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In  een foru m gaan versch illend e ve r t e-

g e nwoordigers van  werving- en selectie-

bureaus met elkaar in discussie over hun

m e e r waarde, het belang van een juiste

p r i j s - k walite it verhouding en  de bedrei-

g ing van internet. Aan d it fo rum nem en

d eel: 

• Pierre Ema nuel,  d irecteur Vroom

• Marjolein Hins, directeu r Q-S e a r c h

• Paul van der Sp ek, organisatie-

p s ycholoog NIP Invent Personee l en

O r g a n i s a t i e

Een belangrijk gesp reksonderwerp tij-

dens he t forum is de be tekenis va n wer-

ving- en  selectiebureaus. Zijn bed rij ve n

erb ij ge baat  om een specialistisch wer-

ving- en  selectiebure au in  te schake l e n

o f kunnen ze beter contact h ebben met

een a lgemeen bureau ? De forumdeelne-

mers zijn  het erover eens dat de  kwa l i-

teit van een  bureau bepa lend is en niet

hun specialisme. Hins en  Va n d er Spek

menen da t werving - en selectiebureaus

met na me oog moeten hebben voo r de

m e n s e l i j ke klik. Van  d er Spek lich t dat

toe: “Voor specialistische functies wordt

vaa k een pa rtne r g ezo cht die specifieke

ken nis in huis heef t. Punt is dat de men-

sen die daa r werken vaak alleen maar

oo g hebb en voor de specialistisch e ke n -

nis en nieuw persone el te weinig selec-

teren op  b asis van gedrag, colleg ia liteit,

m o t i vatie en persoonlijkh eid. De vra a g

of  iem an d ergens wel w íl werken, wordt

vaak ve r g e t e n .” Krachtig sluit  Hin s zich

daarbij aan : “ Het gaat om de deskun-

dig heid van de consu ltan t, om het wij f

en n iet om het bedrijf, om de vent en

n ie t om de ten t.” Emanuel no emt co n-

crete  punten waarop de kwaliteit va n

een  we rv ing- en selectiemediu m b eoor-

d eelt k an worden : “Van  belang zijn: de

w e r ke l i j ke relevantie en actua liteit va n

de eventuele database,  h et n etwerk, en

d e aa ntoonbare  ken nis binnen zo’n wer-

ving en selectiebureau (hebben ze echt

i n h o u d e l i j ke ken nis en ervaring,  b ij  hoe-

veel men sen  zit die en  in welke (comple-

m entaire) vorm, hoe up-to-date is die

kennis,  en wordt e r g ebruik gemaakt

van  een  professioneel inst rumentarium.”

Hins onderkent  overigens wel dat spe-

cialistisch bureau een must kan  zijn:

“Het bureau waarme e je werkt moet wel

toegang hebben  tot het soort personeel

dat je zoekt. Bij  een  algem een  bu reau is

het vinden  van een SAP-specialist b ij-

voorb eeld lastiger.  “Bedrijven doen er

goed aa n om contact te  hebben met een

aantal go ede, verschillen de soorten

bu reaus voor versch illende typen en

n i veau s pe rsone el.” Van  der Spek

reageert daaro p: “Dat is a fhankelij k va n

de  bedrijf sgrootte,  bedrijven met een

region ale functie en minder da n ze ve n t i g

werknem ers in  dienst hebben  genoe g

aan  één werving- en selectiep artner; dat

werkt  bovendien ef fectieve r.” Van der

Spek en H ins merken op dat  in de m arkt

verschillen de type werving- en selectie-

bureaus actief zijn.  Zij ondersch eiden d e

‘ c v- s c h u i vers’ en d aartegenove r degene

die k waliteit  leveren. Grote o rganisaties

k i e zen va ker dan  andere bedrijven  vo o r

een  cv- s c h u i ve r, of wel een bedrijf  wa a r

werving en  selectie alleen plaat svindt

m iddels een cv, waarbij n auwelijks aan-

dacht is voor de mens erach te r en

onderwerpen als gedrags- en cultuura s-

pecten.  Van  der Spek vertelt h oe hij te

werk gaa t: “ Ik beoorde el men sen  niet

alleen op hun cv of geboek te resultaten,

m aar let als psych oloog heel sterk o p

pe rsoon lijkheid en gedrag. In  h et asses-

sment dat  ik afneem en de ge sprekke n

w il ik erachter ko men hoe  iema nd als

mens in elkaar zit,  hoe  hij samenw e r k t

en  wa t hem drijft. D ie dingen zijn
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Pierre Emanuel

“De vraag of iemand ergens wel wíl

werken, wordt vaak vergeten”
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extreem belangrijk bij het selecteren

van kand idaten  voo r een va c a t u r e .” Hins

meent in het  algem een: “De to egevo e g-

de waard e van een werving - en  selectie -

partner zit in de expertise van de mede -

w e r kers en de bereid heid die te d elen. In

het  fun ctieprofiel moe t je b ijvo o r b e e l d

ook de gro ei van  d e organisatie meene -

men.  Een goed b ureau kent de org anisa-

tie door en  door en treed t dienstve r l e-

nen d op. Dat gaat soms verder dan  wer-

ven en selecteren, zo kun je mensen bij -

voorbeeld help en met functionerings- en

c o a c h i n g g e s p r e k ke n .”

P ri j s - k wa l i te i t

Is het vinden van perfect personeel vo o r

ke y- functies toegestaan tege n elk e

prijs? Welk prijskaartje mag eraan han -

gen ? Emanuel is van mening dat ge ld

geen  rol speelt: “Een  criter ium als pr ijs

is onbelan grijk,  mit s return o n inve s t-

ment aantoon baar is.” Van der Spek en

Hin s den ken daar a nders ove r. Zij

m enen dat d e prijs- kwaliteit ve r h o u d i n g

in orde mo et zijn  en h ebben  gemerkt dat

b e d r i j ven vaak te makkelij k denken ove r

de kosten.  Va n de r Spek: “Veel organi-

saties denken: als het duu r is, zal het

wel goed zijn. Zij g aan on ve ra n t w o o r d

om met prijzen; ze zoud en best kr it i-

sche r mogen zijn.” Hins vo egt  h ie r wel

aan  toe dat kwaliteit go ed b eloond moet

worden, omdat  het uitgaven  op langere

termijn  vo o r komt, en dat  er van tevo r e n

d u i d e l i j ke afspra ken gem aakt moe ten

worden: “Na tuurlijk maak je als wer-

ving- en selectiebureau gara n t i e -a f s p ra -

ken.  Tot een bepaa ld e pe riod e ben j e

samen ve ran two ordelijk , mits j e als

burea u vat he bt op het proces b ij jouw

klant (san ering door reorgan isaties bij-

voorbee ld  is n atuurlijk uitgesloten) .”

I n te rn e t

Internet is voor werkzo e kende n een

steeds b elangrijker medium; op sites

speuren zij naar vacatures en hebb en de

eerste kennismaking met het bedrijf.  Het

eff ect van  vacaturesit es en bedrijven d ie

hun vacature op de eigen  site  zet ten, is

in de kranten - en tijdsch riftenw e r e l d

inmiddels merkbaar. Is het voor p&o’ers

nog  wel zinvol om toch een werving- en

selectiebureau in te ze tten? De forum-

deelne mers zij n het e ro ver eens dat de

kom st van intern et voor de cv- s c h u i ve r s

ond er h en e en bedreiging  vormt, ma ar

dat  het over het algemeen nieuwe kan-

sen betekent. Hins: “De bureaus die h et

voor de cent en doen va llen nu af, dat is

een g oede zaak,  omd at via  intern et h et

vinden  van cv’s voor werkgevers ve e l

eff iciënter gaat.” “Dankzij de digita le

snelweg kunn en w ij sne lle r werke n .

Internet is een  wervingsmediu m”, ve r t e l t

Van  der Spek.  “Maar h et con ta ctmoment

blijft belan grijk.  ‘Only people make it

h a p p e n ’,  vin d ik dan ook een mooie slo-

g a n .” Hins sluit zich daarbij aan: “Via

internet verloopt  d e voorselectie makke-

l i j ke r, maar o ok daarn a volgt  nog een

heel proces, waar de expert ise van wer-

ving- en  selectie bureau s belangrijk is.”

Em anuel slu it zich da arbij aan: “In ternet

biedt kan sen, waardoor werving- en

select iebu reau s e ind elijk worden

ged wongen  na te denken over hun

m o g e l i j ke rol in het  proces.”

O n t w i k ke l i n ge n

We l ke ontw ikkelingen  zien H ins,

Emanu el en Van der Spek  bij de werving

en  sele ctie  van h oge r opg eleiden ?

Em anuel gaat uitvoerig op  deze vra a g

in: “Bedrij ven moe ten nad rukke l i j ke r

n a d e n ken over hoe deze g roep e nerzij ds

te  in te re sseren, en anderzij ds te selecte-

ren.  Kwantiteit is vo o ralsn og geen pro-

bleem, kwa liteit des te me er. ‘Za c h t e ’

cr iter ia worden e xpliciet en meetbaa r

gem aakt, door inzet van een p rofessio-

neel instrumentarium.” Van  d er Spek en

Hins heb ben gemerkt dat deze zachte

criter ia geluk kig  bij opdra c h t g e vers ook

steeds belangrijker word en bij de  ke u ze

voor een kandidaat.  Hin s: “Bedrijve n

zij n op zoek naar ‘vaardigheden’ én

mense n die go ed kunnen  samenw e r ke n

en co mmuniceren.” Em an uel is opgeva l-

len dat ondernemingen  tegenw o o r d i g

l i e ver de werving  en selectie zelf regelen

en daa r g een apart bureau voor inscha-

kelen. “ Be drijven r ichten  hun e igen

organisatie in. Ze w illen  sollicitant en

st ructureel en professioneel afhand elen,

zodanig dat  hun  im ago intact  blijft en e r

geanticip eerd wordt  op  serieus gebruik

m a ken van kandidaten in de iets ve r d e-

re toeko m s t .” Van der Sp ek en Hins heb-

ben gezien dat de afgelopen twee jaa r

een ze kere ang st is ontstaan als gevo l g

van de kr impende markt , echter dat

punt is voorbij en zij zien de toeko m s t

rooskleurig teg emoe t. •

Te ks t: Liesbe th Ti m m e r m a n sMarjolein Hins Paul van der Spek

“Bedrijven zijn op zoek naar ‘vaardigheden’

én mensen die goed kunnen samenwerken

en communiceren.”
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