EVC isniet langer meer
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In het EVC-onderzoek staat de kandidaat centraal. Het doel daarvan is om de
inzetbaarheid van een kandidaat vast te stellen, door te valideren welke beroeps-
verantwoordelijkheden aan de kandidaat kunnen worden toevertrouwd? In een
doorsnee EVC-procedure zijn er een aantal instrumenten om deze vragen te
beantwoorden en onderbouwen: het Criteriumgericht Interview (CGl), een werk-
plekbezoek, een portfolio en referenties. Op welk instrument het zwaartepunt ligt
verschilt per EVC-aanbieder.

In het verleden (tot 2016) waren het overgrote
deel van de EVC-procedures gericht op ver-
zilvering via een opleiding. Als een kandidaat
die EVC-procedure is gestart een diplomadoel
heeft, is er na afronding van de EVC-procedure
een examencommissie van een opleiding die
nog het laatste woord heeft voordat een di-
ploma binnen beeld komt. De examencommis-
sie doet dan nog een toetsing van de validiteit
en overtuigingskracht van de onderbouwing®.
Voor diplomering zelf draagt de examencom-
missie uiteindelijk de verantwoordelijkheid.
Eerder is in dit tijdschrift de inhoud beschre-
ven van het nieuwe EVC-convenant van 2016

(Hioeksema, 2016). EVC is daardoor niet voor de arbeidsmarkt gekregen. In de private
langer primair een toeleiding tot opleidingen EVC-Arbeidsmarktroute heeft een EVC voor
meer, maar heeft een zelfstandige functie kandidaten een zelfstandig doel. Bijvoorbeeld
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voor beroepsregistratie of om van functie

naar functie te gaan of naar werk in een
andere sector. In dergelijke situaties berust de
eindverantwoordelijkheid nu in principe bij de
assessoren van een EVC-Aanbieder. Derhalve
lijkt een afvinklijst voor een onderwijsinstelling
op basis van een portfolio of het uitvoeren van
een EVC-onderzoek door één assessor onvol-
doende garanties te bieden. Meer garanties
lijken dan nodig. Wat kan het EVC-stelsel leren
van examen- of assessmentpraktijken elders?

Hoeveel assessoren?

Hoeveel assessoren zijn er nodig om tot een

betrouwbare validering van competenties te

komen? Deze vraag is door een aantal ontwik-
kelingen zeer actueel geworden in:

e Tijdens de VPL Biénnale in 2019 in Berlijn
hield Patrick Leushuis? vanuit OCW een
krachtig pleidooi om in het kader van EVC
minimaal twee — en liever zelfs nog meer
- assessoren in te zetten om de kwaliteit
te borgen om tot betrouwbare uitspraken
te komen in het kader van valideren van
competenties die te erkennen zijn.

e De vijf branches en sociale partners die
betrokken zijn bij het register van de
Stichting Kwaliteitsregister Jeugd hebben
een groot gewicht toegekend aan EVC om
vast te stellen of ervaren medewerkers
voldoen aan de beroepsstandaard van
‘Vakbekwame hbo jeugd- en gezins-
professionals’. Een belangrijke eis die
de branches vooraf stelden, is dat er mini-
maal twee assessoren worden ingezet
om de competenties van de kandidaten
te valideren; één die als specialist in de
jeugdzorg geldt en één die het algemene
denk- en werkniveau van de kandidaat
kan vaststellen. Dit was voor een aantal
EVC-aanbieders een eis waaraan ze niet
vanzelfsprekend voldeden, omdat het
inmiddels ingeburgerd is dat een assess-
ment wordt uitgevoerd door 1 assessor.

o Tegelijkertijd is de eis van een minimaal
aantal assessoren bij het eerste EVC-con-
venant van 2007 niet langer opgenomen.
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Tot 2007 was de inzet twee assessoren in
een EVC-procedure een verplichting. Sinds
die tijd is onder druk van de kosten, bij een
beoordeling van het kennen en kunnen van
een kandidaat op basis van werkervaring,
nog slechts sprake van de inzet van 1 asses-
sor. Nu is de discussie opnieuw geinitieerd
vanuit meerdere brancheorganisaties om
toch weer twee assessoren in te zetten om
tot een valide beoordeling te komen.

Niet zonder reden. Voorheen was EVC
bedoeld als opstap naar verzilvering
(verkrijgen van vrijstellingen) richting het
toekennen van een diploma door een on-
derwijsinstelling. Sedert 2016 is er op initi-
atief van de Stichting van de Arbeid, sprake
van een zelfstandige functie van EVC met
een arbeidsmarktdoel (Arbeidsmarktroute)
en is verzilvering nog maar in 50% van de
procedures aan de orde. Bij 30% van alle
EVC-procedures worden de bevindingen
omgezet in een Vakbekwaamheidsbewijs
en voor 20% van de EVC-procedures wordt
volstaan met en Ervaringscertificaat.

Bij de omzetting van het ervaringscerti-
ficaat in een Vakbekwaamheidsbewijs
verzorgt het Nationaal Kenniscentrum EVC
als kwaliteitsborgende instantie de beoor-
deling van het ervaringscertificaat.

De belangrijkste argumenten toen waren
dat de kosten voor een EVC-procedure zo
laag mogelijk moesten worden gehou-
den. Bovendien overheerste in die tijd de
gedachte dat een EVC vooral een intake
voor vrijstellingen van een opleiding
vormde en de eindverantwoordelijkheid
voor diplomering toch bij de examencom-
missie van een mbo- of hbo-opleiding
berustte.

Deze situatie is veranderd. Terecht dus dat nu
EVC een zelfstandig kwalificerende werking op
de arbeidsmarkt heeft, het ministerie van On-



derwijs, Cultuur en Wetenschap en de jeugd-

zorgbranches de kwaliteit van waarnemingen

en daarmee de inzet van het aantal assessoren
opnieuw ter discussie stellen. In dit artikel is
onderzocht of er voldoende grond is om met
het huidige stelsel van de EVC Arbeidsmarkt-
route minimaal twee assessoren opnieuw
verplicht te stellen. Daarvoor gaan we:

1. Kijken welke praktijken en ervaringen er
in de bredere assessmentwereld, waaron-
der ook het beroepsonderwijs, zijn.

2. Hoe EVC zich vanaf 2016 (het nieuwe
EVC-convenant) heeft ontwikkeld.

3. Welke lering er kan worden getrokken ten
aanzien van nieuwe kwaliteitskaders voor
EVC in de Arbeidsmarktroute.

De rol van assessoren in assessment-
organisaties en onderwijs
Assessmentbureaus en de rol van assessoren
Een assessment van een psychologisch as-
sessmentbureau wordt meestal ingezet om de
geschiktheid van de deelnemer voor een be-
paalde functie te beoordelen. De geschiktheid
wordt beoordeeld aan de hand van een set
competenties, welke vooraf in overleg met de
opdrachtgever wordt vastgesteld. Het volstaat
niet altijd om de competenties over te nemen
die vermeld staan in de functieomschrijving:
definities en interpretaties van competenties
kunnen verschillen, of er kunnen bedrijfs-
specifieke omstandigheden zijn waardoor ook
andere competenties en persoonskenmerken
van belang kunnen zijn. Bij het assessment zelf
gaat het bijna altijd om een combinatie van
persoonskenmerken en bekwaamheden.

In tegenstelling tot wat vooraf de verwachting
was van de auteurs, is er geen vastgelegde
norm voor het aantal assessoren in de alge-
mene assessmentpraktijk. Het Nederlands
Instituut voor Psychologen (NIP) formuleert
alleen eisen aan de kwaliteit van assessoren
en de instrumentatie. Daaruit is een aantal cri-
teria af te leiden waaraan assessmentbureaus
geacht worden te voldoen:?

e Hetis belangrijk dat assessments een

EVCis niet bedoeld voor
de beginnende
beroepsbeoefenaar die het
vak nog moet leren

kernactiviteit van een onafhankelijk
bureau vormen, waarmee de professiona-
liteit is geborgd.

Het assessment bestaat altijd uit verschil-
lende onderdelen. Een assessment in de
klassieke zin van het woord bestaat uit
intelligentietests, persoonlijkheidsvra-
genlijsten, één of meerdere praktijksimu-
laties (zoals rollenspellen en schriftelijke
praktijkopdrachten) en minstens één ge-
dragsgericht interview. De instrumenten
zijn gestandaardiseerd en de uitkomsten
in hoge mate geprotocolleerd.

De tests en vragenlijsten die gebruikt
worden zijn aantoonbaar betrouwbaar en
valide. De belangrijkste graadmeter voor
de kwaliteit van een test is repliceerbaar-
heid®. En natuurlijk de validiteit: meet de
test wat hij zegt te meten.
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Het programma van het assessment wordt in
bijna alle gevallen op maat gemaakt. Navraag
bij betrokkenen uit de assessmentwereld,
biedt ook het inzicht dat als aan de voorwaar-
den van de instrumentenmix is voldaan, ook
met één assessor kan worden gewerkt. De
keuze om twee assessoren in te zetten, is voor-
al afhankelijk van de opdrachtgever. Wel wordt
aangegeven dat soms de opdrachtgever twee
assessoren eist en daar de meerkosten voor
over heeft. Daarmee krijgt de praktijksimulatie
en/of het gedragsinterview automatisch een
groter gewicht in het assessment. Als met één
assessor wordt gewerkt, zijn de observaties
ondersteunend aan de geprotocolleerde uit-
komsten van de testen en vragenlijsten.

Onderwijs en assessoren

Examens — zeker bij een beroepsopleiding —
kunnen als een assessment worden gezien.
Richten we ons even op de afstudeerexamens,

Minimaal twee deskundige
assessoren borgt de
intersubjectiviteit
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dan bestaan de commissies bijna altijd uit
meerdere examinatoren. Soms zit daar de
afstudeerbegeleider bij of is deze ook zelf
een van de examinatoren. Ook worden in
beroepsopleidingen vaak examinatoren uit
het werkveld ingezet om de beroepsstandaard
expliciet mee te laten wegen. Een examen-
commissie bestaat daardoor bijna altijd uit
twee of drie examinatoren (lees: beoordelaars
of assessoren). lets wat ook nadrukkelijk door
het RCEC (Research Centre voor Examinering
en Certificering) wordt geadviseerd.®

De inzet en organisatie is afhankelijk van het
Onderwijs en ExamenReglement van de be-
treffende opleiding. De basis voor het inzetten
van meerdere assessoren is dat er daarmee
een zekere objectiviteitsgarantie kan worden
gegeven. Deze vraag is ook nadrukkelijk mee-
genomen op de site van “toetsen-examine-
ren”, geraadpleegd van https://www.toetsen-
examineren.nl, als ze de vraag beantwoorden:
“Hoe eerlijk zijn mondelinge examens? Tips
voor examinatoren”. Zij zeggen daarover
“Mondelinge examens vormen een uitdaging
voor zowel de kandidaat als de examinator.
Leerlingen vinden het vaak een stressvolle
ervaring, terwijl docenten slechts kort de tijd
hebben om tot hun beoordeling te komen.”
Wat sterk wordt benadrukt is dat een gesprek
in zichzelf zeer effectief is om het inzicht van
een kandidaat te peilen. Ook in het onderwijs
geldt dat een student die alles van buiten
leert zonder de inhoud echt te begrijpen,
tijdens een mondeling examen zeker door

de mand valt. Dit maakt de meerwaarde van
mondelinge gespreksvoering als ‘proof of the
pudding’ groot. Tegelijkertijd is het een zorg
dat er wederzijdse beinvloeding is en er door
allerlei sociale en persoonlijke factoren een
groot verschil tussen de onderlinge evaluatie
van docenten —in de rol van beoordelaar of
assessor — kan ontstaan.

De mogelijkheid van een gebrek aan objec-
tiviteit wordt bevestigd door het onderzoek
van Dr. W. Schoonman, die in 2004 hiernaar
onderzoek heeft gedaan. Als lector van Saxion



Hogescholen heeft hij tijdens de NIOC Confe-
rentie in dat jaar een kleinschalig onderzoek
uitgevoerd naar observaties en evaluaties van
assessoren. Hoewel het maar een beperkt
onderzoek betrof zijn de conclusies verhel-
derend: “De beoordelaars zijn het dus eens
over zwak gedrag (het bedoelde gedrag wordt
niet gezien en voor zover aanwezig negatief
beoordeeld), maar verschillen nogal over wat
als 'sterk gedrag' moet worden gezien. Voor
de kandidaten over wie zo'n oordeel wordt
uitgesproken, blijkt het oordeel van een toe-
vallige individuele assessor af te hangen”. De
onderzoeker concludeert dan ook: “Het is in
dit (kleine) experiment opnieuw duidelijk ge-
worden dat de individuele assessor de zwakste
schakel is bij een assessment. Er bestaan ver-
schillen tussen assessoren, zowel wat betreft
het observeren van gedrag als het evalueren
daarvan. Dit leidt in de praktijk tot willekeurige
en niet gestandaardiseerde beoordelingen.
Het trainen en certificeren van assessoren lijkt
daarom de aangewezen weg om tot eerlijke en
professionele beoordeling van beroepspresta-
ties te komen.”®

Het opmerkelijke is dat door Schoonman
geconcludeerd wordt dat het certificeren en
trainen van assessoren belangrijk is, maar

de heersende onderwijspraktijk dat er altijd
meerdere beoordelaars vereist zijn, niet door
hem wordt genoemd. Aannemende dat hoe
getraind ook, mensen altijd sociale wezens
blijven, is de bestaande praktijk om altijd
meerdere beoordelaars in te zetten een uiterst
betrouwbaar vangnet bij een afsluitend exa-
men om op z’'n minst intersubjectiviteit te ga-
randeren. Het vormt derhalve niet voor niets
een van de 12 kwaliteitscriteria van Baartman,
c.s., die pleit voor het altijd inzetten van meer-
dere beoordelaars (Baartman e.a. 2007).

Verzelfstandigde validering via EVC
Eerder in dit tijdschrift is een samenvatting
gegeven van het EVC-convenant van 2016
waarin drie ministeries en de Stichting van de
Arbeid gezamenlijk tot verzelfstandiging van

het EVC-stelsel voor de arbeidsmarkt hebben
besloten (Hoeksema, 2016). Vastgelegd is dat
het bij EVC-procedures het altijd gaat om het
valideren van verworven competenties op
basis van een erkende standaard. Dit kan zijn
een beroeps- of branchestandaard, dan wel
een opleidingsstandaard.

EVC is derhalve niet bedoeld voor beginnende
beroepsbeoefenaar die nog het vak moeten
leren. De doelgroep voor EVC zijn dus mensen
die zich gedurende hun loopbaan en leven
hebben doorontwikkeld en zich gaandeweg
nieuwe beroepscompetenties hebben eigen
gemaakt. Ze zijn door hun functioneren deels
of volledig vakbekwaam of vakvolwassen
geworden (zie hiervoor het artikel “Weten
hoe de hazen lopen” in het vorige nummer
van Examens, Kaemingk en Kempers, 2020).
EVC is er om deze verworven competenties
op een betrouwbare wijze zichtbaar te maken
en ze te relateren aan voor de arbeidsmarkt
herkenbare standaarden. Zo kunnen bijvoor-
beeld jeugdzorgprofessionals zich op basis van
de uitkomsten van een EVC-procedure zich

in het beroepsregister laten registreren als
aangetoond kan worden dat ze op het niveau
van een “Vakbekwame hbo jeugd- en gezins-
professional” zelfstandig kunnen acteren. In
andere sectoren zijn soortgelijke bewegingen
gaande (bijv. schoolleiders, infratechniek,
afvalverwerking, sociaal werk en ggz). Kortom
in bredere zin worden vakbekwaamheidsbe-
wijzen verstrekt op basis van EVC-procedures
op de arbeidsmarkt en door toezichthouders
als kwalificatie met inzetbaarheidsgarantie
geaccepteerd. Dit stelt extra eisen aan de
validering, want het afbreukrisico is groot en
opdrachtgevers moeten op de uitkomsten kun-
nen vertrouwen. Ten opzichte van een assess-
mentbureau dat een geschiktheidsonderzoek
uitvoert is bij een bekwaamheidsonderzoek
extra borging nodig.

Om een inzetbaarheidsgarantie te kunnen

geven, moeten hoge eisen worden gesteld aan
assessoren en begeleiders, die zelf volledig
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thuis moeten zijn in het vakgebied waarvoor
ze een EVC-onderzoek uitvoeren. Naast vakbe-
kwaamheid zijn onafhankelijkheid en onpartij-
digheid essentiéle factoren om betrouwbare
validering mogelijk te maken.

Op zich kunnen op basis van het voorgaande
geen conclusies hieraan verbonden worden
wat betreft het aantal assessoren. Wel dat er
meerdere bronnen nodig zijn om een assess-
ment voorspellende waarde te geven. Bij de
meeste EVC-aanbieders is er sprake van een
beperkte instrumentenmix.

e  Eris een portfolio waarin beroepsproduc-
ten worden verzameld, maar die tonen
niet meer aan dan dat een kandidaat
ervaring heeft en iets heeft gedaan.
Beroepsproducten in zichzelf kunnen een
uitdrukking zijn van competenties, maar
zijn het zelf niet. De valideringswaarde
van beroepsproducten of portfolio in
zichzelf is dus heel beperkt.

e  Referenties of 360graden feedback
worden in het portfolio opgenomen. Er
is voor zover bij de auteurs bekend maar
één bureau dat ook actief met referen-
ten in gesprek gaat. Bovendien moet
er rekening mee gehouden worden dat
referenten zelden onafhankelijk zijn en
dat de valideringswaarde van referenten
zeer beperkt is.

e Vervolgens is er het zogenoemde CGI (Cri-
terium Gericht interview). Hierbij wordt
zelden het woord assessment gebruikt.
De meeste EVC-bureaus zetten hierbij
slechts één assessor in. Het CGl kent
verschillende vormen. Doorgaans bestaat
het uit het doorvragen op het portfolio en
vormt het een verlengstuk van het portfo-
lio zelf. Het CGI wordt gebruikt om te be-
palen of de door de kandidaat geleverde
bewijslast in het portfolio voldoet aan de
zgn. VRAAK-criteria (variatie, relevantie,
authenticiteit, actualiteit en kwaliteit).
Het is dus meer een portfoliobeoordeling
dan een competentieonderzoek en voegt
nauwelijks valideringswaarde toe. Enkele
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EVC-aanbieders richten het CGl wel in als
een uitgebreid onderzoek, aanvullend op
het portfolio, waarbij aan de hand van
niveau- en beroepsstandaarden dieper
wordt doorgevraagd op kritieke beroeps-
situaties. Pas als dit gebeurt door asses-
soren die zelf volledig thuis zijn in het
vakgebied en de betreffende standaard
kan gesproken worden van een assess-
ment. In dit geval levert het CGI wel een
aanvullende zelfstandige valideringswaar-
de op het niveau van de inzetbaarheid en
competenties van de kandidaat.

e Sommige EVC-bureaus werken tenslotte
daarnaast nog met een werkplekonder-
zoek, soms in de vorm van een proeve
van bekwaamheid. Dit werkplekonder-
zoek wordt bijna altijd door de asses-
soren gedaan. De valideringswaarde van
een werkplekonderzoek is groot.

Pleidooi voor minimaal twee uiterst
seniore, vakdeskundige en onafhan-
kelijke assessoren

Als we voorgaande overzien en de beperkte
instrumentenmix in ogenschouw nemen,
benadrukt dat de sleutelrol van assessoren

in de validering binnen EVC-procedures. Het
rechtvaardigt een pleidooi voor de borging
van intersubjectiviteit door minimaal twee
uiterst deskundige assessoren in te zetten. Op
dezelfde wijze dus als dit gebeurt bij de exami-
nering van beroepsopleidingen.

Naast het minimaal aantal assessoren, is
onafhankelijkheid een essentiéle waarborg.
Overigens gaat het dan niet alleen over on-
afhankelijkheid van de assessoren in kwestie.
Van de assessmentpraktijk kunnen we ook le-
ren dat het uitvoeren van EVC-procedures een
kerntaak van EVC-aanbieders zou moeten zijn,
die belangenverstrengelingen uitsluiten. In de
interne processen van een EVC-aanbieder zal
deze waarborg moeten zijn ingebouwd, zodat
een aanvullende eis is, dat rollen binnen een
uit te voeren procedure gescheiden blijven.
Het behouden van een gezonde afstand tussen
het EVC-onderzoek en het begeleidingsproces



is hierbij een vorm om kwaliteit te waarbor-
gen en om te voorkomen dat de rollen van
procesbegeleider en assessor in de uitvoering
van een EVC-procedure vermengen.

Door expertise, objectiviteit en intersubjectivi-
teit als essentiéle criteria te beschouwen voor
de validering van een assessment, neemt de
waarde ervan toe. Investeren in deze aspecten
is daarom van groot belang.

ledere professional is anders. Het beoordelen
van zijn of haar competenties vereist veel
kennis, een breed blikveld en een creatieve
aanpak. Het meer ogen principe om de in-
zetbaarheid te waarderen en valideren biedt
de garanties die nodig zijn. In het belang van
kwaliteitswaarborging is het daarom belangrijk
dat EVC-onderzoeken worden uitgevoerd door
minimaal twee assessoren die alle hoeken en
gaten van een vakgebied overzien en dat de
processen worden bewaakt door een begelei-
der. Zo blijven beoordelingen objectief (lees:

intersubjectief en toetsbaar) en kan het EVC-
stelsel haar verzelfstandigde maatschappelijke
verantwoordelijkheid vervullen. Bl
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