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Samenvatting 

Een werknemers employability is een indicator voor verschillende carrièreaspecten. Het verhogen 

van employability door bijvoorbeeld het volgen van een opleiding kan een werknemers carrière 

positief beïnvloeden. Er is onderzocht welke rol kwalificaties uit het Nederlands 

Kwalificatieraamwerk (NLQF) spelen binnen de werknemers interne en externe  employability. De 

hoofdvraag van dit onderzoek luidt: Wat is de waarde van de bij interne opleidingen behaalde 

kwalificaties uit een kwalificatieraamwerk voor de interne employability en de externe employability 

van een werknemer? De verwachting was dat de interne employability niet zou stijgen door de NLQF-

kwalificaties, maar de externe employability wel. Er zijn 17 interviews afgenomen bij 

Defensiemedewerkers, waarvan acht een NLQF-kwalificatie bezatten, vijf medewerkers  binnen 

interne sollicitatieprocedures werkzaamheden uitvoerden en vier medewerkers uitstromend 

personeel begeleidden. Uit het onderzoek blijkt dat de verwachtingen omtrent de interne 

employability en externe employability worden bevestigd. Voor de interne employability hebben 

NLQF-kwalificaties geen meerwaarde, omdat interne kwalificaties de interne werkgever dezelfde 

informatie geeft als NLQF-kwalificaties. Voor de externe employability kunnen NLQF-kwalificaties een 

meerwaarde hebben, doordat het opleidingsniveau inzichtelijk wordt gemaakt voor externe 

werkgevers . Door de sociale status van NLQF-kwalificaties te stimuleren, kunnen de NLQF-

kwalificaties in waarde stijgen voor de werknemers employability.   

Kernwoorden: employability, kwalificaties, NLQF-kwalificaties, sociale status  
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Inleiding 

Meer dan vroeger zijn loopbanen onvoorspelbaar geworden. Gedurende een loopbaan verandert 

men meer van functie, ontvangt men kortlopende contracten en worden grenzen tussen afdelingen, 

organisaties en sectoren sneller overschreden dan vroeger (DeFillippi & Arthur, 1996). Door deze 

veranderingen in het verloop van loopbanen worden er andere vaardigheden van een werknemer 

verwacht. Zo moet een werknemer aantrekkelijk blijven op de arbeidsmarkt  om werk te blijven 

houden (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Hij moet streven naar een hoge employability.  

“Employability is het continue vervullen, verkrijgen en creëren van werk door het optimaal gebruiken 

van de eigen competenties” (van der Heijde & Van der Heijden, 2005, p. 143). Employability is 

belangrijk voor een werknemer, omdat het voorspellend is voor het vinden van nieuw werk 

(McArdle, Waters, Briscoe & Hall, 2007), het aantal promoties binnen een carrière en het aantal 

periodes van werkeloosheid (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Employability is dus een 

belangrijke vaardigheid om te overleven op de arbeidsmarkt (Berntson, Sverke & Marklund, 2006; 

Thijssen, Van Der Heijden &  Rocco, 2008). De werknemers employability is ook voor een werkgever 

relevant: door het verhogen van de employability wordt de werknemer breder inzetbaar (Nauta, 

Vianen, van der Heijden, Dam & Willemsen, 2008). Dergelijke flexibele werknemers zijn noodzakelijk 

voor een organisatie om te concurreren in een veranderende omgeving (Fugate et al., 2004; Van der 

Heijde & Van der Heijden, 2006).  

  Om deskundig personeel te behouden kan de werkgever haar werknemers kansen bieden om 

hun employability te vergroten (Nauta et al., 2008; Thijssen et al., 2008). Dit kan een organisatie 

doen door bijvoorbeeld werknemers opleidingen aan te bieden (Thijssen et al., 2008). Werknemers 

kunnen opleidingen volgen bij een externe opleidingsinstelling, maar een bedrijf kan haar personeel 

ook interne opleidingen aanbieden. Zo konden in 2009 de personeelsleden van de Nederlandse 

Krijgmacht 7370 interne opleidingen volgen (Ministerie van defensie, 2009). Bij het volgen van de 

meeste interne opleidingen krijgen werknemers geen erkende kwalificatie. Organisaties kunnen er 

echter voor kiezen om hun interne opleidingen te kwalificeren. Zo kunnen interne opleidingen 

gekwalificeerd worden door middel van een kwalificatieraamwerk. Kwalificatieraamwerken zijn 

opgericht met het doel om werkgevers inzicht te verschaffen in de werknemers competenties door 

het afgeven van NLQF-diploma’s, die vergelijkbaar zijn met reguliere diploma’s (Allais, Raffe, 

Strathdee, Wheelahan & Young,  2009).  

  Een probleem met  kwalificatieraamwerken is het gebrek aan informatie onder werkgevers 

over voordelen ervan (Ríos-Carmenado, Diaz-Puente en Martinez-Almela, 2011). Dit heeft als gevolg 

dat werkgevers nauwelijks gebruik maken van deze kwalificaties en nieuw personeel blijven werven 
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op basis van academische kwalificaties (Allais et al., 2009). In dit onderzoek zal onderzocht worden 

wat de waarde is van kwalificaties uit kwalificatieraamwerken voor de werknemers employability om 

zo werkgevers meer inzicht te geven in de voordelen van de kwalificaties.  

 

Theoretisch Kader 

Employability 

Employability is een verschijnsel dat sinds de jaren ’50 onderzocht wordt vanuit verschillende 

perspectieven en definities (Fugate et al., 2004; Thijssen et al., 2008). Ondanks de verschillende 

perspectieven hebben alle definities gemeen dat ze verwijzen naar ‘een baan bezitten of behouden’ 

als uitkomst van employability (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). In dit onderzoek zal 

employability bekeken worden vanuit een individueel perspectief door de definitie van Van der 

Heijde en Van der Heijden (2005). Zij zien employability als ‘het continue vervullen, verkrijgen en 

creëren van werk door het optimaal gebruiken van de eigen competenties’ (Van der Heijde & Van der 

Heijden, 2005, p. 143). Dit proces kan zowel binnen een organisatie als op de externe arbeidsmarkt 

plaatsvinden. Interne employability is de vaardigheid om binnen het bedrijf waar men werkt een 

baan te vervullen, te verkrijgen of te creëren (Sanders & de Grip, 2004). Externe employability 

verwijst naar de vaardigheid om dit buiten de organisatie waar men werkt te doen (Sanders & de 

Grip, 2004). Het optimaal gebruiken van de eigen competenties is een belangrijk onderdeel binnen 

employability. “Een competentie is een verzameling van waarneembare prestatiedimensies op 

individueel niveau zoals kennis, vaardigheden, attitudes en gedragingen.” (Athey & Orth, 1999, p. 

216). De mate waarin een werknemer zijn persoonlijke competenties inzet op de arbeidsmarkt, 

bepaalt zijn employability.  

  Employability kan gezien worden als een persoongecentreerd concept. Employability is 

namelijk afhankelijk van de competenties van een persoon (Fugate et al., 2004). Bij deze 

conceptualisatie van employability probeert de werknemer actief kennis, vaardigheden en andere 

karakteristieken te verwerven, die door de huidige of toekomstige werkgevers gewaardeerd worden 

(Fugate et al., 2004). Employability kan dan ook niet gezien worden als het bezitten van werk, omdat 

werknemers bij het vinden van een baan afhankelijk zijn van contextuele factoren zoals de 

werkomstandigheden van een persoon, de arbeidskansen op een specifieke geografische plaats en 

de economische situatie in een bepaalde tijdsperiode (Berntson et al., 2006). Het hebben van een 

baan zegt dus weinig over de werknemers employability. Zo heeft het bezitten van een baan geen 

voorspellende waarde voor de werknemers gepercipieerde employability (Berntson et al., 2006).  

  Ondanks dat de relatie tussen werk bezitten en employability niet voorspellend is, kan het 
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om drie redenen toch relevant zijn om naar een werknemers employability te kijken. Ten eerste kan 

in de persoongecentreerde conceptualisering van employability de werknemer zelf bijdragen aan het 

verhogen van zijn employability (Fugate et al. 2004; McArdle et al., 2007). Door onderzoek te doen 

naar hoe werknemers hun employability kunnen verhogen, hebben zij de kans om zelf hun 

employability te verhogen (McArdle et al., 2007). Ten tweede kan het verhogen van de employability 

een werknemer helpen met het vinden van een nieuwe baan. McArdle en collega’s (2007) vonden 

dat 42% van de variatie in een baan zoeken te verklaren was door employability. Hoe hoger de 

employability, hoe meer er naar een baan gezocht werd. Het zoeken van een baan heeft weer een 

positieve relatie op het vinden van een baan volgens Wanberg, Kafner en Rotundo (1999), al konden 

McArdle en collega’s (2007) deze relatie niet vinden.  Ten derde heeft employabilty voorspellende 

waarde voor een aantal carrièreaspecten van werknemers. Zo kon op basis van employability 16% 

van de variatie verklaard worden in het vinden van een nieuwe baan (McArdle et al., 2007), 20% van 

de variatie in periodes van werkeloosheid en konden er voorspellingen gedaan worden over het 

aantal promoties in een totale carrière en het inkomen per maand van een werknemer (van der 

Heijde & Van der Heijden, 2006).  

 

Dimensies van employability 

Employability is volgens Van der Heijde en Van der Heijden (2006) op te delen in vijf dimensies. 

Beroepsexpertise (1) is het bezitten van kennis en vaardigheden van het beroepsdomein, bekend 

staan als een professional en hoge prestaties leveren in het beroepsdomein (Van der Heijde & Van 

der Heijden, 2006). Beroepsexpertise is een belangrijk deel van employability, zo zijn in tijden van 

crisis  vaak de werknemers die beroepsexpertise missen degenen die ontslagen worden (Van der 

Heijde & Van der Heijden, 2006) en hebben werknemers met een grote beroepsexpertise meer kans 

op promotie (DeFillippi & Arthur, 1996). Anticiperen en optimaliseren (2) is een zelfinitiërende vorm 

van flexibiliteit  waarbij werknemers zichzelf voorbereiden op toekomstige werkveranderingen om zo 

te streven naar de best mogelijke carrière-uitkomsten (Bhaerman & Spill, 1988). Persoonlijke 

flexibiliteit sluit daar nou bij aan en (3) is een reactieve manier van flexibiliteit waarbij de werknemer 

zich aanpast aan de veranderingen op de arbeidsmarkt. Groepsgevoel (4) is de mate waarin 

werknemers zich kunnen identificeren met de doelen van de organisatie, met collega’s als team 

kunnen functioneren en een gezamenlijke verantwoordelijkheid voelen op het gebied van 

beslissingen nemen (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Balans vinden (5) is de vijfde dimensie 

van employability en houdt in dat er een gezonde verhouding is tussen de belangen van werknemers 

en werkgevers (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006).  
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Human Capital 

Beroepsexpertise kan als een belangrijk onderdeel worden gezien van human capital (Van der Heijde 

& Van der Heijden, 2006). Human capital representeert de werknemers vaardigheid om aan 

prestatieverwachtingen van een beroep te voldoen (Burt, als gerefereerd in Fugate et al., 2004). 

Human capital bestaat uit drie componenten: (1) de aangeboren mogelijkheden van iemand, (2) 

kwalificaties en kennis verworven uit formeel onderwijs en (3) kennis, vaardigheden en competenties 

verworven door training op het werk (Blundell, Dearden, Meghir & Sianesi, 1999). Ervaring (Judge, 

Cable, Boudrea & Bretz, 1995) en educatie zijn de grootste voorspeller voor human capital (Fugate et 

al., 2004). Educatie is dan ook een belangrijke investering in human capital, (Becker als geciteerd in 

Berntson et al., 2006) waarmee kwalificaties verworven worden. Tegenwoordig is het behouden van  

kwalificaties steeds lastiger, omdat kwalificaties in een steeds sneller tempo blijven veranderen 

(Schnabel, 2000). Zo moeten nieuwe vaardigheden steeds sneller verworven worden, omdat 

producten en diensten van organisaties elkaar steeds sneller opvolgen (Athey & Orth, 1999). 

Kwalificaties uit formeel onderwijs zijn door deze ontwikkelingen dan ook sneller achterhaald 

(Thijssen et al., 2008). Om beroepsexpert te blijven moeten werknemers hun kennis bijhouden. Een 

organisatie kan hierbij helpen door interne opleidingen aan te bieden (Thijssen et al., 2008).  

  Een probleem met deze interne opleidingen is dat er vaak geen erkende kwalificaties behaald 

kunnen worden. Nu is educatie een belangrijke factor van human capital (Judge et al., 1995), maar 

zijn verworven competenties zonder erkende kwalificatie niet inzichtelijk voor potentiële 

werkgevers. De vraag is dus hoe waardevol interne kwalificaties zijn voor de werknemers 

employability. Een manier om de waarde van het in deze opleidingen verworven human capital 

inzichtelijk te maken, is het gebruik van kwalificatieraamwerken. 

 

Kwalificatieraamwerken 

 Kwalificatieraamwerken zijn bedoeld om werkgevers informatie te verschaffen over de 

competenties van werknemers (Allais et al., 2009). In Nederland gebeurt dit door het Nederlands 

Kwalificatieraamwerk (NLQF). NLQF is een kwalificatieraamwerk voor de inschaling van alle 

kwalificaties binnen Nederland. Een kwalificatieraamwerk maakt het mogelijk om opleidingsniveaus 

van kwalificaties afkomstig van publieke en private onderwijsinstellingen te vergelijken (NLQF, 2014). 

Voordat een interne opleiding een NLQF-kwalificatie krijgt, moet een opleiding geaccrediteerd 

worden. Als aan alle eisen wordt voldaan, wordt een interne kwalificatie als een NLQF-kwalificatie 

erkend door het Minsterie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) (NLQF, 2015). Hierdoor 

krijgt een werknemer na het afronden van een interne opleiding, een kwalificatie die ook buiten 

Defensie waarde kan hebben. De kwalificatie is namelijk door de niveau-inschaling te vergelijken met 
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publieke en internationale kwalificaties. Door middel van de kwalificaties probeert het Ministerie van 

OCW de duurzame inzetbaarheid van werknemers te verhogen (NLQF, 2014) .   

  Het is echter de vraag of de werknemers employability verhoogd wordt door de verworven 

kwalificaties uit interne opleidingen. Zo beargumenteren Groot en den Brink (2000) vanuit de human 

capital theory dat investeringen in interne opleidingen wel de interne employability verhogen, maar 

niet de externe employability. De opleidingen bouwen namelijk specifieke human capital op 

waardoor men productiever is op de huidige functie binnen de organisatie, maar minder employable 

is voor functies buiten de organisatie (Groot & den Brink , 2000). De geleerde kennis is namelijk 

alleen binnen de eigen bestaande organisatie bruikbaar. Daardoor is een werknemer aantrekkelijker 

voor de eigen organisatie, maar niet voor externe organisaties.  McArdle en collega’s (2007) vonden 

zelfs dat educatie helemaal geen significante bijdrage leverde aan employability.  

  Ríos-Carmenado en collega’s (2011) hebben onderzocht wat het effect was van het behalen 

van een kwalificatie die was ingeschaald bij een Spaanse kwalificatieraamwerk. Zowel experts als 

gekwalificeerden gaven aan dat de interne en externe employability verhoogd was door het behalen 

van een kwalificatie. Ríos-Carmenado en collega’s (2011) komen dan ook tot de conclusie dat 

kwalificeren een strategie is om de employability van werknemers te vergroten. Allais en collega’s 

(2009) vonden dat werkgevers de kwalificaties gebruikten om personeel te werven en dat 

werknemers makkelijker van baan wisselen door de raamwerkkwalificaties. Dit staat haaks op de 

redenatie van Groot en den Brink (2000) en McArdle en collega’s (2007) dat de employability niet 

wordt verhoogt. Het is dus de vraag wat het belang is van kwalificaties voor de werknemers 

employability. Door dit te onderzoeken worden de voordelen van NLQF-kwalificaties bekend bij 

werkgevers en kunnen zij de kwalificaties beter op waarde schatten (Raffe, 2009). Zo zal het aanzien 

van de NLQF-kwalificaties verhoogt worden, hetgeen de werknemers employability positief kan 

beïnvloeden  (Allais et al., 2009; Judge et al., 1995).  

 

Onderzoeksvraag en hypothesis 

 In dit onderzoek zal de volgende vraag onderzocht worden: 

 Wat is de waarde van de bij interne opleidingen behaalde kwalificaties uit een kwalificatieraamwerk 

voor de interne employability en de externe employability van een werknemer? Voor een conceptueel 

model van de hoofdvraag zie Figuur 1.  
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Interne en externe employability 

 De waarde van kwalificaties 

De waarde van een kwalificatie uit 

een kwalificatieraamwerk 

 

 

 

 

 

  

Figuur 1. Een conceptueel model  van de hoofdvraag  

De hoofdvraag wordt opgedeeld in vijf deelvragen: 

A. Wat is de werknemers eigen invloed op employability? 

B. Wat is de invloed van andere actoren op de werknemers employability? 

 C. Waarom zijn de employability vaardigheden van Van der Heijde en Van der Heijde (2006) 

belangrijk om employable te blijven? 

 D. Wat is de waarde van kwalificaties voor de werknemers employability?  

E. Wat is de waarde van een NLQF-kwalificatie voor de werknemers employability? 

  De eerste verwachting is dat NLQF-kwalificaties de werknemers interne employability  niet 

verhoogt ten opzichte van een situatie zonder NLQF-kwalificaties. Een NLQF-kwalificatie is namelijk 

niet meer dan een interne kwalificatie met een niveau-inschaling (NLQF, 2014). Verwacht wordt dat 

een bedrijf een interne opleiding  kent en geen niveau-inschaling nodig heeft om het human capital 

in te schatten van een werknemer. 

  De tweede verwachting is dat de NLQF-kwalificaties de werknemers externe employability 

verhoogt. Ríos-Carmenado en collega’s (2011) en Allais en collega’s (2009)  hebben namelijk 

gevonden dat kwalificeren van personeel het human capital inzichtelijk maakt voor externe 

werkgevers door middel van een niveau-inschaling. Dit inzicht in competenties zou de werknemers 

externe employability verhogen, wordt verwacht.  

 

Methode 

Onderzoeksdesign 

In dit onderzoek is gekozen voor beschrijvend kwalitatief onderzoek aangevuld met een 

kwantitatieve component. Door het afnemen van interviews is inzicht verkregen in de mogelijke 
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waarde van NLQF-kwalificaties voor werknemers interne en externe employability. Interviews zijn 

uitermate geschikt om een sociaal fenomeen beter te begrijpen (Boeije, 2012). Daarnaast was het 

niet mogelijk om een effectstudie te doen: de NLQF-kwalificaties zijn relatief nieuw en de meeste 

werknemers met een NLQF-kwalificatie hebben de organisatie nog niet verlaten. Daardoor kon een 

effect over de externe employability niet gemeten worden. Vanwege deze twee redenen is er 

gekozen om interviews af te nemen.  

  Voor dit onderzoek zijn interviews afgenomen bij in totaal 17 Defensiemedewerkers, 

werkzaam bij de Koninklijke Marechaussee. Defensie heeft als taak het beschermen van het eigen 

grondgebied (Rijksoverheid, 2015). Voor deze taak leidt zij grotendeels haar eigen personeel op. Een 

van de opleidingsscholen binnen Defensie, het Opleidings- en Trainingscentrum Koninklijke 

Marechaussee (OTCKmar),  heeft meerdere opleiding NLQF ingeschaald. De beveiligeropleiding was 

in 2013 ingeschaald  op NLQF niveau 2 en bij afstuderen ontvangen Marechausseebeveiligers deze 

NLQF-kwalificatie. 

 

Deelname 

  Selectieprocedure. In totaal zijn er 17 interviews afgenomen bij vier verschil lende 

doelgroepen. Zo zijn er acht beveiligers, drie teamleiders, twee selecteurs en vier 

uitstroombegeleiders geïnterviewd. Deze mensen zijn allen specifiek geselecteerd op basis van hun 

NLQF-kwalificatie of hun functie. Er is gekozen voor deze doelgerichte steekproef, omdat het door de 

variërende organisatiestructuur per afdeling  onduidelijk was waar experts rond interne en externe 

employability zich bevonden binnen de Defensieorganisatie. Neumann (2007) geeft aan dat een 

dergelijk doelgerichte steekproef een geaccepteerde manier is om een moeilijk bereikbare doelgroep 

te bereiken.  

  Er zijn acht beveiligers met een NLQF-diploma geïnterviewd om een gedetailleerd beeld te 

krijgen van hun visie op hun eigen employability en de rol van de NLQF-kwalificaties daarin. Zij waren 

allen in het bezit van een NLQF-kwalificatie niveau twee. Er is voor een relatief grote groep 

beveiligers gekozen, omdat een grotere homogene groep een gedetailleerd beeld kan geven (Richie 

& Lewis, 2013) op de rol van NLQF-kwalificaties binnen hun employability. 

  De groep beveiligers was echter nog jong en heeft waarschijnlijk nog niet veel ervaring met 

sollicitatieprocedures. Om een beter beeld te krijgen omtrent de interne employability zijn er drie 

teamleiders en twee selecteurs geïnterviewd. Zij hadden inzicht in de interne sollicitatieprocedures, 

omdat zij vanuit hun functie daarbij betrokken waren. Zij konden dus een beeld schetsen omtrent de 

interne employability van Defensiemedewerkers.   

  Daarnaast zijn vier uitstroombegeleiders van de Begeleidings- en Bemiddelingsorganisatie 
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(BBO) geïnterviewd. Deze Defensiemedewerkers begeleiden ongeveer 800 á 900 uitstromend 

Defensiepersoneel per jaar en konden een beeld schetsen van de externe employability, omdat zij 

vanuit hun functie daarbij betrokken waren.  

  Participanten. Het onderzoek is uitgevoerd bij 17 participanten uit vier verschillende 

doelgroepen. Er  zijn acht marechausseebeveiligers, vier uitstroombegeleiders, drie teamleiders en 

twee selecteurs geïnterviewd. Alle participanten waren werkzaam binnen de Koninklijke 

Marechaussee. Van de 21 benaderde mensen hebben er 17 werknemers deelgenomen aan het 

onderzoek. De respons lag dus 81%. Voor een overzicht van leeftijd en geslacht per doelgroep, zie 

Tabel 1. 

 

Tabel 1 

Persoonlijke kenmerken van de participanten per doelgroep 

            Geslacht               Leeftijd 

Doelgroep Man Vrouw μ  SD Min Max 
Beveiligers 8 0 20.6 1.81 19 23 

Selecteurs 2 0 35.5 6.36 31 40 
Teamleiders 2 1 28.7 1.15 28 30 

Uitstroom-
begeleiders 

2 2 46.5 5.35 40 51 

 

Procedure 

 Alle participanten werden per mail of mondeling benaderd over een eventuele deelname aan dit 

onderzoek. Daarbij werd aangegeven dat deelname vrijwillig was en dat er vertrouwelijk met de 

informatie zou worden omgegaan. Ook werd er informatie over de NLQF-kwalificaties bijgevoegd om 

participanten te laten kennis maken met het onderwerp. Indien een participant aangaf te willen 

participeren, werd er een interviewafspraak gemaakt. De interviews hebben plaatsgevonden aan de 

hand van een interviewprotocol en duurden tussen de 45 en 90 minuten. De participanten zijn 

geïnterviewd op Defensielocaties in Den Haag, Amsterdam en Rotterdam. De interviews zijn met 

goedkeuring van de participanten opgenomen waarna het is getranscribeerd. Het interviewverslag is 

ter goedkeuring opgestuurd en vervolgens gecodeerd in Office Excel. 

 

Instrumenten 

  Interviewprotocol. De interviews hebben plaatsgevonden aan de hand van een 

interviewprotocol gespecificeerd naar de doelgroep (zie Bijlage 1). In het interviewprotocol zijn de 

volgende topics behandeld:  employabilityvaardigheden,  belang van opleidingen, het belang van 

kwalificaties en NLQF-kwalificatie. Verder is er bij de doelgroepen teamleiders en 
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uitstroombegeleiders extra aandacht besteed aan respectievelijk het interne selectietraject en het 

begeleidingstraject naar nieuw werk. De interviewprotocollen zijn aangepast naar de context van de 

participant. Zo is geprobeerd de interne validiteit te verhogen door bij alle doelgroep dezelfde topics 

te bevragen (Nitko & Brookhart, 2011). Voor enkele voorbeeldvragen: zie Tabel 2.  

Tabel 2 

 Topiclijst met voorbeeldvragen 

Topic Voorbeeldvraag 

Belang kwalificaties Hoe kan een kwalificatie een werknemer helpen met het vinden 

van een nieuwe functie? 

NLQF Wat betekent het voor een potentiële werkgever dat een 

werknemer deze NLQF-kwalificatie heeft ontvangen? 

Begeleiding bij uitstroom Wat wil een werkgever zien in een potentiële werknemer? 

 

Pilot. Het interviewprotocol is tweemaal getest door een pilotinterview  met een 

Defensiemedewerker om zo de betrouwbaarheid van het interviewprotocol te vergroten (Neuman, 

2012). Naar aanleiding van deze pilotinterviews zijn er verschillende aanpassingen gedaan. Zo is er 

meer aandacht besteed aan de inleiding van het interview en de operationalisatie van enkele 

definities op de kaartjes.  

  Kaartjes. Door middel van het op volgorde leggen van kaartjes is er kwantitatieve data 

verzameld (zie Bijlage 2). Zo hebben de participanten aangegeven welke van de vijf 

employabilityvaardigheden  van Van der Heijde en Van der Heijden (2006) zij het belangrijkst vonden 

voor de werknemers interne en externe employability en welke kwalificaties zij het meest waardevol 

vonden voor de werknemers interne en externe employability. Bij de kwalificaties werd onderscheid 

gemaakt tussen civiele kwalificaties, verworven bij een overheid gereguleerde onderwijsinstelling, 

interne kwalificaties, verworven bij een privaat gereguleerde onderwijsinstelling en NLQF-

kwalificaties.     

 

Analyse 

  Kwalitatieve data. Vanuit de literatuur waren er 15 codes beschreven. Vervolgens heeft een 

fase van open coderen plaatsgevonden, waarbij in totaal 80 codes waren beschreven. Deze zijn in 

een fase van axiaal coderen teruggebracht naar een codeboom met 36 codes (zie Bijlage 3). Op basis 
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van deze codes heeft er een fase van selectief coderen plaatsgevonden waarbij codes zijn 

samengevat en er verbanden zijn gelegd tussen codes in een mindmap (zie Bijlage 4). Het 

eindresultaat was een overzicht met hoofd-, subcodes en labels (Bijlage 5). Het belang van codes en 

de verbanden tussen codes zijn inzichtelijk gemaakt door middel van frequenties in een 

frequentietabel (zie Bijlage 6). In deze frequentietabel is ook weergegeven hoeveel participanten uit 

een doelgroep over een code spraken.  Over deze codeboom is de 

interbeoordelaarsbetrouwbaarheid berekend tussen twee beoordelaars. De 

interbeoordelaarsbetrouwbaarheid bleek voldoende betrouwbaar met een Cohen’s Kappa van 0.73 

(Allen & Bennet, 2010).   

  Kwantitatieve data. Het belang van de verschillende employabilityvaardigheden en de 

waarde van verschillende kwalificaties voor de interne en externe employability zijn in kaart gebracht 

door de volgorde in kaartjes te scoren van één tot vijf, waarbij de belangrijkste vaardigheid vijf 

punten kreeg en de minst belangrijke één punt. In het geval van de kwalificaties kreeg de 

belangrijkste  kwalificatie drie punten en de minst belangrijke één punt. Vervolgens zijn de 

gemiddelden berekend per vaardigheid of kwalificatie.  

Resultaten 

Vanuit de analysefase zullen de vijf geformuleerde deelvragen besproken worden aan de hand van 

bijbehorende codes. Aansluitend zal de kwantitatieve data besproken worden.  

Kwalitatieve data 

A. Wat is de werknemers eigen invloed op employability? 

Vijftien participanten gaven aan dat een werknemer grote invloed heeft op zijn eigen employability.  

Zo gaf een uitstroombegeleider aan: “Je eigen houding heeft de meeste invloed. Als je maar super 

gemotiveerd bent, dan lukt het!”. Een werknemer moet zichzelf blijven ontwikkelen als hij voor een 

volgende functie binnen of buiten Defensie wil solliciteren, gaven meerdere participanten aan. Het 

loopbaanperspectief van een werknemer hangt er namelijk vanaf.  Binnen Defensie heeft een 

werknemer namelijk contracten van gemiddeld drie jaar. Daarna moet een werknemer solliciteren 

voor een volgende functie. Dat is een belangrijke reden voor een werknemer om zichzelf door te 

ontwikkelen. Zo gaf een beveiliger aan: “ Je moet jezelf wel blijven ontwikkelen om hier door te gaan, 

want anders houdt het op”. Ook moet een werknemer zichzelf voorbereiden op een eventuele 

functie buiten Defensie als een werknemer verplicht Defensie moet verlaten. 

  Een werknemer kan op meerdere manieren zijn  employability verhogen. Zo kan een 

werknemer een nevenfunctie oppakken, social media gebruiken om zichzelf te promoten of zijn 
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sociale netwerk gebruiken om nieuwe functies te zoeken. Een manier om de employability te 

verhogen die alle 17 geïnterviewden noemen, is het volgen van opleidingen. Hiermee vergroot een 

werknemer zijn eigen beroepsexpertise. Zo gaf een beveiliger aan: Als ik op een object sta en ik moet 

iemand aansturen, werkt dat het beste volgens de manier zoals ik in de opleiding heb geleerd.  

 

B. Wat is de invloed van andere actoren op de werknemers employability?  

Ook andere actoren hebben invloed op de werknemers interne en externe employability. Twaalf 

geïnterviewden gaven aan dat de situatie op de arbeidsmarkt invloed heeft op het behouden en 

vinden van een nieuwe functie. Met name de vier uitstroombegeleiders gaven aan dat krapte op de 

arbeidsmarkt de werknemers employability kan verlagen, doordat er weinig vacatures zijn. Een 

uitstroombegeleider gaf aan: “Nu trekt de arbeidsmarkt weer wat aan, waar het twee jaar geleden 

echt heel slecht was. En dat is gewoon onze grootste vijand…”.  Hierdoor moeten veel mensen 

concurreren om een functie te vinden.   

  In deze concurrentiestrijd moeten werknemers aan bepaalde eisen voldoen. Dertien 

participanten gaven aan dat werkgevers kwalificaties als harde eis stellen bij een vacature. Zonder 

een kwalificatie wordt je vaak bij voorbaat afgeschreven voor een functie binnen én buiten de 

Defensieorganisatie. Zo mag een werknemer binnen Defensie niet in- of doorstromen als hij niet aan 

bepaalde (voor)opleidingseisen voldoet en wordt hij buiten Defensie niet uitgenodigd voor een 

sollicitatiegesprek zonder de benodigde diploma’s. Een uitstroombegeleider zei: “Zonder beveiligers-

opleiding kan je geen beveiliger worden. Dat is een verplichting”. Binnen Defensie lijken deze 

vooropleidingseisen belangrijker te zijn dan buiten Defensie. Een werknemer moet een bepaald 

opleidingsniveau hebben gehaald wil een werknemer bevorderd worden in rang. Een 

uitstroombegeleider sprak: “Een officier moet HBO opgeleid zijn. En een onderofficier MBO opgeleid 

zijn en een soldaat MBO-1 hebben”. Voor functies buiten Defensie lijkt het minder noodzakelijk om 

een aantoonbare diploma te hebben. Een andere uitstroombegeleider geeft aan: “Als je binnen 

Defensie als automonteur aan de slag wilt, dan zal je autopapieren moet hebben. Als jij bij de 

automonteur op de hoek kan aantonen wat jij kan en je bent daar goed in, hoef je niet bang te zijn 

dat je daar niet wordt aangenomen.”  Als diploma’s geen harde eisen zijn bij een werkgever, blijft het 

bezitten van een diploma wel een manier voor werknemers om zichzelf te onderscheiden van 

anderen bij een vacature. 

  Daarnaast kunnen werknemers zichzelf op verschillende manieren onderscheiden bij interne 

en externe werkgevers. Ervaring is een belangrijke manier voor werknemers om zichzelf te 

onderscheiden van concurrenten, gaven 12 geïnterviewden aan. Met name teamleiders benoemden 

dat ervaren werknemers belangrijk zijn voor een jong team, want “zij weten namelijk hoe het werkt”. 
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Met name specifieke ervaring zoals auto’s repareren in extreme weeromstandigheden maakt een 

werknemer aantrekkelijk voor een werkgever. Werknemers met een eenzijdige werkervaring hebben 

juist moeite met het vinden van een baan, gaven twee uitstroombegeleiders aan.   

  Ook kan een werknemer zichzelf voor externe functies onderscheiden door een persoonlijke 

klik te creëren met de werkgever tijdens het sollicitatiegesprek en door het bezitten van een 

Curriculum Vitae met herkenbare en relevante informatie, volgens enkele participanten. Voor de 

interne functies kan hulp van teamleiders en gratificaties helpen, aldus vier participanten.  

 

C. Waarom zijn de employability vaardigheden  van Van der Heijde en Van der Heijden (2006) 

belangrijk om  employable te blijven? 

Beroepsexpertise 

Respectievelijk zeven en acht participanten gaven aan dat ze beroepsexpertise als de belangrijkste 

vaardigheid bij interne en externe employability zien. Beroepsexpertise is namelijk van essentieel 

belang voor de employability van een persoon en zorgt ervoor dat een werknemer zijn functie kan 

uitvoeren, gaven zij aan. Een beveiliger zegt dan ook: “kennis is macht. Hoe meer kennis je hebt, hoe 

meer je kan.” Op bepaalde functies binnen de Defensieorganisatie is beroepsexpertise cruciaal. Zo 

mogen er geen fouten gemaakt worden, vanwege de grote gevolgen voor de veiligheid van mensen. 

Een uitstroombegeleider gaf aan: “Bij beroepen als helikoptermonteur moet een medewerker gewoon 

de kennis hebben van een kist en mag hij geen fouten maken”.  Het aanleren van beroepsexpertise 

gebeurd in een wisselwerking tussen een opleiding volgen en ervaring opdoen, aldus enkele 

participanten. In een opleiding wordt de benodigde kennis aangeleerd en in de praktijk leert een 

werknemer hoe hij deze kennis kan toepassen.  

  Voor de interne employability was er een discussie over wanneer de beroepsexpertise 

verworven moet zijn: negen participanten gaven aan dat een werknemer beroepsexpert moet zijn 

aan het begin van een functie binnen Defensie. Er mogen namelijk geen fouten gemaakt worden. 

Vier participanten gaven aan dat een werknemer beroepsexpert kan worden als hij een functie 

bekleed.  Een teamleider zei dan ook: “Vanuit mijn huidige functie zie ik dat beroepexpertise 

belangrijk is, maar wel iets dat aan te leren is op een functie”. Over de externe employability waren 

de meeste participanten het wel eens: beroepsexpertise moet een werknemer bezitten voordat hij 

een functie buiten Defensie kan bekleden. Zonder beroepsexpertise wordt een werknemer namelijk 

niet aangenomen. 
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Anticiperen en optimaliseren 

Anticiperen en optimaliseren is van groot belang voor de werknemers employability volgens de 

participanten. Zo gaf een beveiliger aan: “Je moet altijd bezig zijn met wat je hierna gaat doen.” Vaak 

bereidden werknemers zich voor op toekomstige functies door het volgen van opleidingen. Hierdoor 

wordt de beroepsexpertise vergroot, gaven zes participanten aan. Als werknemers binnen de 

Defensieorganisatie willen blijven werken, kunnen zij anticiperen en optimaliseren door het voldoen 

aan de eisen van de interne werkgevers. Bijvoorbeeld door het volgen van een opleiding. Als een 

werknemer buiten de Defensieorganisatie wil gaan werken, kan een opleiding helpen doordat het 

beroepsexpertise in een ander werkrichting aanleert. Zo kan een werknemer een kokopleiding 

volgen als hij als infanterist werkzaam is, om bij het verlaten van Defensie in de horeca te kunnen 

werken. Ook zagen zeven participanten een civiele kwalificatie als een back-up plan om te 

anticiperen op een eventueel verplicht ontslag bij Defensie. “Een opleiding is een soort back-up voor 

mezelf, als ik het hier bij Defensie niet kan waarmaken, moet ik toch weer iets anders vinden”.  

Groepsgevoel 

Het groepsgevoel is van essentieel belang voor een werknemer binnen Defensie, gaven elf 

participanten aan. Een uitstroombegeleider sprak zelfs: “Bij bet bedrijfsleven staan militairen bekend 

om hun persoonlijke flexibiliteit en hun groepsgevoel”. Dit hechte groepsgevoel komt doordat 

militairen in werksituaties komen waarbij ze verantwoordelijk zijn voor elkaar. Als er op uitzending 

iemand gewond raakt, moet de rest van de groep hem helpen, aldus meerdere participanten. 

Groepsgevoel is dan ook belangrijk voor Defensiemedewerkers. Als mensen de dienst verlaten zijn ze 

vaak teleurgesteld door het gebrek aan groepsgevoel buiten de Defensieorganisatie. Voor de interne 

employability is groepsgevoel dan ook cruciaal. Voor de externe employability lijkt dit groepsgevoel 

minder relevant, aldus tien respondenten. Dit komt doordat werknemers kunnen werken op plekken 

waar zij minder samen hoeft te werken dan bij Defensie.   

Persoonlijke flexibiliteit 

Zes participanten gaven aan dat flexibiliteit heel belangrijk is voor een werknemer binnen of buiten 

Defensie. Om succesvol te zijn binnen Defensie moet een werknemer flexibel om kunnen gaan met 

de diverse werkomstandigheden waarin hij kan komen. De situatie op de straat of op uitzending is 

namelijk niet te voorspellen. Deze flexibiliteit hangt vaak samen met het groepsgevoel bij militairen, 

zo gaven zes participanten aan. Defensiemedewerkers hebben veel over voor hun collega’s. 

Daarnaast moet een Defensiemedewerker flexibel kunnen reageren op veranderingen binnen en 

buiten de organisatie. Zo zijn er bij Defensie veel reorganisaties geweest en is er veel veranderd in de 

maatschappij. Een werknemer moet zichzelf kunnen aanpassen aan deze veranderde 
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werkomstandigheden om zo te kunnen blijven functioneren in de veranderende context. Zo blijft een 

werknemer intern en extern aantrekkelijk voor werkgevers.  

Balans vinden 

Balans vinden achtten de meeste participanten als belangrijk voor hun werk. Een medewerker moet 

namelijk het belang van de organisatie tegenover het eigen belang kunnen afwegen. “Balans vinden 

is belangrijk. Dat is een vorm van eerlijk zijn tegenover jezelf”. Ook moet een Defensiemedewerker 

balans kunnen vinden in bepaalde werkomstandigheden. Zo gaf een beveiliger het voorbeeld waarbij 

hij de balans moest vinden tussen het aanhouden van automobilist of beschikbaar blijven voor 

calamiteiten bij het object. Waar twee participanten aangaven dat balans vinden van groot belang is 

voor hun employability, vonden respectievelijk 16 en 13 participanten dit ondergeschikt aan de 

andere interne en externe employabilityvaardigheden. Zij vonden balans vinden belangrijk om zelf in 

evenwicht te blijven, maar koppelden dit niet direct aan hun kansen op een functie. 

D. Wat is de waarde van kwalificaties voor de werknemers employability?  

Een diploma of kwalificatie is een harde eis van een werkgever om in aanmerking te komen voor een 

functie binnen of buiten Defensie, zo gaven alle 17 respondenten aan. Het kan gezien worden als 

bewijslast voor het voltooien van een opleiding, aldus drie participanten. Niet alle kwalificaties 

hebben echter dezelfde waarde. Zo geeft een uitstroombegeleider aan: “Ik geef liever het advies om 

naar het ROC te gaan in plaats van de Scheideggers. Daar heb ik vaak wat minder mee”. De waarde 

van een kwalificatie wordt mede bepaald door de sociale status van een kwalificatie. Zo gaven 13 

participanten aan dat civiele kwalificaties de meeste waarde hebben op de arbeidsmarkt, omdat 

werkgevers er bekend mee zijn. Daartegenover staat dat 15 participanten aangeven dat interne 

kwalificaties weinig waarde hebben op de arbeidsmarkt, omdat ze nauwelijks bekend zijn bij externe 

werkgevers.  

  De sociale status van een kwalificatie hangt samen met de erkenning van een kwalificatie. Zo 

noemen vier participanten erkenning en herkenning van een kwalificatie in dezelfde code. Met name 

de uitstroombegeleiders hechtten waarde aan de erkenning van een kwalificatie. Zo geeft een 

uitstroombegeleider aan: “Stel ik doe een logistieke opleiding bij Defensie en er zit geen ‘stempeltje’ 

op... Dan zal een werkgever zich afvragen wat jij daar gedaan heb”.  

  De waarde van een kwalificatie wordt tenslotte bepaald door het opleidingsniveau en de 

relevantie van een opleiding  waarmee een kwalificatie is verdiend. Door zes participanten werden 

deze twee zaken in combinatie genoemd als het over de waarde van opleidingen ging. Voor het 

opleidingsniveau geldt dat hoe hoger deze is, des te meer kans een werknemer maakt op een baan. 

Zo gaf een uitstroombegeleider aan: “als er 100 mensen solliciteren op een functie, waarvan er 50 
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MBO-3 en  50  MBO-4 hebben, zal de werkgever die van MBO-4 aannemen”. Daarnaast moet een 

opleiding relevant zijn voor een functie. Vijftien participanten maakten onderscheid tussen twee 

soorten opleidingen: een opleiding die vaardigheden  aanleert voor een specifieke beroepscontext en 

een opleiding die werknemers breed oriënteert. Per functie kan het verschillen welke soort opleiding 

relevant is.  

 

E. Wat is de waarde van een NLQF-kwalificatie voor de werknemers employability? 

De NLQF-kwalificatie is een nieuw soort kwalificatie en slecht deels bekend bij de participanten. Zes 

participanten kenden de NLQF-kwalificaties, zeven participanten waren niet bekend met de NLQF-

kwalificaties en vier participanten kenden de  NLQF-kwalificaties onder een andere naam of als 

internationale variant. Ook gaven de vier uitstroombegeleiders aan dat werkgevers waarschijnlijk 

niet bekend zijn met NLQF-kwalificaties.  

  De participanten zagen op twee manieren een meerwaarde in de NLQF-kwalificatie. Ten 

eerste zagen 11 participanten een meerwaarde in de NLQF-kwalificaties doordat het 

opleidingsniveau van interne opleidingen erkend worden. Zo sprak een beveiliger: “het is een 

opleiding binnen Defensie, maar die wordt toch erkend in Nederland”. Door de erkenning van het 

opleidingsniveau heeft de NLQF-kwalificatie meer aanzien dan een interne kwalificatie. De 

uitstroombegeleiders twijfelden aan deze meerwaarde omdat ze niet weten of werkgevers binnen 

Nederland de waarde van de NLQF-kwalificatie gaan inzien. Ten tweede maken NLQF-kwalificaties 

Nederlandse diploma’s inzichtelijk voor buitenlandse werkgevers, gaven twee uitstroombegeleiders 

aan. Zo kunnen bijvoorbeeld Duitse werkgevers Nederlandse diploma’s op waarde schatten door ze 

te laten inschalen bij NLQF. Dit kan de inzichtelijkheid van kwalificaties van werknemers over de 

grens vergroten. 

  Dertien participanten gaven aan dat bij het verlaten van de organisatie werknemers het 

meest hebben aan civiele kwalificaties. Deze kwalificatie is namelijk de meest bekende kwalificatie en 

“spreekt tot de verbeelding” bij werkgevers. De kwalificatie wordt dan ook zowel binnen als buiten 

Defensie erkend, gaven enkele participanten aan. “Als de werkgever weet dat NLQF bestaat, dan 

zullen ze toch eerder naar een civiele kwalificatie kijken. Een civiele kwalificatie is het belangrijkst, die 

spreekt tot de verbeelding”. De interne kwalificatie heeft het minste waarde buiten Defensie gaven 

15 participanten aan: deze kwalificatie heeft alleen waarde binnen de Defensieorganisatie, omdat de 

kwalificatie niet erkend wordt buiten de Defensieorganisatie. Binnen de Defensieorganisatie wordt 

de interne kwalificatie door negen participanten als meest waardevol gezien.  

  De NLQF-kwalificatie werd door respectievelijk negen en elf gepositioneerd tussen de civiele 

en interne kwalificatie voor binnen of buiten Defensie. Zo staat hij onder de civiele kwalificatie 
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gepositioneerd, omdat de civiele kwalificatie het meest bekend is bij werkgevers. De NLQF-

kwalificatie staat boven de interne kwalificatie qua aanzien, omdat de NLQF-kwalificatie het 

opleidingsniveau van een interne opleiding erkend.  

Kwantitatieve data 

 Tabel 4 

 Het belang employabilityvaardigheden voor de werknemers interne employability  

 

Tabel 5 

Het belang employabilityvaardigheden voor de werknemers externe employability  

 

Uit de resultaten van Tabellen 4 en 5 blijkt dat participanten de beroepsexpertise voor zowel de 

werknemers interne (μ = 3.47, SD = 1.59) als externe employability (μ = 4.36, SD = 0.93)  de meest 

belangrijke employabilityvaardigheid vonden, gevolgd door anticiperen en optimaliseren bij zowel de 

werknemers interne (μ = 3.41, SD = 1.33) als de externe employability (μ = 3.54, SD = 1.39). Bij 

beroepsexpertise en groepsgevoel ontbraken drie scores. Bij de andere vaardigheden ontbraken vier 

scores.  

Tabel 6 

De meest waardevolle kwalificaties voor de werknemers interne employability  

Kwalificatie μ SD N 
Interne kwalificatie 2.13 1.02 16 

NLQF kwalificatie 1.94 0.68 16 
Civiele kwalificatie 1.94 0.77 16 

 

Employability vaardigheid μ SD N 

Beroepsexpertise 3.47 1.59 17 
Anticiperen en optimaliseren 3.41 1.33 17 

Groepsgevoel 3.18 1.29 17 
Persoonlijke flexibiliteit 2.76 1.30 17 

Balans vinden 2.00 1.06 17 

Employabilityvaardigheid μ SD N 

Beroepsexpertise 4.36 0.93 14 
Anticiperen en optimaliseren 3.54 1.39 13 

Persoonlijke flexibiliteit 3.08 1.26 13 
Balans vinden 2.15 0.80 13 

Groepsgevoel 2.07 1.33 14 
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Tabel 7 

De meest waardevolle kwalificaties voor de werknemers externe employability  

Kwalificatie μ SD N 

Civiele kwalificatie 2.76 0.60 17 

NLQF kwalificatie 2.12 0.44 17 
Interne kwalificatie 1.12 0.33 17 

 

Uit de Tabellen 6 en 7 blijkt dat de participanten de interne kwalificatie (μ = 2.13, SD = 1.02) de meest 

waardevolle kwalificatie vonden voor de werknemers interne employability gevolgd door de NLQF-

kwalificatie (μ = 1.94, SD = 0.68)  en de civiele kwalificatie (μ = 1.94, SD = 0.77). Voor de werknemers 

externe employability vonden de participanten de civiele kwalificatie (μ = 2.76, SD = 0.60) het meest 

waardevol, gevolgd door de NLQF-kwalificatie (μ = 2.12, SD = 0.44) en de interne kwalificatie (μ = 

1.12, SD = 0.33).  Voor de waarde van kwalificaties bij interne employability ontbrak één score.  

Discussie 

Conclusie 

Wat is de waarde van de bij interne opleidingen behaalde kwalificaties uit een kwalificatieraamwerk 

voor de interne employability en de externe employability van een werknemer?   

  Uit het onderzoek binnen Defensie blijkt dat de waarde van kwalificaties verschillen en 

afhankelijk zijn van vier factoren, namelijk: de (1) sociale status van kwalificatie bij werkgevers , de 

(2) erkenning van de kwalificatie door een gezaghebbende instantie, het (3) opleidingsniveau van de 

opleiding waarmee de werkgever de kwalificatie heeft ontvangen en de (4) relevantie van de 

gevolgde opleiding voor de functie die een werknemer wil gaan vervullen. De waarde van 

kwalificaties is van cruciaal belang voor de werknemers employability, omdat werknemers zonder 

waardevolle diploma’s vaak niet in aanmerking komen voor functies. Werkgevers stellen namelijk het 

aantonen van kwalificaties vaak als harde eis.  

   De waarde van een NLQF-kwalificatie voor de werknemers employability wordt dus bepaald 

door vier zaken: sociale status, erkenning, opleidingsniveau en de relevantie van een opleiding.  De 

erkenning van het opleidingsniveau van interne opleidingen werd ook als meerwaarde gezien van 

een NLQF-kwalificatie. De werknemer heeft door de NLQF-kwalificatie een gedeeltelijke erkenning 

van zijn human capital, omdat deze kwalificatie vergelijkbaar is met civiele kwalificaties. Dat kan de 

werknemers employability verhogen. Een klein deel van de geïnterviewden gaf echter aan dat de 

erkenning door de NLQF-kwalificaties niet veel waarde had, doordat andere waarde-indicatoren 

ontbraken.  
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  Naast erkenning en opleidingsniveau bepalen namelijk ook sociale status en relevantie van 

een opleiding de waarde van een kwalificatie. Uit het onderzoek blijkt dat de relevantie van de 

opleiding voor de werknemers employability afhankelijk is van welke opleiding een werknemer heeft 

gevolgd. Een opleiding die beroepsspecifieke kennis aanleert lijkt de externe employability 

nauwelijks te verhogen, omdat de kennis niet toegepast kan worden in een andere beroepscontext. 

Zo is een interne beveiligeropleiding niet relevant voor de werknemers externe employability als 

men solliciteert op een horecafunctie. Een opleiding die een leerling breed oriënteert lijkt de externe 

employability meer te verhogen, omdat een werknemer kennis aanleert die hij in andere contexten 

kan toepassen. Afhankelijk dus van de opleiding kan de relevantie van een opleiding de waarde van 

een NLQF-kwalificatie voor een werknemers employability verhogen. Werknemer moeten dus 

anticiperen op welke beroepsexpertise zij willen verwerven. Niet alle beroepsexpertise is namelijk 

relevant voor een volgende functie binnen of buiten Defensie.  

  De vierde waarde-indicator is sociale status. Sociale status is het aanzien dat een kwalificatie 

verwerft en met zich meedraagt. Door het gebrek aan bekendheid van de NLQF-kwalificatie is de 

sociale status van de kwalificatie niet erg hoog. Slechts een gedeelte van de participanten kenden de 

NLQF-kwalificaties. Ook gaven uitstroombegeleiders aan dat veel werkgevers niet bekend zi jn met de 

NLQF-kwalificatie. Voor de interne employability maakt dit gebrek aan sociale status niet uit. Binnen 

een bedrijf zijn de mensen bekend met het opleidingstraject. Het maakt dan niet uit of een 

werknemer een interne of NLQF-kwalificatie ontvangt na een opleiding, omdat een kwalificatie op 

zich al de interne employability verhoogt. Bij beiden kwalificaties hebben werkgevers het inzicht in 

het human capital van de werknemer. De NLQF-kwalificatie heeft daarom voor de interne 

employability geen meerwaarde ten opzichtte van een interne kwalificatie. Daarmee wordt de 

verwachting bevestigd dat NLQF-kwalificaties de werkgevers interne employability niet verhoogt ten 

opzichte van een situatie zonder NLQF-kwalificaties. 

  Buiten een organisatie is de waarde van een intern opleidingstraject niet bekend. In dat geval 

wordt de sociale status van een kwalificatie belangrijker voor een werkgever, omdat hij daarop moet 

vertrouwen. Uit de kwantitatieve data en interviews blijkt dat de sociale status van civiele 

kwalificaties het hoogste is van de drie kwalificaties: werkgevers zijn met deze kwalificatie bekend en 

weten wat het inhoudt. Dit is grotendeels niet het geval bij een NLQF-kwalificatie. De participanten 

zijn slechts deels bekend met de NLQF-kwalificaties. Toch kan de NLQF-kwalificatie twee functies 

vervullen binnen de werknemers employability. Ten eerste maken NLQF-kwalificaties diploma’s 

internationaal vergelijkbaar, waardoor buitenlandse werkgevers inzicht krijgen in het human capital 

van werknemers. Dit verhoogt de externe employability over de grens. Ten tweede kan de erkenning 

van het opleidingsniveau de externe werkgever meer inzicht geven in het human capital van een 
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werknemer.  Een interne kwalificatie geeft een potentiële externe werkgever nauwelijks informatie, 

omdat de werkgever het opleidingstraject niet kent.  Met een NLQF-kwalificatie wordt het 

opleidingsniveau inzichtelijk gemaakt voor een externe  werkgever doordat het Ministerie van OCW 

deze kwalificaties erkend en herkenbaar maakt. Daarmee lijkt een NLQF-kwalificatie de externe 

employability te verhogen, doordat een intern opleidingstraject leidt tot een kwalificatie met een 

herkenbare niveauaanduiding. De verwachting dat een NLQF-kwalificatie de externe employability 

van een werknemer verhoogt wordt daarmee bevestigd.  

  Geconcludeerd kan worden dat een NLQF-kwalificatie de werknemers interne employability 

niet lijkt te vergroten ten opzichte van een situatie zonder NLQF-kwalificaties, omdat een interne 

kwalificatie afdoende is voor interne werkgevers. Wel lijkt een NLQF-kwalificatie de werknemers 

externe employability te verhogen, omdat een NLQF-kwalificatie het opleidingsniveau van een 

interne opleiding inzichtelijk maakt voor externe werkgevers. Zie figuur 2 voor een overzicht van de 

waarde-indicatoren van kwalificaties.  

 

Figuur 2. De waarde-indicatoren van kwalificaties 

 

Theoretische reflectie en praktische implicaties 

In dit onderzoek is stilgestaan bij de employability van Defensiemedewerkers. Fugate en collega’s 
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(2004) en Van der Heijde en Van der Heijden (2006) benoemen employability als een 

persoongecentreerd concept. In dit onderzoek zijn er aanwijzingen gevonden dat een werknemer 

een grote invloed heeft op zijn eigen employability. Zo kan hij zijn belangrijkste 

employabilityvaardigheid, beroepsexpertise, vergroten door het volgen van een opleiding. Een 

werknemer kan door een opleiding beter voldoen aan de prestatieverwachtingen rond zijn functie 

(Burt, als gerefereerd in Fugate et al., 2004). Toch heeft men ook met externe invloeden op 

employability te maken, zoals de situatie op de arbeidsmarkt. Dit vonden Berntson en collega’s ook 

(2006). Werkgevers bepalen bijvoorbeeld de soort vaardigheden die gewaardeerd worden bij een 

werknemer. Desalniettemin heeft de werknemer zelf een grote invloed op zijn employability.    

   Uit het onderzoek blijkt dat kwalificaties een belangrijke manier zijn om de werknemers 

employability positief te beïnvloeden. De NLQF-kwalificatie kan de externe employability verhogen 

door het inzichtelijk maken van het opleidingsniveau van interne opleidingen. De bevindingen van 

Groot en Brink (2000) en McArdle en collega’s (2007)  worden daarmee tegengesproken. Zij geven 

respectievelijk aan dat kwalificaties alleen de interne employability of in zijn geheel de employability 

niet kunnen verhogen. Ook bleek bij de introductie van een vergelijkbaar kwalificatieraamwerk in 

Australië dat er geen effect werd gevonden van de kwalificaties op de werknemers employability 

(Allais et al., 2009). De onderzoekers gaven aan dat dit waarschijnlijk kwam doordat een kwalificatie 

uit kwalificatieraamwerken slechts een klein onderdeel zijn van verschillende politieke maatregelen 

om de employability van werknemers te vergroten.  

  Uit dit onderzoek blijkt dat participanten wel een meerwaarde zien in de NLQF-kwalificaties. 

Zo krijgt de waarde van NLQF-kwalificaties een boost doordat de NLQF-kwalificaties worden erkend 

door het Ministerie van OCW. Door deze erkenning schrijven werkgevers een kwalificatie meer 

sociale status toe. Uit het onderzoek blijkt dat de sociale status van een kwalificatie belangrijk is voor 

de waarde. Dit wordt bevestigd door Allais en collega’s (2009) en Jugde en collega’s (1995). Raffe 

(2009) noemt de bekendheid met een kwalificatieraamwerk en de manier waarop de kwalificaties 

gebruikt worden door werkgevers zelfs een belangrijk onderdeel van een succesvol 

kwalificatieraamwerk.  Om de waarde van de NLQF-kwalificaties te vergroten, moet men dus meer 

bekendheid en succesverhalen genereren over NLQF-kwalificaties. Door de voordelen rond NLQF-

kwalificaties te laten zien aan werkgevers kunnen deze kwalificaties in sociale status stijgen en de 

externe employability van werknemers vergroten. Dit wordt zowel door de participanten in dit 

onderzoek als door Raffe (2009) aangegeven. Door publiciteit en positieve verhalen rond de NLQF-

kwalificaties te delen, kan de waarde van de kwalificaties voor de werknemers employability stijgen. 

  Een andere waarde-indicator voor de NLQF-kwalificatie is de relevantie van een opleiding. De 

kennis van een opleiding moet relevant zijn voor een  volgende functie wil de NLQF-kwalificatie de 
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werknemers employability verhogen. Groot en den Brink (2000) bevestigen dit en stellen dat 

sommige interne opleidingen zulke specifieke human capital opbouwen, dat deze alleen binnen de 

eigen organisatie bruikbaar is. Interne opleiders moeten daarom kijken naar het nut van NLQF-

inschalingen van interne opleidingen. Sommige opleidingen zijn dermate beroepsspecifiek dat de 

kwalificering van ervan niet nuttig lijkt voor de werknemers employability. Een voorbeeld is de 

Defensieopleiding rond het MPV-5 wapen. Het kwalificeren van deze opleiding zou nauwelijks 

relevant zijn voor de werknemer, omdat vaardigheden worden aangeleerd die waarschijnlijk alleen in 

de Defensiecontext of andere geüniformeerde beroepen van pas kunnen komen. Als werkgevers dus 

interne opleidingen gaan kwalificeren om de externe employability van werknemers te vergroten, 

moet men kritisch kijken naar de relevantie van de opleiding voor andere werkgevers.  

   

Limitaties en vervolgonderzoek 

Een discussiepunt omtrent dit onderzoek is de selectieprocedure. In dit onderzoek is er gekozen om 

de teamleiders en selecteurs te interviewen om meer informatie te verzamelen over de interne 

employability. Wellicht waren anderen van de 60.000 werknemers binnen de Defensieorganisatie 

meer geschikt geweest om te participeren in het onderzoek, omdat zij bijvoorbeeld meer expertise 

over dit onderwerp hadden. Desalniettemin is er voor deze participanten gekozen, omdat zij een 

beeld konden schetsen over de werknemers interne employability vanwege hun betrokkenheid bij 

interne sollicitatieprocedures. Daarnaast had het meenemen van externe werkgevers in de 

steekproef rijkere informatie omtrent de werknemers externe employability kunnen opleveren. Deze 

doelgroep is nu niet meegenomen in dit onderzoek, omdat de uitstroom van Defensiemedewerkers 

divers en moeilijk in kaart te brengen is. Om toch een goed beeld van de werknemers externe 

employability te verkrijgen, zijn de uitstroombegeleiders opgenomen in de selectie vanwege hun 

ervaringen met de arbeidsmarkt. Vervolgonderzoek zou de groep van externe werkgevers mee 

kunnen nemen in hun onderzoek naar de waarde van NLQF-kwalificaties voor de werknemers 

employability, omdat werkgevers invloed hebben op de werknemers externe employability. Het is 

dan ook wenselijk om deze doelgroep te bevragen naar de NLQF-kwalificaties om het geschetste 

beeld in dit onderzoek te verbreden. 

  Een andere beperking van dit onderzoek is de generalisatie van resultaten. De 

Marechausseebeveiligers zijn een doelgroep die specifieke taken uitvoeren binnen de 

Defensieorganisatie. Er zijn ook bijna geen vergelijkbare beroepen buiten de Defensieorganisatie te 

vinden. Dit is vaak het geval bij werknemers met geüniformeerde beroepen. Politiemedewerkers en 

brandweermedewerkers hebben ook vaak functies die buiten de eigen organisatie nauwelijks te 

vinden zijn. De resultaten van dit onderzoek kunnen dan ook slechts gegeneraliseerd worden naar de 
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werknemers met geüniformeerde beroepen. Onderzoek naar andere populaties zijn dan ook zeer 

wenselijk om te bepalen of de gevonden resultaten breder generaliseerbaar zijn naar andere 

populaties.  

  Tot slot is het noodzakelijk om op kwantitatieve wijze onderzoek te doen naar de effecten 

van NLQF-kwalificaties op de werknemers employability. Zoals Allais en collega’s (2009) aangeven 

zijn er weinig effectstudies gedaan omtrent NLQF-kwalificaties of soortgelijke buitenlandse 

raamwerken. Dit type onderzoek zou causale verbanden kunnen vinden tussen NLQF-kwalificaties en 

employability. Cijfermatig bewijs van de waarde van NLQF-kwalificaties zou de sociale status doen 

stijgen, hetgeen de werknemers employability zou verhogen.  
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Bijlage 1: Interviewprotocol voor de beveiligers-doelgroep 

Hartelijk welkom! Heel erg fijn dat u mee wilt werken aan mijn onderzoek door middel van dit 

interview. In dit interview zullen we ingaan op uw mening over hoe belangrijk het is om een uw 

vaardigheden te ontwikkelen om een nieuwe baan te vinden, zoals bijvoorbeeld het volgen van een 

cursus. Daarnaast zullen we bekijken hoe belangrijk opleidingen en kwalificaties zijn volgens u voor 

uw employability en tot slot zullen we ingaan op de NLQF-kwalificatie die heeft gekregen na 

afronding van uw opleiding aan het OTCKmar. We zullen het dus gaan hebben over wat volgens u 

belangrijk is om zowel binnen als buiten defensie een nieuwe baan te vinden en wat de rol van 

bijvoorbeeld een kwalificatie van de NCOI of van het OTCKmar hierin is. Het interview zal ongeveer 

een uur tot anderhalf uur duren. 

 

Voor dat we beginnen wil ik u eraan herinneren dat dit gesprek opgenomen zal worden. Met uw 

toestemming zet ik de opname nu aan. Ik wil u erop wijzen dat deelname vrijwillig is en dat 

vertrouwelijk met de informatie zal worden omgegaan. Niemand kan dus te weten komen wat u 

gezegd heeft tijdens dit interview. U bent ook absoluut niet verplicht om te antwoorden als u dit niet 

wilt. U kunt dan gewoon aangeven dat u liever geen antwoord geeft op een specifieke vraag.  

 U zal enkele dagen na het interview een interviewverslag krijgen opgestuurd om eventuele zinnen 

of verwoordingen te kunnen aanpassen of nuanceren. De opgenomen geluidsfragmenten van dit 

gesprek zullen ook na dit onderzoek vernietigd worden. Als u vragen of opmerkingen heeft 

gedurende het interview kunt dit aangeven.  

 

Voor dat we aan dit gesprek beginnen wil ik me graag kort voorstellen.  

 

Ik ben Bas Alderlieste, 21 jaar en woonachtig te Hendrik Ido Ambacht. Op het moment bezig met 

mijn master Onderwijskunde aan de Universiteit Utrecht. In deze studie heb ik nagedacht over 

andere leerproblemen bij kinderen, het ontwikkelen van leermateriaal en vraagstukken rond 

opleidingen en trainingen binnen bedrijven. Binnen de Defensieorganisatie opereer ik vanuit het 

Expertise Centrum Opleidingskunde, waar ik ook een stageopdracht rond kwaliteitszorg heb 

uitgevoerd. Deze interviews houdt ik in het kader van mijn afstudeerscriptie rond de NLQF-

kwalificaties. Ik heb hierbij onder andere hulp en advies gekregen van kapitein Eric Koopman van het 

OTCKmar en majoor Verduijn van de Staf Marechaussee. Dat ben ik in een notendop.  

 

In dit interview willen we het gaan hebben over de opleidingen die heeft gedaan, welke kwalificaties 

en certificaten u daarmee heeft behaald en of dit alles invloed heeft op de kansen om een nieuwe 

baan te vinden. Voor we hiermee beginnen is het goed om wat algemene gegevens van u te weten, 

zoals leeftijd, uw functie en de opleidingen die u heeft genoten.  

 

Algemene gegevens (10 min) 

- Kunt u zich kort voorstellen? 

- Wat is uw leeftijd? 

- Wat is uw functie? 

- Hoelang bekleedt u deze functie al? 
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Belang employability 

Hoe belangrijk vindt een beveiliger van de Marechaussee het vergroten van zijn vaardigheden 

(employability) om een nieuwe baan te vinden? 

employability: competenties om een nieuwe functie te vinden (vijf dimensies) 

 

- Hoe ziet u uw ideale toekomstige loopbaan voor u? 

- In hoeverre heeft u zelf invloed op het verloop van uw loopbaan? 

- Hoe kan u uw kansen vergroten op een nieuw functie denkt u? 

- Hoe belangrijk vindt u het om uzelf verder te ontwikkelen om zo meer kans te maken op een 

nieuwe baan? 

- In hoeverre denkt u dat u hiermee uw kansen vergroot op een nieuwe functie binnen defensie?  

- En uw kansen buiten defensie? 

 

Volgens de wetenschappelijke literatuur kan je  de kennis, vaardigheden en attitudes die helpen bij 

het vinden van een nieuwe baan, ook wel employability genoemd, verdeeld worden in vijf 

categorieën. Namelijk beroepsexpertise, anticiperen en optimaliseren, persoonlijke flexibiliteit, 

verbondenheid met het bedrijf en balans. Ik heb deze begrippen met de betekenis ervan op deze 

kaartjes neergezet.  

 

[Pak kaartjes erbij] 

 

Intern 

- Kunt u aangeven door middel van het aanbrengen van een volgorde in de kaartjes welke 

categorieën u het meest belangrijk vindt en welke het minst belangrijk om een functie binnen 

defensie te vinden of te behouden? 

- Kunt u mij uitleggen waarom u voor deze volgorde heeft gekozen? 

 

[Pak kaartjes weer op] 

 

Extern 

- Kunt u aangeven door middel van het aanbrengen van een volgorde in de kaartjes welke 

categorieën u het meest belangrijk vindt en welke het minst belangrijk om een functie buiten 

defensie te vinden? 

- Kunt u mij uitleggen waarom u voor deze volgorde heeft gekozen? 

 

Opleidingen 

Wat is de bijdrage van opleidingen voor de vaardigheden (employability) van een beveiliger van de 

Marechaussee om een nieuwe functie te vinden? 

binnen/buiten 

Opleidingen: Het aanleren van competenties door een geformaliseerd onderwijstraject (volgen van 

traject bij een onderwijsinstantie) 
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Nu wil ik het graag met u inzoomen op de vaardigheid van beroepsexpertise. Binnen de 

wetenschappelijke literatuur worden het volgen van een opleiding als belangrijke manier gezien voor 

werknemers om zichzelf te ontwikkelen in hun beroepsexpertise. Door het aanleren van 

competenties in een onderwijstraject worden de kansen op een baan vergroot. Ik wil samen met u 

nadenken over hoe de opleiding aan het OTCKmar u heeft voorbereidt op uw huidige functie en op 

nieuwe functies.  

 

- Kunt u me kort vertellen welke opleidingen u gevolgd heeft? 

- Hoe belangrijk is het volgen van een opleiding geweest volgens u voor het vinden van een baan? 

- Hoe heeft de door u gevolgde opleidingen geholpen u voor te bereiden op uw huidige functie?  

- Hoe kan een opleiding hieraan bijdragen? 

- Kunt u hier een voorbeeld van geven? 

- Waar heeft u de andere vaardigheden geleerd? 

- Is er een verschil tussen opleidingen binnen defensie en civiele opleidingen? 

 

Kwalificaties 

Wat is de rol van kwalificaties in de vaardigheden van een beveiliger van de Marechaussee om een 

nieuwe functie te vinden? 

binnen/buiten 

Kwalificatie: Bewijs voor het voltooien van een opleiding 

 

Na het afronden van een opleiding of een cursus kunt u verschillende kwalificaties ontvangen. Dit 

kan als een bewijs worden gezien dat u een bepaalde opleiding met succes he eft afgerond. U kunt bij 

verschillende opleidingen andere kwalificaties krijgen. Zo zijn er bepaalde opleidingen binnen 

defensie waar u alleen een BC-code voor krijgt, maar zijn er ook opleidingen waar u een kwalificatie 

krijgt die civiel erkend worden, bijvoorbeeld op mbo-4 niveau.  Over de verschillende kwalificaties wil 

ik nu kort met u praten.  

 

- Hoe belangrijk vindt u het om een kwalificatie te ontvangen na het afronden van een opleiding?  

- In welke mate heeft u een voorkeur om een bepaald kwalificatie te ontvangen? 

- Denkt u dat deze kwalificatie u kan helpen met het vinden van een nieuwe functie? 

- In welk opzicht kan het u helpen? 

NLQF 

Wat is de rol van een NLQF-kwalificatie in de vaardigheden van een beveiliger van de Marechaussee 

om een nieuwe functie te vinden? 

binnen/buiten 

NLQF-kwalificatie: Een bewijs voor het voltooien van een opleiding binnen defensie met zowel 

waarde binnen als buiten het bedrijf waarde heeft. (NLQF-kwalificatie) 

Nu is er naast civiel erkende kwalificaties en kwalificaties binnen defensie ook een nieuw soort 

kwalificatie: de NLQF-kwalificatie. Zo’n soort kwalificatie heeft u bijvoorbeeld ontvangen na u 

beveiligers-opleiding bij het OTCKmar heb ik begrepen. Deze kwalificaties is vrij uniek, omdat deze 

kwalificaties het mogelijk maken om met een opleiding binnen defensie een erkende kwalificatie te 
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ontvangen. Ik wil nu kort met ingaan op deze kwalificatie.  

 

- Wat weet u over  NLQF-kwalificaties? 

- Wat vindt u ervan dat u deze kwalificatie heeft ontvangen? 

- Welke meerwaarde ziet u in deze kwalificatie? 

 

[Pak kaartjes] 

 

- Kunt u een volgorde aanbrengen in de kwalificaties aangegeven op de kaartjes naar de mate waarin 

u denkt dat ze bij kunnen dragen aan het vinden van een nieuwe functie binnen defensie?  

- Op welke manier denkt u dat de verschillende kwalificaties u kunnen helpen met het vinden van 

een nieuwe functie binnen defensie? 

[Pak kaartjes] 

- Kunt u een volgorde aanbrengen in de kwalificaties aangegeven op de kaartjes naar de mate waarin 
u denkt dat ze bij kunnen dragen aan het vinden van een nieuwe functie binnen defensie? 

- Op welke manier denkt u dat de verschillende kwalificaties u kunnen helpen met het vinden van 
een nieuwe functie buiten defensie? 
- Kunt u uitleggen waarom dit verschil in waarde van kwalificaties tussen binnen defensie en buiten 
de defensieorganisatie vandaan komt? 
 
Afronding 
 
- Heeft u nog dingen die in uw ogen niet zijn besproken in de context van elementen die bij kunnen 
dragen aan het verbeteren van competenties om een nieuwe functie te vinden? 
- Heeft u nog vragen of opmerkingen over dit interview? 
- Gegevens geven voor bereikbaarheid.  
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Bijlage 2: Kaartjes voor employabilityvaardigheden en kwalificaties 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Beroepsexpertise  

 De mate waarin de werknemer kennis, 

vaardigheden en houdingsaspecten van het 

beroepsdomein bezit, hoge prestaties levert en 

bekend staan als een professional in het 

beroepsdomein.  

Voorbeeld: de mate waarin iemand bekend 

staat als bekwaam beroepsbeoefenaar. 

Anticiperen en optimaliseren 

Een vorm van aanpassingsvermogen  waarbij 

de werknemer zichzelf actief voorbereidt op  

veranderingen in werkomstandigheden in de 

toekomst.  

Voorbeeld: de mate waarin iemand zich 

voorbereid op een nieuwe functie door het 

volgen van een opleiding.  

Groepsgevoel 

De mate waarin een werknemer met collega’s 

als een team kan samenwerken en een 

gezamenlijke verantwoordelijkheid voelt bij het 

nemen van beslissingen over dit werk.   

Voorbeeld: de mate waarin iemand kan 

samenwerken met een collega.   

Balans vinden 

De mate waarin een werknemer in staat is om 

balans te vinden tussen tegenstrijdige 

belangen van verschillende mensen binnen de 

organisatie en de eigen belangen.  

Voorbeeld: de mate waarin iemand balans kan 

vinden tussen de eis om initiatief te tonen op 

de werkplek en de eis om orders te volgen op 

dezelfde werkplek.  

 

Persoonlijke flexibiliteit  

Een vorm van flexibiliteit waarbij de 

werknemer zich aanpast aan onverwachtse 

veranderingen binnen het bedrijf of op de 

arbeidsmarkt. 

 Voorbeeld: de manier waarmee iemand 

omgaat met plotseling wegvallen van een 

collega door langdurige ziekte. 
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Interne kwalificatie 

Bewijs voor het voltooien van een opleiding 

binnen defensie, die alleen officieel erkend wordt 

binnen de defensieorganisatie.  

 

Voorbeeld: BC-code 

Civiele kwalificatie 

Bewijs voor het voltooien van een opleiding bij een 

door de onderwijsinspectie erkende 

onderwijsinstantie, zoals bijvoorbeeld de 

Hogeschool van Arnhem en Nijmegen (HAN).  

 

voorbeeld: MBO 4-diploma 

NLQF-kwalificatie 

Bewijs voor het voltooien van een opleiding 

binnen defensie, die officieel erkend wordt door 

het Nederlands Kwalificatie Raamwerk (NLQF).  

 

Voorbeeld: NLQF-kwalificatie niveau 2 
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Bijlage 3: Codeboom 

Algemene codes 

Afk. Code  Uitleg 

19voor Algemene gegevens Beschrijving van eigen persoon, werksituatie en gevolgde 
opleidingen van geïnterviewde. 

49intsel Interne 
selectieprocedure 

Beschrijving van interne selectieprocedure binnen Defensie 

60afsl Afsluiting Afsluiting van het gesprek 

81BBO BBO Beschrijving van de procedure van BBO. 

28belontw Belang van 
ontwikkeling 

Het ontwikkelen van jezelf is belangrijk, mede door de 
veranderingen in de maatschappij en Defensie en het eigen 
perspectief binnen Defensie.  

Zaken die mensen zelf kunnen doen om de employability te beïnvloeden van een werknemer 

22wildo Wil om door te 
groeien 

De rol die iemand zelf speelt om zichzelf aantrekkelijk te 
maken/blijven voor potentiele werknemersof het onvermogen 
hiertoe 

30stopl Stage of opleiding om 
kansen te vergroten 

Een werknemer kan een opleiding volgen of willen volgen om 
de employability te verhogen 

62bijt Bijtaken Een werknemer voert een bijtaak uit of wil een bijtaak 
uitvoeren om de employability te verhogen 

77socm Social media Een werknemer gebruikt of wil social media gebruiken om de 
employability te verhogen  

26socn Sociaal netwerk Iemand kan zijn employability verhogen door gebruik te 
maken van zijn  sociale netwerk binnen of buiten Defensie. 
Als lid van Defensie heb je ook een soort sociaal netwerk. 

Zaken die de organisatie doet, die de employability beïnvloeden  van een werknemer 

85bel Belemmering 
organisatie 

Er zijn bepaalde belemmeringen om de employability te 
verhogen vanuit de Defensieorganisatie, zoals moeilijkheden 
om een opleiding te volgen of onduidelijkheden over het 
volgen van een opleiding 

70doorstr Belang opleidingen 
doorstromen 

Werknemers kunnen zichzelf onderscheiden bij 
Defensiewerkgevers door middel van diploma’s of 
kwalificaties. (onder de code eis: diploma is een harde eis bij 
interne werkgevers.  Zo moet men een HBO-diploma of hoger 
hebben om officier te mogen worden bij de KMA.)  

Zaken die de arbeidsmarkt doet, die de employability beïnvloeden van een werknemer 

97arbm Arbeidsmarkt Employability wordt beïnvloed door de situatie op de 
arbeidsmarkt. Zo is het aantal beschikbare functies en de 
concurrentie hierop van groot belang. Werknemers moeten 
zich daarom onderscheiden bij potentiele werkgevers. 

65Eis Het voldoen aan eisen Werkgevers stellen harde eisen aan werknemers om in 
aanmerking te komen voor een functie of de huidige functie.   

12erva Ervaring Werknemers kunnen zichzelf positief of negatief 
onderscheiden bij werkgevers door middel van hun 
arbeidsverleden of in hun huidige functioneren. Zo hebben ze 
bijvoorbeeld ervaring op specifieke functies of het dragen van 
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een uniform. Leeftijd is ook een onderdeel van deze ervaring.   

56Aandip Aantoonbaar diploma Werknemers kunnen zichzelf onderscheiden bij werkgevers 
door middel van diploma’s of kwalificaties. (onder de code 
eis: diploma is een harde eis bij externe werkgevers) 

35match Persoonlijke match of 
klik 

Er is een persoonlijke klik tussen werkgever en werknemer 
waardoor de kansen op een baan worden vergroot 

82CV CV Met een begrijpelijke en duidelijke CV kan een werknemer 
zichzelf onderscheiden bij een werkgever 

   
69KMAr Naam KMAR De werknemer kan zich onderscheiden bij een werkgever 

door zijn arbeidsverleden bij de KMAR en de positieve naam 
daarvan. 

25hulpl  Hulp van 
leidinggevende 

Een werknemer kan zijn employability verhogen door zichzelf 
te onderscheiden bij zijn leidinggevende. De leidinggevende 
kan de werknemer op verschillende manieren helpen aan een 
nieuwe baan.  

84verm Vermeldingen Iemand kan zijn employability veranderen door  een goede of 
slechte officiële vermelding.  

Waarde van Opleidingen 

48bre Brede oriëntatie Een opleiding zorgt ervoor dat een werknemer een brede 
oriëntatie krijgt op de werkelijkheid.   

51relopl Relevantie opleiding Het nut van een opleiding wordt bepaald door de relevantie 
voor een functie/vacature  

90werkg Werk-gerelateerd  Een opleiding zorgt ervoor dat een werknemer zaken krijgt 
aangeleerd die specifiek voor een beroep of functie zijn. Er 
wordt bijvoorbeeld beroepsgericht opgeleidt.  

59Oplniv Opleidingsniveau Het nut van een opleiding wordt mede bepaald door het 
opleidingsniveau.  

Waarde en doel van kwalificaties 

16erk Erkenning  De erkenning van een diploma door een  algemeen 
geaccepteerde organisatie zoals het CREBO of 
Onderwijsinspectie is belangrijk voor de waarde van een 
diploma.  

17Inz Inzichtelijkheid van 
competenties  door 
een diploma’s 

Een diploma heeft de functie om het voor anderen duidelijk 
maken wat een persoon aan competenties heeft verworven 
door in een opleiding.  

18prest Sociale status van een 
diploma of instelling 

De waarde van een diploma wordt mede bepaald door de 
sociale status, het aanzien, eer of prestige dat een kwalificatie 
heeft verworven en met zich meedraagt. De herkenning van 
een diploma is belangrijk voor de sociale status.   

89bup Back-plan Kwalificaties kunnen dienen als back-up plan als men 
Defensie moet verlaten.   

Employability competenties 

1ber Beroepsexpertise  Het belang van beroepsexpertise wordt besproken. 

2antopt Anticiperen en 
optimaliseren  

Het belang van anticiperen en optimaliseren wordt 
besproken. 

3pflex persoonlijke 
flexibiliteit  

Het belang van persoonlijke flexibiliteit wordt besproken. 

4bav Balans vinden  Het belang van balans vinden wordt besproken. 
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5gro Groepsgevoel  Het belang van groepsgevoel wordt besproken. 

De waarde van NLQF-kwalificatie 

15NLQF NLQF-kwalificatie De sociale status van de NLQF-kwalificatie onder werknemers 

en  

  werkgevers wordt besproken. 

53WNLQf Waarde van NLQF De participant doet een uitspraak over de waarde of functie 
van de NLQF-kwalificatie.  
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Bijlage 4: Mindmap van selectieve codatie 

 

Afbeelding 1. Mindmap met verbanden op basis van de kwalitatieve data en frequentietabel.  

 

* Zwarte pijlen zijn op basis van kwalitatieve data. Rode pijlen zijn op basis van de frequentietabel.  
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Bijlage 5: Overzicht van selectief coderen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hoofdcode Subcode Label 
Eigen invloed - Wil om te ontwikkelen - belang ontwikkeling 

 - Opleidingen volgen - beroepsexpertise 
 - Overige zaken - sociaal netwerk 

  - social media 
  - bijtaken 

Arbeidsmarkt -Eis -Diploma 

 -Onderscheiden - Diploma 
  - Ervaring 

  - CV 
  - Match 

  - KMAR 
Employabilityvaardigheden - Beroepsexpertise  

 - Anticiperen en optimaliseren  

 - Groepsgevoel  
 - balans vinden  

 - Persoonlijke flexibiliteit  
Organisatie - Eis -Diploma 

 - Onderscheiden - Diploma 
  - Ervaring 

  - Match 

  - Hulp van TL 
  - Vermelding 

 - Belemmeringen  
Waarde kwalificaties - Erkenning  

 - Prestige  
 - Relevantie van een opleiding -werkgerelateerde 

  - Brede oriëntatie 

 - Opleidingsniveau  
Waarde NLQF - Bekendheid   

 - Functie  
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Bijlage 6: Frequentie- en relatietabel 

Code Frequentie als 
hoofdcode 

Frequentie als 
subcode 

NLQF BBO TL Sl 

19voor 45 - 8 4 3 2 

49intsel 20 - 1 2 2 - 
60afsl 36 - 8 4 3 2 

81bbo 25 - - 4 - - 
28belontw 34 19 5 3 3 - 

       

22wildo 77 12 8 4 3 2 
30stopl 85 10 8 4 3 2 

62bijt 5 4 3 - 1 - 
77socm 4 2 - 3 (1) - - 

       
85bel 15 10 5 1 2 - 

70doorst 3 35 1 (7) - (3) 2 (1) - (2) 

       
97arbm 41 13 5 4 2 1 

65eis 97 9 7 4 2 2 
12erva 40 33 4 3 3 2 

56aandip 77 38 7 4 2 2 
35match 20 - - 2 2 - 

82CV 18 4 1 3 - - 

69KMAR 8 3 2 - 1 - 
       

25hulpl 18 6 4 1 2 - 
26socn 17 4 2 4 2 - 

84verm 18 - 4 1 1 - 
       

48bre 19 6 5 (2) 2 (2) - 

51relopl 24 23 3 2 2 1 
90werkg 46 13 6 1 2 2 

59oplniv 16 30 1 4 2 - 
       

16erk 39 32 3(6) 4(4) (1) 2 
17inz 8 4 1 1 1 - 

18prest 25 37 2 3 1 1 

89bup 9 2 3 1 1 2 
       

1ber 109 29 8 3 3 2 
2antiopt 64 20 8 2 3 2 

3pflex 40 22 7 3 3 - 
4bav 51 9 8 2 3 2 

5gro 60 22 8 4 3 2 

       
15NLQF 56 - 8 4 3 2 

53WNLQF 128 20 8 4 3 2 
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Relaties 
Hoofdcode Subcode Frequentie gedeeld segmenta 

22wildo 28belontw 8 

30stopl 1ber 10 
30stopl 85bel 7 

97arb 65eis 7 
   

65eis 70doorstr (oplniv) 32 (2) 
65eis 56aandip (oplrel + oplniv) 24 (5)  

65eis 12erv 2 

56aandip 12erv 12 
56aandip 51relopl & 59oplniv 6 

56aandip 51relopl + 59oplniv 9 + 5 
   

16erk 18pres 9 
18pres 16erk 7 

   

1ber 2antiop 10 
1ber 3pflex 6 

2antiopt 1ber 8 
2antiopt 3pflex 8 

3pflex 4bav 5 
3pflex 5gro 5 

   

15NLQF 18pres 11 
53WNLQF 16erk 13 

53WNLQF 18pres 6 
53WNLQF 56aandip 9 

53WNLQF 90werkg 9 
a= een relatie is opgenomen als er vijf gedeelde segmenten waren 

 


