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DEEL 4 Recruitmentthema’sin 23 vraagstukken

VRAAGSTUK 36
Hoe voer ik een goed online selectiegesprek?

In maart 2020 moesten we er massaal aan geloven: plotseling werden alle selec-
tiegesprekken online gesprekken. Waar we voorheen wel eens een enkel gesprek
voerden via Skype, FaceTime of WhatsApp, ging nu alles ineens digitaal.

We gebruikten en masse Zoom, Microsoft Teams, Google Meet, Webex. Hoe ging
dat bij jou? Ging dat technisch altijd goed?

Omdat ik ervan uitga dat we deze nieuwe werkwijze in een hybride vorm continu-
eren, hier wat tips en aandachtspunten.

Tips voor de voorbereiding van een online selectiegesprek
Stuur de kandidaat bij de uitnodiging voor het gesprek een goede instructie
van de tool mee die je tijdens het gesprek gaat gebruiken.
Kies voor een professionele locatie met goed bereik en kies voor een profes-
sionele achtergrond.
Draag de kleding die je op het werk ook zou dragen.
Maak vooraf afspraken met je collega/interviewer over wie wat doet tijdens
het gesprek.

Tips voor een nog betere candidate experience
Kies voor een professionele profielfoto die de kandidaat te zien krijgt, mocht
jouw camera uitstaan.
Maak een testafspraak met de kandidaat om te checken of de tool die je ge-
bruikt, werkt. Dat haalt wat spanning bij de kandidaat weg. In het algemeen
vinden kandidaten online selectiegesprekken extra spannend.

Tips voor de start van een online selectiegesprek
Sluit alle andere programma’s of apps af. Je krijgt een betere kwaliteit.
Wees op tijd, de kandidaat is zeker op tijd en zenuwachtig.
Let op het geluidsniveau, jouw achtergrondfoto of omgeving.
Zorg dat jezelf goed in beeld bent. Niet te dicht bij de camera, maar ook niet te
ver weg.
Start met een glimlach, dat helpt echt, probeer maar.
Realiseer je dat de kandidaat een online gesprek nog spannender vindt dan
een regulier gesprek. Het op gemak stellen is dus belangrijk.
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De chit-chat gaat nu online, zorg dat je hiervoor een aantal luchtige vragen
hebt. Hoe is het om dit gesprek online te voeren?

Oordeel niet over de achtergrond of de omgeving waarin de kandidaat zich
bevindt.

Algemene tips voor een online selectiegesprek

Herhaal bij de start wat je doet als er technisch iets misgaat. Bijvoorbeeld dat
je de verbinding tweemaal probeert te leggen en daarna overgaat tot bellen.
Introduceer jezelf en je gesprekspartner.

Geef aan dat je aantekeningen maakt. Buig niet helemaal naar beneden als je
schrijft, dan ziet de kandidaat alleen jouw haarkruin.

Zorg dat je de tijd bewaakt.

Houd oogcontact met de kandidaat.

Geef'je collega, zoals vooraf afgesproken, ruimte voor het stellen van vragen.
Geef ruimte aan de kandidaat voor het stellen van vragen.

Het belangrijkste is dat je aandacht en tijd besteed aan de voorbereiding!
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VRAAGSTUK 39
Vraag je nog om een cv of ga je ook
voor open hiring?

Zoals je al in eerdere vraagstukken hebt kunt lezen, wordt de arbeidsmarkt steeds
krapper en is er sprake van veel vooroordelen en van mismatch van vraag en aan-
bod.

Toch zullen de tekorten aan personeel gaan toenemen. Hoe zorg je er dan voor dat
er voldoende instroom is om zo jouw bedrijfsdoelstellingen te halen? Blijf je altijd

om het cv vragen of probeer je nieuwe mogelijkheden uit?

Opties

Je kunt een structureel stagebeleid opzetten. Je laat studenten stage lopen.
Vervolgens blijf je de stagiaires tijdens hun studie volgen. In overleg natuur-
lijk. En je nodigt hen uit te solliciteren na de studie.

Je kunt starten met opleidingsklassen of traineeships.

Talentpools opzetten.

Meer focus leggen op competenties in plaats van op opleiding of certificaten.
Kiezen voor open hiring.

Wat is open hiring?

De term verklapt al het een en ander: open aanname, zonder cv, zonder ge-
sprek. De werkzoekende bepaalt of zij/hij geschikt is voor het werk. ledereen
kan ongeacht achtergrond of ervaring starten indien je voldoet aan alle wet-
telijk gestelde eisen. Hiermee worden onbewuste vooroordelen uitgesloten.
De medewerker krijgt vanaf dag één betaald, met uitzicht op een vast contract.
Open hiring is gestart in de Verenigde Staten bij Greyston Bakery waar deze
vorm al meer dan 35 jaar bestaat.

In Nederland wordt open hiring inmiddels ook toegepast en is met name suc-
cesvol in operationele rollen.

Deze vorm zien we al heel goed werken in supermarkten, productieomgevin-
gen, schoonmaak en horeca.

Meer informatie kun je vinden op openhiring.nl, een initiatief van Start Foun-
dation. Zie ook voorbeeld 27 in deel 6.

Ben jij klaar voor open hiring?
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DEEL 5 Employer branding-thema’s in 18 vraagstukken

VRAAGSTUK 48
Wat is het belang van employer branding?

Veel bedrijven worstelen met het bereiken van de juiste kandidaten voor hun
organisatie. In een krappe arbeidsmarkt is het belangrijk om naast de strategische
en recruitmentthema’s te kijken naar de arbeidsmarktpositionering van jouw
organisatie, oftewel jouw employer brand.

We spraken eerder al over:
De impact van een effectief selectieproces met daarin de ondersteuning van
een recruitmentsysteem (vraagstuk 25 en 26).
Het belang van een goede candidate journey met daarin alle touchpoints
waarin met de kandidaat gecommuniceerd wordt (vraagstuk 3).

MAAR WAT IS DAN HET BELANG VAN EEN EMPLOYER BRAND, JOUW WERK-
GEVERSMERK?

Zichtbaarheid creéren op de arbeidsmarkt zorgt voor een kwalitatieve stroom aan
kandidaten.

Bij een goed employer brand:
zullen kandidaten eerder voor je kiezen;
zal de kwaliteit van de sollicitanten verbeteren;
- zijn interne medewerkers betrokken en trots;
blijven interne medewerkers langer;
zullen de wervingskosten lager zijn.
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DEEL 6 Inspirerende voorbeelden uit de markt

VOORBEELD 27
Open hiring voor de werving van schoonmaak-
personeel - Stoffels Bleijenberg

Aanleiding
Extra wervingskanaal voor een lastig te werven doelgroep.

Aanpak

Schoonmaakbedrijf Stoffels Bleijenberg uit Zeeland doet het net even anders. Bij
hen heb je de mogelijkheid om zonder een cv of motivatiebrief aan de slag te gaan;
het principe van open hiring zoals in vraagstuk 39 beschreven. De advertentie:

Een baan zonder sollicitatiegesprek iets voor jou?

Stoffels Bleijenberg doet het anders!

- Je hoeft geen sollicitatiegesprek te voeren.

- Erworden geen vragen over je (werk)verleden gesteld.

- Jij bepaalt zelf of je geschikt bent voor onze vacature.

- Wiljij in de housekeeping werken?

- Benijij een aanpakker, collegiaal, betrouwbaar en fysiek fit genoeg voor het werk?
- Benjij stressbestendig?

- Ben jij gastvrije

- Spreek je Nederlands of Engels?

- Dan ben je van harte welkom bij Stoffels Bleijenberg!

- Laat jezelf op de inschrifflijst zetten en je wordt gebeld zodra je bovenaan de lijst staat!

Wij bieden jou:

- Een baan binnen een leuk team in de housekeeping omgeving Vlissingen.
- Uren in overleg van minimaal 10 uur tot maximaal 30 vur in de week.

- Werktijden volgens rooster tussen 09:00 uur en 15:00.

- Werkdagen in overleg van maandag t/m zondag.

- Opleidingen en doorgroeikansen mogelijk.

- Uitzicht op een vast dienstverband.

- Salaris volgens de CAO.

Schrijf je in voor deze mooie kans!
Meld je aan tussen 08:30 en 17:00 van maandag tot en met vrijdag en laat jouw naam, telefoonnum-
mer en mailadres noteren op de ‘wachtlijst. Zodra je boven aan de lijst staat, word je gebeld om aan

de slag te gaan!

Conclusie

Het inzetten van open hiring als extra wervingskanaal is lef tonen, openstaan
voor de persoon in plaats van het cv. Ik ben ervan overtuigd dat veel werkgevers
zullen volgen.
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Hoe maak je een recruitmentstrategie?

Wat zijn de voor- en nadelen
van outsourcing?

Een wirwar aan tools en innovatie,
hoe kies je de juiste?

Wat is het belang van employer branding?
Hoe bereik je je doelgroep?

Hoe voer je een goed selectiegesprek?

Deze en nog veel meer vragen komen aan
bod in het eerste complete Nederlandse
handboek voor recruitment en employer
branding. Het bevat een schat aan prak-
tische informatie en is een vraagbaak die
iedere recruiter op zijn bureau moet hebben.

Gusta Timmermans leert je werken

met haar Total Talent Acquisition Model.
Dit integrale model bestrijkt alle facetten
van het vakgebied: de strategische thema's,
de specifieke recruitment-thema's en de
specifieke employer branding-thema's.

Met dit model kun je O-metingen doen

Voor jouw organisatie om te zien waar je
staat en waar je nog kunt optimaliseren.

Gusta 'Met dit boek wil ik bereiken dat alle Nederlandse bedrijven en organisaties

Timmermans

die uitdagingen ervaren bij het aantrekken van personeel zich bewust worden

van de kansen en mogelijkheden. Ik daag je uit om de basis voor het aannemen

van personeel op orde te brengen en jezelf strategisch verder te ontwikkelen.'

Gusta Timmermans is een boegbeeld van
recruitment in Nederland. Ze is de oprichter
van Recruitment Builders en adviseert sinds
2018 organisaties over hun vraagstukken
rond recruitment en employer branding.
Door haar jarenlange ervaring in de vitzend-
branche als eigenaar van een eigen werving
en selectiebureau, als hoofd Recruitment

bij ING en 7,5 jaar als trotse voorzitter van
Recruiters United is zij inmiddels een top-

expert. Eerder schreef zij het boek 7199 vragen
voor een succesvol selectiegesprek.
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