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selecteren & solliciteren

Wat moet voor jou eerst zichtbaar worden voor

je een werkrelatie aangaat
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Blijf je zitten waar je zit of..

Een praktisch boek voor werkgevers én sollicitanten.
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Voorwoord

Dit boek werpt een nieuw licht op het aangaan van werkrelaties. Dit omdat in dit
boek niet alleen gekeken wordt naar de bovenstroom van beide partijen maar
ook naar de onderstroom die meespeelt bij selecteren en solliciteren.

Tijdens kennismakingen worden oordelen niet enkel onderbouwd door de
zichtbare informatie is maar ook door goede vragen die het nog onzichtbare
zichtbaar moet maken.

Door het beschrijven van de boven- en onderstroom in organisaties tijdens
sollicitatietrajecten krijg je een completer beeld van zaken die je eigenlijk al wist
en voelde maar waar je nog geen woorden voor had. En precies voor die
ervaring, het willen weten en voelen of het klopt, hebben we dit boek geschre-
ven. Werkelijk weten wat de baan en de rol inhoudt en voelen of het straks klopt
als de stoel ingenomen wordt.

Een sollicitatie procedure kunt je gebruiken om beide partijen te laten groeien.
Kandidaten en werkgevers zijn goede spiegels voor elkaar. Wat zie je bij de
ander over jezelf en wat leer je over het aangaan van werkrelaties.

De inzichten in dit boek kun je meenemen en gebruiken als adviseur met wer-
ving en selectie in je takenpakket of als sollicitant. Het boek geeft een inkijk in
de analytische- en systemische manier van kijken naar het aangaan van nieuwe
werkrelaties.

Dankzij alle bestuurders, managers en kandidaten met wie we in de loop der ja-
ren zijn gaan samenwerken, leren we nog elke dag over wat er gebeurt in de
boeiende boven- en onderstroom van profit- en non profit organisaties.

Omdat we geloven in groei en in het delen van inzichten en bevindingen hebben
we dit e-book voor jou gemaakt.

Dit e-book bieden we je dan ook met heel veel plezier gratis aan!

Sjoerd de Vries en Clarice Marike Rozema



Selecteren, de werkgever

Zenden maar komt het ook aan?

Boven water (bovenstroom)

De werkgever heeft een vacature en stelt een functieprofiel op. In dat “zichtbare
functieprofiel” stelt de werkgever punten op die men belangrijk vindt en waar over
nagedacht is. De werkgever wil de beste kandidaat voor de vacante positie. Echter,
hoe krijgt men die beste kandidaat dan? Bij elke werkgever ontstaan er vragen, zowel
op papier als tijdens gesprekken. Deze vragen wil de werkgever overtuigend beant-
woord zien, zodat hun angst en twijfel wordt weggenomen. Immers, de werkgever
wil het beste voor de organisatie. en met de juiste kandidaat op de juiste plek is de
kans het grootst dat de werkgever het “beste” bereikt.

Onder water (onderstroom)

Zijn de omstandigheden bij de werkgever werkelijk ideaal en kan een ieder groeien
en bloeien? Vaak is de realiteit anders. Er kan sprake zijn van krachtenvelden die roet
in het eten gooien. Het betreft krachten van egocentrisme, ijdelheid, gemakzucht en
korte termijn denken. Er zijn ongewenste situaties denkbaar, waar medewerkers ge-
frustreerd van raken, die niet of onvoldoende worden aangepakt. Hieronder staan
een paar voorbeelden. Soms weet de werkgever onvoldoende wat er in de uitvoering
speelt. Er kan veel aandacht zijn geweest voor een te abstracte visie of een te opge-
smukte strategie die te weinig medewerkers iets zegt. Er kan een blindheid aanwezig
zijn voor de afstand staf-lijn, centraal-decentraal, hoog versus laag. Ook het doorzet-
ten van fusies en schaalvergroting kunnen frustreren bij het geheel. De organisatori-
sche reflexen van control en beheersing kunnen doorslaan en niet meer worden erva-
ren in de onderstroom als dé manier om de vinger aan de pols te houden.

Oftewel het weten en voelen wat er leeft in de onder- en bovenstroom van de orga-
nisatie is van levensbelang voor het geheel van de organisatie. Het is daarom voor de
werkgever ook belangrijk om te weten welke positie deze vacature inneemt en waar
deze vacature een plek vult in de organisatie. Dit zou de werkgever kunnen uitzoeken
want de kandidaat moet passen in de organisatie.



Solliciteren, de sollicitant

Vissen zegt nog niks over de vangst.

Boven water (bovenstroom)

De kandidaat. Je bent op zoek naar een nieuwe baan. De grote vraag is hoe je jezelf
zo goed mogelijk positioneert en verkoopt in de huidige arbeidsmarkt. Immers, hoe
beter je voor de dag komt, hoe groter de kans is dat je die fel begeerde droombaan
ook krijgt.

Jij (en niemand anders) hebt de regie over hoe jij voor de dag komt. Hoe jij jezelf
neerzet als toegevoegde waarde voor deze organisatie. Jij maakt keuze in jouw positi-
onering en die keuze heeft effect op de andere partij. Dit geldt voor het “zichtbare”
CV wat jij gebruikt bij het solliciteren. Hoe meer het CV opvalt en aansluit bij het ge-
vraagde profiel, hoe meer dit jouw kansen vergroten op die baan. Het geldt ook bij
een gesprek, immers, ook dan is het “zichtbaar” hoe jij je opstelt. De vraag is dan ook,
hoe zet je de jezelf in een goed daglicht zonder de waarheid geweld aan te doen.

Solliciteren is een nieuwe relatie aan durven te gaan met mensen in een organisatie
die je nog niet goed kent.



Onder water (onderstroom)

Je kennis en kunde kun je aanwenden in een organisatie en daardoor kun je voor el-
kaar toegevoegde waarde leveren. Jij maakt de organisatie completer, net zoals de
organisatie jou completer maakt. Indien je besluit om ergens te vertrekken, denk dan
eens aan het volgende: wanneer stop je werkelijk met bij de oude organisatie te ho-
ren? Is het al besloten wanneer en hoe je weggaat? Wat is de prijs van je gaan? Wat
kost het om bij een nieuwe organisatie te horen? Wat zijn je verwachtingen en wat
zijn die van de werkgever en de nieuwe collega’s? Worden al die verwachtingen
straks in het gesprek naar elkaar uitgesproken en helder?

Goed afscheid nemen is net zo belangrijk als goed arriveren op de nieuwe werkplek.

Welk spoor wil je achterlaten?



Uitnodigen ja of nee?
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Mag je mee uitvaren?

Boven water (bovenstroom)

De werkgever. Er volgt een uitnodiging van de werkgever voor een persoonlijke ken-
nismaking als er sprake is van een voorlopige match, een aansluiting op papier. Die
match vindt plaats tussen het functieprofiel en het CV. Een CV is een hulpmiddel om
ergens binnen te komen, je te tonen aan een systeem waar je bij wilt gaan horen. Het
CV wordt beoordeeld en vergeleken met de functie-inhoud en als er voldoende aan-
knopingspunten te vinden zijn, is er sprake van een voorlopige match!

De kandidaat. Hoe meer aha-erlebnissen hoe sneller de CV op de Ja-stapel komt te
liggen. De kandidaat wordt uitgenodigd voor een persoonlijke kennismaking. Zijn er
geen tot weinig aha-erlebnissen, dan wordt hij of zij helaas afgewezen omdat de CV
kennelijk teveel vragen oproept. Je hebt je onvoldoende gepositioneerd en de werk-
gever mist de toegevoegde waarde van jou voor de organisatie. Veel kandidaten
slaan nog onvoldoende de brug tussen wat de werkgever daadwerkelijk terug wil zien
in het CV en wat zij zouden kunnen toevoegen aan het gevraagde profiel. De kandi-
daat schrijft veelal een CV vanuit eigen ervaring zonder zich te verdiepen in wat de
werkgever belangrijk vindt.

Het zou jammer zijn als de werkgever jouw unieke mogelijkheden niet ziet. Voor bei-
den een gemiste kans. Het CV moet dé aanleiding zijn voor een gesprek tussen twee
partijen. Het CV is geen one-way ticket!



Onder water (onderstroom)

De werkgever. Vragen die je zou kunnen stellen ter voorbereiding: hoe ben je nog
verbonden met vorige werkgevers en eerdere systemen? Hoe ben je eerder wegge-
gaan? Waarom is dat zo gegaan? Welke netwerken en contacten mag je meenemen,
zowel uit eerdere banen als uit privé systemen zoals social media? Welke kwaliteiten
neem je nog meer mee dan de kwaliteiten van de functie. Vraag en geef je makkelijk
ondersteuning. Wat verwacht je in deze organisatie te vinden en in deze functie wat
je eerder niet had.

De kandidaat. Je wordt uitgenodigd voor een gesprek. Vragen die je je zou kunnen
stellen als voorbereiding zijn: Wie heeft eerder deze functie vervult? Wat is of was de
reden van het ontstaan van deze functie? Wie heeft hier voordeel bij? Wat levert het
voor de organisatie op? Waar is dit een oplossing voor? Staat het mij straks vrij om de
vrijgekomen plek in te nemen? Of zijn er nog belemmeringen?

Heb je de stroom mee?



Voorbereiding sollicitatiegesprek

Met de poten in de klei.

Boven water (bovenstroom)

De werkgever. Je heb als werkgever een eerste papieren selectie gemaakt. En nu be-
reid je je voor op het kennismakingsgesprek met de potentiéle kandidaat. Als werkge-
ver weet je van zaken die in en om jouw bedrijf spelen. Zaken waar de kandidaat
geen weet van heeft. Zaken die een rol gaan spelen bij het gesprek met de kandidaat.
Ook weet je dat bij de kandidaat zaken spelen waar jij geen weet van hebt. Je wilt dat
in het gesprek de beelden over en weer completer worden. Je wilt weten als werkge-
ver of de investering in deze sollicitant het geld waard is. Past deze kandidaat, on-
danks gebleken papieren geschiktheid, in het team? Je wilt bijvoorbeeld weten hoe
de kandidaat nu functioneert in zijn of haar huidige bedrijf? Wat is zijn of haar reden
voor vertrek? Was dit persoon uitgegroeid in dat bedrijf of is er een andere reden.
Wat zijn de ambities van de kandidaat. Kan deze kandidaat deze volgende stap aan?
Wat hebben de referenten over dit alles gezegd?



De kandidaat. Als kandidaat bereid je je voor op het kennismakingsgesprek. In een
sollicitatiegesprek zet je niet de verkoop van je zelf op nummer 1 maar de kwaliteit
van het gesprek. Het doel is het aangaan van een relatie. Los daarvan heb je als solli-
citant kennis genomen van de vacature en je hebt uitgebreid je ingelezen en alle ken-
nis die je kon vinden over de organisatie tot je genomen. Je hebt gekeken met wie je
het gesprek gaat voeren en bekeken wie dat zijn en welke plek ze innemen in de or-
ganisatie. Dit verhoogt de kwaliteit van het gesprek. Ook de functie profielen en de
competentie overzichten kan je nog een keer doornemen. Daarnaast heb je in je net-
werk gekeken of er mensen waren die je meer konden vertellen over de organisatie
en met deze contact opgenomen. Je hebt je sollicitatiebrief en CV nog een keer door-
gelezen. Nu is het tijd om na te denken over vragen waarover je nog geen informatie
hebt maar die je wel nodig hebt om een afgewogen keuze te kunnen maken. Je weet
dat het sollicitatie gesprek een kennismakingsgesprek is; een ontmoeting waar beide
partijen belang bij hebben.

Waar komt de wind vandaan.
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Onder water (onderstroom)

Soms moet je diep graven.

De werkgever. Hier spelen de volgende vragen: Wat neemt de potentiéle werknemer
mee? Durft en kan hij of zij de openstaande plek werkelijk in nemen? Past de sollici-
tant in het bestaande team? Weet de sollicitant welke plek hij of zij in gaat nemen in
de organisatie? Wat de taken en verantwoordelijkheden van de functie zijn? Past de
sollicitant in de organisatiecultuur? Hoe ga deze om met potentiéle conflicten? Hoe
gaat de toekomstige werknemer om met de balans van geven en nemen in de organi-
satie? Is het de werknemer duidelijk wat de toekomstvisie van de organisatie is? In
hoeverre kan en wil de sollicitant zich daaraan committeren? Waar wil de nieuwe po-
tentiéle werknemer over 5 jaar staan binnen of buiten de organisatie? Wat heeft de
werknemer nodig om te kunnen blijven functioneren? Met welke andere onbespro-
ken zaken moeten we nog meer rekening mee houden? Is hij of zij werkelijk beschik-
baar of nog met vorig werk of iets anders verbonden. Hoe kijkt hij of zij terug naar de
huidige baan. lemands achtergrond staat letterlijk achter de sollicitant, geeft dat de
persoon meer of minder kracht? Hoe voorkom ik dat nieuwe werknemer straks bo-
ven de waarde en verdienste van zijn of haar voorganger gaat staan en het oude werk
niet acht. Weet hij of zij dan dat de positie problematisch wordt en dat kans op con-
flicten groter wordt? Ook de meegegroeide klanten zijn immers gevoelig of iemand
verbonden is met de wortels van de organisatie.

Onderzoek wat het betekent voor de kandidaat om bij deze organisatie te kunnen /
mogen werken. Wat is hier wat hij of zij ergens anders nog niet heeft kunnen vinden.
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Als het om een nieuwe functie binnen de organisatie gaat, is het niet altijd wijs indien
de nieuwe medewerker die functie gaat invullen. Dat gaat vaak mis omdat een
nieuwe functie eerst erkend moet worden door partijen binnen de organisatie.

De kandidaat. Hier spelen de volgende vragen: Hoe heeft mijn voorganger afscheid
genomen, vrijwillig of onvrijwillig? Is de stoel werkelijk vrij om in te nemen? Is de loy-
aliteit van de medewerkers nog bij mijn voorganger? Wordt mij de plek gegund door
leiding en medewerkers? Kan ik hier mijn talenten inzetten? Zijn mijn taken en ver-
antwoordelijkheden ook duidelijk voor de andere medewerkers? Hoe is de balans van
geven en nemen in deze organisatie? Is de organisatie geneigd om te geven of te ne-
men? Welke richting neigt de organisatie op te gaan? Waar groeien ze naartoe. Wat
waren markante gebeurtenissen? Hoe zijn de verdiensten in vergelijking met andere
bedrijven uit de branche? Waardoor blijven mensen in deze organisatie? Doet de or-
ganisatie iets met duurzaamheid, goede doelen en de omgeving waarin ze functio-
neert?

Als het een nieuwe functie is ontstaat de vraag, is deze functie al binnen- en buiten-
huis erkend en geaccepteerd. Welk gedeelte van de functie kan ik als werknemer
vormgeven en welk gedeelte neemt de werkgever voor zijn of haar rekening.

Denk ook als sollicitant na over wat je bij deze organisatie denkt te vinden. Wat is
hier voor jouw ontwikkeling wat je elders nog niet gevonden hebt.

Land in zicht.
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Afwijzing
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Je hebt niet altijd de wind mee.

Boven water (bovenstroom)

Als de werkgever besluit om iemand niet aan te nemen, is dat een positieve keuze
omdat hij of zij denkt dat dit het beste is voor de organisatie. Hij of zij ziet de sollici-
tant niet deelnemen in de organisatie. Hier kunnen meerdere redenen voor zijn. Vaak
zijn dit redenen die buiten het CV liggen. De kandidaat past niet in het team of de sa-
lariswens lag niet op één lijn. Of de kandidaat presenteerde zich anders dan op basis
van het CV verwacht mocht worden. Of de kandidaat had een sterke voorkeur voor
bepaalde werkzaamheden die niet de hoofdwerkzaamheden zouden zijn in deze
functie. Er was geen klik.

13



Onder water (onderstroom)

Als kandidaat ben je begonnen met frisse moed aan je sollicitatietraject, echter je
kunt worden afgewezen. De ontstane twijfel en teleurstelling kunnen een deuk in je
zelfvertrouwen slaan. Hier spreken we van het niet-zichtbare stuk, immers het speelt
zich veelal in je hoofd af. Je piekert je suf over wat je verkeerd doet en wat je wellicht
anders had moeten doen. Ook vraag je je af wat er niet goed genoeg is aan jou of aan
jouw werkervaring en competenties. Het is zaak om dit los te laten en dat is makkelij-
ker gezegd dan gedaan. Het is goed om te weten dat een ieder last heeft van emoties
bij en na spannende gebeurtenissen; het is vervolgens de vraag wat je er mee doet!

Afwijzen is een risico die door beide partijen genomen wordt. Het zegt niet per defini-
tie iets over de kandidaat of de werkgever; het zegt vooral iets over de werkrelatie
die je wel of niet aangaat. Geen van beide partijen wil schade oplopen. Erkenning van
wat er gezien en gehoord is tijdens het gesprek, geeft respect aan de inzet van beide
kanten. Je hoeft elkaar niets te verwijten als je niet met elkaar in zee gaat. Beide par-
tijen hebben recht op deze keuze.

Het wordt vanzelf weer hoog water.
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Aannemen

Fijn dat je aan boord bent!

Boven water (bovenstroom)

De werkgever heeft het voorrecht om iemand aan te mogen nemen en welkom te he-
ten. De overeenkomst moet contractueel vorm krijgen en ondertekend worden door

beide partijen. Er zal formeel en startdatum afgesproken worden. Het is aan de werk-
gever om de nieuwe werknemer zo te faciliteren dat hij of zij optimaal kan presteren.

De nieuwe werknemer ondertekent het arbeidscontract en verbindt zich aan de orga-
nisatie. Wettelijk zijn dan elkaars rechten en plichten afgedicht.

Onder water (onderstroom)

De werkgever heeft ervoor gekozen om deze functie met deze inhoud aan de kandi-
daat te vergeven. Deze plek is nu voor hem of haar. Vé6r de nieuwe werknemer zat
er iemand anders op die plek en dat is voor beide even wennen nu hij of zij deze plek
inneemt. Deze plek heeft een werkhistorie en daarover wil het management en di-
recte werknemers de nieuwe collega bijpraten. Hij of zij hoort nu bij de organisatie en
is van harte welkom met alle bagage die hij of zij meeneemt. Fijn dat beide partijen
willen samenwerken.

De nieuwe werknemer neemt de open plek in en erkent daarmee de plek en de func-
tie in de organisatie. Hij of zij gebruikt de inwerkperiode om met open vizier te kijken
hoe de hazen lopen in deze organisatie. Dit is niet alleen waardevolle informatie voor
de nieuwe werknemer maar ook voor de werkgever.
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Conclusie

Boven water (bovenstroom)

Zowel bij de sollicitant als bij de werkgever zijn er bij sollicitatietrajecten zichtbare
elementen, namelijk CV’s, functieprofielen en/of competentieoverzichten. De CV’s en
de functieprofielen zijn waarneembaar en liggen in de bovenstroom van het sollicite-
ren.

Onder water (onderstroom)

De emoties van zowel werkgevers als van de kandidaten zijn niet-zichtbare elemen-
ten en liggen in de onderstroom van het solliciteren.

Het is dan ook goed om je te realiseren dat je als werkgever en als sollicitant twee za-
ken kunt veroorzaken.....

Je neemt de angst en twijfel weg of je wakkert de angst en twijfel bij de ander juist
aan!

Sjoerd de Vries

Clarice Marike Rozema

Fijn dat je de tijd genomen hebt.

Kiezen waar en bij wie je wilt horen begint met een... goede vraag.
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Sjoerd de Vries

Is opmerkzaam, onderzoekend, wilskrachtig,

vooruitziend, dapper, instinctief, inschikkelijk
en taai. Hij coacht en adviseert in organisaties
bestuurders, directies, HR managers en teams

in (persoonlijk) leiderschap- en team ontwikkeling.

In de board-rooms als ook op de werkvloer zet hij
samen met de ander nieuwe stappen op weg naar
een volgende ontwikkelingsfase.

www.sjoerddevries.org
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systemic coaching and consultancy

Over de auteurs
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Clarice Marike Rozema

Is ondernemend, helder, sensitief, onderzoekend en verbinder.
Zij stuurt haar team al 20 jaar aan, die voor talloze

organisaties in Nederland HBO-WO professionals

selecteren en werven. Ze rekruten met flair, stevigheid

en met beide benen op de grond. Door haar kennis van
functies doorgrond ze opdrachten snel en met flair.

Zij adviseert stakeholders uit organisaties op het gebied

van het aangaan van werkrelaties op top niveau.

www.hunterselect.nl

%vﬂ?r/select.
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