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Skills als basis voor een nieuwe (re-)integratie-
praktijk*

Jos Sanders, Jouke Post, Joost van Genabeek & Hafid Ballafkih**

Inleiding

Veranderingen in de aard en inhoud van werk volgen elkaar in steeds hoger tempo 
op. Daardoor wordt de vraag naar arbeid snel dynamischer (zie bijvoorbeeld Nedel-
koska, & Quintini, 2018). Soms krimpt de vraag naar bepaalde arbeid sterk en snel, 
of verdwijnt die helemaal. Neem de sluiting van de mijnen in de tweede helft van 
de twintigste eeuw waardoor de vraag naar mijnwerkers instortte, of de introductie 
van de pinautomaat waardoor de vraag naar kasmedewerkers bij banken sterk af-
nam. Of neem recente voorbeelden van de kelderende vraag naar horecapersoneel, 
stewardessen en piloten, of bijvoorbeeld de podiumbouwers aan het begin van de 
coronacrisis in 2020.

Dergelijke substantiële verschuivingen in de werkgelegenheidsstructuur hebben 
niet alleen grote gevolgen voor werknemers in deze (tijdelijk) ‘verdwenen’ beroe-
pen en voor studenten die in opleiding zijn voor die beroepen, maar ook voor de 
re-integratiepraktijk. De meer ‘klassieke’ re-integratie – zo snel mogelijk terug naar 
het ‘oude’ beroep bij de eigen werkgever – lijkt immers minder kansrijk als de vraag 
naar arbeid in dat oude beroep sterk verandert, afneemt of zelfs verdwijnt.

Er zal door die verschuivingen bij re-integratie dus vaker moeten worden uitgewe-
ken naar andere, nieuwe, kans- en overstapberoepen of -sectoren. Liefst beroepen 
en sectoren die niet alleen nu, maar ook voor de langere termijn (werk)zekerheid 
bieden. En liefst beroepen en sectoren waarvan de benodigde ‘skills’ zo goed moge-
lijk aansluiten bij de skills van werkzoekenden. Met ‘skills’ bedoelen we ‘iemands 
vermogens en capaciteiten om (werk)processen uit te voeren en om de eigen ken-
nis op een verantwoorde manier in te zetten om een bepaald doel te bereiken’ 
(OECD, 2019). Het gaat dan om iemands complete set aan cognitieve en meta-cog-
nitieve skills (zoals kritisch denken, creativiteit, leervermogen en zelfregulatie), 
sociale en emotionele skills (zoals empathie, zelfeffectiviteit, verantwoordelijkheid 
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en samenwerken) en praktische en fysieke skills (zoals het gebruik van bepaalde 
gereedschappen en toepassen van ICT).

Kans- of overstapberoepen en -sectoren zijn er natuurlijk wel. In de zorg, het on-
derwijs, de bouw, de techniek of de ICT zijn volop vacatures. In die openstaande 
vacatures worden meestal echter specifieke diploma’s gevraagd. Diploma’s waar 
werkzoekenden die afkomstig zijn uit verdwijnende of verdwenen beroepen meest-
al niet over beschikken. Het volgen van een volledige (beroeps)opleiding en het 
behalen van die diploma’s vergen echter een behoorlijke tijdsinvestering en die 
tijdsinvestering past niet goed bij de huidige re-integratiepraktijk, waarin mensen 
‘zo snel mogelijk’ weer aan het werk moeten. Die tijdsinvestering past ook lang niet 
altijd bij werkzoekenden die én tijdelijk moeten rondkomen van een uitkering, én 
werk moeten zoeken, én een gezin te onderhouden hebben én niet per se blij wor-
den van het idee dat ze ‘weer naar school mogen’ (Sanders, 2016).

De toenemende dynamiek in de vraag naar arbeid vraagt dus een grotere wend-
baarheid en flexibiliteit van zowel werkzoekenden zelf als van de onderwijs-, ar-
beidsmarkt- en re-integratiepraktijk. Die behoefte aan wendbaarheid en flexibili-
teit vraagt ook om een fundamenteel andere kijk op loopbanen, op de aansluiting 
onderwijs-arbeidsmarkt (zie ook SER, 2021; Dekker e.a., 2021) en op de heden-
daagse re-integratiepraktijk. De traditionele ‘lineaire’ kijk op loopbanen als een 
proces dat van leren naar werken naar pensioen gaat volstaat niet langer, en nieu-
were concepten als die van ‘duurzame inzetbaarheid’ (Van der Klink e.a., 2011), 
‘duurzame loopbanen’ (De Vos, Van der Heijden & Akkermans, 2020), ‘transitione-
le arbeidsmarkten’ (zie ook Schmid & Gazier, 2002) en de ‘sterke kanten benade-
ring’ (Van Woerkom, 2020) lijken beter te passen bij de integratie en re-integratie 
van werknemers en werkzoekenden in de hoog-dynamische arbeidsmarkt van de 
21ste eeuw. Leidend principe in deze vier concepten is dat voorkómen van verlies 
van werk sowieso beter is dan te moeten werken aan terugkeer na het verlies van 
werk.

In deze bijdrage pleiten wij mede daarom voor een fijnmaziger, meer op skills dan 
op diploma’s gebaseerd ‘(re-)integratiebeleid’ (zie ook WEF, 2019; SER, 2021; Dek-
ker e.a., 2021). Zo’n meer op skills gebaseerde (re-)integratiepraktijk zou meer-
waarde kunnen bieden als een snelle terugkeer naar het oude beroep bij de huidige 
werkgever niet goed mogelijk is. Ook is te verwachten dat zo’n skills-benadering de 
duurzaamheid van loopbanen kan bevorderen, verlies van werk kan voorkomen en 
de behoefte aan een re-integratiepraktijk in zijn algemeenheid zelfs kan beperken. 
Een meer op skills gebaseerde re-integratiepraktijk zou dus een verrijking kúnnen 
zijn voor het huidige, vooral op diploma’s en beroepen gerichte onderwijs- en ar-
beidsmarktbeleid, en die benadering zou daarmee nieuw elan kunnen bieden aan 
de huidige re-integratiepraktijk.

Maar wat houdt zo’n skills-benadering in? Voor een skills-benadering zijn drie din-
gen belangrijk: (1) weten wat iemands actuele en volledige aanbod van skills is; daar 
zijn iemands diploma’s een van de belangrijkste en ‘hardste’ bewijsstukken voor, 
maar zeker niet de enige; (2) weten wat er nú aan skills in een beroep of sector ge-
vraagd wordt; daar zijn gevraagde diploma’s (opleidingsniveau en opleidingsrich-
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ting) heel belangrijke elementen in, maar niet de enige; en (3) weten wat de overlap 
is tussen die actuele vraag naar skills en het actuele en volledige aanbod van skills; zo 
bepaal je de actuele skills-‘(mis)match’. Het ervaren van skills-mismatches kán 
voor individuele werkenden immers vergaande gevolgen hebben. Onderzoek van 
Sanders en Kraan (2013) wees al uit dat het ervaren van een skills-mismatch (‘kwa-
lificatieveroudering’) samenhangt met minder productiviteit, grotere baanonze-
kerheid en een kwetsbaardere arbeidsmarktpositie. Recent onderzoek van Mes-
sioui e.a. (under review) en Messioui (2021) laat bovendien zien dat het ervaren 
van een skills-mismatch kan leiden tot ziekteverzuim, en langere verzuimduren en 
hogere verzuimfrequenties voorspelt. Reden genoeg om skills-mismatches zo veel 
mogelijk te blijven vermijden en voorkomen, zeker als met de toenemende dyna-
miek in de vraag naar skills (Nedelkoska & Quintini, 2018) episodes van skills-
match en -mismatch elkaar sneller gaan opvolgen. De skills-(mis)match is vervol-
gens niet alleen mede bepalend voor het perspectief op (ander) werk – welke 
kansberoepen zijn mijn kansberoepen? –, maar bepaalt ook mede de specifieke be-
hoefte aan loopbaanbegeleiding en op-, om- of bijscholing.

Figuur 1 visualiseert het dynamische proces van ‘skills-matching’ aan de hand van 
het model van baan-matching (Jovanovic, 1979). De figuur laat zien hoe de voor 
een bepaalde baan (beroep of sector) gevraagde skills-set verandert (2 – actuele 
vraag naar skills), terwijl de aangeboden skills-set (1 – aanbod aan skills) onveran-
derd blijft. De verschuiving in de gevraagde skills-set betekent dat een kleiner deel 
van de aangeboden skills-set overlapt met die gevraagde skill-set (3 – overlap). Dat 
deel van de skills-set dat ‘productief’ kan worden ingezet (‘productieve skills’), 
wordt door die vraagverschuiving kleiner en de skills-mismatch neemt toe. Als die 
skills-mismatch toeneemt als gevolg van een toename van het aantal gevraagde 
skills of als gevolg van een hogere complexiteit van de gevraagde skills-set, dan is 
sprake van een ‘skills-tekort’. Tegelijkertijd kan sprake zijn van ‘skills-overschot’ 
doordat skills die voorheen wel productief werden ingezet, dat nu niet meer wor-
den.

Figuur 1 Skills-matching, gebaseerd op job-matchingbenadering van Jovanovic 
(1979)

Een skills-benadering gaat er vervolgens van uit dat op basis van inzicht in de 
skills-(mis)match, de skills-tekorten en de skills-overschotten veel gerichter en 
fijnmaziger kan worden gewerkt aan verduurzaming van zowel de inzetbaarheid 
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als de loopbaan. Re-integratie kan dan beter en efficiënter worden gerealiseerd, óók 
als die naar nieuwe en andere beroepen dan het oude beroep is. Dat kan door sterke 
kanten (skills) te benutten en gerichter te werken aan ‘leven lang ontwikkelen’ 
door efficiënter op te leiden. Daardoor zou enerzijds de behoefte aan re-integratie 
kunnen worden verminderd en zou de re-integratie die wél nodig is beter en effici-
enter verlopen.

We lichten in het vervolg van deze bijdrage allereerst toe wat in theorie de meer-
waarde van een skills-benadering voor de re-integratiepraktijk kan zijn. Daarna 
lichten we aan de hand van een aantal (nieuwe) skills-instrumenten toe hoe een 
meer op skills gebaseerde re-integratiepraktijk zou kunnen werken. We gaan daar-
bij in op het belang van één gemeenschappelijke skills-taal ‘onder’ het onderwijs- 
en arbeidsmarktverkeer, op het (digitale) skills-paspoort als ‘informatiedrager’ 
voor een op skills gebaseerde arbeidsmarkt, en op recente ontwikkelingen rond op 
skills gebaseerd opleiden en op skills gebaseerde loopbaanbegeleiding. We sluiten 
af met een conclusie en discussie.

Voor- en nadelen van diploma’s als ‘proxy’ voor actuele skills-sets

Het diploma heeft als selectie- en allocatieprincipe voor onderwijs en arbeidsmarkt 
vele voordelen. Het diploma indiceert immers iemands vakbekwaamheid en geeft 
de bezitter vaak de ‘bevoegdheid’ om direct en zonder al te veel (extra) trainings-
kosten bepaalde handelingen te verrichten en/of een bepaald (beschermd) beroep 
uit te oefenen (Bills, 2003). Die bevoegdheid wordt in steeds meer gevallen ook 
geregistreerd (bv. Beroepen in de Individuele Gezondheidszorg: BIG register). Pro-
fessionals die geregistreerd zijn, kunnen dankzij die registratie hun bevoegdheid 
niet alleen verkrijgen maar ook behouden door zich in hun vak te blijven bijscho-
len. Het erkende diploma in combinatie met een registratie in een beroepsregister 
is voor zowel professionals zelf als voor werkgevers van groot belang bij werving en 
selectie.

Een diploma indiceert bovendien iemands ‘trainbaarheid’, in de zin dat iemand die 
een diploma haalt ook aantoonbaar beschikt over de capaciteiten om een opleiding 
succesvol af te ronden. Een diploma geeft dus het belangrijke signaal af aan werk-
gevers dat iemand ‘trainbaar’ is.

Een sterke focus op diploma’s (en registers) in onderwijs, arbeidsmarkt en bij re-in-
tegratie kan echter, naast voordelen, ook nadelen hebben. De toenemende dyna-
miek aan de vraagkant van de arbeidsmarkt lijkt die nadelen bovendien eerder te 
vergroten dan te verkleinen (WEF, 2019; OECD, 2020). Wat zijn die mogelijke na-
delen? 
1 Diploma’s zijn als proxy voor iemands actuele skills-set steeds sneller ‘verou-

derd’. Diploma’s indiceren in principe immers de skills die in een opleiding no-
dig waren op het moment dat dat diploma werd behaald. Bij arbeidsmarktin-
trede dus. Dat tien jaar later nog om diezelfde skills-set gevraagd wordt, is zeer 
onwaarschijnlijk. De toenemende dynamiek aan de vraagkant van de arbeids-
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markt zorgt er dus voor dat diploma’s als proxy voor iemands actuele en volle-
dige skills-set steeds vaker tekortschieten (WEF, 2019; OECD, 2020).

2 Diploma’s kunnen ‘beperkend’ zijn. Met het diploma van een beroepsopleiding 
en de registratie in een beroepsregister krijgt iemand toegang tot dat ene be-
roep of die ene beroepsgroep. De onderliggende skills-set of delen daarvan 
zouden echter óók voor andere beroepen en beroepsgroepen heel waardevol 
kunnen zijn. Een focus op diploma’s versterkt de focus op één beroepsgroep, 
zeker als de focus bij re-integratie ook blijft liggen op een snelle terugkeer naar 
het oude beroep. Die combinatie bemoeilijkt mogelijk de zeer wenselijke tran-
sitie van een krimpberoep naar een groeiberoep (of ‘kansberoep’).

3 Diploma’s kunnen ‘exclusief’ zijn. Doordat het lang kan duren voordat iemand 
een diploma behaalt en doordat iemand in dat traject bovendien vaak spannen-
de examens moet afleggen, is het diploma lang niet voor iedereen even goed 
bereikbaar. Exclusief dus. Voor iemand met examenvrees bijvoorbeeld (Fouar-
ge, Schils & De Grip, 2013) of voor iemand met veel ‘negatieve leerervaringen’ 
(Sanders, 2016). Mensen die wél goed zijn in een bepaald vak, maar niet zo 
goed in het behalen van diploma’s, komen daardoor niet snel verder op de ar-
beidsmarkt of in het onderwijs. Ook al beschikken ze soms wél over de voor 
een bepaald vak benodigde skills-set.

4 Diploma’s vragen is ‘uitsluitend’. Werkgevers vragen in vacatures vaak om di-
ploma’s (niveau én richting). Ze gebruiken dat diploma als een ‘screeningsin-
strument’ (Arrow, 1973) en sluiten daarmee werkzoekenden uit die wél over de 
gevraagde skills beschikken, maar (nog) niet over dat gevraagde diploma. 
Werkgevers dekken zo risico’s op een eventuele ‘miskoop’ in de arbeidsmarkt 
af. Meer diploma’s betekent minder risico’s. Er kunnen echter allerlei redenen 
zijn waarom iemand een diploma niet heeft. Veel van die redenen hebben wei-
nig of niets te maken met de skills van een werkzoekende (zie ook 3). Door 
on- of anders gediplomeerden uit te sluiten missen werkgevers echter mogelijk 
veel potentieel, want zij zullen niet (snel) reageren op een vacature waarin di-
ploma’s gevraagd worden.

5 Diploma’s zijn ‘begrensd’. Nederlandse diploma’s zijn niet overal evenveel 
waard. Buitenlandse diploma’s ook niet. Dat beperkt de mogelijkheden voor 
internationale of intersectorale mobiliteit. Dat geldt dus voor Nederlandse di-
ploma’s in het buitenland, maar misschien nog wel meer voor buitenlandse 
diploma’s in Nederland. Daardoor komen bijvoorbeeld Syrische of Afghaanse 
artsen op de Nederlandse arbeidsmarkt niet zo heel snel verder dan de taxi of 
de koeriersdienst. Een skills-benadering kan daar een verschil maken.

6 Diploma’s zijn één soort bewijs dat iemand over skills beschikt. Dat iemand 
géén diploma’s heeft, betekent echter niet dat iemand niet over die skills be-
schikt. Daarom zou in het onderwijs, de arbeidsmarkt en de re-integratieprak-
tijk éérst naar iemands actuele en volledige skills-set moeten worden gekeken 
en daarna pas naar ál het bewijs daarvoor.

De beschreven nadelen van een sterke focus op diploma’s maken het zoeken naar 
alternatieven noodzakelijk. Temeer daar deze nadelen alleen maar groter lijken te 
worden naarmate de vraag naar arbeid in de arbeidsmarkt steeds verder dynami-
seert en die nadelen vooral ook de traditionele doelgroepen voor de re-integratie-
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praktijk lijken te raken, waardoor zij minder kansen krijgen op de arbeidsmarkt. De 
kansenongelijkheid lijkt daardoor eerder toe- dan af te nemen (WEF, 2019). Recent 
onderzoek van Van Klaveren, Cabus en Cornelisz (under review) bevestigt bijvoor-
beeld dat werknemers en werkzoekenden met weinig diploma’s (ISCED 1 of 2) 
meer moeite hebben om in een andere sector te re-integreren dan de sector waar ze 
uitvielen. Het World Economic Forum (WEF, 2019) noemt het feit dat we ‘niet 
goed in staat zijn om iemands daadwerkelijke, actuele, skills-set goed in beeld te 
brengen en te houden’ zelfs dé oorzaak is voor het disfunctioneren van de huidige 
arbeidsmarkt. Om skills-sets goed in beeld te brengen gebruiken we volgens het 
WEF met diploma’s een ‘verouderde proxy’ en doen we dat ‘bij gebrek aan beter’. 
Het WEF geeft drie belangrijke redenen waarom het systeem van diploma’s als 
proxy voor skills niet (meer) of zelfs averechts kán werken: 
1 Het systeem van diploma’s als toegangsbewijs voor (delen van) de arbeids-

markt gaat uit van ‘school, werk, pensioen’ en ‘lineaire loopbanen’. Dat sys-
teem lijkt te rigide voor de arbeidsmarkt van de 21ste eeuw, waarin niemand 
nog leert voor één baan die of één beroep dat hij of zij het hele leven uitoefent. 
Het is daarom van belang dat diploma’s toegang geven tot zo veel mogelijk be-
roepen en dat het niet hebben van een diploma niet automatisch betekent dat 
er géén toegang is voor een deel van de arbeidsmarkt.

2 Het systeem van diploma’s gaat uit van een stabiele en voorspelbare vraag naar 
skills. Maar elke baan en elk beroep verandert en de vraag naar skills verandert 
dus ook. Steeds vaker en steeds sneller (Nedelkoska & Quintini, 2018). De 
vraag naar skills wordt steeds minder stabiel en minder goed voorspelbaar. Als 
werknemer moet je dus steeds vaker nieuwe skills ontwikkelen en oude skills 
vervangen. Maar een diploma kun je niet eventjes opnieuw gaan halen of een-
voudig ‘updaten’. Er is daarom volgens het WEF ‘iets anders’ nodig.

3 Het systeem van diploma’s versterkt de kansenongelijkheid. Niet je actuele en 
volledige skills-set is leidend, maar je diploma’s zijn dat, als die al behaald zijn. 
Iemand met een diploma van tien of vijftien jaar oud maakt daardoor meer 
kans op een baan dan iemand met (relevante en) recente werkervaring en de 
juiste skills voor die baan, maar geen diploma.

Met het WEF (2019) concluderen wij daarom dat we ‘zouden moeten toewerken 
naar een nieuw, 21e-eeuws ecosysteem van Leven Lang Leren, werken en ontwik-
kelen, met een gedeelde en gedragen set van skills-indicatoren en skills-instrumen-
ten als basis’. Die skills-basis is een noodzakelijke aanvulling op de bestaande 
structuur van diploma’s die niet langer volstaat. Dat nieuwe ecosysteem is de op 
‘skills gebaseerde arbeidsmarkt’.

Een op skills gebaseerde arbeidsmarkt draagt eraan bij dat iemand snel en efficiënt 
wenselijke en noodzakelijke transities kan maken op de arbeidsmarkt op basis van 
de actuele skills-set die vastligt in een (inter)nationaal skills-paspoort (Post e.a., 
2021). Die arbeidsmarkttransities dragen eraan bij dat actuele skills-sets beter be-
nut en gerichter ontwikkeld worden. Dat is een belangrijk en urgent thema in 
duurzaam HRM, in nationaal en internationaal arbeidsmarkt- en onderwijsbeleid 
en voor een duurzame integratie en re-integratiepraktijk. Een arbeidsmarkt waar 
diploma’s en certificaten gebruikt worden als een van de belangrijke indicatoren 



Skills als basis voor een nieuwe (re-)integratiepraktijk

Beleid en Maatschappij 2022 (49) 1
doi: 10.5553/BenM/138900692022049001006

59

voor de aanwezigheid van bepaalde skills, maar zéker niet de enige, zou het een-
voudiger maken om niet alleen vandaag en morgen, maar een leven lang inzetbaar 
te zijn door efficiënte en motiverende transities te maken van verdwijnende en 
krimpberoepen naar nieuwe en groeiberoepen.

Een meer op skills gebaseerde re-integratiepraktijk

In Nederland is re-integratie erop gericht iemand zo snel als mogelijk weer aan 
betaald werk te helpen na een periode van werkloosheid of ziekte. Dé Nederlandse 
re-integratiepraktijk is er niet, maar re-integreren betekent over het algemeen dat 
eerst wordt gekeken of iemand in de eigen (oude) baan en in het oude beroep bij de 
eigen werkgever terug kan keren. Als die terugkeer echt niet mogelijk is, bijvoor-
beeld door de ziekte of de aandoening die iemand heeft, of doordat zelfs met aan-
passingen op de oude werkplek die terugkeer niet haalbaar is, wordt eerst in over-
leg met de werkgever en de bedrijfsarts gekeken naar alternatieven. Als de 
werkgever verantwoordelijk is voor de re-integratie, wordt vervolgens gekeken 
naar mogelijkheden voor re-integratie in het eerste spoor (terugkeer bij de oude 
werkgever in ander passend werk) en als die er niet zijn, worden mogelijkheden 
voor re-integratie in het tweede spoor (terugkeer naar betaald werk, maar dan wel 
in een functie elders) onderzocht. Meestal wordt voor re-integratie in het tweede 
spoor dan een extern re-integratiebureau of een re-integratiebegeleider ingescha-
keld.

Mensen die op grond van de Ziektewet, Regeling Werkhervatting Gedeeltelijk Ar-
beidsgeschikten, Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering, Wet arbeidsonge-
schiktheidsverzekering zelfstandigen, Wet inkomensvoorziening voor oudere 
werklozen, Werkloosheidswet of Wet arbeidsongeschiktheidsvoorziening jongge-
handicapten een uitkering van het Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekerin-
gen (UWV) ontvangen, krijgen soms een re-integratiebegeleider van het UWV toe-
gewezen, en mensen die een uitkering krijgen van de gemeente kunnen meestal 
rekenen op ondersteuning van een re-integratiebegeleider vanuit de gemeente. Dat 
geldt overigens ook voor mensen zonder uitkering die op zoek zijn naar een baan. 
Om hulp vanuit de gemeente te krijgen moet iemand wel ingeschreven staan bij 
het UWV als werkzoekende. De gemeente bepaalt dan of iemand inderdaad hulp 
nodig heeft en welke hulp dat kan zijn.

Re-integratiebegeleiders, zowel die van re-integratiebureaus als die van het UWV 
en gemeenten, helpen werkzoekenden met solliciteren en zoeken naar een baan. 
Meestal start een re-integratiebegeleider met het in beeld brengen van de bij een 
kandidaat aanwezige skills-set. Daarop volgen gesprekken over mogelijkheden en 
eventuele beroepskeuzetests of sollicitatietrainingen. Scholing kan eventueel ook 
geregeld worden. Of en hoe de actuele en volledige aanwezige skills-set door een 
re-integratiebegeleider in beeld wordt gebracht, is in de huidige re-integratieprak-
tijk niet gestandaardiseerd. Hiervoor worden verschillende methoden en technie-
ken gebruikt, en skills worden in heel uiteenlopende ‘talen’ vervolgens weergege-
ven en vastgelegd.



Beleid en Maatschappij 2022 (49) 1
doi: 10.5553/BenM/138900692022049001006

60

Jos Sanders, Jouke Post, Joost van Genabeek & Hafid Ballafkih

Toewerken naar een meer op skills gebaseerde re-integratiepraktijk vraagt daarom 
allereerst om een proces van standaardisatie van (skills-)taal en instrumentarium, 
waarbij betrokken partijen (zoals sociale partners, overheid, onderwijs, uitvoe-
ringsorganisaties, wetenschap) samenwerken om deze gemeenschappelijke skills-
taal te realiseren en te borgen. Die nieuwe re-integratiepraktijk vraagt vervolgens 
ook om sectorale en intersectorale initiatieven om ervaring op te doen met die 
(skills-)taal en met daarop gebaseerde instrumenten om zo draagvlak bij werkge-
vers, werknemers en onderwijs in de bestaande re-integratiepraktijk te bewerkstel-
ligen en te versterken (Dekker e.a., 2021).

Standaardisatie van skills: één gemeenschappelijke skills-taal

Een op skills gebaseerde re-integratiepraktijk vraagt dus allereerst om een gemeen-
schappelijke skills-taal. Alleen dan is een dynamische en fijnmazige matching mo-
gelijk van aangeboden skills-sets op gevraagde skills-sets. Data-gedreven technolo-
gie (artificial intelligence, ‘machinelearning’) maakt het verzamelen, valideren en 
gebruiken van realtime arbeidsmarktinformatie steeds beter mogelijk en daarmee 
komt ook deze op skills gebaseerde matchingpraktijk steeds dichterbij. Dankzij die 
technologie is het steeds beter en sneller mogelijk om op basis van skills matches 
te maken met talloze beroepen, en die matches ook op een begrijpelijke manier 
inzichtelijk te maken voor (potentiële) werknemers. Die informatie vergroot het 
‘zelfinzicht’ en dat faciliteert vervolgens weer het nemen van ‘eigen regie’ door 
werknemers en werkzoekenden.

Niet alleen voor dat zelfinzicht of om anderen inzicht te bieden in actuele skills-
sets is die ene taal echter cruciaal, maar ook als referentie voor de validatie van 
skills. Valideren van skills kan vooralsnog alleen door erkende opleiders in het on-
derwijs en/of erkende leerbedrijven in het werkveld of via EVC- (Erkenning van 
Verworven Competenties) procedures, maar mogelijk kan dit in de toekomst ook 
door andere experts, bijvoorbeeld door re-integratiebegeleiders. Daarvoor is van 
belang dat alle sleutelactoren in het arbeidsmarktverkeer, óók die in het domein 
van de re-integratie, elkaar begrijpen en vertrouwen en dat zij informatie over ac-
tuele skills-sets ook op een betrouwbare, veilige en begrijpelijke manier kunnen 
uitwisselen. Ook daarvoor is die ene gemeenschappelijke skills-taal of taxonomie 
van belang.

De roep om een eenduidige skills-taal voor de Nederlandse (en Europese) arbeids-
markt is dan ook niet nieuw. Tijdens, De Ruijter & De Ruijter (2012) pleiten al 
langer voor een dergelijke ‘uitputtende taxonomie van taken om voor alle beroepen 
specifieke skills sets te bepalen en daarmee iemands individuele scores op die taxo-
nomie ook te kunnen meten en zo actuele skills sets te kunnen bepalen’. Een proces 
van standaardisatie en onderlinge uitwisselbaarheid (‘mapping’) van skills-talen en 
kwalificaties vindt op dit moment dan ook al in veel landen plaats (bijvoorbeeld 
Canada en het Verenigd Koninkrijk). Ook in Nederland wordt in een consortium 
van het UWV, TNO, het CBS en het CPB sinds 2020 gewerkt aan de ontwikkeling 
van één nationale skills-ontologie voor de gehele Nederlandse arbeidsmarkt: Com-
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petent NL. Bestaande beroepenkundige taxonomieën (onder andere Competent 
België, O*Net voor de Verenigde Staten en ESCO voor de Europese Unie) worden 
daarbij voor het eerst onderling verbonden en gekoppeld aan bestaande kwalifica-
tiestructuren, zoals die van het mbo, in samenwerking met S-BB. Het consortium 
heeft daartoe een AI-functionaliteit ontwikkeld om gevraagde skills te extraheren 
uit vacatures, zodat Competent NL veranderingen in die vraag naar skills in de ar-
beidsmarkt goed kan volgen. Op deze wijze ontstaat met Competent NL een dyna-
mische skills-ontologie die voor iedereen op de arbeidsmarkt (werkenden, werkge-
vers, onderwijs en re-integratiepraktijk) duidelijk maakt wat skills zijn en welke 
skills nodig zijn voor de verschillende soorten werkzaamheden in de arbeidsmarkt. 
De data van Competent NL zijn openbaar toegankelijk. Publieke en private aanbie-
ders van arbeidsbemiddeling en scholing kunnen Competent NL dan ook vrij ge-
bruiken voor eigen instrumenten, bijvoorbeeld om skills-(mis)matches inzichtelijk 
te maken.

Instrumenten voor een meer op skills gebaseerde re-integratiepraktijk

Met Competent NL als basis zijn in de afgelopen jaren in Nederland diverse 
skills-instrumenten ontwikkeld die ook bruikbaar kunnen zijn binnen de re-inte-
gratiepraktijk. De waarde en validiteit van deze skills-instrumenten worden ver-
sterkt door ze te baseren op één gemeenschappelijke skills-taal. Voorbeelden van 
skills-instrumenten voor integratie en re-integratie in de arbeidsmarkt zijn  (1) 
skills-paspoorten1 voor inzicht in de actuele skills-set en de validatie daarvan;  (2) 
skills-matchinginstrumenten2 voor het matchen van de actuele skills-set aan de 
actuele skills-vraag in de (regionale) arbeidsmark en het op basis van skills-ver-
wantschap bepalen van alternatieve loopbaanpaden of ontwikkelbehoeften, bin-
nen of buiten het huidige beroependomein of de huidige sector; (3) modulair, flexi-
bel en op specifieke skills of skills-sets gericht opleidingsaanbod, bedoeld om 
gesignaleerde ontwikkelbehoeften zo efficiënt mogelijk te bevredigen; en ten slotte 
(4) skills-loopbaanondersteuning die erop gericht is om passende begeleiding 
(maatwerk) te bieden bij het verkrijgen van inzicht in de actuele en volledige skills-
set, het vastleggen ervan in een skills-paspoort en het matchen ervan aan de actu-
ele skills-vraag in de arbeidsmarkt, met als doel integratie en re-integratie in de 
arbeidsmarkt.

Skills-paspoorten: vrij(er) reizen over de arbeidsmarkt

Een skills-paspoort is een instrument voor het bijhouden, valideren en ontsluiten 
van de actuele en volledige skills-set. Enerzijds met als doelstelling het initiëren of 
versterken van (persoonlijke) ontwikkeling, en anderzijds met als doelstelling het 
verbeteren van matching op de arbeidsmarkt en het afstemmen van onderwijs op 
de arbeidsmarkt. Zo’n skills-paspoort zou een instrument kunnen zijn voor de 
hoog-dynamische arbeidsmarkt van de 21ste eeuw en is ook een concept dat steeds 
meer weerklank vindt in beleid en praktijk (SER, 2021; SBB, 2020; De Grip, 2018) 
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en in de media via bijvoorbeeld werkgeversverenigingen en publiek-private samen-
werkingen.

Wetenschappelijk onderzoek naar skills-paspoorten is schaars (Post e.a., 2021) en 
komt vooral uit de medische en onderwijscontext. In de medische context worden 
‘skills-paspoorten’ ingezet om in de eerste fase van de beroepsuitoefening een ei-
gen dossier met competentieontwikkeling bij te houden. Op die manier wordt ge-
monitord of een leerling of beginnend professional aan de formele beroepseisen 
voldoet en blijft voldoen, zoals vereist vanuit de Wet op de beroepen in de indivi-
duele gezondheidszorg (BIG). In de onderwijscontext wordt aan leerlingen ge-
vraagd om de eigen leerresultaten bij te houden in een ‘elektronisch portfolio’. Een 
dergelijk portfolio wordt gedefinieerd als ‘een doelgerichte verzameling van werk 
van studenten dat de inspanningen, vooruitgang en prestaties van de student op 
een of meer gebieden laat zien’ (Paulson, Paulson & Meyer, 1991, 60). Dat is eigen-
lijk ook wat een skills-paspoort beoogt te zijn, met het verschil dat een skills-pas-
poort het portfolio is voor studenten van alle leeftijden en voor de gehele loop-
baan, zodat het een weerslag kan zijn van iemands ‘leven lang ontwikkelen’.

In een recente studie naar skills-paspoorten en de randvoorwaarden voor een suc-
cesvolle introductie ervan laten Ballafkih en collega’s (2022) zien dat er nauwelijks 
onderzoek wordt gedaan naar ontwerp of gebruik van skills-paspoorten in het ar-
beidsmarktdomein of in de re-integratiepraktijk. Op basis van literatuur en prak-
tijkvoorbeelden geven zij de volgende ‘ideaaltypische’ definitie van een skills-pas-
poort: ‘Een uniform, gevalideerd, betrouwbaar overzicht van wie iemand is 
(persoonlijkheid, gedrag etc.), wat iemand kan (kennis en vaardigheden), en wat 
iemand wil (drijfveren, loopbaanperceptie). Waarin zowel opleiding (diploma’s, 
certificaten en andere vormen van formeel leren) als levens- en werkervaring (in-
formeel en non-formeel leren) is weergegeven en vertaald in skills, en een actueel 
en volledig inzicht wordt gegeven in het huidige potentieel dat werkgevers, werk-
nemers en onderwijsinstellingen kunnen gebruiken voor in- (werving en selectie), 
door-(ontwikkeling) en uitstroomprocessen (arbeidsmarktoriëntatie) in het kader 
van een Leven Lang Ontwikkelen.’ Ballafkih e.a. vatten deze ideaaltypische defini-
tie samen in de meer ‘praktische’ definitie: ‘Een skills paspoort is een uniform over-
zicht van iemands kennis en vaardigheden (skills).’

Verkennend onderzoek van Post e.a. (2021) levert daarnaast een aantal interessan-
te ontwerpcriteria op voor skills-paspoorten die ook bruikbaar kunnen zijn bij het 
ontwerp van skills-paspoorten voor een meer op skills gebaseerde re-integratie-
praktijk. Tabel 1 vat deze criteria samen.



Skills als basis voor een nieuwe (re-)integratiepraktijk

Beleid en Maatschappij 2022 (49) 1
doi: 10.5553/BenM/138900692022049001006

63

Tabel 1 Kenmerken en randvoorwaarden van een skills-paspoort

Criterium Beschrijving

Kenmerken

1. Doelstelling 
van het paspoort

 – Type 1: persoonlijke ontwikke-
ling

 – Type 2: vooruitgang in het 
onderwijs

 – Type 3: integratie op de 
arbeidsmarkt

 – Type 4: talentontwikkeling

2. Selectieve 
informatie en 
betrouwbare 
informatie

 – Mate waarin het skills-paspoort 
feitelijke en objectieve 
informatie bevat (diploma’s, 
opleiding)

 – Mate waarin het skills-paspoort 
rijke en gedetailleerde 
informatie bevat (o.a. motivatie 
en kwaliteiten)

 – Mate van geloofwaardigheid en 
betrouwbaarheid van de 
informatie in het skills-paspoort

3. Soorten skills  – Harde of beroepsgerelateerde 
skills

 – Zachte vaardigheden, met een 
meer generiek karakter

4. Meetmethode 
en mate van 
objectivering

 – Zelfrapportage
 – Psychometrische en vaardig-

heidstests
 – Data worden rechtstreeks uit de 

profielen van de werkzoeken-
den en/of vacatures gehaald

5. Standaardisatie  – Gebruik van een gemeenschap-
pelijke skills-taal of een 
taxonomie (ESCO, O*NET, 
Competent NL)

 – Mate waarin het skills-paspoort 
verschillende contexten 
overbrugt

6. Mate van 
validatie

Fasen in het validatieproces: 
 – voorbereiding
 – identificatie
 – documentatie
 – assessment
 – certificering
 – nazorg

Randvoorwaar-
den

7. Eigenaarschap, 
veiligheid en 
privacy:

 – Eigenaarschap van data
 – Het instrument wordt vrijwillig 

gebruikt
 – Het instrument voorziet in 

veiligheids- en privacy- eisen
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Tabel 1 (Vervolg)
Criterium Beschrijving

8. Begeleiding 
door een 
professional bij 
het invullen van 
het paspoort

 – Individu wordt ondersteund bij 
het invullen en het interprete-
ren van het skills-paspoort

9. Draagvlak  – Draagvlak bij sociale partners 
(werkgevers, werknemers, 
(beroeps)onderwijs)

Post en anderen (2021) analyseerden aan de hand van deze criteria vervolgens tien 
nationale en internationale voorbeelden van skills-paspoorten (zie het kader) en 
kwamen tot vijf concrete aanbevelingen voor de ontwikkeling van een skills-pas-
poort voor de Nederlandse arbeidsmarkt, die mogelijk ook interessant en bruik-
baar kunnen zijn voor een meer op skills gebaseerde re-integratiepraktijk:
1 Maak validering en/of certificering van actuele skills onderdeel van een 

skills-paspoort, om ook de civiele waarde van skills-paspoorten te vergroten. 
Diploma’s zijn en blijven immers waardevol en vormen een belangrijke bron 
van bewijs voor de skills die in een skills-paspoort staan. Zoek daarom ook 
aansluiting bij bestaande valideringspraktijken. Leer daarbij ook van de jaren-
lange ervaringen met EVC en gebruik die lessen bij experimenten met recente 
innovaties op het gebied van validering in bijvoorbeeld open badges, edu-bad-
ges en micro-credentials (mini-diploma’s en/of deelcertificaten met (diploma)
waarde).

2 Ontwerp een skills-paspoort dat voor een gebruiker/eigenaar aantrekkelijk is 
om bij te houden. Dat kan bijvoorbeeld door in een skills-paspoort: (1) prikkels 
in te bouwen in het instrumentarium, zodat gebruikers van skills-paspoorten 
worden aangezet om het skills-paspoort voor, tijdens en na re-integratie bij te 
blijven houden en te blijven gebruiken voor behoud van werk en ter voorko-
ming van skills-mismatches; (2) te zorgen voor professionele, wellicht onaf-
hankelijke, begeleiding van bijvoorbeeld de re-integratiebegeleider; die begelei-
ding is vooral gericht op het voorkomen van uitval, de verduurzaming van de 
loopbaan en succesvolle en duurzame re-integratie; en (3) te zorgen voor in-
bedding van het onder 1 en 2 genoemde in staand HR- en/of (re-)integratiebe-
leid van arbeidsorganisaties, het UWV of gemeenten.

3 Houd er aandacht voor dat skills-paspoorten en de informatiesystemen die er-
onder liggen zonder beperkingen samenwerken. Borg de zogenoemde ‘inter-
operabiliteit’ of ‘compatibiliteit’ van deze systemen. Zorg ook dat de inhoud 
van een skills-paspoort zonder meer overdraagbaar is in het nationale en inter-
nationale onderwijs- en arbeidsmarktverkeer. Dat impliceert een internationa-
le standaardisatie. Gebruik daarom Competent NL óf een andere erkende en 
gekende skills-ontologie of -taxonomie, bijvoorbeeld ESCO, O*Net of SHL of 
een daaraan te koppelen skills-taal.

4 Zorg voor een helder kader ten aanzien van eigenaarschap en privacy. Het eige-
naarschap van een skills-paspoort ligt bij voorkeur bij het individu, zodat een 
kandidaat voor re-integratie ook na succesvolle en duurzame plaatsing de regie 
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kan blijven houden over de inhoud van het eigen skills-paspoort, dat kan aan-
vullen en updaten en het ook voor toekomstige transities kan blijven benutten. 
Uiteraard brengt dat belangrijke uitdagingen met zich voor hosting en privacy. 
Om die reden ligt het voor de hand om de regie op uitgifte van de skills-pas-
poorten bij de Nederlandse overheid te leggen. Daar is recent in de Tweede 
Kamer ook toe opgeroepen.

5 Zorg voor draagvlak bij zowel werkgevers als werknemers en werkzoekenden, 
bijvoorbeeld door (HR) data en instrumenten te koppelen en door skills-pas-
poorten te ‘implementeren’ in de bestaande HR en re-integratiepraktijk; een 
skills-ecosysteem. Voorzie daartoe ook in ondersteuning van zowel oude als 
nieuwe werkgevers van re-integratiekandidaten bij het aanleveren van (profiel)
informatie op het niveau van skills door begeleiders en/of gebruikers van een 
skills-paspoort.

In het volgende kader beschrijven we een voorbeeld van een nieuw Nederlands 
skills-paspoort dat nog volop in ontwikkeling is.

 
Praktijkvoorbeeld: Digitaal Skills Paspoort Vakmensen
Het Digitaal Skills Paspoort voor Vakmensen (DSP) is een initiatief van 
Bouwend Nederland, Techniek Nederland en WijTechniek. Het DSP wordt 
ontwikkeld in een samenwerkingsverband met Volandis, HAN UAS, TNO 
en Paragin. In het DSP wordt aandacht besteed aan skills die via formele 
scholing zijn verworven, maar vooral ook aan de skills die via informele en 
non-formele routes zijn verworven. Een ‘DSP-traject’ volgt vijf stappen: 1. 
Skills-set in beeld op basis van diploma’s (hard bewijs), werkervaring (se-
mi-hard bewijs) en self-assessments (zacht bewijs) 2. Erkenning (valide-
ring) van skills – ‘hard(er) maken van bewijs’ 3. Opstellen van persoonlijk 
ontwikkelplan (school én/of werkplek) 4. Opleiding en opleidingsplan (b.v. 
skills gebaseerd) en 5. Skills-set en ontwikkeling in beeld. Het DSP richt zich 
op zowel soft skills als hard skills. Het DSP is gebaseerd op de skills taal van 
de kwalificatiedossiers en zal daardoor eenvoudig te koppelen zijn aan Com-
petent NL. Erkenning en validering vindt door verschillende ‘begeleiders en 
betrokkenen’ plaats, waaronder leidinggevenden en adviseurs en op basis 
van verschillende soorten bewijs, o.a. op basis van urenstaten of werkbrief-
jes. Een onafhankelijk assessor beoordeelt de inhoud en koppelt dit aan er-
kenning of goedkeuring. Dat betekent ook dat niet alle skills in het DSP 
even ‘hard’ bewezen worden. Of en in hoeverre ‘hard’ bewijs (diploma’s of 
certificaten) vereist is voor een baan of taak, of ook semi-hard of zacht be-
wijs acceptabel is, wordt in het arbeidsmarktverkeer bepaald door de ‘vra-
gende partij’. In 2020 is een prototype DSP ontwikkeld. In 2021 en 2022 
wordt het DSP verder getest en doorontwikkeld. 
Meer weten? Zie het digitaal Skills-paspoort – Volandis: www.volandis.nl/
kijk-vooruit/digitaal-skills-paspoort
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Instrumenten voor skills-matching: MijnHouseofSkills en De Paskamer

Met een slim ontworpen skills-paspoort zou het eenvoudiger moeten zijn om na te 
gaan wat de match is van actuele aanwezige skills met op datzelfde moment voor 
een bepaalde taak, functie, baan of beroep gevraagde skills-set. Uiteraard werkt die 
skills-matching op basis van de inhoud van een skills-paspoort alléén maar als de 
vraag naar skills wordt gesteld in dezelfde taal als de taal waarin het aanbod is ge-
formuleerd in het skills-paspoort. Daarnaast moet de inhoud van het skills-pas-
poort door vragende partijen in de arbeidsmarkt ook worden vertrouwd en geac-
cepteerd. Daarom zijn voor skills-matching in het kader van snellere en efficiëntere 
re-integratie ook nieuwe instrumenten nodig. Daarvoor is nadrukkelijk nauwe pu-
bliek-private samenwerking geboden.

Voor de Metropoolregio Amsterdam (MRA) is in de afgelopen jaren binnen het 
publiek-private samenwerkingsverband House of Skills een tweetal interessante 
nieuwe (digitale) producten en diensten voor skills-matching ontwikkeld en getest. 
Het gaat dan om MijnHouseofSkills en De Paskamer.

MijnHouseofSkills is een digitaal platform dat vrij toegankelijk is voor werkenden, 
werkzoekenden en arbeidsorganisaties. Het heeft tot doel om inzichtelijk te maken 
welke beroepen het beste passen bij de actuele skills-set van werkenden en werk-
zoekenden, op basis van vooropleiding én werkverleden. Het basisprincipe van 
MijnHouseofSkills is dat opleidingen en beroepen weergegeven worden als reeksen 
van de vereiste én optionele skills zoals die in de Europese skills-taxonomie ESCO 
benoemd zijn. ESCO staat voor European Skills, Competences, Qualifications and 
Occupations. Gebruikers van MijnHouseofSkills krijgen dus op basis van eerdere 
werkervaring een onderliggende skills-set ‘aangemeten’. Op basis van die skills-set 
krijgen zij vervolgens een overzicht van de ‘afstand’ tot alle andere beroepen in de 
Nederlandse arbeidsmarkt. Die ‘afstand’ tot beroepen wordt vastgesteld op basis 
van de overlap in de vereiste en optionele skills voor een beroep én de aangemeten 
individuele skills-set op basis van het recente werkverleden. MijnHouseofSkills is 
daarmee een op skills gebaseerd matchinginstrument dat zich waarschijnlijk uit-
stekend leent voor het ontwikkelen van een meer op skills dan op diploma’s geba-
seerde re-integratiepraktijk.

De Paskamer is een op skills gebaseerde matchingtool die TNO voor House of Skills 
heeft ontwikkeld (zie ook Van Genabeek e.a., 2020). De Paskamer is gebaseerd op 
de Amerikaanse skills-taxonomie O*Net van het Department of Labor.3 Werkzoe-
kenden en werkenden stellen in De Paskamer, zo nodig onder begeleiding, aan de 
hand van 60 ‘skills’ een eigen skills-profiel samen. Zij krijgen vervolgens online 
suggesties voor beroepen die in meer of mindere mate matchen met dat persoon-
lijke skills-profiel. Bedrijven die op zoek zijn naar werknemers met specifieke skills 
kunnen op basis van dezelfde onderliggende skills-taxonomie (O*Net) bedrijfsspe-
cifieke skills-profielen aanmaken. Deze ‘skills based functieprofielen’ kunnen zij 
dan online aanbieden in De Paskamer. Werkzoekenden en werkenden kunnen ver-
volgens het eigen skills-profiel matchen aan één of meerdere van deze door een 
bedrijf opgestelde functieprofielen. De Paskamer vergroot aldus de mogelijkheden 
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voor werkzoekenden/werkenden en bedrijven om elkaar snel te vinden. Het focus-
sen op skills-profielen in plaats van op diploma’s maakt dat het aanbod van arbeid 
voor bedrijven ruimer wordt. Een experiment met apothekers die zochten naar 
apothekersassistenten leverde bijna tien keer zoveel aanbod op dan apothekers 
normaliter krijgen op een ‘klassieke’ vacature, waarin veelal een harde diploma-eis 
(mbo 4) gesteld werd.

Modulair en flexibel opleiden in relatie tot skills-mismatches (‘work in 
progress’)

Een actueel inzicht in de match en mismatch met een huidig of een heel ander be-
roep is uiteraard óók belangrijke input voor een persoonlijk plan van aanpak voor 
re-integratie en/of doorontwikkeling. Om een ontwikkelplan vervolgens ook daad-
werkelijk te kunnen uitvoeren is het nodig dat onderwijsinstellingen en/of particu-
liere opleiders een opleidingsaanbod ontwikkelen dat goed aansluit bij de resulta-
ten van de skills-matching. Dat betekent flexibel, modulair en gepersonaliseerd 
opleiden en aansluiten bij bestaande skills-taxonomieën (ESCO, O*Net en Compe-
tent NL).

De Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling (OECD, 2020) 
heeft recent een skills-strategie geformuleerd om het op skills gerichte opleiden 
een kader te bieden. Dat kader stelt dat het nationaal onderwijs- en opleidingsbe-
leid moet bijdragen aan de ontwikkeling van relevante skills voor kenniseconomie-
en. Daarvoor is ‘responsieve’ scholing nodig op skills die nu en in de nabije toe-
komst gevraagd worden in de arbeidsmarkt. De OECD wijst daarbij op de 
belangrijke rol die werkgevers hebben bij het creëren van goede banen met een 
‘hoogwaardig skills-repertoire’; ‘leerrijke banen’ dus. Die innovatie houdt in dat 
het onderwijs en wellicht ook de re-integratiepraktijk niet meer louter reageren op 
de vraag naar skills van werkgevers (reactief), maar veel meer ook proactief en mét 
werkgevers bij de opleiding in het kader van re-integratie op ontwikkelingen antici-
peren. Dus liever niet opleiden voor en/of re-integreren in verdwijnende beroepen. 
Dit vraagt om een geïntegreerd stelsel van onderwijs en arbeidsmarkt en om een 
re-integratiepraktijk die gericht is op het vergroten van de toekomstbestendigheid 
van skills-sets.

Opleiden voor een op skills gebaseerde arbeidsmarkt gaat niet alleen om het ver-
werven van kennis, houding en vaardigheden voor een bepaald beroep. Het gaat 
óók om het leren mobiliseren, benutten en ontwikkelen van de eigen skills-set om 
er een leven lang inzetbaar mee te zijn.

In Nederland worden verschillende initiatieven gestart in het opleiden voor een 
meer op skills gebaseerde arbeidsmarkt. De initiatieven met modulair en flexibel 
opleiden in relatie tot skills-mismatches zijn echter nog niet structureel ingebed in 
bestaande stelsels en staan daarmee vooralsnog in de kinderschoenen. Het skills 
based opleiden is dus echt nog ‘work in progress’.
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Skills based loopbaanbegeleiding: begeleiden én valideren

Skills continu in beeld brengen en houden, erop blijven matchen en op basis van 
matches en (verwachte) mismatches de skills-sets ook verder ontwikkelen, impli-
ceert een andere, meer dynamische kijk op een leven lang ontwikkelen en inzet-
baar zijn. Die andere kijk betekent ook een ingrijpende verandering in de loop-
baanbegeleiding en het beroep van de loopbaanbegeleider. Dit betreft als eerste 
een verandering van kijken naar arbeid en mensen in die arbeid. Het ‘klassieke’ 
denken in beroepen, banen, functies en diploma’s verandert in een fijnmaziger 
denken in skills en taken (Dorenbosch, Sanders & Van den Eerenbeemt, 2018; Hall 
& Les Heiras, 2007), en die andere grondslag voor matchingprocessen leidt tot een 
nieuwe benadering van loopbaanbegeleiding (Borbély-Pecze, 2020; Post, 2019). Op 
het ‘microniveau’ van de taken kunnen dankzij artificial intelligence sneller en be-
ter matches worden gemaakt tussen de aanwezige actuele skills-sets en de daarbij 
in verschillende mate passende kansrijke beroepen. Daarmee kunnen kans- en 
overstapberoepen voor werknemers en werkzoekenden in potentie adequater, effi-
ciënter en eenvoudiger worden vastgesteld (WEF, 2016; Kanders e.a., 2020), waar-
door de re-integratiepraktijk sneller tot betere resultaten zal kunnen komen. Door 
steeds krachtigere innovatieve toepassingen van data-gedreven (matching)techno-
logie wordt het fijnmaziger matchen op skills gemakkelijker en kunnen deficiënties 
in aanwezige skills-sets ook accurater worden vastgesteld (Attwell & Hughes, 
2019). Daardoor kan veel gerichter gezocht worden naar passende opleidings- of 
begeleidingsoplossingen, bijvoorbeeld in modulaire opleidingsprogramma’s. Voor 
die meer op skills gerichte loopbaanbegeleiding worden steeds meer tools en in-
strumenten ontwikkeld, en loopbaanbegeleiding en re-integratiebegeleiding wor-
den daarmee steeds ‘digitaler’ en data-gedreven mensenwerk.

Ten tweede zorgt de wens om óók informeel verworven skills snel te valideren er-
voor dat de grens tussen de werkvelden van loopbaanbegeleiding of re-integratie-
begeleiding en skills-validatie wellicht wat zou kunnen vervagen. Het combineren 
van skills-validatie en begeleiding kan immers zeer behulpzaam zijn bij het maken 
van keuzes en stappen in het re-integratietraject. In veel Europese landen groeien 
de werkvelden van (loopbaan)begeleiding en validatie dan ook steeds meer naar 
elkaar toe (Cedefop, 2019). In de uitvoering van validatie en begeleiding bestaan in 
Nederland nog belangrijke verschillen. Een van die verschillen is dat bij validatie 
van skills louter formele methoden gebruikt worden, zoals assessments, examens 
of certificeringen. Een combinatie van begeleiding en validering impliceert aller-
eerst een professionaliseringsslag voor loopbaanprofessionals, onder wie ook de 
re-integratiebegeleider. Binnen de context van House of Skills experimenteren ver-
schillende partijen al met een meer op skills gerichte loopbaanbegeleiding. En in 
een innovatieve setting bij de zogeheten transferpunten van House of Skills (Zorg 
& Welzijn en Techniek) wordt door loopbaanadviseurs samen met werkenden en 
werkzoekenden onderzocht welke meerwaarde verschillende skills-instrumenten, 
zoals de al eerder genoemde skills-matchinginstrumenten De Paskamer en Mijn-
HouseofSkills, bieden voor de begeleiding van werkenden en werkzoekenden.
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Conclusie en discussie

Met de dynamisering van de arbeidsmarkt en de, iets minder snelle, flexibilisering 
van het beroepsonderwijs zou een focus op actuele skills-sets in plaats van een fo-
cus op ooit behaalde diploma’s meer centraal mogen staan in de onderwijs-, ar-
beidsmarkt- en re-integratiepraktijk. We pleiten in dit artikel daarom voor een 
meer op actuele en volledige skills-sets en veranderende en nieuwe beroepen geba-
seerde re-integratiepraktijk. Dat doen we vooral omdat het erop lijkt dat de huidige 
re-integratiepraktijk nog erg ‘leunt’ op het principe van ‘met eventuele (verouder-
de) diploma’s snel terugkeren naar je (oude) beroep’. Intersectorale mobiliteit, di-
verse loopbaanpaden en afwijkende scholings- en ontwikkelroutes zijn in de huidi-
ge re-integratiepraktijk zeldzaam en kunnen bovendien moderner worden 
ingericht. Dit kan als de actuele en volledige skills-set van een kandidaat het uit-
gangspunt wordt voor de re-integratiebegeleiding en er niet langer in eerste in-
stantie wordt gekeken naar eerder behaalde diploma’s, het ontbreken daarvan, of 
naar de recente werkervaring in inmiddels wellicht sterk krimpende of verdwijnen-
de beroepen.

De innovatie in de re-integratiepraktijk die wij in deze bijdrage voorstellen, begint 
met een betrouwbaar inzicht in de volledig en actueel aanwezige skills-set en de 
match ervan met de vraag naar skills op basis van één gemeenschappelijke skills-
taal. In Nederland heeft het UWV met vele partners daarvoor inmiddels Compe-
tent NL beschikbaar gemaakt. Die ene gemeenschappelijke skills-taal is nodig om 
de re-integratiepraktijk beter en efficiënter te kunnen laten functioneren en plaat-
sing, inzetbaarheid en loopbanen van werknemers en werkzoekenden verder te 
verduurzamen. Om het nieuwe skills-fundament Competent NL grondig te testen 
zijn sectorale en intersectorale experimenten nodig waarmee ervaring wordt opge-
daan met het werken met Competent NL, óók in de re-integratiepraktijk.

Die experimenten zouden gedaan moeten worden met de in dit artikel besproken: 
(1) skills-instrumenten, zoals de skills-paspoorten, waarin in de gemeenschappelij-
ke skills-taal een overzicht staat van iemands actuele en volledige skills-set; (2) 
skills-matchinginstrumenten De Paskamer en MijnHouseofSkills, die het gemak-
kelijker maken voor kandidaten zelf en hun re-integratiebegeleider om op basis 
van skills-matches kansen te signaleren in de arbeidsmarkt; (3) op skills gebaseer-
de modulaire en flexibele opleidingen, waarmee gesignaleerde deficiënties teniet 
worden gedaan; en (4) op skills gebaseerde begeleiding van re-integratiekandida-
ten die erop gericht is om op basis van skills-matches kansrijke plaatsingen te rea-
liseren.

Dergelijke experimenten zijn nodig om meer empirisch bewijs te verzamelen voor 
de effectiviteit ervan en om de in deze bijdrage geponeerde stelling te toetsen dat 
een meer op skills gebaseerde re-integratiepraktijk beter functioneert dan een pri-
mair op diploma’s gebaseerde re-integratiepraktijk. Ook zijn experimenten nodig 
om bestaande skills-instrumenten op hun kwaliteit en effectiviteit te onderzoeken, 
op te schalen en door te ontwikkelen. Daarmee kan het bestaande draagvlak voor 
bijvoorbeeld skills-paspoorten bij werkgevers, werknemers, werkzoekenden en on-
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derwijsexperts (zie Ballafkih e.a., 2022) verder worden versterkt én kan de gereed-
schapskist voor re-integratiedienstverleners met innovatieve en evidence based 
skills-instrumenten worden verrijkt.

De in deze bijdrage voorgestelde transitie van een op (verouderde) diploma’s en 
(oude) beroepen gebaseerde re-integratiepraktijk naar een meer op actuele en vol-
ledige skills-sets, taken en nieuwe beroepen gebaseerde re-integratiepraktijk, heeft 
tijd nodig. Die transitie gaat stap voor stap. De eerste stap is met het gemeenschap-
pelijke fundament van de gemeenschappelijke skills-taal Competent NL nu gezet. 
Het gebruik van transparante data over taken en skills op basis van een gemeen-
schappelijke skills-taal maakt de re-integratiedienstverlening op het niveau van 
skills alvast beter mogelijk doordat professionals mensen gemakkelijker zullen 
kunnen begeleiden. Van (verdwijnend) werk naar (groeiend) werk of van niet-werk 
naar werk. Het zetten van die eerste stap is kansrijk en ook wenselijk, want die 
eerste stap levert op termijn een bijdrage aan de gewenste situatie waarin verlies 
van werk voorkomen kan worden en er überhaupt geen markt meer is voor re-inte-
gratie, omdat iedereen duurzaam ‘geïntegreerd’ is.

Noten 

1 www.luchtvaartcommunityschiphol.nl/wij-lopen-hiermee-op-schiphol-echt-voorop en 
het digitaal Skills-paspoort – Volandis.

2 https://depaskamer.houseofskillsregioamsterdam.nl/login.
3 www.onetonline.org.
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