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Voorwoord

In Nederland zijn we wereldkampioen Linkedinnen. Meer dan 10 miljoen 

Nederlanders gebruiken dit online sociale netwerk met enige regelmaat. De een 

gebruikt de netwerken als veredeld adresboek, de ander als zakelijk netwerk. 

De vraag die in dit boek centraal staat is: hoe kunnen recruiters dit netwerk optimaal 

gebruiken?

Voor hen en voor ieder ander die LinkedIn wil gaan inzetten bij het werven van 

kandidaten, is deze handleiding geschreven. Het bundelt mijn 20 jaar ervaring met 

LinkedIn als recruiter. 

Loop de handleiding stap voor stap door en je zult zien dat je klaar bent om te 

profiteren van de vele mogelijkheden die LinkedIn op het gebied van recruitment te 

bieden heeft. De ervaren gebruiker leert de beste tips en trucs, de manier waarop 

LinkedIn werkt en waarom het zo werkt.

Toen ik de eerste versie van dit boek ‘Recruitment via LinkedIn’ schreef vijftien jaar 

geleden, benaderde bijna niemand kandidaten op een proactieve manier. Nu doet 

bijna elke recruiter dat. Van ‘klassiek reactieve werving’ (werven via advertenties, 

daarna de beste sollicitant selecteren) naar proactief vinden van de beste kandidaten 

in de immense profielendatabase van LinkedIn. Begrijpelijk want bijna iedereen die 

tot de Nederlandse beroepsbevolking hoort heeft wel een profiel. Voor recruiters is 

dat goud waard, want we kunnen bijna iedereen vinden en benaderen. Bovendien 

zijn er zoveel vacatures, anno nu moet je die extra stap doen om kandidaten aan de 

sollicitatietafel te krijgen.

Je kan stellen dat recruiters vandaag de dag niet meer zonder LinkedIn kunnen. Er is 

daardoor in die jaren wel een haat-liefde verhouding ontstaan met dit platform. Dat 

komt omdat recruiters afhankelijk zijn geworden van dit platform terwijl de kosten 

voor professioneel gebruik elk jaar enorm stijgen. Dat gaat helaas niet lineair met de 

effectiviteit van dit platform, om het even lief te zeggen.

LinkedIn heeft het werk van recruiters veranderd. Het vinden van een potentieel 

geschikte kandidaat is dankzij dit platform niet meer lastig. Het vergt wel bepaalde 

technische vaardigheden zoals Boolean Search (zie hoofdstuk 4.4), een flinke dosis 

kennis van LinkedIn en professionele verkooptechnieken om het optimaal te 

benutten. Minstens zo belangrijk is dat je een goed verhaal hebt met een unieke en 

onderscheidende propositie. Immers, het talent moet voor jouw organisatie of 

vacature kiezen en dat begint met een goed verhaal of een sterk werkgeversmerk.
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In dit herziene boek sta ik uitgebreid stil bij de kansen van LinkedIn in de werving van 

personeel. Alles is geactualiseerd met de nieuwste inzichten. Ik besteed aandacht aan 

de onderwerpen waarmee je als recruiter het verschil maakt voor jouw organisatie of 

klant in de huidige arbeidsmarkt:

 Profileren

 Netwerken

 Zoeken en vinden (Sourcing & Search)

 Uitleg hoe LinkedIn werkt

Dit alles aangevuld met voorbeelden en interessante cases. Kortom, met behulp van 

dit boek kun je een stevig fundament leggen voor recruitment via LinkedIn.

Veel succes met netwerven,

Jacco Valkenburg
Recruitment-architect bij Recruit2
Trainer via Recruiter University

NB Alle feiten en cijfers in dit boek zijn van het jaar 2023 mits anders vermeld.

Voor wie geschreven? 

Dit boek is geschreven voor HR-professionals, recruiters, 

(arbeidsmarkt)communicatieprofessionals, intercedenten en iedereen die werving wil 

verbeteren. Professionals die het maximale uit het aantrekken van nieuwe collega’s 

willen halen én begrijpen dat ze daarvoor ‘iets’ moeten met LinkedIn.
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Hoofdstuk 1 De onmisbare rol van LinkedIn

Na het lezen van deze praktische handleiding ben je niet meer afhankelijk van enkel 

een advertentie om nieuw personeel aan te trekken voor jouw organisatie of klant. 

Want sociale media kunnen het recruitmentproces op veel manieren ondersteunen. 

Social media zijn ook geen doel op zichzelf, ze zijn een middel om de connectie met 

een (potentiële) kandidaat te versterken. Zo kun je als organisatie meer, beter of 

sneller nieuw talent werven.

Het fundament: een sterk werkgeversmerk 

Kandidaten zijn klanten geworden. Moeilijk te bereiken, veeleisend en met veel 

keuzemogelijkheden. Een leaseauto, bonus of hoger salaris krijgt ze niet in beweging. 

Ze zoeken een betere balans tussen werk en privé, kiezen voor een goede werkgever 

en werk dat ertoe doet. En talent dat zelf actief op zoek gaat naar een baan heeft het 

vaak voor het uitkiezen.

Werving van personeel begint daarom ook met een goed verhaal over de organisatie. 

Met een unieke en onderscheidende propositie zodat het talent voor jouw 

organisatie kiest, vaak Employer Branding genoemd. Een sterk werkgeversmerk is 

bovendien de beste langetermijn strategie waarmee je als organisatie weinig 

wervingsproblemen zult hebben, ook in een krappe arbeidsmarkt, dus het is 

belangrijk hier altijd aandacht en tijd aan te geven.

Naast betere spontane naamsbekendheid zorgt een sterk werkgeversmerk ook voor 

het beter binden en behouden van het personeel. Minder personeelsverloop dus. 

Alle energie en aandacht die je besteedt aan werving is pas zinvol als de nieuwe 

medewerker goed landt en het bestaande personeel niet de organisatie wil verlaten. 

De cirkel is pas rond als wat extern wordt beloofd, intern wordt waargemaakt.

Naamsbekendheid klinkt misschien alleen voorbehouden aan bekende A-merken 

maar ook een klein bedrijf kan prima hiermee concurreren en talent verleiden om te 

solliciteren. De crux zit in een unieke en onderscheidende propositie als werkgever en 

dit doorvertalen naar elke vacature. En goede kennis van je doelgroep(en) is daarbij 

cruciaal. Leer dus het bedrijf van binnen en van buiten kennen, van de bedrijfscultuur 

tot de producten. Praat veel met collega’s, bestudeer de folders, de jaarverslagen en 

andere relevante informatie. Deel de doelgroepen in op demografische gegevens 

(bevolkingskenmerken als leeftijd, geslacht, opleiding enz.), zoekgedrag, motivatie, 

concurrentie enz. En maak vooral niet de fout dat je met één recruitmentboodschap 

iedereen aan wilt spreken.
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Tip: richt je op de best passende kandidaten en onderscheid je van de massa. Laat 

zien dat bij jullie werken anders is dan bij de concurrenten. Je laat dan ook zien dat je 

niet zomaar iedereen aanneemt en wordt daardoor gewilder voor de echte toppers.

Sociale media; integraal onderdeel van arbeidsmarktcommunicatie en 

recruitment

De volgende stap is dit verhaal te gaan vertellen. Wil je als werkgever en professional 

meedoen, dan moeten sociale media terugkomen in je recruitment-, wervings-, 

arbeidsmarktcommunicatie- of employer branding plan. Zeker gezien de impact van 

sociale media en alle aanverwante moderne vormen van communiceren. Denk hierbij 

aan profileren op LinkedIn, nieuws delen via X, vloggen via Youtube, fans maken via 

Facebook, of berichten sturen via WhatsApp.

Het is anno nu bijna ondenkbaar dat iemand niet op sociale media zit. Sociale media 

als LinkedIn, Facebook en X (voorheen Twitter) zijn een integraal onderdeel van ons 

leven geworden. Ze zijn daardoor ook een integraal onderdeel van HR, recruitment 

en arbeidsmarktcommunicatie. 

Als bedrijf kun je geen voordeel behalen in de wedloop om kandidaten, als je 

dezelfde manieren als je concurrenten gebruikt op de arbeidsmarkt. Variatie en 

blijven experimenteren zijn cruciaal om succesvol de beste kandidaten te 

interesseren voor jouw organisatie. Ook daarom zijn sociale media belangrijk in de 

mix van wervingskanalen: maak ‘slimmer’ gebruik van de middelen die ter 

beschikking staan.

Sociale media zijn geen doel op zich en niet het antwoord op álles. Een account op 

sociale media schept verwachtingen en verplichtingen die je als werkgever en 

professional moet waarmaken. Doe je dat goed, dan zijn de kansen om via sociale 

media goedkoper, sneller en ook beter personeel te werven groot. In dit boek lees je 

alles over de kansen en risico’s.

De tijden dat traditionele en reactieve wervingsmethoden als vacaturebanken, 

beurzen en printadvertenties volstaan, zijn allang voorbij. Talent gaat steeds minder 

actief op zoek naar een baan en moet gevonden worden. LinkedIn is favoriet bij 

recruiters omdat het bij uitstek een platform is om kandidaten te vinden en te 

benaderen (vaak sourcing genoemd). 

Arbeidsmarktcommunicatie; bereik en verras je doelgroep

Een veelgemaakte fout is dat organisaties meer gaan doen van hetzelfde in een 

krapper wordende arbeidsmarkt. Bijvoorbeeld vacatures op nog meer 

vacaturebanken te plaatsen dan voorheen, in een poging om toch meer sollicitanten 
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te krijgen. Het resultaat zal teleurstellen want de actieve werkzoeker had via Indeed 

of Google je vacature al gevonden. Meer doen van hetzelfde resulteert vaak in 

hetzelfde resultaat: iets meer sollicitanten van (helaas) gemiddeld lagere kwaliteit 

waar je geen extra vacatures mee gaat invullen, maar wat je wel extra energie en 

geld kost. Pak ook daarom de zaken fundamenteel anders aan dan de concurrentie.

Zoals gezegd ben je niet van de een op de andere dag top-of-mind als werkgever bij 

jouw doelgroep. Quick wins zijn lastig maar niet onmogelijk. 

Hier volgen een paar praktische voorbeelden. Want wat dacht je van een fraai 
ingerichte meetingroom zoals bij Red Bull?

Red Bull meeting room (via Homedit.com)

Veel extra budget hoeft het niet te kosten maar het maakt wel impact op (potentiële) 

werknemers!
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Of wat dacht je van een parkeerplaats naast de hoofdingang van het pand speciaal 

voor de sollicitant? 

Vacante parkeerplaats bij Van Lente

Met een taxi opgehaald worden voor het gesprek? Een welkomstpakket bij je 

sollicitatie? Een interview op een bijzondere locatie? Het Holland Handbook of The 

Undutchables meesturen met het arbeidscontract voor een expat? Met verrassende 

communicatie kun je net dat streepje voor op kandidaat winnen. 

Tip: Vergeet niet blijvend aandacht en tijd wordt gegeven aan dit onderwerp. Een 

sterk werkgeversmerk bouw je niet in een paar maanden, dit kost jaren.

Online netwerken; maak van iedereen een recruiter

Na Employer Branding en arbeidsmarktcommunicatie hoort het werven via de eigen 

betrokken medewerkers, en het netwerk hiervan, tot de fundamenten van elke 

recruitmentstrategie. Referral Recruitment (ofwel via-via werving) is aantoonbaar de 

beste bron van kwalitatief personeel. Personeel dat op deze manier is gevonden is 

meer tevreden en blijft langer voor de organisatie werken dan kandidaten die zijn 

geworven via andere kanalen.

Starten met referral recruitment is echter niet iets wat je er ‘maar bij doet’: het is een 

manier van werven die de organisatie zich eigen moet maken. Creëer content met 

het doel om je doelgroep te laten kennismaken met je organisatie, deel dit en 

stimuleer interactie op of via een platform. Leer hoe online netwerken beter te 

benutten en van iedereen een recruiter te maken.
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