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EDWIN VERSPUI, VA SEARCH

RECRUITMENT-
PROCES TER 
DISCUSSIE

 Hoe zou jij de arbeidsmarkt voor IT-talent – rapporte-
rend aan een CIO of vergelijkbaar – typeren?
“Veel bedrijven die de afgelopen jaren zijn gaan 
outsourcen zijn vervolgens geconfronteerd met de uit-

GDJLQJHQ�RP�GH�H[WHUQH�SDUWLMHQ�HIIHFWLHI�DDQ�WH�VWXUHQ��'DW�YHU-
NODDUW�GH�YUDDJ�QDDU�VSHFLDOLVWLVFK�WDOHQW��PHQVHQ�PHW�HUYDULQJ�
in het managen van (offshore)leveranciers. Het kunnen scopen 
YDQ�SURMHFWHQ��RQGHUKDQGHOHQ�PHW�H[WHUQH�SDUWLMHQ�HQ�GH]H�NXQ-
nen managen zijn op dit moment veelgevraagd. Bedrijven wil-
OHQ� YHHODO� HHQ� SUR¿HO� YDQ� LHPDQG� GLH� XQLYHUVLWDLU� RSJHOHLG� LV��
met internationale ervaring, liefst binnen een relevante sector 
RI�JHULFKW�RS�HHQ�VSHFL¿HN�SURFHV��%HGULMYHQ�]LMQ�RS�GLW�PRPHQW�
ULVLFRPLMGHQG�HQ�]RHNHQ�YHHODO�SUR¿HOHQ�YDQ�PHQVHQ�GLH�LQ�HHQ�
YHUJHOLMNEDUH�VHWWLQJ�YHUJHOLMNEDUH�SUREOHPHQ�KHEEHQ�RSJHORVW�́

Naar welk type competenties zijn bedrijven, instellingen en 
overheden doorgaans op zoek?
“Ik noemde al offshore-ervaring en vendormanagement, vooral in 
KHW�NDGHU�YDQ�HHQ�NOHLQHU�ZRUGHQGH�&,2�RI¿FH��$OV�KHW�JDDW�RP�
GH�LQKRXG�ZRUGW�YDDN�VSHFL¿HNH�WHFKQRORJLVFKH�NHQQLV�JHYUDDJG��

zoals het kunnen uitrollen van gestandaardiseerde applicaties als 
SAP of Oracle. Ook blijft er veel behoefte aan mensen met senior 
SURJUDPPDPDQDJHPHQWHUYDULQJ� HQ� SUR¿HOHQ� PHW� GLHSJDDQGH�
DUFKLWHFWXXUNHQQLV��3UR¿HOHQ�GLH�KHW�QX�JRHG�GRHQ��]LMQ�JRHG� LQ�
KHW�PDQDJHQ�YDQ�LQWHUQH�HQ�H[WHUQH�VWDNHKROGHUV��]RDOV�GH�EXVL-
ness en andere senior managers, en de IT-vendors. In algemene 
zin moet men dus goed op senior niveau kunnen communiceren. 
'H�YUDDJ�QDDU�GLW�EXVLQHVVDFKWLJH�SUR¿HO�LV�QDWXXUOLMN�QLHW�QLHXZ��
PDDU�GH�DIJHORSHQ�YLMI�MDDU�ZHO�YHHO�JURWHU�JHZRUGHQ�́

Zijn mensen met de juiste kennis en vaardigheden voldoende 
voorhanden of lopen vraag en aanbod uiteen?
³'H�WDOHQWEHKRHIWHV�]LMQ�VSHFL¿HNHU�JHZRUGHQ��HQ�KRH�VSHFL¿HNHU�KHW�
SUR¿HO�KRH�JURWHU�GH�SRRO�PRHW�]LMQ�GLH�MH�GRRU]RHNW��+HW�WDOHQW�LV�HU�
ZHO��PDDU�RPGDW�YHHO�RUJDQLVDWLHV�RS�]RHN�]LMQ�QDDU�GH]HOIGH�SUR¿H-
len, moet je deze soms in het buitenland zoeken. Nederland is klein 
en zal qua talent steeds kleiner worden, ook al omdat veel bedrijven 
en organisaties zich in het kader van de globalisering niet tot Neder-
ODQG�]XOOHQ�EHSHUNHQ��+HW�LV�QLHW�]R]HHU�GH�NXQVW�RP�KHW�VSHFL¿HNH�
WDOHQW�WH�LGHQWL¿FHUHQ��GDW�LV�QLHW�]R�PRHLOLMN��+HW�JDDW�HURP�PHW�HHQ�
gestroomlijnd proces de voordelen voor zowel de organisatie als de 
potentiële werknemer helder te krijgen, waardoor er voor beide par-
tijen een logische upside te zien is. Ten slotte is een vlot hiringproces 
HVVHQWLHHO�RP�KHW�WDOHQW�LQ�GH�RUJDQLVDWLH�WH�NULMJHQ�́

Ligt daar de meerwaarde van gespecialiseerde executive-
search-organisaties?
“Dat is ons bestaansrecht. Een gespecialiseerde searchorganisa-
tie brengt niet alleen het juiste netwerk maar biedt ook een pro-
ces waardoor de hiringmanager volledig inzicht krijgt in welke 

De vraag naar hoger IT-personeel beweegt van 
generieke managementvaardigheden naar een 
specifieke combinatie van inhoudelijke kennis en 
een businessgericht profiel. Omdat zulke profielen 
schaars zijn, zullen bedrijven talentvolle IT’ers wel-
doordacht en gestructureerd moeten benaderen. 
Een gestroomlijnd proces is essentieel om talent 
binnenboord te halen, zo zegt Edwin Verspui van 
VA Search, gespecialiseerd in senior executives 
binnen het CIO- en consultancydomein.
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opties er in de markt beschikbaar zijn. Het interviewproces van 
HHQ�JHVSHFLDOLVHHUGH�H[HFXWLHYH�VHDUFKRUJDQLVDWLH�KHHIW�HHQ�KHHO�
‘open’ begin. Het interview is in eerste instantie als kennisma-
NLQJ��HHQ�DOJHPHHQ�EHHOG�YDQ�GH�NDQGLGDDW��'DDUQD�ZRUGW�XLWJH-
zocht wat de carrièredoelstellingen zijn. Deze benadering stelt de 
specialist in staat om te assessen of een bepaalde opportuniteit 
überhaupt past in het grotere carrièreplaatje. Het aannemen van 
een nieuw persoon in een team is tijdrovend en het goed ma-
nagen van kandidaten is essentieel voor de perceptie van het 
bedrijf in de markt. Een goede searchorganisatie is een goede 
representant van de hiringmanager en de vertrouwenspersoon 
die beide partijen niet alleen bij elkaar brengt maar ook goed 
YHUZDFKWLQJVPDQDJHPHQW�QDDU�EHLGH�SDUWLMHQ�GRHW�́

Wat is een goed recruitmentproces?
“Het valt voor organisaties vaak niet mee om toptalenten binnen-
boord te krijgen. De sollicitatieprocedures duren vaak veel te lang, 
waardoor het momentum verloren gaat en er geen aanname volgt. 
Ten eerste is het belangrijk dat er aan de hand van een aantal 
KHOGHUH�FULWHULD�JH]RFKW�ZRUGW�QDDU�HHQ�SUR¿HO��(U�PRHW�RYHUHHQ-
stemming zijn bij de hiringmanagers op basis van welke criteria 
geselecteerd gaat worden. Het is verleidelijk te blijven hangen in 
HHQ�ODQJH�SUR¿HOEHVFKULMYLQJ��ZDDU�LHGHUHHQ�LHWV�YDQ�]LMQ�PHQLQJ�
in terugvindt. Daarnaast moet er een duidelijk en kortlopend in-
terview- en beslissingstraject zijn. Interne betrokkenen moeten 
hun agenda’s vrijmaken. ‘Hiring’ is geen proces dat je er even ‘bij’ 
doet. Goed talent heeft vaak verschillende opties en wil snel kun-
nen beslissen. Het gaat mis wanneer je als organisatie niet snel 
genoeg bent. Dat heeft ook te maken met het feit dat kandidaten 
het rekruteringsproces zien als voorbeeld hoe effectief het bedrijf 
LV��ZLH�ZLO�HU�QX�ZHUNHQ�YRRU�HHQ�LQHIIHFWLHYH�EDDV"�(HQ�HI¿FLsQW�
KLULQJSURFHV�OHYHUW�VLJQL¿FDQW�EHWHUH�NDQGLGDWHQ�RS�

De structuur ontbreekt en het duurt vaak te lang. Kan het ook 
te snel gaan?
“Als een proces grondig is, gaat het niet gauw te snel. Wat ik wel 
UHJHOPDWLJ�KRRU�� LV�� µ,N�KHE�ELQQHQ�HHQ�SDDU�PLQXWHQ�GRRU�KRH�
iemand is.’ Mensen die dat zeggen, nemen vaak de verkeerde 
mensen aan. Een goed interview heeft structuur. Allereerst uit-
zoeken wat de kandidaat wil, welke balans en uitdagingen hij of 
zij zelf zoekt. In welke setting is iemand succesvol geweest, welke 
omgevingsfactoren waren van belang, wat heeft hij of zij ervan 
geleerd? De tweede fase in het interview is helder uiteenzetten 
waar het bedrijf behoefte aan heeft. Waarom bestaat de positie 
en waarop wordt de persoon die deze rol gaat doen afgerekend? 
Welke omgeving is er, met welke targets, collega’s en andere be-
langhebbenden? De derde fase is samen beoordelen of er eventu-
eel een match is; is er voor beide partijen een duidelijke upside en 
VFRRUW�GH�NDQGLGDDW�JRHG�RS�GH�JHVWHOGH�FULWHULD"´

Je vertelde net over upside voor beide partijen; kun je dat ver-
duidelijken?
“Het is zowel voor het bedrijf als de kandidaat een voordeel wanneer 
HU�HHQ�]HNHUH�UHN�LQ�KHW�SUR¿HO�]LW��%LM�HHQ�VWDS�YRRUXLW�NDQ�GH�NDQGL-

daat zich uitleven in een nieuwe baan, en is daarmee over het alge-
meen een tevreden werknemer. Voor het bedrijf zijn de risico’s be-
SHUNW��RPGDW�HU�JHQRHJ�HUYDULQJ�LV�LQ�GH�ELQQHQ�KHW�SUR¿HO�EHQRHPGH�
gebieden. Wanneer organisatie en kandidaat voldoende bij elkaar 
blijken te passen, en er voor beide partijen voor de langere termijn 
een duidelijk voordeel te behalen is, kun je starten met het inhoude-
OLMN�DVVHVVPHQWGHHO�YDQ�KHW�LQWHUYLHZ��GH�HUYDULQJ�YDQ�GH�NDQGLGDDW�́

Hoe beoordeel je de ervaring in een interview?
“Het eerste deel richt zich op de criteria die zijn opgesteld in het 
JHZHQVWH�SUR¿HO��'H�YUDJHQ�PRHWHQ�JHULFKW�]LMQ�RS�KRH�PHQVHQ�KHW�
KHEEHQ�JHGDDQ�LQ�FRQFUHWH�VHWWLQJV�LQ�KHW�YHUOHGHQ�±�QLHW�LQ�HHQ�¿F-
tieve omstandigheid. Vraag bij deze voorbeelden door, vraag naar 
getallen en ga op de drie tot vijf belangrijkste criteria echt de diepte 
LQ��9HUYROJHQV�QHHP�MH�HHQ�PRPHQW�RP�VDPHQ�WH�UHÀHFWHUHQ��KRH�
verhouden de gegeven voorbeelden van de kandidaat zich tot de si-
tuatie bij de hiringmanager en waar zitten verschillen? Deze fase is 
essentieel, omdat je hier een beeld krijgt of de kandidaat überhaupt 
UHÀHFWHHUW�HQ�GH�FRPSOLFHUHQGH�HOHPHQWHQ�YDQ�KHW�SUR¿HO�]LHW��,Q�
deze fase verwacht je als interviewer het nodige enthousiasme voor 
de besproken rol en het bedrijf. Blijft deze uit, dan is het onwaar-
VFKLMQOLMN�GDW�GH�MXLVWH�NDQGLGDDW�DDQ�WDIHO�]LW�́

Wanneer iemand enthousiast is, duw je hem een contract onder 
de neus?
“Wanneer je constateert dat de baan voor beide partijen past, en 
GH�NDQGLGDDW�GXV�JRHG�VFRRUW�RS�GH�FULWHULD��DGHTXDDW�UHÀHFWHHUW�
op de verschillen tussen de huidige en nieuwe omgeving, en ook 
nog eens erg enthousiast is, dan heb je de eerste goede kandidaat 
op de shortlist. Het is dan inderdaad essentieel om snelheid te 
behouden, een aantal vervolggesprekken met collega’s op te zet-
WHQ�HQ�YORW�PHW�HHQ�FRQFUHHW�YRRUVWHO�WH�NRPHQ�́

Wat doe je wanneer je als organisatie eenmaal de juiste kandi-
daat hebt binnengehaald?
³(HQ�JRHG�LQWURGXFWLHSURJUDPPD�LV�EHODQJULMN��HU�NRPW�YHHO�DI�
op een werknemer en in de beginfase is het essentieel veel con-
tact te hebben. Voor senior personen is het belangrijk dat in de 
beginfase veel aan kennismaking wordt besteed met alle stake-
KROGHUV�HQ�PHQ�QLHW�WH�VQHO�YRRUQDPHOLMN�RSHUDWLRQHHO�EH]LJ�LV�́

“NEDERLAND IS KLEIN EN ZAL QUA 
TALENT STEEDS KLEINER WORDEN”
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