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afdeling moet verkrijgen en tevens
goed moet samenwerken.

Planningsoefening is de zesde
veel gebruikte simulatie. Hier
moet de kandidaat werkzaamheden
voor zijn werknemers of voor zic-
hzelf plannen, veelal voor een
dag.

Als een na laatste het manage-
ment game. Hierbij dienen kandi-
daten zich voor enkele uren te
verplaatsen in een bepaalde rol,
veelal met tegenspelers die een
ander team vormen. Door de rol-
len te wisselen kunnen vele ken-
merken bekeken worden.

Als laatste het gedragsgerichte
interview. Hierbij wordt de kandi-
daat gevraagd om bepaalde situa-
ties uit het verleden zo nauwkeu-
rig mogelijk te beschrijven, om te
kijken hoe de kandidaat handelde
en zo een beeld te schetsen van
het te verwachten handelen van de
sollicitant in de nieuwe functie.

Positie van de sollicitant

De sollicitant staat in de gehele
procedure vrij zwak. Hij of zij wil
graag een baan en de assessor
beslist daar over. Er is dus geen
sprake van een gelijkwaardige
relatie, zeker niet gezien de hoge
werkloosheid. Of je moet al zo
goed zijn, dat ze jou vragen, maar
dat overkomt slechts weinigen.

Een eerste probleem bij alle
tests is onbewuste of bewuste di-
scriminatie. Een test kan bepaalde
groepen uit de samenleving lager
laten scoren. Dit kan bewust ge-
beuren of onbewust, door bijvoor-
beeld bepaalde eisen te stellen die
men onmisbaar vindt voor de fun-
ctie, maar het eigenlijk niet zijn.
Bekende voorbeelden van discri-
minatie zijn ras, geslacht, leeftijd
en
lichamelijke handicaps.

Ten tweede de rechtspositie
van de sollicitant. Deze is slecht
geregeld. De selecteur hoeft zich
slechts aan een beperkt aantal re-
gels te houden en vele aanvullen-

de regels van bijvoorbeeld
branche-organisaties zijn slechts
richtlijnen. En misschien het be-
langrijkste probleem, inherent aan
de ongelijke relatie: protesteren
verkleint de kans op de baan! Bo-
vendien bewijs het maar! Sollicite-
ren is voor een groot deel een su-
bjectief proces, waarbij veel selec-
teurs afgaan op de eerste indruk.
Er is altijd wel een reden te ver-
zinnen, waarop men iemand kan
afwijzen zonder de werkelijke re-
den te noemen. De reden "Wij
verwachten dat u niet goed binnen
de bestaande organisatiecultuur
zult passen”, kan altijd naar voren
worden gebracht.

Een derde probleem vormt de
trukendoos van de selecteur. Er
zijn legio voorbeelden van te ge-
ven: geen stoel voor de sollicitant
in de kamer, de selecteur doet als-
of hij de sollicitant niet hoort bin-
nen komen, de sollicitant tegen
het licht laten in kijken, de ver-
warming hoog zetten en zelf je
jasje uit doen, het geven van slec-
hte testresultaten terwijl dat niet
het geval is, in een assessment
center een assessor mee laten spe-
len in de simulatie en hem bewust
de boel laten verzieken, enzo-
voorts. En dit is nog maar een
kleine selectie uit de trukendoos.
Als sollicitant dien je
hierop assertief en niet agressief te
reageren. Als kandidaat valt tij-
dens of na een dergelijke behande-
ling ook te overwegen of men
voor een organisatie wil werken.
Haalt de organisatie dergelijke
geintjes alleen uit met sollicitanten
of ook met het personeel...

Een vierde probleem vormt de
verborgen agenda van de personen
in de organisatie. Want als men
eenmaal tot de laatste ronde is
doorgedrongen zal men vaak te
maken krijgen met een panel. In
dit panel kunnen de personen bot-
sende belangen hebben. De chef
wil een niet te goede onderge-
schikte hebben (niet de beste kan-

didaat), de toekomstige collega
wil de positie van de chef ovemne-
men en wil een nieuw persoon
voor zijn eigen functie (andere
functie-eisen) en het hoofd perso-
neelszaken wil gewoon de beste
kandidaat. Ook al ben je mis-
schien de beste kandidaat voor de
aangeboden functie, de kans is vrij
groot dat je het niet wordt.

Conclusie

Wat is nu het belangrijkste bij het
solliciteren? Voorbereiden! Zorg
ervoor dat je goed voorbereid be-
gint aan de procedure. En ver-
trouw op eigen kunnen. Veel suc-
ces. @
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Drie jaar geleden richtte Martijn Nitzsche, die aan de
TU Delft als mijnbouwkundige is afgestudeerd, de
Talentendatabank op. De Talentendatabank is een
elektronische intermediair op de arbeidsmarkt van
hoog opgeleiden. Nitzsche stortte zich op het feno-
meen arbeidsmarkt, in zijn woorden een diffuus sys-
teem. Volgens Nitzsche denken werkgevers te weten
wie ze voor een bepaalde functie zoeken. Maar om-
dat ze het aanbod niet kennen, kunnen ze dat eigen-
lijk niet denken. Bovendien zijn werkgevers er eigen-
liik nooit zeker van of de ideale persoon tussen de
kandidaten zit, ook al zijn er bijvoorbeeld honderden
reacties gekomen op een advertentie. CV.'s zijn gril-
lig meent Nitzsche. Daarmee bedoelt hij dat elke loo-
pbaan wel een verrassende wending kan nemen. Daar
wordt volgens hem in onvoldoende mate rekening
mee gehouden. Werkgevers laten in de selectie te
snel bepaalde kandidaten buiten de boot vallen, om-
dat de selectie anders te moeilijk wordt. Niet in Delft
gestudeerd of geen drs. voor je naam? Dan val je
direct af en naar andere bekwaamheden wordt niet
gekeken.

De Talentendatabank houdt in de selectie wel gro-
ndig rekening met de grilligheid van CV’s. De selec-
tie gebeurt met behulp van een neutraal netwerk, dat
ontworpen is door het Amsterdamse bureau Sentient
Machine Research. Een neutraal netwerk is geinspi-
reerd op het menselijk brein en is zodanig in staat te
leren. Het grote voordeel van neutrale netwerken is
dat ze niet afhankelijk zijn van goed gedefinieerde
regels en dat ze zelfs geschikt zijn voor toepassingen
waarvan de regels onvolledig, onbetrouwbaar of on-
bekend zijn. Aangezien de regels van selectie meestal
niet volledig duidelijk zijn (waarom valt een kandi-
daat nu eigenlijk in de smaak?), lijkt een neutraal
netwerk uitermate geschikt om vraag en aanbod op
de arbeidsmarkt op elkaar af te stemmen,

De wijze waarop de Talentendatabank werkt en de
software die hiervoor is ontwikkeld is uniek in de
wereld. Zoekende werkgevers vinden bij Nitzsche een
geautomatiseerd bestand van tienduizend dossiers
over ‘talenten’ onder de ruim zestigduizend afgestu-
deerden. De gemiddelde advertentie vraagt leeftijd,
geslacht, opleiding, ervaring en motivatie. De Talen-
tendatabank gaat verder.

De Talentenbank biedt een eigentijdse manier om
vraag en aanbod op elkaar af te stemmen. Het is een
bureau dat hoger personeel selecteert met behulp van
een neutraal netwerk. Het neutrale netwerk van de

Talentendatabank weegt als het ware die aspecten uit
iemands CV die voor de functie het belangrijkst zijn.
Momenteel is de databank gevuld met meer dan tien-
duizend CV’s, zowel op universitair als op HBO-ni-
veau. Doet een bedrijf voor de vervulling van een
bepaalde vacature een beroep op de Talentendata-
bank, dan krijgt het een fax met de tien beste kandi-
daten. Deze CV's zijn anoniem. Als een bedrijf een
bepaalde kandidaat wil uitnodigen, wordt deze eerst
door de talentendatabank benaderd. Komt het tot een
gesprek, dan betaalt het bedrijf zevenhonderdvijftig
gulden. Wordt de kandidaat aangenomen, dan komt
er nog eens een bruto maandsalaris bij.

In de afgelopen jaren zijn op die manier enkele
honderden mensen aan een baan geholpen. Grote be-
drijven en instellingen zoals BSO, Procter & Gamble,
Rijkswaterstaat, PTT Research en Marks & Spencer
doen regelmatig met succes een beroep op de Talen-
tendatabank. Werkzoekenden, zowel net afgestudeer-
den als naar nieuwe uitdagingen zoekende werkne-
mers, kunnen zich kosteloos inschrijven. Ze krijgen
van de Talentendatabank een inschrijvings-diskette.
Per vraag moet de kandidaat aangeven in hoeverre
het aangeroerde onderwerp voor hem van belang is.
Ook moet elke kandidaat een karakterschets geven en
de vijf beste en slechtste eigenschappen omschrijven.
Hij moet zichzelf dus beschrijven en aangeven welke
eigenschappen het meest en welke het minst bij hem
passen.

Bedrijven kunnen op basis van het ideale profiel
zelf de meest geschikte kandidaat selecteren. Bij de
selectie van kandidaten wordt de werkgever bijge-
staan door een speciaal ontworpen software-program-
ma ("Datadetective”). Hierin kunnen niet alleen harde
eisen als leeftijd of geslacht worden gesteld, maar
ook zachte eisen als medische achtergrond, commer-
cieel gevoel, leidinggevende capaciteiten of zelfstan-
dig kunnen werken. Op een dergelijke manier kan
een bedrijf in een mum van tijd de meest geschikte
kandidaat opsporen. In principe kunnen bedrijven zelf
selecteren, maar in de praktijk laten zij het uitvissen
liever aan de Talentendatabank over. De Talentenda-
tabank kan snel en flexibel de meest geschikte kandi-
daat opsporen.
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