector, gemiddelde per kwartaal, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000

Regio
Brussel 9,5 11,5 12,6 11,8 13,7
Wallonië 8,8 10,2 10,1 14,0 11,7
Vlaanderen 10,9 10,6 13,9 13,4 13,0

Grootte
<10 6,4 6,0 7,8 8,6 8,4
10-100 31,1 31,1 33,6 34,9 33,8
>100 55,7 51,6 58,8 61,2 65,7

Sector
Industrie 22,4 22,1 26,7 26,0 24,5
Bouw 3,7 4,7 3,8 10,0 5,6
Handel/horeca 10,7 10,5 13,5 12,9 12,9
Andere diensten 8,7 9,8 13,0 13,3 11,7
Quartair 7,5 7,0 5,8 7,7 8,2

Totaal 10,4 10,4 12,6 13,3 12,7

Volledigheidshalve willen we hierbij vermelden dat de penetratiegraad van uit-
zendarbeid ook kan berekend worden als de verhouding tussen de hoeveelheid
uitzendarbeid, uitgedrukt in voltijdse equivalenten, en de totale loontrekkende
werkgelegenheid. Deze penetratiegraad geeft een preciezer beeld van het belang
van uitzendarbeid in de Belgische economie, omdat deze het aantal personen
actief als uitzendkracht vergelijkt met de totale loontrekkende bevolking. Volgens
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deze berekeningswijze gaat de uitzendarbeid er op vooruit: van 1,09% in 1996
naar 1,6% in 1998, 1,9% in 1999 en 2,1% in 2000 (Upedi, 2001a).10
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Figuur 4.2 Aandeel bedrijven dat gemiddeld per kwartaal gebruik maakt van uitzendarbeid vol-
gens sector, in %

De bedrijven in de industriële sector verklaren het meest met uitzendkrachten te
werken. Hoewel uitzendbedrijven door wettelijke beperkingen een laag
marktaandeel hebben in de bouwsector, werkt gemiddeld per kwartaal toch nog
5,6% van deze bedrijven met uitzendkrachten. In de bouwsector kunnen enkel
bedienden als uitzendkracht worden ingehuurd.11 Opvallend is dat in de quartai-
re sector dit percentage eveneens laag is. Ook voorgaande jaren was dit het geval.
De reden ligt niet in een lagere behoefte aan numerieke flexibiliteit. Deze sector
maakt bijvoorbeeld wel massaal gebruik van tijdelijke contracten (zie hoofdstuk 7;
Herremans, Steunpunt WAV & VIONA, 2000). We vermoeden dat het verbod op
uitzendarbeid bij de vervanging van statutair personeel in de openbare sector
zorgt voor een relatief laag gebruik van uitzendarbeid.

Het gebruik van uitzendarbeid is sterk ingeburgerd in de grote bedrijven: per
kwartaal doet gemiddeld 65,7% van alle grote Belgische bedrijven een beroep op
uitzendkrachten. Bij de kleine bedrijven is dit 8,4%. In 1999 werkte 16,2% van alle
loontrekkenden in bedrijfjes met minder dan tien werknemers (RSZ, 2000). Deze
relatief kleinere werkgelegenheid, de beperktere mogelijkheden op het vlak van

                                               
10 Voor 2000 gaat het om een raming.
11 De sociale partners hebben in 2001 reeds een akkoord bereikt rond het inzetten van arbeiders

als uitzendkrachten in de bouw. Het sectoraal akkoord in het PC 124 (arbeiders in de bouwnij-
verheid) dat werd ondertekend op 28 juni 2001, heeft de introductie van uitzendarbeid voor
arbeiders in de bouwsector opgenomen.
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human resources management, de gevraagde polyvalentie gestoeld op werkerva-
ring, enz. verklaren waarom uitzendarbeid minder doorgedrongen is in deze klei-
nere bedrijven. Zoals reeds aangehaald, is het voornamelijk in de kleine en mid-
delgrote bedrijven dat er een lichte achteruitgang is tegenover 1998.
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Figuur 4.3 Aandeel bedrijven dat gemiddeld per kwartaal gebruik maakt van uitzendarbeid vol-
gens bedrijfsgrootte, in %

2. Waarom uitzendkrachten inhuren?

Eén bedrijf op drie geeft aan dat een tijdelijke uitbreiding wegens piekbelasting de
voornaamste reden is voor het inhuren van uitzendkrachten. Deze piekperiode
situeert zich veelal in het tweede kwartaal (de periode van begin april tot eind
juni, zie tabel 4.1). Ook de vervanging van personeel omwille van ziekte, vakantie
of zwangerschap is nog steeds een reden om uitzendkrachten in te huren. Deze
twee aangehaalde redenen waren ook reeds de belangrijkste tijdens de voorgaan-
de jaren.
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Tabel 4.3 Voornaamste reden voor het inhuren van uitzendkrachten, tijdreeks 1997-2000, in %

1997 1998 2000

Tijdelijke uitbreiding wegens piekbelasting 40,3 35,2 33,3
Vervanging van personeel (ziekte, vakantie,
zwangerschap)

33,8 32,8 28,5

Manier om personeel te werven 12,5 13,5 18,2
Omwille van uitzonderlijk werk 6,4 7,6 15,3
Om meer flexibiliteit in het personeelsbestand toe te laten* 4,4 4,7 -
Andere reden 2,6 6,2 4,7

Totaal 100,0 100,0 100,0

* ‘Meer flexibiliteit’ werd niet meer als antwoordcategorie aangeboden in 2000. Dit maakt een cor-
recte vergelijking met voorgaande jaren moeilijk.

Eén bedrijf op vijf ziet het gebruik van uitzendkrachten als een manier om perso-
neel te werven. Ook uit een andere studie (Delagrange, 2001) bleek dat naast het
opvangen van pieken en vervanging, het rekruteren een belangrijk motief is om
uitzendkrachten in te zetten. Dit betekent dat deze bedrijven een uitzendbureau
inschakelen omwille van de diensten die het verleent bij het rekruterings- en selec-
tieproces. Het wervingsmotief wint serieus aan belang tegenover 1998. Bedrijven
gebruiken uitzendarbeid dus ook met een andere agenda dan het zuiver lenigen
van de dringende arbeidsbehoefte. Doordat het uitzendkantoor de kandidaten
screent en rekruteert, spaart een bedrijf tijd en kosten voor werving en selectie.
Indien de kandidaat niet voldoet aan de criteria voor vaste tewerkstelling, kan de
uitzendkracht eenvoudig weggestuurd worden. Resultaten van een andere studie
(Peeters, Devisscher & Van der Beken, 2000) tonen aan dat van alle ondervraagde
uitzendkrachten er 41,1% vast werk vond na afloop van de laatste uitzendop-
dracht. De helft van deze groep, vond vast werk bij de inlener, dit wil zeggen de
werkgever waar de laatste uitzendopdracht uitgevoerd werd. Uitzendarbeid is
geëvolueerd van een depannage-instrument tot een heus HRM-instrument. Verder
kan deze evolutie wijzen op tekenen van krapte. Wanneer bedrijven moeilijkheden
hebben om kandidaten te vinden, kunnen ze uitzendarbeid als instroominstru-
ment gebruiken. Het groeiend belang van de uitzendarbeid als rekruterings- en
instroominstrument komt hier op de voorgrond. Het valt echter nog af te wachten
of het hier louter om een conjuncturele dan wel om een meer structurele evolutie
gaat.

Een andere genoemde reden voor de inzet van uitzendkrachten, is het uitzon-
derlijk werk (15,3%). Hierbij staat het tijdelijk karakter van de job centraal. Een
voorbeeld hiervan is de vraag naar hostesses tijdens een vakbeurs (tenzij het gaat
om een hostessesbureau). De opvallende stijging valt niet direct te verklaren.
Mogelijk hebben respondenten ‘uitzonderlijk werk’ geïnterpreteerd als ‘meer dan
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gebruikelijk’ waardoor ze eigenlijk refereren naar een vermeerdering van werk
(een tijdelijke uitbreiding wegens piekbelasting dus).

3. Gebruik van flexibiliteitsinstrumenten

Uitzendarbeid is dus een vaak gebruikte oplossing voor flexibiliteitsbehoeften. In
de enquête werd gevraagd naar de flexibiliteitsinstrumenten waarvoor de bedrij-
ven zouden opteren als er in een bepaalde periode meer of minder gewerkt moet
worden.12
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Figuur 4.4 Gebruik flexibiliteitsinstrumenten, in %

Net als in 1998 werd deeltijdse arbeid het meest genoemd. Tijdelijke contracten
komen op de tweede plaats. Het gebruik van overuren en jobstudenten (wat
vooral in de zomermaanden voorkomt) behaalt ongeveer dezelfde score als uit-
zendarbeid. Opvallend is dat tijdelijke werkloosheid (dat enkel bestaat voor arbei-
ders) vaak wordt genoemd en dit terwijl men in tijden van een economische hoog-
conjunctuur zou verwachten dat dit soort flexibiliteitsinstrument minder aan de
orde zou zijn. Andere bronnen (RVA, 2001) bevestigen dat het effectief gebruik
van tijdelijke werkloosheid serieus is gedaald in 2000. Het aantal tijdelijk werklo-
zen daalde van 39 672 in 1999 naar 30 323 in 2000. Een mogelijke verklaring voor

                                               
12 Deze cijfers zeggen niets over de reële volumes. Ze geven enkel een indicatie voor welke vor-

men van flexibiliteit zou worden geopteerd in de veronderstelling dat er in een periode meer of
minder gewerkt moet worden.
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deze ogenschijnlijke paradox kan liggen in het feit dat de vraag in onze enquête
voorwaardelijk was en betrekking had op de toekomst.

Wanneer we een onderscheid maken naar interne en externe flexibiliteitsinstru-
menten,13 stellen we vast dat de interne instrumenten iets vaker worden geciteerd
dan de externe instrumenten: respectievelijk 138,4% tegenover 134,0%.

Tabel 4.4 Gebruik van flexibiliteitsstrategieën, tijdreeks 1997-2000, % alle bedrijven, met rang-
orde tussen haakjes

1997 1998 2000

1. Deeltijdse arbeid 33,3 (1) 33,8 (1) 44,2 (1)
2. Tijdelijke contracten 26,5 (4) 30,4 (2) 39,9 (2)
3. Overuren 23,7 (6) 24,8 (6) 36,2 (3)
4. Jobstudenten 29,5 (2) 29,2 (5) 35,2 (4)
5. Uitzendkrachten 26,3 (5) 29,5 (3) 34,5 (5)
6. Onderaanneming 21,2 (7) 22,7 (7) 24,4 (6)
7. Tijdelijke werkloosheid 13,6 (9) 12,3 (10) 22,2 (7)
8. Annualisering (wekelijkse arbeidsduur laten fluctueren

op jaarbasis)
12,4 (10) 15,8 (8) 19,1 (8)

9. Poolvorming (personeel op een andere functie of
dienst inzetten)

27,4 (3) 29,3 (4) 16,7 (9)

10. Andere mogelijkheid (zoals vrijwilligers, hulp van fa-
milie, vrienden, ...)

18,6 (8) 14,9 (9) 8,1 (10)

Gemiddeld aantal positieve antwoorden per bedrijf 2,3 2,4 2,8

Op de vraag voor welke flexibiliteitsinstrumenten bedrijven zouden opteren als er
in een bepaalde periode meer of minder gewerkt moet worden, worden gemid-
deld 2,8 antwoorden gegeven. De mix van flexibiliteitsinstrumenten vergroot dus.
Dit geeft aan dat bedrijven naar meer flexibiliteitsmiddelen zoeken als er in een
bepaalde periode meer of minder zou moeten worden gewerkt.

                                               
13 Onder interne flexibiliteitsinstrumenten verstaan we deeltijdse arbeid, poolvorming, overuren,

tijdelijke werkloosheid en annualisering. De overige vormen brengen we onder in de categorie
van de externe flexibiliteitsinstrumenten.
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Tabel 4.5 Gebruik van flexibiliteitsstrategieën (enkel bedrijven met uitzendarbeid), tijdreeks
1997-2000, in %

Enkel bedrijven met uitzendarbeid 1997 1998 2000

1. Deeltijdse arbeid 40,8 41,5 53,6
2. Tijdelijke contracten 38,6 42,9 51,2
3. Overuren 25,1 29,8 36,4
4. Jobstudenten 38,3 41,2 45,2
5. Uitzendkrachten 100,0 100,0 100,0
6. Onderaanneming 22,9 25,9 25,1
7. Tijdelijke werkloosheid 17,3 13,6 26,4
8. Annualisering (wekelijkse arbeidsduur laten fluctueren

op jaarbasis)
18,5 20,1 21,4

9. Poolvorming (personeel op een andere functie of
dienst inzetten)

33,4 39,2 22,9

10. Andere mogelijkheid (zoals vrijwilligers, hulp van
familie, vrienden, ...)

4,4 2,4 1,3

Gemiddeld aantal positieve antwoorden per bedrijf 3,4 3,6 3,8

Uitzendarbeid daalt van de derde plaats (1998) naar de vijfde plaats (2000). Ook
hier beïnvloeden de kleine bedrijven de resultaten. Uit tabel 4.7 (cf. infra) blijkt
immers dat uitzendarbeid als mogelijk flexibiliteitsinstrument op de eerste plaats
komt bij middelgrote bedrijven en op de tweede plaats bij grote bedrijven, terwijl
dit instrument voor de kleine bedrijven pas op de vijfde plaats komt.

Het valt op dat het gemiddeld aantal positieve antwoorden per bedrijf hoog is.
De bedrijven met uitzendarbeid geven doorgaans meer flexibiliteitsinstrumenten
op (3,8), wat beduidend meer is dan het globale gemiddelde (2,8). Dit betekent dat
bedrijven die beroep zouden doen op uitzendkrachten een grotere waaier van
flexibiliteitsinstrumenten zouden inschakelen. Dit kan grotendeels verklaard wor-
den door de impact van de grote bedrijven die vooral een beroep zouden doen op
uitzendkrachten. Uit tabel 4.7 blijkt dat de grote bedrijven meer flexibiliteitsinstru-
menten opnoemen (gemiddeld 4,0).

De voorkeur voor uitzendkrachten hangt het meest samen met de voorkeur
voor deeltijdse arbeid, tijdelijke contracten, jobstudenten en overuren. Toch mag
op basis hiervan niet worden besloten dat uitzendarbeid enkel en alleen met deze
flexibiliteitsinstrumenten zou samenvallen. De percentages van alle instrumenten
liggen immers hoger in tabel 4.5 dan in tabel 4.4.
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Tabel 4.6 Gebruik van flexibiliteitsstrategieën naar regio (alle bedrijven), 2000, in %

Brussel Wallonië Vlaanderen

1. Deeltijdse arbeid 38,9 42,3 46,4
2. Tijdelijke contracten 40,3 45,0 37,4
3. Overuren 35,4 38,7 35,2
4. Jobstudenten 38,9 30,8 36,3
5. Uitzendkrachten 30,7 35,1 35,2
6. Onderaanneming 20,6 28,1 23,6
7. Tijdelijke werkloosheid 11,8 22,5 24,7
8. Annualisering (wekelijkse arbeidsduur laten fluctueren

op jaarbasis)
13,3 12,6 23,6

9. Poolvorming (personeel op een andere functie of
dienst inzetten)

19,4 15,9 16,4

10. Andere mogelijkheid (zoals vrijwilligers, hulp van fa-
milie, vrienden, ...)

11,5 5,8 8,3

Gemiddeld aantal positieve antwoorden per bedrijf 2,6 2,8 2,9

Zoals in 1998 zou men vooral in Vlaanderen meer gebruik maken van verschillen-
de flexibiliteitsinstrumenten: gemiddeld werden 2,9 antwoorden gegeven, tegen-
over 2,6 in Brussel en 2,8 in Wallonië. Dit verschil wordt vooral verklaard door de
hoge scores voor annualisering en deeltijdse arbeid in Vlaanderen.

In Brussel en Wallonië zijn tijdelijke contracten het belangrijkste flexibiliteitsin-
strument. In Vlaanderen worden de deeltijdse contracten het meest genoemd als
mogelijk flexibiliteitsinstrument.
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Tabel 4.7 Gebruik van flexibiliteitsstrategieën naar bedrijfsgrootte (alle bedrijven), 2000, in %

<10 10-100 >100

1. Deeltijdse arbeid 45,1 38,3 51,2
2. Tijdelijke contracten 39,2 41,6 65,4
3. Overuren 35,8 37,9 45,5
4. Jobstudenten 33,7 41,7 59,5
5. Uitzendkrachten 31,8 48,4 63,6
6. Onderaanneming 23,1 31,2 34,7
7. Tijdelijke werkloosheid 21,6 26,3 23,9
8. Annualisering (wekelijkse arbeidsduur laten fluctueren

op jaarbasis)
19,8 14,7 18,0

9. Poolvorming (personeel op een andere functie of
dienst inzetten)

14,7 26,8 35,2

10. Andere mogelijkheid (zoals vrijwilligers, hulp van fa-
milie, vrienden, ...)

8,7 5,2 3,6

Gemiddeld aantal positieve antwoorden per bedrijf 2,7 3,1 4,0

Het gebruik van flexibiliteitsinstrumenten neemt zoals verwacht toe met de
grootte van het bedrijf: gemiddeld gaven de kleine bedrijven 2,7 antwoorden, de
middelgrote 3,1 en de grote 4,0. In kleine bedrijven is deeltijdse arbeid het belang-
rijkste flexibiliteitsinstrument. Bij de middelgrote bedrijven zijn vooral uitzend-
krachten het meest genoemd als mogelijk flexibiliteitsinstrument. Bij de grote
bedrijven zijn dit vooral de tijdelijke contracten, op korte afstand gevolgd door de
inzet van uitzendkrachten.

Tabel 4.8 Gebruik van flexibiliteitsstrategieën naar sector (alle bedrijven), 2000, in %

Indu-
strie

Bouw Handel/
horeca

Andere
dienste

n

Quar-
tair

1. Deeltijdse arbeid 38,6 19,2 52,5 41,0 55,1
2. Tijdelijke contracten 33,4 32,0 43,3 36,0 52,0
3. Overuren 36,4 36,1 31,2 42,6 38,1
4. Jobstudenten 36,2 29,6 40,8 29,9 33,3
5. Uitzendkrachten 40,8 17,3 43,6 32,4 20,2
6. Onderaanneming 32,8 66,2 16,1 18,3 14,0
7. Tijdelijke werkloosheid 34,6 48,7 21,3 11,6 9,0
8. Annualisering (wekelijkse arbeidsduur laten

fluctueren op jaarbasis)
14,4 29,3 18,7 17,7 18,8

9. Poolvorming (personeel op een andere func-
tie of dienst inzetten)

17,0 9,7 19,7 14,7 17,7

10. Andere mogelijkheid (zoals vrijwilligers,
hulp van familie, vrienden, ...)

6,8 2,1 7,4 9,7 14,0

Gemiddeld aantal positieve antwoorden per
bedrijf

2,9 2,9 2,9 2,5 2,7
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Het belang van de uitzendkrachten in de sector van de industrie komt hier mooi
tot uiting (zie ook tabel 4.2). In de bouwsector zou vooral een beroep worden
gedaan op onderaanneming en op tijdelijke werkloosheid. Dat de bouwsector één
van de grootste gebruikers is van tijdelijke werkloosheid (dat enkel bestaat voor
arbeiders) blijkt ook uit de cijfers van de RVA (2001). In de handel/horeca en in de
quartaire sector wordt deeltijdse arbeid het meest genoemd als flexibiliteitsinstru-
ment. In de andere dienstensector zijn dat overuren en deeltijdse arbeid.

4. Functiesoort uitzendkrachten

4.1 Top-20 van de meest gebruikte uitzendfuncties

Vijftien functies die voorkomen in de top-20 van 1998 komen terug in de top-20
van de meest gevraagde functies van 2000. Dit wijst er op dat uitzendkrachten
functioneren in een welbepaald aantal functies. Vaste waarden hierbij zijn:
� administratief bedienden;
� secretaressen of secretarissen;
� magazijniers of goederenbehandelaars;
� chauffeurs;
� verkopers;
� (hulp)boekhouders.

Er zijn wel een aantal functies die, in tegenstelling tot 1998, in 2000 wel in de top-
20 staan, zoals:
� monteerders;
� commerciële medewerkers of bedienden;
� beenhouwers.

De top-10 van de functies waarvoor uitzendkrachten worden gebruikt, bestaat dus
uit:
� administratief bedienden, secretaressen en (hulp)boekhouders

(= administratieve functies);
� keukenpersoneel of frituurhulp en poets- en schoonmaakpersoneel

(= dienstverlenende functie);
� magazijniers of goederenbehandelaars, monteerders, handlangers en chauf-

feurs (= functies handenarbeid);
� verkopers (= commerciële functie).

Voor een tabel met de dertig meest gevraagde functies en de rangorde over de vijf
jaren heen, verwijzen we naar bijlage 1, tabel B1.13 en B1.14.
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Tabel 4.9 De twintig meest gevraagde functies van uitzendkrachten (ISCO III-digit), 2000, in %

Functies uitzendkrachten % 2000 Positie 1998

1. Administratief bedienden 8,9 1
2. Secretaressen of secretarissen 7,2 3
3. Magazijniers of goederenbehandelaars 5,3 2
4. Poets- of schoonmaakpersoneel 4,5 11
5. Chauffeurs* 4,3 7
6. Verkopers 4,1 6
7. Boekhouders en hulpboekhouders 3,8 5
8. Keukenpersoneel of frituurhulp 2,5 16
9. Handlangers 2,2 15

10. Monteerders 2,2 -
11. Mechaniekers 2,2 9
12. Kelners of serveersters 2,2 8
13. Productiearbeiders of bandwerkers 2,0 4
14. Lassers 1,9 24
15. Telefonisten en receptionisten 1,7 10
16. Gewone winkelbedienden 1,7 17
17. Inpakkers 1,5 13
18. Commerciële medewerkers of bedienden 1,3 -
19. Kassiers of kassabedienden 1,2 25
20. Beenhouwers 1,0 -
Overige functies 38,4

Totaal 100,0

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie (ISCO II-digit), maar gezien de hoge waarde
wordt deze toch in de lijst opgenomen. De meeste respondenten gebruiken gewoon de term
chauffeur en specifiëren niet verder naar buschauffeur, vrachtwagenchauffeur, autochauffeur of
varend personeel.

4.2 Uitzendfuncties per hoofdcategorie

De meeste functies voor uitzendkrachten zijn onder te brengen onder de noemer
van functies handenarbeid. Dit ligt in het verlengde van de bij tabel 4.2 gemaakte
vaststelling dat uitzendkrachten het meest ingezet worden in de industrie: gemid-
deld 24,5% van de bedrijven in die sector werkt per kwartaal met uitzendkrachten,
tegenover een algemeen gemiddelde van 12,7% bij alle bevraagde bedrijven. Ver-
der (tabel 4.11) zal blijken dat 69,8% van de uitzendkrachten in de industrie een
functie handenarbeid bekleedt.
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Figuur 4.5 Functies uitzendkrachten, hoofdcategorieën, volgens aandeel functies, vergelijking
1995-2000, in %

De op één na meest belangrijke groep is die van de administratieve functies.
Helemaal onderaan staan de gespecialiseerde functies.

Tabel 4.10 Functies uitzendkrachten, hoofdcategorieën (ISCO I-digit) volgens aandeel functies,
tijdreeks 1995-2000, in %

Functies 1995 1996 1997 1998 2000

Functies handenarbeid 47,3 49,9 44,4 41,5 42,5
Administratieve functies 32,3 22,5 26,4 30,8 28,9
Dienstverlenende functies 8,3 13,6 11,8 13,5 14,3
Commerciële functies 7,0 7,1 10,0 8,4 9,6
Gespecialiseerde functies 5,1 6,9 7,4 5,9 4,7

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

We stellen vast dat er nauwelijks wat gewijzigd is tegenover 1998. Tegenover 1995
daarentegen doen zich wel markante verschuivingen voor. Zo blijkt uit figuur 4.5
dat het aandeel van de functies handenarbeid en administratieve functies achter-
uitgegaan is tegenover 1995. Vooral het toenemend belang voor dienstverlenende
functies is opvallend. Het lijkt er dan ook op dat uitzendkrachten voor meer en
meer functies ingezet worden.
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Tabel 4.11 Functiesoorten van uitzendkrachten, hoofdcategorieën (ISCO I-digit) naar regio,
bedrijfsgrootte en sector, 2000, in %

Functies Gespecia-
liseerd

Admini-
stratief

Commer-
cieel

Dienst-
verlenend

Handen-
arbeid

Totaal

Regio
Brussel 4,7 61,6 12,4 4,9 16,5 100,0
Wallonië 7,3 18,8 9,3 9,4 55,3 100,0
Vlaanderen 3,5 24,8 9,0 19,0 43,7 100,0

Grootte
<10 2,1 26,8 13,5 20,6 37,0 100,0
10-100 6,2 29,0 5,9 8,4 50,5 100,0
>100 9,8 36,9 6,5 9,1 37,8 100,0

Sector
Industrie 3,5 14,3 6,6 5,7 69,8 100,0
Bouw 1,0 18,8 0,3 9,2 70,7* 100,0
Handel/horeca 1,9 26,4 14,5 23,3 33,9 100,0
Andere diensten 7,6 46,7 8,8 10,4 26,4 100,0
Quartair 15,7 45,8 5,5 17,7 15,4 100,0

Totaal 4,7 28,9 9,6 14,3 42,5 100,0

* Dit percentage lijkt zeer hoog aangezien er nog steeds een verbod is op uitzendarbeid voor arbei-
ders in de bouw. In de tabel geven we aandelen die voor de bouw slechts op zeer kleine aantallen
berusten. In de bouw gaat het in totaal slechts om 25 functies tegenover een totaal van 591 func-
ties (�4,2%). Van deze 25 functies zijn er 18 functies die betrekking hebben op handenarbeid. De
bedrijven zijn ingedeeld volgens sector op basis van de RSZ-code. De sectie F (bouw) bevat naast
het paritaire comité 124, waar het verbod op uitzendarbeid voor arbeiders geldt, ook andere pari-
taire comités (bv. PC 142, PC 302, ...) waar dat verbod niet van toepassing is. Er is dus geen volle-
dige overlapping tussen het PC 124 en de sector bouw wat er voor zorgt dat er toch 18 functies
met handenarbeid zijn in de bouw waar uitzendkrachten voor worden ingezet.

Het globale ‘Belgische beeld’ komt het meest terug in Wallonië en Vlaanderen. Het
grote verschil met Brussel ligt in het feit dat daar veel meer uitzendkrachten in de
administratieve functies voorkomen dan in de functies handenarbeid. Ook andere
jaren stelden we dit verschijnsel vast, dat we verklaren vanuit de sterk ontwikkel-
de tertiaire en quartaire sector in onze hoofdstad (zie bijlage 1, tabel B1.16).

In de drie dimensieklassen komen de functies handenarbeid op de eerste plaats,
gevolgd door administratieve functies. Wel is het aandeel van de gespecialiseerde
functies het minst uitgesproken in de kleine bedrijven (met 2,1%). Hoe groter het
bedrijf, hoe meer de administratieve functies aan gewicht winnen in het totale
pakket van functiesoorten. Zo stellen we vast dat het aandeel van de administra-
tieve functies toeneemt van 26,8% bij de kleine tot 36,9% bij de grote ondernemin-
gen. Hoe kleiner het bedrijf, hoe belangrijker de dienstverlenende functies worden
in het geheel van de functies waarvoor uitzendkrachten worden ingezet: hun aan-
deel loopt terug van 20,6% bij de kleine tot 9,1% bij de grote ondernemingen. Het-
zelfde geldt voor de commerciële functies.
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De tewerkstelling in de secundaire sectoren bestaat vooral uit arbeiders. Van-
daar uiteraard het grotere gewicht van de functies handenarbeid voor uitzend-
krachten in de secundaire sector. De drie andere sectoren worden door een lager
aandeel handenarbeid gekenmerkt dan het gemiddelde. Ook voor deze sectoren
weerspiegelt de verdeling van de uitzendkrachten grotendeels de verdeling van
de totale tewerkstelling over de verschillende categorieën: in de sector van de
handel/horeca zijn er relatief veel uitzendkrachten in dienstverlenende en admi-
nistratieve functies. In de sector van de andere diensten zijn er relatief veel uit-
zendkrachten in administratieve functies. In de quartaire sector ten slotte ligt het
aandeel gespecialiseerde functies (bv. medische beroepen, hogere leidinggevende
functies) en dienstverlenende functies (bv. verzorgers, opvoeders, koks en kelners)
vrij hoog.

Voor de verschillen tegenover de resultaten van vorige bevragingen verwijzen
we naar de bijlagen.

Uitzendarbeid: een evolutie

In de loop van 2000 vervulden ongeveer 303 000 uitzendkrachten in België één of meerdere uit-
zendopdrachten. Dit betekent een grote stijging ten opzichte van 1995. In 2000 waren er dage-
lijks gemiddeld 71 000 uitzendkrachten aan het werk. Wanneer we kijken naar de penetratie-
graad (= het aantal personen actief als uitzendkracht in voltijds equivalenten/totale loontrek-
kende bevolking) zien we dat deze stijgt van 1,9 in 1998 naar 2,1 in 2000. Het jaar 2000 werd
gekenmerkt door een sterke toename van de activiteit van de uitzendsector. Toch bleek dat er een
groeivertraging kon vastgesteld worden op het einde van 2000. Deze trend zette zich verder in
het jaar 2001.

Inzet van uitzendarbeid

Gemiddeld genomen heeft 12,7% van de Belgische bedrijven op kwartaalbasis met uitzendkrach-
ten gewerkt. In 1998 bedroeg dit nog 13,2%. Deze daling van het globale cijfer is voornamelijk te
wijten aan een dalend aandeel KMO’s (98,6% van de Belgische bedrijven) dat beroep doet op
uitzendarbeid. Het gebruik van uitzendarbeid in grote bedrijven neemt in 2000 verder toe (van
61,2% naar 65,7%).

Bedrijven in de industriële sector verklaren het meest met uitzendkrachten te werken. Lage
percentages kan men, net als voorgaande jaren, vinden in de bouw (enkel tewerkstelling mogelijk
van uitzendkrachten-bedienden) en in de quartaire sector (verbod op uitzendarbeid bij de
vervanging van statutair personeel in de openbare sector). Naar bedrijfsdimensie stijgt het
gebruik van uitzendkrachten met de grootte van de onderneming. Naar regio stellen we vast dat
het aandeel bedrijven dat gebruik maakt van uitzendkrachten het laagst ligt in Wallonië, hoewel
het verschil vrij klein is ten aanzien van Vlaanderen en Brussel.
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Waarom uitzendkrachten inhuren?

Eén op de drie bedrijven geeft aan dat de voornaamste reden voor het inhuren van uitzendkrach-
ten ligt in een tijdelijke uitbreiding wegens piekbelasting. Ook de vervanging van personeel
omwille van ziekte, vakantie of zwangerschap is nog steeds een reden om uitzendkrachten in te
huren. Eén op de vijf bedrijven ziet het gebruik van uitzendkrachten als een manier om personeel
te werven. Dit wervingsmotief vertoont een serieuze stijging tegenover 1998. Het groeiend
belang van de uitzendarbeid als rekruterings- en instroominstrument komt hier op de voorgrond.
Het valt echter nog af te wachten of het hier louter om een conjuncturele dan wel om een meer
structurele evolutie gaat.

Gebruik van flexibiliteitsinstrumenten bij een vermeerdering of vermindering van de
bedrijfsactiviteit

Gemiddeld zouden bedrijven een beroep doen op 2,8 vormen van flexibiliteit wanneer er in
bepaalde periodes meer of minder moet gewerkt worden. Tegenover 1998 is dit een stijging, wat
betekent dat de mix van instrumenten verhoogt. Uitzendarbeid wordt ook door de bedrijven als
een belangrijk flexibiliteitsinstrument beschouwd naast deeltijdse arbeid, tijdelijke contracten,
overuren en het inzetten van jobstudenten. Bedrijven die een beroep doen op uitzendkrachten
schakelen daarenboven een grotere waaier van flexibiliteitsinstrumenten in. Uitzendarbeid komt
als flexibiliteitsinstrument op de eerste plaats bij middelgrote bedrijven en op de tweede plaats bij
grote bedrijven. In de industrie komt uitzendarbeid als flexibiliteitsinstrument eveneens op de
eerste plaats. In de kleine bedrijven, in de bouw en in de quartaire sector scoort uitzendarbeid als
flexibiliteitsinstrument veel minder goed.

Functies uitzendkrachten

In de top-20 van de meest gevraagde functies voor uitzendarbeid komen in vergelijking met
voorgaande jaren meestal dezelfde functies voor. Dit wijst op het feit dat uitzendkrachten vooral
functioneren in een welbepaald aantal functies. Vaste waarden hierbij zijn administratief be-
dienden, secretaressen, magazijniers, chauffeurs en boekhouders.

Uitzendarbeid richt zich voornamelijk tot functies handenarbeid en administratieve functies.
Tegenover 1995 doen zich markante verschuivingen voor. Zo blijkt dat het aandeel van functies
handenarbeid en administratieve functies achteruitgegaan is tegenover 1995. Het toenemend
belang van dienstverlenende functies daarentegen is opvallend. Het lijkt er dan ook op dat uit-
zendkrachten voor meer en meer functies ingezet worden.
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HOOFDSTUK 5
KENMERKEN EN
AANSTELLINGSEISEN VERVULDE VACATURES

In dit hoofdstuk staan we kort stil bij de zoektocht van bedrijven. In een eerste
paragraaf onderzoeken we de functiesoort van de vervulde vacatures. In een
tweede paragraaf besteden we uitgebreid aandacht aan de functie-eisen die door
de bedrijven worden gesteld aan de kandidaten in hun vacatures. Achtereenvol-
gens gaan we in op de opleidingseisen, de werkervaringseisen en de selectiecrite-
ria die bij de wervingsprocedure worden gehanteerd. Op het einde vatten we de
voornaamste conclusies nog eens samen.

1. Functies vervulde vacatures

1.1 Top-20 van de meest gevraagde functies

Globaal kunnen we stellen dat er een vrij constante vraag is over de jaren heen
naar een bepaald aantal functies. Secretaressen, administratief bedienden en ver-
kopers blijven veel gevraagde functies. Ook de vraag naar chauffeurs en keuken-
personeel is hoog.

In tabel 5.1 geven we naast de twintig meest gevraagde functies ook de positie
weer van deze functies in 1998 (voor een tabel met de dertig meest gevraagde
functies en de rangorde over de vijf jaren heen verwijzen we naar de bijlage 1, ta-
bel B1.17 en B1.18).

De twee meest voorkomende functies per functiesoort zijn:
� functies handenarbeid: chauffeurs/mechaniekers;
� gespecialiseerde functies: coördinatoren of projectleiders/adviseurs, experten

of consulenten, projectontwikkelaars;
� administratieve functies: administratief bedienden/secretaressen en secretaris-

sen;
� dienstverlenende functies: keukenpersoneel of frituurhulp/kelners of serveer-

sters;
� commerciële functies: verkopers/vertegenwoordigers of commercieel afge-

vaardigden.
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Tabel 5.1 De 20 meest gevraagde functies bij vervulde vacatures in 2000 en positie in 1998 (ISCO
III-digit), in %

Functies vervulde vacatures % 2000 Positie 1998

1. Administratief bedienden 7,6 2
2. Verkopers 7,5 3
3. Chauffeurs* 4,6 -
4. Keukenpersoneel of frituurhulp 4,0 15
5. Secretaressen of secretarissen 3,7 1
6. Mechaniekers 3,0 24
7. Kelners of serveersters 3,0 19
8. Boekhouders of hulpboekhouders 2,7 7
9. Coördinatoren of projectleiders 2,7 12

10. Magazijniers of goederenbehandelaars 2,6 4
11. Poets- of schoonmaakpersoneel 2,1 10
12. Adviseurs, experten of consulenten, projectontwikkelaars 2,0 17
13. Directieleden, managers of kaderpersoneel 1,4 6
14. Vertegenwoordigers of commercieel afgevaardigden 1,3 5
15. Kassiers of kassabedienden 1,3 11
16. Commercieel medewerkers of bedienden 1,2 9
17. Technici of technisch verantwoordelijken 1,1 30
18. Verpleegkundigen 1,0 27
19. Bar- en cafetariapersoneel 1,0 25
20. Lassers 0,9 -
Overige functies 45,1 -

Totaal 100,0 -

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie (ISCO II-digit), maar gezien de hoge waarde
wordt deze toch in de lijst opgenomen. De meeste respondenten gebruiken gewoon de term
chauffeur en specifiëren niet verder naar buschauffeur, vrachtwagenchauffeur, autochauffeur of
varend personeel.

Opvallend is dat de top-3 van de meest vervulde vacatures terug te vinden is in de
top-6 van de meest voorkomende functies bij uitzendkrachten. Dat betekent dat de
vraag naar administratief bedienden, verkopers en chauffeurs erg groot is in 2000,
zowel qua instroom via vacatures als via uitzendopdrachten. Uit de top-20 van de
meest gevraagde functies bij vacatures komen er dertien ook voor in de top-20 van
de meest gevraagde uitzendfuncties (zie tabel 4.9, hoofdstuk 4: de uitzendmarkt).
Dit betekent dat de uitzendarbeid een belangrijke plaats inneemt bij de invulling
van de meest gevraagde functies. In de bijlage kan men eveneens een tabel vinden
die minder specifiek is, namelijk de functies gemeten op niveau ISCO II-digit (ta-
bel B1.19). Ook de functielijst zelf is opgenomen in bijlage 3.

1.2 Functiesoort per hoofdcategorie

Hieronder worden de aandelen van de verschillende functiesoorten weergegeven
volgens het aantal vacatures en volgens het aantal personen.
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Tabel 5.2 Functies vervulde vacatures, hoofdcategorieën (ISCO I-digit) volgens aantal en aan-
deel functies en aantal en aandeel personen, 2000, in absolute aantallen en %

Totaal Functies Personen
AC % AC %

Functies handenarbeid 300 29,7 700 38,5
Administratieve functies 209 20,7 280 15,4
Dienstverlenende functies 174 17,2 277 15,2
Commerciële functies 144 14,2 235 12,9
Gespecialiseerde functies 184 18,2 328 18,0

Totaal 1 011* 100,0 1 820* 100,0

* Het totaal aantal functies wijkt af van het getal 1 024 uit tabel 3.5 (hoofdstuk 3: de vraag naar
arbeid) wegens dertien ontbrekende waarden. Er werd met andere woorden wel aangehaald dat
men een functie (vacature) had, maar men gaf geen functiesoort op. Dit geldt eveneens voor het
aantal personen. Men gaf geen functiesoort op voor de personen die men aangeworven had, van-
daar 1 820 i.p.v. 1 882 in het totaal.

Functies met handenarbeid worden het meest gevraagd (30% volgens het aantal
vacatures en 39% volgens het aantal aangenomen personen). Het minst van al
worden commerciële functies gevraagd.

Tabel 5.3 Functies vervulde vacatures, hoofdcategorieën (ISCO I-digit) volgens aandeel vacatu-
res en aandeel personen, tijdreeks 1995-2000, in %

Aandeel vacatures 1995 1996 1997 1998 2000

Functies handenarbeid 30,0 35,3 29,0 32,6 29,7
Administratieve functies 25,3 16,8 21,2 19,0 20,7
Dienstverlenende functies 12,1 17,7 20,6 19,1 17,2
Commerciële functies 11,5 11,1 14,1 13,5 14,2
Gespecialiseerde functies 21,0 19,1 15,2 15,9 18,2

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Aandeel personen 1995 1996 1997 1998 2000

Functies handenarbeid 33,6 37,6 36,5 32,8 38,5
Administratieve functies 13,6 12,5 17,1 16,4 15,4
Dienstverlenende functies 11,9 20,3 19,0 18,5 15,2
Commerciële functies 20,6 10,9 12,4 13,0 12,9
Gespecialiseerde functies 20,2 18,7 15,0 19,4 18,0

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Functies met handenarbeid zijn doorheen de jaren onafgebroken het meest ge-
vraagd. Naar aantal vacatures vertegenwoordigen zij doorheen de jaren één derde
van het totaal. Dit hoge aandeel mag niet verwonderen. In tabel 3.3 (hoofdstuk 3:
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de vraag naar arbeid) konden we reeds vaststellen dat 26,2% van de bedrijven uit
de industrie vacatures had op kwartaalbasis, daar waar het gemiddelde op 23,3%
lag en zoals verder zal blijken (zie tabel 5.4), bestaan de aanwervingen in de sector
van de industrie voor 61,4% uit functies handenarbeid. De commerciële functies
worden, net als andere jaren, het minst gevraagd.

1.3 Verdeling van de functies naar bedrijfskenmerken

Tabel 5.4 Functies vervulde vacatures, volgens regio, bedrijfsgrootte en sector, 2000, in %

Gespecia-
liseerde
functie

Admini-
stratieve
functie

Commer-
ciële

functie

Dienstver-
lenende
functie

Functie
handen-
arbeid

Totaal

Regio
Brussel 28,7 35,1 18,0 9,0 9,1 100,0
Wallonië 15,2 18,4 12,1 18,2 36,0 100,0
Vlaanderen 16,0 17,1 13,9 19,3 33,7 100,0

Grootte
<10 15,9 21,3 15,4 20,2 27,2 100,0
10-100 20,1 18,3 13,3 13,0 35,3 100,0
>100 28,1 24,7 9,2 9,7 28,3 100,0

Sector
Industrie 11,3 9,0 13,1 5,3 61,4 100,0
Bouw 4,6 8,4 3,8 2,8 80,4 100,0
Handel/horeca 7,5 14,6 24,5 30,5 22,9 100,0
Andere diensten 27,7 43,9 10,6 3,4 14,4 100,0
Quartair 41,8 17,0 3,8 27,6 9,8 100,0

Totaal 18,2 20,7 14,2 17,2 29,7 100,0

In verhouding worden meer functies handenarbeid vervuld in Wallonië en in
Vlaanderen dan in Brussel. Hetzelfde geldt voor de dienstverlenende functies.
Voor gespecialiseerde, commerciële en administratieve functies is het aandeel het
grootst in Brussel.

We zien dat kleine bedrijven een relatief hoge nood hebben aan dienstverlenen-
de en commerciële functies. Dat kan verklaard worden door het feit dat de afstand
tussen de interne organisatie en de klant in kleinere bedrijven eerder gering is.
Werknemers in de kleinere bedrijven zitten met andere woorden veel korter op de
afzetmarkt dan hun collega’s die werkzaam zijn in grotere bedrijven. Het is dan
ook niet verrassend vast te stellen dat grotere bedrijven daarentegen een relatief
hoge nood aan gespecialiseerde en administratieve functies hebben. De arbeidsde-
ling in deze bedrijven is doorgaans sterker ontwikkeld, wat natuurlijk doorweegt
in de aard van de gezochte functies.
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Vooral in de sectoren van de industrie en de bouw worden vacatures uitge-
schreven voor functies handenarbeid. Dit hoeft niet te verwonderen. In de sector
van de handel/horeca ligt de klemtoon vooral op commerciële en dienstverlenen-
de functies. In de sector van de andere diensten vraagt men voornamelijk admini-
stratieve en gespecialiseerde functies. In de quartaire sector ten slotte ligt de
nadruk op gespecialiseerde en dienstverlenende functies. Dit alles stemt overeen
met de resultaten van de voorgaande jaren.

2. Functie-eisen vervulde vacatures

2.1 Opleidingseisen

Alvorens de opleidingseisen te bespreken die door de werkgevers bij het uitschrij-
ven van een vacature worden gesteld, willen we eerst kort ingaan op een pro-
bleem dat zich stelt bij de classificatie van de opleidingseisen, met name wanneer
voor een bepaalde vacature geen concrete opleidingseis wordt opgegeven. In dat
geval zijn er twee mogelijkheden: ofwel wordt er een aparte (rest)categorie aan-
gemaakt bij de categorieën van opleidingsniveaus (die gaan van universitair tot
lager onderwijs), ofwel wordt de categorie ‘geen concrete opleiding vereist’ geïn-
tegreerd in de laagste categorie van ‘lager onderwijs’. In het rapport van 1997 en
1998 werd er geopteerd voor deze laatste mogelijkheid, niet alleen omdat op die
manier de gegevens vergelijkbaar waren met andere studies, zoals deze uitge-
voerd door de VDAB-Studiedienst, maar ook omdat zo de rangorde, gaande van
universitair tot lager onderwijs, behouden bleef. Net als de voorgaande jaren, is
ook dit jaar (omwille van vergelijkingsmogelijkheid) de restcategorie in de tabel-
len opgenomen in de categorie van lager onderwijs. Wel rapporteren we in ta-
bel 5.5 ook de situatie zonder de integratie van deze restcategorie omdat dit een
beeld geeft van het aantal bedrijven dat bij vacatures geen concreet scholingsni-
veau vereist.

Tabel 5.5 Vereist scholingsniveau bij vervulde vacatures, 2000, in %

Met de categorie
onbelangrijk

Zonder de categorie
onbelangrijk



58 Hoofdstuk 5

Universitair onderwijs 7,3 11,1
Hoger onderwijs buiten de universiteit (A1) 16,9 25,6
Hoger secundair algemeen vormend onderwijs 8,8 13,3
Hoger secundair technisch onderwijs (A2) 16,4 24,8
Hoger secundair beroepsonderwijs 4,2 6,4
Lager secundair algemeen vormend onderwijs 2,4 3,7
Lager secundair technisch onderwijs (A3) 5,5 8,4
Lager secundair beroepsonderwijs (A4) 1,8 2,7
Lager onderwijs 2,6 4,0
Onbelangrijk (geen concrete opleiding vereist) 34,1 36,7 -

Totaal 100,0 100,0

Uit bovenstaande tabel blijkt dat in meer dan één op drie (34,1%) van de vervulde
vacatures geen concrete opleiding vereist was. Wanneer we opteren om de catego-
rie ‘geen concrete opleiding vereist’ te integreren in de categorie lager onderwijs
stellen we vast dat 92,9% (34,1% van de 36,7%) van deze geïntegreerde categorie
bestaat uit vacatures waarvoor geen concrete opleiding vereist is.

Wanneer we de vervulde vacatures waarvoor geen concreet opleidingsniveau
vereist is, niet opnemen in de analyse stellen we vast dat dit geen consequenties
heeft op de rangorde. De restcategorie lijkt dus verspreid te zijn over alle catego-
rieën.

In voorgaande jaarrapporten werd er, zoals reeds aangehaald, meestal voor
geopteerd de categorie ‘onbelangrijk’ (geen concreet opleidingsniveau vereist) bij
‘lager onderwijs’ te plaatsen. We hebben dit reeds gerapporteerd in tabel 5.5 en
stellen dit in het volgend taartdiagram grafisch voor.
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HO

UO

LO

LSO
HTBSO

HASO

16,9%

7,3%

36,7%

9,7%
20,6%

8,8%

Figuur 5.1 Opleidingseisen bij vacatures (UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs,
HASO = hoger algemeen secundair onderwijs, HTBSO = hoger technisch of beroeps-
secundair onderwijs, LSO = lager secundair onderwijs, LO = lager onderwijs of geen
concrete opleiding vereist), in %

Voor 46,4% van de vervulde vacatures is maximaal een lager secundair onder-
wijsdiploma vereist. Voor 29,4% van de vacatures is een diploma van hoger secun-
dair onderwijs vereist en voor 24,2% een diploma van minimaal hoger onderwijs.

Tabel 5.6 Vereist scholingsniveau bij vervulde vacatures, hoofdcategorieën, tijdreeks 1996-2000,
in %

1996 1997 1998 2000

Minimaal hoger onderwijs 28,0 29,8 33,1 24,2
Hoger secundair onderwijs 26,0 30,2 25,1 29,4
Maximaal lager secundair onderwijs* 46,0 40,0 41,8 46,4

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0

* Inclusief ‘geen concrete opleiding vereist’.

Tegenover 1998 zijn de opleidingseisen sterk afgenomen. Er heeft zich een ver-
schuiving voorgedaan van minimaal hoger onderwijs (-9%) naar maximaal hoger
secundair onderwijs (+4%) en lager secundair onderwijs (+5%). Dit is opmerkelijk
aangezien de opleidingseisen tussen 1996 en 1998 stelselmatig waren toegenomen.
Kon de stijging van het vereiste opleidingsniveau van de voorgaande jaren nog
geïnterpreteerd worden tegenover de achtergrond van het concept van de kennis-
economie, dan doen de resultaten van 2000 de vraag rijzen of daarbij niet veleer
conjunctuureffecten in het geding waren.
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Tabel 5.7 Vereist scholingsniveau bij vervulde vacatures, volgens functiecategorie, 2000, rij- en
kolompercentages1

Rijpercentages
(Kolompercentages)

UO HO HASO HTBSO LSO LO2 Totaal

Gespecialiseerde
functies

27,4
(70,3)

36,3
(38,7)

10,4
(21,1)

14,6
(13,0)

2,6
(4,8)

8,7
(4,6)

100,0

Administratieve functies 2,8
(7,8)

28,0
(32,3)

21,9
(47,9)

30,5
(29,3)

4,2
(8,3)

12,6
(7,1)

100,0

Commerciële functies 9,6
(19,8)

23,4
(20,2)

7,3
(11,9)

13,3
(9,5)

7,8
(11,6)

38,6
(16,3)

100,0

Dienstverlenende
functies

0,4
(1,0)

6,7
(6,9)

5,7
(11,3)

25,3
(21,8)

8,1
(14,5)

53,8
(27,3)

100,0

Functies handenarbeid 0,3
(1,1)

1,2
(1,9)

2,5
(7,8)

19,2
(26,3)

21,5
(60,8)

55,3
(44,7)

100,0

Totaal (100,0) (100,0) (100,0) (100,0) (100,0) (100,0) 100,0

1 UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs, HASO = hoger algemeen secundair onder-
wijs, HTBSO = hoger technisch of beroepssecundair onderwijs, LSO = lager secundair onderwijs,
LO = lager onderwijs of geen concrete opleiding vereist.

2 Inclusief ‘geen concrete opleiding vereist’.

Net als de voorgaande jaren, maar in 2000 iets minder geaccentueerd, komt naar
voor dat de vereisten sterk afhankelijk zijn van de functie in kwestie. Hoe meer
gespecialiseerd, hoe hoger de opleidingseis ligt: bij gespecialiseerde functies wor-
den vooral universitairen en afgestudeerden hoger onderwijs gevraagd, bij admi-
nistratieve vooral afgestudeerden hoger onderwijs. Bij dienstverlenende functies,
commerciële functies en functies handenarbeid ligt het scholingsniveau merkelijk
lager: voor deze functies wordt meestal iemand gezocht met een diploma van
lager onderwijs of wordt geen opleidingsniveau vereist.
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Tabel 5.8 Vereist scholingsniveau bij vervulde vacatures volgens regio, bedrijfsgrootte en sector,
2000, in %

Min. HO HSO Max. LSO* Totaal

Regio
Brussel 41,8 34,6 23,7 100,0
Wallonië 16,3 30,0 53,7 100,0
Vlaanderen 21,7 27,6 50,7 100,0

Grootte
<10 19,3 31,7 49,0 100,0
10-100 28,1 24,9 47,0 100,0
>100 44,7 28,4 26,9 100,0

Sector
Industrie 16,2 23,0 60,9 100,0
Bouw 7,2 11,5 81,4 100,0
Handel/horeca 14,3 30,9 54,9 100,0
Andere diensten 38,9 38,3 22,9 100,0
Quartair 41,0 28,1 31,0 100,0

Totaal 24,2 29,4 46,5 100,0

* Inclusief ‘geen concrete opleiding vereist’.

De opleidingseis ligt het hoogst in Brussel. Dat is het gevolg van de sterke concen-
tratie van de tertiaire sector in de hoofdstad. De lagere opleidingseisen bij de
Waalse en Vlaamse ondernemingen hangen samen met het in verhouding hoger
aandeel dienstverlenende functies en functies handenarbeid (zie tabel 5.4).

Grotere bedrijven stellen gemiddeld aanzienlijk hogere opleidingsvereisten. Dit
hangt onder meer samen met het meer voorkomen van gespecialiseerde en admi-
nistratieve functies in grote bedrijven.

De ‘andere dienstensector’ (namelijk de financiële instellingen, de zakelijke
diensten aan ondernemingen, transport en communicatie) heeft een hoog aandeel
functies waarbij minimaal een hoger onderwijsdiploma vereist is. In deze sector
komen immers veel gespecialiseerde en administratieve functies voor. Dit geldt
eveneens voor de quartaire sector. De sector industrie, bouw en handel/horeca
stellen veel lagere kwalificatievereisten. Dit hangt ook samen met het soort vaca-
tures dat ze openstellen, namelijk functies voor handenarbeid en dienstverlenende
functies (zie tabel 5.4). Voor vergelijkingen over de jaren heen verwijzen we naar
bijlage 1 (tabel B1.21).
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2.2 Werkervaringseisen

Tabel 5.9 Vereiste werkervaring bij vervulde vacatures volgens regio, bedrijfsgrootte en sector,
2000, in %*

Werkervaring Geen werkervaring Totaal

Regio
Brussel 66,0 34,0 100,0
Wallonië 60,6 39,4 100,0
Vlaanderen 62,8 37,2 100,0

Grootte
<10 65,4 34,6 100,0
10-100 60,2 39,8 100,0
W100 54,4 45,6 100,0

Sector
Industrie 60,0 40,0 100,0
Bouw 79,4 20,6 100,0
Handel/horeca 64,5 35,5 100,0
Andere diensten 60,3 39,7 100,0
Quartair 57,2 42,8 100,0

Totaal 62,9 37,1 100,0

* Vergelijkingen met voorgaande jaren zijn hier zeer moeilijk aangezien er bij vorige bevragingen
een extra keuzemogelijkheid was: ‘om het even’.

Bij 62,9% van de vacante functies wordt uitdrukkelijk werkervaring vereist. Uit de
studie van 1998 bleek dat voor 58,1% van de functies werkervaring vereist was. In
1995, 1996 en 1997 lagen deze percentages respectievelijk op 53,1%, 57,0% en
59,2%. De vraag naar werkervaring is dus opmerkelijk toegenomen. Blijkbaar ruilt
men in tijden van krapte (te) hoge scholingsvereisten voor werkervaring (zie ook
tabel 5.11). Dat komt ook overeen met de vaststelling dat de vacatures in de loop
der tijd steeds meer door reeds werkenden opgevuld worden. Deze twee eisen
(werkervaring en opleiding) hangen daarenboven nauw met elkaar samen. Als
men een kandidaat aanneemt met werkervaring (kandidaten die al geleerd hebben
door het uitoefenen van een voorgaande job) is de eis van opleiding minder
belangrijk om tot een zelfde inzetbaarheid te komen. Ook het omgekeerde geldt:
een kandidaat aanwerven zonder werkervaring impliceert dat men om een gelijk-
aardige inzetbaarheid te bereiken een hoger opleidingsniveau moet vragen. We
geven een eenvoudig voorbeeld om dit te verduidelijken. In tijden van krapte
vindt men bijvoorbeeld geen verpleger A2, in plaats daarvan verlaagt men de
opleidingseis (tot bv. A3) maar verhoogt men de werkervaringseis. Men zoekt dus
naar kandidaten met een A3-diploma met werkervaring. We benadrukken hier dat
het om eisen van de werkgever gaat. Of er in tijden van krapte genoeg kandidaten
met werkervaring beschikbaar zijn is maar de vraag.
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Er doen zich geen noemenswaardige regionale verschillen voor wat de werk-
ervaringseis betreft. De scores van de drie regio’s bevinden zich rond het gemid-
delde.

In tegenstelling tot wat het geval is met de scholingseisen, stellen grote bedrij-
ven minst eisen wat betreft de werkervaring. Ook dat strookt met de resultaten
van de vorige jaren. Kleine en middelgrote bedrijven daarentegen mikken in de
eerste plaats op direct inzetbare werknemers. Grote bedrijven lijken meer oog te
hebben voor het potentieel op langere termijn en beschikken bovendien doorgaans
over meer mogelijkheden om intern bij of om te scholen. Grotere bedrijven hebben
schaalvoordelen bij het organiseren van opleidingen (Sels et al., 2001). Naast voor-
delen op het vlak van de directe kosten (vergoedingen voor opleiders, kosten voor
lokalen, loonkosten voor de deelnemers, ...) hebben ze ook voordelen op het vlak
van de indirecte kosten (kosten verbonden aan het feit dat de werknemers tijdens
hun deelname niet kunnen worden ingezet voor hun normale productieve activi-
teiten). Misschien zijn grote bedrijven ook attractiever voor schoolverlaters en
kunnen ze daardoor hun ervaringseisen laten voor wat ze zijn in tijden van ar-
beidsmarktkrapte.

De minste werkervaring wordt vereist in de quartaire sector. Ook dit gegeven
vonden wij reeds terug bij de vorige enquêtes. De meeste werkervaring wordt
gevraagd in de bouw. De bouwsector wordt gekenmerkt door een hoog aandeel
kleine bedrijven, waar de opleidingsmogelijkheid (om eventueel bij te sturen) tra-
ditioneel vrij beperkt is (Sels et al., 2001).

Tabel 5.10 Vereiste werkervaring bij vervulde vacatures, volgens functiesoort, 2000, in %

Werkervaring Geen werkervaring Totaal

Gespecialiseerde functies 80,3 19,7 100,0
Administratieve functies 58,2 41,8 100,0
Commerciële functies 68,0 32,0 100,0
Dienstverlenende functies 45,5 54,5 100,0
Functies handenarbeid 65,5 34,5 100,0

Totaal 63,7* 36,3 100,0

* Dit percentage verschilt van tabel 5.9 wegens een aantal ontbrekende waarden.

Naar functiesoort stellen we, net als in voorgaande jaren, vast dat de meeste werk-
ervaring vereist is bij de gespecialiseerde functies, namelijk 80%.
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2.3 Selectiecriteria

Tabel 5.11 Doorslaggevende selectiecriteria bij aanname, tijdreeks 1995-2000, % ja met tussen
haakjes de rangorde

1995 1996 1997 1998 2000 � in %
1995-
2000

Gemid-
deld � in
% 1995-

20001

Flexibele inzet 91,8 (1) 91,1 (1) 84,0 (2) 88,2 (1) 87,6 (1) -4,2 -1,1
Persoonlijkheid 89,9 (2) 90,5 (2) 89,7 (1) 87,7 (2) 85,2 (2) -4,7 -1,2
Inpasbaarheid in

bedrijfscultuur
84,8 (3) 83,3 (3) 83,6 (3) 83,2 (3) 84,6 (3) -0,2 -0,1

Sociale vaardigheden 78,3 (5) 78,4 (5) 77,7 (4) 75,1 (4) 78,2 (4) -0,1 0,0
Beheersing van het

Nederlands/Frans2
78,7 (4) 79,4 (4) 77,2 (5) 74,4 (5) 75,5 (5) -3,2 -0,8

Werkervaring 65,7 (6) 71,2 (6) 67,3 (6) 66,6 (7) 71,2 (6) +5,5 +1,4
Uiterlijk, voorkomen 64,2 (8) 70,8 (7) 66,1 (7) 68,5 (6) 62,3 (7) -1,9 -0,5
Loonkosten, salaris-

eisen
53,4 (9) 51,6 (8) 49,7 (9) 50,4 (9) 52,3 (8) -1,1 -0,3

Scholingsniveau 64,9 (7) 47,9(10) 55,6 (8) 58,7 (8) 47,8 (9) -17,1 -4,3
Geslacht 41,5(11) 48,1 (9) 41,4(10) 40,5(10) 30,3(10) -11,2 -2,8
Leeftijd 44,4(10) 39,1(11) 38,7(11) 33,0(11) 28,0(11) -16,4 -4,1
Nationaliteit 23,2(12) 25,2(12) 23,8(12) 23,6(12) 20,0(12) -3,2 -0,8

Gemiddelde % ja 65,1 64,7 62,9 64,5 60,2 -4,9 -1,2

1 Gemiddeld verschil tussen alle jaren = (� in % 1995-1996 + � in % 1996-1997 + � in % 1997-1998 +
� in % 1998-2000)/4.

2 Dit slaat op het beheersen van het Nederlands in Vlaanderen en van het Frans in Wallonië.

Net als in de vier vorige studies, zijn de drie belangrijkste criteria bij de selectie
van nieuw personeel de flexibiliteit, de persoonlijkheid en de inpasbaarheid in de
heersende bedrijfscultuur. Ook binnen de rangorde van de andere selectiecriteria
hebben zich, zoals verwacht, geen noemenswaardige verschuivingen voorgedaan
sinds 1995.

Verder is in 15% van de gevallen nog een andere reden doorslaggevend bij de
aanwervingen (niet opgenomen in de tabel). In de meeste gevallen gaat het hierbij
om de kennis van meer dan twee talen, namelijk Engels en/of Duits. Op de
tweede plaats wordt veel rekening gehouden met de motivatie van de betrokken
kandidaten. Ook spelen arbeidsgerichte kenmerken een rol, zoals handigheid,
fysieke capaciteiten en stressbestendigheid. Ook wordt soms veel belang gehecht
aan meer algemene persoonskenmerken, zoals eerlijkheid, (klant)vriendelijkheid
en hoffelijkheid. Verder komt ‘het dicht bij het werk wonen’ frequent naar voor.

Wat merkwaardig is bij de vergelijkingen over de jaren heen is de algemene
daling (gemiddelde daling met 1,2%) van het aantal doorslaggevende selectiecrite-
ria tussen 1995 en 2000. In tijden van krapte stelt men blijkbaar minder eisen.
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Opmerkelijk (en dat bleek ook al uit tabel 5.6) is de gemiddelde daling van het
scholingsniveau als selectie-eis met maar liefst 4,3% tussen 1995 en 2000. Ook wat
betreft het geslacht en de leeftijd van de kandidaat is men veel minder selectief.
Opmerkelijk is de stijging van werkervaring als doorslaggevend selectiecriterium
(gemiddeld met 1,4%).

Tabel 5.12 Doorslaggevende selectiecriteria bij aanname volgens bedrijfsgrootte, 2000, % ja met
tussen haakjes de rangorde

<10 10-100 >100

Flexibele inzet 87,8 (1) 88,0 (1) 82,6 (3)
Persoonlijkheid 84,9 (2) 85,1 (2) 89,2 (1)
Inpasbaarheid in bedrijfscultuur 84,7 (3) 83,5 (3) 87,1 (2)
Sociale vaardigheden 78,3 (4) 77,3 (4) 78,6 (4)
Beheersing van het Nederlands/Frans* 76,8 (5) 72,5 (5) 75,7 (5)
Werkervaring 71,5 (6) 71,6 (6) 63,0 (7)
Uiterlijk, voorkomen 66,8 (7) 54,2 (7) 44,8 (9)
Loonkosten, salariseisen 53,1 (8) 50,1 (9) 54,2 (8)
Scholingsniveau 44,4 (9) 52,4 (8) 72,6 (6)
Geslacht 30,5 (10) 31,5 (10) 17,9 (11)
Leeftijd 30,1 (11) 23,8 (11) 21,0 (10)
Nationaliteit 22,9 (12) 14,7 (12) 9,0 (12)

* Dit slaat op het beheersen van het Nederlands in Vlaanderen en van het Frans in Wallonië.

Naar bedrijfsgrootte stellen we vast dat de top-3 in de drie categorieën gelijk is:
flexibele inzet, persoonlijkheid en inpasbaarheid in de bedrijfscultuur. Verder zien
we dat werkervaring duidelijk meer naar voor komt in de kleine bedrijven (zie
ook tabel 5.9). Kleine bedrijven zoeken blijkbaar naar directe inzetbaarheid. Het
scholingsniveau is dan weer belangrijker bij grote bedrijven (zie tabel 5.8). Een
andere belangrijke vaststelling is dat kleine bedrijven nog steeds meer aandacht
besteden aan uiterlijk en voorkomen, geslacht, leeftijd en nationaliteit. Dat deze
selectiecriteria in kleine bedrijven meer naar voor komen dan in grote bedrijven
kan deels verklaard worden door de geringe afstand tussen de interne organisatie
en de klant in kleinere bedrijven. Werknemers in de kleinere bedrijven zitten met
andere woorden veel korter op de afzetmarkt dan hun collega’s die werkzaam zijn
in grotere bedrijven. Uit tabel 5.4 bleek verder nog dat kleine bedrijven een relatief
hoge nood hebben aan dienstverlenende en commerciële functies.

In het algemeen kan men stellen dat flexibele inzet en persoonlijkheid in alle
sectoren belangrijke selectiecriteria zijn. De inpasbaarheid in de bedrijfscultuur is
dat voornamelijk in de handel/horeca. Sociale vaardigheden zijn minder door-
slaggevend in de bouw, maar heel belangrijk in de quartaire sector, wat niet onlo-
gisch is gezien het sociale karakter van deze sector. Talenkennis is dan weer
uiterst belangrijk in de dienstensector. In de bouwsector is werkervaring een
absolute must. Dat uiterlijk en voorkomen voornamelijk belangrijk zijn in de
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handel/horeca is niet verrassend te noemen. Het rechtstreeks contact met de
klanten kan dit deels verklaren. Dit is eveneens het geval voor de leeftijd, wat
nauw samenhangt met uiterlijk en voorkomen. Salariseisen zijn belangrijk in de
andere dienstensector, een sector waar hoofdzakelijk hooggeschoolden
tewerkgesteld zijn en met bijgevolg een groot aandeel gespecialiseerde functies
(zie tabel 5.4). Een gevolg daarvan is dat ook het scholingsniveau belangrijk is.
Een mogelijke reden waarom de salariseisen hier bij aanwerving belangrijker zijn,
ligt in het feit dat er in de dienstensector meer onderhandelingsmogelijkheid is
tussen werkgevers en werknemers. Toch komt deze eis pas op de zevende plaats,
wat dan weer kan verklaard worden door het gegeven dat in België de lonen in
een geïnstitutionaliseerd systeem vastliggen. Het geslacht is voornamelijk
belangrijk in de secundaire (zwaardere) sectoren zoals de industrie en de bouw.
Tot slot is de quartaire sector de sector die het laagst scoort op nationaliteit.
Merken we hier op dat dit selectiecriterium in alle sectoren als minst belangrijk
naar voor komt.

Tabel 5.13 Doorslaggevende selectiecriteria bij aanname volgens sector, 2000, % ja met tussen
haakjes de rangorde

Industrie Bouw Handel/
horeca

Andere
diensten

Quartair

Flexibele inzet 86,6 (1) 90,1 (2) 89,4 (2) 85,4 (3) 86,4 (3)
Persoonlijkheid 74,8 (3) 76,0 (3) 84,6 (3) 91,0 (1) 93,3 (1)
Inpasbaarheid in bedrijfscultuur 83,7 (2) 70,3 (4) 89,6 (1) 83,2 (4) 83,7 (4)
Sociale vaardigheden 63,5 (4) 49,4 (9) 83,5 (4) 82,8 (5) 90,6 (2)
Beheersing van het Nederlands/

Frans*
58,1 (6) 65,7 (5) 73,6 (6) 88,4 (2) 83,5 (5)

Werkervaring 62,4 (5) 92,4 (1) 69,4 (7) 70,4 (6) 72,1 (6)
Uiterlijk, voorkomen 48,3 (7) 63,2 (6) 77,3 (5) 51,7 (9) 55,6 (8)
Loonkosten, salariseisen 46,0 (8) 52,8 (8) 47,2 (8) 69,3 (7) 43,9 (9)
Scholingsniveau 36,4 (10) 29,0 (10) 37,5 (9) 67,1 (8) 65,5 (7)
Geslacht 40,0 (9) 54,2 (7) 28,4 (11) 26,8 (10) 15,5 (11)
Leeftijd 25,4 (11) 26,3 (11) 35,0 (10) 21,8 (11) 24,4 (10)
Nationaliteit 13,9 (12) 25,5 (12) 26,2 (12) 18,7 (12) 10,2 (12)

* Dit slaat op het beheersen van het Nederlands in Vlaanderen en van het Frans in Wallonië.

Wanneer we de functiesoorten afzonderlijk beschouwen, vinden we de hieronder
voorgestelde rangorde grotendeels terug. Bij gespecialiseerde functies spelen
vooral de persoonlijkheid, sociale vaardigheden en flexibele inzet. Bij de admini-
stratieve functies is naast de persoonlijkheid en flexibele inzet ook de kennis van
de taal belangrijk. De commerciële en dienstverlenende functies vertonen eenzelf-
de patroon waarbij flexibele inzet, inpasbaarheid in de bedrijfscultuur en sociale
vaardigheden een prioritaire rol spelen. Bij de functies handenarbeid ten slotte
vinden we een stramien terug dat gold voor de totaliteit van de functies: flexibele



Kenmerken en aanstellingseisen vervulde vacatures 67

inzet, persoonlijkheid en inpasbaarheid in de bedrijfscultuur. Tot slot nog enkele
weinig verwonderlijke vaststellingen. We merken op dat het uiterlijk en voorko-
men van tel zijn bij commerciële en dienstverlenende functies. Het scholingsni-
veau is verder vooral belangrijk bij gespecialiseerde functies.

Tabel 5.14 Doorslaggevende selectiecriteria bij aanname volgens functie, 2000, % ja met tussen
haakjes de rangorde

Gespecia-
liseerde
functie

Admini-
stratieve
functie

Commer-
ciële

functie

Dienst-
verlenende

functie

Functie
handen-
arbeid

Flexibele inzet 89,7 (3) 88,3 (3) 89,1 (1) 88,5 (3) 89,0 (1)
Persoonlijkheid 95,1 (1) 94,4 (1) 83,3 (5) 84,4 (4) 77,5 (3)
Inpasbaarheid in bedrijfscultuur 86,1 (5) 86,2 (4) 87,0 (3) 92,2 (1) 82,2 (2)
Sociale vaardigheden 91,9 (2) 83,0 (5) 87,7 (2) 89,2 (2) 63,0 (5)
Beheersing van het Nederlands/

Frans*
89,4 (4) 91,3 (2) 85,3 (4) 77,4 (5) 55,5 (7)

Werkervaring 85,6 (6) 67,2 (7) 72,9 (7) 62,0 (7) 71,1 (4)
Uiterlijk, voorkomen 57,9 (9) 51,6 (7) 79,8 (6) 75,5 (6) 57,8 (6)
Loonkosten, salariseisen 59,5 (8) 62,5 (8) 62,0 (8) 43,5 (8) 43,8 (9)
Scholingsniveau 82,6 (7) 70,5 (6) 53,6 (9) 19,5 (12) 29,0 (10)
Geslacht 7,0 (11) 25,0 (10) 22,6 (12) 37,3 (9) 48,3 (8)
Leeftijd 24,4 (10) 24,0 (11) 39,8 (10) 23,0 (11) 28,8 (11)
Nationaliteit 8,7 (12) 22,0 (12) 24,5 (11) 25,9 (10) 22,6 (12)

* Dit slaat op het beheersen van het Nederlands in Vlaanderen en van het Frans in Wallonië.

Functies vervulde vacatures

De functies handenarbeid werden in 2000 het meest gevraagd. De top-5 van de meest gevraagde
functies zijn: administratief bedienden, verkopers, chauffeurs, keukenpersoneel en secretaressen.
De top-3 komt ook terug in de top-6 van de meest gevraagde functies bij uitzendkrachten. Dit
betekent dat de vraag naar administratief bedienden, verkopers en chauffeurs erg groot is in
2000, zowel qua instroom via vacatures als via uitzendopdrachten. Het feit dat de meest ge-
vraagde functies bij vacatures ook terug te vinden zijn in de top-20 van de meest gevraagde uit-
zendfuncties, betekent dat de uitzendarbeid een belangrijke plaats inneemt bij de invulling van
de meest gevraagde functies.

Functie-eisen

Ten aanzien van 1998 zijn de opleidingseisen sterk afgenomen: het aandeel van de functies waar
minimaal een hoger onderwijsdiploma is vereist, nam af van 33,1% in 1998 naar 24,2% in
2000. Dit is opmerkelijk aangezien de opleidingseisen tussen 1996 en 1998 stelselmatig waren
toegenomen. Hoe meer gespecialiseerd en hoe meer administratief de functies zijn, hoe hoger de
opleidingseis ligt. Dit is in tegenstelling met de dienstverlenende functies, commerciële functies
en functies handenarbeid.

Wat betreft de werkervaringseisen, stellen we een toename vast. Bij meer dan zes op tien van
de vacante functies wordt uitdrukkelijk werkervaring vereist. Uit de studie van 1995 bleek dat
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voor 53,1% van de functies werkervaring vereist was. Blijkbaar ruilt men in tijden van krapte
(te) hoge scholingsvereisten voor werkervaring. Dat is ook consistent met de vaststelling dat de
vacatures in de loop der tijd steeds meer door reeds werkenden opgevuld worden.

Net als voorgaande jaren zijn de drie belangrijkste selectiecriteria de flexibiliteit, de persoon-
lijkheid en de inpasbaarheid in de heersende bedrijfscultuur. Wat merkwaardig is bij de vergelij-
kingen over de jaren heen is de algemene daling van het aantal doorslaggevende selectiecriteria
tussen 1995 en 2000. In tijden van krapte stelt men blijkbaar minder eisen. Opmerkelijk is de
daling van het scholingsniveau als selectie-eis tussen 1995 en 2000. Ook wat betreft het geslacht
en de leeftijd van de kandidaat is men veel minder selectief. Opmerkelijk is de stijging van werk-
ervaring als selectiecriterium.
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HOOFDSTUK 6
HOE WERVEN BEDRIJVEN?

In dit hoofdstuk wordt het wervingsgedrag van de bedrijven in beeld gebracht.
Eerst geven we voor alle duidelijkheid een opsomming van alle wervingskanalen
die werkgevers kunnen gebruiken. Vervolgens gaan we na via welke kanalen de
bedrijven hebben gepoogd personeel te werven. Zo kan voor elk wervingskanaal
het marktbereik berekend worden. Verder kijken we in hoeverre elk wervingska-
naal als eerste of als enig kanaal gebruikt werd en onderzoeken we welk kanaal
uiteindelijk de aangenomen kandida(a)t(en) heeft opgeleverd. Dit laatste laat ons
toe om voor elk kanaal het marktaandeel op de vacaturemarkt te berekenen. Daar-
naast wordt via de vervullingsquote aangegeven hoe effectief elk wervingskanaal
uiteindelijk is geweest. Ten slotte gaan we dieper in op het fenomeen van het on
line rekruteren.

1. Overzicht van alle mogelijke wervings- en aannamekanalen

Werkgevers kunnen op verschillende manieren op zoek gaan naar nieuw perso-
neel. Ze gebruiken hiervoor één of meerdere wervingskanalen. In dit onderzoek
maken we een onderscheid tussen formele en informele wervingskanalen. Met
formele kanalen bedoelen we dat werkgevers hun vacatures openlijk bekend maken,
zodat iedere potentiële kandidaat hierbij de kans krijgt om te solliciteren. Bij infor-
mele kanalen is dit niet het geval. De vier informele kanalen die we expliciet behan-
delen zijn de volgende:
1. eigen personeel: werkgevers kunnen hun vacatures bekend maken bij het perso-

neel dat in hun bedrijf of instelling werkt. Deze personeelsleden maken deze
vacature verder bekend bij familie of kennissen. Hierbij gaat het dus niet om
interne vacatures, waarbij het personeel zich zélf kandidaat kan stellen;

2. externe relaties van de werkgever: werkgevers kunnen hun vacatures ook bekend
maken aan de eigen familie, kennissen of aan andere relaties (bv. klanten, toe-
leveranciers of onderaannemers);

3. spontane sollicitaties: werkgevers krijgen regelmatig kandidaten die spontaan
solliciteren. Ze doen dat op verschillende manieren: telefonisch, per brief of
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door gewoon langs te komen op het bedrijf. De meeste werkgevers leggen
hiermee een wervingsreserve aan waaruit ze kunnen putten als er effectief
openstaande vacatures zijn;

4. scholen-opleidingsinstanties: dit kanaal bestaat eigenlijk uit twee aparte catego-
rieën. Enerzijds onderscheiden we de scholen. Werkgevers kunnen zich
richten tot scholen als kanaal om afgestudeerden aan te werven. Niet zelden
stellen bedrijven ook reeds stageplaatsen ter beschikking van studenten tijdens
de schooltijd. Anderzijds onderscheiden we opleidingsinstanties als mogelijk
wervingskanaal. Vanuit het bedrijfsleven zijn er ook contacten met het na-
schoolse opleidingscircuit (VDAB-Forem, Bruxelles Formation, Onderwijs
Sociale Promotie, Middenstandsopleidingen, ...) om kandidaten te zoeken. Een
stage in de onderneming tijdens of na de (beroeps)opleiding is hierbij dikwijls
een geschikte ingang in het bedrijf.

In dit onderzoek zijn ook vier formele wervingskanalen opgenomen:
1. advertenties: werkgevers kunnen hun vacatures bekend maken via de media,

waarop kandidaten kunnen reageren door bij het bedrijf of de instelling te sol-
liciteren. Deze media zijn vooral kranten en tijdschriften met zowel een natio-
naal (bv. De Standaard) als een plaatselijk karakter (bv. De Streekkrant);

2. uitzendkantoren: werkgevers kunnen een beroep doen op een uitzendkantoor
door de kandidaat eerst tijdelijk voor het bedrijf of de instelling te laten wer-
ken en hem/haar nadien eventueel vast in dienst te nemen. We willen erop
wijzen dat er zowel private als publieke uitzendkantoren bestaan. De privé-
sector kent verschillende uitzendkantoren (bv. Randstad, Vedior, Adecco,
Creyf’s, ...). De publieke sector heeft slechts één uitzendkantoor namelijk dat
van de VDAB in Vlaanderen (T-interim), dat van de BGDA in Brussel (T-servi-
ce-intérim) en dat van de Forem in Wallonië (T-intérim);

3. publieke bemiddelingsdiensten (BGDA, Forem, VDAB): iedere regio in België
heeft een officiële instantie waar werkgevers hun vacatures verplicht moeten
melden. De bemiddelaars van deze diensten gaan op zoek in hun werkzoe-
kendenbestand (vooral werklozen, maar ook werkenden die van job wensen te
veranderen) om het betreffende bedrijf of instelling een aantal kandidaten
voor te stellen waaruit kan worden geselecteerd;

4. wervings- en selectiebureaus: werkgevers kunnen hun vacatures bekend maken
bij W&S-bureaus. Deze dienstverlenende bedrijven zijn van diverse aard,
namelijk selectiebureaus, headhunters, outplacementkantoren, adviesbureaus.
Het gemeenschappelijk karakter is dat ze voor een werkgever op zoek gaan
naar een geschikte kandidaat voor een bepaalde vacature en meestal een selec-
tie van één of meerdere kandidaten maken die voor de openstaande betrek-
king in het bedrijf of de instelling in aanmerking komen.

In de bevraging van 2000 hebben we één rekruteringskanaal toegevoegd, namelijk
het internet. We maakten een onderscheid tussen een eigen website (het bedrijf
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kan een eigen website hebben waarop het eveneens vacatures kan plaatsen) en
jobsites (er bestaan verschillende jobsites zoals vacature.be, monster.be, jobat.be,
jobs-career.be, ...). We hebben deze beide kanalen toegevoegd omdat het on line
rekruteren als afzonderlijk wervingskanaal kan beschouwd worden. Toch moeten
we opmerken dat het internet vaak door de traditionele wervingskanalen als een
extra dienst wordt aangeboden, waardoor het slechts in beperkte mate als een
apart wervingskanaal kan beschouwd worden. Het internet is immers slechts een
apart wervingskanaal in de mate dat een bedrijf deze dienstverlening als core-busi-
ness aanbiedt aan bedrijven en dit niet doet via de klassieke media. We stellen in
de praktijk immers vast dat de meeste traditionele wervingskanalen eveneens
gebruik maken van het internet:
� de bedrijven zelf: zij kunnen de eigen website gebruiken om vacatures te ver-

spreiden;
� de kranten met grote personeelsadvertentiebijlagen hebben tegenwoordig ook

websites waarop ze de vacatures uit de papieren media (gratis) plaatsen (vaca-
ture.be, jobat.be, emploi.lesoir.be);

� de publieke bemiddelingsdiensten via bgda.be (BGDA), hotjob.be (Forem) en
vdab.be (VDAB);

� ook uitzendkantoren en wervings- en selectiebureaus maken gebruik van
externe partners om het internet binnen hun eigen dienstverlening te gebrui-
ken en hebben hun eigen jobsites.

Tot slot van deze opsomming met alle mogelijke wervingskanalen, vermelden we
dat in dit hoofdstuk naast ‘wervingskanalen’, ook sprake is van ‘aannamekanalen’
en ‘vervullingsquotes’. We geven hier kort een definitie van de gehanteerde
begrippen. Bij de analyse van de wervingskanalen onderzoeken we via welke
kanalen de bedrijven hebben gepoogd personeel te werven. Een bedrijf kan immers
voor één en dezelfde vacature een geschikte kandidaat zoeken via meerdere
kanalen. Wanneer we bijvoorbeeld stellen dat het marktbereik van de advertenties
36,7% bedraagt, betekent dit concreet dat alle Belgische werkgevers samen voor
36,7% van hun vacatures een beroep doen op het kanaal van de advertenties
(eventueel in combinatie met andere mogelijke wervingskanalen) om geschikte
kandidaten te zoeken voor een bepaalde functie. Werkgevers kunnen immers via
meerdere wervingskanalen een kandidaat zoeken, maar hoeven daarom niet via
elk wervingskanaal personeel aan te nemen. Bij de analyse van de aannamekanalen
daarentegen gaan we na in welke mate een bepaald kanaal heeft geleid tot de effec-
tieve aanwerving van een kandidaat. Wanneer bijvoorbeeld wordt vastgesteld dat
het marktaandeel van de advertenties 26,7% bedraagt, betekent dit dat voor 26,7%
van alle effectief aangeworven werknemers, de werkgevers hun kandidaat hebben
gevonden langs het kanaal van de advertenties. Een derde en laatste belangrijke
notie, naast de begrippen marktbereik en marktaandeel, is de vervullingsquote.
Hiermee wordt de verhouding weergegeven tussen het marktaandeel en het
marktbereik. In het geval van de advertenties bedraagt die verhouding 26,7/36,7



72 Hoofdstuk 6

ofwel 0,73. Dit betekent dat in 73% van de gevallen de zoektocht via het kanaal
van de advertenties ook effectief heeft geleid tot een feitelijke aanwerving via dit
kanaal. Hoe hoger de vervullingsquote, hoe hoger de effectiviteit van het wervings-
kanaal in kwestie.

2. Gebruikte wervingskanalen (marktbereik)

Hieronder bekijken we de marktbereiken van de verschillende kanalen. Ook gaan
we na of deze marktbereiken verschillen naar regio, sector en bedrijfsgrootte.

2.1 Globaal

Voor het totaal van de in dit onderzoek betrokken vervulde vacatures, werden er
gemiddeld 1,6 kanalen per vacature gebruikt.14 Dit is veel meer dan de vorige
jaren (zie tabel 6.1). Dit betekent dat bedrijven veel meer kanalen inzetten bij hun
zoektocht naar (een) geschikte kandida(a)t(en). Dit is logisch in een krapper wor-
dende arbeidsmarkt.

Tabel 6.1 Verdeling wervingskanalen, in % van het aantal vervulde vacatures (marktbereik),
tijdreeks 1995-2000

1995 1996 1997 1998 2000

Eigen personeel 17,6 14,6 14,4 17,3 20,8
Relaties bedrijf 21,6 20,0 19,3 18,3 20,2
Spontane sollicitaties 18,0 19,4 17,8 19,9 15,6
Scholen-opleidingsinstanties 6,2 6,1 7,7 7,0 6,8
Advertenties 34,5 30,6 36,5 32,7 36,7
Uitzendkantoren 9,1 8,8 13,3 13,8 15,8
BGDA-Forem-VDAB 17,3 19,7 22,9 18,1 26,3
Wervingsbureau 4,1 5,4 2,6 3,8 2,7
Eigen website* - - - - 3,9
Jobsite* - - - - 7,2
Ander kanaal** 1,2 0,3 0,6 1,1 2,0

Gemiddeld aantal wervings-
kanalen per vervulde vacature

1,30 1,25 1,35 1,32 1,58

* Vanaf 2000 werden twee nieuwe wervingskanalen (website en jobsite) toegevoegd. Dit maakt
een correcte vergelijking met de voorgaande jaren moeilijk.

** Bij de bevraging kregen de respondenten steeds de mogelijkheid om eventuele andere kanalen
die ze hebben gebruikt, aan te duiden.

                                               
14 Aangezien bedrijven meer dan één kanaal kunnen inzetten bij het zoeken naar een geschikte

kandidaat, liggen de totale percentages (de optelsom van de verschillende aandelen voor ieder
wervingskanaal) hoger dan 100%. Zo betekent een totaal van 158%, dat per vacature gemiddeld
1,58 kanalen tegelijk werden ingezet.
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De verhouding van het aantal malen dat een kanaal werd ingeschakeld en het
totaal aantal vervulde vacatures, geeft voor ieder kanaal het marktbereik. Het
belangrijkste wervingskanaal blijven de advertenties. Ook de publieke bemidde-
lingsdiensten, het eigen personeel en de relaties van het bedrijf scoren hoog. We
moeten opmerken dat er een verplichte melding is van vacatures bij de publieke
bemiddelingsdiensten. De uitzendkantoren sluiten de top-5. Het marktbereik van
het internet (eigen website en jobsite) ligt op 11,1%. Meer details zijn opgenomen
in tabel 6.1.

In de volgende tabel maken we een onderscheid tussen de formele en de infor-
mele kanalen. Zoals blijkt uit tabel 6.2 hebben de informele kanalen (eigen perso-
neel, externe relaties bedrijf, spontane sollicitaties en scholen-opleidingsinstanties)
een marktbereik van 63,4%. Dit percentage ligt in de lijn van de 62,5% in 1998. Het
bereik van eigen personeel en relaties van het bedrijf is opnieuw toegenomen ten
opzichte van 1998. Vooral het bereik van spontane sollicitaties is afgenomen (van
19,9% naar 15,6%). Wat de informele kanalen betreft zijn de scholen- en oplei-
dingsinstanties traditioneel het minst sterk vertegenwoordigd.

De stabilisatie van het marktbereik van de informele kanalen gaat gepaard met
een toename van het marktbereik van de formele kanalen: van 68,4% in 1998 naar
81,5% in 2000. Deze stijging is vooral toe te schrijven aan de advertenties (van
32,7% naar 36,7%) en aan de publieke bemiddelingsdiensten (van 18,1% naar
26,3%). Het groeiend belang van de uitzendkantoren blijft ook in het marktbereik
aanwezig: dit blijft continu stijgen van 9,1% in 1995 naar 15,8% in 2000. Binnen de
groep van de formele kanalen blijven de advertenties het belangrijkst. Hun aan-
deel bedraagt tussen 1995 en 2000 constant ongeveer één derde van het totale
marktbereik.

Tabel 6.2 Verdeling wervingskanalen, in % van het aantal vervulde vacatures (marktbereik),
tijdreeks 1995-2000

1995 1996 1997 1998 2000

Informele kanalen 63,4 60,1 59,2 62,5 63,4
Formele kanalen 65,0 64,5 75,3 68,4 81,5
Internet* - - - - 11,1
Ander kanaal 1,2 0,3 0,6 1,1 2,0

Gemiddeld aantal wervings-
kanalen per vervulde vacature

1,30 1,25 1,35 1,32 1,58

* Vanaf 2000 werden twee nieuwe wervingskanalen (website en jobsite) toegevoegd. Dit maakt een
correcte vergelijking met de voorgaande jaren moeilijk.
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2.2 Verdeling naar regio

In Vlaanderen worden per vacature gemiddeld meer wervingskanalen ingezet,
namelijk 1,7 tegenover 1,5 in Brussel en 1,2 in Wallonië. Een mogelijke verklaring
hier is de krapte op de arbeidsmarkt die het sterkst tot uiting komt in Vlaanderen
en Brussel (zie hoofdstuk 8: knelpunten op de arbeidsmarkt). Advertenties heb-
ben, in vergelijking met Brussel en Vlaanderen, een lager marktbereik in Wallonië,
maar blijven in de drie regio’s wel marktleider. In Vlaanderen is het marktbereik
van de VDAB duidelijk hoger dan dat van de BGDA in Brussel en de Forem in
Wallonië. In Wallonië en Brussel heeft de uitzendsector een lager marktbereik dan
in Vlaanderen. Opvallend is ook dat het internet vooral ingeburgerd is in Vlaan-
deren en in Brussel, terwijl het in Wallonië al bij al een zeer marginaal verschijnsel
blijft.

Tabel 6.3 Verdeling wervingskanalen, in % van het aantal vervulde vacatures (marktbereik),
volgens regio, 2000

Brussel Wallonië Vlaanderen

Eigen personeel 25,9 19,4 19,7
Relaties bedrijf 20,1 23,0 19,2
Spontane sollicitaties 9,8 12,4 18,4
Scholen-opleidingsinstanties 5,7 5,6 7,5
Advertenties 36,1 25,5 40,8
Uitzendkantoren 12,9 12,5 18,0
BGDA-Forem-VDAB 20,4 17,7 31,1
Wervingsbureau 4,0 2,5 2,4
Eigen website 5,6 1,2 4,5
Jobsite 7,0 1,1 9,4
Ander kanaal 1,1 0,5 2,8

Aantal wervingskanalen per ver-
vulde vacature

1,49 1,21 1,74

2.3 Verdeling naar sector

Het marktbereik van de wervingskanalen volgens sector, geeft ook aan dat de
advertenties in alle sectoren, behalve in de industrie en in de quartaire sector,
marktleider zijn. In de industrie en de quartaire sector wordt deze plaats ingeno-
men door de publieke bemiddelingsdiensten met een bereik van respectievelijk
29,7% en 40,8%. In de bouw wordt veel beroep gedaan op externe relaties van het
bedrijf. De uitzendsector heeft een groot marktbereik in de industrie. In vergelij-
king met hun positie in de andere bedrijfssectoren staan de wervingsbureaus het
sterkst in de andere dienstensectoren. Het internet ten slotte staat relatief sterk in
de quartaire sector.
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Tabel 6.4 Verdeling wervingskanalen, in % van het aantal vervulde vacatures (marktbereik),
volgens sector, 2000

Industrie Bouw Handel/
horeca

Andere
diensten

Quartair

Eigen personeel 17,0 20,4 22,3 21,2 20,3
Relaties bedrijf 20,6 26,5 19,8 19,1 18,8
Spontane sollicitaties 11,9 16,5 14,5 18,1 17,2
Scholen-opleidingsinstanties 7,1 5,3 6,1 7,8 7,3
Advertenties 28,5 41,1 39,1 38,2 34,4
Uitzendkantoren 26,8 7,0 16,9 18,9 3,0
BGDA-Forem-VDAB 29,7 21,7 22,7 21,6 40,8
Wervingsbureau 2,0 0,4 2,9 4,4 1,8
Eigen website 3,1 0,3 2,6 4,9 8,5
Jobsite 4,3 1,1 7,4 7,8 12,0
Ander kanaal 1,3 4,6 0,6 3,5 2,0

Aantal wervingskanalen per
vervulde vacature

1,52 1,45 1.55 1,66 1,66

2.4 Verdeling naar bedrijfsgrootte

Tabel 6.5 Verdeling wervingskanalen, in % van het aantal vervulde vacatures (marktbereik),
volgens bedrijfsgrootte, 2000

<10 10-100 >100

Eigen personeel 20,4 19,6 27,4
Relaties bedrijf 23,8 15,6 11,1
Spontane sollicitaties 12,9 17,3 28,2
Scholen-opleidingsinstanties 6,1 6,8 11,8
Advertenties 33,6 40,6 44,4
Uitzendkantoren 12,7 19,9 23,6
BGDA-Forem-VDAB 26,5 24,5 31,0
Wervingsbureau 1,4 3,9 7,7
Eigen website 2,2 3,4 17,7
Jobsite 5,2 8,8 15,7
Ander kanaal 2,2 1,7 1,5

Gemiddeld aantal wervings-
kanalen per vervulde vacature

1,47 1,62 2,20

Het tegelijkertijd inzetten van meerdere wervingskanalen voor een vacature stijgt
zoals verwacht volgens bedrijfsgrootte: 1,5 wervingskanalen bij kleine bedrijven,
1,6 bij middelgrote en 2,2 bij grote bedrijven. In de drie dimensieklassen zijn
advertenties de marktleider. Bij grote bedrijven doen spontane sollicitaties het vrij
goed. Dit lijkt logisch. Werkzoekenden die spontaan solliciteren zijn immers eer-
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der geneigd zich te richten tot de bekende en bijgevolg grote ondernemingen.
Externe relaties van het bedrijf hebben een groot marktbereik bij kleine bedrijven,
maar dit daalt gevoelig naarmate de grootte van het bedrijf stijgt. De publieke
bemiddelingsdiensten zijn in verhouding even sterk aanwezig in de drie catego-
rieën, wat niet kan gezegd worden van de uitzendsector. Vooral in de kleine
bedrijven wordt minder een beroep gedaan op een uitzendkantoor om nieuw per-
soneel te zoeken. De wervingsbureaus en het internet staan relatief sterker in grote
dan in kleine bedrijven.

3. Als eerste of enig gebruikt kanaal

Bedrijven gebruiken in de meeste gevallen slechts één kanaal om personeel te
werven. Een ander kanaal wordt pas ingezet als de werving via het eerste kanaal
niet is gelukt. Tabel 6.6 toont aan dat advertenties en uitzendkantoren bij uitstek
de kanalen zijn die bedrijven als eerste of enige kanaal inzetten om nieuw perso-
neel te zoeken: dit geldt in 66% van de gevallen voor advertenties en in 63% van
de gevallen voor uitzendkantoren. Ook spontane sollicitaties en eigen personeel
zijn wervingskanalen die meer dan gemiddeld als eerste of enig gebruikt kanaal
worden ingezet: beide kanalen behalen een score van respectievelijk 62% en 61%.
Bij de publieke bemiddelingsdiensten geldt dit slechts in 59% van de gevallen. We
vermoeden dat nog steeds heel wat werkgevers de publieke bemiddelingsdiensten
inschakelen om aan een soort administratieve verplichting (de meldingsplicht
voor vacatures) te voldoen. Naast het internet (eigen website en jobsites) worden
scholen en opleidingsinstanties het minst als enige of eerste kanaal ingezet (39%).
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Tabel 6.6 Als eerste of enige wervingskanaal gebruikt, 2000, in absolute aantallen en proportie

Als eerste of enige
gebruikt (A)

Aantal malen
gebruikt (B)

A/B

Eigen personeel 134,3 220,7 0,61
Relaties bedrijf 115,1 214,7 0,54
Spontane sollicitaties 103,0 165,7 0,62
Scholen-opleidingsinstanties 28,1 72,0 0,39
Advertenties 259,1 389,8 0,66
Uitzendkantoren 105,7 167,8 0,63
BGDA-Forem-VDAB 166,2 279,4 0,59
Wervingsbureau 12,9 28,8 0,45
Eigen website 11,0 42,0 0,26
Jobsite 13,1 76,6 0,17

Totaal 948,5 1 657,5 0,57

Er zijn heel wat verschillen naar gewest. Hiervoor verwijzen we naar tabel 6.7. In
Brussel worden advertenties het meest als eerste of enige kanaal gebruikt (0,71),
kort gevolgd door uitzendkantoren (0,69) en de BGDA (0,69). In Wallonië is dit het
eigen personeel (0,88) gevolgd door advertenties (0,85) en uitzendkantoren (0,82).
In Vlaanderen worden hoge scores behaald voor spontane sollicitaties (0,63),
advertenties (0,61) en uitzendkantoren (0,57). In Wallonië worden wervingskana-
len gemiddeld meer dan in de andere regio’s als enige of eerste kanaal ingezet
(0,77 tegenover 0,59 in Brussel en 0,52 in Vlaanderen). Bij de publieke bemidde-
lingsdiensten scoort de VDAB het laagst: 0,55 ten opzichte van 0,69 voor de BGDA
en 0,74 voor de Forem. De uitzendkantoren worden het meest als eerste of als
enige kanaal gebruikt in Wallonië (0,82). Dit gebeurt het minst in Vlaanderen
(0,57). Uiteraard dient bij de interpretatie van deze resultaten steeds rekening te
worden gehouden met de inzet van een groter aantal wervingskanalen per vacatu-
re naarmate de krapte op de arbeidsmarkt scherper wordt.

Tabel 6.7 Als eerste of enige wervingskanaal gebruikt naar regio, 2000, in absolute aantallen en
proportie

Als eerste of enige
gebruikt (A)

Aantal malen
gebruikt (B)

A/B
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Brussel
Eigen personeel 47,5 82,0 0,58
Relaties bedrijf 42,0 63,4 0,66
Spontane sollicitaties 10,5 31,0 0,34
Scholen-opleidingsinstanties 3,0 18,2 0,16
Advertenties 81,5 114,1 0,71
Uitzendkantoren 28,0 40,7 0,69
BGDA 44,3 64,6 0,69
Wervingsbureau 6,2 12,8 0,48
Eigen website 5,6 17,6 0,32
Jobsite 8,1 22,0 0,37

Totaal 276,7 466,4 0,59

Wallonië
Eigen personeel 48,6 55,2 0,88
Relaties bedrijf 44,7 65,4 0,68
Spontane sollicitaties 26,6 35,3 0,75
Scholen-opleidingsinstanties 10,4 15,9 0,65
Advertenties 61,3 72,3 0,85
Uitzendkantoren 29,1 35,4 0,82
Forem 37,4 50,4 0,74
Wervingsbureau 5,6 7,0 0,80
Eigen website 0,4 3,4 0,12
Jobsite 0,6 3,2 0,19

Totaal 264,7 343,4 0,77
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Tabel 6.7 Als eerste of enige wervingskanaal gebruikt naar regio, 2000, in absolute aantallen en
proportie. Vervolg

Als eerste of enige
gebruikt (A)

Aantal malen
gebruikt (B)

A/B

Vlaanderen
Eigen personeel 48,1 91,8 0,52
Relaties bedrijf 38,9 89,7 0,43
Spontane sollicitaties 54,4 86,0 0,63
Scholen-opleidingsinstanties 13,0 35,0 0,37
Advertenties 116,3 190,5 0,61
Uitzendkantoren 47,7 83,7 0,57
VDAB 79,2 145,1 0,55
Wervingsbureau 3,4 11,2 0,30
Eigen website 5,3 20,8 0,25
Jobsite 5,5 44,0 0,13

Totaal 411,8 797,6 0,52

4. Aannamekanalen (marktaandeel)

Hieronder ontleden we het marktaandeel van de verschillende kanalen. Ook gaan
we na of deze marktaandelen verschillen naar regio, sector en bedrijfsgrootte. Bij
de analyse van de aannamekanalen gaan we na in welke mate een bepaald kanaal
heeft geleid tot de effectieve aanwerving van een kandidaat.

4.1 Globaal

Het globale marktaandeel van de verschillende kanalen wordt weergegeven in
figuur 6.1. Het belangrijkste aannamekanaal zijn de advertenties, die goed zijn
voor 26,7% van de aanwervingen. Ook qua marktbereik waren de advertenties
reeds marktleider. De publieke bemiddelingsdiensten hebben een marktaandeel
van 14,3%. De uitzendkantoren vertegenwoordigen 9,8%. Het internet is slechts
een marginaal verschijnsel met een marktaandeel van 2,9%. Binnen de informele
kanalen zijn vooral de relaties van het bedrijf en het eigen personeel de belangrijk-
ste aannamekanalen.
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Figuur 6.1 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %)

De formele kanalen vertegenwoordigen 54,2% en blijven de belangrijkste aanna-
mekanalen. De informele kanalen daarentegen zijn goed voor 45,2%. In de tabel-
len 6.8 en 6.9 wordt een vergelijking gemaakt voor de jaren 1995 tot en met 2000.
De eerste belangrijke vaststelling is het feit dat het aandeel van de formele aanna-
mekanalen nog nooit zo groot is geweest. Dit aandeel stijgt tot 54,2% en dit na een
terugval tot 51,1% in 1998. Vooral de stijging van het aandeel van de publieke
bemiddelingsdiensten (van 11,6% naar 14,8%) verklaart de groei van het globale
marktaandeel van de formele kanalen. De daling van het marktaandeel van wer-
vings- en selectiebureaus is verwonderlijk in tijden van krapte en hoogconjunc-
tuur. Het gaat hier echter om relatief kleine aantallen waardoor onderschattingen
en overschattingen onvermijdelijk zijn. De uitzendkantoren halen opnieuw hun
marktaandeel van 1998 (ongeveer 10%) en de advertenties kennen een lichte stij-
ging ten opzichte van 1998 (van 26,0% naar 27,5%).

Tabel 6.8 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), tijdreeks 1995-2000

1995 1996 1997 1998 2000*

Informele kanalen 49,6 52,1 45,8 48,5 45,2
Formele kanalen 49,9 47,7 53,9 51,1 54,2
Ander kanaal 0,5 0,2 0,3 0,4 0,6

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

* Bij deze vergelijking werden de internetcategorieën geweerd uit de analyse. Dit geeft slechts
kleine verschillen met figuur 6.1 (voor formele kanalen 54,2% tegenover 52,5% en voor informele
kanalen 45,2% tegenover 44,0%).
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De informele aannamekanalen kenden opnieuw een daling van hun marktaandeel
van 48,5% in 1998 tot 45,3% in 2000. De daling doet zich vooral voor bij de sponta-
ne sollicitaties (van 15,9% naar 12,7%). De bedrijfsrelaties en de scholen- en oplei-
dingsinstanties bleven stabiel ten opzichte van 1998. Het kanaal eigen personeel
daarentegen ging er licht op vooruit (van 13,7% naar 14,0%).

Tabel 6.9 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), tijdreeks 1995-2000*

Aannamekanalen 1995 1996 1997 1998 2000

Eigen personeel 13,5 12,8 11,7 13,7 14,0
Relaties bedrijf 17,8 18,4 14,4 14,4 14,3
Spontane sollicitaties 13,3 15,8 14,2 15,9 12,7
Scholen-opleidingsinstanties 5,0 5,1 5,5 4,5 4,2
Advertenties 29,3 24,1 29,2 26,0 27,5
Uitzendkantoren** 6,7 6,4 7,9 10,3 10,1
BGDA-Forem-VDAB 10,3 13,3 14,7 11,6 14,8
Wervingsbureau 3,6 3,9 2,1 3,2 1,8
Ander kanaal 0,5 0,2 0,3 0,4 0,6

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

* Bij deze vergelijking werden de internetcategorieën geweerd uit de analyse. Dit geeft slechts
kleine verschillen met figuur 6.1.

** Het gaat hier over het aandeel vaste aanwervingen in bedrijven via uitzendkantoren.

4.2 Verdeling naar regio

De verdeling van het marktaandeel van de verschillende aannamekanalen naar
regio wordt weergegeven in de tabellen 6.10 en 6.11. De informele kanalen hebben
een groter marktaandeel in Wallonië (48,6%) dan in Brussel (43,5%) en Vlaanderen
(42,4%). In Vlaanderen hebben de formele kanalen bijgevolg een groter marktaan-
deel dan in Brussel en Wallonië (54,3% ten opzichte van respectievelijk 50,1% en
50,0%). Het internet heeft in Brussel een opmerkelijk groter marktaandeel dan in
Vlaanderen en in Wallonië (6,3% ten opzichte van respectievelijk 2,6% en 1,0%).

Tabel 6.10 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), volgens regio, 2000

Brussel Wallonië Vlaanderen

Informele kanalen 43,5 48,6 42,4
Formele kanalen 50,1 50,0 54,3
Internetkanalen 6,3 1,0 2,6
Ander kanaal 0,2 0,3 0,7

Totaal 100,0 100,0 100,0
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In de drie regio’s stellen we vast dat advertenties het meest gebruikte aannameka-
naal zijn. Dit wordt geïllustreerd in tabel 6.11. Dit kanaal is in Brussel goed voor
een marktaandeel van 28,0%, in Vlaanderen voor 27,3% en in Wallonië voor
23,8%. Daarnaast spelen in Brussel en Wallonië de bedrijfsrelaties (respectievelijk
16,5% en 20,4%) en het eigen personeel (respectievelijk 17,1% en 15,9%) een
belangrijke rol, terwijl in Vlaanderen de VDAB (het op één na meest gebruikte
aannamekanaal) en spontane sollicitaties (het op twee na meest gehanteerde
aannamekanaal) het goed doen. Indien we de publieke bemiddelingsdiensten
beschouwen, dan scoort de VDAB duidelijk beter dan de Forem in Wallonië en de
BGDA in Brussel (15,8% ten opzichte van respectievelijk 13,5% en 10,4%). Het
belang van de uitzendkantoren schommelt niet sterk naar regio en varieert rond
de 10%.

Tabel 6.11 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), volgens regio, 2000

Regio Brussel Wallonië Vlaanderen

Eigen personeel 17,1 15,9 11,8
Relaties bedrijf 16,5 20,4 10,9
Spontane sollicitaties 7,0 8,4 15,2
Scholen-opleidingsinstanties 2,9 3,9 4,5
Advertenties 28,0 23,8 27,3
Uitzendkantoren 9,0 10,5 9,9
BGDA-Forem-VDAB 10,4 13,5 15,8
Wervingsbureau 2,7 2,2 1,3
Eigen Website 2,6 0,5 0,5
Jobsite 3,7 0,5 2,1
Ander kanaal 0,2 0,3 0,7

Totaal 100,0 100,0 100,0

4.3 Verdeling naar sector

De verdeling van het marktaandeel van de verschillende aannamekanalen naar
sector wordt weergegeven in de tabellen 6.12 en 6.13. De informele kanalen heb-
ben een relatief groter marktaandeel in de bouwsector (50,3%) terwijl dit het geval
is voor de formele kanalen in de industrie (58,5%). Het internet doet het met een
marktaandeel van 7,0% het best in de quartaire sector.
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Tabel 6.12 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), volgens sector, 2000

Industrie Bouw Handel/
horeca

Andere
diensten

Quartair

Informele kanalen 38,2 50,3 45,1 43,4 43,7
Formele kanalen 58,5 44,9 53,8 52,7 48,8
Internetkanalen 3,1 0,4 1,0 3,8 7,0
Ander kanaal 0,2 4,3 0,0 0,1 0,7

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

De advertenties hebben in alle sectoren het grootste marktaandeel. Dit wordt
geïllustreerd in tabel 6.13. Andere belangrijke aannamekanalen zijn de uitzend-
kantoren in de sector van de industrie, het eigen personeel in de sector van de
handel/horeca, de publieke bemiddelingsdiensten in de quartaire sector en in de
bouw en de spontane sollicitaties in de sector van de andere diensten. Het
marktaandeel van de uitzendkantoren is het laagst in de bouwsector en in de
quartaire sector (respectievelijk 1,9% en 1,5%). Het is opvallend dat in die sectoren
waar de publieke bemiddelingsdiensten een groot marktaandeel hebben (de bouw
en de quartaire sector), het marktaandeel van de uitzendsector laag is. In de
bouwsector is dat te verklaren door het feit dat enkel bedienden als uitzendkracht
kunnen werken. Voor de quartaire sector kan dit verklaard worden door de speci-
fieke verhouding tussen de overheidsdiensten in de non-profit sector en de pu-
blieke bemiddelingsdiensten als overheidsdienst.

Tabel 6.13 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), volgens sector, 2000

Sector Industrie Bouw Handel/
horeca

Andere
diensten

Quartair

Eigen personeel 9,6 15,4 14,9 13,2 13,9
Relaties bedrijf 14,4 15,7 14,1 12,0 14,3
Spontane sollicitaties 10,5 14,6 11,4 15,3 10,7
Scholen-opleidingsinstanties 3,7 4,6 4,7 2,9 4,8
Advertenties 21,4 25,8 30,8 25,9 24,5
Uitzendkantoren 20,0 1,9 8,7 14,2 1,5
BGDA-Forem-VDAB 15,8 17,0 11,9 10,8 21,5
Wervingsbureau 1,3 0,2 2,4 1,8 1,3
Eigen Website 0,9 0,0 0,3 1,6 1,6
Jobsite 2,2 0,4 0,7 2,2 5,4
Ander kanaal 0,2 4,3 0,0 0,1 0,7

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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4.4 Verdeling naar bedrijfsgrootte

De tabellen 6.14 en 6.15 tonen de verschillen van de marktaandelen volgens be-
drijfsgrootte. De informele kanalen hebben een groter marktaandeel in de kleine
bedrijven (49,4%) dan in de middelgrote (37,5%) en de grote bedrijven (34,6%). In
middelgrote bedrijven daarentegen hebben de ‘traditionele’ formele kanalen een
groter marktaandeel dan in de kleine en grote bedrijven (59,0% ten opzichte van
respectievelijk 48,4% en 55,3%). Het internet doet het qua marktaandeel opmerke-
lijk beter bij de grote bedrijven (9,2%) dan bij de middelgrote (3,2%) en de kleine
bedrijven (1,5%).

Tabel 6.14 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), volgens bedrijfsgrootte, 2000

<10 10-100 >100

Informele kanalen 49,4 37,5 34,6
Formele kanalen 48,4 59,0 55,3
Internetkanalen 1,5 3,2 9,2
Ander kanaal 0,7 0,2 0,9

Totaal 100,0 100,0 100,0

Opnieuw zijn het de advertenties die het hoogste marktaandeel hebben in de drie
groottecategorieën: 24,1% bij de kleine bedrijven, 31,5% bij de middelgrote bedrij-
ven en 25,9% bij de grote bedrijven. Bij de kleine bedrijven komen de bedrijfsrela-
ties (18,2%) op de tweede plaats. Bij de middelgrote bedrijven zijn dat de uitzend-
kantoren (12,8%) en bij de grote bedrijven zijn dat de spontane sollicitaties (13,9%).
De publieke bemiddelingsdiensten scoren relatief beter bij de kleine bedrijven
(16,0% marktaandeel ten opzichte van 12,4% bij de grote bedrijven en 12,1% bij de
middelgrote bedrijven). Dit opmerkelijke verschil kan verklaard worden door het
feit dat een klein bedrijf eerder een beroep zal doen op de gratis dienstverlening
van een publiek orgaan dan dat het voor de betalende diensten van de commercië-
le sector zal kiezen. De uitzendkantoren hebben een lager marktaandeel bij de
kleine bedrijven (7,5%) dan bij de middelgrote (12,8%) en grote bedrijven (13,3%).
Dit is niet verwonderlijk in die zin dat we reeds hadden vastgesteld dat het
gebruik van uitzendkrachten toeneemt met de bedrijfsgrootte (zie hoofdstuk 4: de
uitzendmarkt).
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Tabel 6.15 Verdeling aannamekanalen (marktaandeel in %), volgens bedrijfsgrootte, 2000

<10 10-100 >100

Eigen personeel 14,6 12,5 11,7
Relaties bedrijf 18,2 9,5 3,9
Spontane sollicitaties 12,5 11,7 13,9
Scholen-opleidingsinstanties 4,1 3,8 5,1
Advertenties 24,1 31,5 25,9
Uitzendkantoren 7,5 12,8 13,3
BGDA-Forem-VDAB 16,0 12,1 12,4
Wervingsbureau 0,8 2,6 3,7
Eigen website 0,4 0,6 4,2
Jobsite 1,1 2,6 5,0
Ander kanaal 0,7 0,2 0,9

Totaal 100,0 100,0 100,0

5. Effectiviteit van het wervingsgedrag (vervullingsquotes)

De effectiviteit van een kanaal beschrijven we aan de hand van de vervullingsquote
van dit kanaal. Hiervoor bekijken we in hoeverre het gebruik van een kanaal ook
daadwerkelijk heeft geleid tot aanwerving via dat kanaal. Met de
vervullingsquote wordt dus de verhouding weergegeven tussen het marktaandeel
en het marktbereik. Ook gaan we na of deze vervullingsquotes verschillen naar
regio, sector en bedrijfsgrootte.

5.1 Globaal

Zoals tabel 6.16 laat zien, zijn de twee meest effectieve wervingskanalen de spon-
tane sollicitaties (0,80) en de advertenties (0,73). Globaal genomen hebben de
informele kanalen een hogere effectiviteit (0,70) dan de formele kanalen (0,65).
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Tabel 6.16 Vervullingsquote per kanaal, 2000, in % en proportie

Wervingskanaal
(A)

Aannamekanaal
(B)

Vervullingsquote
(B/A)*

Eigen personeel 20,8 13,6 0,66
Relaties bedrijf 20,2 13,9 0,69
Spontane sollicitaties 15,6 12,4 0,80
Scholen-opleidingsinstanties 6,8 4,1 0,61
Advertenties 36,7 26,7 0,73
Uitzendkantoren 15,8 9,8 0,63
BGDA-Forem-VDAB 26,3 14,3 0,55
Wervingsbureau 2,7 1,7 0,64
Eigen website 3,9 0,9 0,23
Jobsite 7,2 2,0 0,29

Totaal 158,0 100,0 0,64

* De berekeningen zijn gebeurd op de absolute aantallen en niet op de percentages zoals weerge-
geven in tabel 6.16. Hierdoor kunnen er lichte verschillen optreden. De percentages zijn immers
afgerond tot één cijfer na de komma.

Spontane sollicitaties blijken het meest effectieve wervingskanaal te zijn. Van alle
vacatures waarvoor een spontane sollicitatie in aanmerking werd genomen, zijn er
effectief ook 80% via dit kanaal vervuld. Advertenties hebben niet alleen het
grootste marktbereik en marktaandeel bij vacatures, ze blijken ook het op één na
meest effectieve wervingskanaal te zijn. Van alle vacatures die via een advertentie
bekend werden gemaakt, is ook 73% via dit kanaal vervuld. Aan de andere kant
komt het internet (eigen website en jobsites) naar voor als het minst effectieve
wervingskanaal: respectievelijk slechts 23% (eigen website) en 29% (jobsites) van
de op het internet geplaatste vacatures werden ook via dit kanaal vervuld. Ook de
publieke bemiddelingsdiensten blijken minder effectief te zijn: slechts 55% van de
bij de publieke bemiddelingsdiensten gemelde vacatures werden ook vervuld via
dit kanaal.

Tabel 6.17 Vervullingsquote voor informele en formele kanalen, tijdreeks 1995-2000, in proportie

1995 1996 1997 1998 2000

Informele kanalen 0,78 0,87 0,77 0,78 0,70
Formele kanalen 0,77 0,74 0,72 0,75 0,65

Totaal 0,78 0,81 0,75 0,77 0,67*

* De lage vervullingsquotes van internet (eigen website en jobsites) drukten het algemeen gemid-
delde in tabel 6.16. Wanneer we deze twee categorieën niet opnemen stijgt de vervullingsquote
van 0,64 naar 0,67.
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Voor alle beschouwde jaren ligt de vervullingsquote van de informele kanalen iets
hoger dan de vervullingsquote van de formele kanalen.

Tabel 6.18 Vervullingsquote per kanaal, tijdreeks 1995-2000, in proportie

1995 1996 1997 1998 2000

Eigen personeel 0,77 0,88 0,81 0,78 0,66
Relaties bedrijf 0,82 0,92 0,75 0,76 0,69
Spontane sollicitaties 0,74 0,81 0,80 0,79 0,80
Scholen-opleidingsinstanties 0,81 0,84 0,71 0,64 0,61
Advertenties 0,85 0,79 0,80 0,78 0,73
Uitzendkantoren 0,74 0,73 0,59 0,74 0,63
BGDA-Forem-VDAB 0,60 0,68 0,64 0,63 0,55
Wervingsbureau 0,88 0,72 0,81 0,83 0,64

Totaal 0,78 0,81 0,75 0,77 0,67*

* De lage vervullingsquotes van internet (eigen website en jobsites) drukten het algemeen gemid-
delde in tabel 6.16. Wanneer we deze twee categorieën niet opnemen stijgt de vervullingsquote
van 0,64 naar 0,67.

Tegenover de voorgaande jaren zien we dat de globale effectiviteit sterk achteruit-
gegaan is. Deze sterke daling kan gedeeltelijk worden verklaard door het feit dat
steeds meer bedrijven als gevolg van de krapte meerdere kanalen inzetten om hun
vacatures te verspreiden. Ten aanzien van 1998 stellen we zelfs vast dat de vervul-
lingsquotes voor alle wervingskanalen afgenomen zijn. Eén uitzondering hierop
zijn de spontane sollicitaties (van 0,79 naar 0,80). De vervullingsquote is het sterkst
afgenomen bij de wervingsbureaus (van 0,83 naar 0,64). Ook sterke dalingen zien
we bij het eigen personeel (van 0,78 naar 0,66), de uitzendkantoren (van 0,74 naar
0,63) en de publieke bemiddelingsdiensten (van 0,63 naar 0,55).

5.2 Verdeling naar regio

De globale vervullingsquote is het laagst in Vlaanderen (0,59) en het hoogst in
Wallonië (0,79). Een mogelijke verklaring is de krapte op de arbeidsmarkt waar
Vlaanderen relatief meer mee te kampen had dan Wallonië (zie hoofdstuk 8: knel-
punten op de arbeidsmarkt). Vlaamse bedrijven zetten hierdoor ook meer kanalen
in per vacature waardoor de vervullingsquotes van de verschillende kanalen
automatisch lager zijn.

In Wallonië is de vervullingsquote van de Forem (73%) duidelijk beter dan deze
van de VDAB in Vlaanderen (52%) en de BGDA in Brussel (51%). De uitzendsector
is vooral in Wallonië zeer effectief: 81% tegenover 71% in Brussel en 57% in
Vlaanderen.
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Tabel 6.19 Vervullingsquote per kanaal volgens regio, 2000, in proportie*

Brussel Wallonië Vlaanderen

Eigen personeel 0,67 0,78 0,62
Relaties bedrijf 0,83 0,85 0,58
Spontane sollicitaties 0,72 0,65 0,85
Scholen-opleidingsinstanties 0,51 0,67 0,62
Advertenties 0,78 0,89 0,69
Uitzendkantoren 0,71 0,81 0,57
BGDA-Forem-VDAB 0,51 0,73 0,52
Wervingsbureau 0,68 0,85 0,55
Eigen website 0,47 0,41 0,12
Jobsite 0,53 0,40 0,22

Totaal 0,68 0,79 0,59

* De berekeningen zijn gebeurd op de absolute aantallen en niet op de percentages zoals weerge-
geven in tabel 6.19. Hierdoor kunnen er lichte verschillen optreden. De percentages zijn immers
afgerond tot één cijfer na de komma.

5.3 Verdeling naar sector

Tabel 6.20 Vervullingsquote per kanaal volgens sector, 2000, in proportie*

Industrie Bouw Handel/
horeca

Andere
diensten

Quartair

Eigen personeel 0,56 0,82 0,66 0,62 0,74
Relaties bedrijf 0,69 0,64 0,70 0,62 0,82
Spontane sollicitaties 0,87 0,95 0,78 0,83 0,68
Scholen-opleidingsinstanties 0,51 0,94 0,76 0,37 0,72
Advertenties 0,74 0,68 0,78 0,67 0,77
Uitzendkantoren 0,73 0,30 0,51 0,74 0,53
BGDA-Forem-VDAB 0,52 0,85 0,52 0,49 0,57
Wervingsbureau 0,66 0,54 0,84 0,41 0,79
Eigen website 0,29 0,16 0,11 0,33 0,20
Jobsite 0,50 0,41 0,09 0,28 0,49

Totaal 0,65 0,75 0,64 0,60 0,65

* De berekeningen zijn gebeurd op de absolute aantallen en niet op de percentages zoals weerge-
geven in tabel 6.20. Hierdoor kunnen er lichte verschillen optreden. De percentages zijn immers
afgerond tot één cijfer na de komma.

Volgens bedrijfssector zijn de publieke bemiddelingsdiensten het meest effectief in
de bouwsector (85%). De uitzendsector is het meest effectief in die sectoren waar
hij een groot marktaandeel heeft, namelijk in de industrie (73%) en in de andere
diensten (74%).
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5.4 Verdeling naar bedrijfsgrootte

Tabel 6.21 Vervullingsquote per kanaal volgens bedrijfsgrootte, 2000, in proportie*

<10 10-100 >100

Eigen personeel 0,68 0,68 0,54
Relaties bedrijf 0,72 0,66 0,44
Spontane sollicitaties 0,91 0,73 0,63
Scholen-opleidingsinstanties 0,64 0,60 0,55
Advertenties 0,67 0,83 0,74
Uitzendkantoren 0,56 0,69 0,71
BGDA-Forem-VDAB 0,57 0,53 0,51
Wervingsbureau 0,55 0,74 0,61
Eigen website 0,16 0,20 0,30
Jobsite 0,20 0,32 0,41

Totaal 0,64 0,66 0,58

* De berekeningen zijn gebeurd op de absolute aantallen en niet op de percentages zoals weerge-
geven in tabel 6.21. Hierdoor kunnen er lichte verschillen optreden. De percentages zijn immers
afgerond tot één cijfer na de komma.

Volgens bedrijfsgrootte is de uitzendsector het minst effectief in de kleine bedrij-
ven (56%), waar het ook het laagste marktaandeel heeft. Bij de publieke bemidde-
lingsdiensten daalt de effectiviteit met de bedrijfsgrootte. De effectiviteit van de
informele kanalen ligt bij de kleine bedrijven steeds hoger dan bij de grote bedrij-
ven. Het nieuwe wervingskanaal (internet) is daarentegen het meest effectief in de
grote ondernemingen.

6. Internetrekrutering

Door de opkomst van het internet zijn er nieuwe mogelijkheden ontstaan om
vacatures bekend te maken. Een organisatie kan, als zij over een eigen website be-
schikt, haar vacatures op deze website bekend maken. Bovendien kan zij een
beroep doen op (een) externe jobsite(s) om vacatures te verspreiden.

In deze paragraaf staan we kort stil bij het on line rekruteren. In de vorige para-
grafen zijn we al dieper ingegaan op dit fenomeen door per thema het internet aan
te kaarten. In deze paragraaf is het de bedoeling de resultaten te bundelen om
aldus een algemeen beeld te schetsen.
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6.1 On line rekruteren: de cijfers

Totnogtoe zijn er zeer weinig gegevens beschikbaar over de mate waarin en de
wijze waarop organisaties aan e-rekrutering doen. In dit onderzoek worden toch
een aantal tendensen blootgelegd.

Uit de analyse van het marktbereik bleek dat in 2000 het gebruik van het internet
bij werving al bij al beperkt is. Zo’n 11,1% van de bedrijven gebruikte het internet
(eigen website en jobsites) voor het werven van nieuw personeel (zie tabel 6.2).
7,2% heeft daarbij gebruik gemaakt van een jobsite en slechts 3,9% heeft één of
meerdere vacatures geplaatst op de eigen website (zie tabel 6.1). Deze globale per-
centages verbergen echter grote verschillen naar bedrijfsgrootte, sector en regio.
Het internet staat het sterkst in de quartaire sector (20,5%) en komt bijna niet voor
in de bouwsector (1,4%) (zie tabel 6.4). Opvallend is dat internetrekrutering vooral
ingeburgerd is in Vlaanderen (13,9%) en Brussel (12,6%) en nagenoeg niet in Wal-
lonië (2,3%) (zie tabel 6.3). Verder staat internetrekrutering veel sterker in grote
(33,4%) dan in middelgrote (12,2%) en kleine bedrijven (7,4%) (zie tabel 6.5).

Verder blijkt uit de analyses dat het internet (eigen website en jobsites) zeer
weinig als eerste of enige kanaal wordt gebruikt, wat duidelijk aangeeft dat het tot
nu toe, als het al gebruikt wordt, als complementair kanaal aangewend wordt,
eerder dan als een vervangend kanaal. Voor de eigen website wordt van alle vaca-
tures die via dit kanaal zijn bekend gemaakt slechts in 26% van de gevallen dit
kanaal als eerste of enige kanaal ingezet bij de zoektocht naar geschikte kandida-
ten. Bij de jobsites ligt dit aandeel zelfs nog lager, namelijk 17%. Ter vergelijking,
het globale gemiddelde ligt op 57% (zie tabel 6.6). Het internet blijft blijkbaar nog
steeds een aanvullend kanaal bij de klassieke wervingskanalen.

Wanneer we naar het marktaandeel kijken, zien we dat uiteindelijk voor slechts
2,9% (2,0% voor jobsites en 0,9% voor eigen website; zie figuur 6.1) van alle effec-
tief aangeworven werknemers, werkgevers hun kandidaat hebben gevonden langs
dit kanaal. Het internet heeft in Brussel een opmerkelijk groter marktaandeel dan
in Vlaanderen en in Wallonië (6,3% ten opzichte van respectievelijk 2,6% en 1,0%
(zie tabel 6.11). Daarnaast doet het internet het met een marktaandeel van 7,0% het
best in de quartaire sector. In de bouw is dit aandeel het laagst: 0,4% (zie tabel 6.3).
Het internet doet het qua marktaandeel beter bij de grote bedrijven (9,2%) dan bij
de middelgrote bedrijven (3,2%) en de kleine bedrijven (1,5%) (zie tabel 6.5).

Wat de uiteindelijke effectiviteit (de vervullingsquote) betreft stellen we vast dat
het internet (eigen website en jobsites) als het minst effectieve wervingskanaal
naar voor komt. Slechts 23% van de op de eigen website geplaatste vacatures,
geeft aanleiding tot een aanwerving via dit kanaal. Bij de jobsites ligt deze vervul-
lingsquote iets hoger namelijk 29%. Ter vergelijking, de globale vervullingsquote
wordt door ons geschat op 64% (zie tabel 6.16).
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6.2 Jobsites

In dit onderzoek is de term jobsite vrij algemeen gedefinieerd. Onder jobsites kun-
nen we echter drie soorten onderscheiden: de krantenbijlagen (zoals bv. Vacature),
de eigenlijke jobsites (zoals bv. monster.be) en de publieke bemiddelingsdiensten
(bv. de VDAB). Alvorens de resultaten te bespreken staan we kort even stil bij
deze ‘soorten’ van jobsites.

In Vlaanderen zijn er twee grote spelers op de markt van de krantenbijlagen,
namelijk Vacature en Job@. Beiden hebben diensten op het internet ontwikkeld. Ze
bieden internetadvertenties aan, maar die blijven gekoppeld aan de papieren bij-
lage. In Wallonië is vooral de krantenbijlage Références van Le Soir bekend. Ook
zij zetten internetadvertenties op hun site.

In België zijn er een groot aantal jobsites. De meeste leiden echter een scheme-
rend bestaan en zijn weinig bekend. De meest bekende jobsites zijn stepstone.com,
jobs-career.be en monster.be.

Tot slot zijn er nog de publieke bemiddelingsdiensten. De VDAB heeft in Vlaande-
ren een eigen website (www.vdab.be). Daarnaast heeft de VDAB via het internet
twee diensten die voor bedrijven zeer interessant kunnen zijn: WIS en KISS.15 Via
het internet kan de werkgever zijn vacatures doorgeven aan de VDAB. In Brussel
heeft de BGDA een eigen website (www.bgda.be) en in Wallonië heeft Forem een
eigen jobsite, namelijk hotjob.be.

Aan de bedrijven die jobsites gebruikten bij het bekend maken van vacatures
werd gevraagd om aan te geven om welke jobsites het ging. In de onderstaande
tabel worden de resultaten opgesomd.

                                               
15 WIS = WerkInformatieSysteem; KISS = Kandidaten Informatie- en SelectieSysteem.
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Tabel 6.22 Soorten jobsites, 2000, in %

Percentage

http://www.vdab.be 56,4
http://www.vacature.com 8,0
http://www.jobs-career.be 7,1
http://www.jobat.be 6,2
http://www.stepstone.com (vroeger: http://www.jobscape.be) 5,2
http://www.monster.be 2,6
http://www.jobpilot.be 1,2
http://www.bgda.be (http://www.orbem.be) 1,0
http://www.newmonday.com (vroeger: http://www.jobworld.be) 0,9
http://www.jobuniverse.com 0,7
http://emploi.lesoir.be 0,4
http://www.jobstoday.be 0,4
http://www.hotjob.be (site van FOREM) 0,01
Andere jobsite 10,4

Totaal 100,0

Van al de vacatures waarvoor men een jobsite gebruikte, bleek dat in 57,4% van de
vacatures te gaan over de site van de VDAB (vdab.be, WIS/KISS), de BGDA
(bgda.be; orbem.be) of Forem (hotjob.be). Naast de internettechnologie van de
publieke bemiddelingsdiensten stellen we vast dat de on line krantenadvertenties
(Vacature en Job@) ook nog sterk scoren, respectievelijk met 8,0% en 6,2%. Van de
echte jobsites doen vooral Jobs-career (7,1%) en Stepstone (5,2%) het goed.

6.3 Waarom geen gebruik maken van on line rekruteren?

In deze korte paragraaf staan we kort even stil bij de redenen waarom bedrijven
voor hun vacatures geen gebruik maken van het internet bij rekrutering. De vol-
gende tabel geeft meer details.
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Tabel 6.23 Reden geen gebruik internet als wervingskanaal, 2000, in %

Percentage

Geen ervaring met het medium 29,1
Doelgroep is niet te bereiken 28,9
Internet heeft geen meerwaarde 14,7
We gebruiken steeds andere kanalen (gewoonte) 9,6
Geen internetaansluiting 7,0
Gewoon niet aan gedacht 2,8
Geen tijd om bezig te zijn met internet 1,9
Te hoge kostprijs 1,1
Andere reden 4,9

Totaal 100,0

Uit de bovenstaande tabel blijkt dat voor één op de drie vacatures de reden ligt in
het feit dat de bedrijven geen ervaring hebben met het medium (29,1%) of de
doelgroep niet te bereiken is via internetrekrutering (28,9%). Ook geeft men aan
dat voor bepaalde vacatures het internet geen meerwaarde heeft (14,7%). De ande-
re redenen (zoals de gewoonte om andere kanalen te gebruiken, 9,6%) en het niet
hebben van een internetaansluiting (7,0%) sluiten de top-5.
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Ingezette wervingskanalen

In 2000 werden gemiddeld 1,6 kanalen per vacature ingezet. Dit is een sterke stijging tegenover
1998 (1,3 kanalen). Het aantal ingezette wervingskanalen per vacature geeft een indicatie van de
krapte op de arbeidsmarkt. Het lijkt er dus op dat bedrijven in tijde van krapte de arbeidsmarkt
benaderen via een steeds uitgebreidere mix van wervingskanalen. In Vlaanderen, een regio waar
de krapte het sterkst tot uiting komt, worden per vacature gemiddeld meer kanalen ingezet dan
in Brussel en in Wallonië, namelijk 1,7 tegenover respectievelijk 1,5 en 1,2. Ook grote bedrijven
zetten meer wervingskanalen in dan middelgrote en kleine bedrijven, namelijk 2,2 tegenover
respectievelijk 1,6 en 1,5 kanalen per vacature.

Gebruikte wervingskanalen (marktbereik)

Met wervingskanalen bedoelen we de kanalen die bedrijven hebben ingezet om personeel te zoe-
ken. Een bedrijf kan uiteraard voor één en dezelfde vacature een geschikte kandidaat zoeken via
meerdere kanalen. Het belangrijkste wervingskanaal in 2000 was opnieuw de advertenties, met
een marktbereik van 36,7%. Dit betekent concreet dat alle Belgische werkgevers samen voor
36,7% van hun vacatures een beroep deden op dit kanaal. Het globale marktbereik van alle for-
mele wervingskanalen is aanzienlijk gestegen van 68,4% in 1998 tot 81,5% in 2000. Dit is
vooral te danken aan de stijging van het marktbereik van de advertenties (van 32,7% naar
36,7%), de publieke bemiddelingsdiensten (van 18,1% naar 26,3%) en de uitzendkantoren (van
9,1% in 1995 naar 15,8% in 2000). Het marktbereik van de informele kanalen daarentegen blijft
met 63,4% in de lijn liggen van de 62,5% in 1998. Vooral het bereik van de spontane sollicita-
ties is afgenomen (van 19,9% in 1998 naar 15,6% in 2000).

Als eerste of enig gebruikt kanaal

Bedrijven gebruiken in de meeste gevallen slechts één kanaal om personeel te werven. Een ander
kanaal wordt pas ingezet als de werving via het eerste kanaal niet is gelukt. Advertenties en uit-
zendkantoren worden bij uitstek als eerste of enige kanaal ingezet om nieuw personeel te zoeken:
dit geldt in 66% van de gevallen voor advertenties en in 63% van de gevallen voor uitzendkan-
toren. Bij de publieke bemiddelingsdiensten geldt dit slechts in 59% van de gevallen. We ver-
moeden dat nog steeds heel wat werkgevers de publieke bemiddelingsdiensten inschakelen om aan
een soort administratieve verplichting (de meldingsplicht voor vacatures) te voldoen. Naast het
internet (eigen website en jobsites) worden scholen en opleidingsinstanties het minst als enige of
eerste kanaal ingezet (39%).

Aannamekanalen (marktaandeel)

Bij de analyse van het marktaandeel gingen we na in welke mate een bepaald kanaal heeft geleid
tot de effectieve aanwerving van een kandidaat. Advertenties hebben ook hier het grootste
marktaandeel (27.5%) op de Belgische vacaturemarkt. Dit betekent concreet dat voor 27,5% van
alle effectief aangeworven werknemers, de werkgevers hun kandidaten hebben gevonden langs dit
kanaal. De uitzendkantoren vertegenwoordigen een marktaandeel van 10,1%. Wij voegen hier
aan toe dat het gaat over de aanwerving van vaste werknemers via uitzendkantoren. Bovendien
blijft de uitzendsector zeer sterk presteren als aannamekanaal in een aantal belangrijke
segmenten (industrie en grote bedrijven), waar ze sterk vertegenwoordigd is. In de secto-
ren/segmenten waar dit niet het geval is (de bouw, de quartaire sector en de kleine bedrijven)
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scoren de publieke bemiddelingsdiensten opmerkelijk beter als aannamekanaal.

Globaal genomen vertegenwoordigen de formele aannamekanalen 54,2% marktaandeel, wat
een lichte stijging is ten opzichte van voorgaande jaren. Dit valt vooral te verklaren vanuit een
toename van het aandeel van de publieke bemiddelingsdiensten (van 11,6% naar 14,8%). Het
marktaandeel van de informele kanalen daarentegen viel terug van 48,5% in 1998 tot 45,2% in
2000, wat voornamelijk te wijten was aan een terugval van het kanaal spontane sollicitaties.

Effectiviteit van de wervingskanalen

De effectiviteit van een kanaal beschrijven we aan de hand van de vervullingsquote. Hiervoor
bekijken we in hoeverre het gebruik van een kanaal ook daadwerkelijk heeft geleid tot aanwerving
via dat kanaal. Met de vervullingsquote wordt dus de verhouding weergegeven tussen het
marktaandeel en het marktbereik. Wat de effectiviteit betreft konden we vaststellen dat informele
kanalen (voornamelijk spontane sollicitaties) effectiever waren dan formele kanalen. De gemid-
delde effectiviteit is over de jaren heen trouwens sterk gedaald (van 0,78 in 1995 naar 0,67 in
2000). Een verklaring voor de sterke daling van de effectiviteit is de krapte op de arbeidsmarkt
waardoor bedrijven aanzienlijk meer wervingskanalen inzetten per vacature. Opmerkelijk is de
grote effectiviteit van de uitzendkantoren in de sectoren/segmenten waar ze sterk aanwezig zijn,
namelijk de industrie, de andere diensten, de middelgrote en grote bedrijven.

On line rekruteren

Het internet (en voornamelijk jobsites) heeft zich op korte tijd een al bij al bescheiden plaats
weten te veroveren als wervingskanaal, maar er is zeker geen sprake van een substitutie van de
papieren media. De advertenties blijven immers onveranderd het belangrijkste wervings- en
aannamekanaal. Het internet blijkt wel al sterker te zijn ingeburgerd in Brussel en Vlaanderen,
in de quartaire sector en de grote bedrijven. We moeten daarenboven benadrukken dat het inter-
net als apart wervingskanaal zeker niet overschat mag worden. Internet is nog steeds een com-
plementair kanaal en het vervangt zeker (nog niet?) de klassieke wervingskanalen. Bovendien is
de effectiviteit van het kanaal zeer laag.
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HOOFDSTUK 7
KENMERKEN VAN DE
AANGEWORVEN PERSONEN

Tot dusver was de analyse van de aanwervingen bijna uitsluitend gebaseerd op de
vacatures op functieniveau. In wat volgt, concentreren we ons daarentegen op de
aangeworven personen. Zodoende beschrijven we in dit hoofdstuk tot welke resul-
taten de wervingsactiviteiten van de bedrijven hebben geleid. Dit doen we voor
een aantal persoonskenmerken van het nieuw aangeworven personeel; het aange-
boden dienstverband, het opleidingsniveau, het arbeidsverleden, het geslacht en
de leeftijd.16

1. Het aangeboden dienstverband

Meer dan drie op de vier (77,1%) aangenomen kandidaten zijn in een vast dienst-
verband tewerkgesteld.

Dat betekent dat ongeveer één op vier een tijdelijk contract aangeboden krijgt.
Dit is veel aangezien het aandeel tijdelijken ten aanzien van de loontrekkende
beroepsbevolking in België in 1999 ongeveer 10,3% bedraagt (MTA, 2001a; Vander
Steene et al., 2001). In 1990 was dit aandeel 5,3%. Op vier jaar tijd is de tijdelijke
arbeidsgraad (de verhouding tussen het aantal tijdelijke loontrekkenden en het
totaal aantal loontrekkende arbeidskrachten) van een nagenoeg constant niveau
van 5% geëvolueerd naar meer dan 10%. In 2000 zou dit aandeel volgens bereke-
ningen van het Steunpunt WAV gedaald zijn. In tabel 7.1 geven we een evolutie
van de tijdelijke arbeid in België.

                                               
16 De gegevens die in dit deel besproken worden, zijn berekend op basis van de vacature bij één

toevallige functie indien voor meerdere functies een vacature werd vervuld. De getallen slaan
echter wel op de personen die op deze functie zijn aangeworven.



98 Hoofdstuk 7

Tabel 7.1 Tijdelijke tewerkstelling tegenover de totale loontrekkende tewerkstelling in België,
1990-1999, in %

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999

Totaal 5,3 5,1 4,9 5,1 5,1 5,3 5,9 6,3 7,8 10,3

Bron: Steekproefenquête naar de Beroepsbevolking, Eurostat

We stellen dus vast dat er een verschil bestaat tussen het aandeel tijdelijke contrac-
ten bij de instroom en het aandeel tijdelijke contracten in de totale actieve be-
roepsbevolking. Toch is een kanttekening hier op zijn plaats. Een groter aandeel
tijdelijke contracten bij de instroom is niet per definitie een voorbode van een gro-
ter aandeel tijdelijke contracten bij de totale loontrekkende bevolking. De grote
meerderheid van die tijdelijke contracten wordt nog steeds omgezet in een con-
tract van onbepaalde duur. Tijdelijke contracten zijn steeds meer onderdeel gaan
uitmaken van het selectiebeleid van organisaties. Bovendien moet er op gewezen
worden dat de contracten bij vacatures op instroomcijfers slaan, wat de kans op
een tijdelijk contract verhoogt ten opzichte van het stockcijfer bij de actieve be-
roepsbevolking. We tonen dit aan met een voorbeeld. Een persoon die in de loop
van één jaar vier tijdelijke contracten heeft, zal gedurende dat jaar qua instroom
vier maal geteld worden telkens hij/zij van werkgever verandert, terwijl die per-
soon in de statistieken van de actieve beroepsbevolking op jaarbasis slechts één
keer wordt opgenomen als tijdelijke kracht.
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Figuur 7.1 Vast versus tijdelijk dienstverband, jaarreeks 1995-2000, in %
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Uit figuur 7.1 blijkt dat het aandeel vaste contracten bij de instroom progressief is
gestegen tussen 1995 en 2000. In 2000 ligt dit aandeel merkelijk hoger dan de 70%
met een vast dienstverband in de periode 1996-1997.

Dat de Belgische arbeidsmarkt zou ‘vertijdelijken’ zoals soms wordt beweerd,
lijkt ons ietwat voorbarig. Onze cijfers en de cijfers van Eurostat geven dit niet
meteen aan. Van een structurele stijging van de tijdelijke contracten is niet echt
sprake. Gezien de krappe arbeidsmarkt zou dit trouwens vrij verwonderlijk zijn.
Het lijkt er dan ook sterk op dat de conjunctuur een belangrijke invloed heeft op
de vertijdelijking (bij de instroom).
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Figuur 7.2 Vast versus tijdelijk dienstverband naar regio, bedrijfsgrootte en sector, 2000, in %

We stellen vast dat het hoogste aandeel aanwervingen met een vast dienstverband
zich situeert in Brussel, gevolgd door Vlaanderen. Ook de voorgaande jaren stond
Wallonië achteraan de lijst.

Naar grootte zien we dat het aandeel aanwervingen met een tijdelijk dienstver-
band stijgt naargelang de bedrijven groter zijn. Het zijn blijkbaar vooral de kleine-
re bedrijven die de aangenomen kandidaten een vast dienstverband aanbieden.

Naar sector zien we dat het aandeel aanwervingen met een vast dienstverband
het hoogst ligt in de andere diensten, kort gevolgd door de bouw en de industrie.
In de handel/horeca en de quartaire sector krijgen de aangenomen personen veel-
vuldiger een tijdelijk dienstverband. De handel/horeca kenmerkt zich door een
relatief hoog aandeel tijdelijke contracten als gevolg van het onregelmatige karak-
ter van de dienstverlening (Herremans, Steunpunt WAV & VIONA, 2000). De
vaak kortdurende en piekgebonden opdrachten verklaren deze cijfers. Het aandeel
van werknemers met een tijdelijk dienstverband ligt eveneens hoog in de
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quartaire sector, onder meer als gevolg van het contractuele karakter van vele jobs
bij de overheid (Herremans, Steunpunt WAV & VIONA, 2000).

Tabel 7.2 Contracttype volgens aannamekanaal, 2000, in %

Vast Tijdelijk Totaal

Eigen personeel 83,6 16,4 100,0
Relaties bedrijf 84,7 15,3 100,0
Spontane sollicitaties 71,3 28,7 100,0
Scholen-opleidingsinstanties 75,9 24,1 100,0
Advertenties 77,1 22,9 100,0
Uitzendkantoren 81,8 18,2 100,0
BGDA-Forem-VDAB 68,8 31,2 100,0
Wervingsbureau 96,3 3,7 100,0
Eigen website 79,6 20,4 100,0
Jobsite 70,1 29,9 100,0

Totaal 77,1 22,9 100,0

De wervingskanalen waarlangs gemiddeld genomen meer kandidaten met een vast
dienstverband worden aangenomen zijn:
� wervingsbureaus (96%);
� relaties bedrijf (85%);
� eigen personeel (84%);
� uitzendkantoren (82%).

Dat wervingsbureaus de lijst aanvoeren is niet bijzonder te noemen. Deze manier
van werven heeft een zeer intensief karakter (tijdrovend en duur). Het is dan ook
vrij normaal te noemen dat als men kandidaten via dit kanaal werft, men deze ook
een vast dienstverband aanbiedt. Via uitzendkantoren worden opmerkelijk veel
kandidaten met een vast dienstverband aangeworven. Dit kan verklaard worden
vanuit het feit dat deze contracten reeds door een tijdelijk contract (de uitzend-
periode) zijn voorafgegaan. Het vast dienstverband volgt meestal bij aanwerving
door het bedrijf.

Wervingskanalen waarlangs gemiddeld genomen meer kandidaten met een
tijdelijk dienstverband worden aangenomen, zijn:
� publieke bemiddelingsdiensten (31%);
� jobsite (30%);
� spontane sollicitaties (29%);
� scholen- en opleidingsinstanties (24%).

Vorige jaren werden ook reeds hoge aandelen tijdelijke contracten gevonden voor
de publieke bemiddelingsdiensten, spontane sollicitaties en voor de scholen en
opleidingsinstanties (zie bijlage 1, tabel B1.25). Nieuw voor 2000 is dus het relatief
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hoog aandeel tijdelijke contracten voor wervingen via jobsites. Dit kan deels te
maken hebben met de jobsites van de publieke bemiddelingsdiensten zelf. Van al
de bedrijven die een jobsite gebruikten, bleek dat in 57,4% van de gevallen de site
van de VDAB (vdab.be, WIS/KISS),17 de BGDA (bgda.be; orbem.be) of Forem
(hotjob.be) te zijn (zie tabel 6.22, hoofdstuk 6: hoe werven bedrijven?).

Het is ook belangrijk om weten dat van alle ontvangen vacatures in het normaal
economisch circuit (NEC) bij de VDAB 31,0% afkomstig is van de interimsector.18

In 2000 ontving de VDAB 206 189 werkaanbiedingen in het normaal economisch
circuit via AMI (180 422) en Jobmanager (25 767).19 Van al deze werkaanbiedingen
kwamen er 63 934 werkaanbiedingen binnen langs de interimsector (VDAB,
2001b; VDAB, 2001c). Dit ter nuancering van de cijfers.

Een verklaring voor het feit dat via de publieke bemiddelingsdiensten meer tij-
delijken worden aangenomen, kan gevonden worden in het belang van de publie-
ke bemiddelingsdiensten als aannamekanaal in de quartaire sector (zie tabel 6.13,
hoofdstuk 6: hoe werven bedrijven?), waarop zich reeds meer tijdelijke contracten
vastgesteld worden (zie ook figuur 7.2) (Herremans, Steunpunt WAV & VIONA,
2000). Ook het groter aandeel stagecontracten voor jongeren via de publieke
bemiddelingsdiensten biedt een verklaring. Via dit kanaal worden sowieso veel
schoolverlaters aangeworven. De meerderheid van de schoolverlaters starten de
loopbaan trouwens met tijdelijke contracten. Uit onderzoek (Steunpunt WAV &
Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek, 2000) blijkt dat maar liefst 60%
van de jongeren in de instapjob een tijdelijk contract kreeg. Verder kan het melden
van vacatures voor het vervangen van loopbaanonderbrekers bij de publieke
bemiddelingsdiensten een mogelijke verklaring zijn.

Het vrij hoge aandeel tijdelijke contracten bij scholen- en opleidingsinstanties
kan eveneens verklaard worden door het feit dat de grote meerderheid van
schoolverlaters de loopbaan start met een tijdelijke contract (cf. supra).

Advertenties wijken als wervingskanaal minst af van de gemiddelde aandelen
vasten en tijdelijken.

Voor vergelijkingen over de jaren heen van het contracttype naar aannameka-
naal en voor een tabel naar regio volgens het contracttype naar aannamekanaal
verwijzen we naar bijlage 1 (tabel B1.25 en B1.26).

Na de bespreking van het dienstverband van de aangeworven personen in een
eerste punt, gaan we hieronder na welke socio-economische eigenschappen de

                                               
17 WIS = Werkinformatiesysteem, KISS = Kandidaten informatie- en selectiesysteem.
18 Met interimsector bedoelen we zowel de private uitzendkantoren (zoals bv. Randstad, Vedior,

Adecco, Creyf’s, ...) als de publieke uitzendbedrijven (T-interim) in Vlaanderen, (T-intérim) in
Wallonië en (T-service-intérim) in Brussel.

19 Sinds september 2000 beschikt de VDAB naast AMI (= Arbeidsmarktinformatiesysteem: het
klassieke systeem via consulenten) over een tweede systeem om vacatures te beheren: de Job-
manager. Via dit systeem wordt aan de werkgevers de mogelijkheid geboden hun vacatures bij
de VDAB te registreren via internettechnologie.
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aangeworven personen vertonen. We bespreken hierbij achtereenvolgens het
opleidingsniveau, het arbeidsverleden, het geslacht en de leeftijd.

2. Opleidingsniveau

Het aandeel van de hooggeschoolde aangeworven kandidaten (UO en HO) be-
draagt 30,2%. Kandidaten met een diploma hoger secundair onderwijs20 halen
36,3%, terwijl de laaggeschoolden (LO en LSO) 33,5% vertegenwoordigen. Tegen-
over 1998 stellen we een stijging vast van het aandeel laaggeschoolden van 29,6%
naar 33,5% in 2000. De aandelen van de hooggeschoolden en de geschoolden met
een diploma hoger secundair onderwijs gaan tegenover 1998 lichtjes achteruit,
respectievelijk van 31,8% naar 30,2% en van 38,5% naar 36,3%.

Tabel 7.3 Scholingsniveau van aangenomen kandidaten, tijdreeks 1995-2000*, in %

UO HO HASO HTBSO LSO LO Totaal

1995 13,2 20,3 12,7 17,6 29,2 7,0 100,0
1996 13,3 24,1 9,6 21,2 23,9 7,9 100,0
1997 11,8 17,8 12,5 31,2 13,5 13,2 100,0
1998 13,4 18,4 15,2 23,3 17,7 11,9 100,0
2000 13,2 17,0 14,9 21,4 18,3 15,2 100,0

* UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs, HASO = hoger algemeen secundair onder-
wijs, HTBSO = hoger technisch of beroepssecundair onderwijs, LSO = lager secundair onderwijs,
LO = lager onderwijs.

De cijfers wijken niet zoveel af van het opleidingsprofiel van de werkende bevol-
king in België. Daarvan heeft 32% een diploma hoger onderwijs, 36% een diploma
hoger secundair en 32% hoogstens een diploma lager secundair (NIS, 2000). Het
grootste verschil stellen we vast in de categorie lager onderwijs: 15,2% van de
aangeworven kandidaten heeft een diploma lager onderwijs tegenover 10,5% in de
werkende bevolking. Dit geeft aan dat in tijden van krapte ook laaggeschoolden in
toenemende mate kansen krijgen op de arbeidsmarkt. In wat volgt stellen we dit
grafisch voor.

                                               
20 We willen hier opmerken dat we een rangorde maken naar hoogte van het diploma (van lager

onderwijs naar universitair onderwijs). De enige uitzondering wordt gevormd door het hoger
algemeen secundair onderwijs en het hoger technisch en beroepssecundair onderwijs. Hoewel
we deze twee diploma’s in de tabellen onderscheiden, willen we hiermee geenszins een ni-
veauverschil tussen beiden suggereren.
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Figuur 7.3 Opleidingsniveau aangeworven kandidaten versus loontrekkende bevolking in
België, in %

De cijfers wijken wel fundamenteel af van het kwalificatieprofiel van de Belgische
werkloze bevolking. Daarvan is 53,1% laaggeschoold (LO of LSO) en heeft slechts
13,6% een diploma hoger onderwijs (UO of HO) (NIS, 2000).

Tabel 7.4 Scholingsniveau van aangenomen kandidaten volgens aannamekanaal, 2000, in %*

UO HO HASO HTBSO LSO LO Totaal

Eigen personeel 11,8 14,0 21,2 19,6 21,6 11,7 100,0
Relaties bedrijf 23,1 24,8 7,8 23,6 11,9 8,8 100,0
Spontane sollicitaties 11,4 15,9 16,3 16,9 27,2 12,3 100,0
Scholen-
opleidingsinstanties

17,9 18,1 14,3 22,0 17,6 10,1 100,0

Advertenties 7,7 16,6 11,9 27,5 15,6 20,7 100,0
Uitzendkantoren 8,9 19,3 13,9 18,6 15,2 24,1 100,0
BGDA-Forem-VDAB 6,7 11,1 19,1 22,7 25,5 14,9 100,0
Wervingsbureau 70,0 13,9 11,5 4,4 0,3 0,0 100,0
Eigen website 34,3 23,6 18,5 3,0 9,6 10,9 100,0
Jobsite 28,2 20,6 23,9 12,0 8,0 7,3 100,0

Totaal 13,2 17,0 14,9 21,4 18,3 15,2 100,0

* UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs, HASO = hoger algemeen secundair onder-
wijs, HTBSO = hoger technisch of beroepssecundair onderwijs, LSO = lager secundair onderwijs,
LO = lager onderwijs.
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De bovenstaande tabel verduidelijkt de relatie tussen het kwalificatieprofiel en het
soort aannamekanaal. Hieruit kan worden afgeleid dat er voor bepaalde aanna-
mekanalen een duidelijke band bestaat met een welbepaald opleidingsniveau. Zo
stellen we bijvoorbeeld vast dat de publieke bemiddelingsdiensten zich vooral
concentreren op de groep midden- en laaggeschoolden (en dan vooral het niveau
lager secundair onderwijs). Zo had 67,3% van de kandidaten die zij aan het werk
hielpen een diploma van hoger of lager secundair onderwijs. Soms wordt - ten
onrechte - beweerd dat zij enkel zouden opereren in de onderste regionen van de
arbeidsmarkt. Uit de cijfers blijkt dat dit niet het geval is. Alleen in de segmenten
universitair onderwijs en hoger onderwijs spelen de publieke bemiddelingsdien-
sten niet echt mee.

Opvallend is dat uitzendkantoren een belangrijke toegangspoort tot een vaste
job zijn voor laaggeschoolde kandidaten (voor 24,1% lager onderwijs). Uit onder-
zoek van Peeters, Devisscher en Van der Beken (2000) bleek reeds dat het aandeel
laaggeschoolde uitzendkrachten in de totale uitzendkrachtenpopulatie vrij groot is
(31,3%) en dat de kansen op vast werk voor het grootste gedeelte van de laagge-
schoolden niet significant afwijken van de kansen op vast werk van de volledige
groep. In het segment van het universitair niveau spelen uitzendkantoren in
beperktere mate mee. Het aandeel van de via uitzendarbeid vast aangeworven
kandidaten met een diploma universitair onderwijs bedraagt 8,9% tegenover een
gemiddelde van 13,2% over alle aannamekanalen.

Bij de spontane sollicitaties constateren wij een aanzienlijk grotere groep aan-
geworven kandidaten met een diploma lager secundair onderwijs (27,2%). Het
opleidingsniveau ligt gemiddeld genomen hoger bij het kanaal bedrijfsrelaties.
Daar bestaat de helft (47,9%) uit gediplomeerden uit het hoger onderwijs en het
universitair onderwijs. De wervingsbureaus positioneren zich vooral bij de hoog-
geschoolden. Zo was 83,9% van de kandidaten die via de wervingsbureaus een job
vonden, hooggeschoold. Ook wat het internet (eigen website en jobsites) betreft
zien we dat het vooral hooggeschoolden zijn die via deze kanalen werden aange-
worven (respectievelijk 57,9% en 48,8%).

Dat de advertenties gespreid zijn over de verschillende opleidingsniveaus, is te
wijten aan het feit dat deze sector zich door de jaren heen heel sterk heeft gediffe-
rentieerd en geprofessionaliseerd. Advertenties dekken op dit ogenblik nagenoeg
alle segmenten van de arbeidsmarkt, zowel in ruimtelijke (lokaal, regionaal, natio-
naal) als in professionele zin.

De vrij gelijke spreiding over alle scholingsniveaus van het aannamekanaal
scholen-opleidingsinstanties valt wellicht te verklaren doordat dit kanaal uiteen-
valt in twee categorieën (scholen en opleidingsinstanties). Hier dekt deze vlag
meer dan één lading waardoor variaties worden weggevlakt.

Voor een vergelijking over de jaren heen van opleidingsniveau naar aanname-
kanaal, verwijzen we naar bijlage 1 (tabel B1.27).
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3. Arbeidsverleden

In tabel 7.5 wordt het arbeidsverleden van de aangeworven personen weergege-
ven. Hieruit blijkt dat 46,1% van het aantal aangenomen kandidaten in 2000 be-
stond uit werkenden die extern van baan veranderden.21 Dit percentage steeg elk
jaar opnieuw: van 28,1% in 1995 tot 46,1% in 2000. Deze hogere externe mobiliteit
gaat samen met de goede economische conjunctuur in 2000. Meer werkenden
namen het risico om van job te veranderen in de hoop op die manier hun positie te
verbeteren. Ongeveer 42% was werkloos of inactief, en de rest (12,0%) bestond uit
schoolverlaters.

Tabel 7.5 Arbeidsverleden van aangenomen personen, tijdreeks 1995-2000, in %

Arbeidsmarktsituatie 1995 1996 1997 1998 2000

Werkend 28,1 31,1 38,8 39,4 46,1
Werkloos of inactief 48,2 50,5 38,0 43,9 41,9
Schoolverlater 23,6 18,5 23,3 16,7 12,0

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figuur 7.4 Aantal schoolverlaters, werklozen en inactieven, werkenden en totale arbeidsmarkt-
mobiliteit, jaarreeks 1995-2000, in absolute aantallen

                                               
21 Voor wat betreft deze werkenden gaat het hier om externe mobiliteit. Werknemers kunnen ook

binnen een bedrijf van functie veranderen. De interne mobiliteit is in het kader van deze studie
niet onderzocht.
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Omdat de evolutie van de aandelen in grote mate bepaald wordt door de sterke
groei van de mobiliteit op de arbeidsmarkt (de werkenden die van werkgever ver-
anderen) bekijken we in wat volgt ook de absolute aantallen. Het gaat hier om
gegevens die geëxtrapoleerd zijn (zie hoofdstuk 3: de vraag naar arbeid). De vori-
ge figuur geeft de evolutie.

Doorheen de jaren is het aandeel van de werkenden in de instroom toegenomen
(van 39,4% in 1998 naar 46,1% in 2000). Ook in absolute aantallen komen we tot
deze vaststelling (van 168 000 in 1998 naar 270 500 in 2000). Voor vergelijkingen
over de jaren heen verwijzen we naar bijlage 1 (tabel B1.10).

De daling van het aandeel werkzoekenden (werklozen en inactieven) verbergt
een gevoelige toename van het absoluut aantal werkzoekenden dat in 2000 werd
aangeworven. Waar er in 1998 nog 187 000 werklozen of inactieven een job von-
den, steeg dit aantal tot 246 000 in 2000.

Het aandeel van de schoolverlaters in de instroom daalt van jaar tot jaar (van
23,3% in 1997 over 16,7% in 1998 naar 12,0% in 2000). Ook in absolute aantallen
stellen we een, zij het vrij beperkte daling vast (van 77 000 in 1997 over 71 000 in
1998 naar 70 500 in 2000).

In figuur 7.5 wordt het arbeidsverleden van de aangenomen kandidaten per
aannamekanaal grafisch voorgesteld.
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Figuur 7.5 Arbeidsverleden aangenomen kandidaten per aannamekanaal, 2000, in %

Wanneer we kijken naar de verschillen tussen de kanalen, zien we dat de wer-
vingsbureaus zich vooral richten naar werkenden (78,8%), de publieke bemidde-
lingsdiensten in eerste instantie naar werklozen en inactieven (69,3%) en de scho-
len-opleidingsinstanties in hoofdzaak naar de schoolverlaters (37,4%). Ook het on
line-gebeuren richt zich blijkbaar vooral op schoolverlaters. Dit kan te maken heb-
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ben met de jonge leeftijd van de schoolverlaters en hun grotere vertrouwdheid
met internet, ICT, ... Ook uit het vervolg zal blijken dat jongeren, in verhouding
tot ouderen, in belangrijkere mate worden aangeworven via de eigen website van
een bedrijf of via een jobsite.

Opvallend is het lage aandeel schoolverlaters dat via een uitzendbureau vast
aangeworven. Uit ander onderzoek (Steunpunt WAV, VIONA & SONAR, 2000)
blijkt immers dat 17,0% van de mannelijke schoolverlaters zijn eerste job uitoefent
via een uitzendcontract (uitzendarbeid is het op één na meest aangeduide kanaal).
Bij vrouwen ligt dit percentage op 10,0% (het op twee na meest aangeduide
kanaal). Hoewel onze onderzoekscijfers en deze van het SONAR-onderzoek een
andere inhoud hebben, lijken ze op het eerste gezicht niet volledig in overeen-
stemming. Hiervoor zijn er een aantal verklaringen.

We moeten hier opmerken dat de basis van ons onderzoek een werkgeversbe-
vraging is. Werkgevers werden voor een aantal vacatures (en vaak voor meerdere
personen) gevraagd aan te duiden over hoeveel schoolverlaters het ging en tevens
via welk kanaal ze deze uiteindelijk hebben aangenomen. Het is plausibel om aan
te nemen dat een werknemersbevraging waarbij de schoolverlater in kwestie zelf
rechtstreeks wordt bevraagd nauwkeurigere informatie zal opleveren.

Daarnaast is het van belang in te zien dat we in onze bevraging uitgaan van
aangeworven personen. Wanneer een bedrijf iemand aanwerft via een uitzendcon-
tract beschouwt men deze persoon waarschijnlijk nog niet als een lid van het vaste
personeelsbestand. Deze uitzendkracht werkt per definitie nog steeds voor het
uitzendbureau en het bedrijf leent deze kracht in. Meer en meer bedrijven schake-
len een uitzendbureau echter in omwille van de diensten die het verleent bij het
rekruterings- en selectieproces (zie hoofdstuk 4: de uitzendmarkt). Bedrijven
gebruiken uitzendarbeid dus met een andere agenda dan het zuiver lenigen van
een dringende arbeidsbehoefte. Werkgevers gebruiken de uitzendperiode meer en
meer als een soort proefperiode zonder de uitzendkracht onmiddellijk vast aan te
nemen. Pas na verloop van tijd (mits een positieve evaluatie) gaat men over tot
aanname. Het is waarschijnlijk dat werkgevers tijdens onze bevraging deze reeds
ingewerkte uitzendkrachten niet meer beschouwden als schoolverlaters, wat het
aandeel schoolverlaters gevoelig naar beneden haalt.

Op de derde plaats kan het lage aandeel schoolverlaters bij aanname via uit-
zendkantoren verklaard worden door het feit dat het aandeel schoolverlaters op
de volledige arbeidsmarkt zowel in absolute als in relatieve zin daalt als gevolg
van de grotere externe mobiliteit (werkenden die van werkgever veranderen; zie
tabel 7.5 & figuur 7.4). Voor een vergelijking over de jaren heen verwijzen we naar
bijlage 1 (tabel B1.29).

Wijzigingen inzake arbeidsmarktmobiliteit worden vaak terecht afhankelijk
gesteld van de conjunctuurevolutie. Dit werd hierboven nogmaals aangetoond.
Ook uit de resultaten van het hoofdstuk 3 (de vraag naar arbeid) kwam dit naar
voor. Verder is het bekend dat de mobiliteit sterk samenhangt met persoonsge-
bonden variabelen zoals leeftijd en opleidingsniveau: de mobiliteit neemt toe
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naarmate de werknemer jonger is en beter geschoold. Ook de tevredenheid over
de huidige job en de betrokkenheid tot de organisatie spelen een rol. Ten slotte
dient er ook rekening mee te worden gehouden dat de concurrentie van andere
jobs, die betere loons- en toekomstperspectieven bieden, een mobiliteit veroor-
zaakt.

Naast de conjuncturele heropleving, wordt de stijgende mobiliteit door sommi-
gen ook gezien als een structureel gegeven. Werkgevers proberen de arbeid zo
efficiënt mogelijk in te zetten in het organisatieproces. Naast een aanpassing aan
de behoefte van de vraag naar tijdelijk inzetbare krachten, vergt dit vanwege de
werknemers een toename van de bereidheid tot arbeidsmobiliteit. Werknemers
zijn steeds minder verzekerd van een vaste baan tot aan het pensioen. Onder
invloed van het toenemend belang van brede competentieprofielen en omwille
van de eigen zelfontplooiing, kiezen steeds meer werknemers er voor om van job
te veranderen. Het is echter niet gemakkelijk om het mobiliteitsgegeven te inter-
preteren. Enerzijds is mobiliteit onder werkenden een positieve zaak. Zeker als het
om vrijwillige mobiliteit gaat, mag men aannemen dat de betrokken werknemers
zich verbeteren. Bovendien zijn er aanwijzingen dat dit ook macro-economisch
positieve effecten genereert door een gemiddeld betere matching van vraag en
aanbod. Een werknemer die verandert van functie zorgt bovendien op zijn beurt
voor een nieuwe vacature (tenzij de functie opgeheven wordt). Anderzijds zijn aan
mobiliteit ook kosten voor de werkgever verbonden. Vermoedelijk is er sprake
van een kritische grens waarbij de nadelen zwaarder beginnen door te wegen.
Werkgevers die met te veel mobiliteit geconfronteerd worden, zullen minder
geneigd zijn te investeren in opleiding.

4. Geslacht

Tabel 7.6 leert ons dat 59% van alle aangenomen kandidaten mannen zijn, tegen-
over 41% vrouwen. Dit komt overeen met de resultaten van 1998. In 1997 bedroeg
het aandeel aangeworven mannelijke werknemers 65%, in 1996 was dat 56%. Deze
verhouding naar geslacht bij de aangeworven kandidaten stemt overeen met de
verhouding volgens geslacht bij de actieve beroepsbevolking: 57,9% mannen en
42,1% vrouwen (NIS, 2000).

Tabel 7.6 Geslacht van aangenomen personen, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000

Man 59,9 55,6 64,8 57,4 59,4
Vrouw 40,1 44,4 35,2 42,6 40,6

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Wervingskanalen waarlangs gemiddeld genomen meer mannen aangenomen wor-
den, zijn:
� uitzendkantoren (67%);
� eigen website (66%);
� spontane sollicitaties (62%);
� wervingsbureau (62%);
� externe relaties (62%).

Wervingskanalen waarlangs gemiddeld genomen meer vrouwen aangenomen wor-
den, zijn:
� scholen-opleidingsinstanties (49%);
� publieke bemiddelingsdiensten (48%);
� eigen personeel (45%).

Advertenties is het wervingskanaal dat het minst afwijkt van het gemiddelde. Een
verklaring voor het feit dat langs de publieke bemiddelingsdiensten meer vrou-
wen worden aangenomen, kan gevonden worden in het grotere marktaandeel van
dit wervingskanaal in de quartaire sector waar gemiddeld ook meer vrouwen
tewerkgesteld worden (zie tabel 6.13, hoofdstuk 6: hoe werven bedrijven?). In de
quartaire sector in Vlaanderen is 60,2% van de werknemers vrouwelijk. In de ter-
tiaire en secundaire sectoren liggen deze aandelen respectievelijk op 43,4% en
20,2% (Steunpunt WAV & Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek, 2000).
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Figuur 7.6 Geslacht aangenomen personen per aannamekanaal, in %

Voor een vergelijking over de jaren heen van geslacht naar aannamekanaal, ver-
wijzen we naar bijlage 1 (tabel B1.31).
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5. Leeftijd

De leeftijd van de aangenomen kandidaten wordt weergegeven in tabel 7.7. Onge-
veer 41% was jonger dan 25 jaar. Dit zelfde aandeel vindt men ook terug bij de 25-
34-jarigen (41,2%). Het aandeel van de 35-44-jarigen is 13,8%. Nog steeds is slechts
(hoewel meer dan de voorgaande jaren) 4% van de aangenomen kandidaten ouder
dan 45 jaar. Dit betekent dat de kansen om opnieuw tewerkgesteld te worden voor
oudere werklozen (20,4% van alle werklozen; NIS, 2000) heel beperkt zijn. Als we
kijken naar de actieve beroepsbevolking, dan is slechts 8,7% jonger dan 25 jaar. De
grootste groep situeert zich bij de 25-45-jarigen (61,5%) en 29,8% is ouder dan
45 jaar (NIS, 2000).

Tabel 7.7 Leeftijd aangenomen personen, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000

<25 jaar 53,4 40,3 50,2 44,6 40,8
25-45 jaar 43,7 56,3 46,2 52,0 55,0
�45 jaar 2,9 3,4 3,6 3,4 4,1

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Dat het aandeel van de groep 45-plussers zo laag blijft is één van de meest ver-
wonderlijke vaststellingen van deze studie. Dit gegeven is merkwaardig en valt
moeilijk te rijmen met de kraptes in bepaalde segmenten van de arbeidsmarkt (zie
hoofdstuk 8: knelpunten op de arbeidsmarkt).

De erg geringe kansen voor ouderen bij aanwervingen staan in schril contrast
met de in hoofdstuk 5 gemaakte vaststelling dat de leeftijd in slechts 28,0% (op één
na minst belangrijk selectiecriterium) van de gevallen een selectiecriterium zou
zijn bij aanname (zie hoofdstuk 5: kenmerken en aanstellingen vervulde vacatu-
res). Toch moeten we opmerken dat er al heel wat veranderd is tegenover 1995. In
1995 vertegenwoordigde de groep 45-plussers slechts 2,9%, terwijl dit aandeel
steeg tot 4,1% in 2000, een stijging met 41,4%. De groep ouderen wordt blijkbaar
tijdens hoogconjunctuur en krapte op de arbeidsmarkt meer aangesproken.

De lage tewerkstellingskansen voor ouderen tonen aan dat het bedrijfsleven,
ondanks vele campagnes, toch (bewust of onbewust) blijft discrimineren op basis
van leeftijd. Bewuste leeftijdsdiscriminatie, die trouwens bij wet is verboden,
bestaat bijvoorbeeld in het vermelden van leeftijdsgrenzen bij personeelsadverten-
ties. Naast de bewuste discriminatie bij aanwerving bestaan er heel wat vormen
van onbewuste discriminatie van oudere werknemers. Amerikaanse deskundigen
inzake stereotypes (Rosen & Jerdee, 1985) wezen op het bestaan van een aantal
vooroordelen tegenover oudere werknemers. Ouderen zouden minder productief
zijn, zouden meer weerstand bieden tegen verandering, niet bereid zijn om oplei-
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dingen te volgen, over geen creativiteit beschikken, ... Uit onderzoek (Denys &
Simoens, 1997; Gelderblom & De Koning, 1992) blijkt er bijvoorbeeld geen eendui-
dig significant verschil te bestaan tussen de werkprestatie van ouderen en die van
jongeren. Ook oudere werknemers kunnen belangrijk zijn voor bedrijven, denk
hierbij maar aan de ruimere (levens)ervaring. Nochtans moeten we deze proble-
matiek natuurlijk niet alleen bekijken vanuit de vraagzijde van de arbeidsmarkt.
Een mogelijke verklaring van het laag aandeel ouderen bij aanwerving kan ook te
maken hebben met de bereidheid van deze groep. Heel wat ouderen opteren er
immers voor om niet meer (of minder) te gaan werken. Bovendien zijn ze ook
minder mobiel waardoor ze minder van werk veranderen en bijgevolg een lager
aandeel vertegenwoordigen ten opzichte van de totale instroom.

Voorts kan er sprake zijn van een trickle-down effect op de Belgische arbeids-
markt waarbij kan aangetoond worden dat mannen reeds vanaf 35 jaar minder
kansen krijgen op een job, louter omwille van hun leeftijd. Bij vrouwen is die
evolutie reeds zichtbaar vanaf de leeftijd van 30 jaar (Denolf, Denys & Simoens,
1999).
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Figuur 7.7 Leeftijd aangenomen personen per aannamekanaal, 2000, in %

Het wekt geen verbazing dat, zoals figuur 7.7 laat zien, via het kanaal scholen-
opleidingsinstanties, het meest jongeren aan werk worden geholpen (62,9%). Dit
geldt eveneens voor het on line-gegeven en meer in het bijzonder de eigen website
(59,8%). Opvallend is dat veel ouderen aan het werk geraken via externe relaties
van het bedrijf (11,0%). Wervingsbureaus en uitzendkantoren stellen dan weer
vooral de groep 25-45-jarigen tewerk (63,7%). Ook deze bevindingen troffen we
aan bij de enquêtes uit voorgaande jaren.
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Voor een vergelijking over de jaren heen van leeftijd naar aannamekanaal, ver-
wijzen we naar bijlage 1 (tabel B1.33).

Aangeboden dienstverband

Ongeveer drie op de vier (77,1%) aangeworven kandidaten zijn tewerkgesteld in een vast
dienstverband. Het aandeel vaste contracten bij de instroom is progressief gestegen tussen 1995
en 2000. Deze vaststelling wekt natuurlijk geen verbazing op in het licht van een krapper wor-
dende arbeidsmarkt. Het aandeel tijdelijken (22,9%) ligt hoog in vergelijking met het aandeel
tijdelijken bij de actieve beroepsbevolking (10,3%). We kunnen dus vaststellen dat er een verschil
bestaat tussen het aandeel tijdelijke contracten bij de instroom en het aandeel tijdelijke contracten
in de totale actieve beroepsbevolking. Hier moet er op gewezen worden dat de contracten bij
vacatures op instroomcijfers slaan, wat de kans op een tijdelijk contract verhoogt, terwijl de
cijfers van de actieve beroepsbevolking stockcijfers zijn. De grote meerderheid van die tijdelijke
contracten wordt nog steeds omgezet in een contract van onbepaalde duur.

Opleidingsniveau

Het aandeel hooggeschoolde aangeworven kandidaten (hoger onderwijs of universiteit) bedraagt
30,2%, terwijl de laaggeschoolden 33,5% vertegenwoordigen. Ten aanzien van 1998 is het aan-
deel laaggeschoolden in de instroom toegenomen (van 29,6% naar 33,5% in 2000). In tijden van
krapte krijgen laaggeschoolden (met een maximaal diploma van lager secundair onderwijs) in
toenemende mate kansen op de arbeidsmarkt.

Arbeidsverleden: werkend, werkloos (of inactief) of schoolverlater?

Als we kijken naar het arbeidsverleden van de aangenomen kandidaten, dan zien we dat 46,1%
bestond uit werkenden die extern van baan veranderden. Dit aandeel ligt significant hoger dan
de vorige jaren. Tussen 1995 en 1998 steeg dit aandeel progressief van 28,1% (1995) naar
39,4% (1998). Dit stijgend aandeel kan worden toegeschreven aan de hoogconjunctuur.

Geslacht

Wat het geslacht betreft, werden in 2000 59,4% mannen en 40,6% vrouwen aangeworven. Deze
verhouding naar geslacht komt overeen met de verhouding volgens geslacht bij de actieve be-
roepsbevolking.

Leeftijd

Naar leeftijd kan worden geconstateerd dat slechts 4,1% van de aangeworvenen ouder is dan 45
jaar. Ongeveer 41% is jonger dan 25 jaar. De erg geringe kansen voor ouderen bij aanwervingen
staan in schril contrast met de in hoofdstuk 5 gemaakte vaststelling dat de leeftijd het op één na
minst belangrijk selectiecriterium is bij aanname. Toch is er al heel wat veranderd tegenover
1995. In 1995 was het aandeel van de groep 45-plussers slechts 2,9%, terwijl dit aandeel steeg
tot 4,1% in 2000, een stijging met 41,4%. De groep ouderen wordt blijkbaar tijdens hoogcon-
junctuur en krapte op de arbeidsmarkt meer aangesproken.
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HOOFDSTUK 8
KNELPUNTEN OP DE ARBEIDSMARKT

Een belangrijk knelpunt in de Belgische economie in 2000 was de krapte op de
arbeidsmarkt. Bedrijven ondervonden problemen bij het vervullen van hun vaca-
tures. Tegelijkertijd laaide de discussie op over het grote aantal ‘inactieven’. De
ogenschijnlijke tegenstrijdigheid van een tekort aan arbeidskrachten aan de vraag-
kant en een overschot aan de aanbodzijde wordt ook wel de arbeidsmarktparadox
genoemd. Enerzijds was er een groot aantal onvervulbare vacatures en anderzijds
een omvangrijk onbenut(baar?) arbeidsaanbod. Het is dan ook goed verklaarbaar
dat juist bij arbeidsmarktkrapte de roep om de inzet van de zogenaamde stille
reserves heviger wordt.

Ondertussen is de arbeidsmarkt in 2001 echter grondig gewijzigd. Vele bedrij-
ven kondigen massale afdankingen aan. Het aantal niet-werkende werkzoekenden
in België bedroeg op 30 september 2001 512 927 eenheden (189 917 in Vlaanderen,
250 853 in Wallonië en 72 157 in Brussel). Dit is een stijging met 11 435 eenheden
(of 2,3%) tegenover september 2000 (+13 405 eenheden in Vlaanderen, -2 369 in
Wallonië en +399 in Brussel (MTA, 2001b)). De stijging van de werkloosheid in
september situeert zich met andere woorden nagenoeg volledig in Vlaanderen.
Daar waar de werkloosheidsgraad in Vlaanderen in september 2000 nog 6,7%
bedroeg, was deze in september 2001 geklommen tot 7,2%. Dit is op jaarbasis een
toename van 7,6% of 13 405 eenheden (VDAB, 2001a). Daarmee kwam in Vlaande-
ren een einde aan de afname van de werkloosheid op jaarbasis die was ingezet in
mei 1996, 64 maanden geleden. Deze trendbreuk komt nochtans niet onverwacht.
Sinds mei 2001 was de invloed van de vertragende economie reeds duidelijk voel-
baar in de progressieve afname van de werkloosheidsdaling op jaarbasis.

De cijfers van dit hoofdstuk hebben echter betrekking op het jaar 2000, toen de
vraag naar arbeid nog gevoelig steeg (zie hoofdstuk 3: de vraag naar arbeid). In
Vlaanderen ontving de VDAB in 2000 206 189 werkaanbiedingen in het normaal
economisch circuit. Van al deze werkaanbiedingen kwamen er 63 934 werkaan-
biedingen (31,0% van het totaal) binnen via de interimsector (VDAB, 2001b;
VDAB, 2001c). In 1997 lag het aantal werkaanbiedingen beduidend lager: 114 126.
De groei van de werkaanbiedingen bij de VDAB kan dus deels toegeschreven
worden aan de samenwerking met Upedi (de uitzendkantoren). Daarnaast kan de
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groei van het aantal werkaanbiedingen ook gedeeltelijk worden verklaard door de
vacatureketting die versterkend kan werken: één openstaande betrekking kan lei-
den tot een kettingreactie van nieuwe vacatures. Dit ter nuancering van de cijfers.
Ook uit de cijfers voor Brussel (ORBEM, 2001) blijkt dat het aantal werkaanbiedin-
gen de laatste jaren steeds toenam: van 14 223 in 1997 tot 17 569 in 2000. Dit geldt
eveneens voor de cijfers uit Wallonië (FOREM, 2001). De FOREM ontving in 1997
44 968 werkaanbiedingen. Dit aantal was is 2000 gestegen tot 55 250. De volgende
tabel geeft meer details.

Tabel 8.1 Aantal werkaanbiedingen naar publieke bemiddelingsdienst, tijdreeks 1997-2000, in
absolute aantallen1

Ontvangen werkaanbiedingen 1997 1998 1999 2000

VDAB (NEC) (Vlaanderen)2 114 126 136 701 165 776 206 1893

ORBEM (BGDA) (Brussel) 14 223 16 185 15 768 17 569
FOREM (Wallonië) 44 968 50 805 54 388 55 2504

1 Bron: VDAB, 2001b; ORBEM, 2001 & FOREM, 2001
2 Het NEC omvat de contracten van onbepaalde duur en de in de tijd beperkte contracten. Niet

inbegrepen in het NEC zijn de gesubsidieerde jobs in overheidsdiensten of non-profit organisa-
ties.

3 Naast AMI (Arbeidsmarktinformatiesysteem, het klassieke systeem via consulenten) beschikt de
VDAB sinds september 2000 over Jobmanager. Via dit systeem wordt aan de werkgevers de mo-
gelijkheid geboden hun vacatures bij de VDAB te registreren via internettechnologie. De werk-
aanbiedingen die via Jobmanager ontvangen werden, maken (voor 2000) deel uit van dit cijfer.

4 Naast de ontvangen gewone werkaanbiedingen kreeg FOREM ook werkaanbiedingen binnen via
de sinds 2000 opgestarte internetsite Hotjob. De werkaanbiedingen die via Hotjob ontvangen
werden, maken (voor 2000) deel uit van dit cijfer.

De groei van het aantal vacatures heeft samen met de inkrimping van de arbeids-
reserve geleid tot een verhoging van de spanning op de arbeidsmarkt. Sinds 1998
is ook het aantal openstaande VDAB-vacatures fors toegenomen. Volgens bereke-
ningen van het Steunpunt WAV zouden er in 2000 gemiddeld 42 800 vacatures bij
de VDAB hebben openstaan. Dit is maar liefst 20 000 meer dan in 1998 (Steunpunt
WAV & Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek, 2000). Als indicatie voor
de spanning op de arbeidsmarkt wordt vaak de verhouding van het aantal niet-
werkende werkzoekenden met het aantal openstaande VDAB-vacatures berekend.
In 1994 waren er per VDAB-vacature nog 25 werkzoekenden ingeschreven bij de
VDAB, tegenover 14 in 1997 en 6 in 1999. Een raming van het Steunpunt WAV
geeft aan dat er in 2000 een verdere daling was tot vier werkzoekenden per vaca-
ture. Ook de plaatsingstijd neemt toe. In 1999 duurde de invulling van een vacatu-
re door de VDAB gemiddeld genomen bijna anderhalve maand (44 dagen), terwijl
de VDAB vijf jaar eerder er nog in slaagde om een vacature op minder dan de helft
van die tijd in te vullen (Steunpunt WAV & Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarkt-
onderzoek, 2000). De volgende tabel geeft meer details.
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Tabel 8.2 Kerncijfers VDAB (gemiddeld aantal openstaande VDAB-vacatures, mediane plaat-
singstijd en aantal niet werkende werkzoekenden per VDAB-vacature), tijdreeks 1997-
2000 (Vlaams Gewest), in absolute aantallen*

1997 1998 1999 2000
(raming)

Gemiddeld aantal openstaande VDAB-vacatures
(NEC)

16 554 23 222 31 082 42 800

Mediane plaatsingstijd (aantal dagen) 32 37 44 -
Aantal niet werkende werkzoekenden/openstaande

VDAB-vacature
14,6 9,2 6,2 4,0

* Bron: Steunpunt WAV & Stuurgroep Strategisch Arbeidsmarktonderzoek (2000)

Dit hoofdstuk valt uiteen in twee delen. In een eerste deel geven we een kwantita-
tief beeld van de krapte op de arbeidsmarkt (moeilijk vervulbare vacatures en
knelpuntvacatures). Ook kijken we naar de oorzaken waarom deze vacatures
moeilijk of niet ingevuld geraken. In een tweede deel staan we stil bij het verdrin-
gingsvraagstuk. Er is nagegaan in hoeverre de eisen ten aanzien van opleiding in
werkelijkheid ook gerealiseerd zijn. We stellen ons hier de vraag op welke schaal
neerwaartse (en opwaartse) verdringing zich op de Belgische arbeidsmarkt voor-
doen.

1. Moeilijk vervulbare vacatures en knelpuntvacatures

Een eerste indicator voor de kraptes op de arbeidsmarkt is de mate waarin werk-
gevers moeite ondervinden om hun openstaande vacatures in te vullen.

Moeilijk vervulbare vacatures zijn vacatures die drie maanden of langer hebben
opengestaan maar uiteindelijk toch zijn vervuld.22 Knelpuntvacatures daarente-
gen zijn vacatures die langer dan drie maanden hebben opengestaan maar die niet
vervuld zijn geraakt (ofwel nog open staan, ofwel geannuleerd werden).

Aan de basis van deze moeilijk vervulbare en knelpuntvacatures kunnen in
theorie drie verschillende oorzaken liggen (VDAB, 2000):
� een kwantitatieve oorzaak: een tekort aan arbeidskrachten voor dat beroep;
� een kwalitatieve oorzaak: de werkzoekenden beantwoorden niet aan de eisen

van de werkgevers;
� de arbeidsomstandigheden: loon, aard werk, ...

Daar we de duur van het openstaan van de vacature als criterium hanteren, moe-
ten we ook rekening houden met het feit dat functies met relatief lange aanwer-

                                               
22 Het nemen van de tijdsduur van het openstaan van een vacature als criterium voor het moeilijk

vervulbaar zijn ervan is vanzelfsprekend voor discussie vatbaar. Bovendien is er geen
expliciete reden om drie maanden als kritische grens te nemen.
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vingsprocedures (zoals bv. voor kaderleden) relatief sneller tot deze categorie
behoren.

1.1 Moeilijk vervulbare vacatures

1.1.1 Aandeel moeilijk vervulbare vacatures

Tabel 8.3 Moeilijk vervulbare vacatures (gemeten op functieniveau) volgens regio, bedrijfs-
grootte en sector, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000

Regio
Brussel 10,3 12,4 9,9 13,5 22,6
Wallonië 8,5 13,7 13,6 10,3 19,3
Vlaanderen 8,4 7,4 8,2 9,6 24,5

Grootte
<10 6,8 11,2 9,4 10,5 24,5
10-100 7,2 7,8 8,9 11,6 20,5
>100 9,8 9,5 12,8 13,9 21,6

Sector
Industrie 11,0 8,3 10,6 12,1 25,6
Bouw 7,3 10,4 17,1 9,8 14,8
Handel/horeca 7,4 11,4 8,8 10,5 26,0
Andere diensten 10,2 9,5 8,5 12,7 27,1
Quartair 7,4 7,8 7,1 10,9 11,9

Totaal 8,8 9,7 9,6 11,3 23,0

Globaal genomen is één op de vier vacatures (23,0%) moeilijk vervulbaar. Dit is
aanzienlijk meer dan de percentages in de periode 1995-1998. We kunnen dus
stellen dat de personeelsvoorziening over de afgelopen vijf jaar steeds moeizamer
verloopt, in die zin dat steeds meer vacatures meer dan drie maanden onvervuld
blijven. We wijzen er trouwens op dat het reële personeelsvoorzieningsprobleem
in de bedrijven groter is dan de hier vermelde 23% gezien het in deze analyse
enkel gaat om vacatures die uiteindelijk toch zijn vervuld. Vacatures die niet wer-
den ingevuld en/of uiteindelijk werden geschrapt werden hier dus niet meege-
nomen (cf. infra paragraaf 1.3: totaal aantal vacatures).

In tegenstelling tot de voorgaande jaren stellen we vast dat het grootste aandeel
moeilijk vervulbare vacatures zich situeert in Vlaanderen (24,5%) en niet langer in
Wallonië (19,3%) of Brussel (22,6%).

In grote en middelgrote bedrijven wordt men iets minder geconfronteerd met
moeilijk vervulbare vacatures dan in kleine bedrijven. In 1997 en 1998 was dit net
omgekeerd. In 2000 is het aandeel moeilijk vervulbare vacatures in kleine bedrij-
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ven groter dan in grote bedrijven. Kleine bedrijven hebben het moeilijker om hun
vacatures in te vullen.

Het grootste aandeel moeilijk vervulbare functies situeert zich in de sector van
de andere diensten (27,1%) en de handel/horeca (26,0%). Het aandeel ligt het
laagst in de quartaire sector (11,9%).

1.1.2 Moeilijk vervulbare vacatures: functiesoorten

Tabel 8.4 Top-20 van de moeilijk vervulbare vacatures (ISCO III-digit), rangorde in de lijst van
alle vervulde vacatures (tussen haakjes), 2000, in %

Functies %

1. Administratief bedienden (1) 9,5
2. Verkopers (2) 9,4
3. Mechaniekers (6) 7,8
4. Secretaressen of secretarissen (5) 6,2
5. Keukenpersoneel of frituurhulp (4) 6,2
6. Boekhouders en hulpboekhouders (8) 4,8
7. Chauffeurs* (3) 4,5
8. Vertegenwoordigers of commercieel afgevaardigden (14) 3,1
9. Koks, traiteurs en restaurateurs (30) 2,5

10. Kassiers of kassabedienden (15) 2,1
11. Gewone winkelbediende (23) 2,1
12. Kelners of serveersters (7) 2,1
13. Loodgieters en sanitair personeel (-) 2,0
14. Architecten (27) 1,8
15. Commerciële medewerkers of bedienden (16) 1,6
16. Stikkers of confectiebedienden (-) 1,2
17. Filiaalverantwoordelijken. zonemanagers of centrumverantwoordelijken (-) 1,2
18. Directieleden. managers of kaderpersoneel (13) 1,2
19. Magazijniers of goederenbehandelaars (10) 1,1
20. Maatschappelijk werkers (-) 1,1
Overige functies 28,6

Totaal 100,0

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie (ISCO II-digit), maar gezien de hoge waarde
wordt deze toch in de lijst opgenomen. De meeste respondenten gebruiken gewoon de term
chauffeur en specifiëren niet verder naar buschauffeur, vrachtwagenchauffeur, autochauffeur of
varend personeel.

In de top-10 van de moeilijk vervulbare functies bezetten administratief bedienden
en verkopers de eerste twee plaatsen. Uit de top-10 van 1998 komen slechts vier
functies terug voor: administratief bedienden, verkopers, secretaressen en boek-
houders. Voor een tabel met de rangorde over een periode van vijf jaar, verwijzen
we naar bijlage 1 (tabel B1.34).
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Tussen haakjes hebben we de rangorde geplaatst van de betreffende vacatures
in de lijst van alle vervulde vacatures. Wanneer we onze top-5 van de moeilijk
vervulbare vacatures vergelijken met de top-5 van de vervulde vacatures, stellen
we vast dat er grote gelijkenissen zijn.

Tabel 8.5 Functies moeilijk vervulbare vacatures, hoofdcategorieën, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000

Functies handenarbeid 24,5 24,8 30,3 31,0 28,0
Administratieve functies 20,0 10,1 18,2 16,4 26,5
Commerciële functies 14,3 16,5 10,9 10,1 17,1
Dienstverlenende functies 4,8 28,5 8,0 13,0 15,3
Gespecialiseerde functies 36,0 20,1 32,6 29,2 13,1

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Wanneer we de moeilijk vervulbare functies groeperen rond de vijf grote functie-
soorten, blijkt dat het grootste aandeel moeilijk vervulbare functies komt uit de
groepen van de functies handenarbeid en de administratieve functies (een zeer
sterke stijging voor de laatstgenoemde categorie). Behoren tot de functies handen-
arbeid: mechaniekers en chauffeurs. Uit de groep van de administratieve functies
vermelden we de administratief bedienden en de secretaressen.

Tussen 1995 en 1998 leverden de functies handenarbeid steeds een groot aan-
deel moeilijk vervulbare vacatures op. Een tweede vaststelling is dat de categorie
gespecialiseerde functies tegenover 1998 minder moeilijk vervulbare vacatures telt.
Het omgekeerde kan worden beweerd van de administratieve functies en de
commerciële functies.

1.1.3 Oorzaak moeilijk vervulbare vacatures

Moeilijkheden om vacatures in te vullen worden enerzijds veroorzaakt door een
combinatie van de omvang van de arbeidsreserve en de vraag naar nieuwe ar-
beidskrachten. Anderzijds spelen ook meer kwalitatieve elementen (zoals een
gebrek aan kwalificaties) een rol.



Knelpunten op de arbeidsmarkt 119

Tabel 8.6 Waren er voldoende sollicitanten voor de moeilijk vervulbare vacatures?, 2000, in %

Ja Neen

Voldoende sollicitanten? 27,7 72,3

In drie vierde van de moeilijk vevulbare vacatures (72,3%) vinden werkgevers
onvoldoende kandidaten. Het grootste probleem is dus een zuiver kwantitatief
tekort aan kandidaten.

Tabel 8.7 Oorzaken moeilijk vervulbare vacatures (indien voldoende sollicitanten), 2000, in %

%

Sollicitanten missen werkervaring 32,1
Sollicitanten zonder passende scholing 30,2
Sollicitanten missen juiste ingesteldheid 8,0
Te hoge financiële eisen 8,0
Gewenste arbeidstijden wijken af 2,2
Sollicitanten gingen niet akkoord met de arbeidsomstandigheden 2,0
Andere oorzaak 17,5

Totaal 100,0

Indien de oorzaak voor de moeilijke vervulling van kwalitatieve aard was, is dit
voor één op de drie moeilijk vervulbare vacatures (32,1%) omdat de sollicitanten
een gebrek hebben aan werkervaring en voor iets minder dan een derde (30,2%)
omdat de kandidaten een gebrek hebben aan scholing. Omdat deze vraag enigs-
zins gewijzigd is tegenover voorgaande bevragingen hebben we geen vergelij-
kingstabel opgenomen. Heel wat bedrijven haalden bovendien een andere oorzaak
aan voor de moeilijke vervulling van hun vacatures. Het ging daarbij zowel om
bedrijfsinterne oorzaken (zoals een selectieprocedure die lang duurde, het niet
doorgedreven zoeken, ...) als bedrijfsexterne oorzaken (zoals bv. het wegvallen
van kandidaten na toezegging, ...).

1.2 Knelpuntvacatures

1.2.1 Bedrijven met knelpuntvacatures

Naast moeilijk vervulbare vacatures (vacatures die drie maanden of langer hebben
opengestaan maar uiteindelijk toch zijn vervuld), hebben we ook nagegaan in
hoeverre bedrijven te maken hadden met knelpuntvacatures. Dit zijn vacatures die
langer dan drie maanden hebben opengestaan maar die niet vervuld zijn (ofwel
nog open staan, ofwel geannuleerd werden).
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Ongeveer één bedrijf op tien (12,5%; horizontale lijn figuur 8.1) heeft vacatures
die langer dan drie maanden openstaan en die nog steeds niet vervuld werden.

10,2

23,8

40,8

16,4

8,5

13,4
15,6

18,5

11,8 11,4

8
� �� � � � � � � � �

<10
10-100

>100
Brussel

Wallonië
Vlaanderen

Industrie
Bouw

Handel/horeca
Andere diensten

Quartair
0

10

20

30

40

50
% 

Figuur 8.1 Bedrijven met knelpuntvacatures (gemeten op bedrijfsniveau), 2000, in %

We stellen vast dat in Brussel (16,4%) en in Vlaanderen (13,4%) het grootste aan-
deel bedrijven is te vinden met knelpuntvacatures. In Wallonië (8,5%) is dit in veel
mindere mate het geval.

Het hoogste aandeel bedrijven met knelpuntvacatures vinden we terug bij de
grote bedrijven (40,8%).

Het grootste aandeel bedrijven met knelpuntvacatures situeert zich in de secto-
ren bouw (18,5%) en industrie (15,6%). Het laagste aandeel bedrijven met knel-
puntvacatures vinden we in de quartaire sector (8,0%).

Het vergelijken van deze resultaten met de resultaten van de in de vorige para-
graaf besproken moeilijk vervulbare vacatures, is niet mogelijk omdat de analyses
op een verschillend niveau zijn gebeurd. Zo is de analyse voor de moeilijk vervul-
bare vacatures gemeten op functieniveau (een indicator voor de omvang van het
probleem, het aandeel moeilijk vervulbare vacatures) terwijl de knelpuntvacatures
op bedrijfsniveau zijn gemeten (een indicator voor de aanwezigheid maar niet
voor de omvang). In paragraaf 1.3 ‘totaal aantal vacatures’ geven we voor alle
bedrijven (zonder een onderscheid te maken naar bedrijfskenmerken) aan wat de
aandelen zijn van deze twee groepen op het totaal aantal vacatures.
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1.2.2 Knelpuntvacatures: functiesoorten

Tabel 8.8 Top-20 meest gevraagde knelpuntvacatures (ISCO III-digit), 2000, in %

Functies %

1. Verkopers 5,8
2. Chauffeurs* 5,4
3. Administratief bedienden 4,7
4. Boekhouders en hulpboekhouders 4,0
5. Secretaressen of secretarissen 3,0
6. Kelners of serveersters 2,8
7. Elektriciens 2,7
8. Commerciële medewerkers of bedienden 2,7
9. Magazijniers of goederenbehandelaars 2,7

10. Technici of technisch verantwoordelijken 2,7
11. Mechaniekers 2,4
12. Gewone winkelbediende 2,2
13. Keukenpersoneel of frituurhulp 2,0
14. Schrijnwerkers 2,0
15. Stikkers of confectiebedienden 1,9
16. Ingenieurs 1,9
17. Directieleden, managers of kaderpersoneel 1,7
18. Filiaalverantwoordelijken. zonemanagers of centrumverantwoordelijken 1,7
19. Dakbewerkers 1,7
20. Verpleegkundigen 1,4
Overige functies 44,6

Totaal 100,0

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie (ISCO II-digit), maar gezien de hoge waarde
wordt deze toch in de lijst opgenomen. De meeste respondenten gebruiken gewoon de term
chauffeur en specifiëren niet verder naar buschauffeur, vrachtwagenchauffeur, autochauffeur of
varend personeel.

In de top-10 van de knelpuntvacatures komen de verkopers en de chauffeurs op
de eerste twee plaatsen. De administratief bedienden, de boekhouders en de secre-
taressen sluiten de top-5. Ook bij de moeilijk vervulbare vacatures scoorden deze
functies hoog.

Wanneer we de knelpuntfuncties groeperen rond de vijf grote functiesoorten,
blijkt dat de meeste knelpuntfuncties komen uit de groepen van de functies han-
denarbeid en de administratieve functies. Functies handenarbeid zijn onder meer:
chauffeurs en elektriciens. Uit de groep van administratieve functies vermelden
we de administratief bedienden en de boekhouders. Ook bij de moeilijk vervulba-
re vacatures scoorden deze functiesoorten hoog.
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Tabel 8.9 Functies knelpuntvacatures, hoofdcategorieën (ISCO I-digit) volgens functies en per-
sonen, 2000, in %

Functies Personen

Functies handenarbeid 41,0 40,6
Administratieve functies 17,7 18,8
Gespecialiseerde functies 16,2 16,3
Commerciële functies 13,2 13,4
Dienstverlenende functies 11,9 11,0

Totaal 100,0 100,0

1.2.3 Oorzaken knelpuntvacatures

Tabel 8.10 Waren er voldoende sollicitanten voor de knelpuntvacatures?, 2000, in %

Ja Neen

Voldoende sollicitanten? 11,1 88,9

In bijna negen op de tien knelpuntvacatures (88,9%) worden onvoldoende kandi-
daten gevonden. Het kwantitatief probleem bij de knelpuntvacatures is duidelijk
groter dan bij de moeilijk vervulbare vacatures, wat ook logisch lijkt.

Tabel 8.11 Oorzaken knelpuntvacatures (indien voldoende sollicitanten), in %

%

Sollicitanten missen juiste ingesteldheid 31,7
Sollicitanten zonder passende scholing 19,1
Gewenste arbeidstijden wijken af 16,9
Sollicitanten missen werkervaring 15,7
Te hoge financiële eisen 7,9
Sollicitanten gingen niet akkoord met de arbeidsomstandigheden in het bedrijf 0,3
Andere oorzaak 8,4

Totaal 100,0

Indien de oorzaak van kwalitatieve aard is, is dit voor één knelpuntvacature op
drie (31,7%) omdat de sollicitanten de juiste ingesteldheid missen. Ook het missen
van de passende scholing is voor één knelpuntvacature op vijf (19,1%) een oor-
zaak. Daarnaast scoren ‘missen van werkervaring’ en ‘het afwijken van de arbeids-
tijden’ hoog.
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1.3 Totaal aantal vacatures

In totaal hadden alle bedrijven samen 1 512 vacatures. Van deze vacatures zijn er
in totaal 1 012 (66,9%) vervuld. Bij 231 (22,8%) van deze vervulde vacatures ging
dit echter moeilijk. Deze vacatures stonden langer dan drie maanden open maar
raakten uiteindelijk toch vervuld. Daarnaast hadden de bedrijven samen nog zo’n
500 knelpuntvacatures. Deze vacatures stonden drie maanden open maar raakten
niet vervuld. Deze cijfers geven een indicatie van de krapte op de arbeidsmarkt:
één op de drie uitgeschreven vacatures raakte niet ingevuld en slechts de helft van
de vacatures (781 vacatures: 51,6%) stond niet langer dan drie maanden open en
gaf geen moeilijkheden om een geschikte kandidaat te vinden.

781

231

500
Knelpuntvacatures
(nog niet vervuld na 3 maanden)
33,1%

Moeilijk vervulbaar  15,3%

Gemakkelijk vervulbaar  51,6%

Totaal: 1 512

66,9%

77,2%

22,8%

1 012

Figuur 8.2 Vacatures: gemakkelijk, moeilijk en knelpunt, in absolute aantallen en %

Voor meer uitgebreide tabellen over de vervulbaarheid van de 39 meest voorko-
mende functies verwijzen we naar de bijlage 3.

2. De verdringing op de arbeidsmarkt

Bij een almaar toenemende vraag naar arbeid en een afnemend arbeidsaanbod
kunnen discrepanties ontstaan tussen de eisen die bij een te vervullen vacature
worden gesteld en de kenmerken van de kandidaat die uiteindelijk wordt aange-
nomen. Een tweede indicator voor de krapte op de arbeidsmarkt die we hier ont-
wikkelen is de mate waarin de eisen ten aanzien van opleiding in werkelijkheid
ook gerealiseerd zijn bij de invulling van de vacatures.

De verdringing op de arbeidsmarkt is sinds enkele jaren een belangrijk thema
voor al wie bezig is met het werkgelegenheidsbeleid. Deze verdringing wordt
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vaak geassocieerd met de arbeidsmarktpositie van de laaggeschoolden. Enerzijds
is er de vrees dat het aantal jobs waarvoor hoofdzakelijk laaggeschoolden in aan-
merking komen in de toekomst nog gaat afnemen (door de toegenomen kwalifica-
tievereisten). Anderzijds is er het gevaar dat jobs waarvoor laaggeschoolden wel
nog in aanmerking komen door hooggeschoolden zouden ingepikt worden. In dit
deel stellen we ons dan ook de vraag op welke schaal neerwaartse (en opwaartse)
verdringing zich op de Belgische arbeidsmarkt voordoen.

Mits de nodige berekeningen, kunnen we op basis van onze data een vergelij-
king maken tussen het vereiste en het gerealiseerde scholingsniveau. We kunnen
met andere woorden achterhalen wat de match-mismatch is tussen de beschikbare
en de gevraagde kwalificaties. Hierdoor kunnen we een zicht krijgen op mogelijke
neerwaartse en opwaartse verdringingseffecten. Het kan immers zijn dat iemand
wordt aangenomen met een hoger diploma dan in de vacature als vereist diploma
werd opgegeven (neerwaartse verdringing). Daarnaast kan het ook zijn dat
iemand wordt aangenomen met een lager diploma dan in de vacature als vereist
diploma werd opgegeven (opwaartse verdringing).

Alvorens op de analyses dieper in te gaan, willen we eerst kort ingaan op een
probleem dat zich stelt bij de classificatie van de opleidingseisen, met name wan-
neer voor een bepaalde vacature geen concrete opleidingseis wordt opgegeven. In
dat geval zijn er twee mogelijkheden: ofwel wordt de categorie ‘geen concrete
opleiding vereist’ geweerd uit de analyse, ofwel wordt de categorie ‘geen concrete
opleiding vereist’ geïntegreerd in de laagste categorie, namelijk die van ‘lager
onderwijs’. In de rapporten van 1997 en 1998 werd er geopteerd voor deze laatste
mogelijkheid. In tegenstelling tot de voorgaande onderzoeken, is dit jaar de cate-
gorie ‘geen concrete opleiding vereist’ geweerd uit de analyse. In wat volgt geven
we kort een argumentatie.

Een groot aantal bedrijven geeft inderdaad op dat het opleidingsniveau voor
hen onbelangrijk is, bij ongeveer één op drie vacatures (zie tabel 5.5, hoofdstuk 5:
kenmerken en aanstellingseisen vacatures). Als we dit zouden gelijkstellen met
een vereist opleidingsniveau van lager onderwijs dan zou het gerealiseerde oplei-
dingsniveau nooit lager kunnen liggen, maar maximaal gelijk kunnen zijn met dat
van lager onderwijs of hoger. Dit zou hoge percentages van neerwaartse verdrin-
ging veroorzaken. Om deze vertekeningen uit te sluiten, hebben we de analyses
gedaan zonder de categorie ‘geen opleiding vereist’. De volgende tabel toont aan
dat deze keuze terecht is. Indien de vacatures waarbij geen opleidingsniveau werd
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vereist worden toegevoegd aan de categorie ‘lager onderwijs’, dan is hun aandeel
immers groter dan 90%, in 2000 zelfs 93%.23

Tabel 8.12 Het aandeel van de vacatures waarvoor geen opleidingsniveau wordt vereist in de
categorie lager onderwijs, in %

Vereist Lager onderwijs Geen opleidingsniveau
opgegeven

Totaal

1997 6,2 93,8 100,0
1998 4,1 95,9 100,0
2000 7,2 92,8 100,0

Het nadeel van deze nieuwe methode is dat we geen vergelijkingen kunnen
opnemen met de resultaten van de voorgaande jaren. Om deze leemte deels op te
vullen, geven we de tabellen met de tijdreeksen volgens de ‘oude methode’ in bij-
lage 1 (tabel B1.38 en B1.39).

Tabel 8.13 Vergelijking tussen gevraagde en gerealiseerde scholingsniveau volgens regio, be-
drijfsgrootte en sector, nieuwe berekening (LO=LO), berekend op basis van vijf hoofd-
categorieën, 2000, in %24

Het gerealiseerde ligt ... Hoger Gelijk Lager Totaal

Regio
Brussel 20,1 46,6 33,3 100,0
Wallonië 31,3 42,4 26,3 100,0
Vlaanderen 23,6 60,5 15,9 100,0

Grootte
<10 31,3 52,6 16,1 100,0
10-100 22,0 65,0 13,0 100,0
>100 19,0 44,0 37,0 100,0

                                               
23 Zoals we in hoofdstuk 5 rond kenmerken en aanstellingseisen vervulde vacatures al

probeerden te verduidelijken, bevat de categorie van lager onderwijs niet alleen de vacatures
waarvoor expliciet een maximaal diploma van lager onderwijs wordt vereist, maar ook de
(rest)groep van de vacatures waarbij de werkgever geen duidelijk onderwijsdiploma vereiste.
In hoofdstuk 5 hebben we de analyses steeds gedaan zoals die in voorgaande bevragingen
gebeurden, namelijk LO=LO+onbelangrijk. Voor dat hoofdstuk had dat geen impact op de
resultaten. In dit hoofdstuk ligt dit zoals reeds aangehaald anders.

24 Deze vijf hoofdcategorieën zijn: UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs, HSO =
hoger secundair onderwijs (algemeen + technisch of beroepssecundair), LSO = lager secundair
onderwijs, LO = lager onderwijs.
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Tabel 8.13 Vergelijking tussen gevraagde en gerealiseerde scholingsniveau volgens regio, be-
drijfsgrootte en sector, nieuwe berekening (LO=LO), berekend op basis van vijf hoofd-
categorieën, 2000, in %. Vervolg

Het gerealiseerde ligt ... Hoger Gelijk Lager Totaal

Sector
Industrie 26,2 46,1 27,7 100,0
Bouw 38,9 45,5 15,6 100,0
Handel/horeca 32,6 58,9 8,5 100,0
Andere diensten 18,3 53,7 28,0 100,0
Quartair 19,8 50,6 29,6 100,0

Totaal 24,2 52,6 23,2 100,0

Wanneer we een vergelijking maken tussen het vereiste en het gerealiseerde
opleidingsniveau dan stellen we vast dat in 52,6% van de gevallen kandidaten
werden aangenomen met hetzelfde opleidingsniveau als de bedrijven oorspron-
kelijk voor ogen hadden.

In 24,2% van de gevallen werd een kandidaat aangeworven met een hoger
diploma dan aanvankelijk was vereist. In de resterende 23,2% van de gevallen
moesten de bedrijven genoegen nemen met een kandidaat die een lagere opleiding
had dan aanvankelijk was vereist.

Naar regio stellen we vast dat het neerwaartse verdringingseffect, waarbij een
kandidaat wordt aangeworven met een hoger diploma dan aanvankelijk was ver-
eist, in Wallonië met 31,1% beduidend groter is dan het globale gemiddelde.
Tevens valt te constateren dat de opwaartse verdringing het meest voorkomt in
Brussel (33,3% tegenover een gemiddelde van 23,2%). De overeenkomst (match)
tussen het gevraagde en het gerealiseerde opleidingsniveau ligt derhalve het
hoogst in Vlaanderen.

Naar bedrijfsgrootte constateren we dat het opwaartse verdringingseffect,
waarbij een kandidaat wordt aangeworven met een lager diploma dan aanvanke-
lijk was vooropgesteld, vooral groot is bij de zeer grote bedrijven: 37,0% bij de
grote bedrijven tegenover 16,2% bij de kleine en 13,0% bij de middelgrote bedrij-
ven. Dit kan gedeeltelijk worden verklaard vanuit het feit dat de grote bedrijven
over meer opleidingsmogelijkheden beschikken waardoor het niveau van de kan-
didaten gemakkelijker kan worden bijgeschaafd, terwijl de eis van de directe in-
zetbaarheid veel groter is in de kleine bedrijven.

Naar sector wijken de percentages ‘gelijk’ niet fundamenteel af van elkaar. In de
quartaire sector wordt in bijna 30% van de gevallen een kandidaat aangeworven
met een lager diploma dan bij de aanvang van de selectieprocedure vereist was. In
de bouw en de handel/horeca neemt men vaak een kandidaat aan met een hoger
diploma dan voor de functie vereist is.

In bijlage is een tabel opgenomen met het vereist versus gerealiseerd scholings-
niveau, berekend op basis van deze vijf hoofdcategorieën (bijlage 1, tabel B1.37).
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Kijken we naar de neerwaartse verdringing dan zijn kandidaten met een diplo-
ma lager onderwijs (LO) het slechtste af. In zes op de tien gevallen wordt een kan-
didaat aangeworven met een hoger diploma. Meestal betreft het dan kandidaten
met een diploma HTBSO of LSO. Voor twee onderwijscategorieën, namelijk LO en
UO kan er respectievelijk niet onder- en overvraagd worden. Opmerkelijk is hier
wel dat de match bij een LO-diploma slechts 40,1% is, terwijl dit bij UO-diploma’s
73,6% is.

De neerwaartse verdringing is ook groot bij vacatures waar een diploma van
lager secundair onderwijs (LSO) vereist is: in 38% van de gevallen wordt immers een
kandidaat aangenomen met een hoger diploma. Meestal betreft het hier kandida-
ten met een HASO of HTBSO-diploma.

De neerwaartse verdringing is eveneens groot bij de vraag naar kandidaten met
een diploma HTBSO (waarbij in 32,5% van de gevallen een kandidaat wordt aan-
geworven met een hoger diploma). Dit geldt eveneens voor afgestudeerden
HASO, hoewel het percentage iets lager ligt.

De opwaartse verdringing daarentegen is het grootst bij functies waar een di-
ploma van hoger onderwijs (HO) vereist is: hier wordt in 34% van de gevallen uit-
eindelijk iemand aangenomen met een lager onderwijsdiploma. In de meeste ge-
vallen gaat het dan om kandidaten met een HASO, LSO of LO-diploma. Deze
gegevens leunen aan bij de vaststelling uit tabel 7.2 (hoofdstuk 7: kenmerken aan-
geworven personen), dat het grootste deel van de aangeworven kandidaten
(36,3%) een diploma heeft van hoger secundair onderwijs (HASO of HTBSO).

Bij drie diplomagroepen heeft minder dan de helft van de aangeworven perso-
nen het gevraagde diploma, namelijk HO, LSO en LO. Bij een HASO, HTBSO, LSO
en LO-diploma is er meer verdringing door een hoger scholingsniveau dan door
een lager scholingsniveau.

Kijken we naar de totale verdringing (zowel opwaartse als neerwaartse) dan
zijn afgestudeerden LSO het slechtste af. In twee op de drie gevallen worden voor
hen bestemde vacatures door een hoger of lager diploma ingevuld. Toch is de
neerwaartse verdringing (38,0%) iets belangrijker dan de opwaartse verdringing
(27,8%).
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Tabel 8.14 Vereist versus gerealiseerd scholingsniveau, nieuwe berekening (LO=LO) berekend op
basis van zes hoofdcategorieën (schuin = opwaartse verdringing, vet = neerwaartse
verdringing, grijs gemarkeerd = match), in %*25

Gevraagd UO HO HASO HTBSO LSO LO

Gerealiseerd
UO 73,6 22,0 10,6 3,5 3,0 4,0
HO 14,7 44,4 16,3 12,0 6,2 0,1
HASO 2,5 9,4 56,2 17,0 16,4 1,5
HTBSO 0,9 5,0 7,0 49,0 12,4 25,3
LSO 5,7 9,8 5,3 7,0 34,2 29,0
LO 2,6 9,4 4,6 11,5 27,8 40,1

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

* UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs, HASO = hoger algemeen secundair onder-
wijs, HTBSO = hoger technisch of beroepssecundair onderwijs, LSO = lager secundair onderwijs,
LO = lager onderwijs.

                                               
25 Deze rangorde is voor discussie vatbaar wat de groepen van het hoger algemeen en het hoger

technisch/beroeps-secundair onderwijs betreft, aangezien de arbeidsmarktwaarde voor de
laatstgenoemde in de meeste gevallen niet moet onderdoen voor die van het algemeen vor-
mend onderwijs. We willen hier dus geenszins een niveauverschil tussen beiden suggereren. In
tabel B1.37 (bijlage 1) hebben we de analyse gedaan op vijf in plaats van zes hoofdcategorieën
(cf. voetnoot 24).
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Moeilijk vervulbare vacatures en knelpuntvacatures

Bij ongeveer de helft van de vacatures hebben bedrijven problemen met de invulling.
Uiteindelijk geraakt twee op drie vacatures toch ingevuld. Bij ongeveer één op drie vindt men

geen geschikte kandidaat en geraakt de vacature niet ingevuld of wordt ze geannuleerd. Er stelt
zich hier een belangrijk probleem. Voor meer dan drie op de vier vacatures wijten bedrijfsleiders
deze problemen aan een tekort (kwantitatief) aan arbeidskrachten. Wanneer de oorzaak eerder
kwalitatief van aard is spelen vooral werkervaring en in iets mindere mate scholingsniveau een
belangrijke rol. Daarnaast zien we ook dat de ingesteldheid van de kandidaten als oorzaak naar
voor wordt geschoven.

Globaal genomen is één op de vier vacatures moeilijk vervulbaar. Dit ligt veel hoger dan de
percentages in de periode 1995-1998. Daarnaast heeft ongeveer één bedrijf op tien vacatures die
langer dan drie maanden openstaan en die nog steeds niet vervuld werden (knelpuntvacatures).
We kunnen dus stellen dat de personeelsvoorziening over de afgelopen vijf jaar steeds moeizamer
verloopt, in die zin dat steeds meer vacatures meer dan drie maanden onvervuld blijven. Grote
knelpunten zijn administratief bedienden, verkopers, chauffeurs, boekhouders en secretaressen.
Deze functies komen zowel terug bij de moeilijk vervulbare vacatures als bij de knel-
puntvacatures. De functiecategorieën handenarbeid en administratieve functies blijken grote
aandelen moeilijk vervulbare en knelpuntvacatures te hebben. In de bouw en in de industrie heeft
men te kampen met een hoog aandeel bedrijven met knelpuntvacatures. De handel/horeca en de
andere diensten kampen met een groot aandeel moeilijk vervulbare vacatures. De quartaire sector
ten slotte heeft het minst problemen met het invullen van vacatures. Het hoogste aandeel
bedrijven met knelpuntvacatures situeert zich in Brussel en Vlaanderen en in veel mindere mate
in Wallonië. Naar bedrijfsgrootte tenslotte stellen we vast dat zowel kleine als grote bedrijven
moeilijkheden hebben met het vinden van personeel.

Verdringing op de arbeidsmarkt

De neerwaartse verdringing blijft een fenomeen op de arbeidsmarkt. We blijven vaststellen dat
zelfs in tijden van krapte op de arbeidsmarkt werkgevers hoger blijven rekruteren dan wat oor-
spronkelijk in de vacature werd voorzien. Vooral de lager geschoolden zijn de dupe van het ver-
dringingsmechanisme. Naast deze neerwaartse verdringing lijkt ook de opwaartse verdringing
een steeds belangrijker verschijnsel te zijn. De krapte op de arbeidsmarkt biedt hier meer dan
waarschijnlijk een verklaring. Toch blijft de neerwaartse verdringing nog steeds heel groot. Het
feit dat bedrijven enerzijds hun opleidingseisen laten dalen en anderzijds lager rekruteren dan
vereist lost blijkbaar het structurele probleem van overvraging (of neerwaartse verdringing) niet
op.
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CONCLUSIES EN AANBEVELINGEN:
WAS HET NU 2000 OF 2001?

Even leek het er op dat 2000 en 2001 zouden wedijveren inzake het nemen van de
millenniumwende. Ondertussen weten we beter. Na 2001 zal de wereld nooit
meer dezelfde zijn. Het jaar 2000 daarentegen, zal de geschiedenis ingaan als een
rimpelloos, zelfs ietwat saai jaar. Een jaar waarin alles hetzelfde bleef. Althans, zo
lang de arbeidsmarkt ten minste buiten beschouwing gelaten wordt. Wie van nabij
betrokken is bij het reilen en zeilen van de arbeidsmarkt weet immers beter. De
arbeidsmarkt liet in 2000 een beeld optekenen dat sinds decennia niet meer ver-
toond geweest is. Turbulentie is het begrip dat het best in de buurt komt om de
spanning tussen vraag en aanbod van arbeid te beschrijven. Dit rapport heeft die
turbulentie in kaart gebracht. Vooral door de situatie anno 2000 te vergelijken met
die van de voorgaande jaren. Dat we daartoe in staat waren, heeft veel zoniet alles
te maken met het uniek karakter van deze studie.

Reeds voor de vijfde keer op zes jaar tijd werd ten behoeve van Upedi een
representatieve radioscopie gemaakt van het wervings- en selectiegedrag van Bel-
gische bedrijven. Dergelijk longitudinaal onderzoek heeft als groot voordeel dat
veranderingen in tijd opgemeten kunnen worden. Dergelijke veranderingen kun-
nen het gevolg zijn van een veranderend economisch weefsel. Ze kunnen de over-
gang naar de zogenaamde informatie-, de kennis- of 24-ureneconomie markeren.
Ze kunnen echter evenzeer ontsproten zijn aan cyclisch wisselende omgevingsom-
standigheden waarbinnen bedrijven moeten functioneren.

In wat volgt worden de meest markante conclusies nog eens op een rij gezet en
van enig beschouwend commentaar voorzien.

1. Turbulentie op de arbeidsmarkt

In 2000 vonden niet minder dan 587 000 personen een nieuwe of een andere baan.
In vergelijking met 1998 is dat een stijging met 37,8%. En dan was 1998 ook al een
jaar waarin reeds heel wat arbeidsmarkt bedrijvigheid te noteren viel. Uiteraard
betekenen deze cijfers niet dat er zoveel nieuwe jobs gecreëerd werden. In 46%
van de gevallen betrof het zittende werknemers die van werk veranderden.
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Inderdaad, vraag creëert vraag en dat laat zich vooral gelden in tijden van hoog-
conjunctuur. Wanneer een openstaande vacature ingevuld wordt door een werk-
nemer die reeds werk had, wordt er wellicht een nieuwe vacature open gesteld in
het bedrijf waaruit er vertrokken wordt. En zo kan het verder gaan, een vacature-
ketting is in gang gezet. Het gevolg is dat steeds meer bedrijven betrokken raken
in dat reactiepatroon. Steeds meer bedrijven worden tot aanwerving gedwongen,
ook al zijn ze niet noodzakelijkerwijs aan het uitbreiden. Terwijl in 1995 15,7% van
de bedrijven minstens één aanwerving lieten noteren op kwartaalbasis, heeft in
2000 bijna één op vier bedrijven (23,3%) aangeworven op kwartaalbasis. Er bestaat
nogal wat discussie over de vraag hoe die turbulentie geëvalueerd moet worden.
Afhankelijk van het particulier belang en van het gekozen referentiepunt zal de
ene partij zoveel mobiliteit toejuichen. Anderen zullen dan weer wijzen op de
gevaren die een instabiele arbeidsmarkt met zich meebrengen. Alvorens deze dis-
cussie aan te gaan om er mogelijke beleidsbeschouwingen aan te wijden, lijkt het
aangewezen om de gevolgen van de vastgestelde volatiliteit te overschouwen.
Daarbij kan natuurlijk niet voorbij gegaan worden aan het belang en de impact
van de uitzendsector.

2. Uitzendarbeid in turbulente tijden

De uitzendsector is binnen het instroomgebeuren een belangrijke factor. De sector
is immers goed voor de helft van alle instroombewegingen op de arbeidsmarkt.
Zowel het aantal uitzendopdrachten als het aantal gemobiliseerde uitzendkrach-
ten is tegenover de voorgaande jaren sterk toegenomen. Zoals reeds voorspeld
werd in de vorige edities van dit onderzoek, neemt de penetratiegraad van de uit-
zendarbeid (aantal voltijds equivalente uitzendprestaties in verhouding tot het
totaal aantal loontrekkenden) verder toe. Sinds 1996 is er bijna een verdubbeling
gerealiseerd. Groeipotentieel ligt vooral in de bouw en de quartaire sector voor het
grijpen. Het opruimen van institutionele obstakels in de eerstvernoemde sector
doet vermoeden dat in de nabije toekomst een inhaalbeweging zal ingezet wor-
den. De quartaire sector lijkt daarentegen een zorgenkind te blijven. Het uitzend-
wezen lijkt echter een ideaal instrument om in het kader van de verhoging van de
participatiegraad reactivatie en reïntegratie in de sector te faciliteren. Dergelijke
beweging zou bovendien tegemoet komen aan de bijna spreekwoordelijke
schaarste in de sector. Dat deze ontwikkeling zich echter niet spontaan in gang
zet, bepleit een gecoördineerde actie van alle betrokken actoren.

Het kan verwondering wekken dat de activiteit van de uitzendsector besproken
wordt vanuit het instroomperspectief. Was uitzendarbeid immers niet het flexibili-
teitsinstrument bij uitstek? Inderdaad, nog steeds geven één op drie bedrijven aan
dat de voornaamste reden voor het inhuren van uitzendkrachten een tijdelijke uit-
breiding betreft. Toch geven steeds meer bedrijven (ondertussen bijna één op vijf)
te kennen dat ze naar uitzendarbeid grijpen als een manier om personeel te wer-
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ven. De institutionalisatie van het uitzendgebeuren in het globale wervings- en
selectieproces kan dus niet meer, voor wie daar nog zou aan twijfelen, genegeerd
worden. Dat geeft de sector een geprivilegieerde rol in het concipiëren en imple-
menteren van acties om desgewenst de turbulentie op de arbeidsmarkt onder con-
trole te krijgen. Temeer daar de sector er steeds beter lijkt in te slagen de aan
belang winnende segmenten op de arbeidsmarkt aan te boren. Tussen 1995 en
2000 liep het aantal ingezette dienstverlenende en commerciële functies op van
15,3 tot 23,9%. Een toename die ten koste ging van de manuele (-4,8%) en de
administratieve functies (-3,4%).

Wil de sector de haar toebedeelde rol ten volle spelen, dan blijft waakzaamheid
echter geboden. Tegenover de groei en het toenemend belang van de dienstverle-
nende en commerciële functies, staat de vaststelling dat vooral de grotere bedrij-
ven deze ontwikkeling voor hun rekening nemen. Tussen 1997 en 2000 is het aan-
deel van de +100-bedrijven in het gebruik van uitzendarbeid gestegen van 58,8
naar 65,7%. Of anders uitgedrukt: het aandeel van de ‘tot 100-bedrijven’ is gedaald
van 41,2 tot 34,3%. Niet alleen deze daling kan zorgen baren. Ook het feit dat de
effectiviteit van de uitzendsector in het selectiegebeuren rechtevenredig is met het
marktaandeel per dimensieklasse, doet de vraag rijzen of het uitkienen van een
doelgerichte KMO-strategie zich niet opdringt. De dalende participatie van de
kleinere bedrijven aan de uitzenddienstverlening kan op verschillende manieren
verklaard worden. Welke verklaring men ook kiest, het doet niets af van het feit
dat de KMO een aparte behandeling verdient wanneer turbulentie op de arbeids-
markt zich laat voelen.

3. Kleine en middelgrote ondernemingen, grote behoeften

Vooral de kleine bedrijven toonden zich immers bedrijvig op de arbeidsmarkt. De
bedrijven met minder dan tien werknemers zijn goed voor 39,5% van de aange-
worven werknemers. Legt men de grens op honderd werknemers, dan heeft men
reeds 68,1% van de aangeworven personen gecoverd. De arbeidsmarktprestaties
van de kleine en middengrote bedrijven trekken echter vooral de aandacht wan-
neer de dynamiek achter deze cijfers geanalyseerd wordt. De ‘-10-bedrijven’ heb-
ben immers niet alleen veel uitbreidingsvacatures gerealiseerd (105 000) maar
hebben vooral moeten aanwerven om te vervangen. De ratio uitbreiding/vervan-
ging bedraagt bij deze groep 0,82, terwijl deze bij de bedrijven met honderd of
meer werknemers 1,66 bedraagt. De druk van de arbeidsmarkt wordt bovendien
gedragen door een beperkt aantal kleine bedrijven. Minder dan twee op tien
(18,6%) van deze bedrijvengroep heeft op kwartaalbasis in 2000 vacatures vervuld.
Daartegenover staat dat bijna drie op vier grotere bedrijven in 2000 heeft gewor-
ven. De rekruterings- en selectielast (of -lust) is niet alleen ongelijk verdeeld over
de onderscheiden dimensieklassen; ook binnen de dimensieklassen kent deze een
ongelijke distributie. Dat stelt de dienstverlenende actoren op de arbeidsmarkt
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natuurlijk voor een detectieprobleem. Hoe onderscheid je onder het immens aan-
tal kleine bedrijven, diegenen die op zoek zijn naar nieuwe arbeidskrachten? Maar
eens ze gevonden zijn, stelt er zich blijkbaar nog een belangijker vraagstuk. Hoe
help je deze bedrijven om hun werknemers aan zich te binden? Voor deze bedrij-
vengroep stelt er zich immers niet alleen een absoluut niet te onderschatten entry-
probleem maar evenzeer een exitprobleem. Een geïntegreerde dienstverlening
waarbij het wervings- en selectiegebeuren niet los gezien wordt van een ruimere
HRM-cyclus, lijkt zich in ieder geval op te dringen. De contouren van dergelijke
geïntegreerde dienstverlening kunnen echter pas getrokken worden wanneer het
wervingsgedrag anno 2000 in beschouwing genomen wordt.

4. Hoe werven in tijden van schaarste?

Dat bedrijven hun wervingsinspanningen in tijden van schaarste opdrijven, hoeft
natuurlijk geen betoog. Het aantal ingezette wervingskanalen per vervulde vaca-
ture steeg tussen 1996 en 2000 van 1,30 naar 1,58. Die stijging doet zich vooral
voor bij de formele kanalen en langzaam maar zeker zijn we getuige van de
informatisering van het wervingsgebeuren. De reële impact van het internet op de
uiteindelijke selectie blijft echter beperkt. Het blijft zich vooral aandienen als een
complementair instrument. Naarmate er meer kanalen ingezet worden om te
dialogeren met geïnteresseerden, daalt de effectiviteit van de ingezette middelen
logischerwijs en dat laat zich vooral voelen bij de formele kanalen. Dat moet
vooral op rekening geschreven worden van de kleinere bedrijven. Geheel in lijn
met de vaststellingen die reeds eerder gemaakt zijn, zetten kleinere bedrijven
minder wervingsmiddelen in stelling om te voldoen aan hun personeelsbehoeften
en is de impact van de informele kanalen relatief sterker dan bij de grotere broers
en zusters.

Ondanks hun relatief grotere selectiebehoefte mobiliseren kleinere bedrijven
dus minder wervingsmiddelen. Dat wekt des te meer verbazing omdat ze in
tegenstelling tot de twee voorgaande metingen ook meer moeite hebben dan de
grotere bedrijven om de vacatures vervuld te krijgen. Bijna één op vier (24,5%)
vacatures in -10-bedrijven was moeilijk te vervullen. De moeilijkheden inzake per-
soneelsvoorziening zijn evenwel niet het monopolie van de kleine bedrijven, maar
teisterde in 2000 de volledige economie. Met een gemiddelde van 23% moeilijk
vervulde vacatures is er tegenover 1998 zelfs sprake van een verdubbeling (11,3%).

5. Moeilijk werven of hip werven?

Heeft men het over moeilijk vervulde of knelpuntvacatures, dan is men al snel
geneigd om richting ICT-specialisten en andere zogenaamde high potentials te
kijken. De onderzoeksresultaten tonen echter aan dat die reflex niet altijd even
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waarheidsgetrouw is. Manuele en administratieve functies zijn immers goed voor
helft van de aanwervingen (50,4%). Deze eerder traditionele functies zijn niet
alleen goed voor het grootst aantal aanwervingen, ze zijn ook het moeilijkst te
realiseren (54,5% van de moeilijk vervulbare vacatures) en leveren het grootst aan-
tal knelpunten op (58,7% van de knelpuntvacatures). Het zijn cijfers die tot realis-
me dwingen. Wil men turbulentie op de arbeidsmarkt bestrijden, dan dringt zich
een beleid op dat wars is van grillen en modes.

Het doet tevens de vraag stellen waar die zogenaamde arbeidsmarkthypes van-
daan komen. Misschien kan een verklaring gevonden worden in de eerder aange-
haalde vacatureketting. De nieuwe beroepen op de arbeidsmarkt kennen uiteraard
nog geen institutionele inbedding. Loopbaanontwikkeling en arbeidsvoorwaar-
denvorming worden overgelaten aan onderhandelingen tussen individuele werk-
nemer en werkgever. Vindt men niet onmiddellijk overeenstemming, dan kan de
markt uitkomst bieden door op zoek te gaan naar een nieuwe werkgever. En de
werkgever gaat dan maar op zoek naar een (de?) nieuwe werknemer. Het leidt tot
koortsachtige drukte op de markt. Een drukte die bijvoorbeeld tot uiting komt in
een aantal advertenties dat in wanverhouding staat tot het globaal arbeidsmarkt-
gebeuren. Wie geïnteresseerd is in dat globaal arbeidsmarktgebeuren, kan zich
ondertussen maar beter afvragen wat de modale werkgever doet om het schaarse
talent binnen te rijven.

6. Moeilijke tijden voor het tijdelijk dienstverband?

In ieder geval biedt men steeds vaker een vast dienstverband aan. Het aantal tij-
delijke contracten bij instroom is sinds 1995 systematisch gedaald. Was in 1995
nog één op drie instroomcontracten van tijdelijke aard, dan is dat aantal in 2000
onder de 25%-grens gedoken (23%). In tijden van schaarste nemen werkgevers
blijkbaar het zekere voor het onzekere en riskeren ze zo weinig mogelijk dat de
schaarse kandidaten ook nog zouden afhaken op de tijdelijkheid van de
betrekking. Het zijn in ieder geval opmerkelijke cijfers omdat commentatoren van
de arbeidsmarkt reeds sinds de jaren tachtig onafgebroken de vertijdelijking van
de arbeidsmarkt prediken. Het zijn evenzeer cijfers die voor het uitzendwezen het
zogenaamde flexicurity-debat brandend actueel maken. Als belangrijke actor in
het instroomgebeuren moet de sector immers noodgedwongen een ongelijke strijd
aangaan in de arena van de ‘vast versus tijdelijk’-concurrentie. Dat laatste neemt
overigens niet weg of wordt zelfs nog versterkt door het feit dat instromen via een
uitzendbureau meer dan gemiddeld kans geeft op een vast dienstverband.
Wervingsbureaus spannen de kroon met 96% van de bemiddelingen die tot een
vast dienstverband leiden. Uitzendkantoren zijn bijna even belangrijk (82%) als
aanwervingen via relaties van het bedrijf (85%) en via het eigen bedrijf (84%).
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7. Eisen milderen om werknemers te vinden

Niet alleen vaste dienstverbanden worden bovengehaald om te voorzien in de
personeelsbehoeften. Men stelt ook minder eisen, noodgedwongen wordt men
minder kritisch. Daarbij wordt vooral ingeboet op de eisen die inzake scholings-
niveau gesteld worden. Tegenover de meting in 1995 wordt scholingsniveau
17,1% keren minder als doorslaggevend selectiecriterium vermeld. Minimum
hoger onderwijs wordt nog slechts in één op vier gevallen gevraagd. In 1998 was
dat nog één op drie. Deze ontwikkelingen boden ook voor laaggeschoolden per-
spectieven. Hun aandeel in de instroom steeg van 29,6% in 1998 tot 33,5% anno
2000. Deze cijfers kunnen evenwel niet verhelen dat laaggeschoolden zelfs in tij-
den van turbulentie het nog steeds moeilijk te verduren krijgen. In bijna één op
vier gevallen (24,2%) wordt er een kandidaat aangeworven met een hoger diplo-
ma dan gevraagd. De neerwaartse verdringing manifesteert zich het sterkst wan-
neer enkel een diploma van lager onderwijs gevraagd wordt. In zes op tien geval-
len kaapt een hoger geschoolde dan de job weg. Ook in tijden van krapte blijft er
blijkbaar nog een arbeidsmarktreservoir beschikbaar. Toch moet daarbij ook ver-
meld dat hoe minder kandidaten zich aanbieden, hoe moeilijker het natuurlijk
wordt om een fit te realiseren tussen gevraagd en aangeboden scholingsniveau.

Gegeven deze moeilijk te realiseren fit, hoeft het niet te verbazen dat de eisen
inzake scholingsniveau worden ingeruild tegenover de eis inzake werkervaring.
Iets wat onmiddellijk tot uiting komt in het feit dat er in toenemende mate gevist
wordt in de vijver van de reeds werkenden. Een antwoord dat de turbulentie op
de arbeidsmarkt alleen maar doet toenemen. Turbulentie die bijgevolg sterk leef-
tijdsgebonden is. Meer dan de helft van de werknemers die in 2000 een (nieuwe)
job vonden (55%), hebben een leeftijd tussen de 25 en 45 jaar. Dat aandeel is sinds
1995 met 11,3% gestegen. Ondanks het feit dat de werkgevers te kennen geven dat
ze leeftijd een weinig en steeds minder doorslaggevend criterium vinden (tegen-
over 1995 een daling met 16,4%) blijft de aanwerving van 45-plussers een eerder
zeldzaam gebeuren. Hoewel hun aandeel sinds 1995 gestegen is met 41,4% blijven
ze met een aandeel van 4,1% onder de aangeworvenen een eerder marginale posi-
tie innemen. Een leeftijdsbewust aanwervingsbeleid, blijft bijgevolg een niet te
miskennen aanbeveling in tijden van schaarste.

8. Niet werkenden, werk bieden

Steeds meer aanbieden van vaste dienstverbanden, selectie-eisen milderen, lager
geschoolden en ouderen een kans geven en vooral reeds werkenden verleiden, het
lijken wel de ingrediënten van het selectierecept van het magische jaar 2000. Zijn
er dan geen niet-werkenden meer? In tijden dat het bon ton was om de arbeids-
marktparadox in de mond te nemen, lijkt het een overbodige vraag. Globaal
genomen is het aandeel van de werklozen en de inactieven onder de nieuw aan-
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geworvenen inderdaad gedaald. Desondanks waren net iets meer dan vier op tien
van de nieuw aangeworvenen werkloos of inactief. Deze relatieve cijfers maskeren
echter dat niet minder dan 246 000 werklozen of inactieven in 2000 de weg naar de
arbeidsmarkt vonden. Tegenover 1998 is dat een stijging met 31,6%. Wie begaan is
met het beleid ter verhoging van de activiteitsgraad moet dat als muziek in de
oren klinken. Zo bekeken moet 2000 wel een jaar geweest zijn om op te klinken.

9. ‘Was het nu 2000 of 2001?’
Een pleidooi voor een geïntegreerd HRM-beleid

Overloopt men de voornaamste resultaten van deze vijfde ‘Hoe werven bedrijven’,
dan kan men er niet omheen. Het was moeilijk werven voor bedrijven. De
mobiliteit die het gevolg was van deze wervings- en selectiemoeilijkheden heeft
ongetwijfeld positieve kanten. Groepen die het traditioneel moeilijk te verduren
krijgen, kregen hun kans. Vastgeroeste wervings- en selectiegewoonten werden
bijgestuurd. De activiteitsgraad kreeg ongetwijfeld een duw in de rug. De em-
ployability van werkend België ging erop vooruit. De actoren op de arbeidsmarkt,
waaronder het uitzendwezen, hadden hun handen meer dan vol. Daartegenover
staat dat veel, zo niet te veel middelen gemobiliseerd moesten worden om te
voorzien in de personeelsvoorziening. Werven en selecteren betekent immers
oplopende transactiekosten. Kosten die bovendien niet gelijkmatig verdeeld wer-
den over alle actoren. Vooral de kleinere bedrijven, juist die actoren die een rela-
tief groot deel van de tewerkstellingsgroei voor hun rekening namen, moesten het
gelag betalen.

Wie de arbeidsmarkt, vooral markt wil laten zijn, zal met dergelijke balans wei-
nig moeite hebben. De mobiliteitsparadox is immers onlosmakelijk met die markt
verbonden. In tijden van een ruime arbeidsmarkt vragen bedrijven niet liever dan
werknemersmobiliteit. Flexibiliteit en employability zijn dan begrippen die de kop
op steken. Net op zo’n momenten laten de werknemers het afweten. Werknemers
worden juist mobiel in tijden van krapte. Precies op momenten dat werkgevers dat
kunnen missen. Retention- of bindingsmanagement steekt dan de kop op.

Dat de mobiliteitsparadox zich in een mum van tijd langs beide kanten kan
laten zien, daarvan getuigt de kanteling tussen 2000 en 2001. Na het onverdroten
zoeken naar beschikbaar talent, volgt het ene onheilsbericht het andere op.

Wil men de economie en alle betrokkenen hoeden voor dergelijke schokken dan
zal die paradox aangepakt moeten worden. Dat kan door een acyclisch beleid te
voeren door de markt steeds voor te zijn. Door een arbeidsmarktbewust perso-
neelsbeleid te promoten bij alle actoren die op de arbeidsmarkt actief zijn. Derge-
lijk preventief, arbeidsmarktbewust personeelsbeleid kan niet volstaan met het
instroomgebeuren los te zien van globale HRM-gebeuren. Zo niet, blijft men de
arbeidsmarkt achterna hinken. Instroom- en uitstroom zijn immers de uiteinden
van een globale kwalificeringsproblematiek. Dat betekent dat het opleidings- en
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vormingsbeleid, of het nu vorm gegeven wordt door de bedrijven of door inter-
mediaire opleidingsverstrekkers, in relatie moet gebracht met intrede én met uit-
trede. Dat betekent evenzeer dat de wijze waarop de arbeidsorganisatie uitge-
bouwd wordt, in overweging genomen moet worden door diegenen die actief zijn
op de arbeidsmarkt. Kortom, opleiding, werving en selectie, mobiliteit en functie-
design moeten deel uitmaken van een geïntegreerd loopbaanbeleid. De interme-
diairen op de arbeidsmarkt zijn ideaal geplaatst om daartoe een faciliterende rol te
spelen ten behoeve van werkgevers én werknemers. Alleen, die intermediairen
zijn doorgaans georganiseerd rondom één aspect van de HRM-cyclus ...

De private bemiddelingssector lijkt zich daarvan al langer bewust. Ze zijn al
langer vragende partij en spelen ten aanzien van andere intermediairen een be-
langrijke voortrekkkersrol. Stilaan lijken de juridische obstakels die een geïnte-
greerde dienstverlening in de weg stonden, opgeruimd te worden. In 1999 keurde
het Vlaamse Parlement het nieuwe decreet op de arbeidsbemiddeling goed. Dat
decreet voorzag in de mogelijkheid om bedrijven meerdere vormen van HRM-
dienstverlening te laten combineren. Ook in Wallonië en in Brussel worden
momenteel initiatieven genomen om de zogenaamde beschottenregeling weg te
werken. Het wegvallen van deze regeling laat niet onverlet dat tal van operatio-
nele vraagstukken nog moeten beantwoord worden. Het neemt niet weg dat in de
zoektocht naar een geïntegreerde HRM-dienstverlening in functie van een ar-
beidsmarktbewust personeelsbeleid particuliere, private en publieke belangen op
gespannen voet kunnen staan. Het uitstippelen van een adequate arbeidsmarkt-
strategie laten struikelen over operationele en tactische bezwaren zou echter de
kar voor het paard spannen. Slaagt men er daarentegen in om het arbeidsmarkt-
beleid logisch vorm te geven, dan zal het mettertijd vervagen of het nu 2000 of
2001 was.
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Bijlage 1 / Gedetailleerde tabellen bij het rapport

Tabel B1.1 Vergelijking steekproef en totale populatie volgens regio, bedrijfsgrootte en sector,
2000, in absolute aantallen en %

Steekproef Totale populatie
AC % AC %

Regio
Brussel 792 23,9 35 883 14,6
Wallonië 1 120 33,9 66 550 27,2
Vlaanderen 1 397 42,2 142 628 58,2

Totaal 3 309 100,0 245 061 100,0

Grootte
<10 1 162 35,1 208 071 84,9
10-100 948 28,7 33 513 13,7
>100 1 199 36,2 3 477 1,4

Totaal 3 309 100,0 245 061 100,0

Sector
Industrie 869 26,3 33 300 13,6
Bouw 334 10,1 27 797 11,3
Handel/horeca 818 24,7 91 255 37,2
Andere diensten 644 19,5 62 799 25,6
Quartair 644 19,5 29 910 12,2

Totaal 3 309 100,0 245 061 100,0

Tabel B1.2 Steekproef naar regio, bedrijfsgrootte en sector, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000

Regio
Brussel 19,1 23,4 24,4 25,2 23,9
Wallonië 25,4 32,7 31,8 32,6 33,9
Vlaanderen 55,6 43,9 43,8 42,2 42,2

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Grootte
<10 39,5 39,1 40,1 36,1 35,1
10-100 30,4 29,1 28,9 32,9 28,7
>100 30,0 31,8 31,0 31,0 36,2

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Sector
Industrie 25,7 26,5 27,0 26,4 26,3
Bouw 9,6 9,9 10,1 10,3 10,1
Handel/horeca 25,5 25,5 24,3 24,1 24,7
Andere diensten 19,4 19,2 18,0 19,3 19,5
Quartair 19,7 18,9 20,7 19,8 19,5

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Totaal aantal bedrijven 2 448 3 151 3 382 3 310 3 309



Ta
be

l B
1.

3
V

er
ge

lij
ki

ng
 s

te
ek

pr
oe

f e
n 

to
ta

le
 p

op
ul

at
ie

 B
ru

ss
el

se
 b

ed
ri

jv
en

 v
ol

ge
ns

 b
ed

ri
jfs

gr
oo

tte
 e

n 
se

ct
or

, 2
00

0,
 in

 a
bs

ol
ut

e 
aa

nt
al

le
n 

en
 %

Br
us

se
l

In
du

st
ri

e
Bo

uw
H

an
de

l/
ho

re
ca

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
St

ee
kp

ro
ef

To
ta

le
 p

op
ul

at
ie

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%

<1
0

80
38

,3
1 

70
3

76
,7

35
38

,5
1 

33
9

82
,4

72
38

,7
9 

97
0

86
,2

10
-1

00
55

26
,3

44
9

20
,2

28
30

,8
25

3
15

,6
46

24
,7

1 
46

5
12

,7
>1

00
74

35
,4

68
3,

06
28

30
,8

34
2,

1
68

36
,6

13
3

1,
6

To
ta

al
20

9
10

0,
0

2 
22

0
10

0,
0

91
10

0,
0

1 
62

6
10

0,
0

18
6

10
0,

0
11

 5
68

10
0,

0

A
nd

er
e 

di
en

st
en

Q
ua

rt
ai

r
To

ta
al

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
St

ee
kp

ro
ef

To
ta

le
 p

op
ul

at
ie

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%

<1
0

55
36

,4
12

 0
34

86
,7

48
29

,0
5 

10
1

77
,5

28
7

36
,2

30
 1

47
84

,0
10

-1
00

48
31

,8
1 

58
2

11
,4

57
36

,8
1 

23
5

18
,8

23
4

29
,6

4 
98

4
13

,9
>1

00
48

31
,8

26
7

1,
9

53
34

,2
25

0
3,

8
27

1
34

,2
75

2
2,

1

To
ta

al
15

1
10

0,
0

13
 8

83
10

0,
0

15
5

10
0,

0
6 

58
6

10
0,

0
79

2
10

0,
0

35
 8

83
10

0,
0

156 Bijlage 1



Ta
be

l B
1.

4
V

er
ge

lij
ki

ng
 s

te
ek

pr
oe

f e
n 

to
ta

le
 p

op
ul

at
ie

 W
aa

ls
e 

be
dr

ijv
en

 v
ol

ge
ns

 b
ed

ri
jfs

gr
oo

tte
 e

n 
se

ct
or

, 2
00

0,
 in

 a
bs

ol
ut

e 
aa

nt
al

le
n 

en
 %

W
al

lo
ni

ë
In

du
st

ri
e

Bo
uw

H
an

de
l/

ho
re

ca
St

ee
kp

ro
ef

To
ta

le
 p

op
ul

at
ie

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
St

ee
kp

ro
ef

To
ta

le
 p

op
ul

at
ie

A
C

%
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%
A

C
%

<1
0

10
8

36
,5

6 
45

9
76

,5
38

32
,2

7 
60

0
85

,4
97

36
,6

22
 1

80
90

,4
10

-1
00

77
26

,0
1 

72
2

20
,4

41
34

,7
1 

24
5

14
,0

65
24

,5
2 

27
1

9,
3

>1
00

11
1

37
,5

26
0

3,
1

39
33

,1
58

0,
7

10
3

38
,9

78
0,

3

To
ta

al
29

6
10

0,
0

8 
44

1
10

0,
0

11
8

10
0,

0
8 

90
3

10
0,

0
26

5
10

0,
0

24
 5

29
10

0,
0

A
nd

er
e 

di
en

st
en

Q
ua

rt
ai

r
To

ta
al

 (i
n 

%
)

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
St

ee
kp

ro
ef

To
ta

le
 p

op
ul

at
ie

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%

<1
0

87
39

,7
13

 5
32

91
,5

68
30

,6
7 

88
8

79
,8

39
8

35
,5

57
 6

59
86

,6
10

-1
00

62
28

,3
1 

17
8

8,
0

72
32

,4
1 

74
0

17
,6

31
7

28
,3

8 
15

6
12

,3
>1

00
70

32
,0

81
0,

6
82

36
,9

25
8

2,
6

40
5

36
,2

73
5

1,
1

To
ta

al
21

9
10

0,
0

14
 7

91
10

0,
0

22
2

10
0,

0
9 

88
6

10
0,

0
1 

12
0

10
0,

0
66

 5
50

10
0,

0

Gedetailleerde tabellen bij het rapport 157



Ta
be

l B
1.

5
V

er
ge

lij
ki

ng
 s

te
ek

pr
oe

f e
n 

to
ta

le
 p

op
ul

at
ie

 V
la

am
se

 b
ed

ri
jv

en
 v

ol
ge

ns
 b

ed
ri

jfs
gr

oo
tte

 e
n 

se
ct

or
, 2

00
0,

 in
 a

bs
ol

ut
e 

aa
nt

al
le

n 
en

 %

V
la

an
de

re
n

In
du

st
ri

e
Bo

uw
H

an
de

l/
ho

re
ca

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
St

ee
kp

ro
ef

To
ta

le
 p

op
ul

at
ie

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%

<1
0

12
5

34
,3

16
 9

80
75

,0
47

37
,6

14
 4

69
83

,8
13

2
36

,0
45

 5
60

88
,0

10
-1

00
97

26
,7

4 
93

7
21

,8
31

24
,8

2 
64

2
15

,3
98

26
,7

6 
38

7
11

,6
>1

00
14

2
39

,0
72

2
3,

2
47

37
,6

15
7

0,
9

13
7

37
,3

24
1

0,
4

To
ta

al
36

4
10

0,
0

22
 6

39
10

0,
0

12
5

10
0,

0
17

 2
68

10
0,

0
36

7
10

0,
0

55
 1

58
10

0,
0

A
nd

er
e 

di
en

st
en

Q
ua

rt
ai

r
To

ta
al

 (i
n 

%
)

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
St

ee
kp

ro
ef

To
ta

le
 p

op
ul

at
ie

St
ee

kp
ro

ef
To

ta
le

 p
op

ul
at

ie
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%
A

C
%

A
C

%

<1
0

98
35

,8
29

 8
06

87
,3

75
28

,1
10

 4
80

78
,0

47
7

34
,1

12
0 

26
5

84
,3

10
-1

00
80

29
,2

3 
96

4
11

,6
91

34
,1

2 
44

3
18

,2
39

7
28

,4
20

 3
73

14
,3

>1
00

96
35

,0
35

5
1,

0
10

1
37

,8
51

5
3,

8
52

3
37

,4
1 

99
0

1,
4

To
ta

al
27

4
10

0,
0

34
 1

25
10

0,
0

26
7

10
0,

0
13

 4
38

10
0,

0
1 

39
7

10
0,

0
14

2 
62

8
10

0,
0

158 Bijlage 1



146 Bijlage 1

Tabel B1.6 Aantal werknemers in de bedrijven uit de steekproef volgens bedrijfsgrootte en sector,
2000, in absolute aantallen

<10 10-100 >100 Totaal

Industrie 1 268 6 983 167 133 175 384
Bouw 522 2 569 31 258 34 349
Handel/horeca 1 203 5 274 139 440 145 917
Andere diensten 911 5 581 142 284 148 776
Quartair 810 7 183 100 831 108 824

Totaal 4 714 27 590 580 946 613 250
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Tabel B1.8 Turnover volgens regio, bedrijfsgrootte en sector, tijdreeks 1997-2000, in %

1997 1998 2000

Regio
Brussel 12,6 18,8 17,9
Wallonië 7,9 11,0 11,8
Vlaanderen 10,7 12,4 19,9

Grootte
<10 20,4 26,7 42,6
10-100 10,5 12,8 14,5
>100 6,6 8,8 11,4

Sector
Industrie 10,6 10,3 17,0
Bouw 18,7 23,0 25,8
Handel/horeca 18,4 23,8 30,6
Andere diensten 10,8 14,5 22,3
Quartair 5,3 8,3 8,7

Totaal 10,3 13,1 17,5

Tabel B1.9 Bruto-werkgelegenheidscreatie volgens regio, bedrijfsgrootte en sector, extrapolatie,
tijdreeks 1997-2000, in absolute aantallen en %

1997 1998 2000
AC % AC % AC %

Regio
Brussel 36 000 21,1 52 000 24,8 52 000 16,8
Wallonië 37 000 21,6 48 000 22,9 57 000 18,4
Vlaanderen 98 000 57,3 110 000 52,4 200 000 64,7

Grootte
<10 57 000 33,3 65 000 31,0 105 000 34,0
10-100 62 000 36,3 76 000 36,2 87 000 28,2
>100 52 000 30,4 69 000 32,9 117 000 37,9

Sector
Industrie 42 000 24,6 43 000 20,5 77 000 24,9
Bouw 25 000 14,6 28 000 13,3 29 000 9,4
Handel/horeca 46 000 26,9 50 000 23,8 72 000 23,3
Andere diensten 36 000 21,1 60 000 28,6 85 000 27,5
Quartair 22 000 12,9 29 000 13,8 46 000 14,9

Totaal 171 000 100,0 210 000 100,0 309 000 100,0
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Tabel B1.11 Aantal uitzendopdrachten en vacatures, extrapolatie, tijdreeks 1997-2000, in absolute
aantallen en %

1997 1998 2000

Uitzendopdrachten 340 000 452 000 575 500
Vacatures 202 000 258 000 316 500
Arbeidsmarkt 329 000 426 000 587 000

Totaal aantal instroombewegingen 669 000 878 000 1 162 500
% uitzendarbeid 50,8 51,5 49,5

Tabel B1.12 Uitzendkrachten in het bedrijf gebleven volgens regio, bedrijfsgrootte en sector, 2000,
in %

Vast in dienst na
uitzendperiode

Nog steeds
uitzendcontract

Totaal in het bedrijf
gebleven

Regio
Brussel 16,6 47,7 64,3
Wallonië 15,1 34,5 49,6
Vlaanderen 16,4 31,8 48,1

Grootte
<10 16,5 23,3 39,8
10-100 14,6 44,2 58,7
>100 17,5 33,2 50,7

Sector
Industrie 19,2 38,9 58,2
Bouw 12,4 67,1 79,5
Handel/horeca 11,4 30,6 42,1
Andere diensten 18,3 28,0 46,3
Quartair 15,5 37,1 52,7

Totaal 16,2 34,0 50,2
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Tabel B1.13 De 30 meest gevraagde functies van uitzendkrachten (ISCO III-digit), 2000, in %

Functies uitzendkrachten %

1. Administratief bedienden 8,9
2. Secretaressen of secretarissen 7,2
3. Magazijniers of goederenbehandelaars 5,3
4. Poets- of schoonmaakpersoneel 4,5
5. Chauffeurs* 4,3
6. Verkopers 4,1
7. Boekhouders en hulpboekhouders 3,8
8. Keukenpersoneel of frituurhulp 2,5
9. Handlangers 2,2

10. Monteerders, constructiewerkers 2,2
11. Mechaniekers 2,2
12. Kelners of serveersters 2,2
13. Productie-arbeiders of bandwerkers 2,0
14. Lassers 1,9
15. Telefonisten en receptionisten 1,7
16. Gewone winkelbediende 1,7
17. Inpakkers 1,5
18. Commerciële medewerkers of bedienden 1,3
19. Kassiers of kassabedienden 1,2
20. Beenhouwers 1,0
21. Tuinarbeiders, bloemkwekers of floristen, plantenverzorgers 0,9
22. Koks, traiteurs en restaurateurs 0,9
23. Technici of technisch verantwoordelijken 0,8
24. Klusjesman of tuinman 0,8
25. Hostesses of standpersoneel en stewards 0,8
26. Schrijnwerkers 0,7
27. Verantwoordelijken klantenbediening of externe klantendienst 0,6
28. Machinebedienden (persbedienden, machineoperators) 0,6
29. Garagisten 0,6
30. Typisten, dactylografen en stenografen 0,6
Overige functies 31,1

Totaal 100,0

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie (ISCO II-digit), maar gezien het hoge aantal niet
verder gespecifieerde chauffeurs, werd ze toch in de lijst opgenomen.
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Tabel B1.14 De 30 meest gevraagde functies van uitzendkrachten in 2000 (ISCO III-digit), met hun
ranking in voorgaande jaren (als in top 30 van 2000)

Functies uitzendkrachten 1995 1996 1997 1998 2000

Administratief bedienden 2 2 1 1 1
Secretaressen of secretarissen 1 3 5 3 2
Magazijniers of goederenbehandelaars 3 1 3 2 3
Poets- of schoonmaakpersoneel 10 4 2 11 4
Chauffeurs* - - - 7 5
Verkopers 27 11 4 6 6
Boekhouders en hulpboekhouders 5 7 6 5 7
Keukenpersoneel of frituurhulp - - 13 16 8
Handlangers 4 5 10 15 9
Monteerders, constructiewerkers 21 23 28 - 10
Mechaniekers 15 20 11 9 11
Kelners of serveersters - 6 18 8 12
Productie-arbeiders of bandwerkers 6 10 8 4 13
Lassers 11 9 9 24 14
Telefonisten en receptionisten 7 8 7 10 15
Gewone winkelbediende - 15 - 17 16
Inpakkers 9 13 15 13 17
Commerciële medewerkers of bedienden 20 30 21 - 18
Kassiers of kassabedienden - - - 25 19
Beenhouwers - 16 - - 20
Tuinbouwarbeiders, bloemkwekers of floristen - - - - 21
Koks, traiteurs en restaurateurs - - 23 - 22
Technici of technisch verantwoordelijken 23 25 27 22 23
Klusjesman of tuinman - - - 23 24
Hostesses of standpersoneel en stewards - - 30 19 25
Schrijnwerkers - - - - 26
Verantwoordelijke klantenbediening of externe klantendienst - - - - 27
Machinebedienden (persbedienden, machineoperators) 16 17 - 28 28
Garagisten - - - - 29
Typisten, dactylografen en stenografen - - 22 - 30

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie, maar gezien het hoge aantal niet verder gespeci-
fieerde chauffeurs werd ze toch in de lijst opgenomen.
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Tabel B1.15 De 20 meest gevraagde functies uitzendkrachten (ISCO II-digit), 2000, in %

Functies uitzendkrachten %

1. Overige arbeiders 17,2
2. Andere administratieve functies 13,1
3. Secretaressen en typisten 8,6
4. Mechaniekers en machinebankwerkers 6,6
5. Laders en lossers 6,0
6. Huispersoneel 5,9
7. Boekhouders en kassiers 5,1
8. Kelners en dergelijke 4,9
9. Chauffeurs 4,5

10. Verkopers algemeen 4,1
11. Metaalbewerkers en dergelijke 2,9
12. Andere commerciële functies 2,5
13. Koks en dergelijke 2,2
14. Architecten en ingenieurs 2,0
15. Telefonisten en communicatiepersoneel 2,0
16. Winkelbedienden 1,8
17. Houtbewerkers en dergelijke 1,8
18. Elektriciens 1,6
19. Vertegenwoordigers en handelsagenten 1,2
20. Bouwvakarbeiders 0,9
Overige functies 5,3

Totaal 100,0
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Tabel B1.17 De 30 meest gevraagde functies bij vervulde vacatures (ISCO III-digit), 2000, in %

Functies vervulde vacatures %

1. Administratief bedienden 7,6
2. Verkopers 7,5
3. Chauffeurs* 4,6
4. Keukenpersoneel of frituurhulp 4,0
5. Secretaressen of secretarissen 3,7
6. Mechaniekers 3,0
7. Kelners of serveersters 3,0
8. Boekhouders of hulpboekhouders 2,7
9. Coördinatoren of projectleiders 2,7

10. Magazijniers of goederenbehandelaars 2,6
11. Poets- of schoonmaakpersoneel 2,1
12. Adviseurs, experten of consulenten 2,0
13. Directieleden, managers of kaderpersoneel 1,4
14. Vertegenwoordigers of commercieel afgevaardigden 1,3
15. Kassiers of kassabedienden 1,3
16. Commercieel medewerkers of bedienden 1,2
17. Technici of technisch verantwoordelijken 1,1
18. Verpleegkundigen 1,0
19. Bar- en cafetariapersoneel 1,0
20. Lassers 0,9
21. Metsers en vloerders 0,9
22. Elektriciens 0,8
23. Gewone winkelbediende 0,8
24. Productie-arbeiders of bandwerkers 0,8
25. Schilders of behangers 0,8
26. Telefonisten of receptionisten 0,8
27. Architecten 0,8
28. Opvoeders of begeleiders 0,7
29. Verzorgers of gezins- en bejaardenhelpers 0,7
30. Koks, traiteurs en restaurateurs 0,7
Overige functies 37,3

Totaal 100,0

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie, maar gezien het hoge aantal niet verder gespeci-
fieerde chauffeurs werd ze toch in de lijst opgenomen.
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Tabel B1.18 De 30 meest gevraagde functies bij vervulde vacatures in 2000 (ISCO III-digit), met
hun ranking in voorgaande jaren (als in top 30 van 2000)

Functies vervulde vacatures 1995 1996 1997 1998 2000

Administratief bedienden 1 1 2 2 1
Verkopers 3 10 1 3 2
Chauffeurs* 7 - - - 3
Keukenpersoneel of frituurhulp 28 14 17 15 4
Secretaressen of secretarissen 4 2 3 1 5
Mechaniekers 30 16 12 24 6
Kelners of serveersters - 4 20 19 7
Boekhouders of hulpboekhouders 5 12 7 7 8
Coördinatoren of projectleiders 23 24 21 12 9
Magazijniers of goederenbehandelaars 8 9 10 4 10
Poets- of schoonmaakpersoneel 14 6 9 10 11
Adviseurs, experten of consulenten - 19 16 17 12
Directieleden, managers of kaderpersoneel 2 11 15 6 13
Vertegenwoordigers of commercieel afgevaardigden 9 7 8 5 14
Kassiers of kassabedienden - - 30 11 15
Commercieel medewerkers of bedienden 17 8 19 9 16
Technici of technisch verantwoordelijken 16 5 - 30 17
Verpleegkundigen 12 21 18 27 18
Bar- en cafetariapersoneel - - - 25 19
Lassers - 30 - - 20
Metsers en vloerders - 3 6 - 21
Elektriciens - - 25 - 22
Gewone winkelbediende 27 18 - 16 23
Productie-arbeiders of bandwerkers 15 - 4 8 24
Schilders of behangers - 23 - - 25
Telefonisten of receptionisten 25 29 22 29 26
Architecten - - - - 27
Opvoeders of begeleiders 19 28 11 20 28
Verzorgers of gezins- en bejaardenhelpers - 30 24 28 29
Koks, traiteurs en restaurateurs - 17 5 23 30

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie, maar gezien het hoge aantal niet verder gespeci-
fieerde chauffeurs werd ze toch in de lijst opgenomen.
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Tabel B1.19 De 20 meest gevraagde functies bij vervulde vacatures (ISCO II-digit), 2000, in %

Functies vervulde vacatures %

1. Andere administratieve functies 10,2
2. Kelners en dergelijke 9,0
3. Verkopers algemeen 7,6
4. Andere arbeiders 7,3
5. Hogere leidinggevende functies, managers 5,9
6. Chauffeurs 4,9
7. Mechaniekers en machinebankwerkers 4,8
8. Andere commerciële functies 4,2
9. Boekhouders en kassiers 4,1

10. Andere gespecialiseerde functies 4,0
11. Secretaressen en typisten 4,0
12. Bouwvakarbeiders 3,7
13. Laders en lossers 3,3
14. Huispersoneel 3,0
15. Andere dienstverlenende functies 2,8
16. Architecten en ingenieurs 2,7
17. Medische beroepen 2,7
18. Metaalbewerkers en verwante 2,0
19. Koks en dergelijke 1,9
20. Vertegenwoordigers en handelsagenten 1,5
Overige functies 10,6

Totaal 100,0

Tabel B1.20 Vereist scholingsniveau bij vervulde vacatures, tijdreeks 1997-2000, in %

1997 1998 2000

Universitair onderwijs (UO) 9,6 11,3 7,3
Hoger onderwijs (HO) 20,2 21,8 16,9
Hoger algemeen secundair onderwijs (HASO) 9,9 7,8 8,8
Hoger technisch of beroeps-secundair onderwijs (HTBSO) 20,3 17,3 20,6
Lager secundair onderwijs (LSO) 6,9 9,6 9,7
Lager onderwijs of geen concrete opleiding vereist (LO) 33,1 32,2 36,7

Totaal 100,0 100,0 100,0
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Tabel B1.22 Verdeling aannamekanalen (personen i.p.v. functies), 2000, in %

%

Eigen personeel 11,1
Relaties bedrijf 12,0
Spontane sollicitaties 14,4
Scholen-opleidingsinstanties 3,5
Advertenties 31,1
Uitzendkantoren 10,1
BGDA-Forem-VDAB 13,9
Wervingsbureau 0,0
Eigen website 1,1
Jobsite 2,1
Ander kanaal 0,6

Totaal 100,0
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Tabel B1.25 Vast contract volgens aannamekanaal, tijdreeks 1995-2000, in %

1995 1996 1997 1998 2000*

Eigen personeel 66,5 73,8 84,4 69,1 83,6
Relaties bedrijf 54,6 71,7 75,7 72,1 84,7
Spontane sollicitaties 58,5 65,3 61,2 68,6 71,3
Scholen-opleidingsinstanties 75,3 38,7 53,5 77,8 75,9
Advertenties 84,3 75,7 75,7 83,4 77,1
Uitzendkantoren 81,8 91,8 87,2 72,6 81,8
BGDA-Forem-VDAB 52,5 57,6 57,8 68,0 68,8
Wervingsbureau 93,1 91,8 84,4 97,8 96,3

Totaal 64,3 69,3 70,5 72,2 77,1

* Eigen website en jobsite werden niet meer meegenomen in tijdreeks omdat er toch enkel data
voor 2000 over beschikbaar zijn.

Tabel B1.26 Vast contract volgens aannamekanaal, naar regio, 2000, in %

Brussel Wallonië Vlaanderen

Eigen personeel 71,7 85,9 86,8
Relaties bedrijf 85,2 84,1 84,8
Spontane sollicitaties 88,4 48,8 72,4
Scholen-opleidingsinstanties 90,4 78,2 70,1
Advertenties 83,5 83,5 73,3
Uitzendkantoren 90,9 54,9 92,2
BGDA-Forem-VDAB 67,5 54,4 71,9
Wervingsbureau 96,7 99,2 95,2
Eigen website 72,6 96,1 87,0
Jobsite 84,7 76,9 56,9

Totaal 81,7 73,7 76,7
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Tabel B1.28 Arbeidsverleden volgens aannamekanaal, 2000, in %

Arbeidsverleden Werkend Werkloos Schoolverlater Totaal

Eigen personeel 57,1 30,9 12,0 100,0
Relaties bedrijf 60,1 29,7 10,2 100,0
Spontane sollicitaties 47,2 39,2 13,5 100,0
Scholen-opleidingsinstanties 37,5 25,0 37,4 100,0
Advertenties 47,7 43,5 8,8 100,0
Uitzendkantoren 50,6 45,7 3,7 100,0
BGDA-Forem-VDAB 21,6 69,3 9,1 100,0
Wervingsbureau 78,8 12,1 9,1 100,0
Eigen website 53,4 18,7 27,9 100,0
Jobsite 44,1 27,2 28,7 100,0

Totaal 46,1 41,9 12,0 100,0



Ta
be

l B
1.

29
A

rb
ei

ds
ve

rl
ed

en
 v

an
 a

an
ge

no
m

en
 p

er
so

ne
n 

vo
lg

en
s 

aa
nn

am
ek

an
aa

l, 
tij

dr
ee

ks
 1

99
5-

20
00

, i
n 

%
*

W
er

ke
nd

W
er

kl
oo

s
Sc

ho
ol

ve
rl

at
er

19
95

19
96

19
97

19
98

20
00

19
95

19
96

19
97

19
98

20
00

19
95

19
96

19
97

19
98

20
00

Ei
ge

n 
pe

rs
on

ee
l

32
,8

38
,8

49
,5

42
,7

57
,1

47
,5

45
,4

36
,6

42
,7

30
,9

19
,7

15
,8

13
,9

14
,6

12
,0

Re
la

tie
s 

be
dr

ijf
35

,1
38

,1
57

,0
48

,4
60

,1
43

,2
53

,7
23

,4
36

,0
29

,7
21

,8
8,

2
19

,6
15

,6
10

,2
Sp

on
ta

ne
 s

ol
lic

ita
tie

s
24

,7
32

,9
34

,1
37

,9
47

,2
52

,8
49

,1
39

,8
36

,9
39

,2
22

,5
18

,0
26

,1
25

,2
13

,5
Sc

ho
le

n-
op

le
id

in
gs

in
-

st
an

tie
s

26
,7

24
,3

19
,5

29
,2

37
,5

31
,9

23
,7

22
,1

22
,9

25
,0

41
,4

51
,9

58
,4

47
,6

37
,4

A
dv

er
te

nt
ie

s
39

,6
31

,3
44

,9
42

,2
47

,7
33

,7
49

,7
37

,0
45

,3
43

,5
26

,7
19

,0
18

,1
12

,4
8,

8
U

itz
en

dk
an

to
re

n
23

,5
32

,7
35

,7
35

,3
50

,6
46

,5
50

,2
42

,2
50

,6
45

,7
29

,9
17

,1
22

,1
14

,1
3,

7
BG

D
A

-F
or

em
-V

D
A

B
14

,1
14

,3
20

,9
22

,8
21

,6
68

,1
66

,0
53

,6
61

,1
69

,3
17

,8
19

,7
25

,5
16

,2
9,

1
W

er
vi

ng
sb

ur
ea

u
67

,4
73

,4
56

,3
63

,8
78

,8
8,

2
20

,2
29

,7
27

,3
12

,1
24

,5
6,

5
14

,0
8,

9
9,

1

To
ta

al
28

,1
31

,1
38

,8
39

,4
46

,1
28

,1
50

,5
38

,0
43

,9
41

,9
23

,6
18

,5
23

,3
16

,7
12

,0

*
Ei

ge
n 

w
eb

si
te

 e
n 

jo
bs

ite
 w

er
de

n 
ni

et
 m

ee
ge

no
m

en
 in

 ti
jd

re
ek

s 
om

da
t e

r t
oc

h 
en

ke
l d

at
a 

vo
or

 2
00

0 
ov

er
 b

es
ch

ik
ba

ar
 z

ijn
.

Gedetailleerde tabellen bij het rapport 162



Gedetailleerde tabellen bij het rapport 169

Tabel B1.30 Geslacht van aangenomen personen volgens aannamekanaal, 2000, in %

Man Vrouw Totaal

Eigen personeel 54,9 45,1 100,0
Relaties bedrijf 62,0 38,0 100,0
Spontane sollicitaties 62,3 37,7 100,0
Scholen-opleidingsinstanties 50,7 49,3 100,0
Advertenties 59,8 40,2 100,0
Uitzendkantoren 67,0 33,0 100,0
BGDA-Forem-VDAB 52,5 47,5 100,0
Wervingsbureau 62,1 37,9 100,0
Eigen website 65,8 34,2 100,0
Jobsite 55,4 44,6 100,0

Totaal 59,4 40,6 100,0

Tabel B1.31 Geslacht van aangenomen personen volgens aannamekanaal, tijdreeks 1995-2000, in
%*

Man Vrouw
1995 1996 1997 1998 2000 1995 1996 1997 1998 2000

Eigen personeel 63,7 57,1 70,4 63,3 54,9 36,3 42,9 29,6 36,7 45,1
Relaties bedrijf 56,9 64,8 66,3 60,0 62,0 43,1 35,2 33,7 40,0 38,0
Spontane sollicitaties 58,3 55,5 68,1 55,7 62,3 41,7 44,5 31,9 44,3 37,7
Scholen-opleidingsin-

stanties
52,9 74,6 65,1 55,1 50,7 47,1 25,4 34,9 44,9 49,3

Advertenties 63,3 57,7 62,1 59,2 59,8 36,7 42,3 37,9 40,8 40,2
Uitzendkantoren 78,3 58,2 56,7 58,6 67,0 21,7 41,8 43,3 41,4 33,0
BGDA-Forem-VDAB 54,6 50,0 64,4 50,8 52,5 45,4 50,0 35,6 49,2 47,5
Wervingsbureau 69,7 61,2 61,8 39,7 62,1 30,3 38,8 38,2 60,3 37,9

Totaal 59,9 55,6 64,8 57,4 59,4 39,3 44,4 35,2 57,4 40,6

* Eigen website en jobsite werden niet meegenomen in tijdreeks omdat er toch enkel data voor
2000 over beschikbaar zijn.
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Tabel B1.32 Leeftijd aangenomen personen volgens aannamekanaal, 2000, in %

Leeftijd <25 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar >45 jaar Totaal

Eigen personeel 38,7 42,8 11,7 6,9 100,0
Relaties bedrijf 22,6 50,5 15,9 11,0 100,0
Spontane sollicitaties 48,3 36,9 11,7 3,1 100,0
Scholen-opleidingsinstanties 62,9 24,9 12,0 0,2 100,0
Advertenties 39,7 37,7 19,7 2,9 100,0
Uitzendkantoren 34,8 51,6 12,1 1,5 100,0
BGDA-Forem-VDAB 42,1 43,6 9,0 5,3 100,0
Wervingsbureau 33,7 46,3 17,4 2,6 100,0
Eigen website 59,8 33,5 6,7 0,0 100,0
Jobsite 42,4 48,7 8,7 0,2 100,0

Totaal 40,8 41,2 13,8 4,1 100,0
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Tabel B1.34 De 10 meest gevraagde moeilijk vervulbare vacatures uit 2000 (ISCO III-digit), met
hun ranking in voorgaande jaren (als in top 10 van 2000)

Functies moeilijk vervulbare vacatures 1995 1996 1997 1998 2000

Administratief bedienden 5 5 - 10 1
Verkopers 2 - - 2 2
Mechaniekers 8 8 9 - 3
Secretaressen of secretarissen 7 - 6 6 4
Keukenpersoneel of frituurhulp - - - - 5
Boekhouders en hulpboekhouders - - - 4 6
Chauffeurs* - - - - 7
Vertegenwoordigers of commercieel afgevaardigden - 3 2 - 8
Koks, traiteurs en restaurateurs - 4 - - 9
Kassiers of kassabedienden - - - - 10

* Deze categorie is eigenlijk een tussencategorie, maar gezien het hoge aantal niet verder gespeci-
fieerde chauffeurs werd ze toch in de lijst opgenomen.

Tabel B1.35 Top 20 van de moeilijk vervulbare vacatures (ISCO II-digit), 2000, in %

Functies moeilijk vervulbare vacatures %

1. Andere administratieve functies 10,4
2. Verkopers algemeen 9,4
3. Mechaniekers en machinebankwerkers 9,0
4. Kelners en dergelijke 8,3
5. Boekhouders en kassiers 6,9
6. Secretaressen en secretarissen 6,7
7. Chauffeurs 5,2
8. Andere arbeiders 4,8
9. Hogere leidinggevende functies, managers 3,8

10. Vertegenwoordigers en handelsagenten 3,5
11. Koks en dergelijke 2,9
12. Architecten en ingenieurs 2,7
13. Medische beroepen 2,7
14. Andere dienstverlenende functies 2,5
15. Winkelbedienden 2,1
16. Loodgieters en aanverwante 2,1
17. Andere commerciële functies 2,0
18. Andere gespecialiseerde functies 1,7
19. Computeroperateurs en dergelijke 1,7
20. Kleermakers en aanverwante 1,5
Overige functies 10,1

Totaal 100,0
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Tabel B1.36 De 20 meest gevraagde knelpuntvacatures (ISCO II-digit), 2000, in %

Functies knelpuntvacatures %

1. Andere arbeiders 7,4
2. Andere administratieve functies 7,0
3. Bouwvakarbeiders 7,0
4. Chauffeurs 6,9
5. Kelners en dergelijke 5,9
6. Verkopers algemeen 5,8
7. Mechaniekers en machinebankwerkers 5,2
8. Architecten en ingenieurs 5,2
9. Hoger leidinggevende functies, managers 5,1

10. Boekhouders en kassiers 4,0
11. Metaalbewerkers en aanverwante 3,9
12. Secretaressen en typisten 3,8
13. Andere commerciële functies 3,5
14. Winkelbedienden 3,2
15. Laders en lossers 2,7
16. Elektriciens 2,7
17. Huispersoneel 2,4
18. Computeroperateurs en dergelijke 2,4
19. Medische beroepen 2,3
20. Houtbewerkers en verwante 2,2
Overige functies 11,4

Totaal 100,0

Tabel B1.37 Vereist versus gerealiseerd scholingsniveau, nieuwe berekening berekend op basis van
vijf hoofdcategorieën (LO=LO) (schuin = opwaartse verdringing, vet = neerwaartse
verdringing, grijs gemarkeerd = match), 2000, in %*

Gevraagd UO HO HSO LSO LO

Gerealiseerd
UO 73,6 22,0 5,5 3,0 4,0
HO 14,7 44,4 13,2 6,2 0,1
HSO 3,4 14,4 65,2 28,8 26,7
LSO 5,7 9,8 6,5 34,2 29,0
LO 2,6 9,4 9,6 27,8 40,1

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

* UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs, HSO = hoger secundair onderwijs, LSO =
lager secundair onderwijs, LO = lager onderwijs.



174 Bijlage 1

Tabel B1.38 Gerealiseerde versies gevraagde opleidingsniveau, jaarreeks 1996-2000, berekening naar
analogie met voorgaande jaren (LO=LO+onbelangrijk), in %

Het gerealiseerde ligt ... Hoger Gelijk Lager Totaal

Jaar
1996 35,7 51,0 13,3 100,0
1997 31,7 56,3 12,0 100,0
1998 34,7 50,7 14,7 100,0
2000 39,0 43,8 17,2 100,0

Tabel B1.39 Aandelen opwaartse en neerwaartse verdringing, jaarreeks 1996-2000, berekening naar
analogie met voorgaande jaren (LO=LO+onbelangrijk), in %

Opwaartse verdringing Neerwaartse verdringing Totaal

Jaar
1996 27,1 72,9 100,0
1997 27,5 72,5 100,0
1998 29,8 70,2 100,0
2000 30,6 69,4 100,0

Tabel B1.40 Vereist versus gerealiseerd scholingsniveau, alle categorieën (schuin = opwaartse ver-
dringing, vet = neerwaartse verdringing, grijs gemarkeerd = match), 2000, in %*

Gevraagd UO HO HSAO HSTO HSBO LSAO LSTO LSBO LO Onbe-
langrijk

Gerealiseerd
UO 73,6 22,0 10,6 1,5 13,1 0,1 0,9 6,2 4,0 6,0
HO 14,7 44,4 16,3 13,6 4,4 17,9 4,4 2,1 0,1 5,1
HSAO 2,5 9,4 56,2 13,7 32,3 51,9 14,9 0,6 1,5 10,5
HSTO 0,7 4,6 3,6 48,6 10,0 2,4 13,5 1,8 1,2 12,9
HSBO 0,2 0,4 3,4 5,3 15,5 2,3 4,4 9,9 24,0 14,5
LSAO 5,7 8,9 5,1 4,2 2,1 19,6 1,6 0,7 9,9 15,2
LSTO 0,1 0,1 0,2 1,5 0,0 2,2 24,4 6,0 3,8 9,6
LSBO 0,0 0,8 0,0 2,2 0,8 2,8 25,5 18,2 15,4 7,5
LO 2,6 9,4 4,6 9,4 21,8 0,8 10,4 54,5 40,1 18,7

Totaal 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

* UO = universitair onderwijs, HO = hoger onderwijs, HASO = hoger algemeen secundair onder-
wijs, HTSO = hoger technisch secundair onderwijs, LSAO = lager secundair algemeen onderwijs,
LSTO = lager secundair technisch onderwijs, LSBO = lager secundair beroeps onderwijs, HBSO =
hoger beroeps secundair onderwijs.
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Bijlage 2 / Functieanalyse ISCO II

1. Vervulde vacatures

Tabel B2.1 Functies vervulde vacatures, volgens ISCO II-digit, 2000, in absolute aantallen en %

Ranking Functies AC %

1. Andere administratieve functies 102,92 10,2
2. Kelners en dergelijke 90,70 9,0
3. Verkopers algemeen 76,56 7,6
4. Andere arbeiders 73,88 7,3
5. Hogere leidinggevende functies, managers 59,59 5,9
6. Chauffeurs 49,47 4,9
7. Mechaniekers en machinebankwerkers 48,37 4,8
8. Andere commerciële functies 42,05 4,2
9. Boekhouders en kassiers 41,18 4,1

10. Andere gespecialiseerde functies 40,77 4,0
11. Secretaressen en typisten 39,99 4,0
12. Bouwvakarbeiders 37,58 3,7
13. Laders en lossers 33,05 3,3
14. Huispersoneel 29,99 3,0
15. Andere dienstverlenende functies 28,69 2,8
16. Architecten en ingenieurs 27,74 2,7
17. Medische beroepen 26,92 2,7
18. Metaalbewerkers en verwante 20,38 2,0
19. Koks en dergelijke 19,05 1,9
20. Vertegenwoordigers en handelsagenten 15,61 1,5
21. Computeroperateurs en dergelijke 14,36 1,4
22. Leerkrachten 14,32 1,4
23. Telefonisten en communicatiepersoneel 10,85 1,1
24. Winkelbedienden 9,34 0,9
25. Elektriciens 8,60 0,8
26. Kleermakers en aanverwante 7,84 0,8
27. Economisten en accountants 7,29 0,7
28. Houtbewerkers en verwante 7,11 0,7
29. Vervaardigers/herstellers van elektronische apparaten 6,17 0,6
30. Loodgieters en aanverwante 5,69 0,6
31. Juristen 4,49 0,4
32. Loketpersoneel en aanverwanten 4,23 0,4
33. Biologen en aanverwante 2,47 0,2
34. Drukkers, papierbewerkers en verwante 1,70 0,2
35. Chemische procesarbeiders en verwante 1,32 0,1
36. Wassers en dergelijke 0,99 0,1
37. Verzekeringsagenten 0,73 0,1
38. Schei- en natuurkundigen 0,06 0,0
39. Kappers en dergelijke 0,00 0,0

Totaal 1 012,05 100,0
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2. Moeilijk vervulbare vacatures

Tabel B2.2 Functies moeilijk vervulbare vacatures, volgens ISCO II-digit, 2000, in absolute aan-
tallen en %

Ranking Functies AC %

1. Andere administratieve functies 24,05 10,4
2. Verkopers algemeen 21,77 9,4
3. Mechaniekers en machinebankwerkers 20,88 9,0
4. Kelners en dergelijke 19,16 8,3
5. Boekhouders en kassiers 15,98 6,9
6. Secretaressen en typisten 15,47 6,7
7. Chauffeurs 12,02 5,2
8. Andere arbeiders 11,04 4,8
9. Hogere leidinggevende functies, managers 8,86 3,8

10. Vertegenwoordigers en handelsagenten 8,11 3,5
11. Koks en dergelijke 6,72 2,9
12. Architecten en ingenieurs 6,32 2,7
13. Medische beroepen 6,28 2,7
14. Andere dienstverlenende functies 5,78 2,5
15. Winkelbedienden 4,96 2,1
16. Loodgieters en aanverwante 4,78 2,1
17. Andere commerciële functies 4,70 2,0
18. Andere gespecialiseerde functies 3,86 1,7
19. Computeroperateurs en dergelijke 3,82 1,7
20. Kleermakers en aanverwante 3,39 1,5
21. Laders en lossers 2,74 1,2
22. Huispersoneel 2,24 1,0
23. Bouwvakarbeiders 2,17 0,9
24. Leerkrachten 2,03 0,9
25. Telefonisten en communicatiepersoneel 1,97 0,9
26. Houtbewerkers en verwante 1,88 0,8
27. Metaalbewerkers en verwante 1,78 0,8
28. Elektriciens 1,58 0,7
29. Loketpersoneel en aanverwanten 1,53 0,7
30. Economisten en accountants 1,31 0,6
31. Biologen en aanverwante 0,93 0,4
32. Vervaardigers/herstellers van elektronische apparaten 0,90 0,4
33. Chemische procesarbeiders en verwante 0,88 0,4
34. Drukkers, papierbewerkers en verwante 0,81 0,4
35. Juristen 0,61 0,3
36. Verzekeringsagenten 0,05 0,0
37. Schei- en natuurkundigen 0,00 0,0
38. Wassers en dergelijke 0,00 0,0
39. Kappers en dergelijke 0,00 0,0

Totaal 231,36 100,0
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Tabel B2.3 Aandeel moeilijk vervulbare vacatures in totaal aantal vervulde vacatures, volgens
ISCO II-digit, in absolute aantallen en %

Ranking Functies (1) Aantal
vervulde
vacatures

(2) Aantal
moeilijk

vervulbare
vacatures

Ratio:
(2)/(1)

1. Loodgieters en aanverwante 5,69 4,78 84,0
2. Chemische procesarbeiders en verwante 1,32 0,88 66,7
3. Winkelbedienden 9,34 4,96 53,1
4. Vertegenwoordigers en handelsagenten 15,61 8,11 52,0
5. Drukkers, papierbewerkers en verwante 1,70 0,81 47,6
6. Kleermakers en aanverwante 7,84 3,39 43,2
7. Mechaniekers en machinebankwerkers 48,37 20,88 43,2
8. Boekhouders en kassiers 41,18 15,98 38,8
9. Secretaressen en typisten 39,99 15,47 38,7

10. Biologen en aanverwante 2,47 0,93 37,7
11. Loketpersoneel en aanverwanten 4,23 1,53 36,2
12. Koks en dergelijke 19,05 6,72 35,3
13. Verkopers algemeen 76,56 21,77 28,4
14. Computeroperateurs en dergelijke 14,36 3,82 26,6
15. Houtbewerkers en verwante 7,11 1,88 26,4
16. Chauffeurs 49,47 12,02 24,3
17. Andere administratieve functies 102,92 24,05 23,4
18. Medische beroepen 26,92 6,28 23,3
19. Architecten en ingenieurs 27,74 6,32 22,8
20. Kelners en dergelijke 90,70 19,16 21,1
21. Andere dienstverlenende functies 28,69 5,78 20,1
22. Elektriciens 8,60 1,58 18,4
23. Telefonisten en communicatiepersoneel 10,85 1,97 18,2
24. Economisten en accountants 7,29 1,31 18,0
25. Andere arbeiders 73,88 11,04 14,9
26. Hogere leidinggevende functies, managers 59,59 8,86 14,9
27. Vervaardigers/herstellers van

elektronische apparaten
6,17 0,9 14,6

28. Leerkrachten 14,32 2,03 14,2
29. Juristen 4,49 0,61 13,6
30. Andere commerciële functies 42,05 4,7 11,2
31. Andere gespecialiseerde functies 40,77 3,86 9,5
32. Metaalbewerkers en verwante 20,38 1,78 8,7
33. Laders en lossers 33,05 2,74 8,3
34. Huispersoneel 29,99 2,24 7,5
35. Verzekeringsagenten 0,73 0,05 6,8
36. Bouwvakarbeiders 37,58 2,17 5,8
37. Schei- en natuurkundigen 0,06 0,00 0,0
38. Wassers en dergelijke 0,99 0,00 0,0
39. Kappers en dergelijke 0,00 0,00 -

Totaal 1 012,05 231,36 22,9
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3. Knelpuntvacatures

Tabel B2.4 Functies knelpuntvacatures, volgens ISCO II-digit, 2000, in absolute aantallen en %

Ranking Functies AC %

1. Andere arbeiders 36,80 7,4
2. Andere administratieve functies 34,97 7,0
3. Bouwvakarbeiders 34,91 7,0
4. Chauffeurs 34,33 6,9
5. Kelners en dergelijke 29,45 5,9
6. Verkopers algemeen 29,20 5,8
7. Mechaniekers en machinebankwerkers 26,22 5,2
8. Architecten en ingenieurs 26,20 5,2
9. Hogere leidinggevende functies, managers 25,75 5,1

10. Boekhouders en kassiers 20,26 4,0
11. Metaalbewerkers en verwante 19,75 3,9
12. Secretaressen en typisten 19,16 3,8
13. Andere commerciële functies 17,27 3,5
14. Winkelbedienden 15,79 3,2
15. Laders en lossers 13,65 2,7
16. Elektriciens 13,54 2,7
17. Huispersoneel 11,91 2,4
18. Computeroperateurs en dergelijke 11,77 2,4
19. Medische beroepen 11,27 2,3
20. Houtbewerkers en verwante 11,10 2,2
21. Andere gespecialiseerde functies 10,53 2,1
22. Koks en dergelijke 9,47 1,9
23. Loodgieters en aanverwante 7,76 1,6
24. Andere dienstverlenende functies 6,78 1,4
25. Economisten en accountants 3,89 0,8
26. Vertegenwoordigers en handelsagenten 3,46 0,7
27. Juristen 3,38 0,7
28. Vervaardigers/herstellers van elektronische apparaten 3,18 0,6
29. Kleermakers en aanverwante 2,68 0,5
30. Telefonisten en communicatiepersoneel 2,14 0,4
31. Kappers en dergelijke 2,10 0,4
32. Chemische procesarbeiders en verwante 1,16 0,2
33. Verzekeringsagenten 0,31 0,1
34. Biologen en aanverwante 0,08 0,0
35. Leerkrachten 0,04 0,0
36. Schei- en natuurkundigen 0,00 0,0
37. Wassers en dergelijke 0,00 0,0
38. Loketpersoneel en aanverwanten 0,00 0,0
39. Drukkers, papierbewerkers en verwante 0,00 0,0

Totaal 500,26 100,0
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Tabel B2.5 Aandeel knelpuntvacatures, volgens ISCO II-digit, 2000, in absolute aantallen en %

Functies (1)
Aantal

vervulde
vacatures

(2)
Aantal

knelpunt-
vacatures

(3)
(1) + (2)

(4) %
vervulde
vacatures
(=(1)/(3))

(5) %
knelpunt-
vacatures
(=(2)/(3))

1. Kappers en dergelijke 0,00 2,10 2,10 0,0 100,0
2. Winkelbedienden 9,34 15,79 25,13 37,2 62,8
3. Elektriciens 8,60 13,54 22,14 38,8 61,2
4. Houtbewerkers en verwante 7,11 11,10 18,21 39,0 61,0
5. Loodgieters en verwante 5,69 7,76 13,45 42,3 57,7
6. Metaalbewerkers en verwante 20,38 19,75 40,13 50,8 49,2
7. Architecten en ingenieurs 27,74 26,20 53,94 51,4 48,6
8. Bouwvakarbeiders 37,58 34,91 72,49 51,8 48,2
9. Chemische procesarbeiders e.d. 1,32 1,16 2,48 53,2 46,8

10. Computeroperateurs en dergelijke 14,36 11,77 26,13 55,0 45,0
11. Juristen 4,49 3,38 7,87 57,1 42,9
12. Chauffeurs 49,47 34,33 83,80 59,0 41,0
13. Mechaniekers & machinebank-

werkers
48,37 26,22 74,59 64,8 35,2

14. Economen en accountants 7,29 3,89 11,18 65,2 34,8
15. Vervaardigers/herstellers van

elektronische apparaten
6,17 3,18 9,35 66,0 34,0

16. Andere arbeiders 73,88 36,80 110,68 66,8 33,2
17. Koks en dergelijke 19,05 9,47 28,52 66,8 33,2
18. Boekhouders en kassiers 41,18 20,26 61,44 67,0 33,0
19. Secretaressen en typisten 39,99 19,16 59,15 67,6 32,4
20. Hogere leidinggevende functies,

managers
59,59 25,75 85,34 69,8 30,2

21. Verzekeringsagenten 0,73 0,31 1,04 70,2 29,8
22. Medische beroepen 26,92 11,27 38,19 70,5 29,5
23. Laders en lossers 33,05 13,65 46,70 70,8 29,2
24. Andere commerciële functies 42,05 17,27 59,32 70,9 29,1
25. Huispersoneel 29,99 11,91 41,90 71,6 28,4
26. Verkopers algemeen 76,56 29,20 105,76 72,4 27,6
27. Kleermakers en aanverwante 7,84 2,68 10,52 74,5 25,5
28. Andere administratieve functies 102,92 34,97 137,89 74,6 25,4
29. Kelners en dergelijke 90,70 29,45 120,15 75,5 24,5
30. Andere gespecialiseerde functies 40,77 10,53 51,30 79,5 20,5
31. Andere dienstverlenende functies 28,69 6,78 35,47 80,9 19,1
32. Vertegenwoordigers en handels-

agenten
15,61 3,46 19,07 81,9 18,1

33. Telefonisten en communicatiepers. 10,85 2,14 12,99 83,5 16,5
34. Biologen en aanverwante 2,47 0,08 2,55 96,9 3,1
35. Leerkrachten 14,32 0,04 14,36 99,7 0,3
36. Schei- en natuurkundigen 0,06 0,00 0,06 100,0 0,0
37. Wassers en dergelijke 0,99 0,00 0,99 100,0 0,0
38. Loketpersoneel en aanverwanten 4,23 0,00 4,23 100,0 0,0
39. Drukkers, papierbewerkers e.d. 1,70 0,00 1,70 100,0 0,0

Totaal 1 012,05 500,26 1 512,31 66,9 33,1
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Bijlage 3 / Functielijst

Bij de bevraging naar de functiesoort bij de vacature werd het antwoord van de
respondent als dusdanig genoteerd. Achteraf werden die gecodeerd volgens een
lijst gebaseerd op de ISCO-nomenclatuur, uitgewerkt door de Internationale
Arbeidsorganisatie (IAO), zoals die ook in het RESAO-onderzoek gebruikt werd
(Adriaensens & Lemayeur, 1994).

1. Gespecialiseerde functies

110. Schei- en natuurkundigen
111. Scheikundigen
112. Natuurkundigen

120. Architecten en ingenieurs
121. Tekenaars
122. Technici of technisch verantwoordelijken
123. Architecten
124. Ingenieurs
125. Topografen
126. Modelontwerper

130. Biologen en aanverwante
131. Biologen
132. Laboranten

140. Medische beroepen
141. Ergotherapeuten
142. Verpleegkundigen
143. Kinesisten
144. Apothekers
145. Dokters
146. Ander medisch en paramedisch personeel

150. Juristen

160. Economen en accountants
161. Economen of financieel adviseurs
162. Accountants
163. Fiscalisten
164. Revisors of auditeurs

170. Leerkrachten
171. Leerkrachten basisonderwijs
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172. Leerkrachten secundair onderwijs
173. Leerkrachten hoger onderwijs
174. Trainers of monitoren
175. Kleuterleiders

180. Hogere leidinggevende functies, managers
181. Directieleden, managers of kaderpersoneel
182. Coördinatoren of projectleiders
183. Productieleiders of werfleiders
184. Filiaalverantwoordelijken, zonemanagers of centrumverantwoor-

delijken
185. Stafmedewerkers of projectmedewerkers

190. Andere gespecialiseerde functies
191. Onderzoekers, analisten of auditmedewerkers
192. Redacteurs of journalisten
193. Adviseurs, experten of consulenten
194. Makelaars
195. Psychologen
196. Vertalers, tolken
197. Fotograaf

2. Administratieve functies

210. Secretaressen en typisten
211. Secretaressen of secretarissen
212. Directiesecretaressen
213. Opstellers of klerken
214. Typistes, dactylografen en stenografen
215. Invoer of input data

220. Boekhouders en kassiers
221. Boekhouders en hulpboekhouders
222. Kassiers of kassabedienden

230. Computeroperateurs e.d.
231. Programmeurs (software)
232. Andere informatici (hardware)

240. Telefonisten en communicatiepersoneel
241. Telefonisten of receptionisten
242. Ander communicatiepersoneel

250. Andere administratieve functies
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251. Administratief bedienden
252. Kwaliteitscontroleurs of inspecteurs
253. Dossierbeheerders of bedienden personeelsdienst
254. Bibliotheekpersoneel of tijdschriftbedienden

3. Commerciële functies

310. Vertegenwoordigers en handelsagenten
311. Vertegenwoordigers of commercieel afgevaardigden
312. Verantwoordelijken klantenbediening

320. Verzekeringsagenten
321. Auto-expert

330. Verkopers algemeen
331. Verkopers
332. Acquisiteurs

340. Winkelbedienden
341. Gewone winkelbediende
342. Winkelverantwoordelijke of gerant

350. Andere commerciële functies
351. Commerciële medewerkers of bedienden
352. Hostesses of standpersoneel en stewards
353. Verantwoordelijken interne klantendienst
354. Verantwoordelijken aankoop
355. Verantwoordelijken prospectie of marketing
356. Public relationsverantwoordelijken of communicatiepersoneel
357. Reisagent

4. Dienstverlenende functies

410. Koks e.d.
411. Koks, traiteurs en restaurateurs
412. Beenhouwers
413. Bakkers

420. Kelners e.d.
421. Kelners of serveersters
422. Bar- en cafetariapersoneel
423. Keukenpersoneel of frituurhulp

430. Wassers e.d.
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431. Wassers
432. Stomers of strijkers

440. Huispersoneel
441. Klusjesman of tuinman
442. Poets- of schoonmaakpersoneel

450. Kappers e.d.
451. Kappers
452. Schoonheidsspecialisten

460. Loketpersoneel en aanverwanten
461. Loketbedienden
462. Onthaalbedienden of intekenaars

470. Andere dienstverlenende functies
471. Verzorgers of gezins- en bejaardenhelpers
472. Opvoeders of begeleiders
473. Kinderverzorgers
474. Nachtwakers
475. Portiers of conciërges
476. Kermis- en attractiepersoneel
477. Maatschappelijk werkers
478. Bewakingspersoneel
479. Agenten
480. Wegenwachters
481. Kamermeisje

5. Functies m.b.t. handenarbeid

510. Metaalbewerkers en verwante
511. Lassers
512. Plooiers en andere metaalarbeiders
513. Plaatslagers of carrosseriebehandelaars
514. Assemblagearbeiders
515. Gebinten en ketelmakers in staal

520. Chemische procesarbeiders en verwante
521. Operators
522. Dispatchers
523. Arbeider meet- en regeltechnieken

540. Mechaniekers en machinebankwerkers
541. Mechaniekers
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542. Onderhoudspersoneel
543. Machinebedienden
544. Bankwerkers
545. Monteerders
546. Garagisten

550. Kleermakers en verwante
551. Stikkers of confectiebedienden
552. Textielarbeiders
553. Kleermakers of naaisters
554. Schoenmaker

560. Drukkers, papierbewerkers en verwante
561. Drukkers
562. Papierbewerkers
563. Opmaak- of lay-outpersoneel

570. Elektriciens

580. Vervaardigers en herstellers van elektrische en elektronische apparaten
581. Elektromechaniekers
582. Herstellers

590. Loodgieters en verwante
591. Loodgieters en sanitair personeel
592. Buizen- of pijpfitters

600. Houtbewerkers en verwante
601. Houtbewerkers
602. Schrijnwerkers
603. Meubelmakers of stoffeerders
604. Parketleggers
605 Keukeninstallateur

610. Bouwvakarbeiders
611. Metsers en vloerders
612. Schilders of behangers
613. (Gyproc)plaatsers
614. Stukadoors
615. Dakbewerkers
616. Kraanmannen
617. Isoleerders
618. Bekisters, ijzervlechters, betonmakers
619. Grond- en wegenwerkers
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620. Laders en lossers
621. Magazijniers of goederenbehandelaars
622. Expediteurs of declaranten
623. Heftruckchauffeurs
624. Verhuizers

630. Chauffeurs
631. Autobestuurders
632. Vrachtwagenbestuurders
633. Busbestuurders
634. Varend personeel

640. Andere arbeiders
641. Productiearbeiders of bandwerkers
642. Handlangers
643. Inpakkers
644. Sorteerders
645. Polyvalent medewerkers
646. Bloemkwekers of floristen
647. Arbeiders vleesindustrie
648. Steenbewerkers en graveurs
649. Grafmakers
650. Afvalbewerking
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