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De klassieke expatis een
uitstervend ras. Voortaan moet
hij genoegen nemen met een
lokaal contract of gewoon
heen en weer reizen.

LIZANNE SCHIPPER

lang vierde Arthur van Benthem (44) met

zijn gezin het bruisende expatleven als exe-
cutive van Coca-Cola. Nu pendelt hij naar zijn
werk voor de Britse sigarettenfabrikant Imperi-
al Tobacco, dat wil zeggen: zijn gezin zit in Ne-
derland, hij reist heen en weer. ,,Zalig”, vindt
hij. ,,Elke dagop de A2 in defile staan, dat zou ik
mentaal echt niet meer aan kunnen. In Bristol
heb ik een appartement gekocht, verder zit ik in
hotels over de hele wereld. Onrustig? Ja, lekker.
Ik hou niet van sleur.”

De Kklassicke expat, die met zijn hele gezin
voor twee tot vijf jaar naar het buitenland ver-
trekt, is duur. Niet alleen is zijn salaris door-
gaans hoger dan een lokaal loon, bovendien sta-
pelen allerhande toeslagen en beloningen in na-
tura zich op: voor de verhuizing, woonkosten,
de internationale school, de carriéreonderbre-
king van de partner en familiebezoekjes met
business class. Het is een beetje afhankelijk van
de bestemming, maar gemiddeld wordt bere-
kend dat een expat zo’n drie tot vier keer zoveel
kost als een lokale medewerker.

Niet verwonderlijk dat multinationals in eco-
nomisch barre tijden op expats bezuinigen. Zo-
als Unilever, dat in een tijdsbestek van vijf jaar
zijn wereldwijde expatpopulatie halveerde.
,»Van die expats met grote huizen, waarbij alles
kon en mocht, is nog maar een handjevol over”,
zegt Isamar van Hilten. Zij is directeur van Part-
ners in Relocation, dat bedrijven en expats be-
geleidt bij internationale uitzending. Harde cij-
fers zijn er niet, maar Van Hilten schat dat van
alle internationale werkers tegenwoordig
slechts een kwart expat is, terwijl driekwart op
projectbasis in het buitenland werkt of heen en
weer reist. Vijf jaar geleden lag die verhouding
volgens Van Hilten nog precies andersom.

Als het even kan, worden de expats in verre
oorden ingeruild voor goedkopere locals. Vaak
wordt nog wel een Nederlander ingevlogen die
helpt bij het opstarten, maar daarna kan de lo-
cal het alleen af. Dat is te danken aan een verbe-
tering van het opleidingsniveau buiten de wes-
terse wereld, vooral in Azié. Talentvolle locals
reizen af naar het Westen en behalen internati-
onale diploma’s. Multinationals scouten de top-
talenten die hier een Erasmusuitwisseling
doen, bieden hun een traineeship aan en kwe-
ken zo lokale managers die vertrouwd zijn met
het moederbedrijf en de westerse cultuur. Vol-
gens Van Hilten is deze aanpak vanaf 2009 sterk
toegenomen.

I ndonesié, Nieuw-Zeeland, Korea — tien jaar

L ang niet altijd nemen lokale hoogvliegers de
plek in van onze landgenoten. Vaak blijven
Nederlanders wel in beeld, maar moeten zij ge-
noegen nemen met uitgeklede voorwaarden of
totaal andere contracten. ,,Alleen de zeer senio-
re functies kunnen nog de oude expatregeling
verwachten”, zegt Nannette Ripmeester van
Expertise in Labour Mobility, dat onder meer
bedrijven adviseert over hun expatbeleid. Voor
derestis het veelal gedaan metalle riante expat-
vergoedingen. ,,Tegenwoordig moet je vaak een
huis uitzoeken voor 1.500 euro per maand,
voorheen was dat het dubbele”, zegt Van Hil-
ten.

En dan heb je nog geluk, want steeds vaker
moet de expat zelf opdraaien voor de kosten van
huisvesting, namelijk als hij een lokaal contract
krijgt aangeboden. Op dit moment gaat dit
vooral op voor jonge mensen zonder gezin. Van
de expats met gezin zal nu hooguit 15 procent
een lokaal contract hebben, schat Ripmeester.

»Maar ik verwacht dat dit de komende jaren
sterk gaat toenemen.” Een extraatje bij de start
zit er vaak nog wel in, volgens Van Hilten. Dat
komt meestal neer op een maand woonkosten
en twee maandsalarissen voor de verhuizing.
Maar verder zijn alle expatdouceurtjes exit en
gelden de lokale arbeidsvoorwaarden. Een lo-
kaal contract geldt voor onbepaalde tijd, en om
uit de kosten te komen zal het huis in Neder-
land in de verhuur of verkoop moeten. Niet bij-
zonder aanlokkelijk in deze huizenmarkt. Een
variant die nogal eens opduikt is het expatcon-
tract van enkele jaren, maar wel tegen een lo-
kaal salaris.

V oor een karig bestaan hoeft overigens niet
gevreesd te worden, werkgevers hebben wel
een reputatie hoog te houden. Van Hilten: ,,Als
jouw mensen in het buitenland op een houtje
moeten bijten, komt dat via hun netwerk gauw
genoeg naar buiten. Dat is niet geweldig voor
hetimago. Bovendien is het voor je lokale status
als werknemer in veel landen belangrijk om een
groot huis en personeel te hebben. Anders word
jeniet serieus genomen.”

Wie internationaal wil werken, maakt de
laatste jaren misschien nog wel meer kans op
een contract op projectbasis of als pendelaar.
Dan zit je alleen doordeweeks of gedurende
projecten van een aantal maanden in het bui-
tenland. Het gezin blijft gewoon in Neder-
land. Niet iedereen vindt dat ideaal. Zo reisde
riskmanager Hem Mulders (50) voor de Rabo-
bank bijna een jaar lang wekelijks heen en
weer tussen Bilthoven en Dublin, voordat hij
zijn gezin naar de Ierse hoofdstad kon halen.
Een uitputtingsslag. ,Omdat je alle sociale
verplichtingen in een kort weekend moet
proppen, ga je ’s maandags moe weer naar je
werk. En mijn vrouw stond er grotendeels al-
leen voor met drie opgroeiende kinderen. Dat
is zwaar.”

Het is niet altijd makkelijk, beaamt Van Ben-
them. ,,Als ik alleen in mijn hotel zit, voel ik me
soms een klein jongetje. Maar er is niet heel veel
tijd om me zo te voelen, er is veel afleiding. En
mensen missen, dat is ergens ook wel een goed
gevoel. Natuurlijk zorg ik ervoor dat ik mijn
vrienden ook blijf zien. Het is extra belangrijk
dat het weekend geslaagd is, daar ligt meer fo-
cus op. Moe? Daar doe ik niet aan. Ik leef ge-
woon.”

Deeen vindt die dynamiek zalig, de ander een
crime. Toch is het zeker niet altijd de werkgever
die aandringt op heen en weer reizen. Mensen
kiezen er zelf ook vaker voor, constateren de ex-
patbegeleiders. Soms zijn kinderen in de mid-
delbareschoolleeftijd de reden, zoals bij Van
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Arthur van Benthem, werkt in Bristol

Benthem. Of de partners zien het niet zitten om
de eigen carri¢re af te breken voor ongewisse
vooruitzichten. Door het onzekere economi-
sche klimaat en beter opgeleide locals is het
voor hen lastiger geworden om in het buiten-
land werk te vinden. En vaak kun je ook niet zo-
maar aan de slag, zegt Ripmeester van Expertise
in Labour Mobility. Zie bijvoorbeeld in de Vere-
nigde Staten nu maar eens een werkvergunning
te krijgen. Heen en weer reizen heeft zo zijn
voordelen, vindt Ripmeester. ,Het kost natuur-
lijk veel energie. Maar die energie had je anders
moeten steken in het settelen in een nieuw
land.”

Eigenlijk niemand verwacht dat de klassieke
expat zijn rentree maakt als het economische
herstel inzet. Volgens Ripmeester is de econo-
mie door veel internationale werkgevers vooral
als excuus gebruikt om structurele veranderin-
gen in het expatbeleid te kunnen doorvoeren.
Neemt niet weg dat voor een serieuze carriére
bij een van de grote multinationals internatio-
nale ervaring een voorwaarde blijft. Dat beaamt
ook een zegsman van Shell: ,,Buitenlanderva-
ring is goed voor je persoonlijke ontwikkeling.
En dus voor je carriére.”

Elke maandag een
enkeltje Bristol

TECHNEUTEN MOGEN WEL

e Zeker bij banken en autopro-
ducenten kunnen werknemers
uitzending met een riant expat-
contract voorlopig wel even ver-
geten. Ook bij de diplomatieke
dienst zijn de kansen beperkt;
daar wordt volop op perso-
neelskosten beknibbeld. Zo
overwegen de Beneluxlanden
hun ambassades samen te voe-
gen.

e Erzijn ook sectoren waar nog
genoeg internationale ervaring
is op te doen. Isamar van Hilten
van adviesbureau Partnersin
Relocation noemt telecom, re-
tail en farmacie. En bij een tradi-
tionele expatleverancier als
Shell lijkt er weinig veranderd.
.We kijken iets bewuster naar
de kosten, maar minder uitzen-
den? Nee”, aldus een woord-
voerder. Dat hangt samen met
de sector, volgens Nannette Rip-
meester van Expertise in Labour
Mobility.

e Oliemaatschappijen, offsho-
rebedrijven en ingenieursbu-
reaus zenden vooral techneuten
uit. Zij zijn schaars en lokaal niet
ruim voorradig. , Bij de techni-
sche beroepen liggen de groot-
ste internationale groeimoge-
lijkheden”, stelt Ripmeester.
.Deze bedrijven zullen zelfs eer-
der een technisch persoon be-
kwamen als marketeer dan een
pure marketeer in het buiten-
land plaatsen.” Avontuurlijke
techneuten zitten dus gebeiteld.
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Een video-cv
kan best voor
Achmed

Het video-cv wordt steeds vaker in-
gezet. Recruiters vrezen dat een vi-
deo-cv tot meer discriminatie leidt
dan een papieren cv. Maar dat is niet
zo, blijkt uit promotieonderzoek van
Annemarie Hiemstra.

Het video-cv is bezig aan een opmars.
Hetis een korte introductie van een
sollicitant op video, bedoeld voor de
eerste fase van selectie. In een enqué-
te die onderzoekster Annemarie
Hiemstra onder 176 professionals
hield in 2009 bleek dat 8 procent van
hen werkte met het video-cv en dat
40 procent daar niet onwelwillend te-
genover stond. Hoeveel mensen het
video-cv op dit moment gebruiken, is
niet bekend. ,,Het is nog niet wijdver-
breid, maar het wordt wel steeds va-
ker ingezet”, zegt Annemarie
Hiemstra die afgelopen vrijdag haar
proefschrift verdedigde op de Eras-
mus Universiteit Rotterdam.

Recruiters blijken echter sceptisch
te zijn over het video-cv. Ze zijn bang
voor subjectiviteit en discriminatie,
en denken dat het papieren cv eerlij-
ker is. Hiemstra: ,,Dat heeft ook met
onbekendheid te maken, want je
kunt je afvragen of het papieren cv zo
eerlijk is. Het video-cv is gewoon nog
niet gestandaardiseerd en zit niet in
het systeem van veel professionals.”

In haar onderzoek ‘Fairness van se-
lectie op basis van papieren en video
cv’s’ onderzocht Hiemstra met een
Marokkaans-Nederlandse acteur of
naam en accent tot meer discrimina-
tie leidt in het video-cv. ,,We wisten al
datiemand die met de naam Achmed
solliciteert vier keer minder kans
heeft op een sollicitatiegesprek dan
iemand die Kees heet. Onze acteur
hebben we de naam Rachid en Thijs
gegeven, en met Nederlands en Ma-
rokkaans accent laten praten. Uit de
resultaten bleek dat er met het video-
cv niet meer werd gediscrimineerd
dan met het papieren cv. Stereotype-
ring is heel sterk, vooral als er weinig
informatie bekend is over iemand.
De kans bestaat dat je, in vergelijking
met een papieren cv, op een video eer-
der de persoon ziet dan het stereoty-
pe. Maar dat laatste moet in vervolg-
onderzoek worden uitgezocht.”

Uit het onderzoek van Hiemstra
blijkt wel dat sollicitanten met een
niet-westerse culturele achtergrond
het video-cv als eerlijker beoordelen
dan het papieren cv. Dat geldt ook
voor mensen met een lagere oplei-
ding en minder Nederlandse taal-
vaardigheid. ,,Zij vinden dat die ge-
gevens op een papieren cv te snel tot
een afwijzing leiden, terwijl ze op
een video-cv de capaciteiten die ze
hebben beter kunnen tonen.”

Hiemstra, die ook werkzaam is bij
HR-adviesbureau GITP, wil verder
onderzoek doen naar de voorspellen-
de waarde van cv’s en het nut van een
video-cv voor oudere werknemers.
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