
 

 

OUTPLACEMENT:  
NIET WAARGEMAAKTE PRETENTIES EN  
TOCH SUCCES?  
Het is interessant om eens na te gaan hoe de professionele ontwikkeling van het outplacementvak ervoor staat en of een bredere 
toepassing van de outplacementtechnieken zinvol is.  

Na een flink aantal jaren als outplacementadviseur actief te zijn geweest volgt de auteur dit vak op afstand, een goede positie om 
deze jonge tak van dienstverlening eens kritisch tegen het licht te houden.  

Drs. J.J.H.G. Karelse  

Nu outplacement alweer geruime tijd haar bestaansrecht bewezen heeft, is het tijd om de balans op te maken en te kijken hoe 
deze dienstverlening zich heeft ontwikkeld. Al veel aandacht is besteed aan de evolutie van het product.  

In de media en in congressen hebben groepsoutplacement en mobiliteitscentra aandacht gekregen en tal van varianten zijn 
onderwerp van discussie geweest. Een van de belangrijkste ontwikkelingen waaraan de outplacementbranche ook zijn steentje 
heeft bijgedragen is het mobiliteitsdenken.  

Medewerkers wordt vriendelijk verzocht een andere functie binnen de organisatie te gaan zoeken, om eventuele toekomstige problemen met hun 
inzetbaarheid te voorkomen. Outplacementbureaus willen uiteraard op deze markt ook actief zijn, zeker ook om, nu de grote groei achter de rug is, 
hun omzetten te handhaven. Tal van psychologische adviesbureaus waren al actief op deze markt. Deze bureaus ondersteunen bedrijven en 
overheidsorganisaties bij de instroom van nieuwe medewerkers met een psychologisch geschiktheidonderzoek. Op basis van hun kennis van de 
organisatiecultuur, de functie-eisen enzovoort worden ze ook ingeschakeld om te adviseren over de doorstroom van medewerkers. De 
outplacementbureaus wenden hun kennis van outplacementtechnieken nu ook aan en brengen de sterke en zwakke punten van een medewerker in 
beeld ten behoeve van een intern loopbaanadvies.  

Een merkwaardig product  

Als soms na veel touwtrekken in een juridische procedure besloten wordt dat een medewerker ontslagen mag worden, kost dat doorgaans geld, 
soms veel. Een element van de afvloeiingsregeling is vaak outplacement voor de medewerker. Mag het een werkgever dan kwalijk genomen 
worden, dat hij na deze fikse 'boetedoening' niet meer zo geïnteresseerd is in het wel en wee van zijn (voormalig) medewerker? Uiteraard zijn er 
ook werkgevers die meeleven en betrokken zijn. In één geval werd de medewerker die na veel trammelant op non-actief was gesteld weer keurig 
op zijn werkplek geïnstalleerd omdat zijn nieuwe werkgever, ook een overheidsinstelling, een evaluatie op zijn oude werkplek wilde meenemen in 
de selectieprocedure.  

Als de klant de 'fee' voor het outplacementbureau ziet als een noodzakelijk kwaad om een ontslagprocedure rond te krijgen dan doet de kwaliteit 
van het outplacementproduct er niet toe. Jammer genoeg zijn er veel klanten die nauwelijks belangstelling hebben voor wat gepresteerd wordt 
voor hun dure geld.  

Goede outplacementbureaus rapporteren regelmatig over de vorderingen van het outplacementtraject, maar daarmee blijft de kwaliteit van het 
product nog buiten schot. Als outplacement alleen maar betekent een andere baan verwerven op de arbeidsmarkt, dan kunnen de pittige 
outplacementtarieven meteen op de helling. Outplacement pretendeert meer te zijn. Twee belangrijke elementen zijn het opvangen van 
medewerkers die hun baan verliezen, en het vinden van een passende baan. Om dit laatste waar te maken is een goed carrièreadvies nodig.  

Het zal duidelijk zijn dat het ontbreken van kritische afnemers niet bevorderlijk is voor de professionalisering van de dienstverlening.  

 

 

 



Het kind van de rekening  

De werknemer die outplacement krijgt aangeboden, is gebaat bij een professioneel bureau. Hij of zij moet immers vaak door een diep dal en een 
nieuwe baan is een must. Het gevoel voor eigenwaarde, de rust in het gezin, de sociale status en de hypotheek staan op het spel. In de praktijk 
blijken outplacementkandidaten niet als klant gezien te worden. Op zich niet onlogisch omdat zij de rekening niet betalen. Het is echter wel een 
handicap voor de professionalisering van het outplacementvak. Outplacementkandidaten zijn, een enkele uitzondering daargelaten, ook niet 
mondig en laten zich het onprofessionele handelen gelaten welgevallen. Dit is geen verwijt, daar men een kritische houding ook niet verwachten 
mag. Zij verkeren immers in een onzekere situatie, waarbij het outplacementbureau de laatste strohalm is waar ze zich aan vastklampen. De relatie 
met de (ex-)werkgever is meestal zo onder druk komen te staan, dat ze weinig behoefte hebben om daar hun verhaal te doen. Op zich ligt hier een 
uitdaging voor de werkgever, die sociaal of financieel geïnteresseerd is, om de 'kanalen' open te houden. Alleen op deze manier kan een indruk 
worden verkregen of de (ex)werknemer goed bediend wordt en of het geld goed besteed is. Gebeurt dit niet dan is de outplacementkandidaat 
overgeleverd aan zijn adviseur en te vaak het kind van de rekening. Bij mijn weten is het één keer gebeurd, dat een kritische mondige manager van 
een overheidsinstelling protest aantekende. Hij kreeg een aanzienlijk deel van de outplacementfee teruggestort op zijn rekening, omdat volgens 
hem het bedrag niet in verhouding stond met het geleverde.  

Malpractise  

Het is niet verwonderlijk dat onprofessioneel handelen in de outplacementbranche voorkomt gegeven de 'vrijbrief' die men heeft door het 
ontbreken van externe toetsing.  

Zonder uitputtend te zijn geef ik een aantal voorbeelden. Het minste wat een adviseur kan doen is tijd besteden aan zijn kandidaat. Dit blijkt in de 
praktijk soms toch een te zware opgave. Er zijn adviseurs die een minimale tijd uittrekken voor hun kandidaten. Bijvoorbeeld omdat ze er 
eenvoudigweg te veel hebben. Op een verantwoorde wijze kan men niet meer dan dertig kandidaten begeleiden. Bovendien loopt de adviseur dan 
een groot risico op 'burnout'. Een gebrekkige interesse of motivatie is helaas ook wel eens de oorzaak. Het is dan begrijpelijk dat over kandidaten 
van dergelijke 'zwakke broeders' in het vak de wrange grap de ronde doet: 'hij is geslaagd ondanks zijn adviseur'.  

In een professionele setting mogen zulke misstanden niet voorkomen. Gelukkig zijn er ook vakbroeders die wel de juiste mentaliteit hebben. Een 
kandidaat die in acute huisvestingsproblemen was terechtgekomen door een scheiding was diep ontroerd toen zijn adviseur tijdelijke opvang voor 
hem regelde.  

Kandidaten hebben aandacht nodig en daarvoor wordt betaald  

Kandidaten hebben aandacht nodig en voor het geven van deze aandacht is ook ruim betaald. Als het vorenstaande te banaal gevonden wordt om 
als 'malpractise' te betitelen, dan geldt dit wèl voor het te snel de arbeidsmarkt opsturen van kandidaten. Talloze keren heb ik kunnen vaststellen 
dat kandidaten al aan het solliciteren waren terwijl ze hun ontslag nog niet verwerkt hadden. Kandidaten hebben soms tijd nodig om hun negatieve 
gevoelens de baas te worden, en hulp bij de schuldvraag, die hun toch vaak parten speelt.  

Sommige bijdehante kandidaten leggen dezelfde vraag aan verschillende adviseurs voor en krijgen tot hun verrassing afwijkende of tegengestelde 
antwoorden. Professionaliteit is ook in het geding als kandidaten feedback krijgen over hun optreden in bijvoorbeeld een oefen-sollicitatiegesprek. 
De adviseur die geen maat weet te houden en de kandidaat overlaadt met alleen kritiek is geen professional.  

Onlangs nog ontving ik op verzoek van een goede relatie een accountant, die in begeleiding bleek te zijn bij een landelijk bekend 
outplacementbureau. Zijn adviseur had al praktisch de handdoek in de ring gegooid, na ruim een jaar was de baan voor deze net veertig geworden 
accountant nog niet gevonden. Zijn curriculum vitae was verrassend nietszeggend, nog hetzelfde als van een jaar geleden en in gebruik voor alle 
mogelijke sollicitaties. Outplacement is voor een groot deel een communicatievak. Van iemand die dit vak uitoefent mag op zijn minst verwacht 
worden, dat hij dit begrepen heeft.  

Garantie tot aan de voordeur?  

Misschien inherent aan de jeugdigheid van het vak ontbreekt het ook bij outplacement niet aan het voorspiegelen van oneindig mooie 
vergezichten, die vervolgens niet waargemaakt kunnen worden.  

Alweer enige tijd geleden raakte een bekend bureau in verlegenheid toen een kandidaat een ingezonden brief aan een landelijk dagblad richtte. De 
bewuste kandidaat legde de vinger op de zere plek, door de mooie verhalen die hij te horen had gekregen over de slaagkans te vergelijken met de 
realiteit. Jammer genoeg geven maar heel weinig kandidaten ruchtbaarheid aan hun ervaring met outplacement. Men loopt daar niet graag mee te 
koop, al is het taboe voor een groot deel verdwenen. Voor commerciële bedrijven geldt, dat als de verwachtingen bij de klant niet uitkomen er 
onmiddellijk problemen zijn. Er zijn outplacementbureaus die de garantie geven dat de begeleiding voortgezet wordt tot de baan gevonden is. In 
de praktijk worden kandidaten waarvoor de baan te lang op zich laat wachten, buiten de deur gezet. 
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Dat de werkgever hiermee instemt is een schrale troost voor de kandidaat. Soms worden in mijn ogen onoorbare methoden gehanteerd om de 
kandidaat de toegezegde onbeperkte begeleiding te onthouden. Als een kandidaat gemotiveerd is en in staat is om respons te krijgen uit de 
arbeidsmarkt, is er geen reden om te stoppen. Daarbij is het de taak van de adviseur om een kandidaat te motiveren. Het kan niet zo zijn dat 
adviseurs zich concentreren op 'snelle slagers' om toch een groot aantal geslaagde kandidaten af te leveren. Evenzo mag het aantal geslaagde 
kandidaten niet verhoogd worden door kandidaten die daar eigenlijk niet geschikt voor zijn, een eigen zaak te laten beginnen. Daar staat tegenover 
dat er ook adviseurs zijn die hun commitment echt willen waarmaken. Een adviseur nam zijn kandidaat na twee mislukte pogingen bij een nieuwe 
werkgever opnieuw in begeleiding tot hij definitief zijn stek gevonden had. Als men kijkt naar de gemiddelde slaagtijden die gerealiseerd worden 
bij de betere bureaus, dan kan het financieel best eens als een kandidaat langer een beroep moet doen op de outplacementbegeleiding. Adviseurs 
die afscheid willen nemen van hun kandidaat zonder dat deze een baan heeft kunnen verwerven met de redenering: 'ik heb niets meer toe te 
voegen' geven impliciet aan, dat ze geen hoge pet op hebben van hun eigen kunnen. De adviseur die dit doet met het argument dat zijn kandidaat 
niet gemotiveerd is, geeft zichzelf vaak een brevet van onvermogen. Ik ken verschillende adviseurs die geen enkele keer een kandidaat de deur 
behoeven te wijzen en niet omdat ze over bijzondere gaven beschikken, maar omdat ze niet te makkelijk opgeven en de kandidaten stimuleren.  

 
                   
                   Ondersteuning voorkomt dat hij in een sociaal isolement komt te zitten 

Maar al te vaak wordt de 'zwarte piet' bij de kandidaat neergelegd als het niet meteen wil lukken. Een goed bureau geeft een reëel beeld over de 
slaagkans, de begeleidingstijd en de terugkeermogelijkheden als de nieuwe baan geen succes is. Ten opzichte van medewerkers die het niet zullen 
redden op de arbeidsmarkt, moet men eerlijk zijn en eigenlijk ook ten opzichte van medewerkers die geen outplacement nodig hebben.  

Solliciatiebegeleiding werkt  

In het wellicht sombere beeld dat geschetst is over het professionele gehalte van de outplacementdienstverlening, past één gegeven niet goed. De 
resultaten van veel outplacementbureaus zijn wel degelijk aan de maat, al wordt er soms creatief met de cijfers omgesprongen. Dit is dan zoals ook 
de ex-kandidaat meldde in het landelijke dagblad om de klant over de streep te trekken.  

Het resultaat is namelijk goed als alleen gekeken wordt of er een baan gevonden wordt. En op zich is het daar veel kandidaten en klanten van 
outplacementbureaus ook om te doen. We kunnen dan niet meer spreken van echte outplacementbegeleiding. De outplacementadviseur degradeert 
zichzelf dan namelijk tot sollicitatiebegeleider. De meerwaarde van de outplacementprofessional is onder andere immers dat hij zich een scherp 
beeld vormt van de (professionele) kwaliteiten van zijn kandidaat en dit ook met een wat langer perspectief op de mogelijkheden van de 
arbeidsmarkt projecteert. Er zijn nogal wat adviseurs die zich dit niet realiseren.  

Men mag wel verwachten dat als dit niet ingevuld wordt, de sollicitatiebegeleiding ten minste serieus ter hand wordt genomen. De praktijk leert 
echter, dat ook dit van sommige adviseurs te veel gevraagd is. Zo schiet het voorbereidende traject er nog wel eens bij in of het wordt met grote 
vaart afgewerkt. Hierbij valt te denken aan het goed in kaart brengen van de sterke en zwakke punten van de kandidaat, het goed vormgeven van 
sollicitatiebrief en curriculum vitae en het voorbereiden en oefenen van sollicitatiegesprekken.  
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Echter ook zonder deze voorbereiding komen kandidaten aan de eindstreep. Outplacement is een vak waar men ook zonder deskundigheid 
succesvol kan zijn. De confrontatie met de arbeidsmarkt biedt tenslotte voldoende gelegenheid deze slechte start weer goed te maken. Sollicitanten 
doen al solliciterend ervaring op en weten bijvoorbeeld in een volgend sollicitatiegesprek die lastige vraag wel te beantwoorden. Minder 
professionele of luie adviseurs maken daar dankbaar gebruik van en noteren in het beste geval als een brave schoolmeester hoeveel 
sollicitatiebrieven de kandidaat de deur uit heeft gedaan in het wekelijkse 'adviesgesprek' .  

De werkzame bestanddelen  

De arbeidsmarkt is veranderd en voor veel kandidaten van outplacementbureaus is het lang geleden, dat ze voor het laatst gesolliciteerd hebben. 
Daarom is het nuttig dat iemand die dagelijks met het 'sollicitatiebijltje hakt' vertelt wat er nodig is om een baan te verwerven. Een van de 
belangrijkste werkzame bestanddelen is het geconcentreerd en intensief bewerken van de arbeidsmarkt. Hoe meer sollicitatieactiviteiten iemand 
ontplooit, hoe sneller de nieuwe baan gevonden is. Dit simpele gegeven is een belangrijke leidraad voor de adviseur. De verdienste van het 
outplacementbureau is dan ook, dat alle methoden die leiden naar een nieuwe baan benut worden. De meeste kandidaten leren voor het eerst van 
hun leven netwerken. Ook in de non-profitsector is dit nuttig, al blijven in deze sector formele sollicitatieprocedures een grote rol spelen. Niet voor 
iedereen is deze methode echter weggelegd en veel kandidaten worden met ontoereikende bagage op pad gestuurd. Andere succesfactoren van 
outplacement zijn het houvast dat kandidaten krijgen door de methode die aangereikt wordt, de praatpaal in de vorm van de adviseur en de andere 
kandidaten.  

Deze laatste factor wordt vaak onderbelicht. De ondersteuning van lotgenoten voorkomt dat de werknemer die zijn baan is kwijtgeraakt in een 
sociaal isolement komt te zitten. De kunde van de adviseur om de sollicitatiebrief van de kandidaat te corrigeren, zijn kijk op de kwaliteiten van de 
kandidaat, zijn kennis van de arbeidsmarkt enzovoort doen er minder toe. 

Outplacement is voor een groot deel een communicatievak  

Er zijn voorbeelden genoeg van adviseurs die weinig van de arbeidsmarkt weten, zelf nauwelijks een goede brief kunnen schrijven en toch 
geslaagde kandidaten afleveren. Deze zaken hebben wel invloed op de snelheid waarmee een kandidaat slaagt. Een veel grotere rol speelt dit 
echter bij het goed terechtkomen van de kandidaat en of er nuttige kennis is opgedaan voor de rest van de loopbaan. En zijn dit niet twee 
belangrijke pretenties, die keer op keer verkondigd worden door de branche?  

En de wetenschap?  

Uit de zeldzame follow-up studies die mij bekend zijn, blijkt dat veel ex-kandidaten al snel weer van functie wisselen nadat ze van het 
outplacementbureau afscheid hebben genomen. Op zich hoeft dit niet te betekenen, dat ze slecht terecht zijn gekomen. Soms hebben ze na korte 
tijd al promotie gemaakt of zijn ze op een ander, beter aanbod ingegaan. Als outplacementkandidaat hebben ze zich bij veel wervings- en 
selectiebureaus ingeschreven, die ook na langere tijd zich nog kunnen melden met een interessante baan. 

Feit blijft dat de uiteindelijke kwaliteit van outplacement niet vastgesteld kan worden, omdat goede follow-up gegevens ontbreken zodat niet 
duidelijk wordt of de outplacementkandidaat op een passende functie terechtgekomen is. Wel geven de opmerkingen die gemaakt zijn over de 
kwaliteit van het outplacementproces weinig hoop dat een onderzoek naar de (lange )termijneffecten positief uitpakt. Van een vak in de Human 
Resources mag verwacht worden, dat er onderzoek wordt gedaan en gepubliceerd wordt. Er is voorzover ik heb kunnen nagaan maar één bureau 
geweest, dat in samenwerking met de Rijksuniversiteit Utrecht goede aanzetten heeft gedaan in deze richting en wel over de factoren die het 
outplacementproces beïnvloeden.  

Evenzo kan gekeken worden in hoeverre de bestaande wetenschappelijke kennis toegepast wordt in de outplacementpraktijk. Een ander landelijk 
werkend outplacementbureau maakt al lange tijd gebruik van de goed ontwikkelde concepten van de Canadese psycholoog Schein over 
loopbaanankers. Verder ben ik erg weinig gedachtegoed uit de psychologie tegengekomen over bijvoorbeeld loopbaantheorieën, coping behaviour, 
counseling methoden enzovoort.  

De balans opmakend mag geconstateerd worden, dat outplacement als vak nog niet volwassen is en misschien ook nooit wordt als er geen 
kritische afnemers opstaan. De tucht van de markt ontbreekt. Er wordt wel eens gezegd:  

'je hebt goede en slechte loodgieters' als de kwaliteit van vaklieden ter discussie staat. Dit geldt natuurlijk ook voor outplacementadviseurs. Ik ben 
echter bang, dat er hiervan verhoudingsgewijs meer zijn. Voor de beroepsbeoefenaren in deze branche kan deze intellectuele en professionele 
bloedarmoede een regelrecht carrièregevaar inhouden. Hieraan doen de vele dankbare kandidaten, die zij al dan niet op een professionele manier 
weer aan de slag geholpen hebben, niets af.  
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