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ICT-TALENT
(ON)BEREIKBAAR
MAKEN

“Ongekende krapte op de ICT-arbeidsmarkt”
kopte het UWV op 29 april 2022'. Maar liefst
63% van de in 2021 ontstane vacatures in de
|CT-sector blijkt moeilijk vervulbaar. Ditis onder
andere te wijten aan de onvoldoende vakkennis
bij (potentiéle) medewerkers, het gebrek aan
benodigde werkervaring en de specialistische
aard van het werk aldus de werkgevers.

Tegelijkertijd zijn er ook partijen die stellen dater
geentekorthoeft te zijn. Randstad zegt bijvoor-
beeld: “Eris voldoende potentieel IT-talent dat
de opstap naar de arbeidsmarkt kan maken!”?
Zij betogen dat er genoeg talent te vinden is,
maar dat er op een andere manier naar dat tal-
ent gekeken moet worden.

Dit talent is op verschillende plekken te vinden.
Eenflink deel zal vanuit onderwijs moetenkomen
- en juist tussen onderwijs en arbeidsmarkt
bestaateen mismatch. De ICT-personeelsvraag
op de arbeidsmarkt zal voor een deel dus ook
vervuld moeten worden door mensen die zich
al langere tijd in de grote vijver van de arbe-
idsmarkt bevinden en omgeschoold kunnen
worden.

DE KLOOF TUSSEN ONDERWUIS
EN ARBEIDSMARKT

De kloof tussen onderwijs en arbeidsmarkt komt
voort uit de mismatch tussen wat het onderwijs
aanbiedt in haar programma’s en wat werk-
gevers van schoolverlaters verwachten. Een
dergelijke mismatch kan verschillende vormen
aannemen en al deze vormen zijn duidelijk terug

te zien bij de knelpunten in de ICT-sector:

« Verticale mismatch: een medewerker is te
hoog of te laag geschoold voor een baan.
lemand met een mbo-diploma heeft dus
geenkans bijeen vacature waar hbo-niveau
wordt geé&ist.

Horizontale mismatch: de gevolgde opleid-
ingsrichting van een medewerker sluit niet
aan bij de baaninhoud. Eris een discrep-
antie tussen het domein van de opleidingen
het domein van de baan die iemand wil - er
studeren bijvoorbeeld te weinigmensenICT.
Intra-curriculaire mismatch: vaardigheden
die studenten verwerven sluiten niet aan
bij de gevraagde vaardigheden van werk-
gevers. Naafrondingvaneen ICT-opleiding
kunnen afgestudeerden dus nog niet aan
de slag in een ICT-baan, terwijl zij wel een
opleiding binnen het juiste domein hebben
gevolgd.

Sectorale mismatch: medewerkers kunnen
niet eenvoudig van sector veranderen om-
dat hun vaardigheden te specifiek zijn®.
Zij-instromers ervaren dus moeilijkheden
om aan de slag te gaan in de ICT-sector.

Veel mismatches zijn - helaas - onvermijdelijk:
hetonderwijs zalnooit volledig en precieskunnen
aansluiten op de steeds veranderende eisen van
de arbeidsmarkt. Het is wel zaak de mismatch
te willen verkleinen, want de (gevolgen van de)
mismatch op de arbeidsmarkt zijn groot. Dit
geldt zowel voor ondernemers, het onderwijs,
de overheid, als voor de samenleving in haar
geheel. Voorbeelden van negatieve gevolgen
zijn weergegeven in de tabel hieronder.

SAMENLEVING

ONDERNEMERS

Een kwart van ondernemers heeft
problemen met het vinden van
voldoende mensen om het produc-
tieproces door te laten gaan en

de skills-mismatches hebben een
negatieve uitwerking op de groei van
de arbeidsproductiviteit (toegevoeg-

de waarde per gewerkt uur)®.

OVERHEID

Het loonverlies uit arbeid en lagere
bedrijfswinsten leidt tot minder
fiscale inkomsten en meer uitgaven
aan WW-uitkeringen. Zo verliest de
overheid rendement op investerin-
gen in het bekostigde onderwijs®.

Mensen worden ontmoedigd door
mismatch op scholing en skills: zij
weten dat wanneer zij een opleiding
richting (bijvoorbeeld) ICT volgen, zij
aan die opleiding alleen niet genoeg
hebben. Dit ontmoedigt hen om een
opleiding in deze richting te volgen,
waardoor het tekort aan ICT-per-
soneel toeneemt®.




INTRA-CURRICULAIRE MISMATCH

De mismatch van ICT-vaardigheden is in het
bijzonder interessant omdat deze niet alleen
de ICT-sector raakt. Digitalisering heeft impact
op alle sectoren en daarnaast worden digitale,
technische en ICT-vaardigheden in elke sector
belangrijker’. Bijna driekwart van de ICT’ers is
zelf dan ook niet werkzaam in de ICT maar in
andere sectoren®.

Hier wordt deintra-curriculaire mismatch zicht-
baar. Enerzijds binnen ICT-opleidingen om-
dat na afronding van een dergelijke opleiding
mensen nog niet in de sector kunnen starten.
Zijbeschikken niet over de juiste vaardigheden.
Anderzijds in andere opleidingen waar een
|CT-component ontbreekt terwijl deze compo-
nent binnen steeds meer beroepsgroepen van
groot belang is en gevraagd wordt. Het gevolg
hiervan is dat de verschillen tussen beroepen
en sectoren kleiner worden. Dit is ook terug te
zienin de vaardigheden die het meest gevraagd
worden in vacatures’:

Analytisch, creatief en kritisch denken;
Actief leren, redeneren en probleemoplos-
send denken;

Gebruiken, ontwerpen enbouwen van tech-
nologie.

DE BUSINESSCASE VAN DE
KLOOF

Waar het vroeger normaal was dat bedrijven
hun personeel zelf opleidden zijn veel bedrijven
dit verleerd en is tegenwoordig de verwacht-
ing (of hoop) dat het hoger onderwijs kant en
klare medewerkers op de arbeidsmarkt af-
levert. Dit is echter niet het geval; het dichten
van de intra-curriculaire mismatch is nog steeds
noodzakelijken datloont. Eris eeninteressante
businesscase ontstaan om dekloof tussen onder-
wijs en praktijk te dichten en veel partijen gaan
de uitdaging aan. Studenten worden tijdens én
na hun studie zeer actief gescout om deel te ne-
menaantraineeships. Young Coders, Young Or-
ange, Qien, Brunel, de Resultaatgroep: partijen
die verschillende routes naareen baanin de ICT
voor geinteresseerden uitstippelen. Ditgebeurt
ingrote lijnen binnen hetzelfde stramien: betaald
een korte en intensieve opleiding volgen zodat
er een fit tussen medewerker en werkgever ont-
staat, om vervolgens gedetacheerd te worden
bij een (groot) bedrijf om te leren in de praktijk,
begeleid door professionals, tegen een goed
salaris.

Naast bedrijven die zich specialiserenin dit soort
traineeships, hebben veel bedrijven hun eigen
ICT traineeship opgezet. Een specifiek IT-Rijk-

straineeprogramma en een Young Professional
Program bij de Rabobank zijn hier voorbeelden
van.

ONBEREIKBAARHEID TALENT
VOOR HET MKB

Met het verdienmodel van tussenpartijen als
detacheerders en opleiders én de bestaande
mismatch wordt het vinden van IT-talent steeds
lastiger voor het MKB. Er is inmiddels een grote
zak geldnodigom IT-talent binnen te halen. Het
inhuren van personeel via detachering kost im-
mers veel geld, net als het zelf intern opleiden
en begeleiden van een junior. Daar bovenop
komt nog dat detacheerders de markt afromen,
waardoor het talent niet meer beschikbaar is
voor het MKB. Door deze optelsom wordt de ach-
terstand wat betreft digitalisering bij het MKB
groter en lastiger in te halen. Toch kan het MKB
insamenwerking met opleiders, wel degelijkeen
aantrekkelijke arbeidsmarktpropositie bouwen,
zeker wanneer ze ook onderling samenwerken.

ICT-TALENT
BEREIKBAAR
MAKEN

De achterstand wat betreft digitalisering bij het
MKB moet worden ingehaald omdat bijblijven
van belang is voor hun voortbestaan. Er zijn
verschillende manieren om dit te doen. In de
komende paragrafen gaan wij in op een aantal
(mogelijke) oplossingen en beschrijven we hoe
deze toegepast kunnen worden in een systee-
maanpak:

Samenwerking onderwijs en praktijk;
Focus op skills en talent;

Wat als we minder ICT’ers nodig zouden
hebben?

SAMENWERKING ONDERWUJS
EN PRAKTIJK

Ondernemers die zitten met een digitaliser-
ingsvraagstuk hebben vaak geen tijd, geld of
kennis om hier gericht mee aan de slag te gaan.
Tegelijkertijd is er een grote groep studenten
die er baat bij heeft om ervaring op te doen met
opdrachten en samenwerkingen in de praktijk.
Veelhoger onderwijs werkt met projectonderwi-
js. Indeze projecten wordt door studenten gew-
erkt aan praktijkvraagstukken van bedrijven.
Op die manier worden ondernemers geholpen
met bijvoorbeeld hun vraag over digitale bed-



rijfsvernieuwing of -voering, studenten werken
in de praktijk aan het worden van een vakbe-
kwame professionals en het onderwijs kan haar
opleidingen beter afstemmen op de behoeften
uit de praktijk. Een voorbeeld van een plek waar
dit gebeurt is de MKB Werkplaats Utrecht.

Samenwerkingen zoals de MKB Werkplaats
Utrecht, overbruggen daarmee (gedeeltelijk)
de kloof tussen ICT-talenten en het MKB. Op
de korte termijn worden studenten ingezet om
binnen het MKB te werken aan ICT-vraagstuk-
ken waar de organisaties zelf de capaciteit niet
voor hebben. Zowordt het talent toegankelijker
gemaakt. Op de lange termijn sluit het onder-
wijs steeds beter aan op de praktijk, waardoor
vaak kostbare traineeships om de kloof tussen
onderwijs en praktijk te overbruggen, niet meer
nodig zijn.

FOCUS OP SKILLS EN TALENT

Wanneer de vijver voor talent waar bedrijven uit
vissen groter wordt, wordt de kans om daadw-
erkelijk vacatures in te vullen ook groter. Toch is
die vijver binnen de ICT klein. Of iemand wel of
niet geschikt wordt geacht, is vaak afthankelijk
van het wel of niet hebben van een specifiek(e)
diploma of certificaten. Dit terwijl er ook veel
arbeidspotentieel zonder aansluitend diploma,
maar met de juiste skills, talent en dus potentie
voor werk in de ICT is.

Een op skills georiénteerde arbeidsmarkt biedt
mogelijkheden: een arbeidsmarkt waar geen
specifiek diploma, maar de potentie om goed te
wordenin je werk leidendis'®. Zowel werkgevers
als werkzoekenden hebben met een op skills
georiénteerde arbeidsmarkt immers meer kans
omtoteen match vanvacature en werkzoekende
te komen. In Nederland behoren ruim een half
miljoen mensen die willen werken tot het zogen-
oemde onbenutte arbeidspotentieel: een groep
die de moeite waard is om in te investeren.

Om ervoor te zorgen dat die mensen met skills
en talent, maar zonder passend diploma, goed
kunnenwordeninhun (nieuwe) baan, moeten de
kansen van een Leven Lang Ontwikkelen benut
worden. Initiatieven als SLIM subsidies en STAP
budgetten maken het voor (MKB-)werkgevers
mogelijkom te investeren in de ontwikkeling van
hun werknemers. Zo wordt het dus mogelijk om
iemand aan te nemen en diegene (verder) op te
leiden binnen een baan.

WAT ALS WE MINDER ICT’ERS
NODIG ZOUDEN HEBBEN?"

IT-afdelingen kunnen met de beschikbare ca-
paciteit de IT-vragen binnen de eigen organi-
satie regelmatig niet aan. Door de opkomst van

veel no- enlow-code platforms wordt hetechter
steeds makkelijker voor medewerkers van andere
afdelingen om zelf (stukjes) van een IT-organ-
isatie op te zetten. De business afdelingen van
organisaties ontwikkelen een zogenoemde shad-
ow-IT: zij zetten verschillende tools in om zelf
een|T-systeem voor hun afdeling of organisatie
vorm te geven.

Deinzetvandezetoolsis voor de IT-afdeling onz-
ichtbaarenleidt door hetgebrek aan controle tot
grote zorgen op het gebied van privacy, compli-
ance en security. Om deze reden wordt dit vaak
tegengegaan met verboden en blokkades. Maar
deze shadow-IT biedt kansen: als afdelingen
ondersteund worden door een (kleine) IT-afdel-
ing, zijn zij vaak goed in staat om een deel van
het IT-apparaat in te richten. Hierdoor heeft
de IT-afdeling op haar beurt minder capaciteit
nodig om in de behoeften van de organisatie te
voorzien.

Een bijkomend voordeel is dat de business af-
delingen van organisaties over heel veel prakti-
jkkennis van de processen en de dagelijkse gang
van zaken beschikken. Ditkunnen zijmeenemen
in het inrichten van digitale processen, waar-
door deze beter aansluiten op de praktijk van
de organisatie.

Steeds meer organisaties herkennen deze kan-
sen en kiezen daarom voor een dergelijke strat-
egie van Citizen Development. Deze transitie is
een verandering in de organisatie, waarbij de
ontwikkel-functie ~wordt getransformeerd naar
een ontwikkel-community. Dit betekent een an-
dere maniervan denken, een cultuurverandering
voor de hele organisatie. Om dit te realiserenis
een aantal zaken van verschillende lagen van
de organisatie nodig. Vanuit het management
is ondersteuning, geld en de bereidheid om ve-
rantwoordelijkheden over te dragen nodig. De
IT-afdeling moet de governance zo inrichten, dat
het de zekerheid biedt dat er geen ongewenste
dingen gebeuren, terwijl er voldoende vrijheid
voor de community bestaat. Tot slot zullen de
business afdelingen extra taken moeten omar-
men, evenals nieuwe verantwoordelijkheden.



LATEN WE
BOUWEN AAN
SYSTEEM-
VERANDERING

In deze publicatie van U-TECH insights zijn ver-
schillende manieren om de kloof tussen het MKB
entalentvol ICT-personeel te dichten besproken.
Eenintensieve(re) samenwerking tussen onder-
wijs en praktijk, een focus op skills en talent in
plaats van op formele diploma’s en het benutten
van de kansen van shadow-IT: oplossingen voor
kleine delen van een groter probleem. Het zijn
goede stappen om te zetten, maar het doorvo-
eren van deze ideeén lost het probleem in het
geheel niet op.

Dekrapte op de arbeidsmarktis een zogenoemd
wicked problem: een probleem waarvan de oor-
zaken, gevolgen, betrokken partijen en belan-
gen moeilijk te overzien en (soms) tegenstrijdig
zijn. Dit maakt dat een oplossing voor dergelijke
problemen moeilijk te vindenen te realiserenis”.
Het is een multidimensionaal probleem en dus
bestaat dé oplossing voor dit vraagstuk nooit uit
één aanpak van een deelprobleem.

Wij pleiten daarom voor het ontwikkelen van een
brede systeemaanpak, in navolging van TNO
in haar whitepapier uit 20225, In een systee-
maanpak worden alle oorzaken geanalyseerd,
zodatereen heldere probleemdefinitie ontstaat.
Vervolgens worden er op basis van die duidelijke
omschrijving verschillende maatregelen ingezet,
die samen worden gevoegdin een totaaloploss-
ing.

In het geval van de ICT-sector betekent dit een
optimale balans tussen de inzet van technologie,
hetbeter organiseren vanwerken medewerkers,
hetwerken aan duurzame inzet van personeelen
hetonderling samenwerken met andere partijen
voor uitleen van medewerkers en vitbesteding.
Het is van groot belang dat alle oplossing naast
elkaar worden ingezet, omdat er anders slechts
een deel van het probleem wordt opgelost of het
probleem wordt verplaatst.

Om tot een waardevolle systeemaanpak te
komenis multidisciplinaire expertise noodzake-
lijk. Door verschillende experts vanuit hun ei-
gendiscipline samen te laten werken, wordt het
vraagstuk vanuit verschillende invalshoeken en
met diverse oplossingen benaderd.

Samenwerkingen als de U-TECH community
maken deze multidisciplinaire aanpak steeds
beter mogelijk. Waar overheid, ondernemers
en onderwijs samen komen, komen die verschil-
lende invalshoeken immers bij elkaar. Dit leidt
tot betere oplossingen én slagkracht om de be-
dachte oplossingen te realiseren.
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