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Samenvatting

In House of Skills werkt de Hogeschool van Amsterdam samen met de partners aan een
duurzaam Business Plan waarmee House of Skills kan bijdragen aan innovatie van de ar-
beidsmarkt. In dit artikel beschrijven we hoe House of Skills als een regionaal strategische
samenwerking wil bijdragen aan een transitie naar een op skills georiénteerde arbeids-
markt. De kerninnovaties in het Business Plan zijn de skillsbenadering en de inrichting van
een regionale governance structuur. Het Business Plan is ontstaan in iteratieve slagen. We
delen de leerervaringen en vragen over de ambities en bestendiging van House of Skills uit
het eerste anderhalf jaar van de samenwerking. Daarna sluiten af met een korte reflectie op
de voortgang die in het tweede anderhalf is geboekt.

Dit artikel is een bewerking van: Van der Heijden, E., Straathof, A., Meerman, M. (2020). Naar
een op skills georiénteerde arbeidsmarkt. In: Mens & Markt Meerman, M. ( 2019). Mens &
Markt. Amsterdam, Utrecht: Eburon: pp. 105-115
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1. House of Skills: van een
regionaal initiatief tot een transitie
van de arbeidsmarkt

In het innovatieproject House of Skills
proberen dertien partners een oplossing
te vinden voor de problemen op de ar-
beidsmarkt voor de lager- en middelbaar
opgeleide beroepsbevolking. De HVA, een
van die partners, wil daaraan bijdragen
door een duurzaam ondernemingsplan

te ontwerpen waarin aandacht is voor

de producten, diensten, financiéle arran-
gementen en een bestuurlijke structuur
die daarbij horen. We beschrijven House
of Skills als een regionaal initiatief dat
werkt aan een structurele transitie van de
arbeidsmarkt, met als doel de duurzame
inzetbaarheid van mensen te vergroten en
mismatches op de arbeidsmarkt zoveel
mogelijk op te heffen.

Een ingrijpende transitie op de
arbeidsmarkt

De arbeidsmarkt moet op de schop. Er
bestaan tussen vraag en aanbod voor

het lager- en middelbare segment op de
arbeidsmarkt aanzienlijke mismatches,
die om een duurzame oplossing vragen.
Kennelijk voldoen de huidige arbeids-
marktarrangementen niet en zijn partij-
en niet toegerust om de problemen het
hoofd te bieden. Daarom zijn ingrijpende
en structurele innovaties nodig. Feit is dat
de ‘baan voor het leven’ niet meer bestaat
en de vraag naar arbeid constant aan ver-
andering onderhevig is. Door technische
innovaties komt ook werk te vervallen. In
veel banen wordt maar heel beperkt een
beroep gedaan op de talenten van mid-
delbaaropgeleiden, en initiéle diploma’s
van werknemers blijken onvoldoende ba-
sis voor een duurzame carriére. Verande-
ring van baan of sector wordt steeds meer
de norm, en flexibiliteit blijkt voor meer
dan 20 procent van de gehele beroepsbe-
volking de realiteit.

Tegelijkertijd ontstaat er ook nieuwe
werkgelegenheid bij bedrijven en secto-
ren die amper in hun personeelsbehoefte
kunnen voorzien. Dat vraagt van de be-
treffende beroepsbevolking constante
aandacht voor de ontwikkeling van de
eigen skills en aanpassing aan nieuwe
situaties. Met name de meer praktisch
opgeleiden, met ervaring in de beroeps-
praktijk, zijn kwetsbaar in deze situatie.
Het blijkt voor deze doelgroep erg moei-
lijk geschikte wensen te formuleren ten
aanzien van de eigen loopbaan en de weg
te vinden op een veranderlijke en flexibele
arbeidsmarkt.

Voor het midden- en kleinbedrijf (mkb)
leiden deze ontwikkelingen tot problemen
bij het vinden van geschikt personeel. Uit
het onderzoek naar Jobs of the Future
een verkenning van het lectoraat gHRM
onder Amsterdamse werkgevers, blijkt
dat deze bedrijven nauwelijks strategisch
hr-beleid voeren om op de lange ter-
mijn het juiste personeel aan het werk te
hebben. Onderzoek van TNO laat daarbij
zien dat ondernemers vaak niet precies
weten welk werk gedaan wordt binnen
het bedrijf en wat nodig is om het werk
uit te voeren. Veel personeelsproblemen
worden opgelost met een weinig duurza-
me flexibele schil. In de grote bedrijven
in krimpsectoren worstelen hr-professio-
nals met de vraag hoe ze alsnog kunnen
omgaan met de inzetbaarheid van hun
lager- en middelbaar opgeleid personeel.
Zij kampen met een gebrek aan kennis en
handelingsrepertoire ten aanzien van deze
doelgroep.

De huidige publiek-private rolverdeling en
financieringsstructuur van beroepsonder-
wijs en loopbaanontwikkeling zijn er niet
op ingericht om mismatches op de ar-
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beidsmarkt te verkleinen. In de polder van
werkgevers, werknemers en de overheid
wordt niet als vanzelfsprekend de juiste
aanpak gevonden. Maar ook HR binnen

de individuele bedrijven heeft nog geen
structurele oplossing aangedragen. De
huidige ontwikkelingen vragen daarom om
doordachte en duurzame arrangementen
en een maatschappelijke transitie op de
arbeidsmarkt.

Een manier om daaraan met betrok-
kenen te werken zijn de zogeheten
transitie-arena’s (Loorbach, 2010; Derk
Loorbach et al., 2017). Daarin worden
bestaande praktijken en instituties uitge-
daagd om tot structurele en maatschap-
pelijke vernieuwing te komen. De arena
zoekt naar nieuwe verhoudingen tussen
werkgevers, de overheid, werknemers

en het maatschappelijke middenveld, en
werkt aan nieuwe duurzame praktijken
om bestaande routines te doorbreken.
Het gaat om een verandering van denken
en doen inzake een leven lang ontwik-
kelen, en ideeén voor duurzame inzet-
baarheid. House of Skills is een van die
transitie-arena’s op de arbeidsmarkt.

Het streeft naar duurzame praktijken van
loopbaanontwikkeling en een aanpak van
mismatches in een robuuste regionale co-
alitie, om van daaruit structurele verande-
ringen te initiéren.

Een regionaal initiatief

De directe aanleiding voor het ontstaan
van House of Skills was het faillissement
van V&D op 5 januari 2016, waarbij 10.000
mensen hun baan verloren. Dit waren met
name lager- en middelbaaropgeleiden,
die jarenlang loyaal het bedrijf hadden
gediend. Ondanks het feit dat partijen

het verlies van banen zagen aankomen,
belandde het merendeel van de ontslagen
werknemers in  de WW, zij konden zich
geen beeld bij ander werk voorstellen en
dachten vaak ook dat er geen ander werk
is. Er bleken bovendien weinig mogelijk-
heden om preventief te handelen en om
met andere werkgevers, van de zoge-
naamde groeisectoren waar vacatures wa-

ren, tot oplossingen te komen. Deze casus
creéerde de urgentie om structureel iets
te doen aan mismatches tussen vraag en
aanbod op de arbeidsmarkt van het lager
en middensegment en leidde in septem-
ber 2017 tot de start van House of Skills.

In House of Skills zijn een aantal grote
opleiders, bemiddelaars in werk, ge-
meente Amsterdam, UWV, de provincies
Noord-Holland en Flevoland en vertegen-
woordigers van bedrijfsleven en vakbon-
den een gemeenschappelijk regionaal
innovatieproces gestart. Hierbij worden

zij door een aantal kennisinstellingen

en experts ondersteund, waaronder de
Hogeschool van Amsterdam. Op basis van
een gemeenschappelijke analyse hebben
de partners in House of Skills knelpun-
ten geidentificeerd die het functioneren
van de huidige arbeidsmarkt in de weg
zit. Werkgevers en werknemers kampen
bijvoorbeeld allebei met informatiepro-
blemen. Zo hebben werkgevers moeite
om inzichtelijk te maken welke skills ze
nu en in de toekomst nodig hebben. Skills
zijn vaardigheden die de naleving van een
set regels vereisen om een activiteit uit
te voeren. Mensen kunnen deze vaardig-
heden leren en ze ontwikkelen. Skills die
in het ene beroep nodig zijn, kunnen -
eventueel met een korte bijscholing — ook
ingezet worden in een ander beroep. Het
‘denken in skills’ is een andere benadering
van de arbeidsmarkt dan het uitgaan van
specifieke beroepen.

Omdat werkgevers vaak nog te veel in
termen van beroepen denken, gebruiken
ze bijvoorbeeld nog oude vacatureteksten,
die beperkt aansluiten op de feitelijke
werkzaamheden op de werkvloer. Werk-
gevers hebben daarnaast onvoldoende
informatie over de competenties en skills
van werknemers die beschikbaar zijn op
de arbeidsmarkt en over hun ontwikke-
lingsmogelijkheden. Ook de kennis over
de ‘verwantschap’ tussen de vaardighe-
den van hun eigen werknemers en die van
werknemers in aanverwante bedrijven en/
of sectoren ontbreekt. Dat gebrek aan
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kennis geldt overigens ook voor de werk-
nemers.

Zij vinden het niet eenvoudig om de ken-
nis en vaardigheden die zij in huis hebben,
te vertalen naar een andere werkomge-
ving. Ze hebben een beroepsidentiteit,
zijn verkoopster, lasser of gastvrouw en
vinden het moeilijk om het werk dat ze in
dat beroep doen, te vertalen naar skills en
dat dan bovendien te vertalen naar een
nieuw beroep in een andere sector.

Een ander belangrijk knelpunt op de ar-
beidsmarkt heeft betrekking op de be-
reidheid te investeren in duurzame loop-
baanontwikkeling. Zowel werkgevers als
werknemers hebben een beperkende op-
vatting over return on investment. Werk-
gevers hebben bijvoorbeeld het idee dat
ze, door de flexibiliteit van banen, voor
de volgende werkgever opleiden. Werkne-
mers willen investeren in de eigen baan
en zijn minder bezig met een loopbaan
buiten het bedrijf, laat staan om daarin te
investeren. Beide partijen wachten af.

Duurzame Inzetbaarheid, mismatches en
intersectorale mobiliteit

De partners van House of Skills verwach-
ten dat er met een transitie naar een
regionale op skills georiénteerde ar-
beidsmarkt sneller ingespeeld kan wor-
den op de veranderende behoefte van
werkgevers. Zij richten zich op een meer
duurzame inzetbaarheid van het midden-
segment van de arbeidsmarkt. Duurzaam
inzetbaar betekent dat medewerkers in
hun arbeidsleven over realiseerbare mo-
gelijkheden beschikken en over de voor-
waarden om in huidig en toekomstig werk
te functioneren, en dat alles met behoud
van gezondheid en welzijn. Dat impliceert
een werkomgeving die hen hiertoe in staat
stelt, evenals — bij de werknemer - de
attitude en motivatie om deze mogelijk-
heden ook te benutten (van der Klink et
al., 2016).

Een gebrek aan duurzame inzetbaarheid
en mismatches op de arbeidsmarkt han-

gen voor een deel samen met de beperkte
intersectorale mobiliteit van werknemers
en werkzoekenden. Naast het gebrek aan
informatie, zoals we dat eerder beschre-
ven, zijn instituties hardnekkig. Zo leiden
bijvoorbeeld de meeste initiéle opleidin-
gen studenten nog steeds op voor beroe-
pen. De financiering en aanbod van na-,
bij- en omscholing is sectoraal georgani-
seerd. Daar vormt zich een beroepsiden-
titeit en hechting aan een organisatie en
een sector. Verschillende sectorfondsen
experimenteren met intersectorale scho-
ling met aanverwante sectoren. House of
Skills wil deze experimenten verbreden en
zoekt naar een meer intensieve samen-
werking.

House of Skills kan dus gezien worden als
een transitie-arena waarin verschillende
partijen elkaar opzoeken om oplossingen
te vinden voor duurzame inzetbaarheid
en intersectorale mobiliteit. Dat is niet
alleen nodig voor de genoemde arbeids-
marktproblemen, maar ook omdat we met
grote uitdagingen worden geconfronteerd,
die nieuwe eisen stellen aan een goed
functionerende arbeidsmarkt. We noe-
men bijvoorbeeld de energietransitie, de
bouwopgave, de circulaire economie en
de vergrote zorgbehoefte. House of Skills
wil ze aangrijpen om zo nieuwe mogelijk-
heden te vinden en te creéren.

De gemeenschappelijke partners hebben
afgesproken dat zij met elkaar onder an-
dere de volgende resultaten zullen ople-
veren:

* Een nieuw skills-georiénteerd assess-
ment en een bijbehorend skillspas-
poort

* Een modulair scholings- en trainings-
aanbod dat intersectorale training van
werkenden en werkzoekenden verge-
makkelijkt

* Een instrument dat matching op basis
van skills ondersteunt

*  Mijnhouseofskills.nl, een platform
waarop werknemers en werkgevers el-
kaar kunnen vinden.
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House of Skills wil de uitkomsten van
bovenstaande resultaten vastleggen door
een ondernemingsplan rond deze produc-
ten en diensten te ontwikkelen voor na

de projectperiode. Het ondernemingsplan
gaat niet alleen over bovengenoemde
producten maar ook over besturen en
financieren.

2. Essentiéle innovaties: skills-
oriéntatie en een regionaal
georganiseerde arbeidsmarkt

De kritische succesfactoren van House of
Skills zijn terug te brengen tot twee kern-
innovaties. De eerste richt zich op de ont-
wikkeling van een skillssysteem, geopera-
tionaliseerd naar werkzame producten en
diensten en de ontwikkeling van regionale
aansturing. Het systeem moet werkge-
vers en werknemers ondersteunen bij een
goede match van vraag en aanbod, en de
ontwikkelingen van een modulair scho-
lingsaanbod faciliteren. De tweede richt
zich op het belang dat House of Skills
geen niche blijft voor bijzondere experi-
menten, maar een gemeenschap vormt
voor werkgevers, werknemers en andere
betrokken partners op de arbeidsmarkt.

Oriéntatie op skills

Een op skills georiénteerde arbeidsmarkt
is een aanvulling op een ‘diploma- en be-
roepenmarkt’.

Het uitgaan van skills levert een aantal

belangrijk voordelen op:

* Het geeft de mogelijkheid informatie
uit te wisselen tussen sectoren en
om informatie over nieuwe arbeids-
marktontwikkelingen gemakkelijker te
verspreiden.

* Het geeft werkgevers de mogelijkheid
om toekomstige functies en werk-
zaamheden uit te drukken in skills.
Die oriéntatie zou kunnen bijdragen
aan meer inzicht in de mogelijkhe-
den van zittend personeel en zou het
zoekbereik vergroten naar mensen
buiten de organisatie. Afhankelijk
van de sector en de ontwikkelingen

daarbinnen hebben diploma’s meer
of minder waarde. Waar ze minder
waarde hebben, zijn ze wellicht rele-
vant voor de betreffende werknemers,
maar van weinig waarde op de markt.
ledereen mag in de horeca werken.
Waar ze meer waard zijn, werken ze
belemmerend - zoals bij onderwijs en
zorg — omdat iemand zonder diploma
geen toegang tot die beroepen heeft.
Vanuit kwaliteitsperspectief is deze
gedachte te begrijpen, maar het vormt
ook een barriére voor de zij-instroom
in bedrijven, instellingen en sectoren
waar dat nodig is.

* Het betekent voor werknemers be-
wustwording van het eigen kunnen als
bijvoorbeeld het beroep ophoudt te
bestaan. Het opent de mogelijkheid
voor werknemers de eigen skills te
herkennen en te benoemen en geeft
daarmee een breder perspectief op
kansen en mogelijkheden. Een di-
plomamarkt is een formele markt en
heeft vaak een statisch karakter. Een
focus op skills en het vastleggen van
wat op de werkvloer is geleerd, geldt
als een alternatief en biedt wellicht
flexibiliteit die beter aansluit bij de
doelgroep van House of Skills.

Er is op dit gebied uitgebreid onder-

zoek gedaan naar bestaande systemen

en standaarden. Zo is er het uit Amerika
afkomstige Occupational Network (Onet)
waar honderden beroepen op deze manier
vertaald zijn. Het is interessant te zien
hoe de relaties tussen beroepen en skills
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in dat systeem worden gelegd. Periodiek
vindt er een update van Onet plaats om
op die manier de ontwikkelingen op de
arbeidsmarkt te volgen. In Europa gaat het
om ESCO en een variant ervan: ROME V3.
Waar Onet uitgaat van beroepen, neemt
ESCO skills als uitgangspunt. Het gaat uit
van een zeer groot aantal skills, waar-
door de vaardigheden van werkzoekenden
nauwkeurig en gestandaardiseerd kunnen
worden beschreven. In het eerste jaar van
House of Skills is besloten beide stan-
daarden als uitgangspunt te nemen en ze
te testen voor de Nederlandse situatie.

Op basis van deze testen is de ambitie
voor de komende jaren om een aantal
producten te realiseren waaronder het
skillsassessment en het skillspaspoort,
als alternatief cv en hulpmiddel voor
matching. Voorwaarde voor de totstand-
koming van deze producten is het syste-
matische overzicht in de regio van huidige
en toekomstige functies en beroepen en
de daarbij horende skills. Er zal een pas-
sende House of Skills-taxonomie ontstaan
met aandacht voor harde en zachte skills.
De combinaties van skills moeten herken-
baar zijn voor degenen die ze bezitten.
Regionale aansturing

Van oudsher is sprake van een landelijke
arbeidsmarkt. In de opbouw na de Tweede
Wereldoorlog zijn er instituties ontstaan
zoals de SER, de Stichting van de Arbeid
en allerlei vormen van institutioneel en
geregeld overleg tussen vertegenwoordi-
gende partijen van werkgeversorganisaties
en werknemersorganisaties, beide met
hun activiteiten in sectoren en branches
(cao, scholing, pensioenen). Soms speelt
de overheid een actieve rol, maar niet
altijd. Het kabinet en de ministeries EZK,
SZW, BZK en OCW vervullen een belangrij-
ke functie bij de vorming en het nakomen
van arbeidsgerelateerde wet- en regelge-
ving. Samen polderen ze over de arbeids-
markt. House of Skills heeft echter het
uitgangspunt dat de markt en daarmee
ook de arbeidsmarkt regionale verschillen
kent. Het metropoolgebied Amsterdam

kenmerkt zich door een grote dichtheid
van zakelijke dienstverleners, zorginstel-
lingen, kennisinstituten, toerisme en de
complexiteit van sociale en gebiedsont-
wikkeling. Dit vraagt om marktcondities
die aansluiten bij deze eigenheid van de
omgeving.

Met een regionale arbeidsmarkt ontstaat
echter opnieuw de vraag wie in welk
gremium waarover beslist en hoe in de
driehoek wordt samengewerkt. Het is een
vraag naar het bestuur ervan. Het gaat
om operationele zaken zoals ‘voor welke
doelgroepen zullen er speciale aanpak-
ken worden ontwikkeld?’ ‘Wat is passend
werk?’ maar ook om financiéle onderhan-
delingen zoals ‘hoe zullen de gezamenlij-
ke gemeenten en provincies, betrokken bij
House of Skills condities scheppen voor
intersectorale mobiliteit als een laagcon-
junctuur zich aandient?’ Of ‘wie betaalt de
kosten voor levensonderhoud voor zij-in-
stromers?’ House of Skills heeft besloten
bij de start van deze regionale arbeids-
markt van onderop te beginnen. Innova-
ties zijn pas werken bruikbaar als gewerkt
wordt aan een ‘coalition of the willing’ en
met partners die bereidheid tonen mee te
werken. Het gaat om ongeveer zestig or-
ganisaties die in hun eigen omgeving on-
derdelen van House of Skills gaan testen.
Zo zijn er werkgevers die conceptversies
van het skillsassessment gaan toepassen
en hierop feedback geven, zodat betere
gebruikersversies ontstaan. Andere werk-
gevers hebben aangegeven hun vacatures
in skillstermen te zullen stellen. Onder-
wijsinstellingen zijn bereid na te denken
over het in skillstermen beschrijven van
de competenties en beroepen waartoe

zij hun studenten opleiden en bij afron-
ding niet alleen een diploma te zullen
afgeven maar ook een skillspaspoort.
Vakbonden en werkgeversorganisaties
zullen producten en diensten van House
of Skills inzetten wanneer zij vermoeden
dat bedrijven in zwaar weer dreigen te
komen en in de nabije toekomst minder
mensen nodig hebben. Uitzenders leveren
een bijdrage door voor specifieke sectoren
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skillsassessments in te zetten zodat bij
een neergang van de economie kwetsbare
doelgroepen eerder een overstap kunnen
maken naar sectoren die minder te leiden
hebben van een laagconjunctuur.

Omdat er verschillende soorten beslis-
singen genomen moeten worden, vraagt
dit om meerdere adviserende en be-
sluitvormende gremia. Onderwerpen als
het scheppen van marktcondities, het
bevorderen van dienstverleningsvormen
binnen de nieuwe, op skills georiénteerde
arbeidsmarkt of de afstemming tussen
onderwijs en ondernemers, verschillen
sterk van elkaar en vragen ook de betrok-
kenheid van nieuwe regionale partijen.

Op basis van onderzoek willen de House
of Skills-coalitiepartners onder leiding

van de HVA tot een bestuursmodel komen
dat toegang heeft tot en bijdraagt aan

het functioneren van de regionale onder-
wijs- en arbeidsmarkt. In dat model gaat
het in deze fase eerder om het aftasten
van mogelijkheden dan om beheersing. De
nadruk ligt op de knelpunten die de markt
niet zelf kan oplossen, het gaat om de
verkenning van niches en mogelijkheden
en deze te benutten. Doel is om op korte
termijn tot een werkbaar en gedragen
plan te komen, waarin verschillende par-
tijen zich vertegenwoordigd voelen, waarin
gezamenlijke verantwoordelijkheden zijn
verkend, waarin zicht is op een scoop

van onderwerpen waarover gezamenlijke
beslissingen worden aanvaard, en waarvan
vervolgacties van werkgevers en werkne-
mers, marktpartijen, onderwijsinstellingen
en overheden te verwachten zijn.

3. Leervragen voor een
onvoorspelbaar innovatietraject

De partners van House of Skills, maar ook
zestig partijen buiten het programma, die
zich aangesloten hebben bij het regio-
nale Skillsakkoord, werken samen in een
constante vorm van reflectieve interactie.
Ze ‘onderhandelen’ daarmee als het ware
impliciet over hun kennis, waarden en
belangen, waardoor ruimte voor nieuwe
kennis, acties en relaties ontstaat (van
Mierlo & Beers, 2018). In transitiestudies
en het onderzoek naar systeeminnova-
ties is veel aandacht voor het leerproces
van en tussen stakeholders. De focus

ligt daarbij veelal op de betekenis van

de innovaties en de vertaling van lokale
ervaringen naar meer algemene kennis,
regels en afspraken voor nieuwe praktij-
ken. Ondanks de vaak vliegende start van
samenwerkingen die willen bijdragen aan
een maatschappelijke transitieproces,
blijkt dat in het verloop van het transi-
tieproces betrokken partijen niet zomaar
kunnen handelen naar de inzichten die
gezamenlijk zijn ontstaan(Beers et al.,

2010; Derk Loorbach et al., 2017). Het
lukt ze dikwijls niet om hun ideeén en
activiteiten op te schalen naar robuuste
nieuwe praktijken en verhoudingen, zeker
als zij de confrontatie aan moeten met
bestaande machtsstructuren waarvan zij
soms zelf deel uitmaken.

Voor House of Skills liggen hier grote
uitdagingen. Het leerproces binnen het
programma gaat over het ontwikkelen
van nieuwe kennis, routines en machts-
relaties en het loslaten van oude prak-
tijken en verhoudingen. Dat proces vindt
plaats met actoren die actief naar ma-
nieren voor verandering zoeken, maar ook
met relevante actoren die dat niet doen.
Zelfs in de omgeving van House of Skills
speelt dat niet iedere partij op voorhand
geporteerd is van de skillsbenadering.
Sommige partijen ervaren bijvoorbeeld
het skillspaspoort als bedreiging. Andere
zien geen voordeel in het verder uit-
bouwen van een regionale arbeidsmarkt
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waarmee machtsstructuren veranderen.
House of Skills houdt rekening met de
mogelijk ontwrichtende werking van door
te voeren innovaties.

Binnen het House of Skills-programma
zien we dat partners zoekende zijn naar
gezamenlijke definities over de belang-
rijkste begrippen, waaronder skills en

de validering ervan en over de betekenis
van duurzame inzetbaarheid. Het is een
zoeken naar een balans tussen het ont-
wikkelen van gedegen, evidence based
conceptversies van producten en dien-
sten (bijvoorbeeld een skillspaspoort)
versus het vroegtijdig delen van voorstu-
dies met marktpartijen. Vroegtijdig delen
en bespreken met vele partijen betekent
nog meer ideeén en meningen over de
inhoud, vormgeving en gebruik. Daarnaast
speelt constant de vraag hoe partners
het beste kunnen inspelen op de ont-
wikkelingen buiten House of Skills (die
gewoon doorgaan) waaronder Europese,
landelijke en regionale ontwikkelingen op
de arbeidsmarkt.

Kernvraag na anderhalf jaar werken is
hoe het House of Skills zich zal besten-
digen. Er is inmiddels een scherper beeld
ontstaan van de vraagstukken waarop de

deelnemers aan het eind van de pro-

jectperiode een antwoord willen kunnen

geven:

* Is de basisstructuur die House of
Skills voor de arbeidsmarkt voor zich
ziet voldoende om de diverse institu-
ties te binden?

* Hoe ontstaat brede erkenning van de
beslissingen die door de verschillende
gremia worden genomen binnen een
mogelijk bestuursmodel?

* Marktpartijen vragen om een eige-
naar van House of Skills. Wie beheert
straks de House of Skills-uitgangs-
punten en de te ontwikkelen taxono-
mie?

* Een belangrijke conclusie is voorlopig
dat House of Skills naast een innova-
tiecentrum ook een transitieteam is
dat samenwerkt met een steeds gro-
ter wordende community van bedrij-
ven, werknemersvertegenwoordigers,
uitzendorganisaties, overheden en
onderwijs- en kennisinstellingen. Uit-
wisseling van ervaringen binnen deze
community is nodig om tot samen-
werking te komen en de mogelijkhe-
den van de op skills georiénteerde
onderwijs- en arbeidsmarkt verder te
verkennen.

%. Bestendiging van inzet van

House of Skills

Anderhalf jaar na het verschijnen van dit
artikel tekenen de contouren van ver-
volgorganisatie van House of Skills zich
helder af. Het definitieve Business Plan
House of Skills wordt in september 2020
opgeleverd. Hierin is het gedachtegoed
over de twee kerninnovaties van House of
Skills verder ontwikkeld tot een strategie
voor een skills-ecosysteem en regionale
ketensamenwerking. Dit is ook in prak-
tijk gebracht in verschillende regionale
arrangementen. House of skills heeft

de afgelopen jaren een breed scala aan

(digitale) producten en diensten ontwik-
keld en deze uitgeprobeerd in regionale
pilots gericht op specifieke doelgroepen,
zoals voor vrachtafhandelaars Schiphol,
functies in de bouw en de techniek of
apothekersassistenten. Er is wegens het
grote tekort aan apothekersassistenten
in de MRA bijvoorbeeld een zij-instroom-
traject ontwikkeld met een groot aantal
partners (o.a. TNO, Stichting Brancheor-
ganisatie Apothekersassistenten, FBA,
ROC van Amsterdam, Bureau Nieuwzorg,
WSP en UWV). De eerste pilot startte in
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het voorjaar 2019 met 25 kandidaten. In
november 2019 startte het derde traject
en de volgende rondes zijn al weer voor-
zien.

In het businessplan staat ook een basis-
structuur voor de governance beschreven
zoals die na gesprekken met 20 betrok-
ken partijen tot stand is gekomen en die
bestaat uit:

1. een directie waarin aansturing en
staftaken plaatsvinden en contact
wordt onderhouden met regionale
overheden, ministeries en sociale
partners

2. een programmateam Ketenaanpak
Naar Werk dat zorgt voor de inzet van
het uitgebreide skillsinstrumentarium
in regionale Naar Werk arrangemen-
ten. Deze worden vervlochten met
processen van gemeentelijke sociale
diensten, UWYV, vakbonden en werk-
geversorganisaties

3. een kenniscentrum waar verdere
proces- en productinnovatie plaats-
vinden

4. werkgroepen als Onderwijsinnovatie,
Fundingstrategie waarin betrokken
organisaties routes voor regionale en
landelijke ontwikkeling ontwerpen.

Verwijzigingen

De organisatiestructuur heeft daarom
ook een open karakter en wordt voor-
namelijk door betrokken partijen in kind
bemenst, die meerwaarde in House of
Skills kunnen creéren. Hierdoor kan
House of Skills beweging blijven en zich
continu aanpassen aan de economische
en sociale ontwikkelingen die zich in de
Metropoolregio Amsterdam, Nederland en
Europa voordoen.

House of Skills wil de innovatie van
onderwijs en arbeidsmarkt blijven sti-
muleren. De huidige programmaorgani-
satie House of Skills gaat daarom aan
het einde van de programmaperiode over
naar een andere organisatievorm. Belang-
rijk is dat in deze nieuwe organisatievorm
het eigendom, beheer en de verdere
ontwikkeling van het skillsinstrumentari-
um georganiseerd wordt en dat House of
Skills blijft bijdragen aan de landelijke en
Europese taxonomieontwikkeling.
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