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Voorwoord Voorwoord Voorwoord Voorwoord     
 

Voor u ligt het eindresultaat van het onderzoek naar de beschikbaarheid en wenselijkheid 

van kwaliteitsindicatoren en een kwaliteitsstandaard of –keurmerk voor Loopbaanoriëntatie 

en –begeleiding (LOB) in de beroepskolom en de BVE-sector. Het onderzoek werd in 

opdracht van het ministerie van OCenW uitgevoerd door CINOP en Meijers Onderzoek 

en Advies. 

 

Aanleiding tot het onderzoek was een analyse van het beleid rond loopbaanoriëntatie en 

begeleiding in Nederland door de OECD in 2002. De OECD constateerde dat LOB sterk in 

de belangstelling staat. Er is een aantal potentieel sterke marktpartijen voor LOB ontstaan 

en een onderdeel van de loopbaandienstverlening - de informatievoorziening ten aanzien 

van arbeidsmarkt en opleidingen - is goed ontwikkeld. Er is echter op dit moment geen 

sprake van een samenhangend systeem van LOB. Bovendien blijft de begeleiding achter bij 

de informatievoorziening. De OECD concludeerde dat met name binnen het 

(beroeps)onderwijs weinig kwaliteitsgaranties rond LOB ingebouwd zijn. Bij een 

toenemende decentralisatie en marktwerking is de rol van OCenW onhelder geworden en 

dreigt de overheid de kwaliteit van loopbaandienstverlening geheel over te laten aan de 

onderwijsinstellingen. 

 

In dit onderzoek wordt antwoord gegeven op vragen rond de kwaliteit van LOB en worden 

aanbevelingen gedaan voor de invulling van de rol van het ministerie van OCenW bij het 

simuleren van kwalitatief hoogwaardige LOB in de BVE-sector. Kwaliteitsindicatoren voor 

LOB kunnen zinvol zijn, mits zij opgenomen in de integrale kwaliteitszorg van de 

onderwijsinstellingen. Sterke twijfels hebben we bij de wenselijkheid en effectiviteit van een 

apart keurmerk LOB. We doen een aantal andere aanbevelingen waarmee de overheid een 

kwaliteitsimpuls kan geven aan LOB in het BVE-veld. We geven daarbij een meer concrete 

invulling aan een aantal aanbevelingen van de OECD die het onderwijs betreffen. Naast 

bronnenonderzoek baseerden we onze aanbevelingen op gesprekken met en informatie van 

een groot aantal experts in binnen- en buitenland, die elders in dit rapport met naam 

worden genoemd. We willen hen langs deze weg danken voor hun bijdrage. 

 

 

’s-Hertogenbosch, CINOP / Maria van der Vegt en Wil Bom 

Nijmegen, Meijers Advies en Onderzoek / Frans Meijers 

Maart 2003 
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1111    InleidingInleidingInleidingInleiding    
 

 

Het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschappen gaf CINOP en Meijers 

Onderzoek en Advies de opdracht onderzoek te doen naar de volgende drie vragen: 

1 Welke kwaliteitsindicatoren worden op het moment voor Loopbaanoriëntatie en  

–begeleiding (LOB) in het beroepsonderwijs (BVE-sector) gehanteerd? 

2 Welke kwaliteitsindicatoren worden internationaal gehanteerd? 

3 Is het mogelijk een kwaliteitsstandaard, bijvoorbeeld een keurmerk (voor de BVE-

sector) te ontwikkelen? 

 

Tijdens het onderzoek bleek een verruiming van de derde vraag noodzakelijk. Al snel werd 

namelijk duidelijk dat een kwaliteitsstandaard of keurmerk voor LOB wel mogelijk is, maar 

dat er tegelijkertijd vraagtekens zijn te plaatsen bij de effectiviteit van zo’n keurmerk. 

Bovendien past een dergelijk keurmerk niet goed bij de huidige opvattingen en regelgeving 

rond integrale kwaliteitszorg in het BVE-veld. 

 

De vraag werd vervolgens wat dan wel effectief kan zijn om de ontwikkeling van LOB in het 

BVE-veld een impuls te geven. Want daar is het ons om te doen: LOB is nodig in de 

transitie naar onderwijs met de blik gericht op de steeds veranderende samenleving en de 

loopbaan van de deelnemer als centraal uitgangspunt. 

 

We voerden in het onderzoek een drietal activiteiten uit. We concentreerden ons op de 

BVE-sector, maar keken in verband met de loopbaan van de deelnemers ook naar de 

beroepskolom (VMBO, MBO, HBO). 

1 Onderzoek naar landelijk gehanteerde kwaliteitsindicatoren. 

a. Met een aantal sleutelfiguren via telefonische interviews de gewenste en huidige 

stand van zaken ten aanzien van kwaliteitsindicatoren en standaarden in kaart 

brengen. 

b. Op basis van de interviews maken van een gespreksleidraad voor een diner pensant 

met deskundigen uit de praktijk van de beroepskolom. 

c. Een diner pensant met deskundigen uit de praktijk van de beroepskolom  

(VO/ VMBO, MBO en HBO). 

2 Onderzoek naar internationaal gehanteerde kwaliteitsindicatoren. Informatie van het 

internationale netwerk wordt verzameld via e-mail en telefoon. 

a. Via het telefonisch en via e-mail raadplegen van internationale experts. 

b. Via een literatuurstudie. 
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c. Via het schriftelijk interviewen van een aantal deskundigen uit het Verenigd 

Koninkrijk omdat dit land voorop loopt in de ontwikkeling van een 

kwaliteitszorgsysteem (mét keurmerken) in relatie tot loopbaanoriëntatie en 

 –begeleiding. 

3 Op basis van beide onderzoeken komen tot aanbevelingen ten aanzien van het 

verhogen van de kwaliteit van LOB. 

 

Het voorliggende rapport doet verslag van de resultaten van de onderzoeksactiviteiten. In 

hoofdstuk 2 worden de resultaten gepresenteerd van het nationale onderzoek. Hoofdstuk 3 

doet verslag van de bevindingen in het internationale onderzoek. In het laatste hoofdstuk 

komen we tot aanbevelingen om de kwaliteit van LOB in het BVE-veld te optimaliseren. 
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2222    Kwaliteit en LOB in nationaal perspectiefKwaliteit en LOB in nationaal perspectiefKwaliteit en LOB in nationaal perspectiefKwaliteit en LOB in nationaal perspectief    
 

 

Hoofdstuk 2 doet verslag van de resultaten van het onderzoek in Nederland naar de 

mogelijkheden van het ontwikkelen van een kwaliteitsstandaard voor loopbaanoriëntatie en 

–begeleiding, het identificeren van kwaliteitsindicatoren daarvoor en het invoeren van een 

mogelijk kwaliteitskeurmerk. 

In ons nationale onderzoek hebben we antwoorden gezocht op de volgende manieren: 

• Het bevragen van negen sleutelfiguren of experts (bijlage 2) op het gebied van 

loopbaanoriëntatie en –begeleiding in Nederland. We gebruikten daarbij half open 

interviews (bijlage 3). Van elk interview werd verslag gemaakt; 

• Het bestuderen van relevante bronnen, genoemd door experts of zelf verzameld; 

• Het doordenken en bespreken van de huidige stand van zaken met het ministerie van 

OCenW en het verhelderen van de probleemdefinitie voor het gehele onderzoek; 

• Het doordenken en bespreken van vier centrale vragen rond de kwaliteit van 

loopbaanoriëntatie en – begeleiding tijdens een ‘Diner pensant’ met een tiental 

personen uit loopbaanland (bijlage 2), die in de praktijk van de beroepskolom en het 

BVE-veld werkzaam zijn. Het discussiepaper en de vragen ter voorbereiding van het 

diner pensant zijn in de bijlagen opgenomen (bijlagen 4 en 5). 

 

2.12.12.12.1    Kwaliteitszorg en loopbaanoriëntatie en Kwaliteitszorg en loopbaanoriëntatie en Kwaliteitszorg en loopbaanoriëntatie en Kwaliteitszorg en loopbaanoriëntatie en ––––begeleidingbegeleidingbegeleidingbegeleiding    

De schriftelijke bronnenDe schriftelijke bronnenDe schriftelijke bronnenDe schriftelijke bronnen    

In opdracht van het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschappen heeft het LDC 

Expertisecentrum voor loopbaanvraagstukken van 1996 – 2000 een landelijk Plan van 

Aanpak – Loopbaanoriëntatie en – Begeleiding (PVA-LOB) verzorgd. Doel van dit meerjarig 

project was een basis te leggen voor een nieuwe invulling van de traditionele studie- en 

beroepskeuzevoorlichting in het voortgezet onderwijs. Kampen en van Bijleveld (1998) 1 

hebben een startdocument voor het schoolmanagement ontwikkeld als handreiking hoe een 

proces van kwaliteitsontwikkeling LOB in de school op gang gebracht en staande gehouden 

kan worden. In vervolg op dit startdocument heeft het LDC projecten Kwaliteitsmonitoring 

LOB in het Voortgezet Onderwijs en het BVE-veld uitgevoerd en twee adviezen rond 

kwaliteitscriteria LOB ontwikkeld respectievelijk voor het voortgezet onderwijs en voor de 

ROC’s. 

Als we inzoomen op het advies Kwaliteitscriteria LOB in ROC’s (2001)2, zien we dat in het 

eerste deel de loopbaanoriëntatie en –begeleiding gepositioneerd wordt in de beleidskaders 

                                                
1 Kampen J. en M.J.L. van Bijleveld (1998), Naar handreikingen en kwaliteit, kwaliteitsontwikkeling 
LOB als managementproces. PVA LOB. Z.p., Bakkenist Management Consultants 
2 Graafsma, L. (2001) LOB: (school)loopbaan van stimulans tot noodzaak BVE, Advies 
Kwaliteitscriteria LOB in ROC’s. Leeuwarden, LDC 
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van Koers BVE, het advies van de commissie Boekhoud de Doorstroomagenda 

beroepsonderwijs’ en de analyse van de stuurgroep Impuls Beroepsonderwijs en scholing. 

De toenemende aandacht voor het centraal stellen van de loopbaan van deelnemers is 

kernpunt binnen de beleidskaders en daarmee wordt ook de noodzaak van een optimale 

(school)loopbaanontwikkeling en –begeleiding geschetst. 

In het tweede deel worden de theoretische uitgangspunten weergegeven. Hierbij wordt 

geput uit twee referentiekaders die de loopbaandienstverlening in een nieuw perspectief 

plaatsen.3 4 Een vijftal noties worden uitgewerkt: 

• Definitie LOB: een dynamische benadering 

• Identiteit en richting 

• Creatief sociaal leren en de ontwikkeling van een arbeidsidentiteit 

• LOB en de krachtige leeromgeving 

• LOB: diversiteit en emancipatie 

Kort wordt ingegaan op de vraag of de theoretische uitgangspunten al terug te vinden zijn 

binnen de loopbaanbegeleiding van de VO-scholen. Via een onderzoek van Leenders en 

Stokking (2000)5 wordt de conclusie getrokken dat het ondersteuningsaanbod nog vrij 

traditioneel is, gericht op kiezen van vakkenpakket/profiel of vervolgopleiding of studie. 

Ook methodisch staat de huidige begeleidingspraktijk ver verwijderd van het ideaal van 

creatief sociaal leren en vinden VO-scholen het moeilijk om zelfsturing, reflectie en 

persoonlijke ontwikkeling bij leerlingen te bevorderen. Bovendien twijfelen decanen over de 

haalbaarheid van het ‘ontwikkelen van een arbeidsidentiteit’, ‘ kiezen welke bijdrage aan de 

samenleving te leveren’ en ‘leren de eigen arbeidsloopbaan te sturen’. 

Deel 3 behandelt in het kort de kwaliteitszorg LOB. De standaarden uit het protocol van 

het integraal instellingstoezicht (ITT), die van belang zijn bij LOB, zijn op een rijtje gezet. 

Vervolgens gaat het advies in op het INK-model en wordt een aantal aandachtsgebieden 

kort geschetst. De Plan-do-check-act-circle van Deming wordt van belang geacht voor een 

continue aandacht voor kwaliteitsontwikkeling en -borging.  

Deel 4 en 5 gaan verder met een opzet voor een in de toekomst te gebruiken Instrument 

voor Kwaliteitstoetsing LOB. Daarvan wordt een mogelijke inhoud geschetst met 

kwaliteitseisen die minimaal gesteld dienen te worden.  

 

Het LDC werkt momenteel aan de invulling van dit instrument onder de werktitel Q LOB 

(de Q staat voor Quality). Het wordt een digitaal zelfevaluatie-instrument en stelt het 

voortgezet onderwijs in staat een kwaliteitsmeting uit te voeren naar de stand van zaken 

van LOB binnen de school en verbeteringen in gang te zetten. Handreikingen om de 

                                                
3 Meijers, F.& Wijers, G.A. (1997) Een zaak van betekenis: loopbaandienstverlening in een nieuw 
perspectief 
4 Broeder, S. den & Meijers, F. (1998) Voor nu en later. Theoretische uitgangspunten voor LOB in het 
voortgezet onderwijs. Begrippenkader LOB. Leeuwaren/Rotterdam, LDC 
5 Leenders, F. & Stokking, K. (2000). Loopbaanoriëntatie en –begeleiding op de scholen: stand van 
zaken najaar 1999. Verslag van een landelijk survey-onderzoek. Utrecht, ISOR 
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communicatie over de vernieuwing van het LOB-proces op gang te brengen zijn in het 

programma opgenomen. In eerste instantie wordt het instrument om budgettaire redenen 

alleen voor het voortgezet onderwijs ontwikkeld. 

 

Monitoring van kwaliteit vraagt dat de kwaliteitseisen in een ontwikkelingsperspectief 

geplaatst worden. Aansluitend op kwaliteitszorgsystemen in het hoger beroepsonderwijs, 

kunnen de vijf stadia of fasen van ontwikkeling van het INK-model ingevuld worden met 

inhouden, werkwijzen en manieren van organiseren binnen LOB. De vijf fasen zijn6: 

• Activiteit-georiënteerd: Vanuit zijn eigen werksituatie streeft iedere medewerker 

ernaar het werk zo goed mogelijk uit te voeren. Vakmanschap wordt hoog 

gewaardeerd en door opleidingen ondersteund. Als er klachten zijn worden die 

verholpen. 

• Proces-georienteerd: Het voortbrengings- of primaire proces wordt beheerst. De 

wederzijdse afhankelijkheid komt in beeld. De afzonderlijke processtappen zijn 

geïdentificeerd, taken en verantwoordelijkheden liggen vast. Prestatie-indicatoren 

fungeren als stuurmiddel. Processen worden verbeterd op basis van geconstateerde 

afwijkingen. 

• Systeemgeoriënteerd: Er wordt op alle niveaus systematisch gewerkt aan verbetering 

van de organisatie als geheel. De PDCA-cirkel (de kwaliteitscirkel plan-do-check-act) 

wordt toegepast in primaire, secundaire en besturingsprocessen. Klantenfocus is 

dominant voor het beleid dat erop gericht is problemen te voorkomen in plaats van te 

verhelpen. 

• Ketengeoriënteerd: Samen met partners in de voortbrengingsketen wordt gestreefd 

naar maximale toegevoegde waarde. Per partner wordt bepaald wie het meest geschikt 

is om een bepaalde taak uit te voeren. Besturingssystemen worden met elkaar 

verbonden. Innovatie staat voorop. 

• Totale zorg voor kwaliteit: De organisatie is een excellente organisatie en is op alle 

gebieden toonaangevend. 

Bij fase 3 ligt naar het idee van de samenstellers van het advies Kwaliteitscriteria 

Loopbaanoriëntatie en –begeleiding de overgang van investering naar opbrengst. Deze fase 

zien zij als minimaal voor de ontwikkeling van LOB en deze fase willen zij markeren als het 

moment waarop de overgang van ‘onvoldoende’ naar ‘voldoende’ plaatsvindt. 

                                                
6 INK (2001), Gids voor toepassing van het INK-managementmodel. Zaltbommel. INK 
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Interviews en diner pensantInterviews en diner pensantInterviews en diner pensantInterviews en diner pensant    

Geïnterviewden en deelnemers aan het diner pensant waarderen dat de kwaliteit van LOB 

gekoppeld wordt aan het werken met integrale kwaliteitszorgsystemen, zoals bijvoorbeeld 

het INK-model er een van is. Voor ROC’s en partners in de beroepskolom wordt de 

kwaliteitsimpuls rond LOB aantrekkelijker en toegankelijker, omdat diverse instellingen met 

INK aan de slag zijn. In het advies kwaliteitscriteria LOB in ROC’s wordt gekozen om maar 

een beperkt aantal aandachtsgebieden uit te gaan werken. Deze keuze bevordert niet het 

concept van integrale kwaliteitszorg. Juist alle organisatie- en resultaatgebieden zijn van 

waarde voor LOB en zullen dus in kaart gebracht kunnen worden. Daarnaast is het van 

belang om zo veel mogelijk van het oorspronkelijke INK-model uit te gaan. Het bevordert 

de transparantie van het toekomstige instrument en kan daarmee makkelijker in het eigen 

instrumentarium van de instelling opgenomen worden. 

De markering van de kwaliteit van LOB van ‘onvoldoende naar voldoende’ in de overgang 

van fase 2 naar 3 kan niet op deze manier gedaan worden. Zovele instellingen in de 

beroepskolom zitten in de overgangsfase van een activiteitgeoriënteerde instelling naar een 

procesgeoriënteerde instelling. Om naar een volgende fase door te kunnen groeien, moeten 

niet alleen op LOB gebied innovaties plaatsvinden. Leerinhouden, leeromgevingen, 

pedagogisch-didactisch concept, organisatie en zorg/begeleiding innoveren mee. Door 

goede LOB te positioneren in een 3, 4 of 5 ontwikkelingsfase is kwalitatief goede LOB 

slechts op dit moment bereikbaar voor zeer kleine onderdelen/afdelingen van een ROC. Of 

….en dat is ook goed mogelijk, wordt het instrument niet meer gebruikt voor een 

werkelijke bewustwording van de ontwikkelingsfase waarin de instelling zich bevindt, maar 

redeneert het management zich naar de wenselijke situatie, zonder dat die aantoonbaar 

aanwezig is. 

Een aantal participanten aan het onderzoek heeft weinig tot geen enkel vertrouwen in het 

meten van kwaliteit van LOB met behulp van integrale kwaliteitszorgsystemen. Zij ervaren 

de systemen als een rijstebrij aan papieren, als papieren tijgers, te theoretisch, te 

modelmatig, te bedrijfseconomisch en van weinig waarde voor werkelijke vernieuwing. 

Deze participanten ervaren meer nut in het verankeren van vernieuwing in opleidingsteams, 

het reflecteren op good practices en het zetten van concrete stappen die iets nieuws fysiek 

ook neerzetten, bijvoorbeeld een schoolloopbaancentrum. 

 

2.22.22.22.2    KwaliteitsindicatorenKwaliteitsindicatorenKwaliteitsindicatorenKwaliteitsindicatoren    

Er zijn diverse rapportages, adviezen en andere documenten beschikbaar waarin 

kwaliteitsindicatoren uitgebreid aan de orde komen. Er is al veel gezegd en geschreven over 

de vraag wat goede kwaliteitsindicatoren zijn. Een van de door ons geïnterviewden zegt dan 

ook: ‘Een dag bij elkaar zitten en we hebben de belangrijkste indicatoren op een rij.’ De 

meesten ervaren het als waardevol dat de indicatoren benoemd zijn, sommigen willen ze 

graag op een rijtje, maar anderen zeggen ‘niet weer een rapportage’! In deze paragraaf 
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zetten we de kwaliteitsindicatoren vanuit de verschillende schriftelijke bronnen op een rij. 

Daarna geven we de reflecties van de participanten aan het onderzoek weer. 

 

De schriftelijke bronnenDe schriftelijke bronnenDe schriftelijke bronnenDe schriftelijke bronnen    

De NVS, de Nederlandse Vereniging van Schooldecanen en Schoolloopbaanbegeleiders 

heeft de Meetlat LOB beschikbaar gesteld aan de scholen7. Oorspronkelijk was het 

materiaal bedoeld voor het gezamenlijk starten van de NVS en de NVL (Nederlandse 

vereniging van Leerlingbegeleiding) van registers voor gecertificeerde schooldecanen en 

gecertificeerde counselors. Gezien de nieuwe sturingsmechanismen van deregulering en 

decentralisering, verwacht de NVS weinig draagvlak voor het certificeren van 

schooldecanen. De autonome instellingen zullen immers meer en meer hun personeel 

breed en flexibel willen inzetten. De Meetlat LOB kan een rol vervullen bij het ontwikkelen 

van kwaliteitscriteria voor de LOB en bij het evalueren van het functioneren van de LOB. 

De Meetlat bestaat uit een gedragscode voor de schooldecaan en een kwaliteitsstandaard 

Loopbaanoriëntatie en -Begeleiding. De gedragscode wordt in 21 artikelen uitgewerkt en 

beschrijft het gewenst gedrag van de decaan in de verhouding tot de leerling/student, 

collega-vakdocenten en mentoren, externe instanties, ouders en directie. De 

kwaliteitsstandaard Loopbaanoriëntatie en -Begeleiding gaat summier in op de 

randvoorwaardelijke en inhoudelijke aspecten van de LOB. Uitgebreid worden de taken van 

de schooldecaan beschreven in 7 rubrieken: 

• Het begeleiden van groepen leerlingen en individuele leerlingen in hun keuzeproces 

tijdens hun schoolloopbaan; 

• Het verschaffen van informatie aan groepen en individuele leerlingen, alsmede aan hun 

ouders/verzorgers en aan de collega-vakdocenten; 

• Het initiëren en het coördineren van de werkzaamheden in het kader van de oriëntatie 

op studie en beroep en de loopbaanoriëntatie en –begeleiding; 

• Het onderhouden van contacten met instanties/instellingen en personen over 

uiteenlopende zaken betreffende de LOB; 

• Het verrichten van administratieve werkzaamheden betreffende de LOB; 

• Het op peil houden van de eigen deskundigheid; 

• Het zorgdragen voor de scholing van vakdocenten en mentoren op het terrein van de 

LOB. 

Aan de professionele decaan worden de volgende kwaliteitseisen gesteld: deskundigheid, 

initiërend vermogen, onderwijskundige en coördinerende kwaliteiten, invoelingsvermogen 

en onafhankelijkheid. 

                                                
7 NVS (1998) Meetlat LOB. Instrumenten ten dienste van de kwaliteitszorg voor loopbaanoriëntatie 

en –begeleiding in het onderwijs. Utrecht. 
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In de herziene uitgave van de nota Taken binnen de LOB (2002)8 benoemt de NVS een 

aantal inhoudelijke kwaliteitsindicatoren. Zij vat de Loopbaanoriëntatie en –begeleiding op 

als een geïntegreerd, dynamisch en continu proces van voorbereiding op een toekomstige 

vervolgopleiding, arbeidsmarkt, maatschappelijke participatie en verwerven van 

loopbaancompetenties. Onder geïntegreerd verstaat de NVS: 

• In het totaal van het onderwijs: de onderwijsinstelling heeft een duidelijke visie op 

integrale begeleiding als proces en heeft dit vertaald in beleid. 

• In alle fasen van het onderwijs: van instroom, voortgang naar uitstroom. 

• In de vakken, modules, onderwijseenheden en/of deelkwalificaties: expliciet verbanden 

leggen met de wereld van arbeid en beroep. 

• In het geheel van de begeleidingsactiviteiten: studiebegeleiding (leren leren), 

persoonlijke of sociaal-emotionele begeleiding, loopbaanoriëntatie en –begeleiding 

(leren kiezen) en beroepspraktijkvorming (leren werken). 

In een schematisch overzicht worden de taken binnen de LOB verhelderd over de 

vakdocent, de mentor, de schooldecaan en het zorgteam cq. cursistendienstverlening 

gedurende de fasen van een leertraject: 

• instroom: voorlichting en PR en instroombegeleiding; 

• doorstroom en voortgang; 

• uitstroom: 

- ongekwalificeerd/ongediplomeerd 

- gekwalificeerd/gediplomeerd 

- nazorg. 

Daarnaast worden taken met betrekking tot deskundigheidsbevordering, coaching en 

ondersteuning en beleidsontwikkeling genoemd. 

 

In Werken aan Loopbaancompetenties (1999)9 worden diverse kwaliteitsindicatoren 

benoemd rond het verwerven van loopbaancompetenties door deelnemers van het 

beroepsonderwijs. De toenemende aandacht voor bevordering van het zelfstandig leren 

doet de rollen van docenten en deelnemers veranderen. De nadruk verschuift van het 

overdragen van kennis en vaardigheden naar de manier waarop een cursist zich die kennis 

en vaardigheden eigen kan maken. Docenten en begeleiders stimuleren cursisten in hun 

actorrol, waarin zij verantwoordelijkheid leren nemen en sturing leren geven aan hun eigen 

leer- en loopbaanproces. Ook het positioneren van het verwerven van 

loopbaancompetenties binnen het reguliere curriculum, maakt dat het meer traditionele 

onderscheid tussen docentenrol en begeleidersrol minder strikt wordt. Elke docent wordt 

vanuit de vernieuwingsgedachte uitgenodigd om uitdagende leersituaties te creëren en 

zodanig te begeleiden dat cursisten loopbaancompetenties kunnen verwerven. 

                                                
8 NVS, werkgroep Taakomschrijving LOB (2002), Taken binnen de LOB. Utrecht 
9 Bom W., T. Derks en C. van Wijngaarden (1999), Werken aan loopbaancompetenties. Een integrale 
benadering. Den Bosch, CINOP 
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Deze benadering vraagt om een integrale aanpak. ‘Integraal’ verwijst naar een systeem, 

waarin doelen in samenhang met elkaar gerealiseerd worden. Karakteristieken van een 

integrale aanpak voor het verwerven van loopbaancompetenties zijn: 

• Tijdens alle fasen van de opleiding -instroom, voortgang, beroepspraktijkvorming en 

uitstroom- worden leerrijke situaties gecreëerd. 

• Er wordt rekening gehouden met de diversiteit aan cursisten, hun contexten binnen en 

buiten de school en hun behoefte aan ondersteuning. 

• De begeleiding is educatief (goed pedagogisch klimaat), preventief (goed reageren bij de 

eerste signalen) en indien nodig remediërend of curatief van aard (goed reageren als er 

problemen zijn ontstaan). 

• Het verwerven van loopbaancompetenties wordt direct gekoppeld aan het primaire 

proces, de zogenoemde eerstelijnsbegeleiding. 

• Daar waar leerrijke situaties in de tweede of derde lijn nodig zijn, vinden deze in 

samenhang en in goede afstemming plaats tussen alle betrokkenen binnen en buiten de 

school: iedere medewerker draagt zijn steentje bij aan het bereiken van de doelen. 

• Het didactische handelen van docenten en begeleiding is erop gericht dat cursisten 

verantwoordelijkheid leren nemen voor en sturing leren geven aan hun eigen leer- en 

loopbaanproces. 

• Er wordt gekeken naar de cursist in zijn totaliteit: afwisselend worden accenten gelegd 

op processen van leren leren, leren werken en leren leven/participeren. 

 
In de Doorstroomagenda van de commissie Boekhoud (2001)10 wordt expliciet gekozen 

voor het centraal stellen van de loopbaan van de deelnemer. Na het stellen van drie 

centrale vragen worden de inhoudelijke thema’s voor de toekomst genoemd. Antwoorden 

zullen gevonden moeten worden op: 

• Hoe talenten te identificeren, te ontwikkelen en te benutten? 

• Hoe ‘binden en boeien’ in krachtige leeromgevingen te realiseren? 

• Hoe de loopbaan ononderbroken te laten verlopen? 

Om de schakels binnen de beroepskolom te versterken bepleit de commissie dat het 

leerproces georganiseerd wordt rondom de (school)loopbanen, dat er afstemming komt 

tussen de verschillende opleidingsniveaus in de beroepskolom met betrekking tot: 

• een gezamenlijke aanpak LOB; 

• een gemeenschappelijke pedagogisch didactisch concept; 

• geïntegreerde longitudinale leerwegen; 

• het betrekken van bedrijven. 

 

                                                
10 Commissie Boekhoud (2001), Doorstroomagenda beroepsonderwijs. Zoetermeer, OCenW 
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In het Toezichtskader BVE (2002)11 wordt de veranderde rol van de Inspectie van het 

Onderwijs geschetst. Een belangrijk uitgangspunt van de Wet op het Onderwijstoezicht 

(WOT) is dat de onderwijsinstellingen zelf door een systematisch opgezette kwaliteitszorg 

de kwaliteit van hun onderwijs bewaken en verbeteren en daarover verantwoording 

afleggen aan hun directe omgeving en de samenleving. De inspectie heeft tot taak de 

onderwijsinstellingen periodiek op hun kwaliteit te beoordelen en hen aan te spreken als 

deze tekort schiet. Daarnaast stimuleert de inspectie de onderwijsinstellingen om hun 

zelfregulerend vermogen (het vermogen om op eigen kracht aantoonbare verbeteringen in 

de kwaliteit van het onderwijs aan te brengen) verder te ontwikkelen. 

 
In de WOT zijn drie uitgangspunten opgenomen waaraan het inspectietoezicht moet 

voldoen: 

• Het inspectietoezicht moet de vrijheid van onderwijs en daarmee de eigen 

verantwoordelijkheid van de onderwijsinstellingen voor hun onderwijs in acht nemen. 

• Onderwijsinstellingen worden niet meer belast dan voor een zorgvuldige uitoefening 

van het toezicht nodig is. 

• Het toezicht is er mede op gericht te informeren over de ontwikkelingen in die sector, 

in het bijzonder over de kwaliteit ervan. 

De WEB geeft aan de BVE-instellingen een aantal wettelijke opdrachten gekoppeld aan een 

grote mate van autonomie. Het onderzoek van de inspectie richt zich op de mate waarin de 

instellingen deze opdrachten uit de WEB gestalte hebben gegeven, welke kwaliteitsdoelen 

ze zich daarbij hebben gesteld en of die op een aanvaardbaar niveau zijn gerealiseerd. 

Bij het toezichtskader op de BVE-sector staat centraal de vraag: ‘In welke mate is er 

vertrouwen in de kwaliteit van het onderwijs dan wel is er voldoende perspectief in de 

toekomstige ontwikkelingen van de instelling met betrekking tot de kwaliteit van het 

onderwijs?’ 

 

Deze vraag wordt beantwoord op het niveau van de instelling en op het niveau van de 

organieke eenheden. Op het laatste niveau kan de beoordeling leiden tot de kwalificatie 

voldoende of onvoldoende. De inspectie expliciteert in het waarderingskader wat in 

redelijkheid van instellingen mag worden verlangd. Een goede instelling kan in algemene zin 

worden getypeerd als een instelling die goed onderwijs verzorgt, zodat door alle 

deelnemers optimale resultaten kunnen worden gerealiseerd. Daarbij geldt de WEB als 

leidraad (artikel 1.2.1, 1.3.5 en 1.3.6). Dit resulteert in drie domeinen met domeinvragen: 

• Hoe is de kwaliteitsborging en –verbetering van het onderwijs? 

• Hoe is de kwaliteit van onderwijs en leren? 

• Hoe is de kwaliteit van de opbrengsten van het onderwijs? 

 

                                                
11 Inspectie van het onderwijs (2002) Het toezichtskader BVE, Versie 1 Toezichts- en 
Waarderingskader + beslisregels BVE WOT traject Utrecht 
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Per domein zijn in een waarderingskader kwaliteitsaspecten in indicatoren uitgewerkt. De 

aspecten staan weergegeven in onderstaande tabel. Om tot een oordeel te kunnen komen 

per kwaliteitsaspect binnen een domein zijn beslisregels geformuleerd. De oordelen per 

kwaliteitsaspect worden gewogen en leiden tot een oordeel per domein. Op basis van de 

oordelen per domein wordt dan een genuanceerd antwoord gegeven op de centrale vraag. 

 
Figuur 1 

Domein ADomein ADomein ADomein A    Kwaliteitsborging en Kwaliteitsborging en Kwaliteitsborging en Kwaliteitsborging en ----verbeteringverbeteringverbeteringverbetering    

Kwaliteitsaspect A1 Kwaliteitsborging en –verbetering op instellings-/ unitniveau 

Kwaliteitsaspect A2 Kwaliteitsborging en –verbetering op opleidingsniveau 

Kwaliteitsaspect A3 Rechtsbescherming van de deelnemer 

Kwaliteitsaspect A4 Examens 

Domein BDomein BDomein BDomein B    Onderwijs en lerenOnderwijs en lerenOnderwijs en lerenOnderwijs en leren    

Kwaliteitsaspect B5 Toegankelijkheid 

Kwaliteitsaspect B6 Studeerbaarheid programma 

Kwaliteitsaspect B7 Onderwijsleerprocessen 

Kwaliteitsaspect B8 Beroepspraktijkvorming 

Kwaliteitsaspect B9 Omgang met deelnemers 

Kwaliteitsaspect B10 Trajectbegeleiding 

Domein CDomein CDomein CDomein C    OpbrengstenOpbrengstenOpbrengstenOpbrengsten    

Kwaliteitsaspect C11 Instellingsresultaten 

Kwaliteitsaspect C12 Opleidingsresultaten 

 

Voor de Loopbaanoriëntatie en – begeleiding is geen specifiek kwaliteitsaspect benoemd. 

Het zou aangehaakt kunnen worden bij het domein B onderwijs en leren bij verschillende 

aspecten. Bij wijze van voorbeeld staan in onderstaande tabel de indicatoren voor het 

kwaliteitsaspect B10 weergegeven. 
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Figuur 2 

Kwaliteitsaspect B10: Trajectbegeleiding 

De intake en de begeleiding van de deelnemer zijn voldoende zorgvuldig en doelmatig 

Indicatoren 

 

B10.1 De opleiding werkt volgens een geformaliseerd toelatingsbeleid. 
 
B10.2 De opleiding hanteert een systeem van individuele begeleiding van deelnemers bij 

keuzeprocessen, bij verandering van opleiding. 
 
B10.3 De opleiding hanteert een systeem van individuele begeleiding van deelnemers bij 

ernstige problemen in de voortgang van het leerproces en er is sprake van 
persoonlijke en sociale begeleiding van de deelnemers gedurende de opleiding. 

 
B10.4 De opleiding registreert de leerresultaten en begeleidingsgegevens van de 

individuele deelnemers systematisch. 
 
B10.5 Bij afstandsonderwijs worden deelnemers, indien de opleiding/ de beroepspraktijk 

dat vereist, ondersteund door contactonderwijs. 
 

De inspectie verricht op elke school een jaarlijks onderzoek naast een periodiek 

kwaliteitsonderzoek. 

• Het jaarlijkse onderzoek is beperkt in diepgang, omvang en tijd. Voor een school duurt 

het gemiddeld een dag. 

• Eens in de drie jaar vindt er bij elke school een periodiek kwaliteitsonderzoek plaats. 

Het vertrekpunt is de zelfevaluatie van de school. Als er een redelijk vermoeden bestaat 

dat de kwaliteit ernstig tekort schiet, wordt er een nader onderzoek ingesteld. Als de 

kwaliteit inderdaad tekort schiet verricht ze binnen twee jaar een onderzoek naar de 

kwaliteitsverbetering. Als blijkt dat de kwaliteit dan nog tekort schiet, volgt een 

bestuurlijk natraject. 

 

Op eigen initiatief of in opdracht van de minister kan de inspectie algemeen of specifiek 

onderzoek verrichten. Dit onderzoek kan worden ingesteld naar aanleiding van actuele 

maatschappelijke ontwikkelingen, berichtgeving in de media, kamervragen of ernstige 

klachten van leerlingen of hun ouders. Incidenteel onderzoek wordt ook verricht om 

informatie te verzamelen voor thematische publicaties. 

 

Interviews en diner pensantInterviews en diner pensantInterviews en diner pensantInterviews en diner pensant    

De participanten aan ons onderzoek zien een grote afstand tussen theorie en praktijk. Het 

LDC, de NVS en andere instellingen hebben veel kwaliteitsindicatoren benoemd, maar deze 

leven niet in het veld. Er komt geen eenduidig beeld naar voren wat goede LOB is en een 

ieder spreekt vanuit een verschillend referentiekader. De een spreekt vooral over de 

organisatorische aspecten van LOB (taakverdeling decanen en mentoren en taakverdeling 
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eerste lijn en tweede lijn met de cursistendienstverlening), een ander benadrukt de 

doeleinden van LOB voor de instelling -het terugdringen van schooluitval- en een derde vat 

LOB op als een leerproces, waarbij krachtige leeromgevingen nodig zijn om de eigen 

loopbaan te leren sturen. Men worstelt met het concept LOB en de realisatie ervan. 

Over de kwaliteit van LOB hebben de participanten een verschillend oordeel. Een aantal 

experts is ontevreden, terwijl andere sleutelfiguren wat positiever gestemd zijn. LOB wordt 

nog teveel bekeken vanuit een methodische en rationele invalshoek: het doorwerken van 

methodes, het werken met instrumenten en het geven van informatie voor een rationele 

keuze. Daarmee is loopbaanoriëntatie en –begeleiding nog teveel een vak en weinig 

geïntegreerd in begeleiding op maat bij leerprocessen binnen leer- en loopbaantrajecten. 

De inspectie constateert dat zij zelf nog weinig aandacht aan LOB geschonken heeft.. Extra 

aandacht voor de beroepskolom en LOB zou zinvol zijn. Zij ervaart dat de praktijk worstelt 

met LOB, dat de praktijk er vorm en inhoud aan probeert te geven en dat er grote 

verschillen tussen instellingen zijn. Ook andere participanten geven een grotere 

belangstelling voor loopbaandienstverlening volgens de nieuwe inzichten weer. 

Gemeenschappelijke trends worden in de praktijk zichtbaar, zoals: 

• Meer aandacht voor intake en ‘warme’ overdracht binnen de beroepskolom. 

• Verandering in didactiek, duaal leren en ontwikkelingen als competentiegericht opleiden 

vragen een loopbaanoriëntatie en –begeleiding die een geïntegreerde plek binnen het 

primaire proces inneemt, dichter bij de deelnemers voorhanden is en niet alleen door 

decanen en mentoren verzorgd wordt. 

• De rol van cursistendienstverlening of servicecentra is in beweging, niet als vangnet 

voor uitvallers en andere specifieke doelgroepen maar als activerende springplank of 

trampoline voor deelnemers die ondersteuning in hun loopbaanontwikkeling willen. 

• Voor doelgroepen wier (school)loopbaan minder vanzelfsprekend succesvol verloopt is 

er een verhoogde aandacht voor intake- en plaatsingsprocedures met daarbij 

opgenomen programma’s loopbaanoriëntatie. ROC’s maken daarmee een start met het 

leveren van maatwerk, het realiseren van doorlopende en flexibele leertrajecten, het 

verzorgen van leerwerktrajecten en het realiseren van een goede doorstoom van 

educatie naar beroepsonderwijs.  

 

Voor de BVE Raad liggen centrale uitgangspunten voor de ROC’s verwoord in:  

• de loopbaan centraal; 

• het proces doorlopen in de beroepskolom; 

• het versterken van de deelnemer;  

• een nieuwe functie voor de servicecentra als loopbaancentrum. 

 

De participanten aan ons onderzoek noemen -zonder een schriftelijke bron te raadplegen- 

een aantal kwaliteitsindicatoren die zij zelf van groot belang achten. 
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Er moet een visie op LOB zijn met als uitgangspunten: 

• longitudinaal vorm te geven van vmbo, mbo naar hbo, de beroepskolom; 

• geïntegreerd in vakken, integrale begeleiding en gekoppeld aan contexten van 

deelnemers en het organiseren van krachtige leeromgevingen; 

• relatie tussen de inhoud van het onderwijs en de arbeidsmarkt moet gelegd worden, de 

relatie met bedrijfsleven moet verstevigd. 

 
De medewerkers van LOB: 

• Alle medewerkers, docenten, mentoren, ondersteunend personeel moeten een basaal 

competentieniveau te hebben. 

• Enkele mensen worden daarnaast meer specialisten in LOB. 

• Iedereen zal zelf aan eigen loopbaan kunnen werken via het HRM-beleid van de 

instelling. 

• LOB is de verantwoordelijkheid van eenieder: goede taakverdeling blijft belangrijk. 

 
Doelen en werkwijze van LOB: 

• Vraagt een krachtige leeromgeving: deelnemers moeten ervaringen opdoen in de 

praktijk op school en in het bedrijfsleven. Via reflectie en een interne en externe 

dialoog leren zij zich te verhouden tot het betreffende beroepspraktijk en uitoefening 

daarvan. 

• Geeft deelnemers inzicht in de persoonlijke ontwikkeling. 

• Deelnemers moeten leren omgaan met dilemma’s, waarden en normen leren hanteren 

en ook voor het omgaan met emoties moet ruimte gecreëerd worden. 

• Het is een systematisch en cyclisch proces. 

• De voorlichting dient goed, begrijpelijk, actueel en eerlijk te zijn: veel diverse vormen 

aanbieden, zoals open dagen en meeloopmogelijkheden, mentoring e.a.  

 
Kwaliteit bevorderen: 

• LOB moet toegankelijk zijn, zowel geïntegreerd in primair proces als parallel aan het 

primaire proces; 

• Kwaliteitsbeleid van de instelling is van groot belang. Inspirerend leiderschap zal 

medewerkers aanspreken op verantwoordelijkheden en kwaliteitsbewustzijn; 

• Het meten van tevredenheid van deelnemers, de LOB-begeleiders en andere 

betrokkenen is van belang.. 

 

2.32.32.32.3    De wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerk LOBDe wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerk LOBDe wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerk LOBDe wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerk LOB    

De telefonische interviews gaven al aan dat sleutelfiguren een keurmerk niet wenselijk 

vinden. Een vijftal argumenten zijn hiervoor gehanteerd. 

Kwaliteit kon vroeger in producttermen benoemd worden, nu praten we over kwaliteit 

meer en meer in procestermen waarbij de kwaliteit van de geleverde diensten niet alleen 
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afhankelijk is van de ‘input’ (vooral de kwaliteit van de gehanteerde hulpmiddelen en de 

opleiding van de professional) en de ‘throughput’ (vooral de kwaliteit van de samenwerking 

tussen professionals en tussen professionals en cliënten). De kwaliteit is ook sterk 

afhankelijk van ‘persoonlijkheidskenmerken’ van de professional (is de professional werkelijk 

gemotiveerd een kwalitatief goede dienstverlening te realiseren?) en van de ‘leerruimte’ die 

de organisatie haar of hem biedt. Juist deze laatste twee aspecten (‘persoonlijkheid c.q. 

motivatie’ en ‘leerruimte’) zijn nauwelijks te objectiveren in kwaliteitscriteria.  

Een keurmerk biedt geen garantie voor blijvende kwaliteit, het is een momentopname of 

aan bepaalde basisnormen voldaan wordt. Het effect is gering of tijdelijk, met name ook 

omdat veel organisaties (c.q. managers) niet echt op de voortdurende vernieuwing van de 

inhoud gericht zijn. Een kwaliteitskeurmerk inspireert dan al gauw tot ‘window dressing’ 

zonder dat er in de dagelijkse praktijk iets verandert. 

Het zou een slechte zaak zijn wanneer er voor elk leergebied een eigen keurmerk zou 

komen. Zoals in de literatuur ook al wordt gesuggereerd, moet er gestreefd worden naar 

een integraal kwaliteitszorgsysteem waarvan LOB deel uitmaakt. 

De overgang van een industriële naar een dienstverleningseconomie impliceert een 

overgang van stukwerk (waarbij – zoals bij de Deutsche Industrie Norm/DIN – het accent 

in kwaliteitsdenken ligt op de output) naar maatwerk. Maatwerk kan niet echt van bovenaf 

worden voorgeschreven, maar moet op de werkvloer zelf gemaakt/gerealiseerd worden. 

Dit betekent dat scholen zelf een visie zullen moeten ontwikkelen, op basis daarvan een set 

van kwaliteitsindicatoren moeten samenstellen en hun normen moeten stellen. Zij zelf 

zullen de noodzaak moeten voelen voor kwaliteitsverbetering van de LOB.  

Een keurmerk kan tijdelijk goed werken, maar het mag niet dwingend opgelegd worden. 

Dan werkt het averechts, er komt geen draagvlak voor en blijft dan een inhoudelijke 

opsomming. Bovendien is het in tegenspraak met de huidige besturingsfilosofie van 

deregulering en decentralisering. 

De vraag waar een eventueel keurmerk ondergebracht zou kunnen worden, is met het 

verwerpen van het keurmerk een achterhaalde vraag geworden. Om de resultaten op de 

vraag niet achter te houden werden de JOB, de NVS, de inspectie en de BVE Raad door 

sleutelfiguren genoemd. 

 

Tijdens het diner pensant werd onderstreept dat een apart keurmerk voor LOB niet 

wenselijk is. Allen onderkennen ook de noodzaak tot een kwaliteitsimpuls van de 

loopbaanoriëntatie en -begeleiding binnen de ROC’s en de beroepskolom. De 

verantwoordelijkheid voor een kwaliteitsverbetering kan niet uitsluitend bij de instellingen 

gelegd worden, de overheid vervult daarin een zelfstandige taak. Eveneens kan de 

beoordeling van kwaliteitsverbetering ook niet uitsluitend via zelfevaluatie aan de 

instellingen overgelaten worden. Er is externe kwaliteitscontrole nodig en in het nieuwe 

toezichtskader BVE kan de inspectie een waardevolle bijdrage gaan leveren. In de volgende 

paragraaf gaan we hier uitgebreider op in.  
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2.42.42.42.4    Hoe om te gaan met het kwaliteitsvraagstuk en LOB?Hoe om te gaan met het kwaliteitsvraagstuk en LOB?Hoe om te gaan met het kwaliteitsvraagstuk en LOB?Hoe om te gaan met het kwaliteitsvraagstuk en LOB?    

Tijdens ons onderzoek verschoof de probleemdefinitie. Gegeven het feit dat er al bijzonder 

veel materiaal beschikbaar is, zou het formuleren van een kwaliteitsstandaard LOB op 

relatief korte termijn mogelijk zijn. Met OCenW werd afgesproken dat de nieuwe 

probleemdefinitie zou worden ‘Wat moet er gebeuren om een verbetering in kwaliteit van 

loopbaanoriëntatie en begeleiding in de beroepskolom cq. BVE-veld te implementeren?’ 

Duidelijk werd dat andere vraagstukken een rol spelen bij een kwalitatief goede invulling en 

uitvoering van LOB. Naar onze mening is er sprake van een drietal dilemma’s. We hebben 

de dilemma’s voorgelegd aan de deelnemers van het diner pensant en vroegen hen hoe met 

de dilemma’s om te gaan. We behandelen de dilemma’s hieronder kort en geven de 

reflectie van de participanten weer. 

 

Dilemma 1: Van kwalificatie naar competentie en de loopbaan ceDilemma 1: Van kwalificatie naar competentie en de loopbaan ceDilemma 1: Van kwalificatie naar competentie en de loopbaan ceDilemma 1: Van kwalificatie naar competentie en de loopbaan centraalntraalntraalntraal    
Dit dilemma heeft betrekking op het gegeven dat de kwaliteit van de dienstverlening steeds 

minder gemakkelijk (en volgens sommigen zelfs onmogelijk) is vast te leggen in min of meer 

objectieve eindtermen. Toen het doel van LOB nog vrij eenduidig kon worden gedefinieerd 

als het mogelijk maken van een ‘informed choice’ (zonder na te gaan of de leerlingen ook 

inderdaad geïnformeerde keuzes maakten) kon ook relatief eenvoudig een 

kwaliteitsstandaard en daarvan afgeleide indicatoren geformuleerd worden. Het ging om de 

kwaliteit van de aangeboden informatie (goede psychometrische testen en objectieve 

informatie over de arbeidsmarkt en beroepenstructuur) en om de kwaliteit van de 

professionals die de informatie genereerden en overdroegen (vooral opleidingseisen). Zoals 

gezegd is in wetenschappelijk onderzoek zelden nagegaan of leerlingen ook inderdaad een 

geïnformeerde keuze maakten. Het weinige beschikbare onderzoek laat zien dat de invloed 

van LOB op de studie- en beroepskeuze nogal gering was.12  

Het doel van het beroepsonderwijs in zijn volle breedte en van LOB als een onderdeel 

daarvan is op dit moment echter niet meer het overdragen van kennis (die zou resulteren 

in een min of meer objectieve kwalificatie) maar het ontwikkelen van brede competenties. 

Dit laatste verdraagt zich slecht met het traditionele, op kennisoverdracht gerichte 

onderwijs. Essentieel voor de ontwikkeling van competenties zijn contextrijke 

leeromgevingen en vormen van ervarend en/of participerend leren. De ontwikkeling van 

een arbeidsidentiteit impliceert - mutatis mutandis - dat ook op het gebied van LOB de 

nadruk zal moeten komen liggen op het creëren van contextrijke leeromgevingen en het 

bevorderen van ervarend/participerend leren. 

Dit betekent voor het definiëren van kwaliteit twee dingen: (a) het wordt steeds moeilijker 

om een ‘output’-maat vast te stellen, en (b) het accent verschuift van ‘input’- maten (als 

opleidingseisen en kwaliteit van de aangeboden informatie) naar ‘proces’-maten. De 
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ontwikkeling van een arbeidsidentiteit wordt immers steeds meer begrepen als een 

constructivistisch leerproces. Hoe de kwaliteit van het leerproces objectief te definiëren? 

Een leerproces is immers strikt aan de persoon gebonden en de uitkomsten van dat 

leerproces dus ook. 

De discussie rond de ontwikkeling van een competentiegerichte kwalificatiestructuur van 

het middelbaar beroepsonderwijs illustreert de moeite om het verwerven van 

loopbaancompetenties goed te positioneren binnen de wettelijke taakstelling van 

drievoudige kwalificering. De beroepscompetentieprofielen en kwalificatieprofielen zijn in 

ontwikkeling. Er zijn formats voorhanden, die de structuur voor de profielen bevatten en 

richtlijnen geven voor de uitwerking van de elementen. Het profiel 

burgerschapscompetenties en het profiel leercompetenties zijn inmiddels inhoudelijk 

uitgewerkt naar kerntaken, kernopgaven en competenties.13 Zonder de vraag te 

beantwoorden of loopbaancompetenties opgenomen moeten worden in de 

kwalificatiestructuur benoemt het LDC zestien loopbaancompetenties in 

Loopbaancompetent opleiden voor leven en werken in de 21ste eeuw (2002)14.  

De Onderwijsraad benoemde de loopbaancompetenties al in 199815, terwijl ACOA (1999)16 

er nadrukkelijk voor kiest om geen aparte loopbaancompetenties te benoemen omdat het 

geheel aan competenties van belang geacht wordt voor een succesvolle loopbaan (blz 32). 

In Kwalificatiestructuur en loopbaanoriëntatie17 doet Onstenk de suggestie om 

metacognities als ‘leren leren’ en ‘levensloopleren’ conform de preambule van de vmbo-

examenprogramma’s op te nemen in de kwalificatiestructuur. In Werken aan 

loopbaancompetenties18 wordt in figuur 3 gevisualiseerd hoe de loopbaan van de deelnemer 

centraal kan staan en hoe hij met betrekking tot het verwerven van de vier soorten 

competenties ondersteund kan worden.  

                                                                                                                                     
12 Zie Meijers, F. (1995). Arbeidsidentiteit; studie- en beroepskeuze in de post-industriële 
samenleving. Alphen a/d Rijn: Samsom H.D. Tjeenk Willink, met name hoofdstuk 2 en 3. 
13 De Vries W., Blokhuis F., (2002) in Jaarboek Kwalificatiestructuur 2002 Dragen formats bij aan 
beter beroepsonderwijs? ’s Hertogenbosch, CINOP 
14 Verbaarschot M. m.m.v. Jaap Baalbergen, Carel van Nahuijs, Jan Nap, Jouke Post (2002), 
Loopbaancompetent opleiden voor leven en werken in de 21e eeuw. Leeuwarden, LDC. 
15 Onderwijsraad (1998) Een leven lang leren in het bijzonder in de bve-sector, Den Haag 
16 ACOA (1999), Een wending naar kerncompetenties: de betekenis van kerncompetenties voor de 
versterking van de kwalificatiestructuur van het secundair onderwijs. Den Bosch, ACOA 
17 Onstenk J., (2002) in Jaarboek Kwalificatiestructuur 2002. Kwalificatiestructuur en 
loopbaanoriëntatie, ’s Herthogenbosch CINOP 
18 Bom W., T. Derks en C. van Wijngaarden (1999), Werken aan loopbaancompetenties. Een integrale 
benadering. ‘s Hertogenbosch, CINOP 
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Figuur 3 

 
In het midden is de deelnemer de actor, dé persoon die leerprocessen aangaat en 

intentioneel leert handelen. 

Als eerste schil om zich heen ontmoet het individu het invullen van de eigen 

(levens)loopbaan, het verwerven van daarvoor benodigde (levens)loopbaancompetenties. 

Binnen de beroepskolom en de volwasseneneducatie wordt hij daarin ondersteund via de 

loopbaanbegeleiding. De burgerschaps-, leer- en beroepscompetenties van de drie 

geschetste profielen kennen ieder hun accenten in de begeleiding: sociaal-emotionele 

begeleiding, (studie)begeleiding bij het leren leren en begeleiden op de werkplek. 

Gemeenschappelijk in alle begeleiding is het stimuleren van de deelnemer in 

betekeningsgericht leren en sturen van de eigen competentieontwikkeling. 

 

Duidelijk zal zijn dat loopbaanoriëntatie en –ontwikkeling een centrale plaats inneemt bij 

het innoveren van het beroepsonderwijs. Immers overal suist het in de oren van luisteren 

naar de klanten, uitgaan van hun leer- en loopbaanvragen, de loopbaan centraal, 

competentiegericht opleiden en beoordelen, ontwikkelingsgericht, krachtige leeromgeving, 

samenwerken met partners in de regio, maatwerk leveren…..Dat LOB nog niet bovenaan 

op de agenda van ROC’s en hun partners in de keten staat is eigenlijk zeer bijzonder. Juist 

door de verwevenheid met alle thema’s maakt dat er nog geen makkelijke oplossing 

voorhanden is. 
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Diner pensant: dilemma 1Diner pensant: dilemma 1Diner pensant: dilemma 1Diner pensant: dilemma 1    

Het dilemma wordt ondersteund door de reflecties van de deelnemers aan het diner 

pensant. De visie-ontwikkeling binnen de scholen komt op gang. Daarbij komt de loopbaan 

van de deelnemer steeds meer centraal te staan. Tegelijkertijd ervaren de deelnemers de 

moeite om LOB goed te positioneren binnen de gehele onderwijsinnovatie en maakt LOB 

nog geen integraal onderdeel uit van de pedagogische en didactische vernieuwingsprocessen 

die in gang worden gezet.  

Voor sommige participanten wordt de vernieuwing van het loopbaanleren geblokkeerd door 

de eindtermendiscussie en de grote aandacht voor het Onderwijs- en Examenreglement 

(OER) en het Programma van Toetsing en Afsluiting (PTA). Alle aandacht raakt gericht op het 

voldoen aan de eisen die vanuit de beoordelingssystematiek gesteld worden en het 

ontwikkelingsgerichte, het versterken van zelfsturend vermogen, het faciliteren van krachtige 

leeromgevingen krijgt minder ruimte. Juist krachtige leeromgevingen zijn van grote waarde 

om in kwalitatief goede loopbaanbegeleiding te kunnen voorzien. 

Een participant doet een pleidooi om een kwaliteitsimpuls voor LOB juist niet te koppelen 

aan grootschalige vernieuwingen zoals het vernieuwen van het vmbo en de tweede fase van 

het voortgezet onderwijs. 

 

Dilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regioDilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regioDilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regioDilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regio    
Het ontwikkelen en vervolgens opleggen van een kwaliteitsstandaard is van oudsher een 

kenmerk van een topdown benadering waarin de centrale overheid (i.c. het ministerie van 

OCenW) een belangrijke sturende rol vervult. Onderzoek naar het functioneren van de 

verzorgingsstaat in de jaren tachtig van de vorige eeuw maakte duidelijk dat een topdown 

benadering zijn grenzen kent. De belangrijkste grens is wel dat een dergelijke benadering 

calculerend gedrag bij zowel organisaties als individuele burgers oproept, met als gevolg een 

voortdurend dreigende fiscale crisis (d.i. een voortdurende en in principe ongelimiteerde 

groei van de collectieve uitgaven). 

Om deze crisis te ontlopen is een nieuw sturingsmechanisme ontwikkeld dat gekenmerkt 

wordt door deregulering en decentralisering. Er is sprake van een terugtredende overheid 

en een steeds grotere ‘sturingsmacht’ van onderwijsinstellingen. In een dergelijke context is 

het onvoorstelbaar dat de centrale overheid (i.c. het Ministerie van OCenW) een 

kwaliteitsstandaard zou (laten) ontwikkelen en deze van bovenaf zou opleggen.  

Vanuit de nieuwe besturingsfilosofie moeten de scholen zelf de verantwoordelijkheid 

nemen voor de kwaliteitszorg, daartoe (eventueel) aangezet door de centrale overheid.  

 

Diner pensant: dilemma 2Diner pensant: dilemma 2Diner pensant: dilemma 2Diner pensant: dilemma 2    

Deelnemers aan het diner pensant noemden enkele suggesties om met dit dilemma om te 

gaan. Belangrijk daarin is dat de overheid een krachtige bestuursomgeving creëert, die 

aansluit bij de bestaande taakverdeling tussen landelijke overheid en inspectie enerzijds en 

de onderwijsinstellingen in de regio anderzijds. Een krachtige bestuursomgeving door de 
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overheid stimuleert en faciliteert dat onderwijsinstellingen werk gaan en blijven maken van 

loopbaanoriëntatie en –begeleiding. 

De inspectie verdiept zich meer en meer in het referentiekader rond LOB, organiseert een 

thema rond LOB en maakt gebruik van collega-onderwijsinstellingen bij haar visitaties van 

ROC’s en instellingen in de beroepskolom. Collega-instellingen kunnen tips ter verbetering 

geven en goede voorbeelden aandragen. Zo kan het leerproces rond loopbaanoriëntatie en 

-begeleiding vanuit de activiteiten van de inspectie worden gestimuleerd. 

De overheid wendt haar invloed aan om competenties rond loopbaanoriëntatie en 

begeleiding op te laten nemen in de competentieprofielen van docenten. Initiële 

lerarenopleidingen en opleidingstraject voor zij-instromers zullen hierop hun curriculum 

moeten bijstellen. 

Financiële incentives specifiek op ongewenste en gewenste resultaten in het licht van LOB 

zijn denkbaar. 

ROC´s kunnen aan benchmarking gaan doen, waarbij de resultaten openbaar worden 

gemaakt. Ook JOB kan als gesprekspartner voor de scholingsinstellingen van betekenis zijn. 

    

Dilemma 3: Gebrek aan leiderschap annex innovatief vermogenDilemma 3: Gebrek aan leiderschap annex innovatief vermogenDilemma 3: Gebrek aan leiderschap annex innovatief vermogenDilemma 3: Gebrek aan leiderschap annex innovatief vermogen    
Het nieuwe besturingsmodel werkt alleen wanneer niet alleen alle betrokkenen nalaten te 

handelen volgens hun oude rol, maar – veel belangrijker nog – bereid en in staat zijn de 

verantwoordelijkheden te nemen die passen bij hun nieuwe rol. Globaal gesproken 

betekent dit dat de centrale overheid (i.c. het Ministerie van OCenW) bereid en in staat 

moet zijn om op grote lijnen strategisch aan te sturen, en dat de scholen bereid en in staat 

moeten zijn om deze strategische richtlijnen om te zetten in concrete maatregelen. Alle 

andere betrokkenen moeten deze rolverdeling (en verdeling van verantwoordelijkheden) 

ondersteunen. De werkelijkheid op dit moment is heel anders.  

• Op centraal niveau is het Ministerie van OCenW wat betreft de inhoud grotendeels 

afwezig; er is in ieder geval geen sprake van strategische aansturing. Inspirerend 

leiderschap wordt node gemist. 

• Op schoolniveau is veelal sprake van onvoldoende innovatiecapaciteit, tot uitdrukking 

komend in onvoldoende reflectieve capaciteiten en onvoldoende inspirerend 

leiderschap. 

• De ondersteunende instellingen zijn vooral gegroepeerd rond de kwalificatiestructuur, 

die nog helemaal de geest ademt van de oude verzorgingsstaat. Het gevolg is dat deze 

instellingen over het algemeen te weinig bijdragen aan een betere rolvervulling van 

zowel het departement als de afzonderlijke scholen. 

• Het gevolg is dat alle betrokkenen terugvallen op hun oude vertrouwde rol, zodat 

nieuwe, constructivistische onderwijspraktijken nauwelijks worden ontwikkeld en 

geïmplementeerd. 
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Het leveren van kwaliteit impliceert - de literatuur over ‘lerende organisaties’ laat daar geen 

misverstand over bestaan - dat er een strategische aansturing is vanuit de top (i.c. het 

departement resp. de schoolleiding) en een gelijktijdige tactische aansturing vanuit de 

werkvloer (de scholen resp. de docenten). Dit impliceert een continue dialoog tussen alle 

betrokkenen met als doel tot een gezamenlijke probleemstelling te komen (wat is het 

probleem, waarom is het een probleem, in welke richting moet de oplossing gezocht 

worden?). Het is de verantwoordelijkheid van het departement resp. de schoolleiding om 

deze dialoog op gang te brengen en op gang te houden. Het formuleren van een 

kwaliteitsstandaard zou de inzet en mogelijk ook het resultaat kunnen zijn van een nog te 

starten dialoog. Maar het formuleren van een kwaliteitsstandaard mag er nooit toe leiden 

dat de dialoog gestopt wordt. Om dat te voorkomen moet er - als een onderdeel van de 

gehele kwaliteitszorg - voor worden gezorgd dat er zowel landelijk als op het niveau van 

scholen een ‘empirische cyclus’ wordt gestart. Oftewel: in gang gezette veranderingen 

moeten grondig onderzocht worden en op basis van de onderzoeksresultaten moeten voor 

alle betrokkenen leermomenten worden geformuleerd. 

    

Diner pensant: dilemma 3Diner pensant: dilemma 3Diner pensant: dilemma 3Diner pensant: dilemma 3    

Ook bij dilemma 3 kwamen meerdere suggesties naar voren om met dit dilemma om te 

kunnen gaan. Zo zijn financiële prikkels en de controlerende en stimulerende rol van de 

inspectie net als bij het tweede dilemma van belang. 

Een krachtige werkomgeving voor docenten en begeleiders binnen de onderwijsinstellingen 

is van grote waarde. Instrumenten als intervisie en collegiale ondersteuning en andere 

reflectiemogelijkheden kunnen het denken en doen rond kwalitatief goede 

loopbaanoriëntatie en begeleiding stimuleren.  

Binnen het integraal personeelsbeleid van de scholingsinstelling kan aandacht geschonken 

gaan worden aan de benodigde competenties van docenten en begeleiders om kwalitatief 

goede LOB te kunnen verzorgen. Ook goede aandacht voor de persoonlijke 

loopbaanontwikkeling van docenten maakt dat het gesprek over loopbaanleren 

vanzelfsprekender wordt. Een leven lang leren, een leven lang je loopbaan sturen is ook van 

belang voor docenten. 

Op landelijk niveau is een platform of netwerk wenselijk waarin het concept LOB van 

handen en voeten wordt voorzien en uitwisseling kan plaatsvinden. Gedacht kan worden 

aan onderzoek, bereflecteerde projecten met bad en good practices en resultaten van 

studiereizen naar het buitenland. Voorbeelden van vragen waarop een antwoord gezocht 

kan worden, zijn: Wat is kwaliteit bij LOB? Hoe kun je het vormgeven? Wat werkt? Hoe 

motiveert het management de docenten? 

 

Met de bespreking van de dilemma’s wordt het onderzoek naar de kwaliteit en LOB in 

nationaal perspectief afgerond. De resultaten van het nationale onderzoek nemen we mee 

in hoofdstuk 4, waarin we onze conclusies trekken en aanbevelingen doen voor de rol van 
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verschillende partijen die gezamenlijk verantwoordelijk zijn voor kwalitatief goede 

loopbaanbegeleiding.  
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3333    Kwaliteit en LOB in internationaal perspectiefKwaliteit en LOB in internationaal perspectiefKwaliteit en LOB in internationaal perspectiefKwaliteit en LOB in internationaal perspectief    
 

 

In dit hoofdstuk presenteren we de resultaten van onze zoektocht buiten de Nederlandse 

grenzen naar een antwoord op de vraag of het mogelijk en wenselijk is een 

kwaliteitsstandaard voor loopbaanoriëntatie en –begeleiding te ontwikkelen, wat daarvoor 

relevante indicatoren zijn en of het mogelijk en wenselijk is een kwaliteitskeurmerk in het 

leven te roepen. Wij hebben op drie manieren antwoorden op deze vragen gezocht: 

• via het telefonisch en via e-mail raadplegen van internationale experts19; 

• via een literatuurstudie; 

• via het schriftelijk interviewen van een aantal deskundigen uit het Verenigd Koninkrijk 

omdat dit land voorop loopt in de ontwikkeling van een kwaliteitszorgsysteem (mét 

keurmerken) in relatie tot loopbaanoriëntatie en –begeleiding. 

 

3.13.13.13.1    Kwaliteit op hoofdlijnenKwaliteit op hoofdlijnenKwaliteit op hoofdlijnenKwaliteit op hoofdlijnen    

De kwaliteit van de loopbaanoriëntatie en –begeleiding is, aldus Watt20 de laatste jaren om 

wel heel verschillende redenen een onderwerp van gesprek: politieke redenen (om de 

dienstverlening te rechtvaardigen), financiële redenen (om te laten zien dat de 

dienstverlening de moeite waard is of juist om er op te bezuinigen), managementredenen 

(organisatieontwikkeling), beleidsredenen (het opsporen van good practice, benchmarking) 

en – last but not least – onderwijsinhoudelijke redenen (het meten van voortgang in de 

ontwikkeling van leerlingen). Vanuit elk van deze perspectieven ziet kwaliteit er anders uit 

en zijn er andere procedures nodig om de kwaliteit te handhaven. Dit verklaart 

waarschijnlijk waarom er het afgelopen decennium zoveel verschillende kwaliteitsnormen 

en –procedures ontwikkeld zijn. En ook waarom de discussie daarover zo heftig is. 

 

Een belangrijk thema daarbij is of kwaliteit het beste gerealiseerd én gehandhaafd kan 

worden via het ontwikkelen en implementeren van expliciete standaarden dan wel via veel 

algemenere en tot minder verplichtende richtlijnen. In de literatuur worden geen op 

empirisch onderzoek gebaseerde bewijzen geleverd voor de effectiviteit van de ene dan wel 

de andere aanpak. In het algemeen lijken de Angelsaksische landen te opteren voor veelal 

gedetailleerde standaarden, terwijl de Bondsrepubliek Duitsland en de Scandinavische 

                                                
19 Gesproken is met prof. dr. A.G. Watts en dr. B. Law, National Institute for Careers Education and 

Counselling te Cambridge, en C. Piggott , South Bank University te London, dr. B. Jenschke, 

Arbeitsamt Berlin en International Association of Educational and Vocational Guidance, dr. L. Oakes, 

Careers Service New Zealand, dr. K. te Riele, University of Sydney, dr. P.Plant, Danish University of 

Education te Kopenhagen, en dr. L. Bezanson, Canadian Career Development Foundation te Ottawa 
20 Watt, G. (1998). Supporting Employability: Guides to Good Practice in Employment Counselling 
and Guidance. Luxembourg: Office for Official Publications of the European Commission  
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landen kiezen voor algemenere richtlijnen. Zo zijn in het Verenigd Koninkrijk zeer 

gedetailleerde en directieve kwaliteitsstandaarden opgesteld, zoals de AGC&PLB (nu 

CAMPAG genoemd) Occupational Standards uit 1996, waarin de competenties van de 

professionals tot in detail beschreven zijn (ongeveer 100 verschillende gedragscategorieën 

op twee verschillende niveaus).21 Eenzelfde soort standaard is ontwikkeld in de USA en 

Canada. In 1988 begon de National Occupational Information Coordinating Committe 

(NOICC) en het daaraan gelieerde netwerk van 58 State Occupational Information 

Coordinating Committees (SOICCs) aan de ontwikkeling van een landelijk ‘career building 

skills framework’, uiteindelijk resulterend in de U.S. National Career Development 
Guidelines. In Canada werkten het National Life/Work Centre22 en de Canada Career 

Information Partnership23, ondersteund door de Human resources Development Canada de 

in de US ontwikkelde richtlijnen verder uit, resulterend in de Blueprint for Life/Work 
Designs en de Canadian Standards and Guidelines for Career Development. In Denemarken 

is door het RUE in 2001 een tamelijk algemene richtlijn uitgewerkt, de Retningsliner for 
deklarering af information om uddannelser, terwijl ook Zweden, de Bondsrepubliek 

Duitsland en de International Association for Educational and Vocational Guidance/IAEVG 

zich beperkt hebben tot enkele, vooral ethische richtlijnen.24  

  

Een tweede thema is de vraag waarop de standaarden dan wel richtlijnen betrekking 

moeten hebben. Globaal worden er drie onderwerpen onderscheiden: de kwaliteit van de 

aangeboden informatie en de wijze waarop deze informatie moet worden overgedragen, de 

competenties van de professionals die de begeleiding verzorgen, en de te verwerven 

loopbaancompetenties (de leerdoelen). 

 

In de US zijn door de National Career Development Association (NCDA) gedetailleerde 

standaarden ontwikkeld met betrekking tot de kwaliteit van de aangeboden informatie en 

de manier waarop deze informatie moet worden aangeboden: de Guidelines for the 
Preparation and Evaluation of Career and Occupational Information Literature, de 
Guidelines for the Use of the Internet for Provision of Career Information and Planning 
Services, de Guidelines for the Preparation and Evaluation of Video Career Media, en de 
Career Software Review Guidelines.25 Daarnaast zijn er ook nog standaarden uitgewerkt 

voor loopbaanoriëntatie en –begeleiding via het internet door de National Board for 

                                                
21 AGC&PLB Occupational Standards (1996). Advice, Guidance, Counselling and Psychotherapy 
Lead Body, Welwyn 
22 http://www.lifework.ca 
23 http://www.ccip-picc.org 
24 Sveriges Vägledarförening (1996). Etisk deklaration och etiska normer för studie- och 
yrkesvägledning. In Vägledaren 1/96, Sveriges Vägledarförening; Deutscher Verband für 
Berufsberatung e.V.(2000). Qualitätsstandards für Berufliche Beratung. http//www.berufsberater.de; 
IAEVG (1995), Ethical Standards. Dublin: IAEVG. Zie ook IAEVG (1999). Counsellor Qualification 
Standards. Devlaration approved by the IAEVG General Assembly at Warwick 5th August 1999. 
25 Zie http://www.ncda.org 
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Certified Counselors26 en door de Association for Computer-Based Systems for Career 

Information.27 In het Verenigd Koninkrijk is de ‘Matrix’ vermeldenswaard die in februari 

2002 geïntroduceerd werd.28 Deze nationale standaard is ontwikkeld voor organisaties die 

diensten verlenen op het gebied van informatie, advies en begeleiding inzake arbeid en 

educatie. Deze standaard is met name ook interessant omdat hij – in tegenstelling tot de 

meeste andere standaarden die de professionals als uitgangspunt nemen – het om 

informatie en begeleiding vragende individu als referentiepunt neemt.  

 

In alle landen waar expliciet over kwaliteit is nagedacht, bestaan richtlijnen met betrekking 

tot de wenselijke competenties van de professionals op het gebied van loopbaanoriëntatie 

en -begeleiding. Niet alleen de reeds genoemde Duitse en Scandinavische richtlijnen gaan 

expliciet in op de competenties waarover de professionals minimaal moeten beschikken, 

maar ook de Canadese Standards and Guidelines for Career Development Practitioners.29 

In deze laatste kwaliteitsstandaard worden deze competenties op vier niveaus beschreven: 

• Professionals moeten bepaalde attitudes laten zien. Ze moeten blijk geven van inzicht, 

eerlijk en open-minded zijn en georiënteerd zijn op het bereiken van resultaten. 

• Professionals moeten over bepaalde vaardigheden beschikken. Ze moeten de interactie 

met hun cliënten en de voortgang die deze cliënten maken goed documenteren, ze 

moeten over een diversiteit aan methoden beschikken, ze moeten informatie 

verzamelen, analyseren en gebruiken, en ze moeten in woord en geschrift de informatie 

duidelijk overbrengen. 

• Professionals moeten over bepaalde kennis beschikken. Ze moeten op de hoogte zijn 

van theorieën en modellen inzake loopbaanontwikkeling, inzake veranderingsprocessen, 

overgangsfasen en loopbaancycli, inzake het proces van loopbaanplanning en ze moeten 

weten wat de meest belangrijke organisaties en bronnen zijn met betrekking tot 

loopbaanontwikkeling. 

• Professionals moeten hun gedrag laten leiden door een ethische code. 

 

Met betrekking tot het formuleren en vervolgens ook realiseren van noodzakelijke of 

wenselijke doelen inzake loopbaanoriëntatie en –begeleiding bestaan ook de nodige 

kwaliteitsstandaarden. Het betreft hier vooral standaarden die betrekking hebben op het 

managen van kwaliteit; het zijn veelal managementmodellen die gericht zijn op het sturen 

van innovatie. Hierbij is vooral te denken aan het ISO 9000/9001/9002/9003 

kwaliteitsmodel, aan de door de European Foundation of Quality Management ontwikkelde 

EFQM standaard en aan Total Quality Management (TQM). Aanvankelijk waren deze 

standaarden vooral gebaseerd op dan wel geïnspireerd door een industrieel model van 

                                                
26 zie http://www.nbcc.org/ethics/webstandards 
27 zie http://www.acsi.org/standards2 
28 zie http://www.matrix-standard-quality.com 
29 zie http://www.career-dev-guidelines.org 
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‘kwaliteitsproduktie’. Ze specificeerden de gewenste kwaliteit zo gedetailleerd mogelijk en 

schreven op basis daarvan de ‘productieregels en –procedures’ voor die tot deze kwaliteit 

moesten leiden (standaardisatie van de productie). In concreto betekende dit vooral dat 

een systeem van controle werd opgezet dat moest garanderen dat iedereen die bij de 

productie betrokken was, zich geen vrijheden of eigen interpretaties veroorloofde. Deze 

zouden het productieproces immers onvoorspelbaar maken met als mogelijk gevolg dat de 

a priori gedefinieerde kwaliteit niet gerealiseerd zou worden.  

 

In de literatuur wordt geconstateerd dat ‘industriële’ kwaliteitsstandaarden gaandeweg 

meer en meer gebruikt gaan worden om procedures te structureren, terwijl de vraag of er 

werkelijk kwaliteit geleverd wordt (de ‘quality performance’) naar de achtergrond 

verdwijnt. Zo definieert ISO kwaliteit als: “The totality of features and characteristics of a 

product or service that bear on its ability to satisfy stated or implemented needs”.30 Daarbij 

komt dat loopbaanoriëntatie en –begeleiding niet gemakkelijk te definiëren is in 

producttermen noch in termen van een planmatig productieproces. “But does guidance 

deliver products? (…) The short answer is no”, aldus Plant.31 Veeleer is loopbaanbegeleiding 

een proces dat vooral niet-industriële kenmerken heeft. Het is (a) onstoffelijk en moeilijk te 

meten, (b) niet op voorraad te houden, (c) moeilijk te evalueren voordat het gekocht 

wordt, (d) maatwerk, (e) een simultaan proces van productie, verkoop en aflevering, (f) een 

proces waarin cliënt en producent in het productieproces nauw contact hebben, en (g) een 

proces waarbij geen internationale concurrentie optreedt.  

 

Er bestaat dan ook nogal wat kritiek op kwaliteitsstandaarden als ISO en EFQM. Spracklen 

is van mening dat ISO en EFQM een overdaad aan manuals en procedures produceren, en 

Højdal is van mening dat ISO “is very expensive, very time-consuming, extremely 

bureaucratic, based on control rather than trust”.32 Plant concludeert dat “the impact of 

ISO, EQFM and similar quality assurance systems in careers guidance seems to be limited, 

perhaps because they are seen by the guidance professionals as a rigid top down control 

mechanism rather than as a tool for developing the profession and its services.”33 

 

Met name via de EFQM en de TQM is in de afgelopen decennia geprobeerd de 

tekortkomingen van een ‘industriële’ notie van kwaliteit en kwaliteitszorg te overwinnen 

                                                
30 Borch, S. (1995). ISO 9000 in vocational guidance. In Y. Bartholomeus, E. Brongers & S. 
Kristensen (eds.), The Quest for Quality – Towards Joint European Quality Norms. Leeuwarden: 
LDC 
31 Plant, P. (2001). Quality in Careers Guidance. Paris: OECD 
32 Spracklen, C. (1995). Quality and careers guidance in the UK. In Y. Bartholomeus, E. Brongers & 
S. Kristensen (eds.), The Quest for Quality – Towards Joint European Quality Norms. Leeuwarden: 
LDC; Højdal, L. (1995). Quality management in a Danish technical College. In In Y. Bartholomeus, 
E. Brongers & S. Kristensen (eds.), The Quest for Quality – Towards Joint European Quality Norms. 
Leeuwarden: LDC 
33 Plant, o.c., pag.13 
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door de aandacht meer te richten op de vraag hoe een voortdurende productinnovatie 

gemanaged kan worden. Een goed voorbeeld hiervan is het in het vorige hoofdstuk al 

gepresenteerde INK-model. Dergelijke kwaliteitsmodellen voor loopbaanoriëntatie en 

-begeleidingen zijn ook in het buitenland ontwikkeld. Een goed voorbeeld hiervan is de 

standaard die ontwikkeld is door de British National Advisory Council for Careers and 

Educational Guidance (NACCEG).34 Deze standaard heeft betrekking op de zogenoemde 

‘core standards’ (marketing and promotion, statement of service, staff competence, 

development and supervision, networking, monitoring and feedback), de ‘additional 

standards’ (information, premises, equipment, client records and other documents), en de 

‘third party standards’ (clients’understanding of the influence of the third party and the third 

party/provider relationship). De NACCEG standaarden zijn gebaseerd op een ‘Code of 

Principles’ die correspondeert met de ‘Code of Ethical Practices’van de Institute of Careers 

Guidance, een organisatie van praktizerende professionals.35 Deze codes hanteren als 

uitgangspunten: 

• vertrouwelijkheid 

• gelijkheid van kansen 

• onpartijdigheid 

• transparantie 

• toegankelijkheid 

De NACCEG- standaarden zijn gekoppeld aan een accreditatiesysteem waarin 

professionele organisaties, loopbaanadviesbureaus en scholen een aanvraag tot accreditering 

kunnen indienen door de Guidance Accreditation Board (met certificaat en plaquette).36 De 

standaarden zijn ook expliciet complementair aan de CAMPAG National Occupational 

Standards met betrekking tot professionele competenties en gedrag, en met het EFQM 

model dat erop gericht is de effectiviteit van de dienstverlening te meten (vooral door na te 

gaan in hoeverre er wordt voldaan aan de behoeften van de cliënt).37 Centrale concepten 

zijn controle, management, auditing en cliënt feedback.38  

 

3.23.23.23.2    Kwaliteit van begeleiding nader bekeken: de Blueprint for Life/Work DesignsKwaliteit van begeleiding nader bekeken: de Blueprint for Life/Work DesignsKwaliteit van begeleiding nader bekeken: de Blueprint for Life/Work DesignsKwaliteit van begeleiding nader bekeken: de Blueprint for Life/Work Designs    

Het zal duidelijk zijn dat er op dit moment al veel kwaliteitsstandaarden bestaan en dat er 

ook accreditatie plaatsvindt op basis van deze kwaliteitsstandaarden. Het meest 

samenhangende systeem van kwaliteitsmanagement plus accreditatie lijkt het Britse. Watts 

& Sadler merken aan het eind van hun gedegen overzicht op: “We are not aware of any 

other country that had done as much work as the UK on quality standards in relation to 

                                                
34 zie http://www.guidancecouncil.com 
35 zie http://www.icg-uk.org 
36 zie http://www.gab.org.uk 
37 zie http://www.efqm.org 
38 voor een gedegen overzicht zie Watts, A.G. & Sadler, J. (2000). Quality Guidance: A sectoral 
analysis. Cambridge: Crac/Nicec 
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guidance for learning and work”.39 Toch moet ook Canada expliciet vermeld worden als 

een ‘gidsland’, vooral ook omdat in dit land kwaliteit vooral wordt gedefinieerd in termen 

van leerresultaten. Daarmee wordt het mogelijk om loopbaanoriëntatie en –begeleiding 

expliciet te koppelen aan en als een integraal onderdeel te zien van op competentie 

gerichte leerprocessen. Vanuit dit perspectief wordt loopbaanontwikkeling opgevat als 

‘career learning’ en moet een kwaliteitszorgsysteem vooral in kaart brengen of de 

leerlingen/cliënten vorderingen maken in dit leerproces. Juist omdat een dergelijk 

perspectief zo relevant is voor de discussies die momenteel in Nederland gevoerd worden 

over de toekomst van het beroepsonderwijs, gaan we in deze paragraaf dieper in op de 

Blueprint for Life/Work Designs, ontwikkeld door het National Life/Work Centre. 

 

De Blueprint identificeert kerncompetenties die verbonden worden met ‘performance 

indicators’ voor iedere competentie op vier ontwikkelingsniveaus die de gehele levensloop 

beslaan. De kerncompetenties vormen de basis waarop loopbaanontwikkelingsprogramma’s 

ontworpen kunnen worden. Ze vormen, met andere woorden, een soort 

kwalificatiestructuur. De ‘performance indicators’, die naar leerfasen gegroepeerd zijn, 

kunnen gebruikt worden om leerdoelen te meten en zodoende de effectiviteit van 

loopbaanontwikkelingsprogramma’s aan te tonen. Competenties en performance indicators 

vallen in drie categorieën uiteen: 

 

Area A: Personal ManagementArea A: Personal ManagementArea A: Personal ManagementArea A: Personal Management    

1. Build and maintain a positive self-image 

2. Interact positively and effectively with others 

3. Change and grow throughout one’s life 

 

Area B: Learning and Work ExplorationArea B: Learning and Work ExplorationArea B: Learning and Work ExplorationArea B: Learning and Work Exploration    

4. Participate in life-long learning supportive of life/work goals 

5. Locate and effectively use life/work information 

6. Understand the relationship between work and society/economy 

 

Area C: Life/Work BuildingArea C: Life/Work BuildingArea C: Life/Work BuildingArea C: Life/Work Building    

7. Secure or create and maintain work 

8. Make life/work enhancing decisions 

9. Maintain balanced life and work roles 

10. Understand the changing nature of life and work roles 

11. Understand, engage in and manage one’s own life/work building process 

                                                
39 o.c., pag.29 
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De Blueprint’s kerncompetenties zijn op vier ontwikkelingsniveaus gedefinieerd: primair 

onderwijs (level 1), de eerste fase van het voortgezet onderwijs (level 2), de tweede fase 

van het voortgezet onderwijs (level 3) en post-secundair en volwassenenonderwijs (level 4). 

Dit resulteert in een matrix met 44 competentievelden (zie figuur 4 volgende pagina). Voor 

ieder competentieveld zijn ‘performance indicators’ geformuleerd op basis van een 

leertaxonomie die vier leerfasen kent.  

• In de eerste fase staat verwerving van kennis centraal die later functioneert als de basis 

voor gedrag en zelf-actualisatie. Voorbeeld: Ontdek de persoonlijke kwaliteiten die 

nodig zijn om een baan te krijgen en te behouden. Begrijp hoe academische en 

praktische vaardigheden bruikbaar zijn in een grotere verscheidenheid van banen. 

• In de tweede fase staat de toepassing van kennis centraal. Voorbeeld: Toon de 

persoonlijke kwaliteiten die nodig zijn om een baan te krijgen en te behouden. 

Identificeer de academische en praktische vaardigheden die in meerdere werksituaties 

bruikbaar zijn, door ze te gebruiken. 

• In de derde fase gaat het om personalisatie: lerenden worden uitgenodigd hun leren te 

verdiepen door met behulp van assessments hun waarden, overtuigingen en andere 

persoonlijkheidskenmerken in het spel te brengen. In dit proces zullen de lerenden het 

loopbaanleren zich werkelijk ‘eigen’ maken of het verwerpen. Voorbeeld: Erken je eigen 

persoonlijke kwaliteiten en academische en praktische vaardigheden en bepaal welke 

van deze kwaliteiten en vaardigheden je inbrengt in je leven/werk-scenario.    

• In de vierde fase staat de actualisatie van het geleerde centraal. Transformeren, 

uitvinden, conceptualiseren, scheppen en ontdekken zijn voorbeelden van de typen van 

activiteiten waaraan de lerenden participeren. Voorbeeld: Schep en neem deel aan 

nieuwe werkervaringen (bijvoorbeeld thuis, op school, in de gemeenschap, enz.) waarin 

je persoonlijke kwaliteiten tot hun recht komen en waarin je ook naar andere situaties 

overdraagbare vaardigheden gebruikt.    
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Figuur 4 

 
Jarvis, vice-president van het Partnership Development National Life/Work Centre dat de 

Blueprint mede heeft ontwikkeld, concludeert dat de Blueprint “provides the basis for 

setting the learning outcomes, establishing performance standards, and measuring success in 

any public or private sector agency in the career building business in Canada. It’s a 

foundation piece of the new career building paradigm, and implementation is well 

underway.”40 Uit dit citaat wordt duidelijk dat de Blueprint de facto vanuit dezelfde 

doelstellingen c.q.vanuit dezelfde intenties is ontworpen als de kwalificatiestructuur voor de 

bve in Nederland. 

 

Een van de door ons geïnterviewde experts merkt over de Blueprint op: “Het is een 

geweldig uitgebreid product dat een doorlopende lijn kent van jonge leeftijd (primair 

onderwijs) tot volwassenen. Voor het onderwijs is niet zozeer de klas een bepalende 

factor, maar de fase van de loopbaanontwikkeling. Tevens is het goed dat men gekozen 

                                                
40 Jarvis, Philp. S. (2002). The new career building paradigm: success for citizens, savings for society. 
Unpublished paper (draft October 29, 2002), pag. 12. Zie ook 
http://www.oecd.org/els/education/careerguidance 
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heeft voor de competentieontwikkeling als indicator. Maar hier komt ook de eerste 

bedenking op. Het meten gaat op basis van checklists en er zijn heel wat van die lijsten. Hier 

slaat dan ook een zuiver cognitieve benadering toe en loopt de Blueprint de kans te 

verworden tot louter administratie. De cliënt dient uiteraard een portfolio bij te houden, 

wat in de Amerikaans/Canadese wereld geen ongebruikelijk iets is voor leerlingen. Men 

heeft portfolio’s nodig om zijn kunnen aan te tonen bij het verwerven van studiebeurzen. 

Van de begeleiders van de Blueprint wordt heel wat kennis verwacht als het gaat om alle 

stappen per competentie. Goed aan het programma is wel dat het flexibel is voor de 

diverse gebruikers. Je kunt er individueel mee aan de slag of in een begeleidingssituatie. 

Maar het blijft een cognitieve benadering.” 

 

3.33.33.33.3    Enkele experts uit het Verenigd Koninkrijk nader bevraagdEnkele experts uit het Verenigd Koninkrijk nader bevraagdEnkele experts uit het Verenigd Koninkrijk nader bevraagdEnkele experts uit het Verenigd Koninkrijk nader bevraagd    

Omdat in het Verenigd Koninkrijk de afgelopen jaren veel is geïnvesteerd in het opzetten 

van diverse kwaliteitssystemen, in het bevorderen van de samenhang tussen deze systemen 

en in het realiseren van verschillende keurmerken, hebben we er voor gekozen drie Britse 

experts schriftelijke te bevragen: Cathy Bereznicki, Chief Executive van de Guidance 

Council, Ian Livsey, Chief Executive van de Guidance Accreditation Board, en Bryony 

Pawinska, Chief Executive van het Institute of Career Guidance. In de vragenlijst hebben we 

met betrekking tot kwaliteit in loopbaanoriëntatie en –begeleiding zes domeinen 

onderscheiden (zie hieronder).41 

 

Figuur 5 
SubSubSubSub----domains of careers educationdomains of careers educationdomains of careers educationdomains of careers education    

    Activity / processActivity / processActivity / processActivity / process    ProductProductProductProduct    

1. Philosophical and ideological discourse concerning good 

and bad career choices, plans and self steering. 

General quality criteria 

2. Research and development Theory, methods and instruments  

3. Professional education and training Competent professionals 

4. Careers activities in the various sectors and organisations Careers services 

5. Marketing research into the needs of clients Information on the nature and 

quantity of clients needs 

6. Research on the effects of the services provided / offered Evidence based services 

 

Refererend aan het rapport dat Oakes en Watts onlangs in het kader van het OECD policy 

review over Nederland schreven, hebben we vervolgens een zogenoemde ‘collaborative 

structure’ omschreven: “Development, determination and use of quality standards on these 

six sub-domains require a collaborative structure (initiated and supported by the 

government) with the following tasks: co-ordination of the activities on the six sub-
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domains, development and determination of quality standards for the six activities and 

products, using the standards in accounting and accreditation procedures, providing 

information on standards, organisations and services to the general public and the other 

stakeholders, policy development directed at quality improvement and control, and 

participation in the European Guidance Forum (established by the European Commission).” 

Vervolgens werden de respondenten de volgende vragen gesteld: 

• Do you agree with the usefulness and the completeness of the given description of the 

careers education and guidance domain in six activities and products and a functioning 

collaboration structure? If not, please specify your criticism. 

• Which of the six activities are operational in the U.K.? 

• Which of the six products are available in the U.K.? 

• For each of the operational activities and the available services: 

- Are there any quality standards in use in the U.K.? If so, please give a short 

description of them?  

- What are the theoretical and political foundations of these standards? 

- Is there any research of other evidence about the effects of these standards and 

procedures? 

• Is there something like a collaborative structure on careers guidance in the U.K.? If so, 

which tasks are performed by the collaborative structure?  

• What is your judgement on the collaborative structure? Is it performing all the 

necessary tasks and at what level of effectiveness. What are the bottlenecks and pitfalls? 

• Is there anything of importance on the quality issue that is not covered by the above 

questions? 

 

Hieronder volgen de letterlijke antwoorden die we niet specificeren naar de afzonderlijke 

respondenten, vooral omdat deze in hun beantwoording regelmatig naar elkaar verwijzen.  

  

“The six sub-domains adequately describe features of the provision of CEG in the UK but 

do not fully reflect the importance of public policy, the needs of the country in relation to 

our economy and social cohesion, the interdependence of the six, the hidden nature of 

CEG within other allied functions, globalisation (beyond Europe) and the input of a much 

wider range of stakeholders such as employers and users (or potential users) themselves.  

I refer to the quality standard (called Matrix) which has been developed by the Guidance 

Council on behalf of the Department for Education and Skills (in England). For further 

information see the Guidance Council’s website www.guidancecouncil.com and the website 

for matrix itself, in which full details of the standard are provided www.matrix-quality-

standard.com The standard is for the provision of services. The standard is being used 

                                                                                                                                     
41 De indeling in de domeinen en de daarop gebaseerde vragenlijst is ontwikkeld door drs. G.A. 
Wijers van het Instituut voor Beroepskeuze- en Loopbaanpsychologie/IBLP te Hilversum die dit 
gedeelte van het onderzoek ook heeft uitgevoerd. 
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across England in public and voluntary provision of information, advice and guidance (IAG) 

to adults. Recent government publications emphasise its role in assuring quality in all 

government funded IAG provision. It has also been very successfully trialled with 

employers, and is being adopted in Higher Education institutions across the UK. Of course, 

it should also be noted that standards in research would be set by research bodies – most 

notably in Higher Education, and that quality in market research would be dictated by the 

professional body in that sector. Also standards in CEG in schools are monitored by 

government inspection bodies. 

Is there any research of other evidence about the effects of these standards and 

procedures? This is a longer term – and urgent - need. However, much more needs to be 

done and, importantly, we need to find ways to use the outcomes of such research in the 

design and delivery of services. The entitlement of the individual to self-determination is not 

properly acknowledged. While public funding justifiably focuses on our economic needs and 

skills gaps, individual capacity to impact on society and the economy tends to get lost.  

Is there something like a collaborative structure on careers guidance in the U.K.? There are 

collaborative structures in place. Like the Institute of Career Guidance, the Guidance 

Council is also active across the UK as are some other professional bodies such as the 

Association of Graduate Careers Advisory Services. In the UK we are on a journey 

towards more effective collaboration but there is a long way to go and the sector is still 

quite fragmented and closed. It is inevitable, therefore, that standards work is fragmented 

across sectors, between education phases (primary, secondary, tertiary, continuing 

education) and between the four countries of the UK. 
 

Regarding usefulness and completeness of collaborative structure:    Whilst support from 

government is essential, within the UK initiation is less likely to be from government, and 

more likely to come from within the career guidance sector. ‘Government’ includes the 

Department for Education and Skills, but also the devolved Parliaments which include the 

Scottish Executive, Welsh Assembly and Northern Ireland Assembly. It is therefore difficult 

for government to initiate UK-wide structures, but relatively straightforward for bodies like 

the Institute of Career Guidance, which operates across the UK. Such bodies transcend the 

different approaches of the DfES and devolved Parliaments to provision of career guidance. 

Similarly, quality standards for the six activities and products are addressed in markedly 

different ways across the four countries that make up the UK, although the Matrix 

standards, developed by the Guidance Council, are gradually becoming the paradigm. There 

is a long history of self-regulation of professional activities in the UK, and the career 

guidance sector itself determines what ‘appropriate’ qualifications are for many delivery 

contexts, with the exception of provision for young people aged 13-19 where there is 

contractual prescription. 

 

Within the Institute of Career Guidance there is a great deal of philosophical discourse 

which takes place within a formal structure of a National Council, which meets three times 
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a year for 24 hrs, and the Council’s sub-committees. These sub-committees are as follows: 

Ethics and Standards Committee (professional conduct, disciplinary procedures, regulation), 

Research Committee, Professional Development Committee, Editorial Board (professional 

journal). I am not sure that there is such a thing as ‘general quality criteria’ - the Institute 

has its own Code of Ethics and Standards, and belongs to the Federation of Professional 

Associations in Guidance which has identified common ethical principles adopted by its 

members (see www.fedpig.com). At present there is a somewhat fragmented approach to 

quality in the sector across the UK. 

 

Career guidance is a relatively new profession – there is a great deal of research that has 

been carried out, but to date little coherence in identification of key research issues or the 

dissemination of important research findings. A proposed Research Forum, comprising key 

stakeholders, may provide the solution. For its part, the Institute of Career Guidance, 

through its Research Committee, identifies its own research priorities and undertakes to 

ensure that the necessary research is undertaken (not necessarily by the Institute itself). It 

should be noted, however, that the Research Committee includes members representing 

other key stakeholders, particularly two Universities with a long history of excellent 

research into career guidance issues, at Warwick and Derby. The University of Warwick, in 

partnership with the Institute and others, is undertaking a 5 year longitudinal study into the 

effects of career guidance on clients. It would be true to say that evidence-based services 

are an aspiration rather than a reality at present. 

    

The UK has possibly one of the most developed professional education and training 

systems in the world for the career guidance sector. We have a UK-wide system of initial 

qualification, based either on Higher Education (the post-graduate Qualification in Careers 

Guidance (QCG)) or a work-based qualification (the Scottish/National Vocational 

Qualification in Advice and Guidance at levels 3 and 4, level 4 being graduate level). These 

qualifications are prescribed by each of the devolved Parliaments and DfES for provision to 

young people aged 13-19. 

 

The Institute of Career Guidance produces a fortnightly recruitment magazine advertising 

jobs in the sector. Analysis shows that even outside of statutory provision for young people 

aged 13-19, the above two qualifications are normally sought by employers. Additionally, a 

new NVQ in Careers Education and Guidance at level 4, targeted at careers teachers in 

schools, is being piloted. 

 

A further qualification, an S/NVQ in Youth Support, which will include much of the S/NVQ 

in Advice and Guidance, is being developed for practitioners who are taking on a broader 

role to meet the government’s social inclusion agenda. This agenda is common to DfES and 

the devolved Parliaments, and focuses on ensuring that young people at risk of dropping out 
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of education, training or employment receive broad-based support including career 

guidance, but also support with health and social issues. 

 

Given the above, it could be argued that the UK has some of the most competent career 

guidance professionals in the world. In the private sector qualification is not such an issue, 

but members of the International Association of Career Management Professionals are 

expected to undergo 5 years of supervised practice. The European Training Foundation, of 

which ICG is a Board member, is developing, with Leonardo da Vinci funding, a web-based 

qualification for practitioners in private practice. 

    

There are elements of collaboration developing. The Guidance Council, formed in 1993, 

brings together all stakeholders (including industry) but its influence has been mainly in 

England, and the adult guidance part of the sector, to date, although this is beginning to 

change. The Federation of Professional Associations in Guidance brings together all of the 

professional bodies which represent Career Guidance practitioners across the UK. The 

IAG Board of DfES brings together civil servants from all parts of DfES, including the 

Learning and Skills Council, which have an interest in career guidance provision. The 

Institute’s Career Guidance Training Council includes representation from all stakeholders, 

including employers and government, across the UK. However, these collaborative 

structures have not necessarily been particularly focused on quality standards.” 

 

De reacties van Pawinska, Bereznicki en Livsey maken duidelijk dat de situatie in het 

Verenigd Koninkrijk op belangrijke punten niet echt verschilt van de situatie in Nederland. 

Natuurlijk is er in het Verenigd Koninkrijk sprake van een veel verder gevorderde discussie 

over wat kwaliteit is op het gebied van loopbaanoriëntatie en –begeleiding. Maar net als in 

Nederland (zie hoofdstuk 2) is er in het Verenigd Koninkrijk nauwelijks sprake van 

samenwerking tussen de verschillende partijen die bij loopbaanoriëntatie en –begeleiding 

betrokken zijn, dit ondanks de kwaliteitsstandaarden en kwaliteitszorgsystemen die aldaar 

ontwikkeld en deels ook geïmplementeerd zijn. Elke partij lijkt vanuit zijn eigen belang de 

investeren in kwaliteitsontwikkeling en –handhaving en benoemt derhalve ook andere 

doelen die bereikt moeten worden. De nadruk ligt op economische behoeften en tekorten 

in beroepsvaardigheden, maar “individual capacity to impact on society and the economy 

tends to get lost”, aldus Bereznicki. Daarbij is het duidelijk dat er veel (in ieder geval veel 

meer dan in Nederland) wordt gesproken over kwaliteit(szorg), maar de effecten daarvan 

op de feitelijk aangeboden loopbaanoriëntatie en -begeleiding lijken niet echt duidelijk. Wel 

wordt er in het Verenigd Koninkrijk meer onderzoek gedaan naar loopbaanoriëntatie en –

begeleiding dan in Nederland, maar onderzoek naar de effecten van kwaliteitsstandaarden 

en kwaliteitszorgsystemen lijkt – net als in Nederland - te ontbreken.  
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3.43.43.43.4    Resulteren standaarden in een betere kwalitResulteren standaarden in een betere kwalitResulteren standaarden in een betere kwalitResulteren standaarden in een betere kwaliteit?eit?eit?eit?    

Aan het begin van dit hoofdstuk hebben we – met Watt – geconstateerd dat het 

onderwerp ‘kwaliteit’ de laatste jaren om heel verschillende redenen op de agenda van 

politici, beleidsmakers, professionele organisaties en uitvoerende instellingen staat. Hoe 

verschillende de redenen ook zijn, allen lijken het er over eens dat het introduceren en 

implementeren van kwaliteitsstandaarden en daarop gebaseerde kwaliteitszorgsystemen 

zullen resulteren in een betere dienstverlening aan de leerlingen en cliënten. De in dit 

hoofdstuk gepresenteerde internationale bronnen en experts presenteren echter nauwelijks 

tot geen bewijs voor deze veronderstelling. Daarbij valt op dat de bronnen en experts 

zelden uitspraken doen over wat een kwalitatief goede loopbaanoriëntatie en –begeleiding 

nu eigenlijk is: dit is meestal slechts impliciet af te leiden uit de gepresenteerde 

kwaliteitsstandaard of -standaarden.  

 

Zelfs een goede en recente overzichtsstudie als die van Plant, gemaakt in opdracht van de 

OECD en de Europese Commissie, lijdt aan dit euvel.42 Plant laat het bij de constatering dat 

het van belang is zich af te vragen wie de ‘eigenaars’ zijn van de verschillende standaarden, 

richtlijnen en zorgsystemen: “Who has the power in the process of developing and adapting 

such standards or guidelines?” Daarmee wordt de vraag naar de aard c.q. inhoud van 

kwaliteit gereduceerd tot een vraag naar macht(sverdeling). Alhoewel deze benadering 

zeker belangrijk is in de discussie over kwaliteit, is hij toch wat teleurstellend als het er om 

gaat de feitelijke kwaliteit van de loopbaanoriëntatie en –begeleiding te verbeteren.  

 

Een tweede manier om de vraag naar de inhoud van kwaliteit te ontlopen is een technische, 

vooral op marketing denken gebaseerde manier van redeneren die vaak wordt aangetroffen 

in ISO/EFQM-gebaseerde benaderingen: ‘goed is, wat de cliënt goed vindt’. Ook de 

waardevolheid van deze benadering kan niet ontkend worden, maar de tekortkomingen 

ervan springen evenzeer in het oog. Wat is het oordeel van jongeren over de aangeboden 

dienstverlening waard, gegeven het feit dat zij - qualitate qua - veelal nauwelijks tot geen 

ervaring hebben met zowel vervolgonderwijs als werk(en) en dus geen referentiepunt 

hebben waaraan zij de waarde(volheid) van de loopbaanadviezen kunnen afmeten? 

 

Uit de interviews die wij met een drietal experts uit het Verenigd Koninkrijk gehouden 

hebben, blijkt dat de situatie aldaar eigenlijk niet zo heel veel verschilt van de situatie in 

Nederland. In beide landen is sprake van meerdere (aanzetten tot) kwaliteitsstandaarden, 

maar is er eigenlijk nog weinig zicht op de wijze waarop deze standaarden de feitelijke 

loopbaanoriëntatie en –begeleiding beïnvloeden. Dat komt voor een deel door het 

ontbreken van empirisch onderzoek, voor een niet onbelangrijk ander deel door het 

ontbreken van een ‘collaborative structure’ waarin een leerproces op gang kan komen 

                                                
42 Plant, o.c.; zie ook http://www.oecd.org/els/education/careerguidance 



 

43693.0B, CINOP, april 2003  39

tussen alle betrokkenen over de vraag hoe de kwaliteit van de dienstverlening te 

verbeteren. “In the UK we are on a journey towards more effective collaboration but there 

is a long way to go and the sector is still quite fragmented and closed” , aldus Bereznicki.  

 

De kwaliteitsstandaarden die de afgelopen jaren door diverse partijen zijn geformuleerd, 

zijn vooral formeel: ze benoemen doelstellingen en processen zonder zich expliciet uit te 

spreken over de inhoud van de dienstverlening. Exemplarisch daarvoor is het onderstaande 

fragment uit een ICG Briefing Paper over Quality Assurance van Pawinska: “The new 

Matrix standard for information advice and guidance services is a product owned and 

copyrighted by the Department for Education and Skills and administered by the Guidance 

Council. Matrix replaced the Quality Standards for Learning and Work on 1 April 2002. 

According to the dedicated website www.matrix-quality-standard.com, the purpose of 

matrix is: ‘to identify the essential features of successful delivery of any information, advice 

and guidance service, regardless of context or sector and to provide key indicators by 

which organisations can measure their current activities. It will, therefore, help 

organisations to raise their game where necessary and help them to keep high standards as 

well as continuously improve their service’ 

Matrix consists of ten elements which define best practice for users of the service in terms 

of efficient management of people and resources. The eighth element aims to ensure that 

‘Staff competence and the support they are given are sufficient to deliver the service’. The 

criteria for this element are stated in the standard as: 

• ‘New staff are given an induction into the service and their role within it 

• The competence of staff is maintained and developed to meet service demands 

• Staff recognise any limitations they may have in relation to the service and seek 

appropriate support 

• Supervision and support are provided to staff 

• Regular performance reviews are conducted against defined outcomes 

• Development opportunities are provided and taken as appropriate’    

Matrix is intended to be more output rather than process-based than the previous Quality 

Standards, and all the elements are geared towards the result for the client or user of the 

service. Matrix is a standard for England. It can be applied to central and local government, 

education providers at all levels, IAG Partnerships, trades unions, training providers, and 

voluntary and community organisations. In a departure from the old standards, it is also 

intended to help private sector businesses that offer information, advice and guidance to 

internal staff but do not provide an external service. The new standard does not make any 

reference to specific competencies or qualifications required by practitioners offering 

information, advice and guidance. It does recognise the important of continuous 

professional development, however.”43 

                                                
43 Pawinska, M. (2002). Quality Assurance. An ICG Briefing Paper. London: Institute of Career 
Guidance 
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In slechts één van de door ons geraadpleegde bronnen wordt expliciet ingegaan op de vraag 

of er empirisch bewijs is voor de stelling dat het formuleren en vervolgens implementeren 

van kwaliteitsstandaarden resulteert in een betere loopbaandienstverlening. Het betreft de 

in 2000 gepubliceerde studie van Watts en Sadler naar de ‘quality-assurance arrangements’ 

in het Verenigd Koninkrijk.44 In deze studie wordt driemaal gerefereerd aan onderzoek. 

 

In de eerste plaats lijkt het ontwikkelen van kwaliteitsstandaarden en een 

kwaliteitszorgsysteem bij te dragen aan de verhoging van de kwaliteit van de dienstverlening 

omdat er een gesprek op gang komt over de dienstverlening sec tussen de professionals. 

“In many cases the development of a shared understanding of what is acceptable practice by 

staff throughout an organisation – and between organisations in a local area – has been key 

to raising the quality of delivery.” (Watts & Sadler, 2000, p.13). Er is dus geen rechtstreeks 

verband tussen standaarden en de kwaliteit van de dienstverlening, maar een indirect. Het 

ontwikkelen van een kwaliteitsnorm dwingt alle betrokken professionals te expliciteren wat 

ze doen en hoe ze het doen. Dit maakt de bestaande praktijken transparant en daardoor 

open voor discussie. En dit – op zijn beurt – maakt het mogelijk dat er een leerproces op 

gang komt. Met nadruk zij gesteld dat dit leerproces mogelijk op gang komt: veel zal 

afhangen van de wijze waarop het gesprek over kwaliteit en kwaliteitszorg wordt gevoerd. 

Slechts wanneer er werkelijk sprake is van wat Habermas reeds decennia geleden typeerde 

als een ‘herrschaftsfreier Dialog mündiger Menschen’ zal het leerproces optimaal zijn. 

 

Het belang van een goede leeromgeving voor professionals wordt ook duidelijk wanneer 

Watts & Sadler constateren dat de staf en de managers die verantwoordelijk zijn voor de 

feitelijke loopbaandienstverlening vaak niet dezelfden zijn als “those who have been involved 

in undertaking activities related to quality assurance such as self-assessment, auditing and 

client surveys. In the long term, emphasis on self-assessment, rather than just on inspection, 

should contribute to quality improvement. In the short term, some providers may need 

support in developing their quality-assurance processes.” (Watts & Sadler, 2000, p.15) Om 

de kwaliteit van de loopbaandienstverlening werkelijk (dus op de langere termijn) te 

verhogen zal er, zo is uit dit citaat af te leiden, niet alleen sprake moeten zijn van een top 

down strategie waarin audits/inspectie centraal staat, maar ook van een bottum up 

‘leerproces’ waaraan vooral degenen deelnemen, die de feitelijke dienstverlening verzorgen. 

De dienstverleners moeten in staat worden gesteld tot zelfreflectie (self-assessment) en het 

is waarschijnlijk, aldus Watts & Sadler, dat een aantal van hen daarbij geholpen zal moeten 

worden. 

                                                
44 Watts & Sadler, o.c. 
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Tenslotte bespreken Watts & Sadler de waarde van kwaliteitskeurmerken (zoals prijzen 

e.d.). “Whilst there is anecdotal evidence on the value of the awards to institutions, no 

detailed study of this appears to have been undertaken; however, a study on the impact of 

Career Mark in this respect has been commissioned. Case-study evidence in impact 

indicates: 

a. An increased profile for careers education and guidance amongst students, staff, senior 

management, parents and employers. 

b. Increased support for careers education and guidance from governors. 

c. Greater coherence and cost-effectiveness in provision. 

d. Increased consistency in delivery. 

e. Improved student behaviour and attendance. 

Students were also reported as being more ‘career aware’ and better able to link their 

careers education and guidance to other work. Practitioners indicated that there were 

significant benefits in terms of their own professional development and increased 

understanding of their training needs.” (Watts & Sadler, 2000, p.17) 

 

Soortgelijke resultaten zijn in Nederland ook gemeld toen begin jaren negentig gedurende 

korte tijd de discussie over de inhoud van de loopbaanoriëntatie en –dienstverlening hoog 

oplaaide.45 Met name het beleidsvoornemen om de loopbaandienstverlening buiten het 

onderwijs te laten opgaan in Adviesbureaus voor Opleiding en Beroep (de zogenoemde 

AOB’s) en het voornemen studie- en beroepskeuzebegeleiding te integreren in alle vakken 

(hetgeen alle docenten confronteerde met de opgave de maatschappelijke of beroepsmatige 

meerwaarde van het door hen gedoceerde vak aanschouwelijk te maken) resulteerde in een 

soort ‘bewustwordingsproces’ zoals ook omschreven door Watts & Sadler. Nadat echter 

de beide beleidsvoornemens in daadwerkelijk beleid waren omgezet, ebde de discussie al 

snel weg. Niemand voelde zich verantwoordelijk of in staat om als ‘domeinbeheerder’ op te 

treden, met als gevolg dat de verschillende partijen al snel volgens de lijnen van het nieuwe 

beleid ieder afzonderlijk hun zaken deden met de voor hen relevante actoren. Dit is de 

kwaliteit van de loopbaandienstverlening overigens aantoonbaar niet ten goede gekomen.46 

 

De conclusie die hieruit te trekken valt is dat loopbaandienstverleners veelal pas onder 

invloed van externe prikkels gaan nadenken over hun dienstverlening. Ze worden 

gedwongen om opnieuw de dialoog aan te gaan met anderen en daarin hun eigen positie te 

verduidelijken en waar nodig te rechtvaardigen in termen die aansluiten bij de nieuwe 

situatie. Deze discussie resulteert in een nieuwe reflexiviteit die de kwaliteit van de 

geleverde diensten ten goede komt. Dit effect is echter na enige tijd verdwenen: 

reflexiviteit verdwijnt wanneer er weer een stabiele situatie is gecreëerd waarin de 

                                                
45 Meijers, F. (1995). Arbeidsidentiteit; studie- en beroepskeuze in de post-industriële samenleving. 
Alphen a/d Rijn: Samsom H.D. Tjeenk Willink, met name hoofdstuk 6 
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verschillende partijen tamelijk precies weten wat ze kunnen verwachten. Wanneer er in een 

dergelijke situatie geen enkele partij is die zich verantwoordelijk voelt voor het op gang 

houden van de dialoog en die ook in staat is om via externe prikkels de dialoog op gang te 

houden, gaat iedereen over tot de orde van de dag. De orde van de dag betekent in dit 

geval dat er in het voortdurende streven naar efficiency wel wordt nagedacht over 

standaardisering van de dienstverlening maar niet over vernieuwing ervan. 

                                                                                                                                     
46 Meijers, F. (2001). The effects of the marketisation of career guidance services in The Netherlands. 
International Journal for the Advancement of Counselling,23 (2), 131-149 
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4444    Kwaliteit als dialoogKwaliteit als dialoogKwaliteit als dialoogKwaliteit als dialoog    
 

 

In de voorliggende studie wordt geprobeerd een antwoord te formuleren op drie vragen:  

a. Welke kwaliteitsindicatoren met betrekking tot loopbaanoriëntatie en –begeleiding 

worden op dit moment in het Nederlandse beroepsonderwijs gehanteerd? 

b. Welke kwaliteitsindicatoren inzake loopbaanoriëntatie en –begeleiding zijn er in het 

buitenland ontwikkeld en hoe worden deze indicatoren gehanteerd? 

c. Welke mogelijkheden zijn er om een kwaliteitsstandaard voor loopbaanoriëntatie en 

jh–begeleiding en een daarvan afgeleid keurmerk te ontwikkelen? 

De gegevens die we in hoofdstuk 2 en 3 gepresenteerd hebben, maken duidelijk dat deze 

vragen op het eerste gezicht gemakkelijk maar bij nader inzien juist niet gemakkelijk te 

beantwoorden zijn. De onderzoeksvragen lijken gemakkelijk te beantwoorden omdat er 

zowel nationaal als internationaal reeds verschillende kwaliteitsstandaarden ontwikkeld zijn 

waarin de kwaliteitsindicatoren expliciet worden aangegeven en waaraan in sommige 

gevallen ook een keurmerk verbonden is. De vragen zijn niet gemakkelijk te beantwoorden 

omdat de vraag wat kwaliteit met betrekking tot loopbaanoriëntatie en –begeleiding is, 

eigenlijk nergens inhoudelijk wordt beantwoord. Daarbij komt dat er weinig tot geen bewijs 

is dat het introduceren van kwaliteitsstandaarden en –keurmerken tot een echte 

kwaliteitsverbetering leidt, terwijl er wel duidelijke aanwijzigen zijn dat 

kwaliteitsstandaarden en –keurmerken oneigenlijk gebruikt kunnen worden (window 

dressing, bureaucratisering, enz.). 

 

In dit slothoofdstuk proberen we daarom eerst te benoemen wat kwaliteit eigenlijk is en 

onder welke condities kwaliteitsstandaarden een positief effect kunnen hebben op de 

kwaliteit van de loopbaanoriëntatie en –begeleiding. Onze conclusie is dat (de ontwikkeling 

en/of introductie van) kwaliteitsstandaarden binnen de huidige BVE slechts een positief 

effect heeft op de loopbaanbegeleiding wanneer deze standaarden beschouwd worden als 

een onderdeel of tijdelijke kristallisatie van een dialogisch leerproces. Juist omdat de bve-

instellingen (en ruimer de gehele beroepskolom plus de daarbij behorende beleidsmatige en 

ondersteunende instellingen) op dit moment midden in een paradigmawisseling zitten, zal de 

introductie van kwaliteitsstandaarden zonder of los van een dergelijk leerproces niet in 

kwaliteitsverhoging en wellicht zelfs in kwaliteitsverlaging resulteren. Een 

paradigmawisseling impliceert immers dat alle betrokkenen zullen moeten leren, zullen 

moeten innoveren om kwaliteit te kunnen leveren.  

 

Vervolgens zullen we ingaan op de rol die de verschillende partijen, die gezamenlijk 

verantwoordelijk zijn voor een kwalitatief goede loopbaanbegeleiding als een centraal 

onderdeel van de beroepsopleiding, naar onze mening zouden moeten spelen om een 
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leerproces op gang te brengen rond de inhoud en de vormgeving van loopbaanbegeleiding 

binnen competentiegericht onderwijs. Onze conclusie is dat er gelijktijdig twee acties zullen 

moeten worden ondernomen. Het Ministerie van OCenW zal het voortouw moeten 

nemen in het starten én op gang houden van een discussie over de kwaliteit van de 

loopbaandienstverlening in het onderwijs en over de vraag hoe die kwaliteit up to date te 

houden. Gegeven de paradigmawisseling die zich op dit moment in de beroepskolom 

voltrekt, zal dit een discussie zijn over noodzakelijke innovaties en over de wijze waarop 

deze innovaties op gang gebracht en gezekerd kunnen worden. Deze discussie vormt als het 

ware de strategische aansturing van innovatieve processen. Tegelijkertijd is het essentieel 

dat er een ‘Vrijhavenproject’ start waarin - binnen een beperkt aantal scholen - alle 

betrokken actoren concrete ervaringen kunnen opdoen met de ontwikkeling van 

loopbaanbegeleiding binnen competentiegericht onderwijs en met de verdeling van taken en 

verantwoordelijkheden die noodzakelijk blijken om innovatieve vormen van 

loopbaanbegeleiding te ontwikkelen en binnen de organisatie te zekeren. Het resultaat van 

het Vrijhavenproject is te zien als een vorm van tactische aansturing van de noodzakelijke 

innovaties. 

 

4.14.14.14.1    Kwaliteit opgevat als degelijkheidKwaliteit opgevat als degelijkheidKwaliteit opgevat als degelijkheidKwaliteit opgevat als degelijkheid    

Uit de literatuur maar ook uit de gesprekken met nationale en internationale experts komt 

de opvatting naar voren dat kwaliteit een eigenschap is die in een discursief proces aan een 

object wordt toegekend. In die zin is kwaliteit niet ‘aangeboren’ maar is het een ‘sociaal 

construct’. Kwaliteit is het resultaat van een dialoog (waaraan overigens niet iedereen 

zomaar kan deelnemen) waarin aan bepaalde kenmerken of eigenschappen een bepaalde 

betekenis wordt toegekend. In de begindagen van de kwaliteitsdiscussie werd de dialoog 

gedomineerd door het concept ‘degelijkheid’ en werd de dialoog gevoerd binnen een 

industriële context waarin voortdurend standaardisatie van de productie werd nagestreefd. 

Het Deutsche Institut für Normung wordt in 1917 opgericht (tot op de dag van vandaag 

bekend onder de afkorting DIN). Dit instituut operationaliseert voor het eerst systematisch 

kwaliteit in termen van zogenoemde ‘tolerantiematen’. Een product heeft objectieve 

kwaliteit wanneer en omdat het zodanig is gemaakt dat het gedurende een expliciet 

gedefinieerde tijdspanne en onder eveneens expliciet gedefinieerde condities bruikbaar is. 

Naarmate een product langer bruikbaar is, heeft het meer kwaliteit. Deze opvatting van 

kwaliteit (waarvan de essentie dus is: kwaliteit = degelijkheid) heeft tot in de jaren tachtig 

van de vorige eeuw de discussies over kwaliteit gedomineerd. De DIN-norm werd direct na 

1945 gemondialiseerd tot de ISO-norm (ISO staat voor International Organization for 

Standardization) maar blijft een keurmerk dat feitelijk alleen maar betrekking heeft op 

industrieel geproduceerde goederen.47  

 

                                                
47 Zie http://www.iso.ch 
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De industriële productiewijze bereikt zijn hoogtepunt aan het eind van de jaren zestig. 

Vanaf dat moment echter neemt het aantal mensen dat werkt in een industriële context 

langzaam doch gestaag af en neemt het aantal werknemers in niet-industriële sectoren (met 

name de dienstensector) gestaag toe. Als gevolg hiervan komt ISO in 1987 met een 

kwaliteitsstandaard die toepasbaar is op het standaardiseren van werkprocessen via 

managementsystemen: de ISO 9000. Het doel van deze kwaliteitsnorm is om consumenten 

in staat te stellen een weloverwogen keuze te maken uit verschillende aanbieders van 

diensten. Daartoe wordt vooral het proces waarin de dienst wordt ‘geproduceerd’ 

transparant gemaakt middels het expliciet benoemen van de procedures die aan dit proces 

ten grondslag liggen. Deze procedures worden vervolgens gestandaardiseerd doordat ze 

worden vastgelegd in een handboek. Het blijkt echter dat het behalen van een ISO-

certificaat niet automatisch resulteert in een kwalitatief betere dienstverlening.48 Daarvoor 

zijn twee redenen.  

 

De eerste is dat ‘dienstverlening’ als product in het geheel niet lijkt op een industrieel 

vervaardigd product. Loopbaanbegeleiding, bijvoorbeeld, is een proces dat vooral niet-

industriële kenmerken heeft omdat het onder meer onstoffelijk is en moeilijk te meten, 

maatwerk betreft in plaats van stukwerk, en er sprake is van een proces waarin cliënt en 

producent in het productieproces nauw contact hebben. Het is bijzonder moeilijk de 

‘degelijkheid’ van loopbaandienstverlening te benoemen in min of meer objectieve termen.  

 

In de tweede plaats omdat het transparant maken van de ‘productieprocessen’ wel het 

begin kan vormen van een discussie over en daarmee van een leerproces binnen de 

organisatie - waarvan het resultaat is dat er betere kwaliteit wordt geleverd -  maar daar 

niet noodzakelijkerwijze in resulteert of toe aanzet. Of een organisatie leert, hangt niet 

alleen af van procedurele regels maar ook (en zelfs méér) van factoren als leiderschap en 

visie. Dat wordt ook volmondig erkend in het ISO- en meer nog in het EFQM-model, 

waarin visie en leiderschap centrale elementen zijn (zie hoofdstuk 2). Het ISO- en EFQM-

model kunnen echter alleen maar aangeven dàt leiderschap en visie essentieel zijn voor het 

realiseren van kwaliteit; ze geven echter geen aanwijzingen hoe leiderschap en visie 

gerealiseerd moeten worden.  

 

Kort samengevat lijkt het er op dat de introductie van het ISO- of EFQM-model in een 

organisatie tot twee compleet verschillende situaties kan leiden. Wanneer er reeds sprake 

is van leiderschap en visie kunnen deze modellen nuttige instrumenten zijn om het 

leerproces te richten op het onderwerp ‘kwaliteit’. Is er echter geen sprake van reeds 

aanwezige visie en leiderschap, dan bestaat het levensgrote gevaar dat het onderwerp 

‘kwaliteit’ in de meest letterlijke zin geïnstrumentaliseerd wordt. De introductie van een 

                                                
48 Jägers, H.P.M., Jansen, W., Coun, M. & Man, H. de (2002). Organisatie en management; een 
fundamentele inleiding in de organisatiekunde. Utrecht: Lemma/Open Universiteit 
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kwaliteitsstandaard verwordt dan, in de woorden van Højdal, tot een “very expensive, very 

time-consuming, and extremely bureaucratic procedure, based on control rather than 

trust”.49 Plant concludeert dat “the impact of ISO, EQFM and similar quality assurance 

systems in careers guidance seems to be limited, perhaps because they are seen by the 

guidance professionals as a rigid top down control mechanism rather than as a tool for 

developing the profession and its services.”50 

 

Een goede illustratie van het vorenstaande biedt de WEB waarin de landelijke 

kwalificatiestructuur wordt geponeerd als hét instrument om de kwaliteit van het 

beroepsonderwijs te garanderen. De kwalificatiestructuur is een perfect voorbeeld van een 

industrieel georiënteerde kwaliteitsstandaard, omdat het via een zeer uitgebreide 

beschrijving van de te realiseren eindtermen precies de ‘tolerantiematen’ voorschrijft 

waaraan het af te leveren product moet voldoen. De evaluatie van de WEB heeft echter 

duidelijk gemaakt dat de WEB niet de juiste prikkels geeft voor de ontwikkeling en het 

onderhoud van een kwalificatiestructuur die de dynamiek van de beroepenwereld adequaat 

representeert en daarmee garandeert dat de opleidingen feitelijke waarde op de 

arbeidsmarkt hebben. Het onderstaande schema, ontleend aan Geurts51, laat zien dat zowel 

wat betreft effectiviteit als efficiency (die tezamen de kwalificatiestructuur als 

kwaliteitsstandaard definiëren) nogal wat minpunten bestaan.  
 

                                                
49 Spracklen, C. (1995). Quality and careers guidance in the UK. In Y. Bartholomeus, E. Brongers & 
S. Kristensen (eds.), The Quest for Quality – Towards Joint European Quality Norms. Leeuwarden: 
LDC; Højdal, L. (1995). Quality management in a Danish technical College. In In Y. Bartholomeus, 
E. Brongers & S. Kristensen (eds.), The Quest for Quality – Towards Joint European Quality Norms. 
Leeuwarden: LDC 
50 Plant, o.c., pag.13 
51 Geurts, J. (2002). Van opleidingenfabriek naar loopbaancentrum. Pleidooi voor een integraal 
herontwerp van het middelbaar beroepsonderwijs. Gids Beroepsonderwijs en Volwasseneneducatie. 
’s-Gravenhage: Elsevier 
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Figuur 6: Kanttekeningen bij effectiviteit en efficiëntie van de kwalificatiestructuur 
 

 
De huidige kwalificatiestructuur draagt te weinig bij aan de verhoging van de 

kennisproductiviteit omdat – aldus Geurts – de WEB alle betrokkenen (scholen, 

kenniscentra en ondersteunende instellingen) de kans geeft om (en wellicht zelfs dwingt tot) 

een weinig-reflexieve omgang met de doelen van de WEB. Met name wordt niet of 

nauwelijks nagedacht over kwalificaties in relatie tot pedagogische doelen. De voornaamste 

reden hiervoor is weer dat in de WEB de kwalificatiestructuur (d.i. dus de 

kwaliteitsstandaard) dwingend aan de scholen en aan andere betrokkenen wordt opgelegd. 

Omdat scholen en andere betrokkenen niet in de gelegenheid worden gesteld om vanuit 

hun eigen ervaringen op een beargumenteerde wijze de kwalificatiestructuur te 

modificeren, rest hen niet anders dan de standaard formeel te accepteren. Omdat hun 

ervaringen geen gewicht in de schaal leggen, zullen scholen geen enkele positieve binding 

met de kwalificatiestructuur ontwikkelen en deze dus ook nooit gaan zien als een 

instrument om de kwaliteit van hun eigen handelen te verhogen. Zij gebruiken de 

kwalificatiestructuur slechts defensief, namelijk als een instrument om zich in te dekken c.q. 

te legitimeren tegenover de overheid, de inspectie, het bedrijfsleven en zelfs hun eigen 

medewerkers.  
 
De in de vorige hoofdstukken gepresenteerde gegevens geven weinig aanleiding om te 

veronderstellen dat de invoering van kwaliteitsstandaarden resulteert in een inhoudelijke 

discussie tussen alle betrokkenen over de kwaliteit van de loopbaandienstverlening, en via 

deze discussie tot een echte kwaliteitsverhoging van de dienstverlening. Dit wil niet zeggen 

dat kwaliteitsstandaarden onnodig zijn of uit zichzelf resulteren in calculerend in plaats van 

innovatief gedrag. Wel is er voldoende bewijs dat – zeker in een context die door 

onzekerheid wordt gekenmerkt - kwaliteitsstandaarden slechter zijn voor de kwaliteit van 

de dienstverlening naarmate ze op de werkvloer (waar immers de kwaliteit geleverd moet 
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worden) minder een dialoog mogelijk maken over de doelen en de resultaten van de 

primaire processen. Het feitelijke functioneren van de kwalificatiestructuur en de gevolgen 

daarvan op de werkvloer zijn daarvan in Nederland een onmiskenbaar (want goed 

gedocumenteerd) bewijs.  

 
Wat betreft de loopbaanoriëntatie en –dienstverlening is er gering empirisch bewijs dat de 

introductie van een kwaliteitsstandaard en een daaraan verbonden keurmerk binnen een 

instelling tot enige toegenomen aandacht voor loopbaanleren leidt. Maar er is in de 

literatuur tot nu toe geen enkel bewijs te vinden dat de introductie van een standaard en/of 

het verkrijgen van een keurmerk op de langere termijn in een hogere kwaliteit resulteert. 

Het ontbreken van een dergelijk empirisch bewijs is ons inziens een sterke aanwijzing voor 

het feit dat de gepretendeerde effecten niet of nauwelijks aanwezig zijn. Immers: de partijen 

die kwaliteitsstandaarden ontwikkelen en implementeren hebben er alle belang bij om 

bewezen positieve effecten ruimschoots onder de aandacht te brengen. De conclusie is 

duidelijk: alleen het introduceren van een kwaliteitsstandaard met eventueel een daaraan 

verbonden keurmerk zal niet resulteren in een hogere kwaliteit van de 

loopbaandienstverlening. Om een hogere kwaliteit te realiseren is méér nodig. 

 
4.24.24.24.2    Kwaliteit als het resultaat van een leerprocesKwaliteit als het resultaat van een leerprocesKwaliteit als het resultaat van een leerprocesKwaliteit als het resultaat van een leerproces    

Kwaliteit is vrijwel altijd pas een gespreksonderwerp wanneer er niet te negeren 

aanwijzingen zijn dat de kwaliteit van de dienstverlening onvoldoende is. Het opnieuw 

realiseren van een kwalitatief goede dienstverlening betekent in tijden van overgang (i.c. 

wanneer er sprake is van een paradigmawisseling) dat de dienstverlenende organisatie niet 

kan volstaan met kleine ingrepen in de eigen procedures maar zal moeten innoveren. Een 

recent voorbeeld hiervan is het advies van de Commissie Boekhoud waarin de kwaliteit van 

het beroepsonderwijs wordt geoperationaliseerd in loopbaantermen (‘de loopbaan van de 

leerling centraal’). Om aan dit kwaliteitscriterium te voldoen zal het beroepsonderwijs 

fundamenteel moeten innoveren. Het zal moeten transformeren van aanbodgericht naar 

vraaggericht onderwijs en van kwalificatiegericht doceren naar competentiegericht leren.  

 
Figuur 7 laat zien dat er voor het op gang brengen van innovaties aan vijf voorwaarden 

moet worden voldaan: (1) er moet een visie zijn op de gewenste ontwikkeling die in de 

organisatie voldoende draagvlak heeft, (2) de organisatie moet beschikken over de juiste 

vaardigheden om deze visie om te kunnen zetten in concreet handelen, (3) er moeten 

voldoende prikkels zijn om ‘in beweging te komen’, (4) de organisatie moet beschikken over 

voldoende en de juiste middelen om het gewenste handelen te realiseren, en (5) er moet 

een duidelijk plan van aanpak zijn waarin een heldere volgorde van prioriteiten staat en 

waarin ook expliciet wordt aangegeven wie op welk tijdstip welke doelen gerealiseerd moet 

hebben. Aan deze vijf voorwaarden moet gelijktijdig zijn voldaan. Is dat niet het geval, dan 

zal het op gang brengen van innovaties resulteren in verwarring, ongerustheid, weerstand, 

frustratie dan wel in een tredmolen. 
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Figuur 7 Modaliteiten in innovatieve processen  
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De vraag is natuurlijk hoe een organisatie er voor kan zorgen dat aan deze vijf voorwaarden 

voldaan wordt. In een stabiele context (d.i. wanneer er weinig maatschappelijke discussie is 

over de doelen van het onderwijs en wanneer er voldoende middelen zijn) is het voldoen 

aan deze voorwaarden vooral een kwestie van handig opereren binnen de bestaande 

institutionele kaders. In een instabiele context echter (d.i. wanneer er conflicterende 

opvattingen bestaan over de functie en het functioneren van het beroepsonderwijs en 

wanneer er onvoldoende middelen zijn om aan alle verlangens tegemoet te kunnen komen) 

is het voldoen aan deze voorwaarden vooral een kwestie van leren. Uit de drie dilemma’s 

die we in het tweede hoofdstuk uitvoerig geschetst hebben, wordt duidelijk dat de bve-

sector op dit moment in een bijzonder instabiele context moet functioneren. 

 

Hoezeer een instabiele context dwingt tot leren wordt duidelijk uit recent onderzoek naar 

de innovatiecapaciteit van scholen. Er blijken vier zogenoemde ‘binnenschoolse‘ condities te 

zijn (d.i. voorwaarden die de school helemaal in eigen hand heeft) die de innovatiecapaciteit 

van een school bepalen.52 In de eerste plaats is dat de aanwezigheid van transformatief 

leiderschap. Er moet, met andere woorden, een leider of leiders aanwezig zijn die in staat is 

(zijn) tot het ontwikkelen van een visie, tot het bieden van individuele ondersteuning (m.n. 

aandacht en respect voor gevoelens en behoeften van docenten), tot intellectuele uitdaging 

(d.i. docenten verleiden tot leren) en tot het belonen naar verdienste. In de tweede plaats 

moet er sprake zijn van samenwerking tussen docenten: zij moeten van en aan elkaar leren, 

bijvoorbeeld via peer coaching, intervisie of supervisie). In de derde plaats moeten 

docenten actief kunnen deelnemen in de besluitvorming over onderwijskundige 

vernieuwingen. En tenslotte moeten de docenten gemotiveerd zijn om te leren, hetgeen 

betekent dat ze niet teveel of te weinig zelfvertrouwen moeten hebben en een zekere mate 

van onzekerheidstolerantie hebben. Wat uit het onderzoek naar de innovatiecapaciteit van 

scholen duidelijk wordt is dat een innovatieve organisatie boven alles een lerende 

organisatie is. Daarmee wordt de vraag naar kwaliteit in feite de vraag naar het realiseren 

van condities die er op hun beurt voor zorgen dat er een leerproces op gang komt dat de 

betrokkenen op alle niveaus de kans geeft zich te ontwikkelen tot – in de woorden van 

Schön - ‘reflective practitioners’53 

 

4.34.34.34.3    De stand van zaken met betrekking tot loopbaanoriëntatie en De stand van zaken met betrekking tot loopbaanoriëntatie en De stand van zaken met betrekking tot loopbaanoriëntatie en De stand van zaken met betrekking tot loopbaanoriëntatie en ----ontwikkelingontwikkelingontwikkelingontwikkeling    

De paradigmawisseling die zich op dit moment aan het voltrekken is in het 

beroepsonderwijs en de noodzaak van een ketenbenadering maken het beroepsonderwijs 

ook buiten het Ministerie van OCenW tot onderwerp van gesprek. Om deze reden geven 

                                                
52 Zie Geijsel, F. (2001). Schools and innovations. Conditions fostering implementation of educational 
innovations. Nijmegen: Nijmegen University Press; Hopkins, D. (2001). School improvement for real. 
London/New York: Routledge Falmer; Leithwood, K. (2000). Understanding schools as intelligent 
systems. Stamford: JAI Press; Wheatly, K. (2002). The potential benefits of teaching efficacy doubts 
for educational reform. Teaching and Teacher Education, 18, 5-22 
53 Schön, D.A. (1983). The reflective practitioner; how professionals think in action. New York: Basic 
Books 
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we hieronder een brede schets van de stand van zaken met betrekking tot 

loopbaanontwikkeling en –begeleiding. Op dit moment zijn er in Nederland tenminste drie 

– in zowel de dagelijkse praktijk als beleidsmatig nog van elkaar tamelijk geïsoleerde – 

ontwikkelingen.  

 

Allereerst de ontwikkelingen in het onderwijs waar de afgelopen jaren getracht is – onder 

beleidsverantwoordelijkheid van het ministerie van OC&W - zowel loopbaanontwikkeling 

en -begeleiding te integreren in de primaire processen als meer eigentijdse methodieken in 

te voeren (steekwoord: loopbaanleren met een actieve rol van de leerling daarin). 

 

Vervolgens de ontwikkelingen rond ‘employability’ die zich voornamelijk afspelen in 

concrete bedrijfscontexten. Hierbij speelt het Ministerie van EZ een belangrijke rol. 

Loopbaanontwikkeling en -begeleiding krijgt hier vooral vorm in het uitbreiden van het 

traditionele scholingsbeleid met loopbaancomponenten door de introductie van 

bijvoorbeeld individuele leerrekeningen, EVC en persoonlijke ontwikkelingsplannen. 

 

Tenslotte de ontwikkelingen rond ‘trajectbegeleiding’ in diverse soorten en maten, voor 

diverse doelgroepen, waarin gaandeweg steeds meer aandacht is gekomen voor 

loopbaanvraagstukken. Hier spelen het ministerie van SZW (reïntegratietrajecten voor 

individuen met een afstand tot de arbeidsmarkt) en BZK (reïntegratietrajecten voor 

vluchtelingen en etnische minderheden) een belangrijke rol. 

 

Op alle genoemde terreinen wil het met loopbaanontwikkeling en -begeleiding nog niet zo 

erg vlotten. Binnen het onderwijs bestaat wel draagvlak voor loopbaanontwikkeling en  

–begeleiding, maar veel minder voor ‘loopbaanleren’ en een actieve rol van de leerling 

daarin. En waar onder docenten wel draagvlak is voor actieve vormen van loopbaanleren op 

basis van de eigen ervaringen van de leerling, blijkt het schoolmanagement nog te vaak een 

hinderpaal voor het daadwerkelijk realiseren ervan.54 Bovendien wekt het gevoerde en 

wisselende overheidsbeleid op dit punt wantrouwen.55 Nog steeds lijkt het traditionele 

onderwijsmodel dominant waarin de overdracht van leerstof (dus het onderwijzen) centraal 

staat. Alhoewel er zowel binnen Nederland als daarbuiten concepten en in mindere mate 

                                                
54 Zie voor ervaringen met mentoring in het beroepsonderwijs: Meijers, F. (2001). Mentoring: van 

jenne naar jutte. Mogelijkheden en onmogelijkheden van mentoring binnen onderwijsleerprocessen. 

’s-Hertogenbosch: Cinop. En voor ervaringen met mini-ondernemingen: Meijers, F. (2002). 

Ondernemend onderwijs; de mini-onderneming als krachtige leeromgeving. In Handboek Effectief 
Opleiden (pp.5.6 – 1.01/1.31) 's-Gravenhage: Elsevier Bedrijfsinformatie.  
55 Voor een analyse zie Bakkenes, M., Oomen, A. & Meijers, F. (2002). Career development in The 
Netherlands. In L. Bezanson & E. O’Reilly (Eds.), Making Waves: Vol. 2. Papers and Proceedings of 
the International Symposium 2001 ‘Connecting Career Development with Public Policy’. (pp.137-
146) Ottawa: Canadian Career Development Foundation 
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ook praktijken zijn ontwikkeld die een alternatief bieden voor dit traditionele model56, 

hebben scholen overwegend niet de ambitie hier energie in te steken.57 

 

Binnen het bedrijfsleven is in wezen van een vergelijkbare situatie sprake. Ook hier wordt 

‘employability’ door de meeste betrokkenen als vanzelfsprekend gelijkgesteld aan ‘scholing’. 

Er zijn nog nauwelijks aanpakken ontwikkeld die verder gaan, terwijl – tegelijkertijd – de 

grenzen van de traditionele scholingsaanpak wel steeds duidelijker worden (o.a. geringe 

transferwaarde van verworven kwalificaties, geringe motivatie bij met name laaggeschoolde 

werknemers voor om-, her- en bijscholing, onvermogen bij werkgevers om 

mobiliteitscentra een preventieve functie te laten hebben, etc.).58 Niet voor niets speelt op 

dit moment het thema ‘binden en boeien’ binnen het bedrijfsleven. Hier lijkt sprake van een 

tekortschietend innovatief vermogen bij de sociale partners.59 

 

Trajectbegeleiding, tenslotte, blijkt veel belanghebbenden niet te bereiken, terwijl er 

bovendien sprake is van grote problemen om gestalte te geven aan een ‘activerende aanpak’ 

(waarin loopbaanbegeleiding een belangrijke component is). Ook hier blijkt het innovatief 

vermogen van de instellingen, die de trajectbegeleiding uitvoeren, veelal ontoereikend om 

de optredende problemen het hoofd te kunnen bieden. Ook de bestaande wet- en 

regelgeving staat nogal eens een productieve samenwerking tussen verschillende partijen in 

de weg.60 Op dit moment worden overigens binnen bepaalde bedrijfstakken en onder druk 

van de verscherpte WAO-wetgeving innovatieve vormen van trajectbegeleiding 

ontwikkeld.61 

 

De conclusie lijkt gerechtvaardigd dat er een externe ‘kwaliteitsimpuls’ nodig is om te 

komen tot meer innovatieve loopbaanontwikkeling en -begeleiding in zowel het onderwijs, 

het bedrijfsleven als de reïntegratietrajecten die geheel uit collectieve middelen worden 

gefinancierd. De vraag is dan van wie deze impuls zou moeten komen. Tot voor 10-15 jaar 

geleden zou deze vraag onmiddellijk beantwoord zijn met ‘de centrale overheid’. De 

negatieve gevolgen van de centralistisch geleide verzorgingsstaat zijn in de jaren tachtig 

echter genoegzaam duidelijk (en gedocumenteerd) geworden. Toen is op goede gronden 

gekozen voor deregulering en decentralisatie als belangrijke beleidsprincipes. Op velerlei 

                                                
56 zie de door Axis verzamelde good practices: www.kennisbanktechniek.nl 
57 Voor een overzicht zie Leenders, F. & Stokking, K. (2000). Loopbaanoriëntatie en begeleiding op 
de scholen: stand van zaken najaar 1999. Verslag van een landelijk survey-onderzoek. Utrecht: ISOR 
58 Voor een recent overzicht zie Luken, T. (2003) . Employability: wat beweegt de werknemer? 
Onderzoek in opdracht van de Regiecommissie Employability in de Metalektro. Amsterdam: Luken 
Loopbaan Consult 
59 Voor een overzicht zie Meijers, F. & Den Broeder, S. (1999). Loopbaanbegeleiding en 
employability. Handboek Effectief Opleiden, 11.7/4.01-4.16. ’s-Gravenhage: Elsevier 
60 Zie Terpstra, J. (2000). Activering en bemiddeling van werklozen als onderdeel van sociale 
zekerheid: de moeizame weg naar een activerend stelsel. Tijdschrift voor Arbeid en Participatie, 21 
(4), 287-300; Meijers, F. & Te Riele, K. (2003). From controlling to constructive: youth 
unemployment policy in Australia and The Netherlands. Journal of Social Policy (accepted) 
61 zie bijvoorbeeld het Loopbaanproject Bouw. 
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terreinen zijn vervolgens in de jaren negentig deze principes geïmplementeerd. Pleiten voor 

een terugkeer van de overheid in een ‘dirigistische rol’ is tegen deze achtergrond politiek 

niet realistisch en praktisch onhaalbaar. 

 

Maar welke andere partij is er – naast de overheid – die een externe kwaliteitsimpuls kan 

geven? Een aantal (onafhankelijke) instellingen zoals pedagogische centra, wetenschappelijke 

instellingen en onderzoeksbureaus, zou een bijdrage kunnen leveren, maar het is te 

verwachten dat deze bijdragen – indien ze rechtstreeks en geïsoleerd van elkaar worden 

gegeven – slechts op weinig draagvlak kunnen rekenen. De overheid zal dus een 

coördinerende en stimulerende rol moeten spelen zonder in haar oude en achterhaalde rol 

van ‘sterke en beheersmatige leider’ terug te vallen. 

 

In 2001 vond in Vancouver het symposium ‘Career development and public policy’ plaats.62 

De belangrijkste les die uit dit symposium is te trekken, is dat decentralisatie de 

oorspronkelijke besturingscomplexiteit vermindert, maar tegelijkertijd nieuwe niveaus van 

complexiteit creëert. Het besturingsprobleem zoals zich dat in de verzorgingsstaat 

voordeed, is voor een belangrijk deel opgelost maar er zijn heel andere problemen voor in 

de plaats gekomen. Het belangrijkste probleem is wel – zo werd spoedig duidelijk – dat in 

landen met een decentraal beleid fragmentering van en in de dienstverlening optreedt. Deze 

fragmentering heeft zowel betrekking op de diensten, de organisaties die de dienstverlening 

verzorgen c.q. geacht worden te verzorgen, als op de relaties tussen organisaties en 

cliënten.  

 

De fragmentatie op het niveau van de totale dienstverlening resulteert in een ware 

lappendeken van diensten met weinig samenhang. De overheid wordt geconfronteerd met 

onduidelijkheid of het geheel van geboden diensten wel aansluit bij de actuele vraag dan wel 

de beleidsmatig wenselijk geachte vraag naar en kwaliteit van de dienstverlening. 

 

De fragmentatie tussen organisaties en cliënten neemt deels de vorm aan van een ‘mèèr-

loketten-benadering’, deels de vorm van een benadering van de cliënt waarin de 

verantwoordelijkheid voor het realiseren van loopbaanontwikkeling wel heel eenzijdig op 

de schouders van de cliënt gelegd wordt (de ‘draagkracht’ van de cliënt is geen factor die 

meeweegt in het professionele handelen). 

 

In de presentaties en discussies tijdens het symposium werd duidelijk dat een 

gefragmenteerde dienstverlening meestal tekortschiet als het gaat om het bieden van een 

adequate loopbaandienstverlening. Er is eerder sprake van verkokering met als gevolg geen 

doorlopende loopbaanbegeleiding. Ook blijft het aanbod kwalitatief achter. Nog steeds is 

                                                
62 L. Bezanson & E. O’Reilly, Eds. (2002), Making Waves: Vol. 2. Papers and Proceedings of the 
International Symposium 2001 ‘Connecting Career Development with Public Policy’. Ottawa: 
Canadian Career Development Foundation 
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vooral het geven van informatie het dominante model in de loopbaandienstverlening, terwijl 

toch – de inzichten van zowel de loopbaan- als de ontwikkelingspsychologie volgend – het 

accent veel meer zou moeten liggen op het realiseren van ‘career learning’. 

 

Daarbij komt nog dat de fragmentatie van de dienstverlening resulteert in een onvermogen 

tot een ‘integrale’ kwaliteitszorg in de loopbaandienstverlening te komen. Veelal is men zelfs 

niet in staat per sector/actor/institutioneel veld kwaliteitseisen te formuleren en deze ook 

in praktijk te brengen. Zelden oefenen de dienstverleners hierbij hun aanvangsberoep uit. 

Het gevolg hiervan is weer dat ook de professionaliteit in dit werkveld onduidelijk is en – 

zo werd van vele kanten opgemerkt – vaak ook zwaar onder druk staat als gevolg van het 

ingezette beleid dat de dienstverleners verplicht onder ‘marktcondities’ te werken.63 Op het 

moment dat de koopkracht van de cliënt een belangrijke factor in de dienstverlening wordt, 

bestaat het – zeker niet denkbeeldige – gevaar dat (a) minder koopkrachtige cliënten en/of 

organisaties uit de boot vallen en (b) de dienstverlening vooral geformatteerd wordt vanuit 

het perspectief om zo snel mogelijk zoveel mogelijk omzet te maken. 

 

De overallconclusie van het symposium was dat een vorm van sturing door de centrale 

overheid gewenst is bij eveneens wenselijk geachte verdergaande decentralisatie. Echter, de 

sociaal-politieke omstandigheden van de deelnemende landen lopen zodanig uiteen, dat 

geen duidelijke lijnen konden worden getrokken aangaande de aard en wijze waarop deze 

overheidsrol zou moeten worden ingevuld. Vandaar dat in de volgende paragraaf een poging 

wordt gedaan de contouren van deze rol binnen de Nederlandse context te schetsen. We 

beperken ons daarbij tot het beroepsonderwijs. 

 

4.44.44.44.4    Naar een ‘activerende’ rol van OCenW?Naar een ‘activerende’ rol van OCenW?Naar een ‘activerende’ rol van OCenW?Naar een ‘activerende’ rol van OCenW?    

In het vorige hoofdstuk hebben we kwaliteit met betrekking tot loopbaanoriëntatie en –

begeleiding uiteen gelegd in kwaliteit op zes subdomeinen (figuur 8). Op elk van deze 

subdomeinen zal – aldus de door ons geraadpleegde experts (zie hoofdstuk 2) - actie 

moeten worden ondernomen.  

  

                                                
63 Voor een overzicht van de gevolgen van de marktwerking voor de loopbaandienstverlening zie 
Meijers, F. (2001), The effects of the marketisation of careers guidance services in The Netherlands. 
International Journal for the Advancement of Counselling, 23 (2), 131-149 
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Figuur 8 Kwaliteit in loopbaanoriëntatie en –begeleiding impliceert kwaliteit op zes 
subdomeinen 

 

Subdomeinen van loopbaanoriëntatie en Subdomeinen van loopbaanoriëntatie en Subdomeinen van loopbaanoriëntatie en Subdomeinen van loopbaanoriëntatie en ––––begeleidingbegeleidingbegeleidingbegeleiding    

 Activiteit / procesActiviteit / procesActiviteit / procesActiviteit / proces    ProductProductProductProduct    

1. Discussies over goede en slechte loopbaankeuzen, 

plannen en zelfsturing (continue meningsvorming) 

Algemene kwaliteitscriteria 

2. Onderzoek en ontwikkeling Theorie, methoden en instrumenten 

3. Opleiding en training van professionals Competente professionals 

4. Loopbaandienstverlening in de verschillende sectoren 

en organisaties 

Loopbaandienstverlening 

5. Onderzoek naar de behoeften van cliënten Informatie over de aard en omvang 

van de behoeften van cliënten 

6. Onderzoek naar de effecten van de aangeboden 
dienstverlening 

‘Evidence based’ dienstverlening 

 

De actie die op het eerste subdomein wordt ondernomen, is bepalend voor de effectiviteit 

van de acties die op de andere subdomeinen moeten plaatsvinden. Dit standpunt ontlenen 

we aan de hedendaagse literatuur over lerende organisaties. Deze schetst de dominante 

paradox waarmee organisaties in de moderne, op dienstverlening gebaseerde maatschappij 

geconfronteerd worden als volgt.64 Instellingen zijn gedwongen maatwerk te leveren 

(voorbeeld: het ROC dat de loopbaan van de leerling centraal moet gaan stellen). Dit kan 

alleen bottom up gebeuren. Oftewel: niet het ministerie van OCenW of het management 

van het ROC maar de werkvloer realiseert uiteindelijk maatwerk. Daarom zijn 

decentralisatie en deregulering adequate beleidsstrategieën zowel in de relatie tussen het 

ministerie van OCenW en de ROC’s, als binnen de ROC’s. Om echter synergie te krijgen 

in een organisatie – wat een belangrijke voorwaarde is om als organisatie te overleven - 

moet er wel top down aansturing zijn. Zonder top down aansturing zal er geen leerproces 

op gang komen. Het topmanagement moet een heldere strategie uitwerken met expliciete 

strategische doelen waarin – in overleg met de basis – ook een prioritering is aangebracht. 

Strategische doelen beperken zich niet tot materiële en personele randvoorwaarden, maar 

hebben vooral ook betrekking op de wenselijke inhoud van de zogenoemde ‘primaire 

processen’.  

 

Hoe nu gelijktijdig top down en bottom up aansturing te realiseren? Dat kan alleen wanneer 

er heel veel en continu aandacht wordt besteed aan het creëren en onderhouden van een 

gezamenlijk referentiekader. Er moet een gezamenlijke taal geconstrueerd worden en deze 

taal zal constant aangepast worden in het licht van de problemen die zich aan de basis (dus 

in het contact met de leerlingen en het afnemende regionale bedrijfsleven) voordoen. 

                                                
64 Weggeman, M. (1997). Kennismanagement. Inrichting en besturing van kennisintensieve 
organisaties Schiedam: Scriptum; Zee, H. van der (1997). Denken over dienstverlening. Deventer: 
Kluwer 
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Naar onze mening lijkt het wenselijk dat OCenW het voortouw neemt in het construeren 

van een gezamenlijk referentiekader wat betreft loopbaanontwikkeling en -begeleiding. De 

enige reden om OCenW hier als dé actor te zien, is dat er – zo blijkt wel uit de 

ontwikkelingen op het gebied van loopbaanoriëntatie en –begeleiding sedert 1990, maar 

ook uit onze internationale verkenning – geen enkele andere actor is die bereid en in staat 

geacht kan worden deze rol op zich te nemen. Het construeren van een gezamenlijk 

referentiekader is de facto het op gang brengen van een leerproces over welke 

loopbaandienstverlening (zowel wat betreft de inhoud als de vorm) voor welke groepen van 

cliënten het meest wenselijk is. Om een dergelijk leerproces op gang te brengen is, zoveel 

bleek wel uit de expertmeeting waarover we in het tweede hoofdstuk gerapporteerd 

hebben, zowel een wortel als een stok nodig. Het faciliteren van het leerproces (de wortel) 

is noodzakelijk, maar onvoldoende omdat het een leerproces is waarin reeds lang 

gekoesterde rollen (en dus ook identiteiten) ter discussie moeten komen te staan. Het 

gevolg is onzekerheid bij de betrokkenen, hetgeen op zijn beurt al snel tot gevolg heeft dat 

alle betrokkenen terugvallen in hun oude rollen (en zo de onzekerheid snel reduceren). Om 

dit te verhinderen is het essentieel dat er een instantie is die alle betrokkenen kan dwingen 

(de stok) te blijven participeren aan het gezamenlijke leerproces. Het ministerie van 

OCenW beschikt als enige over wortel én stok en is daarom als enige betrokkene in staat 

dit leerproces op gang te brengen. 

 

Het construeren van een gezamenlijk referentiekader kan op een aantal manieren 

gerealiseerd worden die alle met elkaar gemeen moeten hebben dat (a) problemen helder 

worden benoemd (en worden uitgediscussieerd: er moet dus veel tijd zijn voor de 

probleemdefinitie), (b) oplossingen worden aangedragen voor de gedefinieerde problemen, 

(c) de uitvoering van deze oplossingen worden geëvalueerd in het licht van de 

probleemdefinitie. Een dergelijke benadering is geheel in overeenstemming met het pleidooi 

dat Oakes & Watts in hun rapportage over Nederland in het kader van de OECD Policy 

Review houden voor een zogenoemde ‘collaborative structure’ die geïnitieerd en 

onderhouden moet worden door de centrale overheid. 

 

Het op gang brengen van een continue discussie over en reflectie op de 

loopbaandienstverlening zou er als volgt kunnen uitzien. Als eerste stap zou een 

tweejaarlijkse strategische discussie georganiseerd kunnen worden, waarbij naast 

belangenorganisaties onafhankelijke experts de kans krijgen lijnen naar de toekomst uit te 

zetten. Deze discussie zou de vorm kunnen aannemen van een drie- of wellicht zelfs 

viertrapsraket:  

• eerst ‘voorronden’ waarin specifieke onderwerpen nader worden uitgediept volgens 

een gezamenlijk format;  

• vervolgens een expertconferentie waarin grote strategische lijnen worden uitgezet en 
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• tenslotte weer deelconferenties waarin de implementatie en instrumentering van deze 

lijnen op diverse deelterreinen centraal staan; 

• twee jaar na de expertconferentie wordt opnieuw een conferentie gehouden waarin 

wordt nagegaan of er vorderingen worden gemaakt wat betreft de realisatie van de 

strategische beleidsdoelen, wat er geleerd kan worden van de processen, en welke 

bijstellingen nodig zijn in de strategische beleidsontwikkeling.  

 

Belangrijke input voor de tweejarige strategiecyclus wordt gevormd door: 

• een regelmatig terugkerende scenariostudie waarin ‘loopbaanontwikkeling over 15 jaar’ 

centraal staat (de studies die het SCP regelmatig uitvoert of de employability-monitor 

van SZW zouden hiervoor gebruikt kunnen worden); 

• het entameren van evaluatief startonderzoek met betrekking tot de inhoud en het 

feitelijk functioneren van de loopbaandienstverlening en het op basis daarvan 

heroverwegen van de aan- dan wel afwezigheid van de overheid. In dit startonderzoek 

zouden met name ook de leerlingen en hun ouders aan het woord moeten komen 

over hun ervaringen met loopbaandienstverlening; 

• het entameren van evaluatief startonderzoek met betrekking tot de inhoud en het 

feitelijke functioneren van de opleidingen tot loopbaandienstverlener in het HBO en via 

commerciële opleidingen, en het op basis daarvan heroverwegen van de aan- dan wel 

afwezigheid van de overheid.  

 

Als onderdeel van de deelconferenties voor implementatie en instrumentering in het 

onderwijs valt met het oog op kwaliteitsverbetering te denken aan: 

• het entameren van een discussie over adequate evaluatieprocedures voor scholen 

(passend bij een heroverweging van de rol van de Rijksinspectie) met een variëteit aan 

instrumenten voor (zelf)evaluatie naar kwalitatieve en kwantitatieve uitkomsten en op 

basis van internationale vergelijkingen; 

• het entameren van een discussie over professionele standaarden voor dienstverlening 

en dienstverlener; 

• het stimuleren – middels een landelijk innovatiefonds – van innovatieve dienstverlening 

(gebruik ICT, creatie van regionale samenwerkingsverbanden). 

 

Alhoewel het op gang brengen en houden van een discussie over de vraag hoe en op welke 

wijze de loopbaan van de leerling centraal gesteld kan worden, de absolute voorwaarde is 

voor het verhogen van de kwaliteit van de loopbaanoriëntatie en –begeleiding, is het toch 

onvoldoende om de kwaliteit duurzaam te garanderen. Juist omdat er op dit moment 

sprake is van een paradigmawisseling in het beroepsonderwijs, is het essentieel dat er 

daarnaast ook – weliswaar op kleine schaal – zogenoemde ‘Vrijhavenprojecten’ worden 

gestart. Het centraal stellen van de loopbaan van de leerling en direct daaraan gekoppeld 

het ontwikkelen van integrale loopbaanbegeleiding wijkt fundamenteel af van wat tot nu toe 

de dominante praktijk is geweest. Dit impliceert dat er nieuwe vormen van samenwerking 
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en dus ook een andere verdeling van verantwoordelijkheden nodig zijn. De ervaringen met 

meer dan 10 jaren innovatiebeleid in het beroepsonderwijs laten zien dat dit niet ‘achter de 

tekentafel’ moet worden ontwikkeld maar in de praktijk.65 Duurzame innovaties vereisen 

een experimenteerruimte waarin via ervarend leren de meest optimale arrangementen 

worden ontwikkeld. Daarbij kan in de praktijk nagegaan worden welke concrete vormen 

van kwaliteitsmanagement werken en onder welke condities. Ook het creëren van een 

dergelijke experimenteerruimte kan alleen door het Ministerie van OCenW gedaan 

worden. Pas wanneer er een vrijhaven is, kunnen de scholen op een dialogische wijze 

worden aangesproken op hun verantwoordelijkheid om innovatief beroepsonderwijs vorm 

te geven.  

 

Uit het vorenstaande wordt duidelijk dat het op gang brengen van een leerproces omtrent 

loopbaanoriëntatie en –dienstverlening met als doel een gezamenlijk referentiekader te 

creëren (subdomein 1) ook actie impliceert op de subdomeinen 2, 5 en 6. Met nadruk zij 

hier gesteld dat het vooral om initiële actie gaat: onderzoek is nodig om alle betrokkenen te 

dwingen zich uiteen te zetten met de realiteit en op basis van feiten de discussie te voeren. 

Meningsvorming die niet gebaseerd is op een empirische cyclus loopt snel het gevaar te 

verworden tot een ideologisch debat. Het lijkt echter onverstandig om het Ministerie van 

OCenW als enige verantwoordelijkheid toe te delen voor onderzoek en ontwikkeling. Uit 

het OECD rapport over de situatie rond loopbaanoriëntatie en –begeleiding in Nederland 

wordt duidelijk dat er meer en vooral ook structureel geïnvesteerd zou moeten worden in 

onafhankelijk onderzoek. Het instellen van een leerstoel op het terrein van 

loopbaanoriëntatie en –begeleiding aan een universiteit zou hier uitkomst kunnen bieden.  

 

Wanneer het Ministerie van OCenW het voortouw neemt in het op gang brengen van een 

proces van meningsvorming inzake loopbaanoriëntatie en –begeleiding en wanneer er een 

stevige basis wordt gelegd voor onderzoek, kunnen de opleiding en training van 

professionals (subdomein 3) en het realiseren van de loopbaandienstverlening (subdomein 

4) aan de betreffende instellingen zelf worden overgelaten, mits deze een duidelijk 

kwaliteitszorgsysteem hanteren (bijvoorbeeld het INK-model). Duidelijk is evenwel dat 

zonder een actieve bemoeienis van OCenW het innovatief vermogen van de instellingen op 

dit moment tekort schiet om de kwaliteit van de loopbaanoriëntatie en –begeleiding te 

verhogen. Kwaliteitszorgmodellen als INK en EFQM functioneren optimaal wanneer er 

sprake is van een ‘externe prikkel’. Deze zou gevormd kunnen worden door een 

combinatie van een zich actief opstellende Rijksinspectie en externe visitaties op basis van 

regelmatige zelfassessments.  

 

De overheid is in het hier ontwikkelde perspectief dus de continue aanjager van een 

leerproces rond loopbaanontwikkeling en –begeleiding (en dat is minder vrijblijvend dan 

                                                
65 Geurts, J. & Meijers, F. (2002). Naar een nieuw pedagogisch elan in het Nederlandse 
beroepsonderwijs. Handboek Leerlingbegeleiding (pp.1360-1/26). Alphen a/d Rijn: Kluwer 
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wanneer we zouden zeggen ‘de continue aanjager van een discussie rond 

loopbaanontwikkeling en -begeleiding’). Het blijft – geheel in de lijn van het beleidsmatige 

denken sedert de val van de verzorgingsstaat – de verantwoordelijkheid van concrete 

maatschappelijke groepen (bedrijven, individuele werkgevers, vakbonden, scholen, enz.) om 

deel te nemen aan dit leerproces èn om iets te doen met de resultaten ervan. De overheid 

schrijft niets voor maar stimuleert! 
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Bijlage 1Bijlage 1Bijlage 1Bijlage 1    AfkortingenAfkortingenAfkortingenAfkortingen    
 

 

AOB  Adviesbureau voor Opleiding en Beroep 

 

BBL  BeroepsBegeleidende Leerweg    

 

BOL  BeroepsOpleidende Leerweg 

 

BPV  BeroepsPraktijkVorming 

 

BVE  Beroepsonderwijs en VolwassenenEducatie 

 

CDV  Cursistendienstverlening 

 

CEG  Career Education and Guidance 

 

DfES  Department for Education and Science 

 

DIN  Deutsche IndustrieNorm 

 

EVC  Erkennen van Verworven Competenties 

 

IIP  Investors In People 

 

HBO  Hoger Beroepsonderwijs 

 

HRM  Human Resource Management 

 

INK  Instituut Nederlandse Kwaliteit 

 

ISO  International Organization for Standardization 

 

JOB  Jongeren Organisatie Beroepsonderwijs 

 

LDC  LDC Expertisecentrum voor loopbaanvraagstukken 

 

LOB  Loopbaanoriëntatie en –Begeleiding 

 

MBO  Middelbaar BeroepsOnderwijs 
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NACCEG British National Advisory Council for Careers and Educational Guidance 

 

NCDA  National Career Development Association 

 

NOICC National Occupational Information Coordinating Committe 

 

NVQ  National Vocational Qualification 

 

NVS  Nederlandse Vereniging van Schooldecanen en Schoolloopbaanbegeleiders 

 

OER  Onderwijs- en ExamenRegeling 

 

QCG  Qualification in Careers Guidance 

 

ROC  Regionaal OpleidingenCentrum 

 

SCP  Sociaal Cultureel Planbureau 

 

SOICC  State Occupational Information Coordinating Committee 

 

TQM  Total Quality Management 

 

VMBO  Voorbereidend Middelbaar BeroepsOnderwijs 

 

VO  Voortgezet Onderwijs 

 

WAO  Wet op de Arbeidsongeschiktheid 

 

WEB  Wet op het Beroepsonderwijs en de Volwasseneneducatie 

 

WOT  Wet op het OnderwijsToezicht 
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Bijlage 2 Bijlage 2 Bijlage 2 Bijlage 2     Sleutelfiguren en genodigden diner pensantSleutelfiguren en genodigden diner pensantSleutelfiguren en genodigden diner pensantSleutelfiguren en genodigden diner pensant    
 

 

Sleutelfiguren nationaal 

- Tineke Brinkman, BVE-inspecteur Inspectie van het Onderwijs 

- Paul de Bruin, directeur Centraal Service Bureau ROC Zadkine 

- Lo Cohen, NVS 

- Inge Drewes, VO-inspecteur Inspectie van het Onderwijs 

- Mason van de Laarschot, decaan Bisschoppelijk College Roermond en 

Provinciaal overleg OVO: oriëntatie vervolgonderwijs 

- Frans Meijers, Meijers Onderzoek e Advies 

- Jan Nap en Carlo van Varsseveld, LDC 

- Rob Stufkens, NVS/ ROC Zeeland 

- Leo de Wit, BVE Raad 

 

Sleutelfiguren internationaal 

- L. Bezanson, Canadian Career Development Foundation te Ottawa 

- B. Jenschke, Arbeitsamt Berlin en International Association of Educational and 

Vocational Guidance 

- L. Oakes, Careers Service New Zealand 

- C. Piggott , South Bank University te London 

- P.Plant, Danish University of Education te Kopenhagen 

- K. te Riele, University of Sydney 

- A.G. Watts en dr. B. Law, National Institute for Careers Education and 

Counselling te Cambridge 

 

Genodigden diner pensant nationaal 

- Paul de Bruin, directeur Centraal Service Bureau ROC Zadkine 

- Lo Cohen en Rob Stufkens, NVS, Rob Stufkens tevens ROC Zeeland 

- Rob Flohr, Christelijke Hogeschool Nederland Leeuwarden 

- Berti Korner, VMBO Montessori Nijmegen 

- Mason van de Laarschot, decaan Bisschoppelijk College Roermond en 

Provinciaal overleg OVO: oriëntatie vervolgonderwijs 

- Rene Hanson, VMBO NOVA College Amsterdam 

- Karel Pagrach en Leo de Wit, BVE Raad 
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Bijlage 3Bijlage 3Bijlage 3Bijlage 3    Vragen voor een interview in het project ‘Naar een Vragen voor een interview in het project ‘Naar een Vragen voor een interview in het project ‘Naar een Vragen voor een interview in het project ‘Naar een 

kwaliteitsstandaard Loopbaanoriëntatie en kwaliteitsstandaard Loopbaanoriëntatie en kwaliteitsstandaard Loopbaanoriëntatie en kwaliteitsstandaard Loopbaanoriëntatie en ––––begeleiding’begeleiding’begeleiding’begeleiding’    
 

 

Betreft Vragen voor een interview in het project Naar een 

kwaliteitsstandaard Loopbaanoriëntatie en –begeleiding 

Datum 26-11-02 

 

Aan de sleutelfiguren in het project Naar een kwaliteitsstandaard Loopbaanoriëntatie en -

begeleiding 

 

Fijn dat u uw medewerking wilt verlenen aan het onderzoek Naar een kwaliteitsstandaard 

Loopbaanoriëntatie en –begeleiding. 

Dit schrijven is bedoeld ter voorbereiding van een interview waarvoor met u individueel 

een afspraak gemaakt is of wordt. 

We starten met een korte inleiding op het onderzoek. Daarna treft u de vragen aan die 

richtinggevend kunnen zijn voor het interview. 

 

1 Inleiding1 Inleiding1 Inleiding1 Inleiding    
Vooraf aan dit onderzoek ging het OECD-onderzoek naar loopbaanoriëntatie en  

-begeleiding in Europa en Nederland. Op basis van dat onderzoek is bij OCenW de vraag 

ontstaan naar nationaal en internationaal gehanteerde kwaliteitsindicatoren en de 

haalbaarheid van een kwaliteitsstandaard of keurmerk in het beroepsonderwijs. 

 

CINOP en Meijers Onderzoek en Advies zoeken in opdracht van OCenW een antwoord 

op de volgende vragen: 

1. Welke kwaliteitsindicatoren worden op het moment voor LOB in het 

beroepsonderwijs gehanteerd? 

2. Welke kwaliteitsindicatoren worden internationaal gehanteerd? 

3. Is het mogelijk een kwaliteitsstandaard, bijvoorbeeld keurmerk te ontwikkelen? 

 

We voeren in het onderzoek de volgende activiteiten uit: 

1. Onderzoek naar landelijk gehanteerde kwaliteitsindicatoren 

a. Met een aantal sleutelfiguren via telefonische interviews de gewenste en huidige 

stand van zaken ten aanzien van kwaliteitsindicatoren en standaarden in kaart 

brengen. 

b. Op basis van de interviews maken van een gespreksleidraad voor een diner pensant 

met deskundigen uit de praktijk van de beroepskolom. 

c. Een diner pensant met deskundigen (januari 2003) uit de praktijk van de 

beroepskolom (VO/ VMBO, MBO en HBO). 
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2. Onderzoek naar internationaal gehanteerde kwaliteitsindicatoren. Informatie van het 

internationale netwerk wordt verzameld via e-mail en telefoon. 

3. Op basis van beide onderzoeken komen tot conclusies en aanbevelingen ten aanzien 

van vraag naar een mogelijke kwaliteitsstandaard. Deze worden vervolgens in een 

rapportage vastgelegd en aan OCenW aangeboden (planning eind februari 2003). 

Het interview met u als sleutelfiguur past binnen activiteit 1a. 

 

2   Vragen interview2   Vragen interview2   Vragen interview2   Vragen interview    
    

2.1  Vragen ten aanzien van stand van zaken op dit moment2.1  Vragen ten aanzien van stand van zaken op dit moment2.1  Vragen ten aanzien van stand van zaken op dit moment2.1  Vragen ten aanzien van stand van zaken op dit moment    

- Worden er momenteel bepaalde kwaliteitsindicatoren (voor LOB) gehanteerd in 

het beroepsonderwijs? 

- Zo niet, is er enige eenduidigheid in de kenmerken van goede LOB en de 

resultaten ervan? 

- Hoe kijkt u zelf aan tegen kwaliteit van LOB op dit moment? (Over welke 

onderwijsvorm/ doelgroepen hebt u het daarbij?) 

- Hebt u wellicht relevante stukken, bronnen, links? (Indien handig reeds ter 

voorbereiding op het interview sturen.) 

    

2.2   Vragen ten aanzien van gewenste situatie2.2   Vragen ten aanzien van gewenste situatie2.2   Vragen ten aanzien van gewenste situatie2.2   Vragen ten aanzien van gewenste situatie    

- Acht u het wenselijk dergelijke indicatoren te ontwikkelen? 

- Acht u het mogelijk dergelijke indicatoren te ontwikkelen? 

- Wat acht u zelf goede indicatoren van kwalitatief hoogwaardige LOB in het 

beroepsonderwijs? 

- Welke categorieën zou je daarbij kunnen onderscheiden? 

- Zouden we iets kunnen hebben aan INK-managementmodel? 

- Acht u het zinvol om een keurmerk LOB te ontwikkelen? 

- Wie zou de kwaliteit van LOB dan moeten toetsen en zo’n keurmerk moeten 

verlenen? 

- Hebt u wellicht stukken, bronnen, links? (Indien handig reeds ter voorbereiding op 

het interview sturen.) 

    

2.3   Vragen ten aanzien van verder onde2.3   Vragen ten aanzien van verder onde2.3   Vragen ten aanzien van verder onde2.3   Vragen ten aanzien van verder onderzoekrzoekrzoekrzoek    

We willen met enkele voorlopers op scholen VBMO (3), MBO (3) en HBO (1) in 

groepsgesprek spreken over huidige indicatoren en wenselijkheid/ mogelijkheid van 

standaard. 

- Heeft u namen/ suggesties voor scholen/ personen? (Eventueel zo spoedig mogelijk 

doen toekomen in verband met snel gevulde agenda’s!) 

- Hoe zou je een gespreksleidraad moeten invullen om er zoveel mogelijk uit te 

halen? 

- Wat zou men ter voorbereiding van tevoren moeten ontvangen? 
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2.4   Vragen ten aanzien van de rapportage2.4   Vragen ten aanzien van de rapportage2.4   Vragen ten aanzien van de rapportage2.4   Vragen ten aanzien van de rapportage    

- Wilt u een verslag van dit gesprek zien alvorens we het verder verwerken? 

- Wilt u de eindrapportage ontvangen? 

 

 

 

CINOP, Den Bosch, 26-11-02 

Maria van der Vegt 

Senior opleidingskundig adviseur 

Tel 073-6800895 

Email mvegt@cinop.nl 
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BBBBijlage 4ijlage 4ijlage 4ijlage 4    Discussiepaper diner pensantDiscussiepaper diner pensantDiscussiepaper diner pensantDiscussiepaper diner pensant    
    

    

Kwaliteitsindicatoren en Kwaliteitsindicatoren en Kwaliteitsindicatoren en Kwaliteitsindicatoren en ----standaarden voor Loopbaan Oriëntatie en standaarden voor Loopbaan Oriëntatie en standaarden voor Loopbaan Oriëntatie en standaarden voor Loopbaan Oriëntatie en ----Begeleiding in het Begeleiding in het Begeleiding in het Begeleiding in het 

BVEBVEBVEBVE---- veld veld veld veld    

Discussiepaper ten behoeve van diner pensant 22 januari 2003 in Oudaen, Oude Gracht te 
Utrecht 
 

InleidingInleidingInleidingInleiding    
In opdracht van het ministerie van OCenW doen CINOP en Meijers Onderzoek en Advies 

een onderzoek rond LOB. De vragen waarop het onderzoek in eerste instantie antwoord 

op moet geven, zijn: 

• Welke kwaliteitsindicatoren worden op dit moment in het beroepsonderwijs met 

betrekking tot LOB gehanteerd? 

• Welke kwaliteitsindicatoren zijn er internationaal ontwikkeld en hoe worden zij 

gehanteerd? 

• Welke mogelijkheden zijn er om een kwaliteitsstandaard voor LOB te ontwikkelen? 

 

Ondertussen zijn (telefonische) interviews gehouden met sleutelfiguren in binnen- en 

buitenland en is literatuuronderzoek verricht (inclusief uitgebreide websearch) om een 

antwoord te vinden op deze drie vragen. In dit discussiepaper geven we een eerste stand 

van zaken. Vervolgens schetsen we enkele dilemma’s in het BVE-veld die opkomen bij de 

vraag of een kwaliteitsstandaard voor LOB in het beroepsonderwijs wenselijk is. Bij het 

bespreken van de dilemma’s komen we tot een eigen probleemdefinitie met betrekking tot 

de kwaliteit van loopbaanoriëntatie en -begeleiding. Centraal daarin is - naar onze mening - 

niet de vraag hoe een kwaliteitsstandaard er uit moet zien, maar op welke wijze de nieuwe 

inzichten inzake LOB - die in verschillende fora reeds ontwikkeld zijn - geïmplementeerd 

kunnen worden binnen de beroepskolom c.q. het BVE-veld. We kijken daarbij wat van 

belang is om een leerproces op gang te brengen binnen alle geledingen van de instellingen. 

Vervolgens benoemen we welke rollen de diverse actoren op zich zouden kunnen nemen. 

En hoe ze die kunnen invullen.  

  

Stand van zakenStand van zakenStand van zakenStand van zaken    
Er zijn diverse rapportages, adviezen en andere documenten beschikbaar, waarin niet alleen 

kwaliteitsstandaarden en kwaliteitsindicatoren uitgebreid aan de orde komen, maar ook de 

daarachter liggende theoretische modellen. Zo zijn er recentelijk in Nederland door het 

LDC twee adviezen gepubliceerd (‘Kwaliteitscriteria LOB in VO’ en ‘Kwaliteitscriteria in 

ROC’s’) en is er in 1997 een nieuw concept van loopbaanontwikkeling en -realisatie 

ontwikkeld in ‘Een zaak van betekenis’. Opvallend is dat in alle genoemde publicaties (en 

ook in meer beleidsgeoriënteerde documenten als bijvoorbeeld het eindrapport van de 
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Commissie Boekhoud en het plan van aanpak inzake competentiegericht onderwijs van de 

BVE Raad) de kwaliteit van LOB meer en meer gekoppeld is aan integrale 

kwaliteitszorgsystemen. Het LDC heeft een instrument positiebepaling Q LOB in 

ontwikkeling, dat uitgaat van het INK-model. In het nieuwe toezichtkader van de inspectie 

zijn de LOB-indicatoren in de drie onderwerpen kwaliteitsborging, onderwijs en 

opbrengsten ondergebracht. De NVS heeft de Meetlat LOB, een Gedragscode en een 

notitie met Taken binnen de LOB uitgebracht. Daarnaast zijn voor Nederland nog 

vermeldenswaard het Investors in People programma (www.personeelsnet.nl) en de 

kwaliteitscriteria die de vereniging van reïntegratiebedrijven Borea onlangs heeft 

geformuleerd (www.borea.nl/handleiding)  

In Canada zijn in 2001 de ‘Canadian Standards and Guidlines for Career Development 

Practitioners’ gepubliceerd, op basis waarvan in 2002 de zogenoemde ‘Blueprint for 

Life/Work Designs’ is ontwikkeld (http://blueprint4life.ca). Deze blauwdruk bevat een 

compleet uitgewerkte overzicht van benodigde competenties en de bij deze competenties 

behorende ‘eindtermen’. Daarmee biedt de ‘Blueprint for Life/Work Designs’ een 

uitgewerkte kwalificatiestructuur voor LOB. In Engeland is in 2000 de ‘Quality Mark’ in het 

kader van de Community Legal Service (CLS) ontwikkeld. 

(www.legalservices.gov.uk/qmark/sdg-mapping-standards/dial-uk-qual.htm)  

Dit kwaliteitsinstrument moet individuen die rechtshulp zoeken, de mogelijkheid bieden 

zicht te krijgen op de kwaliteit van de voor hen beschikbare hulp. Centraal in deze aanpak 

staat een kwaliteitskeurmerk dat door de CLS kan worden toegekend aan lokale/regionale 

instellingen die aan de kwaliteitseisen voldoen. Meer toegesneden op onze 

onderzoeksvragen is een tweede ontwikkeling in het Verenigd Koninkrijk, de ‘Matrix’, die in 

februari 2002 werd geïntroduceerd (www.matrix-standard-quality.com). Deze nationale 

standaard is ontwikkeld voor organisaties die diensten verlenen op het gebied van 

informatie, advies en begeleiding inzake arbeid en educatie. Deze standaard is met name 

ook interessant omdat hij – in tegenstelling tot de meeste andere standaarden die de 

professionals als uitgangspunt nemen – het om informatie en begeleiding vragende individu 

als referentiepunt neemt. Er worden dan ook niet alleen kwaliteitseisen met betrekking tot 

de ‘input’ gesteld (zoals eisen aan de opleiding van de LOB-professionals of aan de 

gehanteerde methodieken) maar ook met betrekking tot de ‘output’. 

 

Wat hiermee gezegd wil zijn, is dat er op dit moment reeds meerdere en ook goed 

uitgewerkte kwaliteitsstandaarden aanwezig zijn. Dit impliceert ook dat er al veel gezegd en 

geschreven is over de vraag wat goede kwaliteitsindicatoren zijn. Een van de door ons 

geïnterviewden zegt dan ook: ‘Een dag bij elkaar zitten en we hebben de belangrijkste 

indicatoren op een rij.’ 

De meeste geïnterviewden ervaren het als waardevol dat de kwaliteitsindicatoren benoemd 

zijn, sommigen willen ze graag op een rijtje, maar velen zeggen ‘niet weer een rapportage!’ 

 

    



 

43693.0B, CINOP, april 2003  77

De wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerkDe wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerkDe wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerkDe wenselijkheid van een kwaliteitsstandaard annex keurmerk    
De geïnterviewden geven aan een keurmerk niet wenselijk te vinden. De argumenten die 

hiervoor gehanteerd worden, zijn: 

• Kwaliteit kon vroeger in producttermen benoemd worden, nu praten we over kwaliteit 

meer en meer in procestermen waarbij de kwaliteit van de geleverde diensten niet 

alleen afhankelijk is van de ‘input’ (vooral de kwaliteit van de gehanteerde hulpmiddelen 

en de opleiding van de professional) en de ‘throughput’ (vooral de kwaliteit van de 

samenwerking tussen professionals en tussen professionals en cliënten). De kwaliteit is 

daarbij ook sterk afhankelijk van ‘persoonlijkheidskenmerken’ van de professional (is de 

professional werkelijk gemotiveerd een kwalitatief goede dienstverlening te realiseren?) 

en van de ‘leerruimte’ die de organisatie haar of hem biedt. Juist deze laatste twee 

aspecten (‘persoonlijkheid c.q. motivatie’ en ‘leerruimte’) zijn nauwelijks te objectiveren 

in kwaliteitscriteria.  

• Een keurmerk biedt geen garantie voor blijvende kwaliteit, het is een meetmoment of je 

aan bepaalde basisnormen voldoet. Het effect is gering of tijdelijk, met name ook omdat 

veel organisaties (c.q. managers) niet echt op de voortdurende vernieuwing van de 

inhoud gericht zijn. Een kwaliteitskeurmerk inspireert dan al gauw tot ‘window dressing’ 

zonder dat er in de dagelijkse praktijk iets verandert. 

• Het zou een slechte zaak zijn wanneer er voor elk leergebied een eigen keurmerk zou 

komen. Zoals in veel literatuur ook al wordt gesuggereerd, moet er gestreefd worden 

naar een integraal kwaliteitszorgsysteem waarvan LOB deel uitmaakt. 

• De overgang van een industriële naar een dienstverleningseconomie impliceert een 

overgang van stukwerk (waarbij – zoals bij de Deutsche Industrie Norm/DIN – het 

accent in kwaliteitsdenken ligt op de output) naar maatwerk. Maatwerk kan niet echt 

van bovenaf worden voorgeschreven, maar moet op de werkvloer zelf 

gemaakt/gerealiseerd worden. Dit betekent dat scholen zelf een visie zullen moeten 

ontwikkelen, op basis daarvan een set van indicatoren moeten samenstellen en hun 

normen moeten stellen. Zij zelf zullen de noodzaak moeten voelen voor 

kwaliteitsverbetering van de LOB.  

• Een keurmerk kan goed werken, maar het mag niet dwingend opgelegd worden. Dan 

werkt het averechts, er komt geen draagvlak voor en blijft dan een inhoudelijke 

opsomming. 

 

Nee, een keurmerk is niet wenselijk. Indicatoren kunnen wel tijdelijk als handvatten 

werken. Naast zelfevaluatie is ook kwaliteitscontrole van belang. Inspectie moet dan nog 

wel verstand van LOB ontwikkelen.  
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De dilemma’sDe dilemma’sDe dilemma’sDe dilemma’s    
Bij het formuleren van de onderzoeksvragen lijkt het Ministerie van OCenW te zijn 

uitgegaan van de vooronderstellingen dat de kwaliteitsindicatoren voor LOB onduidelijk dan 

wel afwezig zijn. Alleen op basis van deze vooronderstelling is het immers plausibel om aan 

te nemen dat het formuleren van een standaard de kwaliteit van LOB kan vergroten. 

Nu het onderzoek halverwege is, wordt duidelijk dat er een aantal andere vraagstukken een 

rol spelen bij de invulling en uitvoering van LOB. Naar onze mening is er sprake van een 

drietal dilemma’s. We behandelen ze hieronder kort. 

 

Dilemma 1: Van kwaliDilemma 1: Van kwaliDilemma 1: Van kwaliDilemma 1: Van kwalificatie naar competentieficatie naar competentieficatie naar competentieficatie naar competentie    
Dit dilemma heeft betrekking op het gegeven dat de kwaliteit van de dienstverlening steeds 

minder gemakkelijk (en volgens sommigen zelfs onmogelijk) is vast te leggen in min of meer 

objectieve eindtermen. Toen het doel van LOB nog vrij eenduidig kon worden gedefinieerd 

als het mogelijk maken van een ‘informed choice’ (zonder na te gaan of de leerlingen ook 

inderdaad geïnformeerde keuzes maakten) kon ook relatief eenvoudig een 

kwaliteitsstandaard en daarvan afgeleide indicatoren geformuleerd worden. Het ging om de 

kwaliteit van de aangeboden informatie (goede psychometrische testen en objectieve 

informatie over de arbeidsmarkt en beroepenstructuur) en om de kwaliteit van de 

professionals die de informatie genereerden en overdroegen (vooral opleidingseisen). Zoals 

gezegd is in wetenschappelijk onderzoek zelden nagegaan of leerlingen ook inderdaad een 

geïnformeerde keuze maakten. Het weinige beschikbare onderzoek laat zien dat de invloed 

van LOB op de studie- en beroepskeuze nogal gering was.66  

Het doel van het beroepsonderwijs in zijn volle breedte en van LOB als een onderdeel 

daarvan is op dit moment echter niet meer het overdragen van kennis (die zou resulteren 

in een min of meer objectieve kwalificatie) maar het ontwikkelen van brede competenties. 

Dit laatste verdraagt zich slecht met het traditionele, op kennisoverdracht gerichte 

onderwijs. Essentieel voor de ontwikkeling van competenties zijn contextrijke 

leeromgevingen en vormen van ervarend en/of participerend leren. De ontwikkeling van 

een arbeidsidentiteit impliceert - mutatis mutandis - dat ook op het gebied van LOB de 

nadruk zal moeten komen liggen op het creëren van contextrijke leeromgevingen en het 

bevorderen van ervarend/participerend leren. 

Dit betekent voor het definiëren van kwaliteit twee dingen: (a) het wordt steeds moeilijker 

om een ‘output’-maat vast te stellen, en (b) het accent verschuift van ‘input’- maten (als 

opleidingseisen en kwaliteit van de aangeboden informatie) naar ‘proces’-maten. De 

ontwikkeling van een arbeidsidentiteit wordt immers steeds meer begrepen als een 

constructivistisch leerproces. Hoe de kwaliteit van het leerproces objectief te definiëren? 

Een leerproces is immers strikt aan de persoon gebonden en de uitkomsten van dat 

leerproces dus ook. 

                                                
66 Zie Meijers, F. (1995). Arbeidsidentiteit; studie- en beroepskeuze in de post-industriële 
samenleving. Alphen a/d Rijn: Samsom H.D. Tjeenk Willink, met name hoofdstuk 2 en 3. 
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Nu kan men – zoals in de landelijke kwalificatiestructuur gebeurt – ook deze 

procesvariabelen trachten te operationaliseren in eindtermen. Voor LOB is deze operatie 

zeer recent volbracht in de reeds genoemde ‘Blueprint for Life/Work Designs’ 

(http://blueprint4life.ca). Uit het evaluatieonderzoek naar de WEB weten we dat de 

kwalificatiestructuur en de er in vervatte eindtermen slechts een geringe invloed hebben op 

wat er feitelijk geleerd wordt. Velen zijn zelfs van mening dat de kwalificatiestructuur een 

obstakel is voor leren op een constructivistische wijze. Een makkelijke oplossing is, kortom, 

niet voorhanden. 

 

Dilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regio Dilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regio Dilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regio Dilemma 2: Van landelijke overheid naar autonome instellingen in de regio     
Dit te meer omdat het ontwikkelen en vervolgens opleggen van een kwaliteitsstandaard van 

oudsher een kenmerk is van een topdown benadering waarin de centrale overheid (i.c. het 

ministerie van OCenW) een belangrijke sturende rol vervult. Onderzoek naar het 

functioneren van de verzorgingsstaat in de jaren tachtig van de vorige eeuw maakte 

duidelijk dat een topdown benadering zijn grenzen kent. De belangrijkste grens is wel dat 

een dergelijke benadering calculerend gedrag bij zowel organisaties als individuele burgers 

oproept, met als gevolg een voortdurend dreigende fiscale crisis (d.i. een voortdurende en 

in principe ongelimiteerde groei van de collectieve uitgaven). 

Om deze crisis te ontlopen is een nieuw sturingsmechanisme ontwikkeld dat gekenmerkt 

wordt door deregulering en decentralisering. Er is sprake van een terugtredende overheid 

en een steeds grotere ‘sturingsmacht’ van onderwijsinstellingen. In een dergelijke context is 

het onvoorstelbaar dat de centrale overheid (i.c. het Ministerie van OCenW) een 

kwaliteitsstandaard zou (laten) ontwikkelen en deze van bovenaf zou opleggen.  

Vanuit de nieuwe besturingsfilosofie moeten de scholen zelf de verantwoordelijkheid 

nemen voor de kwaliteitszorg, daartoe (eventueel) aangezet door de centrale overheid.  

 

Dilemma 3: gebrek aan leiderschap annex Dilemma 3: gebrek aan leiderschap annex Dilemma 3: gebrek aan leiderschap annex Dilemma 3: gebrek aan leiderschap annex innovatief vermogen innovatief vermogen innovatief vermogen innovatief vermogen     

Het nieuwe besturingsmodel werkt alleen wanneer niet alleen alle betrokkenen nalaten te 

handelen volgens hun oude rol, maar – veel belangrijker nog – bereid en in staat zijn de 

verantwoordelijkheden te nemen die passen bij hun nieuwe rol. Globaal gesproken 

betekent dit dat de centrale overheid (i.c. het Ministerie van OCenW) bereid en in staat 

moet zijn om op grote lijnen strategisch aan te sturen, en dat de scholen bereid en in staat 

moeten zijn om deze strategische richtlijnen om te zetten in concrete maatregelen. Alle 

andere betrokkenen moeten deze rolverdeling (en verdeling van verantwoordelijkheden) 

ondersteunen. De werkelijkheid op dit moment is heel anders.  

• Op centraal niveau is het Ministerie van OCenW wat betreft de inhoud grotendeels 

afwezig; er is in ieder geval geen sprake van strategische aansturing. Inspirerend 

leiderschap wordt node gemist. 

• Op schoolniveau is veelal sprake van onvoldoende innovatiecapaciteit, tot uitdrukking 

komend in onvoldoende reflectieve capaciteiten en onvoldoende inspirerend 

leiderschap. 
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• De ondersteunende instellingen zijn vooral gegroepeerd rond de kwalificatiestructuur, 

die nog helemaal de geest ademt van de oude verzorgingsstaat. Het gevolg is dat deze 

instellingen over het algemeen te weinig bijdragen aan een betere rolvervulling van 

zowel het departement als de afzonderlijke scholen. 

• Het gevolg is dat alle betrokkenen terugvallen op hun oude vertrouwde rol, zodat 

nieuwe, constructivistische onderwijspraktijken nauwelijks worden ontwikkeld en 

geïmplementeerd. 

 

Het leveren van kwaliteit impliceert - de literatuur over ‘lerende organisaties’ laat daar geen 

misverstand over bestaan - dat er een strategische aansturing is vanuit de top (i.c. het 

departement resp. de schoolleiding) en een gelijktijdige tactische aansturing vanuit de 

werkvloer (de scholen resp. de docenten). Dit impliceert een continue dialoog tussen alle 

betrokkenen met als doel tot een gezamenlijke probleemstelling te komen (wat is het 

probleem, waarom is het een probleem, in welke richting moet de oplossing gezocht 

worden?). Het is de verantwoordelijkheid van het departement resp. de schoolleiding om 

deze dialoog op gang te brengen en op gang te houden. Het formuleren van een 

kwaliteitsstandaard zou de inzet en mogelijk ook het resultaat kunnen zijn van een nog te 

starten dialoog. Maar het formuleren van een kwaliteitsstandaard mag er nooit toe leiden 

dat de dialoog gestopt wordt. Om dat te voorkomen moet er - als een onderdeel van de 

gehele kwaliteitszorg - voor worden gezorgd dat er zowel landelijk als op het niveau van 

scholen een ‘empirische cyclus’ wordt gestart. Oftewel: in gang gezette veranderingen 

moeten grondig onderzocht worden en op basis van de onderzoeksresultaten moeten voor 

alle betrokkenen leermomenten worden geformuleerd. 

 

Een nieuwe probleemdefinitie?Een nieuwe probleemdefinitie?Een nieuwe probleemdefinitie?Een nieuwe probleemdefinitie?    
Terug naar de startvraag: kan en moet er een kwaliteitsstandaard LOB worden ontwikkeld? 

Gegeven het feit dat er al bijzonder veel materiaal beschikbaar is, is het formuleren van een 

dergelijke standaard op relatief korte termijn mogelijk. Maar zal een dergelijke standaard en 

een daaraan te koppelen keurmerk ook resulteren in een kwalitatief betere 

loopbaanoriëntatie en -begeleiding?  

Wij wagen dit te betwijfelen. Gegeven het huidige tekort aan innovatief en reflectief 

vermogen in de scholen, zal een standaard leiden tot het toeschrijven van bestaande 

praktijken naar de nieuwe norm. Maar veranderen zal er weinig.  
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De vraag is, althans wat ons betreft, op dit moment dan ook niet of er een 

kwaliteitsstandaard kan en moet komen. Veel belangrijker lijkt ons de vraag waarom het 

bieden van kwalitatief goede loopbaanoriëntatie op dit moment bij scholen nauwelijks op de 

agenda staat. Is dat omdat een kwaliteitsstandaard ontbreekt? Dat zou ons verbazen. 

 

 

 

’s-Hertogenbosch/Nijmegen, 13 januari 2003  

Wil Bom 

Frans Meijers  

Maria van der Vegt 
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Bijlage 5Bijlage 5Bijlage 5Bijlage 5    Vragen ter voorbereiding van het diner pensantVragen ter voorbereiding van het diner pensantVragen ter voorbereiding van het diner pensantVragen ter voorbereiding van het diner pensant    
 

 

Vragen ter voorbereiding van het diner pensant Kwaliteit van LOB Vragen ter voorbereiding van het diner pensant Kwaliteit van LOB Vragen ter voorbereiding van het diner pensant Kwaliteit van LOB Vragen ter voorbereiding van het diner pensant Kwaliteit van LOB     

22 januari 200322 januari 200322 januari 200322 januari 2003 

 

Indien u over uw antwoorden alvast wat op papier wilt zetten, dan graag……… het zal de 

vaart van de discussie en uitwisseling bevorderen! 

  

1. Discussiepaper Kwaliteitsindicatoren en - standaarden Loopbaan Oriëntatie en 

Begeleiding in het BVE-veld (en beroepskolom) 

• Hoe beoordeelt u de stand van zaken zoals we die via een telefonische 

interviewronde verzameld hebben? Deelt u onze conclusie dat er al veel gezegd en 

geschreven is over de vraag wat goede kwaliteitsindicatoren zijn? 

• Deelt u de conclusie dat een keurmerk niet wenselijk is? Zo ja, zo nee? 

• Hoe waardeert u de genoemde 3 dilemma’s? Voorstel tot nieuwe probleemdefinitie 

is “Wat moet er gebeuren om een verbetering in kwaliteit van loopbaanoriëntatie 

en begeleiding in de beroepskolom cq. BVE-veld te implementeren?  

 

2. Kwaliteitszorg LOB opnemen in integrale aanpak kwaliteitszorg (zie bijlage INK- 

managementmodel) 

• In hoeverre wordt LOB al opgenomen binnen kwaliteitszorgsystemen? 

• In hoeverre kan een invulling van een instrument Positiebepaling van het INK-model 

(Q LOB door LDC) behulpzaam zijn voor kwaliteitsverbetering LOB binnen de 

beroepskolom, cq. het BVE-veld. Wat bevordert het, wat moet er nog meer 

gebeuren? 

 

3.  Een kwalificatiestructuur van loopbaancompetenties? (zie artikel Loopbaan) 

• Helpt het benoemen en rubriceren van loopbaancompetenties bij het vormgeven 

van goede LOB? Waarin wel? Waarin niet? 

• Wat moet er nog meer gebeuren om de kwalitatief goede LOB binnen de ROC’s 

en de beroepskolom te implementeren? 

 

4. De rol van de actoren? 

• Welke actoren onderscheiden we?  

• Wat kunnen deze actoren betekenen bij het verbeteren en implementeren van 

LOB? Welke acties, welke maatregelen, welke stimulansen of druk zijn vanuit de 

diverse niveaus wenselijk? Wat zijn hun verantwoordelijkheden? 
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Druk van buitenDruk van buitenDruk van buitenDruk van buiten    

OCenW: wat en hoe?…………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Inspectie: wat en hoe? ………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………. 

 

JOB: wat en hoe? ……………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………. 

    

    

ROC’s en partners in de beroepskolomROC’s en partners in de beroepskolomROC’s en partners in de beroepskolomROC’s en partners in de beroepskolom    

Centrale directie: wat en hoe? ……………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Middenmanagement en opleidingsmanagers: wat en hoe? …………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Stafmedewerkers en (coördinerende) decanen en hoofden servicecentra/trajectbureaus: 

wat en hoe? …………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………. 

 

Uitvoerende decanen, mentoren en docententeams: wat en hoe? ………………………….. 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Leerlingen, diverse doelgroepen: wat en hoe? ……………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Toeleverende en afnemende instellingen: (VMBO, CWI en HBO) wat en hoe? …………… 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Bedrijven: wat en hoe? ……………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………… 
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(Ondersteunende) instellingen in de tweede lijn(Ondersteunende) instellingen in de tweede lijn(Ondersteunende) instellingen in de tweede lijn(Ondersteunende) instellingen in de tweede lijn    

Bve Raad: wat en hoe? ………………………………………………………………………... 

………………………………………………………………………………………………… 

 

NVS: wat en hoe? ……………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Expertisecentrum LDC: wat en hoe? ………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

 

Ondersteuningsinstellingen: CINOP, KPC, APS, CPS en particuliere bureaus: wat en hoe?  

………………………………………………………………………………………………… 

 

Een speciaal LOB-loket? ……………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

 

 


