Onderzoek naar bekendheid en imago
financiéle dienstverleners

Control timmert flink aan de weg. Dat dit niet onopgemerkt is gebleven, blijkt wel uit de
resultaten van een grootscheeps onderzoek naar de bekendheid en het imago van financiéle
dienstverleners. De spontane naamsbekendheid van Control is met maar liefst 45% gestegen
ten opzichte van vorig jaar. Financiéle professionals beschouwen ons als sympathiek en
betrouwbaar. En wie met ons werkt, is al helemaal positief. Nagenoeg 100% van onze relaties

zou ons aanbevelen aan andere financiéle professionals!

e resultaten van dit jaarlijkse onderzoek zijn begin

2011 bekendgemaakt. Het kwantitatieve onderzoek,

dat eind 2010 is uitgevoerd door Ruigrok | NetPanel

in opdracht van Financieel-Management.nl, brengt
de bekendheid en het imago van financiéle dienstverleners
in kaart. Hiervoor werden honderden financiéle professionals
ondervraagd.

13% van de ondervraagden noemde spontaan onze naam op
de vraag ‘Welke financiéle dienstverleners kent u van naam?.
Een stijging van bijna 45% ten opzichte van vorig jaar! En ook
met onze inhoudelijke bekendheid zit het wel snor. Financiéle
professionals weten maar al te goed voor welke vormen van
financiéle dienstverlening zij een beroep op ons kunnen doen:
detachering en interim management. Als we kijken naar de
inhoudelijke bekendheid op deze twee disciplines, wordt de
ranglijst zelfs aangevoerd door Control (gemiddeld 73%).

Control wordt door de markt als een van de meest sympa-
thieke financiéle dienstverleners gezien. Daar zijn we na-
tuurlijk erg trots op. Verder scoren we ook bovengemiddeld

op betrouwbaarheid, onderscheidend vermogen, flexibiliteit,
innovativiteit, vakkennis en klantkennis. Allemaal factoren die
van invloed zijn bij de keuze voor een financiéle dienstverle-
ner. En relaties die onze dienstverlening zelf hebben ervaren,
zijn zelfs nog positiever over ons bedrijf. In ons geval maakt
onbekend dus echt onbemind.

Dat onze relaties erg te spreken zijn over onze dienstverlening,
blijkt ook uit de zogeheten Net Promotor Score. Nagenoeg
100% van onze relaties die op dit moment met ons werken,
zou ons aanbevelen aan andere financiéle professionals! Vol-
gens de onderzoekers een score om trots op te zijn. <
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TALENTMANAGEMENT

Toptalenten behouden:

Hoe high performers tekort kunnen schieten

Slechts 30% van de huidige high performers is ook high potential. De resterende 70% valt onder een van drie archetypen:

> Betrokken dromers (7% van de HiPo$s) hebben veel betrokkenheid en aspiraties, maar onvoldoende bekwaamheid om
succesvol te zijn in uitdagender rollen.

> Niet-betrokken sterren: Ruim 30% heeft de bekwaamheid en aspiraties, maar is onvoldoende betrokken om lange-
termijnsucces te garanderen

> Verkeerd-afgestemde sterren, 33% van de performers, hebben de bekwaamheid én betrokkenheid om met succes meer
cruciale verantwoordelijkheden te dragen, maar niet de aspiratie, of willen niet de benodigde offers brengen om die
hogere functies te krijgen en te vervullen.




BEELD: ROBERT J. BEYERS Il

TEKST: JEAN MARTIN EN CONRAD SCHMIDT

Vrijwel elk bedrijf heeft tegenwoordig wel een of ander programma voor zijn rijzende sterren. De

meeste daarvan leveren echter niet de gewenste resultaten op. Wat gaat er mis in de talent pipeline?

nderzoek in verschillende branches en landen wijst

uit dat de meeste managementteams behoorlijk

kunnen struikelen in hun pogingen een volgende

generatie leiders te ontwikkelen. Onderzoek onder
20.000 ‘opkomende sterren’ in ruim 100 organisaties laat zien
wat werkt en wat niet, in management development.

Valkuil 1. Veronderstellen dat high

potentials sterk betrokken zijn

Wie talenten (m/v) selecteert, gaat er vaak impliciet vanuit dat

zij ook enthousiast en betrokken zullen zijn. Maar als ze maar

enigszins lijken op de sterren uit 6ns onderzoek:

> is één op de vier voornemens binnen het jaar te vertrekken;

> geeft één op de drie toe zich niet honderd procent in te zetten;

> gelooft één op de vijf dat zijn persoonlijke aspiraties en wat
de organisatie voor hem/haar gepland heeft niet sporen;

> hebben vier van de tien weinig vertrouwen in hun collega’s
en zelfs nog minder in de leiding.

Veel talenten leggen de lat voor hun werkgever enorm hoog.

Juist omdat ze harder (en vaak beter) werken dan collegass,

verwachten ze dat ze ook verwend worden: stimulerend werk,

veel erkenning, aantrekkelijke carriérepaden en de kans te

delen in het succes. Dus juist als de organisatie zware tijden

Veel senior managers veronderstellen dat
high performers high potential hebben

doormaakt, worden uw sterspelers als eersten teleurgesteld.
En ze weten zeker - i.t.t. hun ‘gewone’ collega’s - dat ze zonder
probleem een andere en betere baan zullen vinden. Dus als
gevraagd wordt economische pijn te delen, zullen HiPo’s eerder

zeggen, ‘Dank je de koekoek, ik zoek wel een andere werkgever’

De oplossing? Het is belangrijk de betrokkenheid van directie-
materiaal te koesteren door ze veel en vaak proactief erken-
ning te geven, hun individuele (ontwikkel)targets expliciet te
koppelen aan ondernemingsdoelen, ze te betrekken bij serieu-
ze organisatieproblemen en regelmatig hun tevredenheid met
hun baan, carriérekansen en werk-privébalans te monitoren. Is
de monetaire bonuspot leeg, vergeet dan niet publicatie van
successen op intranet, flexibele werkopties en dergelijke

Valkuil 2. Huidige high performance
gelijkstellen aan toekomstig potentieel
Veel managers stellen high performers gelijk aan high poten-
tial. Ruim 70% van de huidige toppresteerders blijkt echter
cruciale attributen te missen, essentieel voor toekomstig suc-
ces. Het meest voor de hand liggend attribuut is vakbekwaam-
heid. Om steeds zwaardere rollen en taken met succes op zich
te kunnen nemen moeten kandidaten over intellectuele, tech-
nische en emotionele vaardigheden beschikken. Net zo be-
langrijk is echter betrokkenheid: het niveau van persoonlijke
binding en betrokkenheid, dat de werknemer voelt tegenover
de organisatie en haar missie. Een derde cruciale kenmerk is
het aspiratieniveau: de behoefte aan erkenning, promotie en
toekomstige beloningen; en de mate waarin wat de werkne-
mer wil overeenstemt met wat het bedrijf met hem wil.

Valkuil 3. Toptalentmanagement
delegeren

De meeste organisaties laten talentmanagement over aan de
lijnmanagers. Maar High Potentials zijn een lange termijn
corporate asset, en moeten als zodanig gemanaged worden.
Wanneer het identificeren en ontwikkelen van toekom-
stige leiders aan businessunits wordt overgelaten, worden
kandidaten uitsluitend geselecteerd op basis van recente en
lokale performance, ze krijgen beperkte ontwikkelkansen en
de focus ligt op vaardigheden die nu, in plaats van morgen,
vereist zijn.

Valkuil 4. Rijzende sterren behoeden
voor vroegtijdig ontsporen

Een zorgpunt in veel talent development programmas is
‘ontsporen’: het falen of ondermaats presteren van een kan-
didaat op het volgende niveau. Vaak hebben risicomijdende
HR- of lijnmanagers de neiging HiPo’s opdrachten te geven die
misschien uitdagend zijn, maar niet echt kunnen mislukken.
Vacatures worden gekoppeld aan de kandidaat met de groot-
ste slagingskans — wat juist verdere groei belemmert, en zo de
business op lange termijn juist schaadt. Die blijft zitten met
een kader van midden- en senior managers, die de meest

12/‘

problematische (en veelbelovende) kansen niet aankunnen.
Echte leiderschapsontwikkeling vindt plaats onder echt
stressvolle omstandigheden. De allerbeste programma’s zetten
komende leiders op ‘acute crisis’-functies, waar nieuwe vaar-
digheden kunnen, of liever, moeten worden verworven.

Valkuil 5. Verwachten dat
sterwerknemers delen in de pijn

Grote leiders kiezen ervoor mee te lijden met de gewone
werknemer, in de traditie van de kapitein die met het schip
onder gaat. Je zou eenzelfde eer en plichtsbesef bij HiPo’s
verwachten. Helaas, organisaties die ook bij bezuinigingsron-
den niet differentiéren naar prestatie, krijgen het deksel op de
neus. High potentials spannen zich normaliter ongeveer 20%
meer in dan andere werknemers in dezelfde rollen. Dus als u
iedereen gelijk behandelt, doet u te weinig om de mensen te
steunen en te houden, die er het meest toe doen.

Valkuil 6. Uw sterren niet koppelen aan
uw corporate strategie

High potentials hebben snel door hoe gezond of ongezond de
organisatie is, en letten dus extra op de scherpte van de stra-
tegische plannen. Uit ons onderzoek blijkt dat hun vertrou-
wen in de (capaciteiten van de) directie een van de sterkste
factoren in hun betrokkenheid is. ‘Radiostilte’ rond strategie,
of erger besluiteloosheid tijdens economische tegenslag of
onzekerheid, is funest voor het respect en de betrokkenheid
van de HiPo - juist als die het hardste nodig is. <
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ZONDER STRIJD

INTERNE ZAKEN

Duurzaam
talentmanagement

Duurzaam talentmanagement is een van de speerpun-

ten van Control. We steken niet alleen veel energie in het
vinden en binden van jonge talenten, maar we zetten ook
doelbewust in op een goede match tussen organisaties en
talentvolle financials. Een belangrijke troef is het Control
High Potential Program. Hierbij kunnen opdrachtgevers per
direct en tegen scherpe tarieven jonge, hoogopgeleide inte-
rim financials in huis halen en vervolgens rustig bekijken
of ze in het team passen. Is er een klik? Dan kan de organi-
satie het talent kosteloos overnemen. Zo leggen we samen
de ideale basis voor een langdurige samenwerking. Meer
weten over het Control High Potential Program? Maak dan
nu een afspraak via telefoonnummer 0800 - 5437266. U
ontvangt dan bovendien het boek ‘Jongleren met Talent, de
match tussen organisatie X en generatie Y’ cadeau! Kijk ook
op www.control.nl/chpp <

ABONNEMENT OP INCONTROL

Leest u dit blad van een collega? En wilt u een eigen
abonnement? Dat kan. Ga naar onze website www.
control.nl/incontrol of stuur een e-mail naar: incontrol@
control.nl o.v.v. uw bedrijfsnaam, eigen naam, functie
en adres. <

BIOGRAFIE MARK TUITERT

In VANCOUVER210210 vertelt Mark Tuitert van de Con-
trol-ploeg vanuit het hart en ongecensureerd over de
lange zoektocht die aan zijn Olympisch succes vooraf-
ging en waarom hij, de Europees kampioen allround van
2004, zo zelden aan de verwachtingen wist te voldoen.
Ziekte, blessures, valpartijen, maar vooral de bittere
scheiding tussen zijn ouders maakten van de vrolijke,
onbekommerde Tuitert een ‘net-
nietschaatser’: vaak in de voorste
gelederen te vinden, maar geen
winnaar. Maar Tuitert hield vol. Hijj
voelde dat er meer in zat en dat
hij op een dag zijn ideale race zou
kunnen rijden. Langzaam hervond
Tuitert de aansluiting met de
wereldtop, maar een overwinning
leek hem niet gegund. In Vancou-
ver betaalden het rotsvaste geloof
/ in eigen kunnen én de aanpak van
| Orie zich eindelijk uit. Op 21-02-
10 nam Mark Tuitert, de man die
zoveel dalen en teleurstellingen
had gekend, plaats op de Olympus
en genoot van het uitzicht.
Vanaf 15 maart 2011 verkrijgbaar.
Kijk ook op www.control.nl/
biografiemarktuitert <
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Fraudebeheersing

EIGEN UITGAVE CONTROL:
FRAUDEBEHEERSING

Deze uitgave biedt de niet in fraude gespecialiseerde fi-
nancial een leidraad van detectie tot preventie van fraude.
Wist u dat preventieve maatregelen zelfs een besparing
voor de organisatie kan opleveren? Maar wat is fraude

nu eigenlijk en hoe is fraude te herkennen? In deze 12e
uitgave van de Control-reeks worden vragen beantwoordt
als; Wat is fraude? Welke verschijningsvormen van fraude
zijn er? Wat te doen bij vermoedens van fraude? Welke
alternatieve visies zijn er op fraudebeheersing? Het boekje
geeft een compleet beeld van fraude en de beheersing
ervan. Een direct toepasbare compacte en doeltreffende
gids, die u helpt navigeren door de complexe wereld van de
fraudebeheersing. Speciaal voor Control heeft schrijver
drs. PJ. Schimmel RA de inhoud van zijn boekje naar

anno 2011 geschreven. Kijk voor meer informatie op
www.control.nl/fraudebeheersing <



BEELD: TON VA

ELTINK

24 jaar N

Bedrijfseconomie (hbo)
sinds 2008

De mensen achter Control treden voor het voetli€ht

Van besluiteloos naar vastberaden in amper drie jaar

ennis Eltink is een van de jonge talenten uit de

eigen gelederen van Control. Een gemotiveerde

en zelfbewuste jongen die alles in zich heeft om

uit te groeien tot een topper in finance. En dat is
precies wat hij wil. Want hoewel Dennis pas 24 jaar is, heeft hij
zijn doel heel helder voor ogen: een positie in het financieel
management van een grote industriéle onderneming. Werken
bij Control is volgens hem dé manier om daar te komen. “Hier
krijg je de kans om veel verschillende bedrijven van binnen
te bekijken, allerlei functies te bekleden en een uitgebreid
netwerk op te bouwen.”
Zo vastberaden als Dennis nu is over zijn carriére, zo beslui-
teloos was hij enkele jaren geleden, na het afronden van de
studie bedrijfseconomie. Werd het doorstuderen? Een baan
zoeken? Of tijd maken voor zijn grote passie: reizen? Enigs-
zins verloren dwaalde hij begin 2008 rond over het Spits
Careerevent, toen hij aan de praat raakte met iemand van Con-
trol. “We hadden een leuk gesprek. Niet lang daarna zat ik met
de recruiters van Control om de tafel en amper twee maanden
later startte ik als trainee. Ineens was het gedaan met de onze-
kerheid. Ik voelde gewoon dat dit een goede keus was.”
Dennis blikt tevreden terug op zijn traineeship. “Er ging
veel aandacht uit naar persoonlijke ontwikkeling. Je leerde
bijvoorbeeld gesprekken voeren, omgaan met stress en jezelf
presenteren; heel waardevol. En ondertussen werkte je aan een
opdracht bij een klant” Dennis vervulde zijn eerste opdracht

bij Fokker Aerostructures, waar hij zich in een projectgroep
toelegde op de ontwikkeling van een calculatiemodel voor het
uitbrengen van offertes. Een klus die hij met succes afrondde.
Toen direct daarna de financieel programmacontroller met
zwangerschapsverlof ging, kreeg Dennis de kans om zich op
die positie te bewijzen. Ook na haar terugkomst was Dennis
nog niet klaar bij Fokker Aerostructures. Door enkele interne
verschuivingen kon hij aan de slag als assistent-controller van
de unit Design & Industrialisatie en als controller van de unit
Research & Development.

In juni 2010 liep de opdracht af en greep Dennis zijn kans om
bij Control een balletje op te gooien over een sabbatical. En

zo ging een langgekoesterde wens in vervulling: een reis naar
Australié en Nieuw-Zeeland. Hij nam zijn tijd, trok maanden
door Australié, verkende Nieuw-Zeeland per camper en pikte
tot slot nog een weekje Taiwan mee. Het was een heerlijke tijd.
In november keerde hij terug naar Nederland en begin januari
stortte Dennis zich vol overgave op een opdracht bij de Neder-
landse Aardolie Maatschappij in Assen, waar hij de functie van
finance analist vervult. Een bewuste keuze voor opnieuw een
industriéle onderneming, want daar ligt zijn hart. En hoe zit
het dan met die reislust? Gewoon onderdrukken? “Voorlopig
wel, maar op de lange termijn zie ik genoeg mogelijkheden.
Want wie deel uitmaakt van het financieel management van
een internationale industriéle onderneming, moet sowieso
veel reizen, toch?” <
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hoogwaardige en flexibele

personeelsoplossing?

Bel Control: 0800 543 72 66

Het vinden en binden van jong en hoogopgeleid financieel ¢ .
of ga naar: www.control.nl

talent, is geen eenvoudige opgave... Het Control
High Potential Program maak: dit gelukkig

een stuk makkelijker.

Uw voordeel: maximale kwaliteit en flexibiliteit, minimale
kosten en risico!

control




rrready...

...voor uitdagende opdrachten?

www.control.nl

L 1

Control voorziet in de vraag naar interim financials. We werken met hoogopgeleide
professionals die de spirit hebben om tot het uiterste te gaan. Want talent is één, maar
persoonlijkheid en motivatie zijn minstens zo belangrijk. Daarom gaat er bij Control
veel aandacht uit naar jouw ontwikkeling. Dus ben jij een financial met karakter?

Wil je inspirerende opdrachten uitvoeren voor toonaangevende bedrijven en
tegelijkertijd deel uitmaken van een heus topteam? Maak dan kennis met Control.

En wie weet heten we je binnenkort welkom bij onze ploeg!

control

interim financials



recht op je
doel af...

...door inhoud en
resultaat gedreven

L 1

Control voorziet in de vraag naar interim financials. Voor onze opdrachten werken we
samen met freelance professionals die de spirit hebben om tot het uiterste te gaan.
Want kennis is één, maar persoonlijkheid en motivatie zijn minstens zo belangrijk.
Dus ben jij een freelance financial met pit? Wil je zelfstandig aan de slag bij
toonaangevende opdrachtgevers en tegelijkertijd deel uitmaken van een heus
topteam? Maak dan kennis met Control. Wie weet vormen we samen die

gouden formule!

control

interim financials
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