


Wat gaan we vandaag doen? 

➢ Belang van slimme selectie keuzes voor HR

➢ Introductie Matching Tool Softmatch

➢ Stellingen en opdracht 



Even voorstellen
Geboren in Amsterdam, opgegroeid in Aalsmeer

15 jaar recruitment industrie

Begonnen met Global Talents in 2011

Sinds 2015 recruitment technologie

Oprichter Recrout.com en Softmatch.ai

30 meest inclusieve leiders NL  (MT Sprout) 

Spreker HR/Recruitment events

Diverse advies raden

Voormalig bestuurslid NVP

Karim Akhlal, 42



Over Recrout 

Recrout is opgericht in 2015 door een recruiter die het selectieproces wilde verbeteren.

Missie:

Organisaties helpen om betere selectie beslissingen te nemen door 
kandidaten objectiever en eenvoudiger met elkaar te vergelijken.



Organisaties die met Recrout werken 

Overheid I Onderwijs I Publieke organisaties



De kern van HR

Het optimaal inzetten, ontwikkelen en 
behouden van menselijk kapitaal

En dat begint allemaal bij de instroom van talent…



De impact van een verkeerde hire

Financieel
● salaris zonder rendement
● kosten voor recruitment en onboarding
● opnieuw opstarten van het proces

Organisatorisch
● vertraging in projecten en doelstellingen
● extra druk op het team
● verlies van continuïteit

Team & cultuur
● impact op teamdynamiek
● frustratie bij collega’s
● verminderde betrokkenheid

Management & recruitment
● tijd van hiring managers en recruiters
● opnieuw interviews en afstemming
● verlies van vertrouwen in het proces

Een verkeerde hire kost niet alleen geld, tijd, energie en momentum — maar is ook een gemiste kans op 
de juiste kandidaat.

Hiring is niet alleen een HR-beslissing, maar ook een economische beslissing…



De impact van de juiste hire

Impact op prestaties
● hogere productiviteit
● betere kwaliteit van werk
● sneller behalen van doelstellingen

Impact op team
● versterkt samenwerking
● verhoogt energie en motivatie
● tilt het niveau van het team omhoog

Impact op organisatie
● betere resultaten
● meer innovatie
● sterkere cultuur

Eén goede hire kan het verschil maken voor een team — en soms voor de hele organisatie.



Waarom traditionele selectie structureel tekort schiet

De meeste organisaties selecteren nog steeds op basis van CV’s, diploma’s en interviews — terwijl ze 
verwachten dat dit leidt tot consistente, objectieve en herhaalbare beslissingen.

● CV’s zeggen iets over verleden, niet over geschiktheid voor deze rol
● Diploma’s zijn een voorwaarde, maar zelden een onderscheidende factor
● Interviews zijn subjectief, lastig vergelijkbaar en gevoelig voor bias
● Beslissingen verschillen per manager, per team en per moment
● Selectie wordt hierdoor moeilijk uitlegbaar aan MT, OR en kandidaten

Het probleem is niet een gebrek aan goede kandidaten — het probleem is hoe 
selectiebeslissingen tot stand komen.



De verkeerde reflex

Waarom meer instroom en meer tooling het probleem niet oplossen

Als selectieproblemen zichtbaar worden, reageren organisaties vaak met extra middelen — niet met een 
betere besluitstructuur.

Wat organisaties vaak doen:

● Extra vacaturesites inzetten
● Meer kandidaten uitnodigen
● Nog een interviewronde toevoegen
● Nog een tool of assessment toevoegen

Wat dit oplevert:

● Meer volume, maar niet meer duidelijkheid
● Meer meningen, maar geen betere vergelijking
● Meer data, maar geen eenduidige beslissing

Het probleem zit niet vóór de selectie — het zit ín de manier waarop keuzes worden 
gemaakt.



Het kerninzicht

Selectie is geen instroom probleem — selectie is een besluitvormings probleem

Organisaties investeren veel in het verzamelen van kandidaten, maar nauwelijks in het structureren van 
de beslissing zelf.

● Kandidaten worden beoordeeld één voor één, niet in context
● Criteria verschillen per manager, team en moment
● Afwegingen blijven impliciet en moeilijk overdraagbaar
● Vergelijken gebeurt op gevoel, niet op vooraf vastgelegde weging

Instroom & tools

(CV’s, LinkedIn, ATS, 
interviews)

Leegte in het midden

“Hier gaat het mis”

Besluitvorming

( geen expliciet kader)

Zonder een expliciet besliskader is elke selectie per definitie subjectief — hoe professioneel het 
proces ook lijkt.



Frictie in recruitment 

Waar ontstaat frictie in recruitment?

In het dagelijkse werk van recruiters ontstaan op meerdere momenten fricties.

Bijvoorbeeld:

● Kandidaten zijn moeilijk vergelijkbaar
● Succescriteria zijn niet vooraf duidelijk
● Hiring managers kijken naar verschillende dingen
● Interviews zijn subjectief
● Beslissingen worden achteraf verklaard
● Het is moeilijk om keuzes goed te onderbouwen

Op elk van deze momenten wordt het moeilijker om de belangrijkste vraag goed te beantwoorden:

Wie nemen we aan?



Frictie 1 : kandidaten zijn moeilijk vergelijkbaar 

Je hebt drie sterke kandidaten:

Kandidaat A
Sterk CV
Veel ervaring
Goede track record

De één heeft het beste CV.
De ander had het beste gesprek.
De derde past het beste bij het team.

1. Wie kies je?
2. Waar baseer je die keuze dan op?
3. Wat bepaalt dan wie de beste kandidaat is?

Kandidaat B
Goed gesprek
Sterke communicatieve vaardigheden
Maakt een goede indruk

Kandidaat C
Past goed bij het team
Motivatie is sterk
Lijkt goed in de cultuur te passen



Frictie 2 : Hiring managers kijken naar verschillende dingen 

Je hebt een kandidaat gesproken met meerdere stakeholders.

Hiring manager 1 zegt:
“Sterk profiel, veel relevante ervaring.”

Hiring manager 2 zegt:
“Ik mis nog wat senioriteit.”

Hiring manager 3 zegt:
“Voor mij is teamfit het belangrijkste.”

De één kijkt naar ervaring. De ander naar senioriteit. De derde naar teamfit.

Iedereen kijkt naar iets anders. Iedereen heeft gelijk.

Hoe maak je dan een keuze? En waar baseren we de beslissing dan op?



Frictie 3 : Interviews zijn subjectief 

Na een interview hoor je vaak dit soort feedback

“Ik heb gewoon een goed gevoel bij deze kandidaat.”

“Het voelde niet helemaal goed.”

“Ik vond het een sterk gesprek.”

“Er was niet echt een klik.”

Conclusie: We gebruiken gevoel om kandidaten te beoordelen.

Maar hoe vergelijk je gevoel?



Frictie 4 : Beslissingen worden achteraf verklaard 

De keuze is gemaakt.

De kandidaat is aangenomen.

Daarna hoor je dit soort argumenten:
● “Hij past gewoon goed in het team.”
● “Zij heeft net wat meer senioriteit.”
● “We hebben meer vertrouwen in deze kandidaat.”

Conclusie:

De redenen ontstaan vaak ná de beslissing.
Maar waren dit vooraf ook de criteria?



Waarom ontstaan deze fricties? 

We starten recruitment zonder duidelijke success criteria.

We bepalen vooraf niet:
● wat succes betekent in de rol
● welke competenties belangrijk zijn
● hoe belangrijk ze zijn

Daardoor wordt het moeilijk om:
● kandidaten te beoordelen
● kandidaten te vergelijken
● keuzes te onderbouwen

Al deze fricties lijken verschillend, maar ze hebben één gezamenlijke oorzaak. Er is geen plan…



Wat er ontbreekt

Wat organisaties nodig hebben: een expliciet besliskader per rol

Goede selectie vraagt niet om méér meningen of data, maar om vooraf vastgelegde en gedeelde 
besluitcriteria.

Een expliciet besliskader per rol betekent:

● Duidelijk vastleggen wat succes betekent in deze rol
● Expliciet maken welke vaardigheden en competenties echt tellen
● Vastleggen hoe zwaar elk criterium weegt
● Kandidaten binnen hetzelfde kader vergelijken
● Beslissingen uitlegbaar en herhaalbaar maken

Dit kader vervangt geen menselijke beoordeling — het ondersteunt en structureert die.



De Recrout methode in 4 stappen

1. Definieer succescriteria: Wat bepaalt succes in de rol?
Zonder duidelijke succescriteria wordt elke vergelijking moeilijk.

2. Meet kandidaten: Hoe sterk scoort elke kandidaat?
Als je kandidaten niet op dezelfde manier meet, kun je ze niet eerlijk vergelijken.

3. Vergelijk kandidaten: Wie sluit het beste aan?
Vergelijken wordt pas mogelijk als iedereen langs dezelfde meetlat ligt.

4. Onderbouw de beslissing: Waarom kiezen we deze kandidaat?
Beslissingen worden beter uitlegbaar, consistenter en transparanter.





Wat SoftMatch wel en niet is

SoftMatch is het gebruiksvriendelijke technologie platform van Recrout dat recruiters helpt om kandidaten 
eerlijk en objectief te vergelijken, zodat je beter kunt bepalen wie je moet aannemen. 

SoftMatch is:

● Geen ATS
● Geen job board
● Geen recruitment bureau
● Geen assessment bedrijf

SoftMatch is:

● Een beslislaag bovenop bestaande systemen
● Gericht op structuur, vergelijking en uitlegbaarheid
● Rol-specifiek en herbruikbaar
● Ondersteunend aan menselijke besluitvorming!

SoftMatch vult een structurele leemte in — tussen instroom en besluit.



Wat verandert er voor de recruiter met Softmatch?

Frictie vandaag Met SoftMatch

Kandidaten zijn moeilijk vergelijkbaar Kandidaten zijn direct vergelijkbaar op dezelfde criteria

Hiring managers kijken naar verschillende dingen Eén gedeeld kader voor selectie

Interviews zijn subjectief Objectieve input naast het gesprek

Keuzes zijn moeilijk uit te leggen Beslissingen zijn onderbouwd en transparant

Beslissingen worden achteraf verklaard Criteria zijn vooraf duidelijk

Twijfel: hebben we de juiste gekozen? Meer zekerheid in je beslissing

Van discussie en gevoel… naar duidelijkheid en onderbouwde keuzes.
Je werk wordt niet alleen makkelijker, maar ook strategischer …



De culturele misfit

Onderbuikgevoel: “Hele goede kandidaat, maar past 
echt niet in mijn team.”

Realiteit: Medewerkers met verschillende 
achtergronden brengen verschillende inzichten en 
oplossingen.

Bias: Homogeniteit wordt leidend in het 
samenstellen van teams...



Neem contact met mij op

Karim Akhlal 

karim@recrout.com

www.softmatch.ai
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