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Deze whitepaper is een publicatie van het Landelijk Werkgeversservicepunt 
Gemeenten (Landelijk WSP Gemeenten). Het Landelijk WSP Gemeenten 
ondersteunt landelijke werkgevers en arbeidsmarktregio’s door ze met elkaar 
in contact te brengen en een set regio-overstijgende afspraken te ontwerpen 
om mensen uit de doelgroepen van de Participatiewet en Wet Banenafspraak 
duurzaam en betaald aan de slag te helpen. Het doel is steeds een aanpak te 
ontwikkelen die rekening houdt met de belangen en wensen van werkgevers én 
met de mogelijkheden en voorkeuren van arbeidsmarktregio’s. Daarbij ontstaat 
meerwaarde voor alle betrokkenen: werkgevers kunnen beter invulling geven 
aan hun inclusief HR-beleid, arbeidsmarktregio’s kunnen hun kandidaten 
bemiddelen naar werk en kandidaten hebben kans op duurzaam en betaald werk.
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Voorwoord

De arbeidsmarkt verandert in hoog tempo. Landelijke werkgevers staan voor de uitdaging 

om in meerdere arbeidsmarktregio’s hun inclusieve personeelsbeleid vorm te geven, terwijl 

elke regio eigen structuren, instrumenten en werkwijzen kent. Dit maakt het realiseren van 

inclusieve en duurzame werkgelegenheid soms complex. Juist daarom is het Landelijk WSP 

Gemeenten opgericht: om werkgevers en regio’s met elkaar te verbinden en samenwerking 

te bevorderen, de toegang tot mensen met een ondersteuningsbehoefte te vereenvoudigen 

én inclusiviteit structureel te verankeren in het DNA van werkgevers.

Naast onze rol als verbinder vervult het Landelijk WSP Gemeenten ook een belangrijke 

rol als kennispartner. Omdat werkgevers te maken hebben met uiteenlopende 

regelingen en regionale verschillen, is er een behoefte aan eenduidigheid en actuele 

kennis. Wij verzamelen, creëren, beheren en delen daarom informatie over inclusieve 

arbeidsmarktontwikkelingen, wet- en regelgeving en beschikbare instrumenten. 

We brengen arbeidsmarktregio’s en werkgevers bij elkaar, delen good practices en 

ondersteunen bij het afstemmen van werkwijzen. Op die manier helpen we verschillen  

te overbruggen en bouwen we samen aan een toegankelijke werkgeversdienstverlening.

Deze whitepaper is daar een voorbeeld van: een manier om onze kennis, inzichten en 

ervaringen te delen en werkgevers en regio’s te ondersteunen bij de volgende stap 

richting een arbeidsmarkt waarin iedereen mee kan doen. In deze whitepaper delen we 

onze inzichten over hoe een skills-based aanpak, ondersteund door AI en technologie, 

werkgevers en arbeidsmarktregio’s kan helpen om talent beter zichtbaar te maken en 

inclusiever te werven.

Deze whitepaper is geschreven door Zara van Schaijk, 

adviseur marketing & communicatie en strategische 

managementondersteuning bij het Landelijk WSP Gemeenten. 

Met een academische achtergrond in Organization and 

Management Studies heeft zij een diepgaande kennis van 

organisatie- en samen-werkingsdynamieken. Zij richt zich op 

het versterken van organisatieculturen en het ontwikkelen 

van inclusieve strategieën die bijdragen aan zowel de 

werknemerservaring als de prestaties van organisaties.

Zo bouwen we samen aan een arbeidsmarkt waarin iedereen duurzaam kan meedoen.

Veel leesplezier en inspiratie gewenst.

 

Brigitte Jansen
Manager Landelijk WSP Gemeenten

06 - 512 973 19

brigitte.jansen@lwspgemeenten.nl

“Met een skillsgerichte  
bril zie je meer. Dankzij AI 
kunnen we potentieel 
herkennen waar het  
eerder verborgen bleef.  
Dát is de sleutel tot  
een arbeidsmarkt waar 
iedereen mee kan doen.”
Brigitte Jansen
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Samenvatting

De Nederlandse arbeidsmarkt kampt met krapte. Veel talenten blijven onbenut omdat 

traditionele wervingsmethoden vooral kijken naar diploma’s en werkervaring. Skills-based 

werven biedt een oplossing door te focussen op de werkelijke skills, gedrag en potentieel 

van kandidaten. Dit vergroot de talentenpool, verhoogt de kwaliteit van de match, stimuleert 

diversiteit en inclusie, en maakt interne en intersectorale mobiliteit mogelijk.

Dat inzicht is niet nieuw. Veel arbeidsmarkt professionals kennen het verhaal over skills, maar 

hoe laten we skills-based werven nu werken in de praktijk? 

AI en digitale tools fungeren daarbij als versneller. Ze versterken een skills-based aanpak 

door het objectief in kaart brengen van skills, het voorspellen van succesvolle matches en het 

monitoren van ontwikkeling. Het Integraal Skillspaspoort biedt een digitaal overzicht van 

iemands skills in de vorm van microcredentials. 

Microcredentials zijn kleine, erkende bewijsstukken van specifieke skills of kennis. Kandidaten 

kunnen zelf bepalen welke informatie zij delen met werkgevers, zoals afgeronde trainingen 

of certificaten die eerder verworven competenties erkennen. Werkgevers krijgen zo een 

duidelijk, betrouwbaar beeld van wat iemand echt kan, in plaats van wat er op een cv staat. 

Concrete voorbeelden laten zien dat deze benadering werkt in de praktijk: Defensie gebruikt 

het Integraal Skillspaspoort om jongeren op basis van skills en potentieel te matchen met 

functies en hen modulair hun mbo-diploma te laten behalen in de praktijk. En IBM zet AI in 

om werknemers te matchen met projecten en stimuleert continue ontwikkeling via skills-

platforms. 

De whitepaper biedt praktische richtlijnen voor het implementeren van skills-based 

werven, waaronder het starten met pilotprojecten, het combineren van AI met menselijke 

beoordeling, en het waarborgen van transparantie en privacy. 

Dit alles draagt bij aan een inclusieve en duurzame arbeidsmarkt die de nadruk legt op de 

daadwerkelijke skills van kandidaten in plaats van formele kwalificaties. Al met al laat het 

onderzoek zien dat skills-based werven in combinatie met AI een toekomstbestendige aanpak 

is. Organisaties kunnen talent effectiever benutten, diversiteit en inclusie bevorderen en 

bijdragen aan een duurzame arbeidsmarkt waarin potentieel centraal staat.
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Hoofdstuk 1: Inleiding

De Nederlandse arbeidsmarkt staat onder druk, er is sprake van een krappe 

arbeidsmarkt. Vacatures blijven onvervuld, terwijl er tegelijkertijd een groep mensen 

met talent en motivatie nog aan de kant staat. De arbeidsmarktkrapte wordt versterkt 

door demografische ontwikkelingen zoals vergrijzing, maar ook technologische en 

maatschappelijke veranderingen (Chris, 2025). Innovaties zoals automatisering en 

digitalisering veranderen de manier waarop er gewerkt wordt. 

Een belangrijke uitdaging ligt in het herkennen en benutten van onbenut potentieel. 

Traditionele wervingsmethoden, die vooral kijken naar diploma’s en lineaire 

loopbaanpaden, sluiten veel kandidaten uit. Dit terwijl onderzoek juist aantoont 

dat opleiding en ervaring weinig voorspellend zijn voor werkprestaties, en dat juist 

competenties, cognitief vermogen en gedrag doorslaggevend zijn (Schmidt & Hunter, 

2016). Skills-based werven biedt hiervoor een oplossing: de focus ligt op wat iemand 

daadwerkelijk kan en kan leren, in plaats van naar wat er op papier staat. 

De afgelopen jaren is er bovendien een duidelijke trend zichtbaar: het aantal functies 

zonder harde diplomavereisten is bijna verviervoudigd tussen 2014 en 2023 (Sigelman, 

Fuller & Martin, 2024). Dit laat zien dat werkgevers steeds vaker bereid zijn om diploma’s 

los te laten en breder te kijken naar het potentieel en de skills. Dit sluit aan bij bredere 

beleidsdoelstellingen zoals de Banenafspraak en de ambitie om een meer inclusieve 

arbeidsmarkt te creëren (VIA & Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2025). 

Maar als skills zo belangrijk zijn, waarom werkt skills-based werven dan nog niet op 

grote schaal in de praktijk? Daar ligt de kern van deze whitepaper. Tot nu toe bleef skills-

based werven vaak hangen in losse pilots of theoretische modellen. En ontbreekt het aan 

schaalbaarheid en praktische toepasbaarheid. Maar AI zorgt nu voor een verandering van 

het speelveld, nieuwe AI-toepassingen kunnen bijvoorbeeld: skills beter in kaart brengen, 

vacatures analyseren op bias, sectoroverstijgende matches zichtbaar maken die voorheen 

onzichtbaar bleven en leerpaden adviseren bij ontbrekende skills. 

AI fungeert daarmee als versneller en hefboom: het maakt skills-based werven eindelijk 

uitvoerbaar, schaalbaar en concreet. Tegelijkertijd vraagt dit om bewust beleid om bias, 

ondoorzichtige algoritmes en uitsluiting te voorkomen (Albassam, 2023). 

Voor het Landelijk WSP Gemeenten is dit een belangrijk onderwerp. De kern van de 

werkgeversdienstverlening is het herkennen van mogelijkheden bij kandidaten en het 

zichtbaar maken van hun kwaliteiten. Skills-based werven en AI versterken deze rol: ze 

bieden werkgevers de kans om hun talentenpool te vergroten, maken overstappen tussen 

sectoren realistischer en helpen om meer mensen duurzaam aan het werk te krijgen, 

inclusief groepen die nu vaak buiten beeld blijven.  

Deze whitepaper laat zien hoe technologie en AI het skills-based werven makkelijker 

maken en hoe dit in de praktijk effectief werkt.

Hoofdstuk 2: Relevantie en probleemstelling
 

2.1 Relevantie
De Nederlandse arbeidsmarkt verandert snel door demografische en technologische 

ontwikkelingen (Chris, 2025). Hierdoor ontstaat een steeds grotere spanning tussen vraag 

en aanbod. Terwijl sommige sectoren moeite hebben om vacatures te vervullen, blijft een 

groot deel van het beschikbare talent nog onbenut. Mensen zonder diploma, statushouders, 

jongeren zonder startkwalificatie, 50-plussers en mensen met een arbeidsbeperking komen 

vaak minder snel in beeld bij werkgevers, terwijl zij wél beschikken over relevante skills.

Daar komt bij dat de aard van werk verandert door digitalisering en maatschappelijke 

transities zoals de energietransitie en vergrijzing. Deze ontwikkelingen vragen om 

een andere manier van kijken naar talent. Werkgevers die uitsluitend vasthouden aan 

klassieke diplomavereisten, lineaire loopbanen of vaste functiebeschrijvingen, sluiten 

grote groepen uit en beperken hun eigen mogelijkheden. Ze laten daardoor waardevol 

talent onbenut. Voorbeelden zijn mensen met relevante skills maar zonder formeel 

diploma, of zij-instromers uit andere sectoren. Door breder te kijken naar competenties 

kunnen werkgevers hun talentenpool vergroten, beter inspelen op veranderende functies 

en tekorten op de arbeidsmarkt. Met de opkomst van AI komen er bovendien nieuwe 

instrumenten beschikbaar die werkgevers kunnen helpen om dit onbenutte potentieel snel 

en schaalbaar zichtbaar te maken. AI-tools kunnen laten zien welke skills overdraagbaar 

zijn tussen beroepen en sectoren, en welke gerichte scholing nodig is om een overstap te 

maken. Intersectorale mobiliteit, oftewel het overstappen naar een andere sector, wordt 

door technologie en AI aanzienlijk vergemakkelijkt. Dit maakt het mogelijk om skills die 

werknemers in de ene sector hebben opgebouwd, effectief in te zetten in andere sectoren. 

Zo kunnen kandidaten gemakkelijker van sector veranderen, wat de mobiliteit op de 

arbeidsmarkt vergroot en helpt om talent breder in te zetten.

2.2 Probleemstelling
Ondanks de toenemende krapte op de arbeidsmarkt, blijven veel werkgevers zich 

vasthouden aan traditionele werving- en selectiemethoden. Onderzoek toont aan 

dat opleiding en ervaring slechts een beperkte voorspellende waarde hebben voor 

werkprestaties, terwijl juist competenties, cognitief vermogen en gedrag veel sterker 

bepalend zijn (Schmidt & Hunter, 2016). Hierdoor blijven waardevolle kandidaten nu nog 

buiten beeld. 

Tegelijkertijd biedt AI kansen om werving en selectie objectiever en efficiënter te maken, 

maar deze technologie kan ook leiden tot nieuwe vormen van bias en uitsluiting wanneer 

dit niet goed wordt toegepast (Albassam, 2023). De uitdaging is dus dubbel: aan de ene 

kant hebben werkgevers dringend behoefte aan nieuwe manieren om hun talentenpool 

te vergroten en aan de andere kant moeten beleidsmakers en arbeidsmarktregio’s zorgen 

dat dit gebeurt op een manier die bijdraagt aan een inclusieve arbeidsmarkt in plaats van 

nieuwe drempels te creëren. 

De vraag die centraal staat in deze whitepaper is: 

Hoe kunnen werkgevers en arbeidsmarktprofessionals hun talentenpool vergroten en 

tegelijkertijd bijdragen aan een inclusieve arbeidsmarkt, met behulp van skills-based werven en 

technologie zoals AI? 
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Hoofdstuk 3: Skills-based werven 
 

Onder skills verstaan we de combinatie van kennis, vaardigheden en gedrag die laat 

zien wat iemand kan en kan leren. Skills gaan dus niet alleen over ervaring of opleiding, 

maar over het geheel aan capaciteiten en ontwikkelpotentieel dat iemand inbrengt. Door 

skills op een uniforme manier te beschrijven, worden ze objectief vergelijkbaar en breed 

inzetbaar binnen verschillende functies en sectoren (Hogeschool van Amsterdam, 2024).

Skills-based werven biedt werkgevers een innovatieve manier om de talentenpool te 

vergroten, wat hen in staat stelt om in een steeds krapper wordende arbeidsmarkt meer 

geschikte kandidaten te vinden. In plaats van vast te houden aan traditionele diploma-

eisen, ligt de focus bij deze wervingsmethode op de werkelijke capaciteiten en potentie 

van de kandidaten. Dit maakt het mogelijk om talenten te ontdekken die anders misschien 

buiten beeld zouden blijven. Volgens AWVN (2024) draagt de skillsbenadering direct bij aan 

meer kansengelijkheid op de arbeidsmarkt, mits werkgevers de focus verleggen van eisen 

naar ontwikkelpotentieel. AI-toepassingen kunnen deze benadering verder versterken door 

skills en potentieel sneller en nauwkeuriger in kaart te brengen, wat het selectieproces 

versnelt en de kwaliteit van de match verhoogt. Door technologie te integreren in het 

wervingsproces kunnen werkgevers nog efficiënter zoeken naar de juiste talenten, met 

minder afhankelijkheid van papieren kwalificaties en meer focus op de skills die kandidaten 

te bieden hebben.

3.1 Voordelen van skills-based werven
Voordelen voor werkgevers 
•	� Vergroting van de talentenpool: door voorbij diploma’s te kijken, kunnen werkgevers 

een bredere en meer diverse groep aan kandidaten aantrekken, wat hun kans vergroot 

om de juiste persoon voor de functie te vinden. 

•	� Hogere matchkwaliteit: skills-based werven helpt werkgevers om kandidaten te 

selecteren op basis van werkelijke skills die nodig zijn voor succes in de functie,  

in plaats van te vertrouwen op cv’s en ervaring die niet altijd representatief zijn  

voor het werkelijke potentieel (Schmidt & Hunter, 2016). 

•	 �Betere retentie en prestaties: kandidaten die geselecteerd worden op basis van  

hun werkelijke skills, voelen zich meer verbonden met hun werk, wat resulteert  

in een hogere werknemerstevredenheid, productiviteit en een lager verloop  

(Van der Heijden, 2015). 

•	� Diversiteit en inclusie: door te kijken naar skills, kunnen werkgevers diversiteit 

en inclusie beter waarborgen. Dit vergroot de kans op creatieve en innovatieve 

oplossingen, doordat diverse teams in staat zijn om verschillende perspectieven samen 

te brengen. Organisaties die diversiteit omarmen, behalen vaak betere resultaten op het 

gebied van teamproductiviteit en klantgerichtheid (Sigelman, Fuller, & Martin, 2024).

•	� Flexibele inzetbaarheid: wanneer de skills van een persoon centraal staan, kunnen werk- 

nemers makkelijker intern doorgroeien of van functie wisselen (Van der Heijden, 2015). 

Voordelen voor arbeidsmarktregio’s 
Skills-based werven sluit goed aan bij de doelstellingen van arbeidsmarktregio’s en 

het overheidsbeleid. Denk hierbij bijvoorbeeld aan de Participatiewet in Balans of de 

Banenafspraak. De Banenafspraak richt zich bijvoorbeeld op het creëren van meer 

werkgelegenheid voor mensen met een ondersteuningsbehoefte. Skills-based werven speelt 

hierin een belangrijke rol door de focus te leggen op skills en niet op de traditionele criteria 

zoals diploma’s. Voordelen voor de arbeidsmarktregio’s zijn dus:

•	� Diversiteit en inclusie: het helpt arbeidsmarktregio’s om inclusiviteit en diversiteit in 

de wervingsprocessen te vergroten. Divers samengestelde teams leveren niet alleen 

maatschappelijke winst, maar ook economische voordelen door een breder perspectief 

en meer creativiteit in de organisatie. Diverse teams zijn productiever en innovatiever 

(Sigelman, Fuller & Martin, 2024). 

•	 �Sluit aan bij beleidsdoelen: dit type werving sluit direct aan bij beleidsdoelen die 

gericht zijn op het vergroten van de werkgelegenheid voor ondervertegenwoordigde 

groepen, zoals statushouders of langdurig werklozen.

•	� Ondersteunt meerjarenagenda’s van arbeidsmarktregio’s: skills-based werven sluit 

aan bij de meerjarenagenda’s van arbeidsmarktregio’s waarin duurzame plaatsing en 

inclusieve arbeidsontwikkeling centraal staan. Door diversiteit te bevorderen en skills 

als uitgangspunt te nemen, vergroten arbeidsmarktregio’s hun arbeidspotentieel, 

wordt samenwerking met landelijke werkgevers vergemakkelijkt en ontstaat een 

toekomstbestendige, inclusieve arbeidsmarktinfrastructuur. 

In de volgende hoofdstukken laten we zien hoe AI deze voordelen schaalbaar en praktischer 

uitvoerbaar maakt.

3.2 Genderdiversiteit en inclusie bij skills-based werven
Een belangrijke meerwaarde van skills-based werven is dus de impact die het heeft op 

diversiteit en inclusie binnen organisaties. Traditionele wervingsmethoden, die zich vaak 

richten op formele diploma’s en ervaring, leiden vaak tot onbewuste vooroordelen wat 

leidt tot minder diversiteit in de talentenpools. Door te focussen op werkelijke skills van 

kandidaten, kunnen werkgevers meer diverse talenten aantrekken en tegelijkertijd een 

inclusieve werkplek bevorderen. 

Vacatureteksten die onbewust mannelijk gecodeerde termen bevatten, zoals 

“resultaatgericht”, “ambitieus” of “commercieel”, kunnen potentiële vrouwelijke 

kandidaten afschrikken (Moens, 2024). Termen die als meer vrouwelijk worden ervaren, 

zijn bijvoorbeeld “toegewijd” en “betrouwbaar”. Een skills-based aanpak doorbreekt deze 

barrières door de nadruk te leggen op concrete gedragscompetenties, die losstaan van 

gender of andere demografische kenmerken. Hierdoor voelen niet alleen vrouwen, maar 

ook mannen en andere groepen zich vrijer om te solliciteren op functies die zij eerder 

misschien zouden vermijden vanwege stereotype verwachtingen en teksten. 

Onderzoek laat bovendien zien dat genderdiverse teams beter presteren, omdat ze 

verschillende perspectieven combineren en daardoor innovatiever en creatiever zijn. 

Organisaties die bewust genderdiversiteit in hun wervingsbeleid integreren, behalen vaak 

betere resultaten op het gebied van samenwerking, klantgerichtheid en productiviteit 

(Sigelman, Fuller, & Martin, 2024). Dit maakt een skills-based wervingsstrategie niet 

alleen een stap richting inclusie, maar ook een bewezen bijdrage aan de prestaties en 

weerbaarheid van organisaties.
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Skills-based werven bevordert ook de inclusie van ondervertegenwoordigde groepen, zoals 

mensen met een migratieachtergrond, 50-plussers en mensen met een arbeidsbeperking. 

Traditionele wervingscriteria kunnen deze groepen uitsluiten, zelfs als ze over relevante 

skills beschikken. De focus op competenties zorgt ervoor dat het selectieproces objectiever 

en eerlijker wordt, aangezien vooroordelen minder ruimte krijgen. Dit draagt direct bij aan 

maatschappelijke doelen zoals de Banenafspraak. 

Digitale tools en AI kunnen hier concreet bij helpen. Zo bestaan er tekstanalyses die 

vacatureteksten automatisch scannen op gendergecodeerde termen en suggesties doen 

voor neutralere alternatieven. Voor arbeidsmarktprofessionals en werkgevers vormen 

dit soort laagdrempelige AI-toepassingen een eerste stap die nu al kan: ze verlagen de 

instapdrempel om skills-based en inclusiever te werven, zonder grote risico’s of complexe 

implementaties.

3.3 Uitdagingen bij de implementatie van skills-based werven
Hoewel skills-based werven steeds vaker wordt genoemd als oplossing voor arbeids-

marktkrapte, blijft de praktijk achter. Relatief weinig organisaties hebben het op grote 

schaal succesvol ingevoerd: veel initiatieven blijven steken in pilots of losse experimenten 

(Sigelman, Fuller & Martin, 2024). Dit komt doordat HR-processen en selectiecriteria 

jarenlang zijn gebouwd rond diploma’s en werkervaring. Het loslaten van die traditie 

vraagt om een fundamentele cultuurverandering bij zowel werkgevers als werknemers.

Belangrijke uitdagingen zijn:

•	� Cultuur en mindset: organisaties moeten leren vertrouwen op skills in plaats van 

papieren kwalificaties. Dit vergt een omslag in denken en handelen, waarbij managers 

en recruiters hun gewoontes moeten doorbreken.

•	 �Validatie van skills: het meten en erkennen van skills is complex. Zonder betrouwbare 

assessments blijft het lastig om skills objectief te vergelijken.

•	� Standaardisatie en taal: er is behoefte aan een gemeenschappelijke skillstaal en 

taxonomie, zodat skills sectoroverstijgend herkenbaar en uitwisselbaar zijn. Zonder 

standaardisatie ontstaan versnipperde systemen die moeilijk schaalbaar zijn.

•	� Adoptie en opschaling: veel organisaties starten klein, maar opschalen vraagt om 

investeringen en samenwerkingen met onderwijs en publieke partijen.

•	� Weinig goede voorbeelden: omdat er nog weinig grootschalige cases zijn, ontbreekt 

vaak een duidelijk referentiekader. Dit maakt het voor organisaties moeilijker om te 

zien hoe skills-based werven concreet werkt in de praktijk.

Skills-based werven is moeilijker dan het lijkt. Het vraagt niet alleen om nieuwe tools en 

processen, maar vooral om een cultuurverandering en vertrouwen in een andere manier 

van kijken naar talent. Pas wanneer validatie, standaardisatie en brede adoptie op orde zijn, 

kan deze aanpak echt schaalbaar worden.

IBM (International Business Machines Corporation) laat zien dat de grootste 

uitdaging bij skills-based werven niet de technologie is, maar de cultuurverandering 

die nodig is om skills centraal te stellen. Sinds 2017 bouwde IBM stap voor stap aan 

een skills-based organisatie (SBO). Kleine pilots met leerwerkstudenten groeiden uit 

tot een brede aanpak waarin AI-tools medewerkers matchen met projecten en rollen 

op basis van hun skills.
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Hoofdstuk 4: Rol van technologie bij skills-based werven
 

Technologie speelt een steeds grotere rol in moderne wervingsmethoden, denk hierbij aan 

AI. Door technologie slim in te zetten, wordt skills-based werven niet alleen efficiënter, 

maar ook objectiever en nauwkeuriger (Van der Heijden, 2015). AI helpt bijvoorbeeld om 

kandidaten beter te matchen op basis van skills, bias in vacatureteksten te verminderen 

en sneller inzicht te krijgen in wie het best past bij een functie zonder dat diploma’s de 

doorslag geven.

Kruidvat, onderdeel van AS Watson, laat zien hoe skills-based werven gecombineerd 

kan worden met technologie om het kandidatenbereik te vergroten en de werving 

effectiever te maken. De organisatie heeft een social-first sollicatieplatform opgezet 

via hun website, met een mobile-first design en swipe-functionaliteit. Kandidaten 

kunnen vacatures vinden op basis van locatie en direct solliciteren, wat het proces 

laagdrempelig en toegankelijk maakt. Daarnaast zet Kruidvat WhatsApp-campagnes 

in, zoals de #Vriendenteam-campagne, waarbij kandidaten samen met een vriend 

of vriendin kunnen solliciteren. Deze campagne leidde tot een toename van 83% in 

duo-sollicitaties, waardoor het bedrijf niet alleen het bereik vergroot, maar ook de 

betrokkenheid van kandidaten versterkt.

Op het gebied van competenties werkt Kruidvat met een skills-based benadering 

in het selectieproces, waarin kernwaarden zoals ‘team’, ‘samenwerken’, ‘fun’ en 

‘energie’ centraal staan. Door regionale recruiters en resourcers in te zetten, kan het 

wervingsproces persoonlijker en efficiënter verlopen. Nieuwe medewerkers krijgen 

bovendien digitale onboarding via e-learnings en korte filmpjes, waardoor ze snel 

inzicht krijgen in hun rol, het team en de vereiste skills. Deze onboarding is ook in 

het Engels beschikbaar, waardoor het proces nog inclusiever wordt.  

Deze combinatie van technologie, interactieve sollicitatiekanalen en focus op 

kerncompetenties maakt dat Kruidvat op een innovatieve manier inspeelt op zowel 

de arbeidsmarktbehoefte als op de competenties van kandidaten, en laat zien hoe 

een skills-based aanpak concreet in de praktijk kan worden toegepast.

4.1 Hoe AI het skills-based werven kan verrijken 
De toepassing van AI heeft de manier waarop we talent werven en beheren veranderd. 

AI biedt een krachtig hulpmiddel voor het verbeteren van skills-based werven, omdat het 

niet alleen de efficiëntie verhoogt, maar ook kan bijdragen aan objectiviteit. AI maakt het 

mogelijk om kandidaten te beoordelen op hun werkelijke skills en potentieel, wat resulteert 

in betere matches voor functies. In deze paragraaf worden verschillende methoden 

besproken hoe je AI kan inzetten om skills-based werven te verrijken. Aan de hand van 

praktijkvoorbeelden van bedrijven die AI met succes gebruiken, zullen we laten zien hoe 

deze technologie de wervingsprocessen verbetert en de implementatie van skills-based 

werven mogelijk maakt.

Integraal Skillspaspoort
Het Integraal Skillspaspoort is een digitaal overzicht waarin de skills, kennis, ervaring  

en behaalde microcredentials (korte, herkenbare certificaten of digitale badges die 

aangeven dat iemand een specifieke skill beheerst) van een persoon worden vastgelegd 

(Cremer, 2025; Integraal Skillspaspoort, 2025; SkillsAmbassade, 2025). Het doel is om  

de mismatch tussen beschikbare talenten en vacatures te verkleinen door inzicht te geven 

in wat iemand daadwerkelijk kan en wil, los van formele diploma’s of werkervaring. 

In tegenstelling tot het traditionele cv, dat vaak beperkt is tot een opsomming van 

opleidingen en functies, legt het skillspaspoort de nadruk op de skills van een persoon: 

competenties, gedrag en potentieel. Dit biedt werkgevers een meer complete en objectieve 

basis om kandidaten te beoordelen.

In combinatie met AI helpt het Integraal Skillspaspoort bij het automatisch matchen 

van kandidaten met functies op basis van skills. Dit bevordert een transparante 

wervingsprocedure en verkleint de kans op bias. Bovendien ondersteunt het de 

ontwikkeling van kandidaten door inzicht te geven in hun groeimogelijkheden. AI kan 

updates verwerken wanneer nieuwe skills worden toegevoegd, waardoor het overzicht  

van de capaciteiten van een kandidaat altijd actueel blijft.

Door skills over verschillende sectoren en functieniveaus te vergelijken, speelt het 

Integraal Skillspaspoort een belangrijke rol in intersectorale mobiliteit, waardoor 

kandidaten eenvoudiger kunnen overstappen naar andere sectoren. Dit helpt werkgevers 

om beter te selecteren op basis van daadwerkelijke skills en potentieel, en ondersteunt 

loopbaanontwikkeling door medewerkers de mogelijkheid te geven hun skills continu te 

registreren, monitoren en bij te scholen (bijvoorbeeld via modulair leren of praktijkleren) 

(Cremer, 2025).

Belangrijke elementen rondom het Integraal Skillspaspoort

Het Integraal Skillspaspoort is in de basis een overzicht van iemands skills: vaardigheden, 

competenties en ervaringen. Om dit in de praktijk goed te laten werken, zijn er drie 

elementen die dit skillspaspoort ondersteunen (Cremer, 2025; Integraal Skillspaspoort, 

2025; SkillsAmbassade, 2025):
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1. Skillsplatforms
Skillsplatforms bieden een digitale omgeving waarin skills kunnen worden geregistreerd 

door zowel individuen als werkgevers of sectorpartijen. Sommige van deze platforms zijn 

sectorspecifiek, bijvoorbeeld gericht op techniek, zorg of onderwijs. Door het gebruik van 

een gedeelde skillstaal kunnen gegevens tussen sectoren toch goed worden vergeleken en 

uitgewisseld.

2. Skillswallet
De skillswallet is de persoonlijke digitale plek waar iemand skills bijhoudt. De 

gebruiker bepaalt zelf welke gegevens worden gedeeld, wat zorgt voor transparantie 

en eigenaarschap. De skillswallet vormt daarmee een praktische aanvulling op het 

skillspaspoort en helpt om skills eenvoudig mee te nemen tussen sectoren en werkgevers.

3. Skillstaal of taxonomie
Een gemeenschappelijke skillstaal: zoals CompetentNL zorgt ervoor dat skills overal 

op dezelfde manier worden beschreven. Dit maakt het mogelijk om skills objectief te 

vergelijken en te matchen met functie-eisen. De taxonomie vormt daarmee een essentieel 

inhoudelijk fundament voor het skillspaspoort.

Hoewel het Integraal Skillspaspoort veel voordelen biedt, vraagt de invoering om enkele 

randvoorwaarden:

•	� Acceptatie en cultuurverandering: werkgevers en werknemers moeten de stap maken 

van diploma-gericht naar skills-gericht selecteren. Dat vergt een nieuwe mindset en 

vertrouwen in het systeem.

•	� Validatie van skills: de waarde van een skill hangt af van betrouwbare verificatie, 

bijvoorbeeld via tests, games of werkervaring. Modulair bewijs versterkt het 

vertrouwen in de accuraatheid.

•	� Standaardisatie en uitwisselbaarheid: een gemeenschappelijke skillstaal is nodig om 

gegevens sectoroverstijgend te gebruiken en consistent te matchen.

•	� Privacy en eigenaarschap: gebruikers bepalen zelf welke gegevens zij delen en met wie. 

Dit waarborgt transparantie en controle over persoonlijke data.

•	� Financiering en adoptie: brede deelname vraagt om samenwerking tussen publieke 

partijen, werkgevers en onderwijsinstellingen, met een laagdrempelige prijsstelling.

Defensie gebruikt het Integraal Skillspaspoort om jongeren in kraptesectoren zoals logistiek, 

techniek, bouw, IT, zorg en food te matchen met functies op basis van skills, potentieel en interesses, 

in plaats van diploma’s of werkervaring (Frankwatching, 2025). Via een combinatie van games, 

korte tests en persoonlijke gesprekken wordt een breinprofiel gegenereerd, dat AI koppelt aan een 

functie binnen Defensie. Deze innovatieve aanpak maakt skills objectief zichtbaar en benut onbenut 

potentieel effectief. Dit traject, dat Defensie omschrijft als “jongeren door de skills-straat halen”,  

stelt jongeren in staat direct te werken, een salaris te ontvangen en tegelijkertijd hun mbo-diploma 

te behalen, zonder volledig afhankelijk te zijn van traditionele schoolbanken.

De landelijke toepassing van het skillspaspoort, zoals benadrukt tijdens de conferentie ‘Samen 

verder op weg naar een Integraal Skillspaspoort’ op 4 november 2024 door Commodore Marijke van 

der Krogt, laat zien dat deze aanpak niet alleen efficiënt is, maar ook bijdraagt aan een inclusieve 

arbeidsmarkt waarin in dit geval jongeren een eerlijke kans krijgen om hun talenten te benutten.

Machine learning algoritmen
Machine learning richt zich op het leren van gegevens. Door algoritmes te trainen met 

historische gegevens over sollicitanten, kunnen ze patronen ontdekken die helpen bij het 

voorspellen van de geschiktheid van een kandidaat voor een functie (Roy et al., 2020). 

Deze algoritmen verbeteren naarmate ze meer data verwerken, wat leidt tot steeds 

nauwkeurigere matchings in het wervingsproces. 

Machine learning-algoritmen kunnen ook worden ingezet om interne mobiliteit 

te stimuleren. Door HR-data over skills, werkervaring, ambitie en performance te 

analyseren, kunnen AI-systemen medewerkers matchen met interne functies, projecten of 

ontwikkelmogelijkheden. Een interne “talentmarktplaats” maakt deze matches transparant 

en dynamisch, zodat medewerkers zelf kansen zien en benutten (Haployee, 2025). Dit 

verhoogt de retentie, benutting van talent en zorgt voor een wendbare organisatie. 

IBM heeft sinds 2017 de transitie gemaakt naar een skills-based organisatie (SBO), 

waarbij AI-tools medewerkers matchen met projecten en rollen op basis van hun 

skills. Deze tools helpen medewerkers om hun skills te monitoren en verder te 

ontwikkelen, wat de interne mobiliteit en loopbaanontwikkeling bevordert.

Het succes van IBM komt voort uit het gebruik van data en AI om de effectiviteit 

van hun skills-first programma’s te meten. Medewerkers die actief leren, hebben 

20% meer kans op interne rolwisselingen en 40% meer kans op promotie, blijkt 

uit de data van hun interne platformen. IBM heeft daarmee niet alleen de interne 

mobiliteit vergroot, maar ook de diversiteit bevorderd door ruimte te bieden aan 

medewerkers zonder formele bacheloropleiding, maar met relevante skills.
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Inclusieve technologie is technologie die mensen met een ondersteuningsvraag 

helpt om werk te vinden, te behouden en zich duurzaam te ontwikkelen.  

Een voorbeeld hiervan komt van de Kennisalliantie Inclusie en Technologie,  

die virtual reality inzet voor loopbaanoriëntatie en vaardigheidstraining.

Met VR kunnen kandidaten in een veilige, realistische simulatie kennismaken met 

verschillende werkomgevingen en laten zien wat zij in de praktijk kunnen, zonder 

fysiek aanwezig te hoeven zijn. Dit is vooral waardevol voor mensen die moeite 

hebben met traditionele sollicitatiegesprekken of assessments. VR geeft hen de 

ruimte om skills te demonstreren op een manier die minder stressvol, toegankelijker 

en meer praktijkgericht is.

Voor werkgevers levert deze aanpak een objectiever beeld op van talent en 

potentieel. Door kandidaten in een gesimuleerde werksituatie te observeren, 

ontstaat een eerlijker en inclusiever selectieproces waarin skills centraal staan in 

plaats van diploma’s of eerdere werkervaring.

Gamification
Gamification voegt spelelementen toe aan werving. Kandidaten krijgen bijvoorbeeld korte 

opdrachten of uitdagingen waarmee hun gedrag en denkwijze worden getest. Of er worden 

spelelementen zoals punten en badges toegevoegd om de betrokkenheid van kandidaten 

te vergroten (Tansley et al., 2016). Zo kan bijvoorbeeld een logistiek bedrijf via een online 

simulatie meten hoe iemand reageert op stressvolle situaties of samenwerking in een team. 

Dit maakt het proces speelser, maar ook inzichtelijker.

Albert Heijn gebruikte een interactief spel als onderdeel van hun selectieproces voor 

trainees. Kandidaten werden door middel van videomateriaal meegenomen door de 

winkel en het kantoor, waarbij ze meer leerden over het bedrijf. Daarna moesten 

ze verschillende vragen beantwoorden. Het doel was om te testen of de kandidaten 

snel en correct konden reageren, wat een vereiste was voor het traineeship, waar 

ook snel beslissingen genomen moesten worden. Het spel duurde 2 tot 2,5 uur en 

verkortte het sollicitatieproces van 5 maanden naar 8 weken (Pro Contact, 2023).

Defensie maakt ook gebruik van games als onderdeel van het proces met het 

Integraal Skillspaspoort. Door een combinatie van games, korte tests en persoonlijke 

gesprekken wordt een breinprofiel van de kandidaat gegenereerd. Dit profiel  

wordt vervolgens door AI-analyse gebruikt om de kandidaat te matchen  

met passende functies binnen Defensie. Op integraalskillspaspoort.nl kun je 

voorbeelden hiervan zien.

Chatbots
Chatbots worden steeds vaker ingezet om vragen van kandidaten te beantwoorden, 

sollicitaties te begeleiden of gesprekken in te plannen. Dit maakt het proces laag-

drempeliger en toegankelijker. Chatbots zijn nuttig bij grote wervingscampagnes, omdat  

ze het mogelijk maken om een grote hoeveelheid kandidaten gelijktijdig te verwerken 

(Black & van Esch, 2020). De effectiviteit van chatbots in het wervingsproces is in 

verschillende onderzoeken bevestigd, waarbij blijkt dat chatbots de kandidatenervaring 

verbeteren en de werkdruk voor recruiters verlagen (Koivunen et al., 2022). Echter, chatbots 

hebben ook beperkingen, zoals het niet kunnen beantwoorden van alle vragen van 

sollicitanten of het gebrek aan personalisatie, wat de kandidaatervaring kan verslechteren.

YoungCapital beschrijft recruiting chatbots als AI-gestuurde tools die verschillende 

taken in het wervingsproces automatiseren. Deze chatbots kunnen sollicitanten 

benaderen, pre-screening uitvoeren, vragen beantwoorden, en sollicitatiegesprekken 

inplannen, waardoor het proces sneller en efficiënter wordt. Ze dragen bij aan een 

betere klantervaring door 24/7 interactie mogelijk te maken (YoungCapital, z.d.).  

Zij gebruiken zelf ook een chatbot en werken met verschillende organisaties die 

deze chatbots gebruiken. Ook hebben zij een aantal mogelijkheden op hun site 

staan, bijvoorbeeld Olivia, Wade and Wendy en Scotty.

VR-assessments
Met virtual reality kunnen kandidaten in een gesimuleerde werkomgeving laten zien wat 

ze kunnen. Denk aan een technisch monteur die virtueel een storing moet verhelpen,  

of een leidinggevende die in een simulatie een teamgesprek voert. Dit maakt de 

beoordeling veel praktijkgerichter en minder afhankelijk van ervaring op papier (Guichet 

et al., 2022). VR-assessments bieden een realistische manier om skills in praktijkgerichte 

situaties te testen, wat kan helpen bij het objectiever beoordelen van een kandidaat. 

Een belangrijk voordeel van VR-assessments is dat ze kandidaten in staat stellen om hun 

skills te tonen in situaties die ze mogelijk niet eerder in een traditionele sollicitatiecontext 

hebben ervaren. Bijvoorbeeld, een VR-assessment voor een klantenservicemedewerker 

kan hen in staat stellen om virtueel een klantgesprek te voeren, waarin ze hun 

probleemoplossend vermogen, communicatieve vaardigheden en klantgerichtheid 

demonstreren, zonder dat ze fysiek aanwezig hoeven te zijn. Op dit moment gebruiken 

vooral de sectoren zorg, onderwijs en logistiek deze VR (Inclusieve Technologie, z.d.). 

Website  
integraalskills- 
paspoort.nl
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4.2 Intersectorale mobiliteit wordt vergemakkelijkt met AI 
De toenemende krapte in meerdere sectoren vraagt om een bredere blik op waar talent 

inzetbaar kan zijn. Intersectorale mobiliteit: het overstappen van de ene sector naar de 

andere, wordt steeds belangrijker om vraag en aanbod op de arbeidsmarkt duurzaam met 

elkaar te verbinden. Waar overstappen tussen sectoren vroeger vooral uitzonderingen 

waren, maakt technologie het nu mogelijk om dit gestructureerd, inzichtelijk en schaalbaar 

te organiseren.

Een gedeelde skillstaal, zoals CompetentNL, speelt hierbij een belangrijke rol. Omdat skills 

centraal staan, kunnen beroepen op een uniforme manier met elkaar worden vergeleken. 

Hierdoor ontstaat zicht op overeenkomsten die in traditionele functieprofielen minder 

zichtbaar zijn. AI kan vervolgens op basis van deze skillstaxonomie berekenen welke 

beroepen inhoudelijk dicht bij elkaar liggen, ook wanneer deze zich in totaal verschillende 

sectoren bevinden.

AI maakt onder meer zichtbaar:     

•	 Welke skills overdraagbaar zijn tussen sectoren.

•	 Welke functies kansrijk zijn als vervolgstap, ondanks verschillen in functietitel  

	 of sector.

•	 Welke skills ontbreken voor een overstap.

•	 Welke gerichte scholing of microcredentials nodig zijn om deze overstap  

	 mogelijk te maken.

Zo kan een kandidaat uit de retail, met sterke klantgerichtheid, planning en digitale 

geletterdheid, met relatief beperkte bijscholing overstappen naar functies in de logistiek. 

Deze kansen worden vaak pas duidelijk wanneer AI de onderliggende skillsstructuur van 

beroepen naast elkaar legt.

Intersectorale mobiliteit wordt daarmee een strategische manier om talent duurzaam 

in te zetten, vooral in sectoren waar de vraag groot is. Voor landelijke werkgevers en 

arbeidsmarktregio’s biedt dit een manier om verder te kijken dan de eigen sector, en om 

gezamenlijk te werken aan een arbeidsmarkt waarin skills centraal staan, ongeacht waar 

iemand eerder gewerkt heeft.

AI ondersteunt deze beweging door niet alleen te matchen op huidige skills, maar ook door 

te voorspellen welke ontwikkeling logisch en haalbaar is. Hierdoor krijgen werkgevers een 

breder en realistischer beeld van potentieel, en krijgen kandidaten perspectief op banen 

buiten hun vertrouwde sector.

Intersectorale mobiliteit vormt daarmee een essentieel onderdeel van een 

toekomstbestendige arbeidsmarkt: het verbindt sectoren met elkaar, vergroot de 

talentenpool en helpt meer mensen duurzaam aan het werk.

4.3 Inzichten die je mee kan nemen in het vormen van beleid rondom AI  
en werving en selectie

1. Integratie van AI in het wervingsproces
Steeds meer organisaties gebruiken AI-tools om hun wervingsprocessen te ondersteunen 

en efficiënter te maken. Uit recent onderzoek blijkt dat de inzet van AI in recruitment snel 

toeneemt: volgens de nieuwste editie van de “Stand van Werven 2025” gaf 58% van de 

ondervraagde wervingsprofessionals aan in 2024 productiviteitswinst te hebben ervaren 

door AI en automatisering; voor 2025 verwacht 73% een verdere stijging (RecruitmentTech, 

2025). De technologieën, zoals chatbots, VR en machine learning, worden vaak geïntegreerd 

in bestaande systemen. Hierdoor kunnen recruiters sneller geschikte kandidaten vinden, 

interviews inplannen en de voortgang van sollicitaties volgen. Het implementeren van AI 

vraagt echter om goede afstemming tussen technologie en menselijke beslissingen, zodat AI 

de recruiters ondersteunt en niet vervangt (Albassam, 2023).

2. Evaluatie van de effectiviteit van AI-gestuurde methoden
Onderzoek toont aan dat AI-methoden het wervingsproces aanzienlijk kunnen verbeteren. 

Machine learning helpt bijvoorbeeld bij het identificeren van kandidaten die de grootste kans 

hebben om succesvol te zijn in een functie, terwijl chatbots repetitieve taken overnemen en 

kandidaten sneller antwoord geven op hun vragen (Koivunen et al., 2022; Roy et al., 2020). 

Dit bespaart tijd, verhoogt de focus van recruiters en kan bijdragen aan een hogere kwaliteit 

van de indiensttredingen, doordat kandidaten objectiever worden beoordeeld op hun skills en 

potentieel.

3. Impact op diversiteit en inclusie
AI kan een belangrijke rol spelen in het vergroten van diversiteit en inclusie. Door objectieve 

data te gebruiken bij het matchen van kandidaten, kunnen onbewuste vooroordelen van 

recruiters worden verminderd. Tegelijkertijd is het belangrijk te realiseren dat AI alleen zo 

eerlijk is als de data waarmee het is getraind. Als de trainingsdata bijvoorbeeld historisch 

bevooroordeeld zijn, kan dit leiden tot vergelijkbare vooroordelen in de selectiebeslissingen 

(Albassam, 2023; Van der Heijden, 2015). Organisaties moeten daarom diverse en 

representatieve datasets gebruiken en het algoritme regelmatig controleren.

4. Ethiek en transparantie in AI
Bij het gebruik van AI in werving komen ook ethische vragen kijken. Kandidaten hebben recht 

op transparantie over hoe hun gegevens worden gebruikt. Organisaties moeten zorgen dat 

algoritmes eerlijk zijn, privacygevoeligheden respecteren en geen discriminatie veroorzaken 

(Hunkenschroer & Luetge, 2022; Wei & Zhou, 2022). Dit betekent onder meer dat kandidaten 

duidelijk geïnformeerd worden over het gebruik van hun gegevens en dat de output van 

algoritmes regelmatig wordt gecontroleerd door recruiters.

5. Toekomst van AI in recruitment
De toepassing van AI in recruitment staat nog in de kinderschoenen, maar de mogelijkheden 

zijn groot. Naast de huidige methoden zoals chatbots worden technologieën zoals natuurlijke 

taalverwerking (NLP), video-sollicitatieanalyse en VR-assessments steeds meer toegepast. 

Deze tools kunnen recruiters helpen om niet alleen skills, maar ook soft skills en potentieel 

beter te beoordelen. In de toekomst kan AI steeds beter bijdragen aan een efficiënter, eerlijker 

en inclusiever wervingsproces, mits ethiek en menselijke beoordeling worden geborgd 

(Zimmermann et al., 2016).
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4.4 Praktische stappen
Er zijn een aantal praktische stappen die werkgevers kunnen zetten om deze werkwijze 

in hun wervingsproces op te nemen. Deze stappen maken het mogelijk om met beperkte 

middelen al verbeteringen te realiseren in het wervingsproces.

1. Start met een skills-pilotproject
Een succesvolle verandering begint klein. Om de voordelen van skills-based werven te 

testen, kunnen organisaties het beste starten met een pilotproject binnen één afdeling of 

functiegroep, bijvoorbeeld in functies met hoge uitstroom of waar sprake is van een tekort 

aan gekwalificeerd personeel. 

IBM begon in 2017 met een eerste groep van zeven leerwerkstudenten in cyber-

security, softwareontwikkeling, data science en design. Het succes van deze kleine 

pilots zorgde voor opschaling naar bijna 1.000 leerwerkstudenten binnen vijf jaar.

Het wervingsproces wordt hierbij volledig ingericht op de skills die nodig zijn om het 

werk goed te doen. Cruciaal is het gebruik van gestandaardiseerde competentietaal, 

zoals CompetentNL, om de vereiste skills in kaart te brengen. Dit maakt het mogelijk om 

de benodigde skills voor een functie objectief te koppelen aan de skills van kandidaten, 

ongeacht hun diploma’s of werkervaring.

Deze pilot kan idealiter worden gecombineerd met de inzet van AI-tools, bijvoorbeeld om 

vacatureteksten te analyseren op bias. Dit draagt bij aan een objectiefere beoordeling van 

kandidaten en zorgt ervoor dat de juiste skills centraal staan in het selectieproces.

Het meten van de resultaten van de pilot, zoals de diversiteit van kandidaten, de kwaliteit 

van de matches en de tevredenheid van zowel de kandidaten als de recruiters, biedt 

waardevolle inzichten in de effectiviteit van deze aanpak. Onderzoek van de Boston 

Consulting Group (2023) toont aan dat organisaties die skills-based wervingsmethoden 

toepassen, tot wel 25% hogere voorspellende waarde realiseren in hun selectie dan bij 

traditionele diploma-gebaseerde wervingsmethoden. 

Start met een skills-pilotproject binnen één afdeling of functiegroep. Richt het 

wervingsproces volledig in op skills: welke skills zijn echt cruciaal om het werk 

goed te doen, en welke kunnen later worden ontwikkeld? Combineer deze pilot 

met AI-tools, bijvoorbeeld voor het analyseren van vacatureteksten op bias en het 

identificeren van de benodigde skills.

2. AI-ondersteunde matching op basis van gevalideerde skillspaspoorten
Een andere belangrijke stap is het AI-ondersteund matchen van kandidaten met functies 

door gebruik te maken van gevalideerde skillspaspoorten. Dit zorgt ervoor dat kandidaten 

automatisch gekoppeld worden aan de juiste functies op basis van hun skills en potentieel. 

AI kan de gegevens in het skillspaspoort analyseren en kandidaten koppelen aan functies 

waarin zij waarschijnlijk succesvol zullen zijn, wat de objectiviteit van het selectieproces 

kan vergroten. 

Defensie laat zien hoe AI en skills-based werven kunnen helpen om jongeren en 

andere onbenutte talenten effectief te integreren in de arbeidsmarkt. Deze casus 

toont: een pilot opzetten kan relatief klein beginnen, met beperkte drempels, 

en biedt tegelijk goede kansen voor zowel werkgever als kandidaat. Werkgevers 

kunnen de aanpak van Defensie gebruiken als voorbeeld voor het opzetten van 

pilotprojecten waarin AI wordt ingezet om skills van kandidaten te matchen  

met vacatures, ongeacht diploma’s. Dit kan de toegang tot een bredere talenten- 

pool vergroten.

3. Inzicht geven in ontwikkelopties
Een derde stap is het inzicht geven in ontwikkelopties voor kandidaten. AI kan bijvoorbeeld 

voorspellen welke skills nog ontwikkeld moeten worden voor een kandidaat om door te 

groeien naar een nieuwe functie. Dit biedt niet alleen voordelen voor het wervingsproces, 

maar helpt ook bij loopbaanontwikkeling door werknemers concrete ontwikkeltrajecten 

aan te bieden. Dit geldt natuurlijk ook voor ontwikkelopties naar een andere sector 

bijvoorbeeld.

4. Vacatureteksten analyseren op bias
Vacatureteksten kunnen onbewust vooroordelen bevatten, bijvoorbeeld door gender-

gecodeerde termen. Het analyseren van vacatureteksten op bias en het herschrijven  

naar neutrale, inclusieve competentietaal is een eenvoudige stap die kan bijdragen aan  

een meer inclusieve wervingsprocedure.

Gebruik tools zoals Textmetrics en Textio, die vacatureteksten scannen op woorden 

die onbewust bepaalde groepen uitsluiten. Deze tools bieden suggesties om 

de teksten aan te passen naar meer inclusieve, neutrale taal die een bredere en 

diversere groep kandidaten aanspreekt. Dit zorgt voor een objectievere en eerlijkere 

benadering van de wervingscampagnes.
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5. Zorg voor transparantie, eigenaarschap en duidelijke skillstaal
Transparantie vergroot het vertrouwen in het proces. Kandidaten moeten weten welke 

competenties worden gevraagd en beoordeeld, hoe hun gegevens worden verwerkt en 

opgeslagen, en wat zij zelf kunnen doen om hun skills aan te tonen of te versterken. 

Daarnaast versterkt dit het eigenaarschap van de kandidaat. Skillspaspoorten en digitale 

wallets, waarin mensen zelf hun certificaten, microcredentials en ervaring beheren, bieden 

een transparante en privacyvriendelijke manier om skills te delen. Het gebruik van een 

herkenbare skillstaal zoals CompetentNL zorgt ervoor dat werkgevers, kandidaten en 

opleidingen dezelfde begrippen hanteren.

6. Verbinding met regionale en nationale initiatieven
Maak gebruik van bestaande skillspaspoorten, regionale opleidingsprogramma’s en 

publieke initiatieven om de talentenpool te vergroten. Dit biedt kandidaten meer kans om 

hun competenties zichtbaar te maken en bevordert duurzame matches. 

Voorbeelden zijn:

•	 Samenwerking met onderwijsinstellingen voor modulair leren op de werkplek.

•	� Integratie van microcredentials of EVC’s in skillspaspoorten, zodat kandidaten 

hun skills kunnen aantonen ongeacht diploma’s.

•	� Deelname aan regionale arbeidsmarktprojecten die gericht zijn op inclusie en 

heroriëntatie van werkzoekenden.

 

7. Combineer AI met menselijke beoordeling
Hoewel AI routinetaken kan automatiseren, zoals cv-screening of het rangschikken van 

kandidaten, blijft menselijke input cruciaal voor het beoordelen van soft skills, motivatie 

en culturele aansluiting. Professionals kunnen bijvoorbeeld AI gebruiken om een 

eerste selectie te maken, waarna recruiters de shortlists verder evalueren op basis van 

competenties en potentieel. Zo blijft empathie en contextueel inzicht onderdeel van het 

proces, en wordt de kans op verkeerde uitsluiting beperkt.

8. Evalueer, optimaliseer en meet succes continu
Skills-based werven is geen eenmalige interventie, maar een lerend proces. Organisaties 

moeten voortdurend toetsen of hun systemen en criteria daadwerkelijk leiden tot betere 

matches en meer diversiteit. AI-systemen verbeteren naarmate ze meer data verwerken, 

maar dit vereist een actieve benadering van monitoring en bijsturing.

Monitor bijvoorbeeld:

•	 Welke skills het vaakst voorkomen bij succesvolle kandidaten.

•	 Of bepaalde groepen systematisch worden uitgesloten.

•	� Of er groei zichtbaar is in interne doorstroom en behoud van personeel.

Feedback van kandidaten en recruiters kan worden gebruikt om algoritmes bij te sturen, 

processen aan te passen en trainingsdata te verrijken. Door continu te evalueren, kunnen 

organisaties een steeds nauwkeuriger, eerlijker en effectiever wervingsproces realiseren.

Om de impact van AI en skills-based werving te evalueren, is het belangrijk om meetbare 

doelen te formuleren. Denk hierbij aan:

•	 Percentage aannames op basis van skills in plaats van diploma’s.

•	 Diversiteit en doorstroom van nieuwe werknemers.

•	 Tevredenheid van kandidaten en recruiters over het proces.

•	 Aantal behaalde skills binnen de organisatie.

Door deze strategieën te combineren, kunnen professionals AI en skills-based werven op 

een gestructureerde, inclusieve en effectieve manier inzetten. Het resultaat is een betere 

match, hogere retentie, en een meer divers en veerkrachtig personeelsbestand.

Heb je vragen of wil je verder doorsparren over de implementatie van skills-based 
werven met AI en technologie? Neem dan contact met ons op. Bel 06 - 512 973 19 of 
mail naar info@lwspgemeenten.nl

Website  
lwspgemeenten.nl
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“Samen bouwen we aan  
een inclusieve arbeidsmarkt  
waar talent en kansen  
elkaar vinden.”
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Hoofdstuk 5: Conclusie

De trend naar skills-based werven is een belangrijke verschuiving om de uitdagingen van de 

krapte op de arbeidsmarkt aan te pakken. Traditionele wervingsmethoden sluiten potentieel 

talent uit, vooral in een tijd waarin digitale vaardigheden en intersectorale mobiliteit 

essentieel zijn voor succes. Door de focus te verleggen naar skills, kunnen organisaties niet 

alleen de kwaliteit van hun wervingsprocessen verbeteren, maar ook bijdragen aan een meer 

inclusieve en diverse arbeidsmarkt. Werkgevers die deze benadering omarmen, vergroten niet 

alleen hun talentenpool, maar kunnen ook beter inspelen op de veranderende eisen van de 

arbeidsmarkt, waardoor ze toegang krijgen tot een breder scala aan kandidaten met diverse 

achtergronden en ervaringen.

AI speelt in toenemende mate een cruciale rol in het versnellen en vergemakkelijken van 

deze transitie. Technologie maakt het mogelijk om skills objectief in kaart te brengen, bias 

in vacatureteksten te verminderen en meer transparantie en vertrouwen te creëren in het 

selectieproces. Het gebruik van tools zoals chatbots, VR en het skillspaspoort maakt het voor 

werkgevers gemakkelijker om de juiste kandidaten te matchen op basis van hun werkelijke 

capaciteiten en potentieel. 

Het implementeren van skills-based werven is echter niet zonder uitdagingen. Organisaties 

moeten bereid zijn om de cultuur en mindset te veranderen, de juiste technologieën te 

integreren en een gemeenschappelijke skillstaal te ontwikkelen. Dit vergt tijd, samenwerking 

en een actieve benadering van monitoring en evaluatie. Het is essentieel dat werkgevers, 

onderwijsinstellingen en publieke partijen samenwerken om deze aanpak op grote schaal 

mogelijk te maken, zodat we een inclusieve arbeidsmarkt kunnen creëren die recht doet aan 

het volledige potentieel van alle kandidaten.

Al met al biedt de combinatie van skills-based werven en AI een toekomstbestendige 

oplossing voor de arbeidsmarkt van morgen. AI alleen is echter niet voldoende: de kwaliteit 

van de resultaten staat of valt met de input die het systeem krijgt. Daarom zijn betrouwbare 

assessments, praktijkgerichte tests en gamification als objectieve bron van skillsdata 

onmisbaar. Organisaties die deze aanpak omarmen kunnen niet alleen hun talentenpool 

vergroten, maar ook diversiteit en inclusie bevorderen en bijdragen aan een duurzamere 

arbeidsmarkt. 
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