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“Bewust en vrijwillig werken op het secundaire arbeidsmarktsegment?”

Voorwoord
Op 1 september 2006 begon ik met veel enthousiasme met het schakeljaar van de opleiding Sociologie aan de Erasmus Universiteit Rotterdam. Door hard werken en met de steun van familie en goede vrienden sta ik nu aan het eind van de opleiding. Met dit afstudeeronderzoek rond ik het laatste deel van de master opleiding Arbeid, Organisatie & Management af.
Mijn dank gaat allereerst uit naar God voor alle zegeningen in mijn leven. Het afronden van mijn opleiding is voor mij een mijlpaal en het is door Zijn zegen en liefde dat ik dit heb kunnen realiseren. 

Ten tweede wil ik van deze gelegenheid gebruik maken om ook een aantal personen te bedanken. Een speciale dank gaat uit naar mijn ouders die gedurende mijn studie altijd voor mij klaar stonden. Mama en papa, bedankt voor de mogelijkheid die jullie mij hebben geboden om ver van huis te gaan studeren en voor jullie steun en vertrouwen in mij. Verder wil ik mijn zusje Cindy enorm bedanken voor haar goede adviezen en hulp gedurende de hele opleiding en tijdens het schrijven van mijn scriptie. Vervolgens wil ik mijn vriend Gio bedanken voor zijn geduld en steun. Ik bedank ook Myrugia Cijntje voor onze brainstormsessies en mijn drie medestudenten Elise, Marjolein en Jorrit die aan dit onderzoeksproject hebben meegewerkt.

Tot slot wil ik drs. Fabian Dekker hartelijk bedanken voor zijn begeleiding vanuit de universiteit. Hij stond altijd klaar met de nodige suggesties en feedback. Daarnaast gaat mijn dank ook uit naar alle uitzendkrachten die tijd vrij hebben gemaakt voor een interview en de contactpersonen van de verschillende uitzendbureaus die hun gegevens omtrent uitzendkrachten beschikbaar hebben gesteld.
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Samenvatting
Vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie is er altijd negatief geoordeeld over flexibele arbeid. In weerwil van de nadelen die volgens deze theorie aan flexibele arbeid kleven zoals baanonzekerheid en lage verdiensten, kiezen flexverslaafden om van uitzendwerk hun vaste vorm van beroepsuitoefening te maken. Uitgaande van deze tegenstelling buigt deze scriptie zich over de mogelijke factoren die ten grondslag liggen aan de keuze van flexverslaafden voor flexibele arbeid. De resultaten tonen aan dat de respondenten in dit onderzoek zich in hun keuze laten leiden door interne en externe pull-factoren. Als interne pull-factoren worden de eigen behoefte aan vrijheid en flexibiliteit, baanwisseling, minder verantwoordelijkheid op het werk, arbeidsmarktoriëntatie en de behoefte aan niet-werkgerelateerde activiteiten benoemd. Bij externe pull-factoren komen financiële onafhankelijk, werkzekerheid en goede verdiensten ter sprake. Uit de analyse van deze factoren is een top drie van factoren samengesteld met als belangrijkste factor de behoefte aan vrijheid en flexibiliteit. De bevindingen leiden verder tot de aanname dat flexverslaafden in dit onderzoek meer waarde hechten aan de voordelen uit flexibele arbeid dan aan de voordelen die vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie aan een vaste baan kleven. Hoewel de werkcontext van de respondenten grotendeels overeenkomt met de werksituatie op het secundaire arbeidsmarktsegment, kiezen zij er bewust en vrijwillig voor om flexibele arbeid te verrichten. Tot slot worden in deze scriptie aanbevelingen aangedragen voor verder onderzoek naar dit onderwerp.
Hoofdstuk 1

Introductie

Recent instroomonderzoek onder uitzendkrachten (Ecorys, 2007) laat zien dat zich op onze huidige arbeidsmarkt een nieuw type uitzendkracht beweegt. Uit het onderzoek blijkt dat deze uitzendkrachten een uitzendbaan niet gebruiken als springplank naar een vaste baan, maar een bewuste keuze lijken te maken voor het doen van uitzendwerk. Naar aanleiding hiervan start de Erasmus Universiteit Rotterdam in samenwerking met de Algemene Bond Uitzendondernemingen (ABU) een onderzoek naar dit nieuwe fenomeen, namelijk de ‘flexverslaafde’. Dit onderzoeksproject, bestaande uit een onderzoeksgroep van vier Sociologie studenten, heeft als belangrijkste doel meer inzicht en kennis te verwerven over de motieven van flexverslaafden om flexibele arbeid te verrichten en te achterhalen wat hun opvattingen zijn over werk en hun ervaringen op de arbeidsmarkt. Deze scriptie, die onderdeel vormt van het onderzoeksproject, heeft als specifiek doel een verklaring te vinden voor de keuze van flexverslaafden voor flexibele arbeid waar een dergelijke keuze vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand ligt.
1.1 Inleiding en probleemstelling


Ruim veertig jaar geleden werkte bijna iedereen op vaste werktijden, van negen tot vijf uur, met daartussen vaste tijden voor pauzes. Een vaste baan was toen de norm binnen de meeste geïndustrialiseerde landen. In de loop van de jaren zeventig van de vorige eeuw trad hierin verandering. Onder invloed van economische en technologische ontwikkelingen kwam er vanuit bepaalde landen, organisaties en werknemers meer belangstelling voor flexibilisering van de arbeidsmarkt (Kalleberg, Reskin & Hudson, 2000). Ook in Nederland was er de noodzaak tot flexibilisering door de aanhoudende werkloosheid in de jaren tachtig en in het begin van de jaren negentig, in combinatie met toenemende concurrentie vanuit het buitenland en snelle technologische ontwikkelingen. Dit heeft ertoe geleid dat werkgevers genoodzaakt waren om over te gaan tot flexibilisering van de arbeidsinzet (Ester & Vinken, 2000). 
 
De flexibilisering van de arbeidsinzet in Nederland kent verschillende vormen. Een vaak gehanteerd onderscheid is dat tussen interne en externe flexibiliteit. Bij interne flexibiliteit gaat het vooral om de flexibele inzet van het vaste personeelsbestand van de organisatie zelf in de vorm van werktijdflexibiliteit en de inzetbaarheid van het personeel in meerdere functies. Onder externe flexibiliteit vallen die vormen van flexibilisering van de arbeid waarbij schommelingen in de afzet worden opgevangen door werknemers die niet tot de organisatie zelf behoren (Grenier, Giles & Belanger, 1997; Smitskam, 2003). Deze werknemers waaronder uitzendkrachten en inval- en oproepkrachten worden ingezet voor speciale projecten, om piekdrukte in het werk op te vangen en/of als aanvulling op het vaste personeel (Corpeleijn, 2003). Deze scriptie richt zich specifiek op het bespreken van externe flexibiliteit.
 
Het flexibel inzetten van externe arbeidskrachten wordt vanaf de jaren negentig van de vorige eeuw zeer kritisch benaderd door theoretici en onderzoekers (Steijn, 2004). Er zijn verschillende opvattingen voor wat betreft de positieve en de negatieve kanten van deze vorm van flexibilisering. Zo zijn sommige wetenschappers van mening dat tijdelijke banen beschouwd kunnen worden als een springplank naar een vaste baan (Zijl & Leeuwen, 2004; Zijl, 2005; Kleinknecht, Oostendorp, Pradhan & Naastepad, 2006), terwijl anderen beweren dat deze banen minder positieve gevolgen hebben voor de arbeidsmarktpositie van werknemers (Nollen 1996; Brown & Sessions, 2003; McGovern, Smeaton & Hill, 2004). De pessimistische kijk op tijdelijke banen is sterk verbonden met de arbeidsmarktsegmentatietheorie (Doeringer & Piore, 1971). Deze theorie is gebaseerd op de gedachtegang dat flexibele arbeid gekenmerkt wordt door instabiliteit, onzekerheid en onaantrekkelijke banen die weinig perspectieven bieden (Hoff, Jehoel-Gijsbers & Wildeboer-Schut, 2003). Uitgaande hiervan zou verwacht kunnen worden dat het niet voor de hand ligt dat werknemers bewust voor flexibele arbeid kiezen, maar eerder op zoek zullen gaan naar de stabiliteit en de zekerheid die een vaste baan biedt. Desalniettemin wijst recent instroomonderzoek van Ecorys (2007) onder uitzendkrachten uit dat er een werknemersgroep is die wel bewust lijkt te kiezen voor het verrichten van flexibele arbeid. Deze groep blijkt een duidelijke voorkeur te hebben voor uitzendwerk en maakt bovendien daarvan gebruik zonder de intentie om aan een vaste baan te komen. Zij staan bekend als het nieuwe fenomeen ‘flexverslaafde’. Dat deze werknemersgroep bewust lijkt te kiezen voor flexibele arbeid, staat haaks tegenover de verwachtingen vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie. Deze tegenstelling vormt de aanleiding om na te gaan welke factoren flexverslaafden aanzetten tot het verrichten flexibele arbeid. De centrale vraag binnen deze scriptie luidt dan ook: Waarom kiezen flexverslaafden voor flexibele arbeid, terwijl dit vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand ligt?

1.2 Onderzoeksvragen


Om een adequaat en volledig antwoord te kunnen geven op de centrale vraagstelling zijn in deze scriptie de volgende onderzoeksvragen geformuleerd: 
· Wat houdt het fenomeen ‘flexverslaafde’ in? 
· Wat wordt verstaan onder de arbeidsmarktsegmentatietheorie en welke visie heeft deze theorie op flexibele arbeid?
· Welke factoren bewegen flexverslaafden tot hun keuze voor flexibele arbeid? 

Er wordt getracht om de eerste twee onderzoeksvragen door middel van bestaande literatuur en eerdere onderzoeken te beantwoorden. Op deze manier wordt een theoretisch kader gelegd voor het bestuderen en analyseren van het te onderzoeken onderwerp. Een antwoord op de eerste onderzoeksvraag is voor dit onderzoek van belang, omdat er nog weinig bekend is over het fenomeen ‘flexverslaafde’. Hiermee kan inzicht worden verkregen in deze nieuwe, vrij actieve groep flexwerkers binnen onze huidige arbeidsmarkt. Tevens leidt een antwoord op deze vraag tot een adequate definiëring van het fenomeen, zodat het duidelijk wordt tot welke onderzoekgroep deze scriptie zich richt. De tweede onderzoeksvraag dient ter bestudering van de arbeidsmarktsegmentatietheorie en de visie die deze theorie heeft op flexibele arbeid. Door in te gaan op deze vraag kan worden nagegaan waarom de keuze van flexverslaafden voor flexibele arbeid vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand ligt. Daarnaast biedt deze onderzoeksvraag ook de mogelijkheid om in een later stadium verbanden te leggen tussen de theorie en de sociale werkelijkheid van de onderzochte flexverslaafden in dit onderzoek. 
Voor de beantwoording van de laatste onderzoeksvraag wordt in deze scriptie ten eerste gekeken naar de literatuur over beweegredenen van werknemers om flexibele arbeid te verrichten. Dit is bedoeld ter verkenning en afbakening van de vraag waarom bepaalde groepen werknemers de voorkeur geven aan flexibele arbeid en vormt een basis om, bij het analyseren van de eigen bevindingen, de keuze van flexverslaafden te kunnen begrijpen en onderbouwen. Vervolgens wordt gebruik gemaakt van kwalitatief onderzoek om op basis van de eigen percepties van de flexverslaafden na te gaan welke factoren leiden tot hun keuze voor flexibele arbeid. Op basis hiervan kan een verklaring worden aangeboden voor de keuze die flexverslaafden in dit onderzoek maken voor flexibele arbeid terwijl een dergelijke keuze vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand ligt.
1.3 Relevantie van het onderzoek

De relevantie van een onderzoek kan zowel praktisch als theoretisch van aard zijn. Dit onderzoek is theoretisch relevant omdat getracht wordt een verklaring te vinden voor de keuze van flexverslaafden voor flexibele arbeid terwijl dit vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand ligt. Het is duidelijk dat hierbij sprake is van een kennisprobleem dat ontstaat wanneer verschijnselen in de sociale werkelijkheid zich anders voordoen dan verwacht zou worden uit de theorie (Braster, 2000). Een antwoord op de centrale vraagstelling kan aldus een bijdrage leveren aan het begrijpen en het verklaren van deze tegenstelling en krijgt hierdoor een wetenschappelijke waarde. Daarnaast draagt deze scriptie ook bij aan de uitbreiding van de bestaande literatuur over flexibele arbeid, aangezien in de Nederlandse context de empirische vraag waarom de groep flexverslaafden kiest voor flexibele arbeid nog onbeantwoord is. De bevindingen van dit onderzoek kunnen dan gezien worden als een uitwerking van en een aanvulling op de reeds bestaande onderzoeken over flexibele arbeid. 

De relevantie van dit onderzoek is ook praktisch van aard omdat de bevindingen van dit onderzoek in de kennisbehoefte van de opdrachtgever, namelijk de ABU, voorziet. De ABU wil door dit onderzoeksproject meer te weten komen over de motieven van deze actieve maar desondanks ‘onzichtbare’ groep, om flexibele arbeid te verrichten. Met de bevindingen van dit onderzoek kan de ABU haar dienstverlening beter aansluiten op de behoeften van deze groep.
1.4 Opbouw van de scriptie
Nu de inleiding, probleemstelling en de relevantie van dit onderzoek geformuleerd zijn, zal in het volgende hoofdstuk een beschrijving worden gegeven van het fenomeen ‘flexverslaafde’. Vervolgens wordt in hoofdstuk drie het theoretisch kader van het onderzoek uiteengezet. In hoofdstuk vier zal vervolgens de methodische verantwoording van dit onderzoek beschreven worden waarbij onder andere de onderzoeksmethode en de gevolgde procedure aan bod komen. Hoofdstuk vijf is gewijd aan de onderzoeksresultaten waarna tot slot in hoofdstuk zes de conclusies en enkele aanbevelingen voor verder onderzoek worden aangeboden.
Hoofdstuk 2


De ‘flexverslaafde’ 


In dit hoofdstuk wordt het fenomeen “ flexverslaafde” nader omschreven. Het doel hiervan is om een duidelijker beeld te scheppen van deze nieuwe werknemersgroep, aangezien zij een vrij recente fenomeen zijn op onze huidige arbeidsmarkt. Dit hoofdstuk is ingedeeld in twee paragrafen, waarbij paragraaf 2.1 een beschrijving geeft van deze nieuwe werknemersgroep en paragraaf 2.2 meer specifiek ingaat op het type werk dat flexverslaafden verrichten. 
2.1 Flexverslaafden
Het fenomeen ‘flexverslaafde’ staat voor personen die ‘verslaafd’ lijken te zijn aan flexibel werken. Wanneer zij betaald werk verrichten, doen zij dat altijd op basis van uitzendwerk. Deze groep werknemers onderscheidt zich onder anderen van de reguliere uitzendkracht doordat zij relatief meer uitzendbanen per jaar hebben, meer weken per jaar en meer uren per week flexibel werken. Dat gebeurd zonder de intentie om daarmee aan een vaste baan te komen. Meer concreet hebben flexverslaafden gemiddeld 2.7 uitzendbanen per jaar, werken gemiddeld 35 weken per jaar en 31 uren per week. Daarmee vergeleken hebben reguliere uitzendkrachten 1.7 uitzendbanen per jaar, ze werken 21 weken per jaar en gedurende 30 uur per week (Ecorys, 2007). Tabel 2.1 geeft een overzicht van het gemiddelde aantal banen, werkweken en uren van flexverslaafden en reguliere uitzendkrachten en benadrukt het feit dat het hier om twee aparte groepen werknemers gaat. 
Tabel 2.1: Gemiddelde aantal banen, werkweken en uren van flexverslaafden en reguliere 
                uitzendkrachten
	
	aantal uitzendbanen per jaar
	aantal werkweken per jaar
	aantal uren per week

	Flexverslaafden
	2.7
	35
	31

	Reguliere uitzendkrachten
	1.7
	21
	30


Bron: Ecorys (2007)

Als specifiek gekeken wordt naar de groep flexverslaafden blijkt uit het onderzoek van Ecorys (2007) dat het fenomeen het meest voorkomt onder jongeren. In tabel 2.2 is te zien dat 41 procent van de flexverslaafden tot de leeftijdscategorie van 15-24 jaar behoort. In de wat oudere leeftijdscategorieën komt het fenomeen in mindere mate voor. Naarmate de leeftijd stijgt, daalt het percentage flexverslaafden. Tussen de 25 en 34 jaar is dat 28 procent en binnen de leeftijdscategorie van 35-44 jaar is dat slechts 15 procent. Boven de 44 jaar oud is er geen afname meer te constateren. Het percentage flexverslaafden blijft gelijk aan die in de derde leeftijdscategorie. Naast het verschil in leeftijd is er ook verschil in opleidingsniveau. De helft van de groep flexverslaafden heeft een middelbaar opleidingsniveau (havo, vwo, mbo), terwijl 33 procent laagopgeleid (lagere en middelbare school, lbo, mavo, vmbo) en 17 procent hoogopgeleid (hbo, wo) is. Uit tabel 2.2 blijkt tevens duidelijk dat het overgrote deel van de groep, namelijk 77 procent, niet tot een etnische minderheidsgroep behoort en vaker werkzaam zijn in de uitzendfase A (Ecorys, 2007).

Naast deze cijfers kan uit het onderzoek van Ecorys (2007) worden achterhaald dat de groep flexverslaafden niet bestaat uit scholieren en/of studenten die een uitzendbaan hebben in combinatie met school. Werkende scholieren en studenten hebben meestal een klein bijbaantje van gemiddeld twaalf uur per week (CBS, 1999). Daarnaast blijkt uit het onderzoek dat flexverslaafden vooral werkzaam zijn in de tertiaire en de quartaire sector, zoals in het transport, de telecom, de financiële dienstverlening, de horeca en in het openbaar bestuur.

Tabel 2.2: Achtergrondkenmerken flexverslaafden
	Achtergrond kenmerken flexverslaafden
	

	
	

	Leeftijdscategorie:
	

	15-24
	41%

	25-34
	28%

	35-44
	15%

	45+
	15%

	
	

	Opleidingsniveau:
	

	Laag
	33%

	Midden
	50%

	Hoog 
	17%

	
	

	Etniciteit
: 
	

	Behoort tot etnische minderheid 
	23%

	Behoort niet tot etnische minderheid
	77%

	Uitzendfase:
	

	A
	79%

	B/C
	21%


Bron: Ecorys (2007)

Bovenstaand tabel laat zien dat de groep flexverslaafden geen homogene groep is, maar dat er tussen hen verschillen voorkomen. Ondanks hun onderlinge verschillen lijkt het hierbij om een groep te gaan die zoveel mogelijk flexibel wenst te werken en dit voornamelijk doen in de uitzendbranche. Zij worden hierdoor gerekend tot de categorie uitzendkrachten, maar vormen vanwege het aantal banen die zij per jaar hebben en de vele werkweken en werkuren die zij besteden aan uitzendwerk een aparte groep binnen deze categorie. 
2.2 De flexverslaafde binnen de uitzendbranche
Flexverslaafden verrichten zoals eerder vermeld flexibele arbeid. Onder flexibele arbeid vallen alle vormen van arbeid, waarvan geen arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd voor een volledige werkweek ten grondslag ligt (Asscher-Vonk, 2000:55). Werknemers die flexibel werken, hebben dus geen vaste aanstelling bij het bedrijf waar ze werkzaam zijn maar een arbeidscontract van beperkte duur of een arbeidscontract waarin niet is vastgelegd hoeveel uren zij in dienst genomen zijn (CBS, 2006). In deze scriptie wordt bij flexibele arbeid voornamelijk gerefereerd aan uitzendwerk, aangezien flexverslaafden werkzaam zijn in het uitzendwerk en de voorkeur geven aan deze specifieke vorm van flexibele arbeid. 

Volgens Christe (2002:191) is er sprake van uitzendwerk als een uitzendbureau een uitzendkracht onder toezicht en leiding van een inlener of werkgever laat werken. De uitzendkracht wordt aldus door uitzendbureaus ter beschikking gesteld aan de inlener. Uit deze omschrijving kan de conclusie worden getrokken dat bij uitzendwerk drie partijen betrokken zijn, namelijk het uitzendbureau, de uitzendkracht en de inlener (Asscher-Vonk, 2000:56). De inlener maakt gebruik van uitzendkrachten als aanvulling op het vaste personeel en zij worden ingezet om bijvoorbeeld piekdrukte op het werk op te vangen, een achterstand weg te werken of zieke werknemers te vervangen (Corpeleijn, 2003:12). De duur van het werk varieert van een paar uur, een dag tot een aantal weken of maanden. 
 
Dat de uitzendkracht werkzaam is bij de inlener betekent niet dat tussen hen een arbeidsovereenkomst bestaat. De arbeidsovereenkomst wordt in het geval van uitzendwerk, de uitzendovereenkomst genoemd. Deze overeenkomst wordt tussen de uitzendkracht en het uitzendbureau afgesloten (Asscher-Vonk, 2000). In dit geval is het uitzendbureau, ondanks het gegeven dat de feitelijke arbeid verricht wordt bij de inlenende organisatie, de formele werkgever. De inlenende organisatie wordt aangeduid als de materiële werkgever. De materiële werkgever is verantwoordelijk voor het geven van leiding en toezicht aan de uitzendkracht wanneer deze bij haar werkzaam is. 
  
Binnen de groep van uitzendkrachten kunnen zich onderlinge verschillen voordoen. Zo hebben uitzendkrachten die voor een langere periode worden uitgezonden, betere arbeidsvoorwaarden en bouwen bovendien meer rechtszekerheid op bij het uitzendbureau (Van den Toren, Evers & Commissaris, 2002). De huidige CAO van de ABU (ABU CAO 2009-2014), waarbij de meeste uitzendbureaus aangesloten zijn, maakt een onderscheid tussen drie uitzendfasen.  Elke fase komt overeen met een vorm van uitzendovereenkomst. Dit fasensysteem biedt uitzendkrachten de mogelijkheid om rechten op te bouwen bij het uitzendbureau (Nauta & Donker van Heel, 2004). Elke uitzendkracht kan afhankelijk van de duur van zijn werkzame periode de overgang maken naar de verschillende fasen van het systeem. Fase B en C bieden uitzendkrachten meer rechtszekerheid dan fase A, omdat uitzendkrachten binnen deze fasen langerlopende contracten krijgen aangeboden door het uitzendbureau. Fase A is een onzekere en geheel vrijblijvende periode die nog weinig rechtszekerheid biedt, aangezien de uitzendovereenkomst van beide kanten vrij gemakkelijk kan worden opgezegd. Uitzendkrachten zijn werkzaam binnen deze fase zolang ze niet langer dan 78 weken voor hetzelfde uitzendbureau hebben gewerkt. Na het behalen van het vereiste aantal weken stromen ze door naar fase B en vervolgens naar fase C. In fase B krijgen uitzendkrachten een contract aangeboden voor bepaalde tijd en in fase C voor onbepaalde tijd (ABU CAO 2009-2014).

 
Ongeacht de verschillen met betrekking tot de rechtszekerheid van uitzendkrachten in het fasensysteem, hebben uitzendkrachten in Nederland de laatste decennia over het algemeen een betere rechtspositie verworven. Dit werd mogelijk gemaakt door de invoering van de wet ‘ Flexibiliteit en Zekerheid’ die in 1999 in werking trad. Deze wet heeft als doel het vergroten van de flexibilisering van de arbeid, de arbeidsorganisatie en de arbeidsverhoudingen. Tevens heeft het als doel om meer werk- of bestaanszekerheid te bieden aan (in het bijzonder zwakke) groepen op en buiten de arbeidsmarkt (Wilthagen, 1998, zoals beschreven in Wolbers, 2008). Het is op basis van deze wet dat uitzendkrachten een uitzendovereenkomst hebben gekregen die meer garantie biedt op bijvoorbeeld scholing, betere arbeidsvoorwaarden, loondoorbetaling als er geen werk is en pensioenopbouw (Sels, Vander Steene, Van Hootegem, De Witte & Forrier, 1998; Veenstra, 2007). 
 
 Voor wat betreft de flexverslaafden zijn in het onderzoek van Ecorys (2007) enkele data te vinden over hun rechtspositie binnen de uitzendbranche. Flexverslaafden bevinden zich vooral in fase A. Van de totale groep bevindt 79 procent zich in deze instabiele fase die vooralsnog minder zekerheid biedt. De overige 21 procent is verdeeld over fase B en C en heeft hierdoor recht op een contract bij het uitzendbureau. 
Hoofdstuk 3

Het theoretisch kader 

Het theoretisch kader vormt in deze scriptie de brug tussen de probleemstelling en het empirisch onderzoek. Hierin wordt door middel van bestaande literatuur en eerdere onderzoeken een theoretische basis gelegd voor het beantwoorden van de probleemstelling. Het hoofdstuk is opgedeeld in twee paragrafen. Paragraaf 3.1 behandelt de arbeidsmarktsegmentatie-

theorie en paragraaf 3.2 gaat in op verklarende factoren voor de keuze voor flexibele arbeid. 
3.1 De arbeidsmarktsegmentatietheorie: inleiding
De arbeidsmarktsegmentatietheorie wordt veelal door sociale wetenschappers gebruikt om flexibele arbeid te beschrijven ofwel te verklaren en heeft hierdoor een duidelijke visie op deze vorm van arbeid. Op basis hiervan zal allereerst in subparagraaf 3.1.1 een beschrijving worden gegeven van de theorie en komt vervolgens, in subparagraaf 3.1.2, de nadruk te liggen op de visie vanuit deze theorie op flexibele arbeid. 

3.1.1 Het arbeidsmarktsegmentatie perspectief

Het ontstaan van een segmenteringsgedachte op de arbeidsmarkt is voornamelijk onder de aandacht gebracht door sociologen die zich in de jaren vijftig en zestig bezighielden met arbeidsmarktonderzoek in de Verenigde Staten (Van Hoof, 1996). In die periode had de Verenigde Staten te maken met hoge werkloosheid en armoede onder bepaalde bevolkingsgroepen. Dit heeft tot grote ontevredenheid onder deze groepen geleid jegens de bestaande maatschappelijke verhoudingen, ongelijke werkgelegenheidskansen, lage inkomens en slechte huisvesting. Als gevolg van deze onvrede, een steeds strengere milieuwetgeving en stijgende grondprijzen besloten de grotere industriële bedrijven de stad te verlaten. De werknemers die voor deze bedrijven het meest bruikbaar waren verhuisden mee. De bedrijven die in de stad achterbleven, waren meestal de kleinere en financieel zwakkere bedrijven zoals de (commerciële) verzorgingstehuizen en bedrijven in de detailhandel. De werknemers die niet uit de stad vertrokken, waren meestal de kansarmen met een instabiel arbeidsgedrag die voornamelijk aangewezen waren op banen met een relatief laag inkomen, slechte arbeidsomstandigheden en een lage status (Valkenburg & Vissers, 1978; Zwegers, 2004). 

Om de situatie op de Amerikaanse arbeidsmarkt te kunnen begrijpen en verklaren, zijn onder anderen Doeringer en Piore (1971) tot de conclusie gekomen dat er in feite sprake was van twee aparte arbeidsmarkten (Valkenburg & Vissers, 1978). Zij veronderstelden dat de arbeidsmarkt ingedeeld kon worden in een primair en een secundair arbeidsmarktsegment, hetgeen ook bekend staat als de ‘duale arbeidsmarkt’ (Doeringer & Piore, 1971). Het primaire arbeidsmarktsegment wordt tot op heden geassocieerd met goedbetaalde voltijdbanen met een vast dienstverband, goede arbeidsvoorwaarden, carrière- en scholingmogelijkheden en baanzekerheid. Werknemers werkzaam binnen dit segment beschikken voornamelijk over bedrijfsspecifieke kennis en vaardigheden die uitsluitend aangeleerd kunnen worden binnen de organisatie zelf. Hierdoor zijn zij van essentieel belang voor de organisatie. Zij vormen de kern van het personeel en voeren de belangrijkste activiteiten uit binnen het bedrijf. Dit is een reden waarom werkgevers deze werknemers voor een lange tijd aan de organisatie willen binden. Dit doen zij door het garanderen van werkzekerheid en het vaststellen van perspectiefrijke doorgroeimogelijkheden binnen de organisatie (Dagevos, 1998; Vermeulen, 2004; De Vries & Wolbers, 2005). Deze gunstige positie van werknemers binnen het primaire arbeidsmarktsegment wordt mede mogelijk gemaakt doordat het primaire arbeidsmarktsegment uit interne arbeidsmarkten bestaat (Doeringer & Piore, 1971). Interne arbeidsmarkten beschikken over een aantal institutionele regels en voorschriften die de positie van werknemers binnen de organisatie bepalen. De regels en procedures hebben voornamelijk betrekking op beslissingen betreffende werving en selectie, taakomschrijving, loonvorming, beloning, promotiekansen en zijn opgenomen in collectieve arbeidscontracten. Deze regels en procedures brengen met zich mee dat werknemers op de interne arbeidsmarkt bevoorrecht zijn ten opzichte van werknemers op de externe arbeidsmarkt, oftewel de tijdelijke werknemers. Zo komen zij in aanmerking voor een vast dienstverband, hogere lonen, goede arbeidsvoorwaarden en baanzekerheid. Hierdoor ontstaat een duidelijk onderscheid tussen werknemers op de interne en de externe arbeidsmarkten, oftewel tussen het vaste personeel en de externe arbeidskrachten van het secundaire arbeidsmarktsegment (Dagevos, 1998).
 
Het secundaire arbeidsmarktsegment vormt de tegenpool van het primaire arbeidsmarktsegment. Banen die tot het secundaire arbeidsmarktsegment behoren worden gekenmerkt door hun tijdelijke karakter, relatief lage lonen, baanonzekerheid en slechte arbeidsvoorwaarden (Doeringer & Piore, 1971; Valkenburg & Vissers, 1978; Hiebert, 1999; De Vries & Wolbers, 2005; Hudson, 2007). Deze banen vereisen over het algemeen geen beroeps- en/of bedrijfsspecifieke kennis en vaardigheden. Hierdoor wordt weinig geïnvesteerd in training en scholing van de werknemers en de mogelijkheden voor carrièreontwikkeling zijn vrij beperkt (De Vries & Wolbers, 2005). Deze werknemers nemen bovendien in de meeste gevallen een afwachtende houding aan, omdat zij er niet van uit kunnen gaan dat ze over een bepaalde tijd nog werk hebben. Het werk dat zij hebben wordt meestal ook niet als een echte baan beschouwd (Zwegers, 2004). Mede hierdoor hebben zij onder anderen een zwakke binding met de arbeidsmarkt, met het bedrijf waar ze werkzaam zijn en tevens hebben zij geen permanente binding met een bepaald beroep of functie (De Grip, Sieben & Jaarsveld, 2006). Deze situatie brengt met zich mee dat deze werknemers weinig gestimuleerd worden om bij het bedrijf te blijven werken of om goed te presteren op het werk. Vandaar dat werknemers in het secundaire arbeidsmarktsegment in vergelijking tot die in het primaire segment, meer verzuim en nalatigheid vertonen (Wachter, Gordon, Piore & Hall, 1974; Bispo, 2007). Evenzo zullen werkgevers weinig moeite hebben met het ontslaan van deze werknemers, omdat zij toch geen echte investering in deze werknemers hebben gedaan (Wachter et al., 1974).
3.1.2 De visie vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie op flexibele arbeid
In de segmentatieliteratuur wordt een onderscheid gemaakt tussen werknemers met een vaste aanstelling en werknemers met een flexibele aanstelling. Volgens de theorie bevinden zich vooral de werknemers met een vast dienstverband binnen het primaire arbeidsmarktsegment. Alle andere werknemers, waaronder de werknemers met een flexibele aanstelling, worden vervolgens gecategoriseerd binnen het secundaire arbeidsmarktsegment (De Vries & Wolbers, 2005). Op basis hiervan oordeelt de arbeidsmarktsegmentatietheorie negatief over flexibele arbeid. Flexibele arbeid wordt geassocieerd met het werken in een minder aantrekkelijk deel van de arbeidsmarkt. Dit betekent dat flexibele werknemers, voor wat betreft factoren als arbeidsinhoud, arbeidsvoorwaarden, scholing en carrièremogelijkheden, slechter af zullen zijn dan werknemers in vaste dienst (Steijn, 1999). Deze gedachtegang is voornamelijk gebaseerd op de veronderstelling dat flexibele arbeid gekenmerkt wordt door instabiliteit, onzekerheid en onaantrekkelijke banen die weinig perspectieven bieden. Dit komt sterk overeen met de kenmerken van het secundaire arbeidsmarktsegment.
 
In de literatuur over flexibele arbeid hebben verschillende internationale onderzoeken met betrekking tot de arbeidsmarktsegmentatietheorie de hypothese ondersteund dat in vergelijking tot vaste werknemers flexibele werknemers een benadeelde positie innemen op de arbeidsmarkt. Zo blijkt uit studies in Europa en Canada dat flexibele werknemers over het algemeen minder verdienen dan werknemers in vaste dienst (Schellenberg & Clark, 1996; Brown & Sessions, 2003). Goudswaard, André, Ekstedt, Huuhtanen, Kuhn, Peirens et al. (2002) stellen verder vast dat Europese werknemers met een flexibele baan lager scoren op het kwalificatieniveau van hun werk, hun scholingsmogelijkheden, de mate van controle over hun arbeidstijd en hun loopbaanmogelijkheden. Zij worden tevens vaker uitgesloten van aanvullende pensioenregelingen, ziektekostenverzekeringen en andere secundaire arbeidsvoorwaarden (McGovern et al., 2004). Naast deze studies wijzen Kalleberg et al. (2000) erop dat flexibele banen in de Verenigde Staten ook vaker kenmerken van bad jobs hebben dan banen met een vaste aanstelling. Deze bevindingen sluiten aan bij het onderzoek van Nollen (1996). Hij toont aan dat flexibele banen in de Verenigde Staten slecht betalen en dat werknemers werkzaam in dergelijke banen weinig ervaring, training en carrièreontwikkelingen doormaken die noodzakelijk zijn voor hun verdere loopbaan. Bovendien blijkt dat de beperkte toegang van flexibele werknemers tot trainingen, opleidingen en promotie zich ook in verschillende landen voordoet (Hanratty, 2000; Aronsson, Gustafsson & Dallner 2002; Forrier & Sels, 2003).

Voor wat de Nederlandse situatie betreft, zijn de bevindingen betreffende de mate waarin flexibele arbeid verbonden is met slechtere arbeidscondities niet eenduidig. Zo stellen Steijn en Kraan (1998) in hun onderzoek dat er weinig steun is gevonden voor de aanname dat flexibele werknemers in Nederland een slechtere arbeidsmarktpositie innemen. Het blijft onduidelijk of er gesproken kan worden van een echte duale arbeidsmarkt op de Nederlandse arbeidsmarkt. Dat ligt aan het feit dat de arbeidsmarktsegmenten niet altijd duidelijk van elkaar te onderscheiden zijn. Zo treft men in sommige bedrijven die oorspronkelijk tot het primaire arbeidsmarktsegment worden gerekend, werknemers aan met arbeidsvoorwaarden die vergelijkbaar zijn met die van het secundaire arbeidsmarktsegment. Aan de andere kant treft men ook bij bedrijven uit het secundaire arbeidsmarktsegment, banen met uitstekende arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden (Zwegers, 2004). Bovendien vindt Steijn (1999) dat de segmentatiethese in Nederland minder sterk is, aangezien een groot deel van de flexibele werknemers na een aantal jaren doorstroomt naar een vaste baan. Opgemerkt dient te worden dat de bevindingen uit het onderzoek van Steijn (1999) niet eenduidig zijn, omdat zij in zekere mate ook ondersteuning bieden aan de gedachte dat flexibele werknemers werkzaam zijn in de periferie van de arbeidsmarkt. Hij concludeert dat de arbeidsmarktpositie van flexibele werknemers over het geheel genomen slechter is dan die van werknemers met een vast contract. Werknemers met een flexibel contract blijken banen te hebben van een wat lager niveau, zij hebben minder carrièrekansen en bovendien een aanzienlijk grotere kans om werkloos te worden. Ook Dekker (2007) wijst erop dat ondanks het feit dat een flexibele baan in Nederland voor sommigen een opstap naar een vaste baan kan betekenen, het niet wegneemt dat flexibele werknemers een grotere kans hebben op onderbetaling en meer risico lopen om werkloos te worden. Deze bevindingen geven een indicatie dat er op de Nederlandse arbeidsmarkt toch wel sprake lijkt te zijn van een aantal segmenteringtendensen. Aansluitend hierop constateert Zwegers (2004) dat, gekeken naar de totale werkgelegenheid, er op de huidige arbeidsmarkt meer segmentatie zichtbaar is dan rond de jaren tachtig. Dit baseert hij op de constatering dat de minder aantrekkelijke banen vooral bestemd zijn voor de starters op de arbeidsmarkt en dat steeds meer organisaties ernaar streven om hun vaste personeel aan te vullen met tijdelijke werknemers.

De negatieve blik vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie op flexibele arbeid komt derhalve in zowel internationaal als in nationaal onderzoek tot uiting. Hoewel er tussen landen onderling kleine verschillen bestaan voor wat betreft de arbeidsmarktpositie en de arbeidsmarktomstandigheden van flexibele werknemers, bestaat er voor wat betreft deze zaken tussen de vaste en de flexibele werknemers echter een aanzienlijk verschil. De vele onderzoeken die gedaan zijn bevestigen dat flexibele werknemers over het algemeen slechter af zijn dan vaste werknemers. Het gaat hierbij vooral om de instabiliteit, de beperkte doorgroeimogelijkheden, de lagere beloning en de grote kans die flexibele werknemers hebben om werkloos te worden. Op basis hiervan ligt een bewuste keuze voor flexibele arbeid vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand.

3.2 Flexibel werken: waarom?

Na bestudering van de bovenstaande paragraaf is het duidelijk dat flexibele arbeid vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie als ongunstig wordt beschouwd. Dat impliceert dat niet verwacht kan worden dat werknemers bewust en vrijwillig kiezen voor deze vorm van arbeid. Het is echter nog niet duidelijk waarom sommige werknemers toch voor flexibele arbeid kiezen waar dit soort werk gekarakteriseerd wordt door een aantal beperkingen. Het is daarom van belang om dit verschijnsel te analyseren en te achterhalen wat er in de literatuur hierover staat vermeld. Deze theoretische inzichten kunnen later worden gebruikt als kader voor het analyseren van de eigen bevindingen. Subparagraaf 3.2.1 behandelt een aantal factoren die bepalend zijn voor de keuze voor flexibele arbeid en paragraaf 3.2.2 is bedoeld ter verkenning van de meest voorkomende motieven die flexibele werknemers over het algemeen aanhalen bij hun keuze voor flexibele arbeid.
3.2.1 Achterliggende factoren bij intrede in flexibele arbeid

Om na te gaan waarom sommige werknemers tijdelijk werk aanvaarden, is in de literatuur over flexibele arbeid een push/pull benadering ontwikkeld ter verklaring hiervan (Wiens-Tuers & Hill, 2002). De gedachtegang achter deze benadering is dat de keuze voor een bepaald type dienstverband verbonden is met beperkingen of gelegenheidskansen die aanwezig zijn bij intrede op de arbeidsmarkt. Push-factoren kunnen van invloed zijn in het geval er bijvoorbeeld sprake is van economische noodzaak. Dit kan ertoe leiden dat men buiten zijn wil om, een bepaald type dienstverband aanvaardt. Deze push-factoren hebben voornamelijk te maken met motieven voor tijdelijk werk die afgeleid kunnen worden uit uitspraken als ‘uit noodzaak’ of ‘bij gebrek aan andere mogelijkheden’ (Was, 2005). Aan de andere kant spelen pull-factoren echter een rol bij de persoonlijke behoefte tot flexibilisering om bijvoorbeeld werk en persoonlijke verplichtingen te kunnen combineren. Hierbij wordt de nadruk gelegd op redenen waarbij de eigenheid en aantrekkelijkheid van tijdelijk werk centraal staan (Was, 2005). 

De push- en pull-factoren kunnen met andere woorden worden opgevat als respectievelijk onvrijwillige en vrijwillige factoren bij het aanvaarden van flexibel werk. Het is daarom belangrijk om bij de keuze voor een bepaald type contract te kijken naar de mate van vrijwilligheid oftewel volition. Dit is van belang omdat werknemers van elkaar verschillen naar de plaats die zij innemen op het ‘volition- continuüm’: de ene werknemer werkt flexibel omdat hij of zij zich hiertoe ‘verplicht’ voelt, terwijl de andere uit vrije wil flexibel werkt (Was, 2005). Op basis hiervan wordt in de literatuur een onderscheid gemaakt tussen onvrijwillige tijdelijke werknemers en vrijwillige tijdelijke werknemers (Ellingson, Gruys & Sackett, 1998; Garsten, 1999; Krausz, 2000). Onvrijwillige tijdelijke werknemers hebben in principe een voorkeur voor een vast contract en doen tijdelijk werk omdat zij eenvoudigweg geen vaste baan kunnen vinden. Als zij de kans krijgen om de overstap te maken naar een vast contract zullen zij dit ongetwijfeld doen. In tegenstelling tot de onvrijwillige werknemer, maken vrijwillige tijdelijke werknemers bewust de keuze om tijdelijk werk te verrichten. Deze groep is echter niet homogeen en kan onderverdeeld worden in twee subgroepen. Enerzijds bestaat deze groep uit werknemers die een vrijwillige keuze maken tot het doen van tijdelijk werk maar evengoed geïnteresseerd zijn in een vaste baan en anderzijds uit werknemers die beslist niet geïnteresseerd zijn in een vaste baan en volledig bewust kiezen voor het verrichten van tijdelijk werk. Voor deze laatste groep is het doen van tijdelijk werk een ‘levenswijze’ geworden (Krausz, 2000).
3.2.2 Motieven om flexibele arbeid te verrichten: een verkenning

Sommige onderzoekers zijn van mening dat de redenen die werknemers aanhalen om flexibele arbeid te verrichten sterk van elkaar kunnen verschillen naarmate men het werk vrijwillig of onvrijwillig verricht (Was, 2005). Op basis hiervan kan een onderscheid worden gemaakt in enerzijds ‘ vrijwillige redenen’ en anderzijds ‘onvrijwillige redenen’ (Ellingson et al., 1998). Tan en Tan (2002) hebben op basis van deze tweedeling een twintigtal redenen geformuleerd voor de keuze die sommige flexibele werknemers maken voor flexibele arbeid. Deze redenen zijn ondergebracht in zes subcategorieën waarvan er vier te beschouwen zijn als vrijwillige redenen en twee als onvrijwillige redenen. Tot de vrijwillige redenen behoren motieven die betrekking hebben op de zorg voor de kinderen en het huishouden, de extra verdiensten uit flexibele arbeid, het opdoen van werkervaring en de voorkeur voor minder verantwoordelijkheid en stress op het werk. De onvrijwillige redenen zijn gebaseerd op het kunnen vinden van of het juist niet kunnen vinden van een vaste baan. Voor een overzicht hierover zie tabel 3.1.
Tabel 3.1: Classificatie van vrijwillige en onvrijwillige redenen

	Vrijwillige redenen
	Onvrijwillige redenen

	Familie
	Een middel om te komen tot een vaste baan

	Economisch
	

	Zelfontplooiing
	Kon geen vaste baan vinden

	Persoonlijke voorkeur
	


Bron: Tan & Tan (2002). Temporary Employees in Singapore: What Drives Them? 

Werknemers die een vrijwillige keuze maken voor het verrichten van flexibele arbeid noemen vaak redenen op die niet zozeer gerelateerd zijn aan de omstandigheden op de arbeidsmarkt, maar die eerder te maken hebben met de karakteristieken van het flexibel contract (Was, 2005). Deze werknemers hechten belang aan de vrijheid om te kiezen waar en wanneer men gaat werken en vinden, in tegenstelling tot onvrijwillige tijdelijke werknemers, het prettig als ze zich niet hoeven te binden aan één organisatie (Ellingson et al., 1998; Garsten, 1999). De flexibiliteit en variëteit die inherent zijn aan tijdelijk werk spreekt hun tevens erg aan, omdat dit type contract hen de mogelijkheid biedt om werk- en niet werkgerelateerde activiteiten te combineren (Feldman, Doerpinghaus & Turnley, 1994). Vrijwillige tijdelijke werknemers zullen ook eerder aangeven tijdelijk werk te verrichten om zichzelf te ontplooien, vaardigheden te ontwikkelen en ervaring op te doen (Marler, Milkovich & Barringer, 2002). Daarnaast zijn er ook vrijwillige tijdelijke werknemers die de voorkeur geven aan tijdelijk werk om op deze wijze minder werkstress te ervaren, minder verantwoordelijkheden te hebben en min of meer eigen baas te kunnen zijn (Tan & Tan, 2002; Marler et al., 2002).

De bovengenoemde opsomming van motieven om tijdelijk werk te verrichten zijn sterk gerelateerd aan werknemers die vrijwillig voor tijdelijk werk kiezen. Echter dient opgemerkt te worden dat een tweedeling tussen vrijwillige en onvrijwillige tijdelijk werknemers de werkelijkheid niet dekt. Het is immers mogelijk dat bepaalde werknemers bij hun keuze voor tijdelijk werk zowel redenen aanhalen die kenmerkend zijn voor onvrijwillig tijdelijke werknemers als voor vrijwillig tijdelijke werknemers. Als het ware nemen deze personen op het volition-continuüm een middenpositie in (Ellingson et al., 1998). Een onderzoek dat wel rekening houdt met deze indeling is het onderzoek van De Witte, Vander Steene, Dejonckheere, Forrier, Sels, & Van Hootegem (2002). In hun onderzoek hebben zij een onderscheid gemaakt in drie hoofdmotieven voor de keuze voor tijdelijk werk. Vervolgens hebben zij achterhaald of deze hoofdmotieven gecombineerd kunnen worden tot gelijksoortige types tijdelijke werknemers met éénzelfde motivatie. Uit dit onderzoek kwamen er drie groepen naar voren. De eerste groep stemt alleen op het eerste motief, namelijk op ‘gebrek aan beter’. Deze tijdelijke werknemers kiezen onvrijwillig voor een tijdelijk contract, maar nemen het aan omdat ze geen vast werk kunnen vinden. Het tweede type kiest ook voor tijdelijk werk ‘bij gebrek aan beter’ maar heeft ook de wens om door middel van een tijdelijk contract zijn eigen mogelijkheden te exploreren. Deze groep kiest dus niet bewust voor een tijdelijk contract maar beseffen wel dat zij door middel van een tijdelijke baan ervaring kunnen opdoen. De motieven die zij aandragen voor het verrichten van tijdelijk werk vallen onder het exploratiemotief. De laatste groep combineert het exploratiemotief met het combinatiemotief. Zij kiezen voor tijdelijk werk, omdat dit hen ‘beter uitkomt’. Zij hechten belang aan de afwisseling die tijdelijke banen bieden, zij willen zich verder niet voor lange tijd bij een werkgever binden en willen graag op deze manier ervaring opdoen (De Witte et al., 2002).
 
Het doel van deze paragraaf was om een beeld te schetsen van de meest voorkomende redenen die tijdelijke werknemers over het algemeen aanhalen om hun tijdelijke tewerkstelling te verklaren. Het beoogt derhalve niet exhaustief te zijn, maar is enkel een verkenning en een afbakening van de vraag waarom sommige werknemers een keuze maken voor flexibele arbeid. Het is hierbij van belang om aan te geven dat flexverslaafden, zoals eerder vermeld, in vergelijking tot de reguliere tijdelijke werknemers een aparte groep lijken te vormen en daardoor andere redenen kunnen benoemen om hun keuze voor flexibele arbeid te verklaren. Het verschil tussen hen ligt vooral in de frequente baanwisselingen die flexverslaafden maken, de relatief vele werkweken per jaar en werkuren per week die zij besteden aan uitzendwerk. In tegenstelling tot reeds bestaande onderzoeken richt dit onderzoek zich op een specifieke groep die zoveel mogelijk flexibel wenst te werken.
Hoofdstuk 4


Methodologie

In dit hoofdstuk komt de onderzoeksmethode aan bod. Hierin wordt beschreven hoe dit onderzoek is opgezet en uitgevoerd. Hierbij worden ook de achterliggende redenen voor de gekozen methode en de consequenties ervan voor de validiteit en betrouwbaarheid van de onderzoeksresultaten besproken. In de eerste paragraaf wordt de methode van het onderzoek behandeld. Vervolgens wordt in paragraaf 4.2 beschreven hoe de selectie van de respondenten is uitgevoerd. In paragraaf 4.3 zal de manier waarop de dataverzameling plaats heeft gevonden worden besproken en ter afsluiting van dit hoofdstuk komt in paragraaf 4.4 de validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek aan bod.
4.1 Onderzoeksmethode: kwalitatief onderzoek
Kwalitatief onderzoek is een vorm van empirisch onderzoek waarbij groepen en individuen worden bestudeerd in hun dagelijks leven, waar zij vorm geven aan hun individuele leefwijze en de sociale structuur waarin zij functioneren (Braster, 2000; Babbie, 2004). Dit type onderzoek berust hierdoor op de interpretatieve benadering. Volgens deze benadering bestaat de sociale werkelijkheid niet los van mensen. In tegendeel: mensen creëren deze zelf door betekenis te geven aan verschijnselen in hun omgeving en door het uitwisselen van deze betekenissen in hun dagelijkse interactie met elkaar. Op deze manier construeren mensen hun eigen werkelijkheid (Maso & Smaling, 1998; Boeije, 2005; Migchelbrink, 2005). Vandaar dat bij dit type onderzoek vooral de nadruk ligt op het kunnen beschrijven, interpreteren en verklaren van gedragingen, belevingen en ervaringen van mensen door methodes te gebruiken die de natuurlijke omgeving zo min mogelijk verstoren (Boeije, 2005). Op basis hiervan kan men informatie verkrijgen over wat er leeft onder een bepaalde groep. De respondent moet in dit geval zo open mogelijk kunnen antwoorden op basis van zijn eigen kennis en ervaring, zonder dat de onderzoeker de onderzoeksomstandigheden manipuleert door bijvoorbeeld van tevoren gebruik te maken van gedefinieerde antwoordcategorieën. Het is op basis hiervan dat kwalitatief onderzoek inductief van aard is en geschikt is voor het bestuderen van verschijnselen in hun natuurlijke omgeving (Manning, 1997, zoals beschreven in
Wiesenfeld, 2000).


Babbie (2004) benadrukt dat een kwalitatief onderzoek zich onderscheidt van kwantitatief onderzoek doordat deze onderzoeksmethode geen gebruik maakt van numerieke metingen of gestandaardiseerde meetinstrumenten. Concreet betekent dit dat kwalitatief onderzoek niet gebaseerd is op cijfers, maar op de analyse van woorden (Braster, 2000). Dit type onderzoek richt zich hierdoor voornamelijk op het bestuderen en analyseren van een klein aantal onderzoekseenheden. De bevindingen die hieruit voortvloeien bestaan grotendeels uit beschrijvingen van begrippen die de onderzoeker uit de gegevens afleidt en van de redeneringen die de onderzochten zelf aandragen ter verantwoording van hun gevoelens of gedrag (Boeije, 2005). 

Voor de totstandkoming van deze scriptie is gekozen voor kwalitatief onderzoek omdat bij de beantwoording van de probleemstelling het perspectief van de flexverslaafden hierin essentieel is. Het accent ligt dus niet op het kwantificeerbaar maken van de onderzoeksbevindingen, maar juist op het verzamelen van informatie over de belevingswereld van de respondenten waardoor de beweegredenen die bepalend zijn bij hun keuze tot het verrichten van flexibele arbeid beter in kaart kunnen worden gebracht. Een andere belangrijke reden voor de keuze voor kwalitatief onderzoek is het gegeven dat er nog beperkt onderzoek is gedaan naar flexverslaafden. Volgens Maso en Smaling (1998) is in zulke gevallen, waar er nog weinig voorkennis is over een bepaald verschijnsel, een kwalitatieve benadering het meest voor de hand liggend. Kwalitatief onderzoek wordt in dit onderzoek dan ook als de meest geschikte onderzoekmethode geacht ter exploratie van de motieven van deze als nieuw te kwalificeren groep van werknemers op de flexibele arbeidsmarkt.
4.2 Steekproef: selectie van de respondenten
De steekproef is bij kwalitatief onderzoek ondermeer gebaseerd op het doelgericht selecteren van onderzoekseenheden die bepaalde kenmerken vertegenwoordigen. Deze vorm van steekproeftrekking wordt doelgerichte steekproeftrekking of doelgerichte selectie genoemd (Boeije, 2005). Het gaat hierbij niet om het realiseren van statistische representativiteit, maar eerder om te komen tot theoretische generalisatie. Vandaar dat de steekproef gebaseerd is op het selecteren van onderzoekseenheden op basis van populatie representatieve kenmerken die voor het onderzoek van belang zijn (Boeije, 2005). Braster (2000) noemt dit een doordachte selectie van onderzoekseenheden en het is de meest gebruikte vorm van niet-kanssteekproeven.

Bij de selectie van de respondenten in dit onderzoek is rekening gehouden met bepaalde kenmerken oftewel criteria. De respondenten moesten voldoen aan bepaalde criteria die kenmerkend zijn voor een flexverslaafde. Om dit te bepalen is gebruik gemaakt van de selectiecriteria die gehanteerd zijn in het instroomonderzoek van Ecorys (2007). De selectiecriteria in dat onderzoek geven expliciet aan wie tot de groep flexverslaafden gerekend mag worden. Door gebruik te maken van deze criteria is het mogelijk om juist die uitzendkrachten bij het huidige onderzoek te betrekken die representatief zijn voor de groep flexverslaafden. Daarnaast is voor deze selectiecriteria gekozen om voort te kunnen bouwen op het onderzoek van Ecorys, omdat het onderzoek zich beperkt heeft tot het in kaart brengen van de groep flexverslaafden en zich niet heeft toegespitst op het bestuderen en analyseren van deze groep. 
Het hoofdcriterium dat gehanteerd was bij de selectie van respondenten was de vraag of de uitzendkracht op zoek was naar een vaste baan. Vervolgens is gebruik gemaakt van een aantal objectieve criteria om te beoordelen of de kandidaat representatief was voor de te onderzoeken doelgroep. De objectieve criteria zijn uitgewerkt in figuur 4.1. De uitzendkrachten die op zoek waren naar een vaste baan en de uitzendkrachten die slechts tijdelijk uitzendwerk deden, vielen buiten de doelgroep.


Figuur 4.1: Objectieve criteria

	Selectie respondenten

	Als ik werk doe ik altijd uitzendwerk






Bron: Ecorys (2007)


In totaal deden twintig uitzendkrachten van verschillende uitzendbureaus mee aan het onderzoek. De reden waarom niet meerdere respondenten bij het onderzoek kon worden betrokken, had te maken met de zeer slechte bereikbaarheid van deze groep en de beperkte medewerking van de uitzendbureaus om respondenten voor het onderzoek binnen te halen. Ondanks deze beperking is wel nagegaan of er een verzadigingspunt
 was bereikt bij de verzameling van de gegevens. Na de laatste drie interviews werd vastgesteld dat er weinig nieuwe informatie werd aangeleverd. Daarom besloot de onderzoeksgroep het selectieproces af te ronden.
Van de twintig respondenten die zijn geïnterviewd zijn elf van het vrouwelijk geslacht en negen van het mannelijk geslacht. In tabel 4.1 is te zien dat de meeste vrouwelijke respondenten behoren tot de leeftijdscategorieën van 35-44 jaar en boven de 44 jaar. Slechts één vrouwelijke respondent is hoogopgeleid. De andere tien respondenten zijn gelijk verdeeld over het midden en het laag opleidingsniveau. Van de vrouwelijke respondenten zijn zeven ongehuwd en hebben vier nog thuiswonende kinderen. De meeste vrouwelijke respondenten, namelijk acht respondenten, behoren niet tot een etnische minderheidsgroep. Daarnaast is in de tabel te zien dat de vrouwelijke respondenten zich voornamelijk in fase B en C bevinden van het fasensysteem dat gehanteerd wordt door uitzendbureaus. Slechts twee van deze respondenten bevinden zich in uitzendfase A.


Tabel 4.1 biedt ook een overzicht van de mannelijke respondenten die aan dit onderzoek meededen. De mannelijke respondenten vallen vooral onder de leeftijdscategorie van 45+ jaar. De rest is vrijwel gelijkmatig verdeeld over de leeftijdscategorieën van 15-24, 25-34 en 35-44 jaar. Bij de mannelijke respondenten is eveneens slechts één respondent hoogopgeleid. Het merendeel, namelijk vijf respondenten, is laagopgeleid. Van de mannelijke respondenten zijn zeven ongehuwd. Alleen de gehuwde respondenten hebben nog thuiswonende kinderen. Daarnaast toont tabel 4.1 dat twee van de mannelijke respondenten tot een etnische minderheidsgroep behoren en dat vijf van hen in uitzendfase A werkzaam zijn. De andere vier mannelijke respondenten zijn gelijk verdeeld over uitzendfase B en C.
Tabel 4.1: Overzicht vrouwelijke en mannelijke respondenten 
	Gegevens vrouwelijke respondenten
	
	Gegevens mannelijke respondenten
	

	
	Aantallen
(n=11)
	
	Aantallen
(n=9)

	Leeftijdscategorie:
	
	Leeftijdscategorie:
	

	15-24
	1
	15-24
	1

	25-34
	1
	25-34
	2

	35-44
	5
	35-44
	2

	45+
	4
	45+
	4

	Opleidingsniveau:
	
	Opleidingsniveau:
	

	Laag
	5
	Laag
	5

	Midden
	5
	Midden
	3

	Hoog
	1
	Hoog
	1

	
	
	
	

	Burgerlijke staat:
	
	Burgerlijke staat:
	

	Gehuwd
	4
	Gehuwd
	2

	Ongehuwd
	7
	Ongehuwd
	7

	
	
	
	

	Thuiswonende kinderen:
	
	Thuiswonende kinderen:
	

	Ja
	4
	Ja
	2

	Nee
	7
	Nee
	7

	
	
	
	

	Etniciteit:
	
	Etniciteit:
	

	Behoort tot etnische minderheid 
	3
	Behoort tot etnische minderheid 
	2

	Behoort niet tot etnische minderheid
	8
	Behoort niet tot etnische minderheid
	7

	
	
	
	

	Uitzendfasen
	
	Uitzendfasen
	

	A
	2
	A
	5

	B
	5
	B
	2

	C
	4
	C
	2


4.3 Dataverzameling

Dataverzameling kan in kwalitatief onderzoek op verschillende manieren geschieden. Enkelen hiervan zijn participerende observatie, interviewen en het verzamelen van documenten. In deze scriptie is gekozen voor interviewen. De keuze hiervoor is gebaseerd op de aard van de probleemstelling en op praktische beperkingen, zoals de beschikbare tijd en de toegankelijkheid van respondenten. De volgende subparagrafen gaan hier nader op in waarbij ook de keuzes die zijn gemaakt tijdens het proces van dataverzameling worden verantwoord. Daarnaast is in deze paragraaf een subparagraaf gereserveerd voor data-analyse.
4.3.1 Dataverzameling in groepsverband

Dit onderzoek is onderdeel van een breder onderzoeksproject dat zich richt op een nieuwe werknemersgroep, de flexverslaafde. Aan dit onderzoeksproject deden vier studenten van de opleiding Sociologie van de Erasmus Universiteit te Rotterdam mee. Het literatuuronderzoek en het afnemen van interviews met respondenten werd derhalve in groepsverband uitgevoerd. Ieder groepslid was wel verantwoordelijk voor het uitwerken van zijn/haar individuele probleemstelling, waarbij de verschillende probleemstellingen elkaar niet te veel mochten overlappen. Voor deze methode van dataverzameling is bewust gekozen om een groter bereik te kunnen realiseren.
4.3.2 Benaderingsproces respondenten

Toegang krijgen tot relevante respondenten is een belangrijk aspect bij het uitvoeren van onderzoek. Door toegang te krijgen, kan men de juiste gegevens verzamelen die noodzakelijk zijn voor het kunnen beantwoorden van de centrale vraagstelling (Saunders, Lewis & Thornhill, 2004). In dit onderzoeksproject is gebruik gemaakt van verschillende benaderingstrategieën om toegang te krijgen tot de respondenten. Als eerst is begonnen met wat Saunders et al. (2004) refereren als fysieke toegang en vervolgens is een overstap gedaan naar een meer cognitieve toegang. In deze subparagraaf wordt uitleg geven over hoe de fysieke toegang tot uitzendbureaus en respondenten is verleend, waarna de cognitieve toegang in subparagraaf 4.3.3 wordt beschreven.
 
De fysieke toegang werd geïnitieerd door de ABU als opdrachtgever. Vanuit de ABU is een verzoek gedaan aan een aantal uitzendorganisaties, die aangesloten zijn bij de ABU, om deel te nemen aan het onderzoek. De contactpersonen van deze uitzendorganisaties, waaronder vestigingsmanagers, kregen tijdens een vergadering de nodige informatie over het onderzoeksproject. Elk groepslid kreeg vanaf dat moment een aantal contactpersonen toegewezen. Om toegang te krijgen tot de vestigingen in Rotterdam, Den Haag en omgeving werd met deze contactpersonen op verschillende momenten contact opgenomen. De contacten verliepen hoofdzakelijk via telefonische afspraken en mailing. Op dezelfde wijze werden ook andere uitzendbureaus bij het onderzoek betrokken. Gedurende de maanden mei, juni en juli 2008 werd telefonisch en via e-mail intensief contact onderhouden over de stand van zaken. De contactpersonen werden gevraagd om binnen hun vestiging op zoek te gaan naar uitzendkrachten die voldeden aan de selectiecriteria zoals beschreven in paragraaf 4.2. De meeste vestigingen bleken weinig interesse te hebben in het onderzoeksproject en/of hadden andere prioriteiten waardoor de toegang tot relevante respondenten voor het onderzoek in eerste instantie werd belemmerd. Het bleek dat deze vestigingen niet bereid waren om extra, vrijwillige activiteiten te verrichten vanwege de tijd en de middelen die daarvoor nodig waren. Daarnaast weigerden vele contactpersonen hun medewerking wegens privacyregels ten aanzien van de gegevens van de respondenten. Vanaf dat moment besloot de onderzoeksgroep om andere, meer actievere vormen van benadering te hanteren. Ten eerste werd besloten om een gezamenlijke uitnodigingsbrief op te stellen. Deze brief werd verstuurd naar verschillende uitzendbureaus met het verzoek deze door te mailen naar alle uitzendkrachten die voor het desbetreffende uitzendbureau werken. Aldus konden uitzendkrachten zelf reageren op het verzoek om deel te nemen aan het onderzoeksproject, waardoor de geringe medewerking van de uitzendbureaus vanwege de privacyregels werd geminimaliseerd. Om de reacties van de uitzendkrachten soepel te laten verlopen is er een algemeen e-mailadres aangemaakt waar alle reacties binnen kwamen. Daarnaast zijn ook andere uitzendbureaus benaderd die zich buiten de Randstad bevinden, zoals in Eindhoven en omgeving. Ook werden uitzendbureaus die niet zijn aangesloten bij de ABU benaderd om hun medewerking aan het onderzoeksproject te verlenen. Ten tweede is onderling afgesproken om, in de plaats van een telefonische contactlegging of een e-mail, persoonlijk bij een aantal uitzendbureaus langs te gaan. Dat bleek een succesvolle manier te zijn om sneller en effectiever contacten te leggen en toegang te krijgen tot de respondenten. Als derde strategie is het eigen netwerk ingeschakeld. Hiermee wordt bedoeld dat ook kennissen, vrienden en familieleden tijdens de zoektocht naar respondenten werden benaderd en dat zij die voldeden aan de selectiecriteria in het onderzoek werden meegenomen. De vierde strategie was gebaseerd op de sneeuwbalmethode. Aan de respondenten die al waren geïnterviewd, werd gevraagd of zij andere uitzendkrachten kenden die aan de selectiecriteria voldeden. Tenslotte zijn die uitzendbureaus waar er nog kansen lagen opnieuw benaderd, waarop ons toegang werd verleend om tijdens de terugkomdagen, die georganiseerd werden voor uitzendkrachten, aanwezig te zijn. Op deze manier is het ons gelukt om weer nieuwe respondenten te werven voor het onderzoeksproject.
4.3.3 De interviews

Alleen maar fysieke toegang tot de vestigingen en de werving van respondenten voor het onderzoek waren niet voldoende om de centrale vraagstelling te beantwoorden. Vandaar dat er in dit onderzoeksproject de overstap is gedaan naar de cognitieve toegang. Cognitieve toegang heeft betrekking op het verkrijgen van gegevens van de respondenten om hun werkelijkheid te begrijpen en om een antwoord te kunnen geven op de onderzoeksvragen (Saunders et al., 2004). Cognitieve toegang is in dit onderzoek bereikt door het afnemen van interviews met de uitzendkrachten die geselecteerd waren voor het onderzoek. Aan deze uitzendkrachten werd voorafgaand aan de interviews toestemming gevraagd. Daarna zijn er afspraken gemaakt over de tijd en de plaats waar het interview zou plaatsvinden, waarna hen een e-mail met alle belangrijke informatie over het onderzoek werd toegestuurd. Op de afgesproken data werden vervolgens de interviews afgenomen. 
Een interview kan gezien worden als een gesprek tussen de onderzoeker en de respondent(en) met als doel informatie te verzamelen. Deze dataverzamelingstechniek is gebaseerd op verbale communicatie tussen onderzoeker en onderzochten en kent verschillende soorten vraaggesprekken (Hutjes & van Buuren, 1992). De keuze voor deze techniek van dataverzameling komt voort uit het kwalitaief karakter van dit onderzoek. Getracht werd om uitgaande van de eigen perceptie van de respondenten, informatie te verzamelen over de keuze die ze maken met betrekking tot flexibele arbeid. In dit geval was het afnemen van interviews de aangewezen techniek omdat dit techniek gebaseerd is op het achterhalen van gevoelens, attitudes, motieven en opinies bij de te onderzoeken doelgroep (Migchelbrink, 2005; Baarda & de Goede, 2006).

Wanneer gekozen wordt voor het interview als dataverzamelingstechniek, dan dient er ook rekening gehouden te worden met de verschillende manieren waarop deze techniek kan worden gehanteerd. In de literatuur worden interviews van elkaar onderscheiden naar de mate waarin het vraaggesprek is voorgestructureerd (Hutjes & van Buuren, 1992; Boeije, 2005). Het gaat hierbij in het bijzonder om een drietal modaliteiten, namelijk het gestructureerde of gestandaardiseerde interview, het semi-gestructureerde interview en het volledig open interview (Hutjes & van Buuren, 1992). In deze scriptie is gekozen voor het semi-gestructureerde interview dat werd gespecificeerd met een topiclijst (zie bijlage 1). Dit betekent dat het interview naar inhoud was ingedeeld waarbij verschillende onderwerpen aan bod kwamen die relevant zijn voor de beantwoording van de onderzoeksvragen (Boeije, 2005). Er is voor dit model gekozen omdat het geschikt is voor het verzamelen van data in groepsverband. Op deze manier kon worden voorkomen dat de gevoerde gesprekken, door de verschillende interviewers, onvergelijkbare informatie opleverden (Hutjes & van Buuren, 1992). Bovendien was de keuze voor dit model ook gebaseerd op het kunnen aanbrengen van structuur tijdens de interviews, omdat men door middel van een topiclijst vast kan stellen welke onderwerpen in de interviews aan de orde moesten komen. Een voordeel hiervan was dat alle interviewers op een systematische wijze en in een relatief korte tijd, een grote hoeveelheid aan relevante informatie konden verzamelen (Hutjes & van Buuren, 1992).
 
Naast de verantwoording voor de keuze van de dataverzamelingstechniek rest nog de daadwerkelijke uitvoering van de interviews. De interviews werden op individuele basis uitgevoerd in de vorm van een mondelinge, ‘face to face’ interactie op een locatie en tijdstip naar keuze van de respondent. De keuze hiervoor was gebaseerd op de voordelen die deze methode biedt. Een individuele ondervraging biedt de interviewer de mogelijkheid om diep in te gaan op redeneringen en motieven van de respondent. Door het te combineren met een mondelinge ‘face tot face’ interactie kan de interviewer ook de non-verbale informatie die de respondent tijdens de interview uitstraalt meenemen, waarbij het tevens mogelijk is om eventueel toelichting of verduidelijking op een vraag of antwoord te geven (Migchelbrink, 2005). Alle interviews werden met toestemming van de respondenten opgenomen met behulp van een cassette/memorecorder. Het opnemen van een interview kan gezien worden als een belangrijke kwaliteitswaarborg, omdat de onderzoeker zich beter op het gesprek kan concentreren en zich minder zorgen hoeft te maken dat de gegevens bij transcriptie vervormd worden door zijn/haar wijze van noteren. Aangezien de data die verzameld werden ook bruikbaar moesten zijn voor de gehele onderzoeksgroep maakte deze methode het bovendien eenvoudiger om de letterlijke gesprekken met elkaar te delen en de bevindingen en interpretaties die uit de interviews voortvloeiden onderling te bespreken (Boeije, 2005). 
 
Tijdens de interviews is rekening gehouden met het verloop van de gesprekken. Er is te allen tijde getracht om een goede gesprekssfeer te creëren met als uitgangspunt dat de respondent centraal staat. Belangrijk hierbij was dat de visies, meningen en gevoelens van de respondent gerespecteerd zouden worden en dat de interviewer interesse toonde in wat de respondent te vertellen had. Aan de respondenten werd tevens duidelijk gemaakt dat er geen goede of foute antwoorden zijn en dat hun gegevens vertrouwelijk waren. Aan de hand hiervan is getracht de kans op sociaal wenselijke antwoorden te verkleinen. Daarnaast werd in het oog gehouden dat de vragen die werden gesteld binnen het referentiekader van de respondent pasten en dat ze gesteld werden in een voor hem of haar begrijpelijke taal. De interviews hebben ongeveer 1 tot 1,5 uur geduurd en zijn afgenomen in de periode juni tot en met november 2008. Het is moeilijk te bepalen of de kredietcrisis die nu in Nederland heerst, in de periode waarin de interviews werden afgenomen voelbaar was voor de respondenten. Zeer waarschijnlijk was dit niet het geval, aangezien dit onderwerp niet door de respondenten naar voren is gebracht. Zelfs wanneer het onderwerp werkzekerheid tijdens de interviews ter sprake kwam, toonden de respondenten zich hierover niet ongerust en gaven aan niet bezorgd te zijn over het vinden van werk.
4.3.4 Voorbewerken van de data

Bij kwalitatief onderzoek wordt voornamelijk gewerkt met teksten. De teksten komen voort uit de interviews en bevatten de natuurlijke taal van de geïnterviewde persoon waardoor ze erg ongestructureerd kunnen zijn (Boeije, 2005). Bepaalde onderwerpen kunnen bijvoorbeeld op verschillende plaatsen in het onderzoeksmateriaal aan de orde komen en dikwijls in verschillende bewoordingen. Deze teksten worden ook wel ruwe data genoemd (Boeije, 2005). Van belang is om deze data te ordenen voordat gestart kan worden met de analyse. Dit noemt men voorbewerking (data preparation). Voorbewerking van de data heeft voornamelijk betrekking op de transcriptie van audio (visuele) gegevens of van notities die gedaan zijn tijdens de interviews. Dit proces van transcriptie draagt bij aan de transparantie en controlemogelijkheden door anderen van wat er zich tijdens het interview precies heeft afgespeeld (Boeije, 2005). 


In dit onderzoek is aandacht besteed aan de voorbewerking van de data. De interviews in dit onderzoek zijn uitgeschreven, zodat gewerkt kon worden met teksten. Het uitschrijven van de data vond in de meeste gevallen direct na elk interview plaats, waarbij de interviews letterlijk werden uitgetypt zodat belangrijke gegevens niet verloren gingen. Daardoor kon onvolledigheid worden vermeden, hetzij door herinneringsfouten of door selectiviteit door bijvoorbeeld in een later stadium verkregen inzichten. Aspecten van het non-verbale gedrag en het gebruik van tekensystemen voor het aangeven van pauzes, klemtoon, het wisselen van beurt en dergelijke werden niet vastgelegd in de uitwerking van de interviews. Er is hiervoor bewust gekozen omdat het doel van dit onderzoek niet gericht was op het interpreteren of het weergeven van deze gegevens, maar eerder om de bewoordingen van de respondenten vast te leggen. 


Naast de transcriptie van de gegevens is ook ervoor gekozen om samen (in groepsverband) een logboek bij te houden. In dit logboek werden de afspraken die gemaakt zijn vastgelegd en kon elk lid nagaan hoe en bij wie de gegevens verzameld waren. De uitzendbureaus die benaderd werden, werden ook hierin genoteerd. Op deze wijze kon op een systematische en overzichtelijke manier worden nagegaan welke uitzendbureau door wie benaderd was en hoe de voortgang verliep. Zo kon worden voorkomen dat een uitzendbureau door meerdere onderzoekers benaderd werd. Het logboek bevat ook de gegevens van de respondenten voor wat betreft hun achtergrondkenmerken. Op deze manier had de onderzoeksgroep direct toegang tot de gegevens van de respondenten. 
 
Een ander hulpmiddel dat in dit onderzoek is gebruikt om overzicht te kunnen houden op het verzamelde materiaal, was het vastleggen van voortgangsverslagen. Volgens Hutjes en van Buuren (1992) kunnen voortgangsverslagen opgevat worden als een moment van bezinning om de stand van zaken vast te leggen. Deze verslagen kunnen worden gebruikt voor zowel een tussentijdse rapportage naar het veld of als groepsbespreking. In dit onderzoek zijn de voortgangsverslagen voornamelijk gebruikt als tussentijdse rapportage omtrent de onderzoeksgroep. Op deze manier werd ervoor gezorgd dat de groepsleden volledig op de hoogte bleven van de vorderingen van de individuele groepsleden. Tevens kon op deze manier worden nagegaan of het verzamelde materiaal volledig of gedeeltelijk geschikt was voor het onderzoek. Het bleek bovendien uitermate geschikt om waar nodig, bestaande ideeën en opvattingen bij te stellen.
4.3.5 Methode van data-analyse

In kwalitatief onderzoek vindt bij de dataverzameling, al direct nadat de eerste gegevens zijn verzameld en voorbewerkt, de eerste data-analyse plaats. Het proces van data-analyse wordt opgevat als een cyclisch proces (Boeije, 2005). Gedurende het onderzoek naar de beweegredenen van de flexverslaafden, is dit cyclisch proces ook gehanteerd. Reeds bij de uitwerking van de eerste interviews is een aanvang gemaakt met de data-analyse. Deze werkwijze heeft ertoe geleid dat al in een vroeg stadium gereflecteerd kon worden op de bevindingen. Op deze manier was het mogelijk om in te zien waar beschrijvingen incompleet waren, waar inzichten ontbraken en waar vragen bijgesteld moesten worden, alvorens de dataverzameling te continueren. Dit had als gevolg dat de daaropvolgende ronde van dataverzameling veel meer toegespitst was op de nog te verzamelen gegevens.

 
Na afronding van de dataverzameling en de tussentijdse analyse is overgegaan tot het analyseren van alle verzamelde data. Analyseren heeft in dit opzicht betrekking op het verwerken van de gegevens tot resultaten en conclusies (Boeije, 2005). De verzamelde data werden eerst nauwkeurig doorgenomen en bestudeerd, waarbij is getracht om ordening in de data te brengen door alle tekstgedeelten te verwijderen die niet relevant waren voor de beantwoording van de onderzoeksvraag. Dit noemen Baarda, de Goede en Teunissen (2005) de eerste datareductie. Bij dit proces van datareductie is in dit onderzoek continu rekening gehouden met de probleemstelling. Aan de hand van de probleemstelling werd bepaald of een tekstgedeelte wel of niet relevant was. Gekeken werd hierbij naar 
tekstgedeelten die iets konden vertellen over de keuzes die respondenten maken voor flexibele arbeid.
Na het reduceren van de gegevens is er voor gekozen om de teksten die over zijn gebleven in te delen in fragmenten. Deze fragmenten werden voorzien van een code. Het toedienen van codes aan de geselecteerde fragmenten wordt  open coderen genoemd (Braster, 2000; Baarda et al., 2005; Boeije, 2005). Hierbij kregen de geselecteerde fragmenten een kenmerkende naam in de vorm van een trefwoord die ontwikkeld is op basis van diepgaande kennis van de verzamelde data en uit de woorden van de respondenten zelf. Dit wordt ook wel ‘in-vivo’ codes of veldbetrokkenbegrippen genoemd (Boeije, 2005). Tijdens dit proces van open coderen is ernaar gestreefd om de fragmenten die over hetzelfde onderwerp gingen onder te brengen onder één en dezelfde code. Op deze manier werd voorkomen dat onder een bepaalde code fragmenten voortkwamen die de code niet representeerden. Hierdoor werd het tevens duidelijk welke bouwstenen het onderzoeksmateriaal bevatte (Boeije, 2005). Bij het analyseren van nieuwe gegevens werd zorgvuldig nagegaan welke fragmenten bij welke code ondergebracht konden worden en werd onderzocht of er nieuwe codes uit de data voortkwamen. Waar nodig werden de reeds gemaakte codes uitgebreid, verfijnd en/of aangepast. De codes die uiteindelijk uit de data-analyse voortkwamen, hadden voornamelijk betrekking op de motieven die respondenten hebben aangedragen voor hun keuze voor flexibele arbeid. 

Na afronding van het proces van open codering is overgegaan tot het proces van axiaal coderen waarbij getracht werd om kritischer naar de codes te kijken. Gekeken werd of de codes die gemaakt zijn de verzamelde gegevens voldoende dekten. Tevens werden de fragmenten die onder een code zijn ondergebracht met elkaar in verband gebracht om te kijken of er overeenkomsten waren tussen fragmenten. Indien bepaalde fragmenten elkaar overlapten, werden de codes waaronder zij behoorden aangepast en/of samengevoegd tot één code. Door de fragmenten met elkaar te vergelijken werd de essentie van elke code duidelijker en konden de codes ten opzichte van elkaar worden geordend.

Bij het ordenen van de codes werd door selectief coderen ontdekt dat er twee belangrijke factoren namelijk interne en externe pull-factoren een centrale rol speelden bij de keuze van de respondenten voor flexibele arbeid. In hoofdstuk vijf wordt dit nader toegelicht. 

4.4 Kwaliteit van het onderzoek: betrouwbaarheid en validiteit

Bij het uitvoeren van wetenschappelijk onderzoek dient rekening te worden gehouden met de betrouwbaarheid en de validiteit van de onderzoeksresultaten. De betrouwbaarheid heeft betrekking op de afwezigheid van toevallige of onsystematische vertekeningen van het onderzoeksobject (Maso & Smaling, 1998). Dit betekent dat de metingen onafhankelijk moeten zijn van onderzoekers, tijd en meetinstrumenten, zodat de metingen bij het herhalen van het onderzoek dezelfde resultaten leveren (Braster, 2000; Babbie, 2004). Bij kwalitatief onderzoek is de betrouwbaarheid laag, omdat het onderzoek in de meeste gevallen niet onder exact dezelfde omstandigheden kan worden herhaald. In dit onderzoek is echter getracht om de betrouwbaarheid te optimaliseren door nauwkeurig vast te leggen hoe de uitvoering van het onderzoek is opgezet. Zoals eerder vermeld, is gebruik gemaakt van een logboek en voortgangsverslagen. Op deze manier kan worden vastgesteld welke stappen de onderzoekers hebben gedaan en wanneer. De betrouwbaarheid van het onderzoek werd verder vergroot door het gebruik van een topiclijst, door de interviews op te nemen met een behulp van een cassette/memorecorder en door deze naderhand volledig uit te werken. Aldus kan een andere onderzoeker bij herhaling van dit onderzoek precies nagaan welke vragen er tijdens de interviews zijn gesteld.

Validiteit heeft volgens Braster (2000) in het algemeen betrekking op de kwaliteit van de metingen die een adequate beschrijving moeten geven van de te onderzoeken werkelijkheid. Kenmerkend voor valide waarnemingen is dat ze over het algemeen juiste uitkomsten geven. Uitkomsten zijn onjuist als zij bijvoorbeeld een andere eigenschap meten dan die bedoeld is. Het gaat erom dat men meet wat men wil weten. Men kan onderscheid maken tussen verschillende soorten validiteit. Enkele hiervan zijn interne, externe en construct validiteit. Bij externe validiteit gaat het om de generaliseerbaarheid van de resultaten naar andere personen, plaatsen en tijden dan die van het onderzoek (Maso & Smaling, 1998; Braster, 2000). In dit onderzoek is de externe validiteit laag omdat er een beperkt aantal onderzoekseenheden in het onderzoek zijn betrokken. Hierdoor mag niet worden verondersteld dat de onderzoeksresultaten gegeneraliseerd kunnen worden naar de gehele populatie flexverslaafden. Het gaat hier echter om een verkennend onderzoek onder een beperkt aantal flexverslaafden om na te gaan waarom zij bewust kiezen voor flexibele arbeid. De resultaten van dit onderzoek kunnen hieromtrent een eerste indruk geven en kunnen aanleiding zijn tot verder, uitgebreider onderzoek. Aan de andere kant kan wel gesteld worden dat er in redelijke mate sprake is van een theoretische generalisatie, omdat bij de samenstelling van de onderzoeksgroep geselecteerd werd op bepaalde criteria die typerend zijn voor de groep flexverslaafden. De resultaten van dit onderzoek zijn derhalve zeker toepasbaar in soortgelijke situaties, indien geselecteerd wordt op dezelfde criteria die in dit onderzoek zijn gehanteerd (Maso & Smaling, 1998; Boeije, 2005).

In tegenstelling tot een lage externe validiteit, is de interne en de constructvaliditeit in dit onderzoek wel redelijk hoog. De interne validiteit heeft binnen kwalitatief onderzoek voornamelijk betrekking op de deugdelijkheid van de verzamelde gegevens die tot de onderzoeksresultaten hebben geleid (Maso & Smaling, 1998). De interne validiteit in dit onderzoek is verhoogd door de interviews met de respondenten op te nemen en deze letterlijk uit te schrijven. Op basis hiervan werd gestreefd naar een zo min mogelijk vertekening van de onderzoeksgegevens. Daarnaast is ook veel aandacht besteed aan het verkleinen van de kans op sociaal wenselijke antwoorden door tijdens de interviews te benadrukken dat er geen goede of foute antwoorden zijn, maar dat het juist gaat om de ervaring, mening en de visie van de respondent. 

 
Bij de constructvaliditeit gaat het om de juiste vertaling van theoretische begrippen naar onderzoeksvariabelen (Braster, 2000). In dit onderzoek is ernaar gestreefd om de constructvaliditeit zo hoog mogelijk te houden door de vragen tijdens de interviews zo helder mogelijk te formuleren en ervoor te zorgen dat er geen suggestieve vragen werden voorgelegd aan respondenten. De antwoorden op de vragen die zijn gesteld, komen tevens voort uit de eigen beleving en motivering van de respondenten. Op deze manier werden de (theoretische) concepten en begrippen in dit onderzoek direct bij de bron gezocht, namelijk bij de respondenten zelf. Bovendien hadden de vragen die tijdens de interviews zijn gesteld als doel, het kunnen geven van een antwoord op de vraag die in dit onderzoek centraal staat. 
Hoofdstuk 5

Analyse

In dit hoofdstuk wordt ingegaan op de factoren die de flexverslaafden in dit onderzoek ertoe bewegen om een keuze voor flexibele arbeid te maken. Hierbij wordt uitgegaan van de tijdens de interviews verzamelde percepties van de onderzoeksgroep. De factoren die door deze groep worden benoemd, worden vanuit het theoretisch kader, beschreven in hoofdstuk drie, geanalyseerd. Alvorens in te gaan op de analyse van de factoren, zal allereerst de context worden beschreven waarin de flexverslaafden in dit onderzoek werkzaam zijn. Vervolgens zullen de benoemde factoren aan de orde komen gevolgd door een samenvattend overzicht van een top drie meest benoemde factoren in combinatie met de achtergrondkenmerken van de respondenten. Een overzicht van de achtergrondkenmerken van de respondenten is te vinden in bijlage 2.
5.1 
Werkcontext 

Een beschrijving van de werksituatie waarin de respondenten in dit onderzoek werkzaam zijn, is van belang om een beeld te kunnen krijgen van het type banen die zij verrichten en om de omstandigheden waaronder zij werken te begrijpen. Op basis hiervan kan worden nagegaan in hoeverre de werksituatie van de flexverslaafden in dit onderzoek overeenkomt met de gedachtegang van de arbeidsmarktsegmentatie-theorie omtrent flexibele arbeid. Hierbij is de aandacht niet zozeer gericht op de achtergrondkenmerken van de respondenten, maar op het schetsen van een algemeen beeld van hun werkcontext. Eventuele conclusies met betrekking tot de arbeidsmarktsegmentatietheorie worden in hoofdstuk zes besproken.

 
Als gekeken wordt naar de uitzendbanen, uitgesplitst naar bedrijfstak of sector, zijn de flexverslaafden in dit onderzoek voornamelijk werkzaam in de dienstensector. De meeste respondenten geven aan werkzaam te zijn in de schoonmaak, het transport, de horeca, de verkoop of in de administratieve dienstverlening. De secundaire en quartaire sector is ook populair onder deze respondenten. Zij bezitten banen in de bouw, de industrie en in de zorg. Uit de interviews is naar voren gekomen dat respondenten ook vaak tegelijkertijd werkzaam zijn in verschillende sectoren. Daarnaast is op te maken dat vooral de vrouwelijke respondenten werkzaam zijn in onder andere de schoonmaak, de zorg, de horeca en de administratieve dienstverlening. De mannelijke respondenten bezitten banen in het transport, de bouw en de industrie. De duur van een uitzendperiode varieert per respondent. Sommige respondenten geven aan uitzendcontracten te hebben van een aantal maanden, terwijl anderen contracten hebben van een aantal dagen of weken. 

 
Wat betreft de werkzaamheden van de respondenten kan worden vastgesteld dat de respondenten standaardwerk verrichten. De taken die zij uitvoeren zijn standaard en simpele taken waarvoor geen beroeps- en/of bedrijfsspecifieke kennis en vaardigheden nodig zijn. De kennis wordt meestal verkregen uit ervaring op het werkterrein en door de hulp van de vaste medewerkers. De werkzaamheden zijn in veel gevallen ook niet duidelijk omschreven. Respondenten geven aan dat wanneer zij voor het eerste bij een bedrijf gaan werken, zij meestal niet precies weten wat en hoe zij de werkzaamheden moeten uitvoeren. Zij volgen dan de instructies van de vaste medewerkers of proberen hun werkzaamheden zelf in te vullen. 


De carrière- en scholingmogelijkheden in het uitzendwerk zijn over het algemeen beperkt. De respondenten geven aan dat zij weinig tot geen mogelijkheden krijgen om in het werk door te groeien. Dit kan vooral te maken hebben met het soort werk dat zij verrichten, maar ook met de lengte van de werkzame periode bij een bedrijf. Respondenten geven tevens aan dat carrièremogelijkheden eerder voorbestemd zijn voor de vaste medewerkers. De respondenten die wat langer voor eenzelfde bedrijf werken, ervaren wel dat hun takenpakket uitgebreider wordt en dat de werkgever hen meer taken toevertrouwd. Hierdoor kunnen zij bepaalde taken die aan hun collega’s met een vast dienstverband zijn opgedragen, ook uitvoeren. Voor wat betreft de scholingsmogelijkheden geven respondenten aan dat deze beperkt zijn. Zij ervaren dat het vooral afhangt van het bedrijf waar ze werken, of ze al dan niet kunnen participeren aan een cursus of training. Wel geven ze aan dat het uitzendbureau in sommige gevallen de mogelijkheid biedt om een cursus te volgen. In deze gevallen gaat het vooral om het aanleren van basisvaardigheden om een bepaalde functie uit te kunnen oefenen. Een voorbeeld hiervan is de heftruckcursus die respondenten in het transport en/of in het magazijnwerk vaak nodig hebben.

 
Ondanks de beperkingen van de uitzendbanen waarin de respondenten werkzaam zijn, uiten zij zich positief over hun werk. Dat werd deels bepaald door het werk dat zij op het moment van de interviews hadden. Aangezien zij verschillende type banen hadden, was het voor hen soms moeilijk om concreet aan te geven of zij wel of niet tevreden zijn met een bepaald soort werk. Duidelijk werd echter wel dat zij tevreden zijn met het feit dat zij uitzendwerk doen. In de interviews benoemen zij tal van redenen waarom zij expliciet voor uitzendwerk hebben gekozen en geven duidelijk aan dat ze het uitzendwerk niet zullen inruilen voor vast werk. In de volgende paragrafen zal dit onderwerp verder worden uitgewerkt.
5.2 
Een bewuste en vrijwillige keuze
De geïnterviewde flexverslaafden in dit onderzoek benoemen uiteenlopende redenen om flexibele arbeid te verrichten, maar geven allemaal nadrukkelijk aan dat hun voorkeur voor deze vorm van arbeid een bewuste en vrijwillige keuze is en dat ze niet geïnteresseerd zijn in een vaste baan. Dit is merkbaar aan de vele uitspraken die door deze respondenten tijdens de interviews naar voren zijn gebracht. Enkelen hiervan worden met de volgende citaten weergegeven. 

Het merendeel van de respondenten hebben in het verleden de kans gehad om door middel van hun tijdelijke baan aan een vaste baan te komen. Deze kans hebben zij bewust geweigerd en geven liever de voorkeur aan flexibele arbeid. Ook de respondenten die deze kans (nog) niet aangeboden hebben gekregen, geven aan een bewuste en vrijwillige keuze te hebben gemaakt voor flexibele arbeid en geen uitzicht te hebben op een vast dienstverband. De keuze van respondenten in dit onderzoek kan moeilijk worden verklaard op basis van de achtergrondkenmerken van de respondenten. Alle respondenten, ongeacht hun achtergrondskenmerken, geven aan een bewuste en vrijwillige keuze te hebben gemaakt voor flexibele arbeid. De achtergrondkenmerken waarnaar in dit onderzoek wordt gekeken zijn geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, etniciteit, burgerlijke staat, thuiswonende kinderen en uitzendfase. Een verklaring voor hun keuze wordt echter gezocht in de factoren die zij aandragen voor het verrichten van flexibele arbeid. Deze redenen zijn vertaald naar interne en externe pull-factoren en zullen in de volgende paragraaf besproken worden.

5.3 Interne en externe pull-factoren 
In de interviews geven de respondenten aan dat hun keuze voor het verrichten van flexibele arbeid een bewuste en vrijwillige keuze is. Deze keuze zou verklaard kunnen worden aan de hand van de in hoofdstuk drie besproken pull-factoren oftewel vrijwillige factoren. Hierbij spelen de eigenheid en aantrekkelijkheid van tijdelijk werk een centrale rol (Was, 2005). Het merendeel van de respondenten heeft tijdens het interview zowel persoonlijke als situationele factoren aangedragen, die doorslaggevend zijn voor hun keuze. Deze factoren kunnen op hun beurt weer worden ingedeeld in interne en externe pull-factoren. Hoewel deze tweedeling in de theorie omtrent pull/push-factoren niet voorkomt, verschaft het een dieper inzicht    in de factoren die een rol kunnen spelen bij de keuze voor flexibele arbeid.

De persoonlijke behoeften en voorkeuren die de respondenten aan dit onderzoek ertoe hebben geleid om op vrijwillige basis flexibele arbeid te verrichten, zijn gerangschikt onder interne pull-factoren. De vrijwillige keuze heeft dus betrekking op de persoon zelf en niet op de situatie waarin zij of hij verkeert. Daarentegen zijn externe pull-factoren factoren van buitenaf, die de persoon ertoe aanzetten om een bewuste en vrijwillige keuze te maken voor flexibele arbeid. Deze factoren kunnen betrekking hebben op de directe situationele omstandigheden van de persoon, maar ook op bepaalde aspecten die verbonden zijn aan een flexibele baan. Deze oefenen een positieve aantrekkingskracht op hem of haar uit.
Met deze tweedeling wordt niet gesuggereerd dat een combinatie van beide factoren onmogelijk is. Uit de interviews blijkt juist dat het merendeel van de respondenten een combinatie van interne en externe pull-factoren als reden voor hun vrijwillige keuze aangeeft. Daarnaast is het opmerkelijk dat alle respondenten meerdere interne en/of meerdere externe pullfactoren voor hun keuze benoemen.
Alvorens over te gaan tot de bespreking van de onderzoeksresultaten, geeft tabel 5.1 een overzicht van de factoren die door respondenten tijdens de interviews zijn benoemd. In de tabel is duidelijk te zien dat op zeven respondenten na, alle respondenten zowel interne als externe pull-factoren benoemen om hun keuze voor flexibele arbeid te verklaren. Bij de bespreking van de factoren wordt gekeken naar de relatie tussen elke factor en de achtergrondkenmerken van de respondenten die deze factor hebben benoemd.
Tabel 5.1: Overzicht interne en externe pull-factoren 
	
	Interne pull-factoren
	Externe pull-factoren

	Resp.
	Vrijheid/ flexibiliteit
	Baan-wisseling
	Verantwoorde-lijkheid
	Niet-

werkgerelateerde activiteiten
	Arbeidsmarkt-oriëntatie
	Financiële 

situatie
	Werk-zekerheid
	Verdiensten

	1
	√
	√
	√
	√
	
	
	√
	

	2
	√
	
	
	
	
	√
	
	

	3
	√
	
	
	
	
	
	√
	

	4
	√
	√
	
	
	
	
	√
	

	5
	√
	√
	
	
	
	
	√
	

	6
	√
	√
	
	
	√
	
	√
	

	7
	√
	√
	√
	
	
	
	
	

	8
	√
	√
	
	
	
	
	√
	√

	9
	√
	√
	
	
	√
	
	
	

	10
	√
	√
	
	
	
	
	
	

	11
	√
	√
	√
	
	
	
	√
	

	12
	√
	
	√
	√
	
	
	
	

	13
	√
	√
	
	
	
	
	√
	

	14
	√
	√
	
	
	√
	
	
	√

	15
	√
	
	
	√
	
	√
	
	

	16
	√
	√
	
	√
	
	√
	
	

	17
	√
	√
	
	√
	
	
	√
	√

	18
	√
	√
	
	
	√
	
	
	

	19
	√
	
	
	
	√
	
	
	

	20
	√
	
	
	√
	
	
	
	


5.3.1 Interne pull-factoren
 

In deze subparagraaf worden de interne pull-factoren besproken die tijdens de interviews door respondenten naar voren zijn gebracht ter motivatie van hun bewuste en vrijwillige keuze voor flexibele arbeid. Deze factoren komen één voor één aan bod en zullen met behulp van citaten uit de interviews worden toegelicht. Verder zal er bij elke factor gekeken worden naar de achtergrondkenmerken van de respondenten en/of er verbanden aangetoond kunnen worden. De achtergrondkenmerken waarnaar wordt gekeken zijn geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, etniciteit, burgerlijke staat, thuiswonende kinderen en de uitzendfase.
· Vrijheid en flexibiliteit: 
Een veel benoemde factor die een rol speelt bij de keuze van respondenten voor flexibele arbeid, is hun persoonlijke behoefte aan vrijheid en flexibiliteit in het werk. In de flexibele baan zien zij een manier om deze behoefte te vervullen. Tijdens de interviews is het opgevallen dat respondenten min of meer dezelfde betekenis geven aan de termen vrijheid en flexibiliteit. Dit houdt in dat zij in staat willen zijn om zelf te bepalen wanneer en waar zij willen werken en hoe zij hun werktijden indelen. Deze gedachtegang wordt geïllustreerd aan de hand van enkele citaten van de respondenten:

Aangezien alle respondenten in dit onderzoek hebben aangegeven behoefte te hebben aan vrijheid en flexibiliteit is het moeilijk te bepalen of achtergrondkenmerken hierbij een rol spelen. Eerder zou kunnen worden gesteld dat de behoefte aan vrijheid en flexibiliteit voor alle respondenten ten grondslag ligt aan hun keuze voor flexibele arbeid.
· Baanwisseling:
Werken via een uitzendbureau wordt door een groot aantal respondenten als prettig ervaren, omdat zij hierdoor hun behoefte aan baanwisseling kunnen vervullen. Dat zij vaak van baan wisselen is volgens Ecorys (2007) kenmerkend voor de groep flexverslaafden. Als gekeken wordt naar de achtergrondkenmerken van de respondenten die deze factor hebben benoemd, is er geen beduidend onderscheid te zien tussen mannelijke en vrouwelijke respondenten. Dit geldt ook voor 
achtergrondkenmerken als leeftijd en de uitzendfase van respondenten. Voor wat betreft het opleidingsniveau van de respondenten, is te zien dat het voornamelijk de midden- en laagopgeleide respondenten zijn die aangeven behoefte te hebben aan baanwisseling. Geen enkele hoogopgeleide respondent heeft deze behoefte geuit. De analyse van de interviews toont verder aan dat met name respondenten die niet tot de etnische minderheid behoren, geen thuiswonende kinderen hebben en ongehuwd zijn, deze behoefte uiten.
De respondenten in dit onderzoek hebben verschillende verklaringen gegeven om hun behoefte aan baanwisseling te onderbouwen. Deze verklaringen worden één voor één behandeld. Allereerst wordt de behoefte aan baanwisseling door een groep respondenten verklaard door aan te geven dat zij buiten hun werk om zoveel mogelijk variatie willen. De volgende citaten illustreren de behoefte aan afwisseling van enkele respondenten:
Voor wat betreft de achtergrondkenmerken van deze respondenten kan gesteld worden dat zij allemaal laagopgeleid en, met uitzondering van één respondent, van het mannelijk geslacht zijn. Waar het gaat om achtergrondkenmerken als burgerlijke staat, thuiswonende kinderen, uitzendfase, leeftijd en etniciteit is er geen duidelijk patroon zichtbaar. 

Een andere reden die vaak door respondenten is benoemd om te verklaren waarom zij de behoefte hebben aan baanwisseling, is het feit dat zij niet goed tegen routine kunnen en dit zelfs volledig afwijzen. Een deel van de respondenten geeft nadrukkelijk aan voor een flexibel dienstverband te hebben gekozen, omdat zij een afkeer hebben van dagelijkse routines die meestal inherent zijn aan een vaste baan. Via het uitzendbureau kunnen zij kiezen voor voortdurende wisseling van banen die beschikbaar staan.

Tussen de respondenten die deze verklaring hebben aangedragen voor hun behoefte aan baanwisseling, is er geen verschil te zien als het gaat om de achtergrondkenmerken geslacht en etniciteit. Met uitzondering van één respondent, behoren ze allemaal tot de leeftijdscategorie van 35-44 jaar. Ze hebben een middelbaar opleidingsniveau en zijn werkzaam in de hogere uitzendfasen B en C. De andere respondent is laagopgeleid, behoort tot de leeftijdscategorie van 25-34 jaar en bevindt zich in uitzendfase A. Noemenswaardig is ook de constatering dat al deze respondenten ongehuwd zijn en geen thuiswonende kinderen hebben. 


De behoefte aan baanwisseling heeft voor enkele andere respondenten te maken met sociale contacten of de persoonlijke ontwikkeling die zij in een flexibele baan kunnen opdoen. De respondenten die belang hechten aan sociale contacten geven aan, dat zij door het verrichten van flexibele arbeid continu in contact kunnen komen met nieuwe mensen. Als zij voor een vaste baan hadden gekozen, zouden zij met een vaste groep collega’s moeten werken en de kans zouden mislopen om voortdurend nieuwe mensen te leren kennen. De respondenten die hun behoefte aan baanwisseling verklaren aan de hand van hun drang naar persoonlijke ontwikkeling, geven aan dat zij door bij verschillende bedrijven werkzaam te zijn de mogelijkheid krijgen om op verschillende werkterreinen ervaring op te doen. Dat komt hun persoonlijke ontwikkeling dus ten goede.
De respondenten die hebben aangegeven behoefte te hebben aan sociale contacten verschillen van elkaar voor wat betreft geslacht, leeftijd en de uitzendfase waarin zij werkzaam zijn. Deze respondenten zijn echter allemaal ongehuwd, hebben geen thuiswonende kinderen, behoren niet tot een etnische minderheidsgroep en, met uitzondering van één respondent die laagopgeleid is, zijn ze middenopgeleid. De respondenten die belang hechten aan persoonlijke ontwikkeling door middel van flexibele banen, zijn allemaal autochtone vrouwen met thuiswonende kinderen en zijn als uitzendkracht werkzaam in uitzendfase C. 

· Verantwoordelijkheid:
Voor een aantal respondenten speelt de mate van verantwoordelijkheid in hun werk een belangrijk rol bij hun keuze voor flexibele arbeid, aangezien het bij flexibele banen meestal gaat om banen die minder verantwoordelijkheid van de werknemers vereisen. Hierbij valt te denken aan banen zoals magazijnwerk, productiewerk en schoonmaak, maar ook banen in de zorg waarin de meeste respondenten die deze behoefte uiten werkzaam zijn.

Bij de respondenten die minder verantwoordelijkheid in hun baan willen is er geen verschil te zien voor wat betreft het achtergrondkenmerk geslacht. Het aantal mannelijke en vrouwelijke respondenten die deze factor hebben benoemd is gelijk. Naast het achtergrondkenmerk geslacht vertonen deze respondenten echter veel overeenkomsten. Geen van de respondenten in deze groep behoort tot een etnische minderheid, is gehuwd en heeft thuiswonende kinderen. Met uitzondering van één respondent behoren zij ook allemaal tot de leeftijdscategorie van 45+ jaar, hebben een middenopleidingsniveau en zijn werkzaam in de hogere uitzendfasen B en C. De uitzondering betreft een respondent in de leeftijdscategorie van 25-34 met een laag opleidingsniveau, die zich in de uitzendfase A bevindt. Dat het vooral oudere respondenten betreft die deze factor benoemen, zou te maken kunnen hebben met het feit dat zij zich in een levensfase bevinden waarbij ze bezig zijn met afbouwen en hierdoor minder verantwoordelijkheid binnen hun werk willen hebben. 
· Niet-werkgerelateerde activiteiten:
Een aantal respondenten geeft aan behoefte te hebben aan activiteiten die hen een bepaalde persoonlijke voldoening geeft. Activiteiten die hieronder vallen zijn onder andere hobby’s, vrijwilligerswerk en de zorg voor kinderen. Deze respondenten kennen een hoge prioriteit toe aan deze activiteiten en geven aan voldoende ruimte nodig te hebben om deze activiteiten te kunnen uitoefenen. De karakteristieken van de flexibele baan sluiten goed aan bij deze behoefte en bieden hen de mogelijkheid om deze niet-werkgerelateerde activiteiten uit te voeren. 

Als gekeken wordt naar de achtergrondkenmerken van de respondenten kan worden geconstateerd dat het met name vrouwen zijn die deze behoefte uiten. Dit heeft voornamelijk te maken met de zorg en opvoeding van de kinderen. Deze vrouwelijke respondenten zijn op één respondent na allemaal laagopgeleid en behoren niet tot de jongste leeftijdscategorie van 15-24 jaar. De andere respondenten die de voorkeur geven aan andere niet-werkgerelateerde activiteiten, zoals hobby’s en vrijwilligerswerk, zijn tevens laagopgeleide respondenten, zij hebben geen thuiswonende kinderen en behoren niet tot een etnische minderheidsgroep. Er zijn bij deze groep weinig overeenkomsten wat betreft de achtergrondkenmerken geslacht, leeftijd, burgerlijke staat en uitzendfase. Dat juist de laagopgeleide respondenten de behoefte hebben aan niet-werkgerelateerde activiteiten, zou volgens het onderzoek van Van der Heijden en Bochhah (2006) te maken kunnen hebben met het feit dat laagopgeleiden over het algemeen minder belang hechten aan werk en meer waarde toekennen aan niet-werkgerelateerde activiteiten.
· Arbeidsmarktoriëntatie:
Voor sommige respondenten heeft hun keuze voor het verrichten van flexibele arbeid te maken met hun behoefte om zich beter op de arbeidsmarkt te oriënteren. Een uitzendbaan biedt hen de kans om de mogelijkheden op de arbeidsmarkt nader te verkennen. Zij kunnen op deze manier verschillende banen met elkaar vergelijken om na te gaan waar hun interesses liggen en in welke richting zij willen werken. Opmerkelijk is dat de respondenten die deze factor als hoofdmotief benoemen, in een transitiefase verkeerden toen zij voor flexibele arbeid kozen. Voor de ene respondent was het verhuizen naar een andere stad de reden om de plaatselijke arbeidsmarkt via uitzendwerk te verkennen. Een andere respondent wilde weer in Nederland komen werken, maar had na jarenlang in het buitenland te hebben gewerkt geen beeld meer over de lokale arbeidsmarkt. Voor een andere respondent was de transitie vanuit school naar werk de reden om de arbeidsmarkt te verkennen, en voor twee andere respondenten is de keuze op uitzendwerk gevallen vanwege het feit dat de ene niet meer in haar huidige beroep werkzaam wilde zijn en de andere niet meer zeker was of hij in dezelfde sector wilde blijven werken. De volgende citaten illustreren de gedachtegang van enkele respondenten als het over dit punt gaat:

De analyse van de interviews wijst uit dat het niet eenvoudig is om een patroon te  vinden tussen de achtergrondkenmerken van deze respondenten en hun behoefte om de arbeidsmarkt te verkennen. De achtergrondkenmerken met betrekking tot geslacht, uitzendfase, opleidingsniveau en het hebben van thuiswonende kinderen verschillen niet bijzonder van elkaar. Wel is het zeer bijzonder dat geen enkele respondent in de leeftijdscategorie van 15-24 jaar deze behoefte uit, maar dat het vooral respondenten in de leeftijdscategorie 35-44 jaar betreft die deze behoefte uiten. Men zou verwachten dat vooral jongeren zich op de arbeidsmarkt zouden willen oriënteren. Een ander bevinding is dat alle respondenten die deze behoefte uiten niet tot een etnische minderheidsgroep behoren en op één na allemaal ongehuwde respondenten zijn. 

5.3.2 Externe pull-factoren 

Uit de interviews zijn een drietal externe pull-factoren naar voren gekomen die van invloed zijn op de keuze voor flexibele arbeid. Deze factoren zullen één voor één behandeld worden zodat er een duidelijk beeld ontstaat van welke situationele omstandigheden en baanaspecten respondenten ertoe leiden een bewuste en vrijwillige keuze te maken voor het verrichten van flexibele arbeid.
· Financiële situatie: 
Een externe pull-factor die een belangrijke rol blijkt te spelen bij de keuze van sommige respondenten tot het verrichten van flexibele arbeid, is hun financiële onafhankelijkheid van de verdiensten uit arbeid. Een deel van de respondenten geeft aan te beschikken over andere financiële bronnen waarmee hun levensbehoeften bekostigd kunnen worden. Zij zijn door hun werkende partner in financieel opzicht niet afhankelijk van hun verdiensten uit flexibele arbeid en geven zelfs aan niet te hoeven werken. Het feit dat ze toch voor flexibele arbeid kiezen is omdat zij dit soort werk plezierig vinden en geen behoefte hebben aan een vaste baan en de vastigheid die hieraan verbonden zit. Respondenten onder deze groep geven duidelijk aan dat indien zij werken, zij behoefte hebben aan onder anderen vrijheid en flexibiliteit in hun werk. Dit is een duidelijk voorbeeld van respondenten die zowel situationele als persoonlijke factoren aangeven om hun keuze te verklaren. De onderstaande citaten geven deze combinatie weer. 
Deze respondenten die niet afhankelijk zijn van verdiensten uit arbeid, zijn de wat oudere respondenten. Zij behoren tot de leeftijdscategorie van 45+ jaar. Er is onderling veel verschil voor wat betreft geslacht, opleidingsniveau, etniciteit, uitzendfasen en het wel of niet hebben van thuiswonende kinderen.



· Werkzekerheid: 
Onder de respondenten is een groep te onderscheiden die aangeeft bewust en vrijwillig voor flexibele arbeid te kiezen, omdat zij bij dit soort banen makkelijk aan werk kunnen komen. Dit zekerheidsgevoel heeft veel te maken met het feit dat de meeste flexibele banen verkrijgbaar zijn via het uitzendbureau en dat de uitzendbureaus als intercedent fungeert namens de uitzendkracht. De ondersteuning en begeleiding die zij krijgen van het uitzendbureau om aan werk te komen, versterkt hun zekerheidsgevoel. Zij vertrouwen erop dat het uitzendbureau voor een nieuwe aanstelling zal zorgen in het geval hun contract bij een inlener afloopt. De
volgende citaten van enkele respondenten geven deze gedachtegang weer:
Voor wat betreft achtergrondkenmerken verschillen de respondenten nogal van elkaar, waardoor het moeilijk is om verbanden te leggen. Weliswaar geven meer mannen aan werkzekerheid te hebben en zijn het met name midden- en laagopgeleiden die deze factor aandragen. Belangrijk is het om op te merken dat deze respondenten werkzaam zijn in verschillende uitzendfasen. Dit betekent dat ongeacht de uitzendfase, zij het gevoel hebben verzekerd te zijn van een baan.
· Verdiensten: 

Een aantal respondenten kiest bewust en vrijwillig voor flexibele arbeid met het oog op de verdiensten die zij uit deze vorm van arbeid kunnen halen. Eén van deze respondenten is ervan overtuigd dat zij met uitzendwerk zelfs meer verdient dan met een vaste baan. Het blijkt dat men veel uren kan maken met uitzendwerk. Dit heeft voornamelijk te maken met de hoeveelheid banen die sommige van deze respondenten tegelijkertijd hebben en dat deze respondenten allemaal in de 
uitzendfase C werkzaam zijn. Dit houdt in dat deze respondenten meer rechtszekerheid hebben bij het uitzendbureau, waardoor zij naast de verdiensten die zij uit flexibele arbeid maken ook recht hebben op vakantie- en ziekengeld. 
Bij het kiezen van een diensverband geven deze respondenten zonder een moment te twijfelen aan, te kiezen voor flexibele banen omdat zij met dit soort banen evenveel of zelfs meer kunnen verdienen.

Met betrekking tot de achtergrondkenmerken is er weinig verschil te zien voor wat betreft geslacht, leeftijd, burgerlijke status, opleidingsniveau en het wel of niet hebben van thuiswonende kinderen. Wel is te zien dat het met name om respondenten gaat die niet tot een etnische minderheidsgroep behoren en die zich in de uitzendfase C bevinden. 
5.4 Top drie factoren
Tot nu toe zijn de factoren besproken die de respondenten in dit onderzoek hebben aangedragen voor hun keuze voor flexibele arbeid. De factoren zijn afzonderlijk geanalyseerd en bij elke factor is een beschrijving gegeven van de inhoud van de factor en de achtergrondkenmerken van de respondenten die de factor hebben benoemd. Deze paragraaf gaat een stap verder met de analyse van de factoren en hierbij wordt vanuit de achtergrondkenmerken nagegaan welke factoren het meest zijn benoemd. De achtergrondkenmerken die aan bod komen zijn geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, etniciteit, burgerlijke staat, thuiswonende kinderen en de uitzendfase. Op basis van deze analyse is het mogelijk te achterhalen welke factoren per achtergrondkenmerk, alsook alle achtergrondkenmerken samen, een centrale rol spelen bij de bewuste en vrijwillige keuze van respondenten voor flexibele arbeid. Tabel 5.2 biedt alvorens hierop in te gaan een overzicht van de top drie benoemde factoren en hun relatie met de achtergrondkenmerken van de respondenten.

Tabel 5.2: Meest benoemde factoren per achtergrondkenmerk
	Achtergrondkenmerk
	Factor top 1
	Factor top 2
	Factor top 3

	Geslacht
	
	
	

	Man
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid

	Vrouw
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Niet-werkgerelateerde activiteiten

	Leeftijd
	
	
	

	15-24 
	Vrijheid en flexibiliteit
	Werkzekerheid
	Baanwisseling

	25-34
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid

	35-44
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Arbeidsmarktoriëntatie

	45+
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Financiële situatie/ werkzekerheid/ 

Verantwoordelijkheid/
niet-werkgerelateerde activiteiten

	Opleiding
	
	
	

	Laag
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid

	Midden
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid/ verantwoordelijkheid

	Hoog
	Vrijheid en flexibiliteit
	Arbeidsmarkt-

oriëntatie
	Financiële situatie

	Etniciteit
	
	
	

	Behoort tot etnische minderheidsgroep
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid

	Behoort niet tot etnische minderheidsgroep
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid

	Burgerlijke staat:
	
	
	

	Gehuwd 
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Niet-werkgerelateerde activiteiten

	Ongehuwd
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid

	Thuiswonende kinderen
	
	
	

	Ja
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid/ niet-werkgerelateerde activiteiten

	Nee
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid

	Uitzendfase
	
	
	

	A
	Vrijheid en flexibiliteit
	Werkzekerheid 
	Baanwisseling

	B
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Arbeidsmarktoriëntatie

	C
	Vrijheid en flexibiliteit
	Baanwisseling
	Werkzekerheid/ verdiensten



Tabel 5.2 laat zien dat voor vrijwel alle achtergrondkenmerken een ander combinatie van top 3 factoren door de respondenten wordt benoemd. Als het gaat om het achtergrondkenmerk geslacht, dan is te constateren dat alle mannelijke en vrouwelijke respondenten behoefte hebben aan vrijheid en flexibiliteit in hun werk. De behoefte aan baanwisseling wordt ook zowel bij de mannelijke als bij de vrouwelijke respondenten benoemd. De derde meest benoemde factor bij de mannen is de factor werkzekerheid. Bij de vrouwen is de behoefte aan niet werkgerelateerde activiteiten het meest benoemd. Vrouwen blijken meer behoefte aan niet-werkgerelateerde activiteiten te hebben dan mannen, omdat zij vaak degenen zijn die zich bezighouden met de zorg voor de kinderen en het huishouden. 

 
Wat betreft de leeftijd van de respondenten blijkt dat de factoren vrijheid/flexibiliteit en baanwisseling het meest worden benoemd onder alle leeftijdscategorieën. Factoren zoals verantwoordelijkheid, niet-werkgerelateerde activiteiten, arbeidsmarktoriëntatie, financiële situatie en verdiensten worden door geen enkele respondent binnen de leeftijdscategorie 15-25 jaar benoemd. Zij benoemen in hun top drie van factoren wel de zekerheid die het uitzendbureau hen biedt om indien zij een baan verliezen weer aan een nieuwe te komen. Dit geldt ook voor de leeftijdscategorie van 25-34 jaar. Voor de wat oudere respondenten binnen de leeftijdscategorie 35-44 jaar, geldt op de derde plaats de behoefte aan arbeidsmarktoriëntatie. De oudste leeftijdscategorie van 45+ heeft op de derde plaats meerdere factoren benoemd waaronder verantwoordelijkheid, niet-werkgerelateerde activiteiten, werkzekerheid en financiële situatie. Deze factoren zijn even vaak benoemd door deze respondenten. 


Als gekeken wordt naar het opleidingsniveau van de respondenten blijkt dat de behoefte aan vrijheid en flexibiliteit voorkomt in alle opleidingsniveaus. Midden- en laagopgeleide respondenten geven bovendien vaker aan de behoefte te hebben aan baanwisseling en hechten belang aan de werkzekerheid die ze krijgen door het verrichten van uitzendwerk. Voor de middenopgeleide respondenten geldt wel dat in hun top drie van meest benoemde factoren, ook de behoefte aan minder verantwoordelijkheid naar voren komt. Als gekeken wordt naar de hoogopgeleide respondenten kan gezegd worden dat zij meer belang hechten aan de factoren arbeidsmarktoriëntatie en financiële situatie.

Het achtergrondkenmerk etniciteit kan ook in verband worden gebracht met enkele factoren. Zowel de respondenten die wel en niet tot een etnische minderheidsgroep behoren, uiten de behoefte aan vrijheid/flexibiliteit en baanwisseling en geven tevens aan voor flexibele arbeid te kiezen vanwege de werkzekerheid die ze hieruit kunnen halen. De top drie van beide groepen komt met elkaar overeen.

Net zoals bij de andere achtergrondkenmerken komt de behoefte aan vrijheid/flexibiliteit en baanwisseling ook voor bij zowel de ongehuwde als de gehuwde respondenten. Voor de gehuwde respondenten speelt de behoefte aan niet-werkgerelateerde activiteiten ook een belangrijke rol. Ongehuwde respondenten geven meer de prioriteit aan de factor werkzekerheid. 

Het wel of niet hebben van thuiswonende kinderen is niet bepalend voor de behoefte aan vrijheid en flexibiliteit, omdat alle respondenten deze behoefte uiten. De respondenten met thuiswonende kinderen benoemen als tweede factor de behoefte aan baanwisseling en op de derde plaats de factoren niet-werkgerelateerde activiteiten en werkzekerheid. De respondenten die geen thuiswonende kinderen hebben benoemen in hun top drie de behoefte aan baanwisseling en werkzekerheid. 


Als laatst wordt gekeken naar de uitzendfase waarin de respondenten zich bevinden. De factoren die door hen het meest worden benoemd zijn vrijheid/flexibiliteit, baanwisseling en werkzekerheid. Respondenten in de uitzendfasen B benoemen in hun top drie ook de factor arbeidsmarktoriëntatie en die in de uitzendfase C de factor verdiensten. 

 
Als naar de totaliteit gekeken wordt, kan worden geconstateerd dat de factoren vrijheid/flexibiliteit, baanwisseling en werkzekerheid het meest door de respondenten zijn benoemd om hun keuze voor flexibele arbeid te verklaren. Ongeacht de achtergrondkenmerken geven alle respondenten aan de behoefte te hebben aan vrijheid en flexibiliteit. Slechts baanwisseling die als de tweede meest benoemde factor naar voren komt, wordt niet door hoogopgeleide respondenten aangedragen. Werkzekerheid is de derde meest benoemde factor en dit is vooral gerelateerd aan de zekerheid die uitzendbureaus biedt bij het zoeken en vinden van werk.

Hoofdstuk 6

Conclusie en aanbevelingen


In dit afsluitende hoofdstuk worden met behulp van de inzichten die uit de analyse zijn verworven, de belangrijkste conclusies van dit onderzoek beschreven. De beantwoording van de vraagstelling staat hier centraal. Het hoofdstuk wordt vervolgens afgesloten met aanbevelingen voor verder onderzoek.
6.1 Conclusies en discussie

De arbeidsmarktsegmentatietheorie heeft een negatieve visie op flexibele arbeid omdat deze vorm van arbeid geassocieerd wordt met het werken in een onaantrekkelijk deel van de arbeidsmarkt, namelijk het secundaire arbeidsmarktsegment. Het secundaire arbeidsmarktsegment omvat banen die weinig stabiliteit, zekerheid en perspectieven bieden. Uitgaande van deze visie wordt niet verwacht dat werknemers bewust en vrijwillig voor deze vorm van arbeid kiezen, maar eerder de voorkeur zullen geven aan een vaste baan. Uit het onderzoek van Ecorys (2007) blijkt echter dat flexverslaafden wel een bewuste keuze lijken te maken voor het verrichten van flexibele arbeid. Hun voorkeur gaat vooral uit naar uitzendwerk. In vergelijking tot de reguliere uitzendkrachten vormen flexverslaafden een aparte groep vanwege de hoeveelheid uitzendbanen die ze per jaar hebben en de relatief vele werkweken per jaar en werkuren per week die zij besteden aan uitzendwerk. 
 
Het doel van dit onderzoek was een verklaring te vinden voor de keuze van flexverslaafden voor flexibele arbeid, terwijl een dergelijke keuze vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand ligt. Dit is gedaan door het achterhalen van factoren die ten grondslag liggen aan de keuze van flexverslaafden binnen het kader van dit onderzoek. De centrale vraagstelling was: Waarom kiezen flexverslaafden voor flexibele arbeid, terwijl dit vanuit de arbeidsmarktsegmentatie- theorie niet voor de hand ligt?
De werkcontext van de flexverslaafden in dit onderzoek toont over het algemeen veel overeenkomst met de visie vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie op flexibele arbeid. Het type banen waarin de respondenten werkzaam zijn, zijn allemaal van tijdelijke aard, vereisen weinig tot geen beroeps- en/of bedrijfsspecifieke kennis en bieden weinig carrière- en scholingsmogelijkheden. Deze banen komen aldus sterk overeen met de banen die volgens de arbeidsmarktsegmentatietheorie tot het secundaire arbeidsmarktsegment behoren. De banen op het secundaire arbeidsmarktsegment staan bekend als de minder ‘goede’ en ‘aantrekkelijke’ banen. Vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie zou men kunnen aannemen dat deze banen niet wenselijk zijn en dat werknemers hiervoor niet zouden kiezen. Bij de analyse van de factoren die de respondenten aandragen voor hun keuze voor flexibele arbeid valt echter op, dat deze banen die vanuit de segmentatietheorie als negatief worden beschouwd vanuit een andere invalshoek benaderd worden door de respondenten in dit onderzoek. Deze respondenten geven aan dat het uitzendwerk hen bepaalde voordelen biedt die zij in een vaste baan niet kunnen krijgen. Zij weigeren bovendien alle vormen van vast werk. Dat deze respondenten vast werk weigeren is volgens Isaksson en Bellagh (2002) een bewijs dat hun keuze voor flexibele arbeid een bewuste en vrijwillige keuze betreft. Deze keuze komt tevens sterk overeen met de keuze van vrijwillige tijdelijke werknemers in het onderzoek van Krausz (2000) voor wie tijdelijk werk een 'levenswijze' is. Deze werknemers kiezen, evenals de flexverslaafden in dit onderzoek, zeer bewust voor een tijdelijk contract en hebben ook geen uitzicht op een vaste baan. Op basis hiervan is het aannemelijk dat het verrichten van flexibele arbeid voor de flexverslaafden in dit onderzoek ook een levenswijze is. Het verschil tussen hen en de flexverslaafden in dit onderzoek ligt echter aan de hoeveelheid uitzendbanen, werkweken en werkuren die flexverslaafden per jaar hebben.
 
De bewuste en vrijwillige keuze van flexverslaafden in dit onderzoek kan worden verklaard aan de hand van de factoren die zij aandragen voor hun keuze voor flexibele arbeid. Deze factoren zijn onderverdeeld in interne en externe pull-factoren. De interne pull-factoren die uit dit onderzoek naar voren zijn gekomen, hebben betrekkingen op persoonlijke behoeften en voorkeuren die van invloed zijn op de eigen wens van de respondenten om zo flexibel mogelijk te werken. Hun keuze vloeit voort uit de eigen behoefte aan vrijheid en flexibiliteit, baanwisseling, minder verantwoordelijkheid op het werk, arbeidsmarktoriëntatie en het combineren van werk met niet-werkgerelateerde activiteiten. De externe pull-factoren hebben vooral betrekking op de directe situationele omstandigheden van de persoon, maar ook op aspecten van de baan die de persoon positief beïnvloeden tot een bepaalde keuze. In dit kader geven respondenten aan dat vooral hun gunstige financiële situatie geleid heeft tot hun voorkeur voor flexibele arbeid. Baanaspecten als werkzekerheid en goede verdiensten worden benoemd als externe motivators tot het verrichten van flexibele arbeid. De factoren die binnen dit onderzoek zijn benoemd ter verklaring van de keuze voor flexibele arbeid komen sterk overeen met de in hoofdstuk drie besproken vrijwillige redenen in het onderzoek van Tan en Tan (2002).
 
Belangrijk is de constatering dat de keuze voor flexibele arbeid voor de meerderheid van de respondenten gebaseerd is op zowel interne als externe pull-factoren en dat geen enkele respondent slechts één reden aangeeft om zijn/haar voorkeur voor flexibele arbeid te verklaren. De respondenten benoemen juist een combinatie van verschillende interne en/of externe pull-factoren. Op basis hiervan is een top drie van factoren samengesteld die de belangrijkste factoren voor de keuze voor flexibele arbeid weergeeft. Tot deze top drie behoren factoren als vrijheid en flexibiliteit, baanwisseling en werkzekerheid. Uit de analyse van de top drie factoren kan worden vastgesteld dat de factor vrijheid en flexibiliteit ten grondslag ligt aan de keuze van de respondenten voor flexibele arbeid. Alle respondenten, ongeacht hun achtergrondkenmerken, hebben deze behoefte geuit. De behoefte aan baanwisseling wordt door de respondenten als tweede meest doorslaggevende factor benoemd. Dit heeft voor sommige respondenten te maken met sociale contacten en persoonlijke ontwikkeling dat voortvloeit uit de constante baanwisseling en het niet goed kunnen omgaan met dagelijkse routines. Het is opmerkelijk dat alleen de hoogopgeleide respondenten deze factor niet benoemen als verklaring voor hun keuze voor flexibele arbeid. Deze bevinding komt niet overeen met bestaande onderzoeken op dit terrein, aangezien zij vaak concluderen dat juist de hoogopgeleide werknemers vaak van baan wisselen (Zwinkels, Ooms & Sanders, 2009). Het is echter goed mogelijk dat in dit onderzoek de behoefte aan baanwisseling bij hoogopgeleiden niet ter sprake is gekomen, aangezien er slechts twee hoogopgeleiden aan dit onderzoek hebben deelgenomen. Het is voorstelbaar dat bij een grotere steekproef de behoefte aan baanwisseling wel tot uiting komt. 
 
Als derde meest benoemde factor is de zekerheid om aan werk te komen via uitzendbureaus. Respondenten geven aan vertrouwen te hebben in de vakkundigheid van de uitzendbureaus om ze van werk te voorzien. Deze derde factor geldt echter niet voor alle respondenten. Als gekeken wordt naar de achtergrondkenmerken kan worden gesteld dat deze factor het meest benoemd is door de respondenten van het mannelijk geslacht, respondenten in de leeftijdsgroepen van 15-34 en 45+ jaar, laag- en middenopgeleide respondenten, ongehuwde respondenten, respondenten met of zonder thuiswonende kinderen, alle etniciteiten en respondenten binnen de uitzendfase A en C. Voor wat de andere achtergrondkenmerken betreft, kan worden gesteld dat respondenten van het vrouwelijke geslacht meer waarde hechten aan niet-werkgerelateerde activiteiten. Dit heeft vooral te maken met het feit dat vrouwen meer belang hechten aan het huishouden en de zorg voor de kinderen (Keuzenkamp, Breedveld & Cloïn, 2004; Portegijs, Cloïn, Keuzenkamp, Merens & Steenvoorden, 2008). Als het om de andere achtergrondkenmerken gaat, kan worden gesteld dat zowel respondenten in de leeftijdscategorie 35-44, hoogopgeleide respondenten en respondenten in de uitzendfase B meer behoefte hebben aan arbeidsmarktoriëntatie. Hoogopgeleiden geven tevens de voorkeur aan flexibele arbeid vanwege hun gunstige financiële situatie en gehuwde respondenten hebben meer behoefte aan de mogelijkheid om niet-werkgerelateerde activiteiten te combineren met hun werk. De behoefte van de gehuwde respondenten komt overeen met de behoefte van de vrouwelijke respondenten, aangezien het hier om dezelfde respondenten gaat. Deze respondenten behoren op één na allemaal tot de leeftijdcategorie 25+.
Concluderend kan worden gesteld dat in dit onderzoek de factoren vrijheid en flexibiliteit en baanwisseling de belangrijkste rol spelen bij de keuze van respondenten voor flexibele arbeid. De factor werkzekerheid wordt tevens door vele respondenten benoemd, maar komt in vergelijking tot de andere twee factoren minder sterk naar voren. De andere factoren die binnen dit onderzoek zijn benoemd spelen voor de respondenten ook een rol bij hun keuze voor flexibele arbeid, maar worden minder frequent benoemd. 
De hierboven besproken interne en externe pull-factoren belichten een geheel andere kant van flexibele arbeid dan door de arbeidsmarktsegmentatietheorie wordt voorgesteld. Vanuit de visie van de arbeidsmarktsegmentatietheorie zouden de voordelen verbonden aan de flexibele baan, die van de vaste baan niet kunnen overtreffen vanwege onder andere de bestendigheid, de stabiliteit, de werkzekerheid en de verdiensten die een vaste aanstelling biedt. Uit dit onderzoek blijkt dat de respondenten de voordelen van de vaste aanstelling in een ander licht bezien. Respondenten ervaren bijvoorbeeld de bestendigheid en de stabiliteit van een vaste baan als een belemmering en beperking van hun behoefte aan vrijheid en flexibiliteit. Ze geven aan dat juist de flexibele baan in deze behoefte kan voldoen en dat zij daarnaast andere behoeften zoals baanwisseling en arbeidsmarktoriëntatie kunnen vervullen. Ook de zekerheid van een baan die volgens de arbeidsmarktsegmentatietheorie aan een vaste baan kleeft, vormt voor de respondenten (ongeacht hun uitzendfase) geen reden om de vaste baan boven de flexibele baan te verkiezen. Met het oog op de begeleidende en ondersteunende rol van uitzendbureaus bij het vinden van uitzendbanen, geeft het merendeel van de respondenten aan voldoende werkzekerheid te ervaren bij het verrichten van flexibele arbeid. Tevens bestaat voor de respondenten de mogelijkheid om binnen het fasensysteem bij uitzendbureaus door te stromen naar fasen die meer zekerheid aan flexwerkers bieden. Volgens de arbeidsmarktsegmentatietheorie behoren flexibele banen ook tot de minder goed betaalde banen. Flexverslaafden in dit onderzoek geven aan dat dit niet het geval hoeft te zijn en dat flexibele banen hen de mogelijkheid bieden tot het verdienen van een inkomen vergelijkbaar als die van een vaste baan. Tevens geven enkelen aan dat bij flexibele banen het juist mogelijk is om relatief meer te verdienen aangezien zij meerdere banen tegelijk kunnen hebben, waardoor ze meer werkuren kunnen maken. 

Uit het bovenstaande kan worden geconcludeerd dat flexverslaafden in dit onderzoek worden gedreven door diverse interne- en externe pull-factoren. Deze factoren belichten juist de positieve aspecten van flexibele arbeid en komen niet overeen met de gedachtegang van de arbeidsmarktsegmentatietheorie. Alhoewel de baankenmerken van deze respondenten grotendeels overeenkomen met de banen die in de arbeidsmarktsegmentatietheorie gecategoriseerd worden tot het secundaire arbeidsmarktsegment, wegen de voordelen die zij kunnen halen uit flexibele arbeid zwaarder dan de voordelen van de vaste baan die door deze theorie worden aangedragen. Hierdoor kan worden vastgesteld dat de negatieve visie van de arbeidsmarktsegmentatietheorie op flexibele arbeid voor de keuze van deze groep onderzochte flexverslaafden niet bepalend is. 

6.2 Aanbevelingen

Het huidige onderzoek beoogde een verklaring te geven voor de keuze van flexverslaafden voor flexibele arbeid waar een dergelijke keuze vanuit de arbeidsmarktsegmentatietheorie niet voor de hand ligt. Er is getracht dit doel te bereiken door het achterhalen van de factoren die ten grondslag liggen aan de bewuste en vrijwillige keuze van flexverslaafden in dit onderzoek. Onderzoek naar deze factoren was belangrijk omdat daardoor een verklaring kon worden gegeven voor de tegenstelling tussen de keuze van flexverslaafden en de negatieve visie van de arbeidsmarktsegmentatietheorie op flexibele arbeid. In de wetenschap wordt een dergelijke tegenstelling opgevat als een kennisprobleem die ontstaat wanneer verschijnselen in de sociale werkelijkheid zich anders voordoen dan verwacht zou worden uit de theorie (Braster, 2000). Aan de hand hiervan kan dit onderzoek bijdragen tot kennis en inzicht in deze kennisproblematiek. Daarnaast draagt dit onderzoek bij aan de uitbreiding van de bestaande literatuur over flexibele arbeid met betrekking tot de specifieke groep flexverslaafden. Door het doen van dit onderzoek is men meer te weten gekomen over de keuze van deze vrij actieve groep werknemers op onze huidige arbeidsmarkt. Gehoopt wordt dat de bevindingen van dit onderzoek ook in de kennisbehoefte van de opdrachtgever ABU hebben voorzien, aangezien zij graag meer inzicht wilden hebben in de motieven van flexverslaafden om flexibele arbeid te verrichten.
 
Bij dit onderzoek kunnen ook enkele kanttekeningen worden geplaatst en aanbevelingen worden gedaan voor verder onderzoek. De kanttekeningen hebben voornamelijk betrekking op de omvang van de steekproef en de generaliseerbaarheid van de resultaten. Door de lage bereikbaarheid van de groep flexverslaafden en de onvoldoende medewerking van uitzendbureaus, konden in dit onderzoek een beperkt aantal respondenten worden geïnterviewd. Dit heeft zondermeer gevolgen voor de generaliseerbaarheid van de resultaten. Goodwin en Goodwin (1996) stellen dat bij kwalitatief onderzoek de (statistische) generaliseerbaarheid beperkt is. Volgens Verhoeven (2004) is deze beperking vooral het geval wanneer de steekproef een kleine groep personen betreft. In het huidige onderzoek hebben twintig respondenten deelgenomen aan de interviews. Dit aantal is te gering om uitspraken te doen voor de hele populatie. Om na te kunnen gaan of de bevindingen binnen het huidige onderzoek generaliseerbaar zijn naar de populatie flexverslaafden, wordt een vervolgonderzoek met een grotere steekproef aanbevolen. Een grotere onderzoeksgroep maakt het mogelijk om een representatiever steekproef samen te stellen waardoor de populatie beter wordt benaderd. Een grotere steekproef biedt tevens de mogelijkheid om flexverslaafden te selecteren op basis van hun achtergrondkenmerken, waardoor er meer evenwichtige verdeling van de achtergrondkenmerken binnen het onderzoek kan worden nagestreefd. In dit onderzoek was de selectie voornamelijk gericht op het selecteren van respondenten die geen uitzicht hadden op een vast diensverband en die voldeden aan de objectieve criteria besproken in paragraaf 4.2. Hierdoor is er minder aandacht besteed aan het selecteren van de respondenten op basis van hun achtergrondkenmerken. De gehanteerde selectiecriteria brengen met zich mee dat het in sommige gevallen moeilijk is gebleken uitspraken te doen over eventuele verbanden tussen achtergrondkenmerken en benoemde factoren.
Naast het verrichten van kwalitatief onderzoek is het aan te bevelen dit onderwerp op basis van kwantitatief onderzoek nader te bestuderen. Kwantitatief onderzoek biedt eerder de mogelijkheid om op basis van bijvoorbeeld een vragenlijstonderzoek een grotere groep respondenten te bereiken. Aan de hand hiervan kan de generaliseerbaarheid van de resultaten worden vergroot en kunnen er uitspraken worden gedaan die voor de hele groep flexverslaafden gelden. Met het uitvoeren van kwantitatief onderzoek zou er bijvoorbeeld ook kunnen worden nagegaan of er meerdere factoren ten grondslag liggen aan de keuze voor flexibele arbeid en ook of er causale verbanden zijn tussen factoren. Deze causale verbanden zouden te maken kunnen hebben met verbanden tussen de achtergrondkenmerken van de respondenten en pull-factoren, maar ook tussen pull-factoren onderling. Een dergelijke analyse zou aan de hand van een correlatieanalyse kunnen worden uitgevoerd, waardoor er meer inzicht wordt verkregen over factoren die flexverslaafden ertoe leiden een flexibele baan boven een vaste baan te verkiezen.
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Bijlagen
Bijlage 1: Topiclijst ‘flexverslaafde’ 

1. Introductie en toelichting onderzoek

2. Reconstructie arbeidsverleden/loopbaancarrière respondent:
· Eerdere werkgevers en functies 

· Ervaringen met werkloosheid?
· Wanneer als flexwerker aan de slag gegaan?

3. Huidige arbeidsmarktpositie en kenmerken van het werk:
· Waarom als flexwerker aan de slag gegaan? 

· Welke factoren hebben een rol gespeeld bij de keuze om flexibel arbeid te verrichten?

· Waarom geeft u zoveel voorkeur aan flexibel werken?

· Flexcontract is een gewenst dienstverband? 
· Uitzicht op een vast dienstverband?

· Type werkzaamheden die men verricht 
· Bent u tevreden met uw huidige werk 
4. Sociale context:
· Verrichten vrienden, kennissen, familieleden ook (veel) uitzendwerk? 

· Zo ja, hoe kijken zij aan tegen uitzendwerk?

5. Toekomstverwachtingen arbeidsmarktpositie:
· Maakt u zich wel eens zorgen over de toekomst m.b.t. arbeidsloopbaan?
· Welke wensen en verwachtingen heeft u m.b.t. uw toekomstige arbeidsloopbaan?
· Ervaart men een dreiging om in de toekomst werk te verliezen? 

· Mogelijkheid aangeboden om carrière te maken? 
6. Scholing en opleiding:
· Zowel op de huidige werkplek (inlener) als in het geval van de uitlener (uitzendbureau): wat zijn de opleidings- en trainingsmogelijkheden op het werk? 

· Voldoet dit aan de verwachtingen van de respondent? 
· Welke verwachtingenheeft de respondent m.b.t. de inlener/uitlener? 
· Heeft de respondent op eigen initiatief cursus/opleiding gevolgd en zelf bekostigd?

7. Betrokkenheid:
· Voelt u zich echt een medewerker van ‘naam organisatie’, of meer een tijdelijke uitzendkracht? Leg uit. 
· Hebt u er moeite mee om iedere keer te vertrekken bij een organisatie? Leg uit. 
· Vindt u dat u loyaal moet zijn aan een organisatie? Hoe denkt u over loyaliteit? 

· Wat verstaat u onder betrokkenheid? 
· Gaat uw betrokkenheid het meest uit naar de organisatie, collega’s of de functie? Of een combinatie? 

· En op welke manier toont u die betrokkenheid naar de organisatie/collega's/functie toe?

8. Arbeidsoriëntatie:
· U wisselt regelmatig van werk en/of bedrijf. Wat doet dit met u?  

· Hebt u het gevoel dat de veranderingen u overkomen en dat u afhankelijk bent van verschillende partijen of heeft u het gevoel dat u zelf uw eigen loopbaan regisseert? Leg uit.

· Ervaart u veel vrijheid in uw werk? Zo ja, wordt u wel eens opgejaagd door deze vrijheid?

· Ervaart u voldoende zekerheid in uw werk? Wat doet dit met u? 

· Welke waarden in uw werk vindt u belangrijk?
 
9. Verantwoordelijkheidsverdeling risico’s in het algemeen en risico’s van de arbeid in het bijzonder (sociale zekerheid):
De volgende vragen gaan over de toekomstige ontwikkeling van het stelsel van sociale zekerheid c.q. de verzorgingsstaat. Vraag in dit kader voortdurend of mensen in het algemeen voorstander zijn van het huidige systeem en waarom. 

Risico’s (algemeen):
· Stelselvarianten sociale zekerheid ter sprake brengen: moet de overheid verantwoordelijk blijven voor het garanderen van inkomenszekerheid (zoals in het geval van bijstand of werkloosheid) of hebben werkgevers of misschien individuen zelf de plicht om te zorgen voor (aanvullende) inkomensbescherming? 
· Vervolgvraag: in welke gevallen is private (bij)verzekering wenselijk?
· Heeft men andere ideeën/opvattingen over het sociaalzekerheidsstelsel van de toekomst, zo ja, welke? 

Motieven:
· Motivering van de naar voren gekomen preferenties

Risico’s: 
· Opvattingen over het werkloosheidsrisico (is werkloosheid te wijten aan individueel gedrag of simpelweg aan de omstandigheden?)

· Is individuele (bij)verzekering wenselijk in het geval van werkloosheid? 

· Welke voorwaarden mag je aan ‘inactieven’ (zoals werklozen en arbeidsongeschikten) stellen: moeten mensen bijvoorbeeld verplicht aangeboden werk aanvaarden tegen het minimumloon?

· Opvattingen over ‘employability’ (duurzame inzetbaarheid van werknemers; wie draagt de verantwoordelijkheid? overheid-sociale partners-individu); waarom?

Motieven:
· Motivering van de naar voren gekomen preferenties

10. Invullen achtergrondkenmerken respondent:
· Geslacht:


· Leeftijd:

· Opleidingsniveau:

· Geboorteland:

· Opleidingsniveau vader:

· Opleidingsniveau moeder:

· Burgerlijke staat:  

· Arbeidsmarktpositie partner (in loondienst, zelfstandige, niet-werkend, anders...):

· Aantal thuiswonende kinderen:

· Politieke zelfinschaling (1= ‘uiterst links’; 10= ‘uiterst rechts’):

Bijlage 2: Overzicht achtergrondkenmerken respondenten

	Respondent


	Geslacht


	Leeftijd


	Opleidings-niveau
	Etnische

minderheid
	Burgerlijke

staat
	Fase


	Thuiswonende kinderen

	1
	Man
	27
	Laag
	Nee
	Ongehuwd
	A
	nee

	2
	Man
	57
	Hoog
	Nee
	Ongehuwd
	A
	nee

	3
	Man
	21
	Laag
	Ja
	Ongehuwd
	A
	nee

	4
	Man
	25
	Laag
	Ja
	Ongehuwd
	A
	nee

	5
	Man
	47
	Laag
	Nee
	Gehuwd
	A
	ja

	6
	Man
	53
	Laag
	Nee
	Gehuwd
	B
	ja

	7
	Man
	60
	Midden
	Nee
	Ongehuwd
	B
	nee

	8
	Man
	37
	Midden
	Nee
	Ongehuwd
	C
	nee

	9
	Man
	38
	Midden
	Nee
	Ongehuwd
	C
	nee

	10
	Vrouw
	42
	Midden
	Ja
	Ongehuwd
	B
	nee

	11
	Vrouw
	54
	Midden
	Nee
	Ongehuwd
	C
	nee

	12
	Vrouw
	56
	Midden
	Nee
	Ongehuwd
	C
	nee

	13
	Vrouw
	23
	Midden
	Nee
	Ongehuwd
	A
	nee

	14
	Vrouw
	28
	Midden
	Nee
	Ongehuwd
	C
	Ja

	15
	Vrouw
	56
	Laag
	Nee
	Gehuwd
	B
	nee

	16
	Vrouw
	55
	Laag
	Ja
	Gehuwd
	B
	Ja

	17
	Vrouw
	40
	Laag
	Nee
	Gehuwd
	C
	ja

	18
	Vrouw
	41
	Laag
	Nee
	Ongehuwd
	B
	nee

	19
	Vrouw
	39
	Hoog
	Nee
	Ongehuwd
	B
	nee

	20
	Vrouw
	42
	Laag
	Ja
	Gehuwd
	A
	ja
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 “Als ik minder zou willen gaan werken omdat ik meer muziek wil gaan maken, dan kan dat gewoon. Dat is het grote voordeel van uitzendwerk, want je zit niet vast aan een contract. ” (respondent 1).





“Ik wou altijd naar het buitenland, dus ik wilde me niet vastbinden aan een bedrijf. Het idee was dat ik zes maanden in Italië zou blijven, dan zes maanden Frankrijk en zes maanden Spanje. Ik wou gewoon overal naar toe”. (respondent 16).





“ Ik wist dat ik nergens een vaste baan zou aannemen, want ik wilde er altijd thuis zijn voor als mijn zoon tentamenweken had of proefwerkweken” (respondent 15).








 “ Ik wil gewoon liever wat simpel werk, bijvoorbeeld een beetje inpak werk waar ik niet bij na hoef te denken. En dat ik op mijn werk gewoon een stapje minder kan doen vind ik prima” (respondent 1).





 “ Het voordeel van uitzendwerk is dat je geen eindverantwoording meer hebt. Dus je gaat gewoon ’s middags om 4 uur weg. En voor de rest, je schrijft wel je rapportages en zo, maar de eindverantwoording heb je niet meer” (respondent 12).


 


“ Ik doe geen verantwoordelijke handelingen meer en dat vind ik heel erg prettig. Ik zit er ook niet op te wachten” (respondent 17).�


“Ik vind het fijn dat ik als uitzendkracht niet mee hoef te denken en ik hoef ook niet de verantwoording te hebben voor bijvoorbeeld het uitdelen van medicijnen. Ik hoef de problemen ook niet naar huis mee te nemen. Ik blijf uitzendkracht en ik ben graag uitzendkracht” (respondent 11).











“Ik ben geen mens wat vast ergens zit. Ik wil dan hier kunnen werken en dan daar. Zo zie je eens wat. Je kijkt over de heining, je leert eens andere mensen kennen” (respondent 7).�


“ Ik kies voor uitzendwerk voor mijn sociale leven. Dat je overal en nergens komt. Allerlei mensen en toestanden, dat vind ik gezellig. Dus het is voor mij echt voor de gezelligheid en om nieuwe mensen te leren kennen” (respondent 8).�


“Ik vind het juist leuk dat ik continu van baan wissel. Want het is overal verschillend, dat maakt het juist zo leuk. Op deze manier pik je overal wat mee en daar leer je heel veel van. En zo groei je natuurlijk ook een stuk verder” (respondent 17).





“Ik wil zoveel mogelijke dingen doen. Op deze manier kan ik veel werkervaring opdoen” (respondent 14).
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“ Ik heb bewust voor een tijdelijke baan gekozen om gewoon te kunnen oriënteren op de arbeidsmarkt. Gewoon even verkennen” (respondent 19).


�“ Ik ben als uitzendkracht gaan werken om gewoon eens te kijken, te oriënteren, kijken wat ik leuk vind” (respondent 18).





“ Het uitzendbureau is gewoon een heel makkelijk adres om links en rechts wat adressen te vinden en om rond te kijken wat te doen is aan werk. En ook om te kijken bij welke baas ik wel voor wil werken en welke beslist niet” (respondent 6).








 











“Via het uitzendbureau is het veel makkelijker om aan werk te komen” (respondent 4)


 “Als ik iets anders wil, heb ik in no-time werk” (respondent 1)





“Via het uitzendwerk heb ik 9 van de 10 keer altijd werk. Dat is voor mij het hoofdmotief geweest om te kiezen voor flexibele arbeid” (respondent 5)





“Via het uitzendbureau is het veel makkelijker om aan een baan te komen. Als je zelf een sollicitatie schrijft naar een bedrijf toe, dan heb je altijd een wachttijd. En dan zijn ze veel kritischer op alles. Als je via een uitzendbureau werkt, dan stellen zij jou voor en noem maar op. Dan ga je daar op gesprek en dan zijn ze veel enthousiaster eigenlijk, want dan zijn ze ook echt hard aan het zoeken. Dus in principe is het veel makkelijker om aan het werk te komen” (respondent 3)





 








“ Elke dag hetzelfde, daar wordt je niet vrolijk van. Ik vind het verschrikkelijk als ik 2 of 3 jaar bij dezelfde werkgever elke morgen van 7 uur tot half 4 moet werken”. Bij het uitzendbureau hoeft dit niet en kan ik juist continu switchen van baan” (respondent 8).





“ Ik ga me eigen heel snel vervelen ergens als ik daar een paar maandjes zit. Dan heb ik al zoiets van de sleur weet je wel – elke dag weer hetzelfde en elke dag dezelfde tijd opstaan. Daarom kies ik om als flexwerker aan de slag te gaan omdat je zo makkelijk kan switchen van baan” (respondent 1).�








MASTER THESIS





“ Volgens mij heeft het te maken dat je elke ochtend op moet staan, datzelfde gebouw binnen moet gaan, op hetzelfde plek moet gaan zitten. Dit hou ik geen jaar vol en dat is de reden waarom ik voor uitzendbureaus werk. Ik hou het anders niet vol” (respondent 10).�


“ Het komt erop neer dat ik me verveel als ik te lang ergens werk en teveel vastigheid heb. Na een half jaar tot een jaar begint het voor mij gewoon saai te worden en heb ik het wel gezien. Ik word dan een beetje rusteloos. Dan wil ik verder” (respondent 9).





“ De variatie spreekt me aan, omdat je in verschillende sectoren kunt gaan werken en je kunt ook verschillende richtingen op” (respondent 4).��“ Nou ja, ik vind het wel prettig om van alles een keer gereden te hebben. Ik bedoel, de variatie vind ik heel prettig” (respondent 6).�


“ Bij een uitzendbureau kun je natuurlijk verschillende kanten op, wat ik erg leuk vind” (respondent 18).











“ Ik kies voor uitzendwerk voor de verdiensten. Als ik ergens in vaste dienst ga werken dan ga ik minder verdienen” (respondent 17).





“ Vroeger was geld verdienen de factor geweest om uitzendwerk te doen. Met de soort banen die ik had, kon ik heel veel geld verdienen” (respondent 14).





“Ik heb drie verschillende banen. Ik doe dit voor het geld. Ik werk in totaal 60 uur en daarnaast doe ik nog wat klusjes erbij” (respondent 8).








 








“Ik ben niet verplicht om te werken, want mijn man werkt. Het geld is niet erg noodzakelijk. Ik werk gewoon omdat ik het leuk vind. Dus het is voor mij geen verplichting geweest. De kinderen waren groot en ik verveelde me thuis en ik dacht; ik ga werken” (respondent 16).





“Ik moet niet werken, ik mag werken. Dat is mijn uitgangspunt, ik noem het mijn luxe probleem. Dus ik werk eigenlijk voor de luxe” (respondent 15).





“Voor mij is werken geen noodzaak. Ik ben financieel gezien niet afhankelijk van mijn werk. Ik kan ook thuis blijven, maar ik vind het gewoon leuk om te werken” (respondent 2).





 








“ Ik kies voor uitzendwerk omdat ik het heel prettig vind dat ik mijn eigen tijd kan indelen” (respondent 11).





“ Ik kies voor uitzendwerk vanwege de flexibiliteit en vrijheid om zelf te kunnen bepalen wanneer ik wil werken. Ik wil zelf kunnen kiezen wanneer ik ga werken en wanneer ik wil stoppen” (respondent 16).�� “Ik wil helemaal geen contract, want ik wil mijn vrijheid niet kwijt. Als ik geen zin heb om te werken of als ik liever koffie wil gaan drinken bij iemand, dan moet ik gewoon nee kunnen zeggen. Ik wil nergens aan gebonden zijn” (respondent 15).





“Ik ben eigen baas. Ik kan bepalen wanneer ik werk en wanneer ik vrij neem”


“Ik kies voor uitzendwerk voor de flexibiliteit en de vrijheid. Het is dan makkelijker om te zeggen dat ik het niet naar mijn zin heb en iets anders wil. Ik kan stoppen wanneer ik wil en ik kan ook zeggen dat ik vandaag niet kom en dan ga ik ook niet werken. Ik wil eigen baas zijn” (respondent 1).





“Omdat ik kies voor vrijheid. Uitzend houdt vrijheid in” (respondent 17).











“ In Nederland heb ik altijd bewust gekozen voor uitzendwerk. Ik hoef geen vast contract, moet ik eerlijk zeggen. Daar ben ik niet op zoek naar, dat werkt voor mij niet” (respondent 16).�


“Ze vragen mij regelmatig of ik voor hen in vaste dienst wil werken, maar ik heb daar geen interesse in. Dus ik wens geen contract, ik ben een hele echte flexwerker” (respondent 2).





“Nee, ik wil geen vast contract. Nee, dat vind ik niks”(respondent 7).





“Nee, ik wil geen vaste baan. Zij hebben het mij wel aangeboden maar ik heb zelf gezegd: ik wil niet” (respondent 20).





“Bij de catering hebben ze mij vaak gevraagd of ik bij hun in vaste dienst wilde werken, maar ik wilde gewoon niet in vaste dienst. Ik wilde gewoon mijn vrijheid houden: vrijheid- blijheid” (respondent 15).











Heeft gem. 2.7 uitzendbanen�per jaar








Werkt gem. 35 weken per jaar 





Werkt gem. 31 uren per week








� De methodiek van de STAR is als volgt. De respondenten is gevraagd naar hun geboorteland en dat van de ouders. Indien minimaal twee van de drie landen overeenkomen, geldt dat land als land van herkomst. Wanneer de drie antwoorden verschillen, wordt de respondent gevraagd tot welke bevolkingsgroep hij of zij zichzelf rekent. Volgens de STAR-methodiek behoren de mensen tot een etnische minderheidsgroep indien hun land van herkomst tot de volgende landen behoort: Suriname, Nederlandse Antillen en Aruba, Turkije, Marokko, Italië, Spanje, Portugal, Griekenland, landen uit voormalig Joegoslavië, alle landen in Zuid- en Midden-Amerika, Afrika en Azië (met uitzondering van Japan en het voormalige Nederlands-Indië). De methodiek rekent ten slotte ook Molukkers, woonwagenbewoners en zigeuners tot de groep etnische minderheden (Ecorys, 2007: 18)


� Een verzadigingspunt wordt bereikt wanneer bij de verzameling van gegevens en de analyse van deze gegevens geen nieuwe vaststellingen meer naar voren komen die relevant kunnen zijn voor het onderzoek (Guest, Bunce & Johnson, 2006).


� Kanttekening bij de topiclijst is dat niet alle onderwerpen relevant waren voor de huidige scriptie. De onderwerpen die wel van belang waren zijn voornamelijk 1, 2, 3, 5 en 6. Weliswaar is tijdens de data-analyse aandacht besteed aan alle andere onderwerpen omdat het voor kan komen dat bepaalde tekstgedeelten die onder een ander onderwerp vallen toch relevant kunnen zijn voor de huidige scriptie.
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