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De kwaliteit van je leven wordt bepaald door hoe
je leert bewegen tussen wat niet meer past en wat

nog niet bestaat.



VOOR JE BEGINT

Dit is geen boek van iemand die het weet.

Ik heb Part-up opgebouwd en weer laten gaan. Ik heb honderden
organisaties geadviseerd over talent, werk en Al, en ben net zo vaak
vastgelopen als dat ik iets in beweging bracht. Ik heb een burn-out gehad
die precies bewees wat ik anderen al jaren vertelde, en die ik zelf niet zag
totdat mijn lichaam de beslissing voor mij nam. Ik sta nog steeds
regelmatig op een podium en merk dat ik een zaal aan het verliezen ben,
en dat mijn eerste reflex is om harder te gaan werken, precies het

verkeerde antwoord.

Dit boek is dus geen evangelie vanaf een berg. Het is eerder een kaart die
ik onderweg heb getekend, met de omwegen er nog op. Ik deel wat ik zie,
wat ik geloof en waar ik zelf steeds weer intrap. Niet om je te overtuigen,
maar om je iets aan te reiken waarmee jij zelf verder kunt. Wat je ermee

doet, wat je herkent en wat je juist wilt tegenspreken, is aan jou.

Aan het einde van elk hoofdstuk staat een korte Matching Check: de
reflex waarin we meestal schieten, de vraag die matching in plaats
daarvan stelt, en één kleine beweging die je vandaag al kunt maken. Geen
huiswerk. Eerder een uitnodiging om het niet alleen te lezen, maar even

naast je eigen leven te leggen.

Als er één ding is dat ik hoop dat blijft hangen, is dit: vastlopen is geen

bewijs dat jij faalt. Het is informatie. En die informatie kun je leren lezen.

Je zou dit boek ook De kunst van balans kunnen noemen. Veel van wat

hierna komt gaat namelijk over evenwicht: tussen vrijheid en kaders,



tussen dragen en loslaten, tussen hoofd en lichaam. Ik kies toch bewust
voor matching, en niet voor balans, omdat er inmiddels technologie
bestaat die dit evenwicht kan ondersteunen. Al die matcht, platforms die
matchen, systemen die zichtbaar maken wat wij zelf niet meer zien. Dat
technologische component maakt matching niet alleen een

levenshouding, maar ook een instrument. Daarom dit woord, en dit boek.



HET MATCHINGMANIFEST

Mensen zijn geen functies.
Werk is geen vacature.
Vastlopen is informatie.
De perfecte match bestaat niet.
Niet-matchen is geen falen.
Al is een spiegel, geen vervanger.
Vrijheid vraagt kaders.
Controle is een mythe die ons ziek maakt.
Matching is ontwikkeling, niet alleen selectie.
Elke match herverdeelt ook macht.

Elke betere match vraagt afscheid van een oudere.



De volgende betere match begint bij een betere vraag.
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PROLOOG

Er is een plek in mijn hoofd waar meer dan vijftig projecten liggen

begraven.

Sommige hadden een mooie naam en een goede stuurgroep. Sommige
begonnen met een zaal vol energie, flip-overs en mensen die echt
geloofden dat het anders kon. Zorgorganisaties die mensen
tekortkwamen. Overheden die opgavegericht wilden werken. Teams die

vastliepen in hun eigen structuur.
En toch gebeurde er vaak iets geks.

De eerste weken was iedereen enthousiast. Mensen herkenden het
probleem en begrepen waarom werk anders georganiseerd moest worden.
Ze wilden uit de hokjes, over afdelingen heen kijken, talent zichtbaar

maken.
Maar daarna werd het stil.

Niet meteen. Eerst kwamen er vragen. Wie is eigenaar? Wat zegt HR
hiervan? Wie bepaalt of iemand geschikt is? Wat als een manager zijn
beste mensen kwijtraakt? Wat als het niet eerlijk voelt? Wat als het

werkt?
Dat laatste was vaak de spannendste vraag.
Want als het werkt, moet je iets veranderen.

Ik heb lang gedacht dat ik vooral beter moest uitleggen. Nog een beter

verhaal, nog een scherper model, nog meer voorbeelden. Misschien



moest ik het gewoon inspirerender maken, zodat mensen het eindelijk

voelden.

Achteraf zie ik dat ik vaak precies deed wat ik in organisaties probeerde
te doorbreken. Ik probeerde de werkelijkheid te laten passen in mijn
verhaal. Ik zag een mooie toekomst en vond dat iedereen die moest
kunnen zien. Als mensen niet meebewogen, ging ik harder werken.
Sneller praten. Meer voorbeelden geven. Nog enthousiaster worden. Nog

meer verantwoordelijkheid pakken.
En precies daar begon het mis te gaan.

Want als ik harder ging werken, hoefden anderen minder te voelen. Als ik
bleef trekken, hoefde de organisatie niet echt te kiezen. Als ik de
beweging bleef dragen, hoefden anderen nog geen eigenaar te worden. Ik
dacht dat ik aan het versnellen was, maar soms was ik vooral aan het

redden.
Dat woord heeft lang geduurd voordat ik het durfde te gebruiken.

Reddersenergie klinkt nobel. Je ziet iets wat nodig is, je wilt helpen, je
neemt verantwoordelijkheid. Voor de goede zaak. Voor de mensen. Voor

het talent dat wordt verspild.

Maar redden heeft ook een schaduwkant. Als jij blijft redden, hoeft de
ander niet te bewegen. Als jij alle gaten dichtloopt, blijft het systeem lek.

Als jij alles opvangt, hoeft niemand te voelen dat het niet meer klopt.

Zo ontstond mijn eigen begraafplaats van mislukte projecten.
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Niet omdat al die projecten waardeloos waren. Integendeel. In veel
projecten zat precies de kiem van de toekomst: intern talent beter
benutten, teams samenstellen rondom opgaven in plaats van functies,

mensen beoordelen op potentieel in plaats van verleden.
Het probleem was niet dat de ideeén niet klopten.
Het probleem was dat de match vaak niet klopte.

De match tussen idee en timing. Tussen technologie en vertrouwen.
Tussen urgentie en eigenaarschap. Tussen vrijheid en structuur. Tussen
mijn tempo en het tempo van de mensen in de zaal. Tussen wat ik zag en
wat een organisatie al kon verdragen. Tussen het verlangen naar

beweging en de angst om controle kwijt te raken.
Daar begint dit boek.

Niet bij kunstmatige intelligentie. Niet bij HR. Niet bij recruitment. Niet
bij skills. Zelfs niet bij matching als technologie.

Dit boek begint bij vastlopen.
Want vastlopen kent iedereen.

De leider die merkt dat zijn team niet meer meebeweegt. De recruiter die
dezelfde functie voor de vijfde keer probeert te vullen. De zorgmanager
die niet nog harder kan plannen. De ondernemer die ooit een
jongensdroom begon en op een dag merkt dat hij vooral nog zijn eigen

droom aan het dragen is.

Ik ken dat laatste.
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Part-up begon als mijn jongensdroom. Een bedrijf om mensen te
bevrijden uit de beknellende structuren waarin we werk organiseren. We
wilden organisaties helpen bewegen als netwerken. Geen vaste hokjes,
maar opgaven. Geen statische functies, maar talent. Geen muren tussen

afdelingen, maar mensen die zelf konden bijdragen waar zij nodig waren.

We hebben er tien jaar lang alles in gelegd. We bouwden een platform,
haalden investeringen op, organiseerden onszelf als netwerk en
begeleidden meer dan vijftig organisaties. We deden precies waar ik in

geloofde. En toch voelde ik op een gegeven moment: dit klopt niet meer.
Dat was pijnlijk.

Want hoe kun je nu loslaten wat zo dicht bij je missie ligt? Hoe kun je
toegeven dat een bedrijf dat draait om vrijheid en beweging voor jouzelf
te zwaar is geworden? Hoe kun je erkennen dat je misschien niet beter

moet worden in dragen, maar beter in loslaten?

Dat inzicht kwam niet in een spreadsheet. Het kwam niet uit een analyse.
Het kwam niet uit een goed ontworpen strategieproces. Het kwam uit

mijn lichaam.
Het voelde als te hard werken.

Ik deelde dat met mijn investeerders en met mijn collega's van Part-up.
Niet als plan, maar als eerlijke bekentenis: ik kan dit niet langer dragen
op de manier waarop ik het nu draag. Samen initieerden we de verkoop.

Gelukkig vonden we een koper.!

En toen kwam er iets wat ik niet had ingecalculeerd: ruimte in mijn leven.

12



Juist in die ruimte kreeg ik mijn burn-out.

Dat was verwarrend. Ik had verwacht dat loslaten van Part-up de druk
zou wegnemen. Maar het harde werken zat niet alleen in Part-up. Het zat
in mijn leven. De bevrijding die ik in mijn werk had gezocht, moest ik
ook op andere plekken doorvoeren, en dat had ik lang voor me uit
geschoven. Mijn lichaam wees me de weg. Ook thuis werd ik niet meer
beter. Tk voelde dat ik moest gaan scheiden, want thuis voelde niet langer

als mijn huis. Ik werd er ziek, en ik werd er niet meer beter.

Mijn hoofd wist geen uitweg meer. Mijn lijf wel. Het zei: je moet hier

weg. Je moet hulp vragen. Je gaat hier niet beter worden.

Dus vroeg ik op LinkedIn of iemand een vakantiehuisje had waar ik kon
herstellen. Ik vond dat spannend. Kwetsbaar. Bijna beschamend. Maar er
gebeurde iets wat ik nooit had verwacht. Binnen een dag kreeg ik
tientallen reacties. Mensen boden hun huis aan. Hun rust. Hun tuin. Soms
hun hond of kat erbij, die ook aandacht nodig had terwijl de eigenaren op
vakantie waren. Via die reacties, en via HolidaySitting.nl, een website
voor precies dit soort huis- en huisdieroppas, sliep ik dat jaar in achttien

verschillende huizen.?

Dat was een enorme bevrijding. Tk hoefde niet te redden. Tk werd

gedragen.
Daar, in de stilte, ontstond een eerste dieper inzicht.

Verderop in dit boek, in het hoofdstuk over het lichaam, kom ik terug op

wat die stilte precies met me deed.
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Soms weet je hoofd het niet meer, omdat je hoofd het probleem heeft
helpen maken. Dan moet je lichaam kiezen. Dan moet je zakken in niet
weten. Niet om passief te worden, maar om op een dieper niveau weer te

kunnen voelen wat klopt.
Dit boek is voortgekomen uit dat soort momenten.

Uit mislukte implementaties. Uit podia waarop ik te hard ging werken.
Uit collega’s die liefdevol zeiden dat ik een bord voor mijn kop had. Uit
organisaties die niet in beweging kwamen, ondanks mijn enthousiasme.
Uit de pijn van loslaten. Uit het ongemak van hulp vragen. Uit het besef
dat het resultaat nooit losstaat van het proces. Als je onderweg de mensen

kwijtraakt, maakt het niet uit hoe mooi het resultaat op papier is.
En uit een gedachte die mij al sinds 2016 achtervolgt:
In feite is alles een matchingprobleem.

Toen schreef ik dat over vluchtelingen, zorg, onderwijs, werkloosheid,
democratie, duurzaamheid en technologie. Ik zag overal dezelfde puzzel.
Er is vraag. Er is aanbod. Er zijn mensen die willen helpen. Er zijn
mensen die hulp nodig hebben. Er is kennis. Er is technologie. Er is geld.

Er is verlangen. Er is potentieel.
En toch vinden ze elkaar vaak niet.
Dat is matching.

Niet als trucje. Niet als algoritme. Niet als HR-proces. Matching is de
kunst om levende mensen, levende vraagstukken en levende contexten

steeds opnieuw met elkaar in verbinding te brengen.
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Dit boek gaat over die kunst.

En over de vijand die haar steeds weer in de weg zit: de mythe van

controle.
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DEEL I

Wat niet meer past
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HOOFDSTUK 1

1. De wereld past niet meer

We leven in een wereld die aan alle kanten kraakt, terwijl we doen

alsof het vooral een kwestie is van harder plannen.

Er zijn personeelstekorten in de zorg, het onderwijs, de techniek en de
overheid. Er zijn mensen die dolgraag betekenisvol werk willen doen,
maar niet op de juiste plek komen. Er zijn jongeren die afhaken in een
onderwijssysteem dat te weinig rekening houdt met hoe verschillend
mensen leren. Er zijn ouderen die zorg nodig hebben en mensen die best
iets voor hen willen betekenen, maar elkaar niet vinden. Er zijn
vluchtelingen die iets willen opbouwen en burgers die willen helpen,

maar de verbinding loopt via systemen die niet fijnmazig genoeg zijn.
Elke keer zeggen we: er is een tekort.

Een tekort aan mensen. Een tekort aan geld. Een tekort aan woningen.

Een tekort aan tijd. Een tekort aan draagvlak. Een tekort aan handen.

Dat is geen gevoel, dat zijn cijfers: het CBS telde begin 2026 nog altijd
91 openstaande vacatures per 100 werklozen, met de grootste tekorten in

de bouw en de zorg.'®
Maar vaak is er ook iets anders aan de hand.

We hebben geen tekort aan potentieel. We hebben een tekort aan goede

verbindingen.

17



Dat is de kern van dit boek in één beweging: van schaarste-denken naar
overvloed-denken. Niet door de problemen te ontkennen, maar door de
vraag te verleggen. Schaarste-denken vraagt: hoe krijgen we meer?

Overvloed-denken vraagt: wat is er al, en waarom vindt het elkaar niet?

Dat klinkt eenvoudig, maar het verandert alles. Want als je denkt dat het
probleem schaarste is, ga je harder concurreren om dezelfde mensen. Dan
gaat de ene zorgorganisatie beter recruiten en vergroot zij misschien het
tekort bij de andere. Dan vist iedereen in dezelfde vijver, terwijl de vijver
leger lijkt te worden. Dan vieren we succes omdat een vacature is gevuld,

zonder te kijken of het systeem als geheel beter is gaan werken.

Ook op Europese schaal wordt dat inmiddels erkend: het rapport van
Mario Draghi over Europese concurrentiekracht noemt onbenut menselijk

potentieel een productiviteitsprobleem, niet alleen een sociaal probleem.
17

Maar als je denkt dat het probleem matching is, stel je andere vragen.

Welke taken moeten eigenlijk gebeuren? Wie kan een deel daarvan al?
Wie zou het kunnen leren? Welke randvoorwaarden maken het
aantrekkelijk? Welke mensen zijn nu onzichtbaar? Welke skills zitten
verstopt achter functietitels? Welke werkzaamheden worden gedaan door
mensen die er geen energie meer van krijgen, terwijl iemand anders daar
juist van zou groeien? Waar houden we mensen klein door alleen te
kijken naar diploma’s, ervaring en formele bevoegdheden? Waar houden

we vraagstukken klein door ze te vertalen naar oude functies?

Tijdens corona zag je hoe groot dit verschil is.
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Er waren zorgorganisaties waar in korte tijd enorme aantallen mensen
zich aanboden om te helpen. Vrijwilligers, oud-medewerkers, mensen uit
andere afdelingen, ondersteuners, mensen die tijdelijk iets wilden
bijdragen. Tegelijkertijd lukte het vaak nauwelijks om dat aanbod goed in
te zetten. Niet omdat mensen niet wilden. Niet omdat de vraag er niet
was. Maar omdat vraag en aanbod niet precies genoeg, snel genoeg en

vertrouwd genoeg bij elkaar kwamen.

In een artikel uit die tijd schreef ik over voorbeelden waarin duizenden
mensen klaarstonden, maar slechts een klein deel daadwerkelijk werd
benut. Dat beeld heeft mij nooit losgelaten. Niet vanwege de cijfers op
zichzelf, maar vanwege wat ze zichtbaar maken. Er kan tegelijkertijd
enorm veel aanbod en enorm veel vraag zijn, en toch geen goede match

ontstaan.?
Dat is de pijn van onze tijd.

We zijn verbonden als nooit tevoren. Iedereen heeft internet. ledereen
heeft platforms. Iedereen kan iets posten. Iedereen kan iets aanbieden.
Iedereen kan zoeken. En toch voelt de wereld op veel plekken
gefragmenteerd, traag en inefficiént. De verbinding is er technisch, maar

niet menselijk, contextueel en handelbaar genoeg.

Daarom geloof ik dat de arbeidsmarkt zoals wij die kennen te primitief is

voor de wereld waarin wij leven.

Een vacature is een grof instrument. Een cv ook. Een functiehuis ook.
Een diploma ook. Ze geven houvast, maar ze reduceren. Ze maken de

wereld overzichtelijk, maar niet per se waar. Ze doen alsof iemand

19



samenvalt met een functietitel. Alsof werk samenvalt met een
taakomschrijving. Alsof beschikbaarheid ja of nee is. Alsof geschiktheid
zwart-wit is. Alsof potentieel alleen zichtbaar is in wat iemand al eerder

heeft gedaan.
De werkelijkheid is veel dynamischer.

Iemand is niet beschikbaar, tenzij de opdracht echt betekenisvol is.
Iemand heeft de juiste papieren niet, maar kan met twee weken
begeleiding een deel van het werk uitstekend doen. lemand zoekt geen
nieuwe baan, maar zou voor Barcelona altijd opnemen. Iemand wil niet
meer uren werken, behalve als het werk eindelijk energie geeft. lemand is
niet geschikt voor de functie, maar wel voor drie taken daarbinnen.
Iemand heeft nooit in de zorg gewerkt, maar heeft wel relationele,
organisatorische of praktische vaardigheden die op bepaalde plekken heel

waardevol zijn.
Ons systeem kan die nuance vaak niet aan.

Daarom probeert het nuance weg te organiseren. Het maakt categorieén.
Vinkjes. Profielen. Fte’s. Schalen. Roosters. Functies. Contracten.

Procedures. Het doet alsof duidelijkheid hetzelfde is als waarheid.
Maar de wereld past niet meer in die vakjes.

En het tragische is: wanneer de werkelijkheid niet past, passen we
meestal niet de vakjes aan. We vragen de werkelijkheid om zich te

gedragen.
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Medewerkers moeten beter hun best doen. Teams moeten eigenaarschap
pakken. Burgers moeten zelfredzamer worden. Werkzoekenden moeten
solliciteren. Recruiters moeten harder sourcen. Managers moeten beter
plannen. Leerkrachten moeten differentiéren binnen hetzelfde rooster.
Zorgmedewerkers moeten meer doen met minder mensen. Leiders

moeten wendbaar zijn, maar tegelijk alle KPI’s halen.
We noemen dat professioneel.
Maar soms is het gewoon geweld in nette taal.

Niet fysiek geweld. Geen opzettelijke hardheid. Wel het soort geweld dat
ontstaat wanneer een systeem blijft volhouden dat mensen moeten passen
in een structuur die niet meer klopt. Het soort geweld dat je niet meteen
ziet, maar voelt in vermoeidheid, cynisme, burn-outs, athaken, stille

weerstand en mensen die hun glans verliezen.

Daarom begint verandering niet met een nieuwe structuur.
Verandering begint met eerlijker kijken.

Wat past hier niet meer?

Die vraag is spannend, omdat zij alles kan raken. Je baan. Je team. Je
organisatie. Je relatie met technologie. Je leiderschap. Je identiteit. Je

missie. Je ego.

Ik weet dat, omdat die vraag mij zelf steeds opnieuw heeft ingehaald.
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Meer werven, meer plannen, meer capaciteit erbij zoeken.

DE MATCHINGVRAAG

Is dit een tekort, of hebben we onvoldoende verbinding tussen wat er al is
en wat nodig is?

DE VOLGENDE BEWEGING

Maak een lijst van al je taken en leg ze op volgorde van energie. Zoek
voor de taak die je het meeste energie kost iemand die hem zou willen en
kunnen doen, en die er zelf juist energie van krijgt. Durf hulp te vragen en
laat je verrassen. Bied ook eens aan om een taak over te nemen van
iemand die er zelf niet gelukkig van wordt. Dat vind jij misschien minder
erg.
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HOOFDSTUK 2

2. De mythe van controle

De grootste vijand van dit boek is niet bureaucratie. Niet oude HR.

Niet slechte managers. Niet technologie. Niet weerstand.

De echte vijand is de mythe van controle.

Dat is de overtuiging dat we de werkelijkheid kunnen beheersen door
haar in structuren te vangen. Ons brein houdt daarvan. Structuren geven
rust. Ze maken de wereld voorspelbaar. Ze helpen ons beslissen. Ze
beschermen ons tegen chaos. Zonder structuur zouden we gek worden
van alle mogelijkheden, signalen, verlangens en risico’s die continu op

ons afkomen.

Dus maken we functies. Contracten. Afdelingen. Roosters. Diploma-

eisen. Organigrammen. Competentieprofielen. Governance.
Daar is op zichzelf niets mis mee.

Het probleem ontstaat wanneer we vergeten dat elke structuur een

tijdelijke afspraak is met een bewegende werkelijkheid.

Een functie is niet de werkelijkheid. Het is een manier om tijdelijk werk

te ordenen.

Een team is niet de werkelijkheid. Het is een tijdelijke groep mensen
rondom een opdracht, een geschiedenis, een budget, een ritme en een set

verwachtingen.

23



Een contract is niet de relatie. Het is een poging om vertrouwen, risico en

verantwoordelijkheid vast te leggen.

Een diploma is niet iemands vermogen. Het is een bewijs dat iemand ooit

iets heeft geleerd onder bepaalde omstandigheden.
Een profiel is niet een mens. Het is een vereenvoudiging.
We weten dit allemaal, en toch vergeten we het elke dag.

Zodra de werkelijkheid schuurt, verdedigen we de structuur. We zeggen
niet: misschien klopt het vakje niet meer. We zeggen: waarom pas jij niet

in het vakje?

Stel je niet zo aan.

Doe gewoon beter je best.

Werk wat harder.

Volg het proces.

Pak je verantwoordelijkheid.

Laat zien dat je professioneel bent.
Blijf nog even.

Dat laatste zinnetje kan levensgevaarlijk zijn. Blijf nog even. Nog even
dit project afmaken. Nog even deze reorganisatie door. Nog even wachten
tot het rustiger wordt. Nog even deze vacature vervullen. Nog even deze

klant redden. Nog even bewijzen dat je het kunt.

24



Ik heb dat vaak tegen mezelf gezegd.
Nog even.

Nog even doorgaan. Nog even dragen. Nog even mijn energie inzetten,
want anders valt het om. Nog even uitleggen, want mensen snappen het

bijna. Nog even harder werken, want het goede doel is belangrijk.
De mythe van controle heeft altijd een goed verhaal.

Zij zegt dat je nodig bent, dat het zonder jou misgaat, dat jij de enige bent
die het geheel nog ziet, en dat jij moet overbruggen wat anderen nog niet

kunnen dragen.
Soms is dat zelfs gedeeltelijk waar.
En juist daarom is het zo verleidelijk.

De mythe van controle is geen domme leugen. Het is een halve waarheid
die te lang doorgaat. Natuurlijk zijn structuren nodig, is
verantwoordelijkheid belangrijk, en kun je niet bij elk ongemak

weglopen.

Maar ergens verandert gezonde verantwoordelijkheid in redden. Structuur
in verstarring. Doorzetten in jezelf verlaten. Leiderschap in controle.
Ambitie in bewijsdrang. Zorg voor anderen in het ontlopen van je eigen

grens.
En dan gaat het pijn doen.

Eerst zacht. Een korter lontje. Een onrustige ademhaling. Een gevoel dat

je steeds harder moet werken om dezelfde impact te maken. Een zaal die
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net iets verder achterover leunt. Een team dat wel knikt, maar niet
beweegt. Een collega die zegt dat je te snel gaat. Een partner die vraagt of

je er eigenlijk wel bent. Een lichaam dat moe blijft, ook na slapen.

Daarna harder. Cynisme. Controlezucht. Uitputting. Relaties die stroever

worden, omdat meebewegen met jouw tempo niet meer te doen is.

En uiteindelijk kan het lichaam de escape nemen die je hoofd niet durft te

kiezen.
Zo ging het bij mij.

Ik dacht dat ik aan het zorgen was, dat ik verantwoordelijkheid nam, dat
ik nodig was. Maar ik was ook mijn ego aan het onderhouden. Geen fijne

zin om op te schrijven, maar hij moet erin.
Mijn ego hield van het idee dat ik nodig was.

Niet oppervlakkig, eerder subtiel: ik wilde graag goed doen, graag

helpen, graag van betekenis zijn. Maar onder dat verlangen zat ook angst.
Wie ben ik als ik niet nodig ben?

Wie ben ik als ik stop met dragen?

Wie ben ik als ik niet weet hoe het verder moet?

Dat zijn geen organisatievragen. Dat zijn levensvragen. En toch bepalen

ze hoe wij organiseren.
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Veel systemen blijven bestaan omdat mensen er identiteit aan ontlenen.
Managers aan hun controle. Experts aan hun gelijk. Professionals aan hun

vakgrenzen. Bestuurders aan overzicht.

Daarom is de mythe van controle zo hardnekkig.
Zij zit niet alleen in systemen.

Zij zit in ons.

En daarom begint matching niet buiten je.

Het begint in jou.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Harder werken, meer uitleggen, nog een keer overtuigen.

DE MATCHINGVRAAG

Ben ik hier aan het dragen, of ben ik aan het redden?

DE VOLGENDE BEWEGING

Vraag iemand deze week niet om een oplossing, maar om mee te voelen:
waar loop ik vast, waar zou ik meer energie van krijgen, waar loopt mijn
energie weg, wat is mijn verlangen, wat is mijn angst, en wat is de

spannendste stap die ik zou kunnen zetten?
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HOOFDSTUK 3

3. Het lichaam liegt niet

Mijn hoofd wist niet meer hoe ik eruit moest komen.

Dat is misschien de eerlijkste zin die ik over mijn burn-out kan schrijven.

Ik had genoeg taal. Genoeg modellen. Genoeg ideeén. Genoeg LinkedIn-
posts over anders organiseren, loslaten en beweging. Ik kon aan een zaal
uitleggen waarom vaste structuren niet meer pasten. Ik kon vertellen dat
mensen meer zijn dan functies. Ik kon pleiten voor netwerken, opgaven,

talent en vrijheid. Ik kon organisaties helpen zien waar ze vastliepen.
Maar ik kon mezelf niet meer uit mijn eigen structuur halen.

Ik zat vast in verantwoordelijkheidsgevoel, bewijsdrang, snelheid en
reddersenergie. Alles wat ik later als woorden kon aanwijzen, voelde op
dat moment vooral als een mist. Ik wilde het goed doen. Ik wilde mensen
niet teleurstellen. Tk dacht dat het erger zou worden als ik stopte. Ik dacht

dat ik nodig was voor de mensen om mij heen.
Dat klinkt liefdevol, maar het was niet alleen liefde.
Het was ook controle.

Ik faciliteerde dat anderen hun verantwoordelijkheid niet hoefden te
pakken. Zolang ik bleef oplossen, bleef het systeem afhankelijk. Zolang

ik bleef redden, hoefde niemand echt te voelen wat er niet klopte. Zolang

28



ik bleef dragen, kon ik mezelf wijsmaken dat mijn dragen betekenisvol

was.
Mijn lichaam was uiteindelijk eerlijker dan mijn hoofd.
Het zette me stil.

Ik vertelde in de proloog al hoe die periode ging: de verkoop van Part-up,
de ruimte die daarna kwam, en de burn-out die zich precies in die ruimte
meldde.! Wat ik daar niet toelichtte, is wat mijn lichaam op dat moment
daadwerkelijk deed.

Ik lag soms twintig uur per dag op bed. Een wandeling was te veel. Een
boek was te veel. Denken was te veel. Mijn hoofd wilde blijven zoeken
naar een oplossing, maar er kwam niets. Geen plan. Geen route. Geen

model. Geen strategie.

Alleen een eenvoudige lichamelijke waarheid:
Hier ga je niet beter worden.

Je moet hulp vragen.

Dat was verschrikkelijk moeilijk. Niet omdat hulp vragen rationeel zo
ingewikkeld is. Iedereen weet dat hulp vragen gezond kan zijn. Tk had het
anderen vaak genoeg geadviseerd. Maar zelf hulp vragen betekende dat
mijn oude zelfbeeld moest breken. De man die het wist, wist het niet. De
man die anderen hielp bewegen, kon zelf niet bewegen. De man die
organisaties vertelde dat zij niet alles hoefden te controleren, moest zelf

stoppen met controleren.
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Het vakantiehuisje dat daaruit volgde, zoals ik in de proloog beschreef,
kwam niet toevallig. Het was de eerste keer dat ik mijn kwetsbaarheid

zichtbaar maakte in plaats van mijn kunde.
Dat was een enorme bevrijding.
Dat was een matchingmoment dat ik nooit vergeet.

Niet het soort match dat je in een dashboard zet. Geen cv bij vacature.
Geen skills bij taak. Geen score van 87 procent. Maar een kwetsbare

vraag die zichtbaar werd en een netwerk dat antwoord gaf.
Vraag. Aanbod. Vertrouwen. Timing. Betekenis. Context.
Alles zat erin.

In die huisjes, in die stilte, begon ik te herstellen. Niet door mezelf weer
op te laden zodat ik daarna hetzelfde kon gaan doen. Dat is vaak hoe we
herstel verkeerd begrijpen. Even rusten en dan weer door. Alsof je een
telefoon aan de lader legt en daarna dezelfde apps op maximale

helderheid laat draaien.
Echt herstel vroeg iets anders.
Niet alleen energie terugkrijgen, maar een oude match loslaten.

De match tussen mij en mijn reddersrol. Tussen mij en mijn bewijsdrang.
Tussen mij en het idee dat ik nodig was. Tussen mij en de snelheid waarin

ik dacht te moeten leven.

In 2023 schreef ik over de cocon. Wat zie je als je een cocon opensnijdt

terwijl de rups vlinder wordt? Geen keurige tussenfase. Geen halve rups
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met vleugels. Je ziet soep. De oude structuur lost op voordat de nieuwe

kan ontstaan.
Dat beeld raakte me omdat het zo weinig controle bevat.

Transformatie is niet netjes. Niet lineair. Niet comfortabel. Niet altijd
inspirerend. Soms is transformatie dat je oude vorm niet meer werkt en
de nieuwe vorm er nog niet is. Je bent geen rups meer en nog geen

vlinder. Je bent soep.
Ik denk dat veel mensen, teams en organisaties precies daar zitten.

Ze voelen dat de oude structuur niet meer past. Maar de nieuwe is nog
niet zichtbaar. Dus grijpen ze terug naar controle. Meer beleid. Meer
overleg. Meer KPI’s. Meer procedures. Meer harder werken. Meer

communicatie. Meer draagvlak. Meer training. Meer van hetzelfde.
Maar soms moet je niet harder werken.
Soms moet je durven oplossen.

Dat klinkt gevaarlijk. En dat is het ook, als je het verwart met alles
loslaten. Daarom kom ik later terug op kaders. Vrijheid zonder bedding
wordt chaos. Loslaten zonder vertrouwen wordt vluchten. Maar

vasthouden aan wat niet meer past, maakt ziek.

Mijn burn-out leerde mij dat het lichaam vaak eerder weet dat een match

niet meer klopt dan het hoofd durft toe te geven.

Het lichaam spreekt niet in businesscases.
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Het spreekt in ademhaling, spanning, vermoeidheid, buikgevoel, stilte,
tranen, irritatie, leegte en soms ziekte. Je kunt die signalen negeren. Je
kunt ze overstemmen met snelheid, adrenaline, applaus of

verantwoordelijkheid. Je kunt ze rationaliseren. Je kunt zeggen dat het

erbij hoort.
Maar uiteindelijk liegt het lichaam niet.

De kunst is om niet te wachten tot het moet schreeuwen.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Doorgaan. Negeren. Wegdrukken met werk, adrenaline of ambitie.

DE MATCHINGVRAAG

Wat vertelt mijn lichaam al langer dan mijn hoofd wil toegeven?

DE VOLGENDE BEWEGING

Vraag deze week aan iemand: kun je me hierin ontlasten, ik kom er zelf

niet uit.
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HOOFDSTUK 4

4. Vrijheid kan niet zonder kaders

Ik heb lang van vrijheid gehouden op een manier die niet helemaal

volwassen was.

Vrijheid betekende voor mij beweging. Geen hokjes. Geen vaste functies.
Geen verstikkende structuren. Geen mensen reduceren tot functietitels.
Geen talent opsluiten in afdelingen. Geen organisaties die doen alsof het

organigram belangrijker is dan het werk dat gedaan moet worden.
Dat verlangen is nog steeds waar.

Maar ik heb geleerd dat vrijheid zonder kaders geen vrijheid blijft. Het
wordt onduidelijkheid. En onduidelijkheid wordt snel spanning. Spanning
wordt wantrouwen. Wantrouwen wordt controle. En voor je het weet

bouw je precies de structuren terug waar je van weg wilde.

Bij Part-up hebben we dat van dichtbij onderzocht. We wilden werken als
netwerk. Mensen niet vastzetten, maar laten instappen waar zij waarde

konden toevoegen. We geloofden in zelforganisatie, autonomie, opgaven,
talent en ondernemerschap. En we hadden gelijk dat daar iets krachtigs in

zat.*
Maar autonomie is niet hetzelfde als ieder voor zich.

Zelfsturende teams kunnen eilanden worden. Vrijheid kan leiden tot
afstand. Mensen kunnen verdwalen in ruimte wanneer niemand meer

weet waar het gezamenlijke ritme zit. Een netwerk heeft verbinding
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nodig. Een team heeft afstemming nodig. Een organisatie heeft heldere

spelregels nodig. Een match heeft context nodig.

Daarom ben ik steeds meer gaan geloven dat het niet gaat om loslaten,

maar om anders vasthouden.

Dat klinkt misschien als een compromis, maar voor mij is het een

fundamenteel inzicht geworden.

De mythe van controle zegt: als we maar genoeg vastleggen, blijft het

veilig.
Naieve vrijheid zegt: als we maar genoeg loslaten, komt het vanzelf goed.
Matching vraagt iets anders. Matching vraagt beweeglijke kaders.

Kaders die richting geven, maar niet verstikken. Kaders die vertrouwen
mogelijk maken, maar niet alles dichtregelen. Kaders die zichtbaar
maken wat er speelt, maar niet doen alsof een mens volledig in data past.
Kaders die verschillen verdragen. Kaders die kunnen veranderen als de

werkelijkheid verandert.
Dat geldt in werk, maar ook in het leven.

Een relatie zonder afspraken is geen ultieme vrijheid. Een baan zonder
grenzen is geen autonomie. Een organisatie zonder structuur is geen
netwerk. Een Al-systeem zonder governance is geen innovatie. Een

samenleving zonder regels is geen ruimte.

Vrijheid heeft bedding nodig.
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En toch blijft er altijd een verlangen om over kaders heen te gaan. Dat
verlangen is niet fout. Het is leven. Mensen groeien. Werk verandert.
Kinderen worden ouder. Technologie ontwikkelt zich. Vraagstukken

verschuiven. Wat gisteren paste, kan vandaag knellen.
Daarom moeten kaders niet heilig worden.

Ze moeten bespreekbaar blijven.

Ik heb dat zelf moeten doen, niet alleen bij Part-up.

Bij 8vance had ik een tijd de rol van Directeur Marketing. Op papier een
mooie titel, met een duidelijk takenpakket. Maar een groot deel van die
taken kostte mij energie in plaats van dat het energie gaf. Op een gegeven
moment gooide ik dat heilige huisje om: ik legde bij collega's op tafel dat
een deel van mijn rol mij niet meer paste, ook al had ik hem zelf mede

vormgegeven.

Dat voelde onwennig. Een rol teruggeven kan aanvoelen als falen, of als
iets minder doen. Maar collega's pakten precies die marketingactiviteiten
op, buiten hun eigen rol om, en bleken daar zelf energie van te krijgen. Ik
kreeg de ruimte om te doen waar ik als evangelist wel energie van krijg:
het verhaal vertellen, het podium op, de dialoog met de markt aangaan.
Niemand werd minder gelukkig. Het bedrijf werd er, per saldo, krachtiger

van. Niet ondanks het loslaten van dat kader, maar dankzij.

Een contract zou niet alleen moeten vastleggen wat we wantrouwen,
maar ook ruimte moeten maken voor het moment dat de context
verandert. Een functieomschrijving zou niet alleen moeten vertellen wat

iemand doet, maar ook uitnodigen om te ontdekken wat iemand nog meer
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kan. Een teamstructuur zou niet alleen moeten bepalen wie erbij hoort,
maar ook hoe nieuwe energie kan instromen. Een Al-model zou niet

alleen moeten matchen, maar ook moeten laten zien waar het onzeker is.
In mijn eigen leven is dit steeds weer de oefening.

Bij elk project. Elke relatie. Elke interactie. Elke rol. Steeds opnieuw

komt dezelfde vraag terug:
Klopt dit nog?

Niet als neurotische twijfel. Niet als vlucht voor commitment. Maar als

levende check. Past de structuur nog bij wat hier wil gebeuren? Past mijn
rol nog bij wat nodig is? Ben ik aan het bijdragen of aan het redden? Ben
ik aanwezig of aan het presteren? Werk ik hard omdat het klopt, of omdat

ik niet durf te voelen dat het niet klopt?
Die vragen maken het leven niet makkelijker.

Wel echter.
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Alles dichtregelen, of juist alles loslaten.

DE MATCHINGVRAAG
Welk kader geeft hier vrijheid, en welk kader verstikt?

DE VOLGENDE BEWEGING
Gooi deze week echt een heilig huisje om, in je team of in je relatie. Vraag
hardop: klopt dit nog wel? Niet om meteen iets te veranderen, maar om

het bespreekbaar te maken.
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SAMENVATTING VOOR LEIDERS

Wat dit vraagt van leiders

Als bestuurder of manager is de verleiding groot om vastlopen te zien
als een probleem dat snel moet worden opgelost, het liefst met meer
sturing. Meer beleid, meer overleg, meer KPI's, meer controle. Maar
vastlopen is vaak geen falen van mensen. Het is informatie over een

systeem dat niet meer past bij de werkelijkheid.

Leiders die dit boek serieus nemen, doen iets ongemakkelijks: ze leren
vastlopen lezen in plaats van het weg te managen. Ze vragen niet meteen:
hoe lossen we dit op? Ze vragen eerst: wat vertelt dit ons? Waar knelt het
systeem, niet de persoon? Wat proberen mensen ons al maanden te

vertellen, via verzuim, verloop, weerstand of stilte?

Dat vraagt iets anders van leiderschap dan de meeste
managementopleidingen aanleren. Het vraagt dat je vertraagt op het
moment dat je hele lijf wil versnellen. Het vraagt dat je jouw eigen reflex

om te controleren herkent, voordat je die reflex op je organisatie loslaat.

De leiders die hierin voorop lopen, zijn niet degenen met de beste
dashboards. Het zijn degenen die het eerst durven toegeven dat het

huidige systeem de vragen van vandaag niet meer beantwoordt.

Waar in jouw organisatie is het afgelopen jaar iets vastgelopen dat je
vooral hebt geprobeerd op te lossen, terwijl je het eigenlijk had moeten

lezen?
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DEEL II

De kunst van matching
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HOOFDSTUK 5

5. De perfecte match bestaat niet

De perfecte match bestaat niet.

Ik weet dat dit een ongemakkelijke zin is voor een boek dat The Art of

Matching heet.

Want als je over matching schrijft, verwacht je misschien dat het doel is
om steeds beter, preciezer en slimmer de perfecte verbinding te vinden.
De perfecte baan. De perfecte kandidaat. De perfecte opleiding. De
perfecte zorgverlener. De perfecte partner. Het perfecte team. De perfecte

woning. Het perfecte project.
Maar perfectie is vaak controle in vermomming.

Zij belooft dat er ergens een eindpunt is waarop alles klopt en niets meer
schuurt. Dat als je maar genoeg data verzamelt, genoeg gesprekken voert,
genoeg vergelijkt en genoeg optimaliseert, je de ene juiste keuze kunt

maken. Daarna is de spanning voorbij.
Zo werkt het leven niet.

Een match is geen eindpunt. Een match is een tijdelijke, levende

verbinding tussen mensen, vraagstukken, context, timing en betekenis.

Een baan die tien jaar geleden perfect voelde, kan vandaag leegtrekken.
Een team dat vorig jaar vloog, kan nu vastlopen door één nieuwe

opdracht, één vertrokken collega of één onuitgesproken conflict. Een
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relatie kan kloppen en toch vragen om een nieuwe vorm. Een opleiding
kan goed zijn en toch niet passen bij de manier waarop iemand leert. Een
zorgmatch kan professioneel juist zijn, maar menselijk niet werken. Een
project kan inhoudelijk fantastisch zijn, maar op dit moment te zwaar

voor jouw lijf.

Daarom is de kunst van matching niet het vinden van de perfecte match.
Het is leren bewegen tussen wat is en wat zou kunnen zijn.

Dat vraagt een andere manier van kijken naar niet-matchen.

Wij noemen het vaak mislukking. Afwijzing. Weerstand. Onvoldoende
draagvlak. Geen fit. Verkeerde kandidaat. Lastige medewerker. Moeilijk

team. Slechte implementatie.
Maar niet-matchen is informatie.

Als iets schuurt, vertelt dat iets. Misschien over jou. Misschien over de
ander. Misschien over timing. Misschien over vertrouwen. Misschien
over een randvoorwaarde die niet zichtbaar was. Misschien over een
verlangen dat nog geen taal had. Misschien over een structuur die te strak

is. Misschien over een angst die serieus genomen moet worden.

In mijn werk met skills en matching zag ik dat heel concreet. Wanneer
iemand niet honderd procent past op een functie, zien we vaak vooral wat
ontbreekt. Geen juiste opleiding. Niet genoeg ervaring. Geen perfecte

match. Volgende kandidaat.

Maar je kunt ook anders kijken.
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Geen afwijzing, maar inzicht in potentieel en ontwikkelbaarheid.

Wat ontbreekt er precies? Is die afstand te overbruggen? Met welke
opleiding? Met welke begeleiding? Met welke taakopbouw? Met welke
context? Met welk vertrouwen? Wat kan iemand al gedeeltelijk? Welke

taak past wel? Waar zit energie? Waar zit leervermogen?

Op dat moment verandert matching van selectiemechanisme in

ontwikkelmechanisme.
Dat is een van de belangrijkste bewegingen van dit boek.

Zolang matching vooral selectie is, gebruiken we het om poorten te

bewaken. Wie mag erin? Wie valt af? Wie voldoet? Wie niet?

Maar als matching ontwikkeling wordt, gebruiken we het om beweging
mogelijk te maken. Waar staat iemand nu? Waar zou iemand naartoe
kunnen? Wat is de afstand? Wat is de volgende stap? Wie of wat kan die

stap helpen overbruggen?
Dat geldt ook persoonlijk.

Vastlopen is niet altijd een teken dat je weg moet. Soms moet je blijven
en leren. Soms moet je het ongemak verdragen. Soms moet je eerlijker
worden. Soms moet je feedback ontvangen die pijn doet. Soms moet je
stoppen met jezelf overschreeuwen. Soms moet je de ander niet

vervangen, maar de relatie opnieuw leren aangaan.

Maar vastlopen is ook niet altijd een teken dat je moet volhouden.
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Soms moet je weg. Soms moet je loslaten. Soms moet je stoppen met
redden. Soms moet je een taak terugleggen. Soms moet je een project
laten sterven. Soms moet je toegeven dat een rol, bedrijf, structuur of

samenwerking niet meer past.

Maar loslaten is nooit gratis. Elke keer dat ik iets losliet, verloor ik ook
iets. Toen ik Part-up losliet, verloor ik niet alleen een bedrijf. Ik verloor
een identiteit die tien jaar lang bij me hoorde: de oprichter, de bouwer,
degene die het zou laten lukken. Toen ik mijn reddersrol losliet, verloor
ik het gevoel onmisbaar te zijn. Toen ik een oudere versie van mezelf
losliet, iemand die harder werkte om liefde te verdienen, verloor ik een

houvast dat, hoe pijnlijk ook, wel vertrouwd was.

Dat noemen we meestal geen rouw. We noemen het groei, verandering,
een nieuwe fase. Maar het voelt vaak wel als rouw, en het helpt om het

ook zo te benoemen.

Want elke volgende, betere match vraagt afscheid van een oudere match,
ook als die oudere match allang niet meer klopte. Een project laten
sterven is geen falen. Het is afscheid nemen van een toekomst die je

ervoor had bedacht.

Dat geldt ook in organisaties. Managers die grip loslaten, rouwen om
controle. Professionals die hun vakgrenzen laten vervagen, rouwen om
een identiteit die duidelijkheid gaf. Medewerkers die vaste functies zien
verdwijnen, rouwen om zekerheid. Bestuurders die loslaten wat ooit

werkte, rouwen om voorspelbaarheid.
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Mensen verzetten zich niet alleen tegen verandering. Ze rouwen om wat

niet meer terugkomt.

Dat besef verandert hoe je verandering begeleidt. Niet alleen met een
plan, een tijdlijn en een communicatiestrategie, maar met ruimte om te

erkennen wat er verloren gaat, voordat er iets nieuws kan landen.
De kunst zit niet in altijd blijven of altijd bewegen.
De kunst zit in voelen welke beweging klopt.

Dat maakt matching diep menselijk. Het vraagt data, maar ook intuitie.
Analyse, maar ook moed. Technologie, maar ook kwetsbaarheid. Het
vraagt dat we niet meteen willen oplossen, maar eerst willen begrijpen

wat het schuren ons vertelt.

Misschien is dat wel de zin die ik zelf het liefst had willen horen toen ik

vastliep:

Je hoeft niet meteen te weten wat de perfecte match is. Je hoeft alleen

eerlijk te worden over wat niet meer klopt.

Daar begint beweging.
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Doorzoeken naar de ideale kandidaat, de ideale oplossing, de ideale
optie.

DE MATCHINGVRAAG

Wat vertelt dit schuren mij, in plaats van wat hier ontbreekt?

DE VOLGENDE BEWEGING

Zoek deze week het ongemak op en benoem het, zonder het op te lossen.
Een nee is een ja ergens anders. Waar kreeg je een afwijzing of een
schuureffect? Waar ging je uit verbinding? Deel eerlijk dat het schuurt,
dat je niet weet hoe je het moet oplossen, maar dat je er graag samen van

leert.
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HOOFDSTUK 6

6. Alles is matching

In 2016 schreef ik een zin die mij sindsdien is blijven achtervolgen:

In feite is alles een matchingprobleem.®

Toen ging het over vluchtelingen. Over mensen die wilden helpen en
mensen die hulp nodig hadden. Over overheden en organisaties die hun
best deden, maar te grof georganiseerd waren om precies te zien wie wat
kon betekenen. Over de rare situatie dat er tegelijkertijd enorm veel
bereidheid en enorm veel behoefte kan zijn, zonder dat er vanzelf een

goede verbinding ontstaat.
Later zag ik dezelfde structuur overal.

In de zorg. In het onderwijs. In de arbeidsmarkt. In vrijwilligerswerk. In

innovatie. In woningnood. In teams. In relaties. In mijn eigen leven.
Steeds weer gaat het om dezelfde beweging.

Er is iets wat wil gebeuren.

Er is iemand die iets kan, wil of kan leren.

Er is context.

Er zijn randvoorwaarden.

Er is timing.
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Er is vertrouwen.
En ergens moet de verbinding ontstaan.
Dat is matching.

Niet alleen mens bij baan. Dat is de smalle definitie. Matching is mens bij
vraagstuk. Mens bij team. Mens bij taak. Mens bij leerroute. Mens bij
woning. Mens bij zorgverlener. Mens bij gemeenschap. Mens bij

zichzelf.

Zelfs de relatie tussen jouw verlangen en jouw huidige leven is een

matchingvraag.
Klopt de manier waarop je leeft nog met wat in jou wil ontstaan?

Dat klinkt groot, maar matching is ook heel klein. Het zit in het moment
waarop je voelt of je een kamer binnen kunt stappen. In de klik met
iemand tussen twee vergaderingen door. In de opdracht waarvan je
lichaam meteen zegt: ja, hier wil ik mijn tanden in zetten. In de
vergadering waarin iedereen netjes aanwezig is, maar niemand echt
meedoet. In het sollicitatiegesprek waarin het cv klopt, maar de energie
niet. In het team dat op papier perfect is samengesteld, maar geen

vertrouwen heeft.
We voelen matches vaak eerder dan we ze kunnen uitleggen.
Daarom is matching altijd een human-Al-spel.

Al kan veel beter dan mensen enorme hoeveelheden data overzien. Het

kan patronen herkennen die wij missen. Het kan skills afleiden uit
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ervaring. Het kan vraagstukken vergelijken met miljoenen andere
vraagstukken. Het kan verborgen overstappen zichtbaar maken. Het kan
laten zien dat iemand die nooit functie X had, wel veel taken en
vaardigheden heeft die daarbij passen. Het kan de afstand tussen mens,

werk en leren berekenen.

Maar Al voelt niet namens ons wat klopt.
En mensen voelen niet altijd betrouwbaar.
Dat is de spanning.

Mensen hebben intuitie, maar ook bias. Mensen herkennen potentieel,
maar ook vooral zichzelf. Mensen voelen een klik, maar verwarren die
soms met vertrouwdheid. Mensen hebben ervaring, maar zien daardoor
soms niet wat nieuw is. Mensen kunnen verantwoordelijkheid nemen,
maar ook redden. Mensen kunnen luisteren, maar ook overtuigen

wanneer ze eigenlijk bang zijn.
Data heeft ook geen zuivere waarheid.

Data is vastgelegde werkelijkheid vanuit een bepaald perspectief. Wat je
meet, bepaalt wat je ziet. Wat je niet meet, verdwijnt. Als systemen zijn
getraind op oude bias, kunnen ze oude ongelijkheid versterken. Als data
verouderd is, match je op gisteren. Als profielen arm zijn, lijkt potentieel
kleiner dan het is. Als vraagstukken verkeerd beschreven zijn, match je

perfect op de verkeerde vraag.

Daarom is The Art of Matching geen pleidooi voor blind vertrouwen in

technologie.
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Het is ook geen romantisch pleidooi voor de mens als magische beslisser.
Het is een pleidooi voor betere interactie tussen mens en model.

De mens laat zich zien. AI helpt betekenis ontdekken. De data wordt
rijker. Het vraagstuk wordt scherper. De afstand wordt zichtbaar. De
overbrugging wordt denkbaar. De beweging wordt mogelijk. Daarna

ontstaat nieuwe ervaring, nieuwe data en begint de loop opnieuw.
Matching is nooit af.

Een match van gisteren is letterlijk niet meer dezelfde match als vandaag,
omdat mensen veranderen, werk verandert, vaardigheden veranderen,

context verandert en verlangen verandert.

Daarom hebben we een nieuw soort infrastructuur nodig. Niet alleen
vacaturebanken. Niet alleen cv-databases. Niet alleen platforms waarop
aanbod en vraag staan. Maar levende systemen die mensen, werk, leren

en vraagstukken continu met elkaar verbinden.

En tegelijk hebben we iets veel eenvoudigers nodig.
Mensen die beter leren vragen:

Wat klopt hier eigenlijk?

Wat klopt niet meer?

Welke beweging wil ontstaan?
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Dit is een HR-vraagstuk, een IT-vraagstuk, niet mijn tafel.

DE MATCHINGVRAAG

Waar zie ik hier vraag en aanbod die niet worden verbonden?

DE VOLGENDE BEWEGING
Noem één matchingprobleem buiten je werk, in je gezin of je buurt, waar

je hetzelfde patroon herkent.
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HOOFDSTUK 7

7. Zien

Er gaat meestal iets aan vooraf, voordat je goed kunt kijken.

Je voelt dat er iets schuurt. Een ongemak, een vermoeidheid, een gevoel
dat iets niet meer klopt, nog voordat je kunt uitleggen wat er precies aan
de hand is.

Dat voelen is geen aparte stap. Het is de poort naar wat volgt: het signaal

dat er iets is om echt naar te kijken.
Pas daarna begint het eigenlijke werk.
De eerste stap in matching is zien.
Dat klinkt eenvoudiger dan het is.

We kijken namelijk meestal niet naar mensen. We kijken naar
samenvattingen van mensen. Een cv. Een functietitel. Een diploma. Een
leeftijd. Een contractvorm. Een beschikbaarheid. Een LinkedIn-profiel.

Een DISC-kleur. Een assessmentscore. Een indruk uit een gesprek.
Al die dingen kunnen waardevol zijn. Maar ze zijn niet de mens.

Een mens is veel rijker, beweeglijker en tegenstrijdiger dan welk profiel
ook. lemand kan goed zijn in iets wat hij nooit meer wil doen. lemand

kan verlangen naar iets waarvoor hij nog geen bewijs heeft. lemand kan
een skill hebben ontwikkeld in een context die niemand herkent. lemand

kan onderpresteren omdat de match niet klopt, en daardoor lijken alsof hij
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minder kan dan hij werkelijk kan. Iemand kan bang zijn voor precies

datgene waar zijn grootste groei ligt.
Ik heb dat ook bij mezelf moeten leren zien.

Begin januari 2018 gaf ik een workshop over mezelf. Dat klinkt nog
steeds een beetje ongemakkelijk. Tk had vrienden, familie en collega’s
uitgenodigd om te delen wat ik over mezelf had ontdekt. Het was kort na
de geboorte van onze derde zoon. Er gebeurde veel. Ik was trots, moe,

geraakt en zoekend.
De kern van die workshop was niet dat ik mezelf zo interessant vond.

De kern was dat ik merkte dat ik mezelf onvoldoende zag in relatie tot

anderen.

Ik was snel. Druk. Vol ideeén. Enthousiast. Ik kon in mijn hoofd al drie
stappen verder zijn terwijl anderen nog bezig waren met de eerste. Ik
dacht dat ik verbinding maakte omdat ik met energie sprak over iets
waarin ik geloofde. Maar mensen om mij heen konden mij soms niet
volgen. Erger nog: ze ervaarden mij soms als onbetrouwbaar of
discongruent. Ik zei dat iets of iemand belangrijk was, maar maakte er
geen tijd voor. Ik wilde verbinden, maar ging zo snel dat verbinding

onmogelijk werd.
Dat raakte me.

Niet meteen op een volwassen, rustige manier. Eerst voelde ik schaamte.

Verdriet. Misschien ook weerstand. Ik wilde niet zo iemand zijn. Ik wilde
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juist de persoon zijn die mensen in beweging bracht. En toch kreeg ik

terug: je verliest ons.

Later zeiden collega’s, liefdevol maar confronterend, dat ik een bord voor

mijn kop had.
Dat is een harde zin als je jezelf ziet als iemand die goed kan kijken.

Maar soms heb je anderen nodig om zichtbaar te worden. Niet omdat zij
de waarheid over jou bezitten, maar omdat jij jezelf niet kunt zien vanuit
de impact die je hebt. Je kent je intentie. De ander ervaart je effect.

Tussen intentie en effect zit vaak de belangrijkste matchinginformatie.
Ik bedoelde enthousiasme.

De ander ervaarde druk.

Ik bedoelde visie.

De ander ervaarde tempoverlies.

Ik bedoelde helpen.

De ander ervaarde geen ruimte.

Dat is pijnlijk, maar ook bevrijdend. Want zolang je alleen naar je intentie
kijkt, blijft de mismatch onzichtbaar. Zodra je effect durft te zien, ontstaat

keuze.

Daar begint matching.
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Niet bij de ander passend maken. Niet bij jezelf veroordelen. Maar bij

eerlijker zien wat er gebeurt.
Dat geldt ook in organisaties.

We denken dat we medewerkers zien, maar vaak zien we hun functie. We
denken dat we teams zien, maar vaak zien we hun plek in het organigram.
We denken dat we talent zien, maar vaak zien we vooral mensen die al
zichtbaar zijn. De stille medewerker met diepe kennis. De zij-instromer
met onverwachte vaardigheden. De collega die al jaren iets anders wil,
maar nooit gevraagd is. De professional die niet goed past in het
bestaande profiel, maar precies de juiste energie heeft voor een nieuw

vraagstuk. Ze blijven gemakkelijk onzichtbaar.

Ik herinner me meerdere organisaties waar het niet alleen ging om gezien

worden, maar om jezelf zichtbaar durven maken.

Want zichtbaar zijn is niet alleen aan de ander. Het is ook aan jezelf. En

dat blijkt in de praktijk het moeilijkste deel.

Zeggen dat je ruimte hebt, voelt in veel organisaties niet als een kans,
maar als een risico. Ben je dan niet druk genoeg? Functioneer je niet
goed? Ben je niet hard genoeg nodig in je eigen team? Dus houden
mensen liever voor zich dat ze eigenlijk wel wat meer zouden willen

doen, leren of betekenen.

Dat raakt de kern van matching. Je kunt alleen matchen wat zichtbaar
mag worden. Als mensen hun ruimte, hun verlangen of hun leerbehoefte
verstoppen uit angst voor reputatieschade, blijft potentieel onbenut. Niet

omdat het er niet is. Maar omdat niemand het hardop mag zeggen.
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Je kunt geen talentmarktplaats bouwen in een cultuur waarin niemand

hardop mag zeggen dat hij ruimte heeft.

Dus aan leiders die willen dat talent eerlijker wordt gezien: wat beloon je

eigenlijk, drukte, of beschikbaarheid voor wat echt nodig is?
Zien vraagt vertraging.
Dat is moeilijk voor iemand zoals ik.

Toch is het essentieel. Want je kunt niet matchen wat je niet ziet. Je kunt
geen potentieel benutten dat nooit taal krijgt. Je kunt geen vraagstuk
oplossen dat verkeerd wordt benoemd. Je kunt geen team helpen als

niemand durft te zeggen wat er onder de oppervlakte speelt.
Zien is dus geen passieve stap.
Zien is actief werk.

Het vraagt luisteren voordat je deelt. Aanwezig zijn voordat je overtuigt.
De zaal voelen voordat je versnelt. De vraag onder de vraag horen
voordat je een oplossing aanbiedt. Je eigen ego herkennen voordat je het

als missie verpakt.

Ik heb die fout vaak gemaakt. Ook op podia. Tk kwam binnen met tech-
optimisme, terwijl de zaal vooral zorgen had. Ik wilde perspectief bieden,
maar ging te snel voorbij aan angst. Ik zag mogelijkheden, maar vergat

soms eerst echt te zien wat mensen vasthield.
Dan ontstaat geen match.

Dan ontstaat afstand.
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Daarom begint The Matching Loop met zien.

Niet scannen. Niet beoordelen. Niet meteen verrijken. Eerst zien.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Oordelen op basis van eerste indruk, functietitel of reputatie.

DE MATCHINGVRAAG

Zie ik hier de functie, of de mens erachter?

DE VOLGENDE BEWEGING
Stel deze week aan iemand de vraag: waar krijg jij energie van, die
niemand je ooit vraagt?
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HOOFDSTUK 8

8. Vangen

Wat je ziet, moet ergens kunnen landen.

Dat is de tweede stap: vangen.

We leven in een tijd waarin we meer over mensen kunnen vastleggen dan
ooit. Woorden, ervaringen, taken, keuzes, leerpaden, voorkeuren, gedrag,
netwerk, beschikbaarheid, projecten, certificaten, video, audio, reflecties,
feedback, vragen, interacties. Met Al kunnen we uit ongestructureerde
informatie betekenis halen. Een gesprek kan profielinformatie worden.
Een projectbeschrijving kan taken zichtbaar maken. Een verhaal over
werkplezier kan skills, drijfveren en context bevatten. Een vacaturetekst
kan worden ontleed in vraagstukken, randvoorwaarden en verborgen

aannames.
Dat is ongelofelijk krachtig.
Maar ook spannend.

Want mensen zijn geen databronnen waar je onbeperkt uit mag putten.

Niet alles wat kan, mag. En niet alles wat mag, moet je willen.

Ik geloof dat AT kan helpen om mensen beter te leren kennen. Niet door
hen te reduceren, maar door hen rijker zichtbaar te maken. Veel mensen
kunnen maar een klein deel benoemen van waar zij goed in zijn of waar

zij energie van krijgen. Als je iemand vraagt naar zijn skills, krijg je vaak

7



een korte lijst. Als je doorvraagt naar ervaringen, situaties, successen,

frustraties en verlangens, ontstaat een veel rijker beeld.
Al kan daarbij helpen.

Het kan vragen stellen. Doorvragen. Patronen zien. Woorden geven aan
iets wat iemand zelf nog niet scherp heeft. Suggesties doen. Verbanden
leggen met vergelijkbare profielen of loopbanen. Iemand helpen
ontdekken: dit kun jij misschien ook, ook al had je het nog nooit zo

genoemd.
Dat laatste vind ik bevrijdend.

Veel talent blijft onzichtbaar omdat mensen de taal niet hebben om
zichzelf te beschrijven. Zij weten niet welke skills verstopt zitten in hun
werkervaring. Zij weten niet dat wat voor hen normaal voelt, voor een
ander waardevol is. Zij weten niet dat hun vrijwilligerswerk, mantelzorg,

hobby, bijbaan, crisiservaring of levensverhaal iets zegt over vermogen.
Een skill vertelt een verhaal.

Over wat iemand heeft meegemaakt. Over wat iemand heeft geleerd.
Over waar iemand nieuwsgierig naar is. Over waar iemand energie van

krijgt. Over wat iemand misschien nog niet eens van zichzelf weet.

Als we dat verhaal beter kunnen vangen, maken we mensen niet kleiner.

We maken hen matchbaarder.

Maar dan moeten we wel goed ontwerpen.
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Want data kan ook schade doen. Een slecht profiel kan iemand vastzetten.
Een oude beoordeling kan blijven achtervolgen. Een algoritme kan bias
reproduceren. Een emotioneel signaal kan uit context worden gehaald.
Een Al die iemands gezichtsuitdrukking analyseert, kan technisch
indrukwekkend zijn en tegelijk ethisch problematisch. Zeker wanneer
emoties worden gebruikt om beslissingen te nemen over werk, zorg of

kansen.
Daar moeten we niet naief over zijn.
De vraag is niet: kunnen we alles vangen?

De vraag is: wat mogen en willen we vangen, met welk doel, met welke
toestemming, met welke uitleg en met welk voordeel voor de persoon

zelf?
Voor mij is dat laatste cruciaal.

Data over mensen moet niet primair dienen om mensen te controleren.
Het moet mensen helpen zichzelf en hun mogelijkheden beter te zien. Het
moet helpen om betere vragen te stellen. Het moet de mens sterker

maken, niet alleen het systeem slimmer.
Daarom hou ik van het idee van Al als spiegel.

Een goede spiegel beslist niet wie je bent. Hij laat iets zien. Soms iets
moois. Soms iets ongemakkelijks. Soms iets wat je zelf nog niet zag.
Maar jij blijft betrokken. Jij mag reageren. Jij mag corrigeren. Jij mag
zeggen: dit klopt niet. Jij mag zeggen: dit raakt iets. Jij mag zeggen: dit is

Sp annend , Maar waar.
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Zo zou talentdata moeten werken.
Niet als dossier.

Als dialoog.

Hetzelfde geldt voor vraagstukken.

We vangen werk vaak slecht. We zeggen: we zoeken een projectmanager.
Maar wat betekent dat? Moet iemand structuur brengen? Belangen
verbinden? Besluiten forceren? Rust creéren? Stakeholders meenemen?
Planning bewaken? Creativiteit organiseren? Politieke sensitiviteit

hebben? Een team door conflict begeleiden?

Achter één functietitel kunnen totaal verschillende vraagstukken

schuilgaan.

Als je het vraagstuk verkeerd vangt, match je op de verkeerde dingen.
Dan zoek je iemand met het juiste label, terwijl de echte behoefte onder

water blijft.

AT kan ook hier helpen. Niet door automatisch te weten wat nodig is,
maar door betere vragen te stellen. Wat is de pijn? Wat gebeurt er als dit
niet wordt opgelost? Welke context maakt dit lastig? Welke eerdere
oplossingen werkten niet? Welke taak vraagt veel energie? Welke
aannames zitten in de opdracht? Welk gedrag is nodig om hier succesvol

te zijn?
Vangen is dus niet alleen registreren.

Vangen is verdiepen.
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Het is de beweging van losse woorden naar betekenisvolle data. Van cv
naar verhaal. Van vacature naar vraagstuk. Van onderbuik naar

onderzochte intuitie. Van ruis naar patroon.

En dan pas kun je echt vergelijken.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Vasthouden aan het cv of de vacaturetekst zoals die er al staat.

DE MATCHINGVRAAG

Wat missen we, omdat we het nooit goed genoeg hebben vastgelegd?

DE VOLGENDE BEWEGING

Herschrijf één eis deze week als vraagstuk in plaats van als diploma-eis.
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HOOFDSTUK 9

9. Vergelijken

Vergelijken klinkt technisch.

Twee profielen naast elkaar. Scores berekenen. Skills matchen. Gaps
bepalen. Ranglijst maken. Kandidaat A boven kandidaat B. Functie X
past voor 82 procent. Opleiding Y overbrugt 13 ontbrekende skills.

Dat is nuttig. Maar het is niet genoeg.

Echte matching vergelijkt geen statische objecten. Het vergelijkt levende

mensen met levende vraagstukken.
Dat maakt alles ingewikkelder en interessanter.

Een mens verandert. Vandaag moe, morgen nieuwsgierig. Vandaag
beschikbaar, morgen niet. Vandaag bang voor een overstap, morgen klaar
voor beweging. Vandaag overtuigd dat hij iets niet kan, morgen door één
gesprek ineens open. Een vraagstuk verandert ook. De urgentie
verschuift. Het team verandert. Budget komt of verdwijnt. Al neemt

taken over. Een klant stelt een andere vraag. De context kantelt.
Daarom is vergelijken nooit alleen: past dit?
Het is ook: onder welke voorwaarden zou dit kunnen passen?

Die vraag opent de wereld.
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Beschikbaarheid is geen ja of nee. Iemand is misschien niet beschikbaar
voor nog een standaardklus, maar wel voor een betekenisvol project. Niet
voor vijf dagen, maar wel voor acht uur. Niet fysiek, maar wel online.
Niet tegen dit tarief, maar wel als de leerkans groot is. Niet in deze rol,
maar wel in een taak daarbinnen. Niet nu, maar over drie maanden. Niet

alleen, maar wel met begeleiding.
Geschiktheid is ook geen ja of nee.

Iemand heeft misschien niet alle skills, maar wel de belangrijkste. Niet de
ervaring, maar wel het leervermogen. Niet het diploma, maar wel
verwante taken gedaan. Niet de perfecte match, maar wel genoeg

potentieel om de afstand te overbruggen.

Onderzoek naar overlap tussen beroepen bevestigt dat patroon: mensen
zijn vaak veel overdraagbaarder tussen banen dan hun functietitel doet

vermoeden.'?
Daarom vind ik skills gaps interessant, maar ook te beperkt.
Skills zijn belangrijk, maar niet diep genoeg.

Dat probleem wordt alleen maar groter: het World Economic Forum
verwacht dat organisaties tegen 2030 zo'n 39 procent van de

kernvaardigheden in hun personeelsbestand zien veranderen.'®

Tussen een mens en een vraagstuk zit meer dan skills. Er zit energie.
Timing. Vertrouwen. Context. Waarden. Leerbaarheid. Motivatie.
Beschikbaarheid. Randvoorwaarden. Teamdynamiek. Angst. Ambitie.

Status. Veiligheid. Ritme. Gezondheid. Levensfase. De klik. De moed om
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te beginnen. De vraag of iemand gezien wordt in wat hij al is en wat hij

zou kunnen worden.

Als je alleen skills vergelijkt, mis je de mens.
Als je alleen gevoel vergelijkt, mis je de data.
De kunst is beide serieus nemen.

Ik geloof dat we op weg zijn naar een veel dieper niveau van matching, al
hebben we het antwoord niet klaarliggen. Bij 8vance is dat een dagelijks
laboratorium: we onderzoeken hoe je mensen en werk op een veel fijner
niveau kunt beschrijven, we leren net zo vaak van wat niet werkt als van
wat wel werkt, en we botsen voortdurend op dezelfde vragen. Niet alleen
beroepen en functies, maar taken, vaardigheden, competenties, kennis,
context, voorkeuren en leerpaden. En uiteindelijk misschien nog dieper:

de atomen van werk.
Wat ligt er onder een taak?

Welke cognitieve handelingen? Welke sociale patronen? Welke fysieke
context? Welke verantwoordelijkheid? Welke mate van onzekerheid?
Welke energie? Welke interactie? Welke kennis? Welke beslissingen?
Welke feedbackloops? Welke waarden?

En wat ligt er onder een mens?

Niet als essentie die je vastzet, maar als levende combinatie van ervaring,

vermogen, verlangen, gedrag, context en leerbaarheid.
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Als we die lagen beter kunnen vergelijken, verandert matching

fundamenteel.

Dan gaat het niet meer alleen om de vraag wie op een functie past. Dan
kunnen we berekenen welke overstappen mogelijk zijn. Welke taken
iemand morgen al kan doen. Welke opleiding de kortste brug bouwt.
Welke teams elkaar aanvullen. Welke verborgen capaciteit in een
organisatie zit. Welke medewerkers vastlopen omdat zij op de verkeerde
taken zitten. Welke maatschappelijke vraagstukken oplosbaar worden als

we werk anders verdelen.
Dat is deep matching.
Maar deep matching mag nooit koude matching worden.

Het gevaar van een krachtige vergelijking is dat mensen gaan geloven dat
de score de waarheid is. Dat een percentage bepaalt wie jij bent. Dat het
model weet wat klopt. Dat de mens zich opnieuw moet aanpassen aan de

structuur, alleen nu een digitale.
Dan bouwen we de mythe van controle opnieuw, maar slimmer.
Daarom moet elke vergelijking uitnodigen tot gesprek.

Waarom zegt het systeem dat dit past? Waarom voelt het toch niet goed?
Waarom scoort iemand laag, terwijl de recruiter potentieel ziet? Waarom
voelt een kandidaat enthousiasme bij een rol die op papier ver weg lijkt?
Welke factor mist? Welke data klopt niet? Welke context is veranderd?

Welke bias zit in ons oordeel?

Vergelijken is geen einde.
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Het is een begin van beter gesprek.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Een score, percentage of ranglijst als eindoordeel behandelen.

DE MATCHINGVRAAG

Onder welke voorwaarden zou dit wél passen?

DE VOLGENDE BEWEGING

Stel bij één afwijzing deze week de vraag: wat zou er nodig zijn om dit
toch te laten werken?
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HOOFDSTUK 10

10. Overbruggen

De mooiste matching begint soms bij een gat.

Niet bij de perfecte fit, maar bij de vraag: wat is er nodig om dit passend

te maken?
Dat is overbruggen.

In traditionele matching is een gap vaak een probleem. Iemand mist
ervaring. Mist een diploma. Mist senioriteit. Mist beschikbaarheid. Mist
sectorervaring. Mist precies de tool die in de vacature staat. Dan gaat er

een streep doorheen.
Maar als je de gap anders bekijkt, wordt hij interessant.

Een gap kan een leerroute zijn. Een coachingsvraag. Een taakaanpassing.
Een teamaanvulling. Een onboardingplan. Een gesprek over vertrouwen.
Een financiéle randvoorwaarde. Een betere uitleg van het vraagstuk. Een

andere volgorde. Een tijdelijke tussenstap.

Matching wordt pas echt krachtig wanneer je niet alleen kunt zien of iets

past, maar ook hoe iets passend kan worden.
Dat is voor mij de overgang van selectie naar ontwikkeling.

Stel je voor dat een zorgorganisatie niet alleen kijkt wie volledig bevoegd
is voor een functie, maar welke taken door wie gedaan kunnen worden,

onder welke voorwaarden. Welke handelingen vragen formele
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bevoegdheid? Welke vragen vooral aandacht, planning, communicatie of
praktische ondersteuning? Welke taken kunnen door anders opgeleide
mensen worden opgepakt? Welke medewerkers uit andere sectoren

hebben verwante vaardigheden? Welke opleiding overbrugt de afstand?

Of stel je een organisatie voor die een vacature heeft. In plaats van direct
extern te zoeken, kijkt zij eerst intern: wie vindt een deel van dit werk
leuk? Wie heeft energie op deze taak? Wie wil zich ontwikkelen? Wie
kan acht uur per week bijdragen? Wie heeft een skill die we nog niet

kennen? Wie zit nu vast in werk dat minder goed past?

Dan wordt een openstaande functie geen gat dat zo snel mogelijk gevuld

moet worden, maar een kans om werk opnieuw te verdelen.
Dat vraagt vertrouwen.

Want overbruggen betekent dat je niet wacht tot alles zeker is. Je kiest
soms voor potentieel. Je zegt: dit is geen perfecte match, maar ik zie
genoeg om samen te bouwen. Ik weet het niet zeker, maar dit is het beste
wat ik nu zie. Ik heb naar data gekeken, ik heb naar gevoel geluisterd, en

ik vertrouw erop dat we deze stap kunnen maken.
Dat is spannend.

Voor recruiters. Voor managers. Voor kandidaten. Voor teams. Voor
opleiders. Voor bestuurders. Want wie voor potentieel kiest, kiest voor

onzekerheid.

Maar laten we eerlijk zijn: de zogenaamd zekere keuze is vaak ook

onzeker.
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Iemand met perfecte ervaring kan toch niet passen. lemand met de juiste
papieren kan geen vertrouwen bouwen. lemand die exact uit de sector
komt, kan vastzitten in oude patronen. Iemand die op papier veilig lijkt,

kan in de praktijk geen beweging brengen.
We overschatten de zekerheid van oude criteria.
Daarom moeten we leren werken met uitlegbare onzekerheid.

Niet roekeloos. Niet blind. Niet alles proberen. Maar wel eerlijk zeggen:
matching is kansrijkheid, geen garantie. De vraag is niet of we elke
onzekerheid kunnen wegnemen. De vraag is of we de juiste

onzekerheden zichtbaar maken en de brug goed ontwerpen.
In mijn eigen leven was hulp vragen zo’n brug.

Ik had geen oplossing voor mijn burn-out. Ik had geen plan. Alleen een
vraag. Wie heeft een plek? Die vraag maakte een brug mogelijk tussen
mijn vastlopen en herstel. Niet omdat de match perfect was, maar omdat
er genoeg vertrouwen, timing en beschikbaarheid was om een eerste

beweging te maken.
Bij Part-up was loslaten de brug.

Ik dacht dat ik beter moest worden in het bedrijf dragen. Tijdens een
opleiding ontdekte ik dat de echte beweging misschien niet beter dragen
was, maar beter loslaten. Dat voelde als falen, maar bleek een brug naar
een volgende fase. Part-up kon verder onder andere kracht. Ik kon verder

zonder het bedrijf te blijven redden.

Overbruggen is dus niet altijd toevoegen.
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Soms is het iets leren.

Soms iets vragen.

Soms iets benoemen.

Soms iets loslaten.

Soms een structuur aanpassen.

Soms een stap kleiner maken.

Soms een gesprek voeren dat iedereen ontwijkt.
Soms erkennen dat de brug er niet is.

Ook dat is matching.

Want niet elke afstand hoeft overbrugd te worden. Sommige gaps
vertellen dat je niet moet forceren. Dat de match niet klopt. Dat doorgaan
alleen maar meer pijn maakt. Dat je niet de werkelijkheid moet

manipuleren om de structuur overeind te houden.
De kunst is dus niet om elke mismatch te repareren.

De kunst is te voelen welke afstand groei vraagt en welke afstand

afscheid vraagt.
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Een streep door iets zetten zodra er een gap zichtbaar wordt.

DE MATCHINGVRAAG

Is deze afstand te overbruggen, en met wat: tijd, coaching, vertrouwen,
een gesprek?

DE VOLGENDE BEWEGING

Behandel deze week één gap als leerroute in plaats van als

afwijzingsgrond.
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HOOFDSTUK 11

11. Bewegen

Uiteindelijk gaat dit boek niet over denken.

Het gaat over bewegen.

Niet bewegen als drukte. Niet de beweging van nog meer projecten, nog
meer veranderplannen, nog meer sprintreviews, nog meer sessies. We

hebben al genoeg beweging aan de oppervlakte.
Ik bedoel de beweging die ontstaat wanneer iets werkelijk anders wordt.

Een medewerker spreekt uit dat een rol niet meer past. Een manager durft
een vacature niet opnieuw hetzelfde uit te zetten. Een team benoemt dat
het proces goed lijkt, maar niemand eigenaarschap voelt. Een recruiter
vraagt of succes wel succes is als het tekort elders groter wordt. Een
bestuurder ziet dat het probleem niet personeelstekort is, maar de manier
waarop werk is georganiseerd. Een mens zegt: ik weet het niet meer, en

vraagt hulp.

Echte beweging begint vaak met een zin die klein lijkt.
Wacht even, klopt dit nog?

Of:

Ik merk dat ik nu keihard aan het werk ben.
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Die laatste zin heb ik op het WFM Congres moeten leren uitspreken.
Zeshonderd man in de zaal. Geen ruimte voor echt gesprek, geen

microfoon die rondgaat, geen tijd om iemand persoonlijk te bereiken.

Halverwege mijn verhaal voel ik het gebeuren. Mijn stem wordt hoger,
mijn tempo versnelt. En ik merk iets wat me eigenlijk het meest raakt: ik
ga op de automatische piloot voorbeelden vertellen die ik al te vaak heb
verteld. Tk weet dat ze werken. Maar diep in mijzelf ben ik er niet meer
enthousiast over, want ze zijn in mij uitgewerkt. Dat trucje wil ik niet

meer doen.

Dus stop ik ermee. Ik ga niet zitten — dat zou ik misschien doen bij een
kleinere zaal, maar niet hier, met zeshonderd mensen — maar ik verzacht
mijn stem en vertraag mijn tempo. En ik zie het gebeuren: de zaal
verzacht mee. Mensen komen dichterbij, alsof zachter praten meer

aandacht trekt dan harder praten ooit deed.

Ik kan niet met zeshonderd mensen één gesprek voeren, dus stel ik de
vraag anders. Ik vraag hardop: wat hebben jullie nu echt nodig? En omdat
niemand daar vanuit de zaal op kan antwoorden, vraag ik iets anders:
check even bij jezelf. Voel wat dit verhaal oproept. Kijk wat jij hiervan

voor jezelf meeneemt.

Terwijl ik dat vraag, ga ik zelf ook voelen. Wat wil ik nu echt met deze
mensen delen, dieper dan de tekst die ik had voorbereid, dieper dan de

voorbeelden die ik al kende?
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En dan gebeurt het mooiste wat er kan gebeuren: ik kan het ongemak
delen. Ik kan het ownen. Ik blijf staan, en ik laat het ongemak helemaal

toe, in plaats van het weg te werken met nog een verhaal.

Wanneer ik voel dat ik een zaal kwijtraak, is mijn oude reflex om harder
te werken. Sneller praten. L.euker worden. Meer voorbeelden. Meer

overtuiging. Meer energie. Precies daardoor raak ik mensen vaak verder
kwijt. Ik ga uit verbinding. Mijn ademhaling verandert. Ik ben niet meer

aanwezig. Ik probeer de zaal te controleren.
Op zo’n moment is er maar één echte uitweg: terugkomen.

Soms door stil te worden. Soms door te benoemen wat er gebeurt. Soms
door te zeggen: wacht even, ik merk dat ik nu heel hard aan het werk ben
en dat is niet de bedoeling. Tk wil dit niet over jullie uitstorten. Ik wil dat

we dit samen doen.
Dat moment is kwetsbaar.

Je ego wil dat niet. Je ego wil professioneel blijven. Controle houden.
Doen alsof alles volgens plan gaat. Maar juist als de barst zichtbaar mag

zijn, ontstaat vaak contact.

Ik heb dat geleerd tijdens lezingen, maar ook in vergaderingen, projecten

en relaties.

Afgelopen zomer gaf ik een sessie met een groep beginnende sprekers.
Niet om hen een format te leren, maar om hen te laten voelen wat het

verschil is tussen presenteren uit je hoofd en presenteren uit je lijf.
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Ik onderbrak ze, op een komische manier, precies op het moment dat ik
zag dat ze op de automatische piloot gingen: het verhaal dat ze al vaker
hadden verteld, in het tempo waarin niemand meer echt luistert. Er
ontstond iets dat begon te lijken op stand-up comedy. De zaal kon

meevoelen: dit voel ik nog, en nu voel ik de spreker niet meer.

Ik liet ze ervaren hoe het is om een stilte te laten vallen zonder die
meteen te vullen. Om een gevoel te benoemen in plaats van het weg te
praten. Om iets niet uit te leggen, maar een vraag aan de zaal te stellen en

te wachten op het antwoord.

Ik wil dat vaker gaan doen. Mijn eigen leerstijl is altijd al het leren van
anderen geweest: door iets aan iemand anders te leren, word ik er zelf pas

echt meester in. Dat begon al tijdens mijn studie.

Het gevaar daarvan ken ik ook: het risico dat ik denk alles al te kunnen,
en het meteen aan anderen te kunnen leren. Maar zolang ik helder ben
over wat ik wel en niet beloof, met een goede disclaimer en met consent
van de mensen voor me, mag ik daar ook gewoon een beetje grappig in

stuntelen. Dat is dan geen falen. Dat is het punt.
De hoe-vraag helpt mij.
Hoe dan?

Niet als analytische vraag waarop meteen een antwoord moet komen.
Meer als innerlijke deur. Hoe komen we hieruit zonder harder hetzelfde te
doen? Hoe kunnen we nu echt aanwezig zijn? Hoe kan ik minder
overtuigen en meer luisteren? Hoe kan ik de intentie uitspreken zonder te

doen alsof ik het antwoord heb?
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Intenties uitspreken is vaak krachtiger dan oplossingen presenteren.
Ik wil dat dit gesprek eerlijker wordt.

Ik wil begrijpen waarom dit niet beweegt.

Ik wil niet langer redden wat wij samen moeten dragen.

Ik wil dat we kijken naar wat er echt nodig is.

Ik weet nog niet hoe.

Dat laatste is misschien wel het moeilijkste en het belangrijkste.

Ik weet het niet.

Voor iemand die graag inspireert, uitlegt en richting geeft, is niet weten
ongemakkelijk. Maar niet weten is soms precies de plek waar een nieuwe
match kan ontstaan. Zolang jij het al weet, hoeft de ander alleen maar te
volgen of weerstand te bieden. Zodra jij werkelijk niet weet, kan er iets

gezamenlijks ontstaan.
Dat betekent niet dat je geen visie mag hebben.

Ik heb visie. Soms misschien te veel. Tk zie mogelijkheden, en ik wil ze
delen. Ik geloof dat AI ons kan helpen talent zichtbaar te maken. Ik
geloof dat organisaties anders kunnen werken. Ik geloof dat we veel
maatschappelijke problemen beter kunnen aanpakken als we vraag en
aanbod fijnmaziger verbinden. Ik geloof dat we minder talent hoeven te

verspillen.

Maar visie zonder aanwezigheid wordt druk.
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Visie zonder luisteren wordt overtuigen.
Visie zonder eigenaarschap van anderen wordt redden.
Daarom is bewegen altijd relationeel.

Je beweegt niet alleen jezelf. Je beweegt in een veld van anderen. Als jij
te snel gaat, verlies je hen. Als jij alles draagt, blijven zij achterover. Als
jij alleen maar wacht, gebeurt er niets. De kunst is steeds opnieuw

afstemmen: wat is mijn beweging, wat is de beweging van de ander, wat

vraagt het vraagstuk en wat kan deze context dragen?
Dat is The Art of Matching in de praktijk.
Niet één keer de juiste keuze maken.

Steeds opnieuw zien, vangen, vergelijken, overbruggen en bewegen.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Harder werken zodra je merkt dat je een zaal, team of gesprekspartner
kwijtraakt.

DE MATCHINGVRAAG

Ben ik nu aan het overtuigen, of ben ik aan het aanwezig zijn?

DE VOLGENDE BEWEGING
Zeg één keer hardop: ik merk dat ik nu heel hard aan het werk ben, en
stop daarna even.
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SAMENVATTING VOOR LEIDERS

Wat dit vraagt van leiders

De meeste organisaties gebruiken matching nog altijd als
selectiemechanisme: de juiste persoon bij de juiste vacature, het juiste
cv bij het juiste profiel. Dat is niet fout, maar het is klein. Het

behandelt matching als een poort die je doorkomt of niet.

Leiders die matching serieus nemen als ontwikkelmechanisme, stellen
andere vragen. Niet: wie voldoet aan dit profiel? Maar: wie zou hier
kunnen groeien, met de juiste begeleiding, tijd en context? Niet: wie is er

al klaar? Maar: wie is er bijna klaar, en wat ontbreekt er nog?

Dat verandert waar je naar kijkt. Je gaat niet alleen vacatures vullen, je
gaat afstanden overbruggen: tussen wat iemand nu kan en wat iemand
zou kunnen, tussen de huidige rol en de volgende opgave, tussen wat het

systeem ziet en wat er werkelijk aanwezig is.

Het verandert ook wat je meet. Niet alleen: hoe snel is de vacature
vervuld? Maar ook: hoeveel mensen zijn dit jaar gegroeid naar een rol die
beter bij hen past? Hoeveel potentieel hebben we zichtbaar gemaakt in

plaats van afgewezen?

Dat is een andere vorm van leiderschap: niet de poortwachter, maar de

architect van beweging.

Waar in jouw organisatie gebruik je matching nog vooral om te

selecteren, terwijl ontwikkeling meer zou opleveren?
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DEEL III

Deep matching
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HOOFDSTUK 12

12. Voorbij skills

Skills zijn belangrijk.

Ik werk er elke dag mee. Ik geloof dat skills helpen om mensen los te
maken van functietitels en diploma’s. Ze maken zichtbaar dat iemand
meer kan dan zijn cv laat zien. Ze helpen om taakoverlap tussen beroepen
te herkennen. Ze maken overstappen denkbaar. Ze helpen onderwijs,

werk en ontwikkeling in dezelfde taal te beschrijven.
Maar skills zijn niet genoeg.

Dat noemde ik al even bij het vergelijken. Hier wil ik een laag dieper:

wat zit er dan wél onder een skill?

Sterker nog: als we niet oppassen, wordt skills-denken de volgende

structuur die de werkelijkheid te klein maakt.

Eerst zaten mensen vast in functies. Daarna zeiden we: niet functies,
maar skills. Dat is een enorme stap vooruit. Maar als we vervolgens doen
alsof een mens een optelsom van skills is, hebben we alleen het hokje

vervangen.
Een mens is geen skillsprofiel.
Een vraagstuk is geen skillseis.

Daarom moeten we voorbij skills kijken.
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Niet omdat skills onbelangrijk zijn, maar omdat zij een tussenlaag zijn.
Onder skills zitten kleinere bouwstenen. Boven skills zitten grotere

patronen. Ernaast zitten context, betekenis, motivatie en vertrouwen.

Neem communicatie. Een slecht-nieuwsgesprek voeren is communicatie.

Een kind geruststellen ook. Op papier dezelfde skill.
Allemaal communicatie.
Totaal andere werkelijkheid.

Of neem plannen. In de ene context betekent plannen een rooster maken.
In een andere context betekent het scenario’s bouwen onder onzekerheid.
In een derde context betekent het ruimte houden voor improvisatie. In een
ziekenhuis heeft plannen een andere spanning dan in een marketingteam.

In een crisis is plannen iets anders dan in een jaarcyclus.

Als we te grof matchen op skills, missen we precies waar het spannend

wordt.
Daarom ben ik gefascineerd door de atomen van werk.

Onze CEO Han Stoffels en zijn research-team bij 8vance proberen dat al
jaren te ontrafelen: hoe beschrijf je die atomen van werk zo dat ze

bruikbaar worden, niet alleen theoretisch interessant?

Wat is de kleinste betekenisvolle bouwsteen waarmee je werk kunt
beschrijven? Niet klein om mensen te reduceren, maar klein genoeg om

werk opnieuw te kunnen verdelen, combineren, leren en matchen.
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Een taak bestaat uit handelingen. Maar ook uit verantwoordelijkheid,
context, interactie, risico, tempo, kennis, feedback, emotionele belasting,
autonomie en betekenis. Dezelfde handeling kan in een andere context
totaal anders voelen. Een gesprek voeren met een klant, patiént, leerling,
bestuurder of collega vraagt andere kwaliteiten, zelfs als de woorden op

papier lijken te overlappen.

Deep matching probeert die lagen beter te zien.

Welke microtaken zitten er in dit werk?

Welke vermogens vragen ze?

Welke context maakt ze zwaar of licht?

Welke delen kunnen door AI worden ondersteund of overgenomen?
Welke delen vragen juist meer menselijkheid?

Welke onderdelen geven energie aan wie?

Welke afstand is te overbruggen?

Welke combinatie van mensen, Al en leren maakt dit vraagstuk

oplosbaar?

Dat is een visionaire laag van dit boek, maar voor mij is het geen
abstracte theorie. Het is het laboratorium waarin we bij 8vance elke dag
opnieuw zoeken, niet het bewijs dat we het antwoord al hebben. Hoe
kunnen we mensen, werk en leren zo beschrijven dat er betere matches
ontstaan? Hoe kunnen we strategische workforce planning verbinden met

echte menselijke ontwikkeling? Hoe kunnen we organisaties laten zien
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dat het talent er misschien al is, maar niet zichtbaar of niet goed

verdeeld?®

Wat we in dat laboratorium steeds opnieuw leren, is ongemakkelijk
simpel: technologie is noodzakelijk, maar nooit genoeg. We botsen op
datakwaliteit die minder objectief is dan iedereen hoopt. We botsen op
context die zich niet laat vangen in een profiel. We botsen op
uitlegbaarheid: een match die niemand kan navertellen, overtuigt
niemand. En we botsen op implementatie, want een goed model verandert
niets als niemand het gesprek durft te voeren dat erop volgt. De match
wordt pas waardevol op het moment dat mensen de uitkomst vertrouwen,
het gesprek durven voeren dat erbij hoort, en de organisatie bereid is het

werk daadwerkelijk anders te verdelen.
Want dat is mijn diepe overtuiging:
We verspillen talent omdat we te grof kijken.

We zien een verpleegkundige, maar niet alle taken die zij doet. We zien
een stewardess, maar niet de relationele, organisatorische en
servicevaardigheden die misschien op andere plekken waardevol zijn. We
zien een beleidsmedewerker, maar niet de opgaven waar hij energie van
krijgt. We zien een werkzoekende, maar niet de skills die in
levenservaring zitten. We zien een manager, maar niet welke taken door
Al kunnen worden ondersteund, waardoor meer ruimte ontstaat voor

menselijk leiderschap.
Beyond skills betekent niet dat we alles oplossen met meer data.

Het betekent dat we dieper durven kijken.
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Naar werk.
Naar mensen.
Naar de afstand ertussen.

En naar de bruggen die we nog niet bouwen omdat ons systeem ze niet

kan zien.
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DE ANATOMIE VAN EEN SKILL

Neem communicatie. Dezelfde skill op papier, drie situaties, drie totaal

andere matches.

EEN SLECHT-NIEUWSGESPREK IN DE ZORG

Hoge emotionele belasting. Eén-op-één publiek. Groot risico op blijvende
impact. Timing die niet uit te stellen is. Het medium is het gesprek zelf,
zonder scherm ertussen. De machtsverhouding is gevoelig, omdat de
patiént afhankelijk is. Het doel is waarheid én zorg combineren. De

empathie moet reguleren zonder te ontwijken.

EEN BESTUURDER OVERTUIGEN OVER AI

Lagere emotionele belasting, maar hoog afbreukrisico voor je
geloofwaardigheid. Het publiek is kritisch en tijdsarm. Timing vraagt
bondigheid. Het medium is vaak een korte presentatie of memo. De
machtsverhouding ligt bij de bestuurder. Het doel is vertrouwen winnen
voor een investering. Empathie betekent hier vooral: aansluiten bij wat

hen 's nachts wakker houdt.

EEN KIND GERUSTSTELLEN

De emotionele belasting zit in eenvoud vinden voor iets ingewikkelds. Het
publiek is één klein persoon. Het risico is vertrouwen beschadigen als je
onoprecht bent. Timing is nu, meteen. Het medium is toon en
lichaamstaal, meer dan woorden. De machtsverhouding is
vanzelfsprekend: volwassene en kind. Het doel is veiligheid geven.
Empathie betekent hier aansluiten bij een belevingswereld die kleiner is

dan de jouwe.

Drie keer dezelfde skill op papier. Drie keer een andere match. Precies

daarom is deep matching nodig.
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Denken in functies of in lijstjes met skills.

DE MATCHINGVRAAG
Wat zit er onder deze skill? Welke context maakt hem zwaar, en welke
maakt hem licht?

DE VOLGENDE BEWEGING

Vraag iemand deze week niet wat kun je, maar wanneer verlies je hier

energie, en wanneer juist niet.
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HOOFDSTUK 13

13. De levende vector

Een cv is een foto van gisteren.

Een mens is een film die nog loopt.

Toch behandelen we mensen op de arbeidsmarkt vaak alsof zij een
stilstaand beeld zijn. Dit heb je gedaan. Dit heb je geleerd. Dit is je
functietitel. Dit is je opleiding. Dit is je ervaring. Dit is je niveau. Dit is je

profiel.
Maar alles wat ertoe doet, beweegt.

Je energie beweegt. Je verlangen beweegt. Je leervermogen beweegt. Je
beschikbaarheid beweegt. Je levensfase beweegt. Je zelfvertrouwen
beweegt. Je context beweegt. Je lichaam beweegt. Je netwerk beweegt. Je

relatie tot werk beweegt.

Om dat soort beweging goed te ondersteunen, helpt het te begrijpen wat

Al daarin wel en niet kan. Niet alle Al is hetzelfde.

De grote taalmodellen, de LLM's waarmee je chat en teksten genereert,
zijn krachtig in taal, maar minder geschikt om op grote schaal precies te
matchen. Ze worstelen met schaal: honderdduizenden profielen tegelijk
naast elkaar leggen wordt traag en duur. Ze worstelen met uitlegbaarheid:
waarom precies deze uitkomst, in taal die je aan een rechter, een vakbond
of een sollicitant kunt uitleggen. En ze worstelen met robuustheid, wat

wil zeggen: of hetzelfde systeem morgen, met een net iets andere vraag,
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weer hetzelfde soort antwoord geeft, zonder te hallucineren of om te

vallen bij een uitzondering.

Voor matching op schaal is daarom vaak specifiekere Al nodig: systemen
die niet primair taal genereren, maar die mensen, taken en vraagstukken
omzetten in vectoren. Een vector is dan niets mysterieus. Het is een rij
getallen die beschrijft waar iets staat op honderden onderliggende
dimensies tegelijk, zodat een computer kan rekenen met de afstand tussen
twee vectoren. Hoe dichter twee vectoren bij elkaar liggen, hoe groter de
match. Dat rekenen kan een taalmodel niet goed, maar een matching-

systeem wel, want daar is het voor gebouwd.

Precies daar wordt de vector interessant: niet als koude techniek, maar als

manier om iets dat voortdurend beweegt toch grijpbaar te maken.

Als metafoor voor een mens of een vraagstuk is die vector daarom

minstens zo waardevol als technisch.

Niet als koude technische term, maar als metafoor. Een vector heeft
richting en kracht. Een levende vector beschrijft niet alleen waar iemand
is, maar ook waar beweging mogelijk is. Niet alleen wat iemand kan,
maar wat iemand wil, leert, vermijdt, verlangt en onder welke

voorwaarden tot bloei komt.
Dat kun je nooit volledig vastleggen.
En toch kun je het beter doen dan we nu doen.

Stel je voor dat jouw profiel niet begint met je functietitel, maar met een

rijk gesprek over momenten waarop je energie kreeg, waar je vastliep,
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wat je leerde, welke taken je moeiteloos oppakt, welke context je
leegtrekt, welke feedback steeds terugkomt, welke patronen zichtbaar zijn
in je keuzes, welke vaardigheden je zelf niet noemt maar wel laat zien,

welke vraagstukken je raken.

Stel je voor dat AT je helpt dat profiel te verrijken. Niet door te zeggen
wie je bent, maar door suggesties te doen. Ik zie dat mensen met
vergelijkbare ervaringen vaak ook deze vaardigheden hebben. Klopt dat?
Ik hoor dat je energie krijgt van pionieren, maar vastloopt in beheer.
Herken je dat? Je noemt jezelf geen coach, maar in je voorbeelden

begeleid je steeds mensen door onzekerheid. Wil je dat zichtbaar maken?
Klik. Klik. Klik.

Je profiel wordt rijker.

Niet minder van jou, maar meer.

Dat is de belofte.

Maar de levende vector geldt niet alleen voor mensen. Vraagstukken zijn

ook levend.

Een vacature is vaak een foto van een probleem dat al bewogen is. Tegen
de tijd dat de tekst online staat, is de context veranderd. Het team heeft
geimproviseerd. De manager heeft verwachtingen aangepast. Al heeft
misschien taken beinvloed. De urgentie is hoger of lager. De ideale

kandidaat bestaat niet meer, als die ooit al bestond.

Daarom moeten vraagstukken ook levend beschreven worden.
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Niet alleen: we zoeken een HR-adviseur.

Maar: we zitten vast in het gesprek over Al en werk. We hebben iemand
nodig die zorgen serieus neemt, mogelijkheden laat zien, managers helpt
taken anders te ontwerpen, ethiek niet wegpoetst, medewerkers betrekt en

tempo houdt zonder mensen kwijt te raken.
Dat is een ander profiel.
Niet alleen: we zoeken een planner.

Maar: we hebben een team dat elke week vastloopt tussen roosters,
beschikbaarheid, ziekte, piekdrukte en mensen die geen energie meer
hebben. We zoeken iemand of iets dat helpt om capaciteit niet alleen te

plannen, maar slimmer te matchen.
Een levende vraag verdient een levende match.

In de toekomst geloof ik dat we persoonlijke Al-systemen krijgen die
continu met ons meedenken. Niet als baas, maar als begeleider. Een
systeem dat op de achtergrond ziet: deze mogelijkheid past misschien bij
je. Deze taak in je organisatie zou energie kunnen geven. Deze opleiding
overbrugt precies een afstand. Deze rol is misschien te veel

reddersenergie. Deze kans is je Barcelona-clausule.
Ik hou van dat beeld.

Voetbaltrainers hebben soms een afspraak: ik committeer mij aan deze
club, maar als Barcelona belt, mag ik weg. Natuurlijk is het een grapje,

maar er zit iets diepers in. ledereen heeft ergens een Barcelona-clausule.
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Een kans, vraag, plek of beweging waarvoor je altijd even zou moeten

mogen luisteren.
Niet omdat je ontrouw bent.
Maar omdat leven beweegt.

Een goed matchingsysteem helpt je niet alleen zoeken wanneer je
werkloos bent. Het helpt je wakker blijven voor de volgende betere

match, zonder dat je elk moment onrustig hoeft te worden.
Dat vraagt volwassenheid.

Want continu matchen kan ook onrust creéren. Altijd een betere optie.
Altijd vergelijken. Altijd optimaliseren. Altijd Funda, Airbnb, LinkedIn,
datingapps, vacaturebanken, events, kansen. De markt transparant maken

kan bevrijden, maar ook gek maken.
Daarom blijft matching een kunst.
De levende vector is geen uitnodiging om nooit meer te landen.

Het is een uitnodiging om levend te blijven binnen wat je kiest.
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Iemand vastzetten op wat hij ooit was: zijn cv, zijn functie, zijn reputatie.

DE MATCHINGVRAAG

Wat is er in deze persoon of dit vraagstuk al veranderd sinds de laatste
keer dat we keken?

DE VOLGENDE BEWEGING

Speel voetbaltrainer met jezelf. Bij welke club, welk team of welke rol zit
je nu vast onder contract? En als Barcelona morgen belt, welke kans zou
je dan altijd meteen beantwoorden?
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HOOFDSTUK 14

14. Al als spiegel

We stellen vaak de verkeerde vraag over AL’

We vragen: welke banen verdwijnen?

Dat is begrijpelijk. Werk raakt inkomen, identiteit, status, veiligheid en
betekenis. Als Al taken kan overnemen, voelen mensen zich bedreigd.
Zeker als technologie wordt verkocht met de taal van efficiéntie,

kostenbesparing en minder mensen.

Maar de diepere vraag is:

Wat kunnen mensen meer doen doordat Al hen ondersteunt?
En nog dieper:

Wat kan Al zichtbaar maken wat wij niet goed genoeg zien?

Voor mij is Al niet in de eerste plaats een vervanger. Al is een spiegel,
een versneller, een verbinder en soms een ongemakkelijke

gesprekspartner.

Het helpt mij bijvoorbeeld betere presentaties maken. Niet door mijn
verhaal over te nemen, maar door mij scherper te laten kijken naar de
organisatie waar ik voor sta. Ik kan intakegesprekken analyseren,
documenten doorzoeken, eerdere vragen meenemen, patronen ontdekken
en een verhaal maken dat beter past bij de mensen in de zaal. Niet

generieker, maar specifieker. Niet minder van mij, maar meer.
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Dat is belangrijk.

Want de angst dat Al onze stem overneemt is terecht als we Al
gedachteloos gebruiken. Dan krijgen we gladde teksten, lege taal en
middelmaat op schaal. Maar dat zegt niet dat Al ons minder menselijk

maakt. Dat zegt dat we slechte samenwerking met AT hebben ontworpen.
Een goede Al-samenwerking kan je juist confronteren met je eigen ruis.

Waar ben ik te stellig? Welke zorgen negeer ik? Welke woorden gebruik
ik te vaak? Welke aanname zit onder mijn verhaal? Welke doelgroep ben
ik kwijt? Waar probeer ik te overtuigen terwijl ik moet luisteren? Welke

vraag stel ik niet omdat het antwoord ongemakkelijk is?

Al als spiegel betekent dat het systeem niet alleen informatie geeft, maar

jou helpt denken.
Daarom wil ik afrekenen met een paar mythes.
De eerste mythe is dat Al alleen goed is voor repetitief werk.

Dat was misschien logisch in een eerdere fase van automatisering.
Machines namen repeterende handelingen over. Software stroomlijnde
processen. Maar generatieve Al en agentic Al bewegen zich veel meer in
taal, analyse, synthese, strategie, creativiteit en samenwerking. Een Al-
agent wacht niet alleen op instructies. Hij kan onderzoeken, analyseren,

plannen, codrdineren, voorstellen doen en leren binnen grenzen.

Dat betekent niet dat Al alles beter doet.
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Ook UWYV concludeert dat op basis van expertinterviews: Al als
'assistent’ zet vooral routinematige taal-, beeld- en datataken onder druk,

tot in management- en adviesrollen aan toe.?’

Maar het betekent wel dat we moeten stoppen met de geruststellende
gedachte dat AT alleen de onderkant van het werk raakt, terwijl mensen
vanzelf opschuiven naar strategie. Ik geloof dat Al juist ook strategisch
denken kan ondersteunen en deels overnemen. Managementrollen,
beleidsrollen, adviesrollen en HR-rollen worden misschien wel harder

geraakt dan we comfortabel vinden.®
Dat is spannend.
Maar misschien is het ook nodig.

Want laten we eerlijk zijn: onze huidige manier van managen leidt niet
vanzelf tot betere matches. We lopen vast in overleg, besluitvorming,
belangen, politiek, planningen, KPI’s en oude structuren. Als Al kan
helpen om patronen sneller zichtbaar te maken, scenario’s te verkennen,
taken anders te verdelen en beslissingen beter te onderbouwen, waarom

zouden we dat dan niet serieus nemen?
Niet blind.

Wel serieus.

De tweede mythe is dat Al niet creatief is.

Ik denk dat dit vooral laat zien dat we creativiteit te mystiek maken. Al
heeft geen menselijke ervaring, geen lijf, geen jeugd, geen

liefdesverdriet, geen burn-out, geen schaamte. Maar Al kan wel
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onverwachte combinaties maken, perspectieven openen, taal genereren,
varianten voorstellen en verbanden leggen die ons denken uitdagen. In
wetenschap, zorg, ICT en ontwerp wordt Al al gebruikt om dingen te

ontdekken die we eerder niet zagen.?

Misschien is Al niet creatief zoals een mens creatief is.

Maar Al kan menselijke creativiteit wel vergroten.

De derde mythe is dat mensen altijd betere beslissers blijven.

Dat vinden we een comfortabel idee. Maar mensen zijn vol bias.
Recruiters nemen elke dag beslissingen die nauwelijks uitlegbaar zijn.
Waarom kandidaat A wel en kandidaat B niet? Waarom voelde iemand
goed? Waarom vertrouwen we ervaring in sector X, maar niet potentieel
uit sector Y? Waarom noemen we de klik intuitie als hij ons gelijk

bevestigt, en bias als hij ons ongemakkelijk maakt?

AT heeft ook bias. Soms gevaarlijker, omdat het schaalbaar is en objectief
kan lijken. Daarom moeten we Al-systemen streng ontwerpen, testen,
monitoren en uitleggen. Zeker in matching, waar beslissingen

mensenlevens raken.
Maar we moeten niet doen alsof het alternatief zuiver is.
De vraag is niet: mens of AI?

De vraag is: welke combinatie helpt ons eerlijker, rijker en menselijker

matchen?

De vierde mythe is dat AI ons minder menselijk maakt.
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Ik snap waar die angst vandaan komt. Als een systeem kan schrijven,
adviseren, plannen en zelfs troosten, wat blijft er dan nog exclusief
menselijk over? Maar ik geloof dat de vraag verkeerd staat. Niet Al
maakt ons minder menselijk. Slecht samenspel met Al maakt ons minder
menselijk. Als je een systeem klakkeloos laat schrijven, denken en
beslissen, verlies je jezelf. Niet omdat de technologie dat afdwingt, maar

omdat jij bent gestopt met kiezen.

Gebruik AT als spiegel en je wordt scherper, niet vlakker. Je ziet je eigen
aannames, je herkent je eigen ruis, je wordt gedwongen explicieter te zijn
over wat je werkelijk bedoelt. Dat is niet minder menselijk. Dat is een

vorm van menselijkheid die om oefening vraagt.

De vijfde mythe is dat Al vooral een tool is, zoals een rekenmachine of

een tekstverwerker.

Ook dat onderschat wat er gebeurt. Een tool wacht op instructies en doet
precies wat je vraagt, niets meer en niets minder. Een agent doet iets
anders. Hij kan zelfstandig onderzoeken, plannen, combineren,
voorstellen doen en leren binnen grenzen die wij stellen. Dat verschil is
niet klein. Het verandert de vraag van wat kan Al voor mij doen naar hoe
richten we samenwerking tussen mensen en systemen zo in dat beide

beter worden.

Wie Al blijft behandelen als rekenmachine, mist waar het spannend
wordt. En wie Al blijft behandelen als vervanger van mensen, mist waar

het menselijk wordt.
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MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Al zien als bedreiging, of als wondermiddel dat alles overneemt.

DE MATCHINGVRAAG

Wat laat dit systeem mij zien, dat ik zelf niet meer zag?

DE VOLGENDE BEWEGING

Laat Al deze week één keer tegenspraak geven op iets waar jij al zeker

van was.
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HOOFDSTUK 15

15. Wie vertrouwen we eigenlijk?

Vertrouwen is de verborgen kern van matching.

Je kunt nog zoveel data hebben, maar uiteindelijk moet iemand ergens op
durven stappen. Een kandidaat moet durven geloven dat een rol klopt.
Een manager moet durven kiezen voor potentieel. Een medewerker moet
durven zeggen dat iets niet meer past. Een team moet durven
experimenteren met een andere verdeling van werk. Een organisatie moet
durven vertrouwen op een systeem dat matches voorstelt. Een
samenleving moet durven nadenken over Al in domeinen die levens

raken.
Daarom vind ik de ethische discussie over Al zo belangrijk.

Niet omdat we innovatie moeten afremmen. Maar omdat vertrouwen
alleen groeit als mensen begrijpen wat er gebeurt, invloed hebben, fouten

kunnen corrigeren en weten waarvoor data wordt gebruikt.

Bij een gesprek over Al en de Al Act viel mij iets op. We spraken over
bias, fairness, logging, menselijke controle, uitlegbaarheid, documentatie
en governance. Allemaal belangrijk. Maar na een uur dacht ik: hebben we

het nog wel over het probleem dat AT moet oplossen?!?
Dat gebeurt vaak.

We raken zo druk met beheersing dat de bedoeling verdwijnt.
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Ook dat is de mythe van controle.

Natuurlijk moeten we Al in recruitment, HR, onderwijs en zorg
zorgvuldig behandelen. Een slecht systeem kan mensen uitsluiten,
discriminatie versterken of beslissingen ondoorzichtig maken. Zeker
generieke Al kan gevaarlijk zijn als je haar zonder domeinkennis laat
screenen of ranken. Uitlegbaarheid is geen luxe. Biasmetingen zijn geen

formaliteit. Menselijke controle mag geen vinkje zijn.

De rechtszaak tegen Workday liet zien hoe reéel dat risico is: een Al-
screeningstool zou sollicitanten op grote schaal hebben afgewezen op

basis van patronen die samenvielen met leeftijd, ras en beperking.?!

Maar verantwoord omgaan met Al betekent niet dat we terug moeten naar

menselijke willekeur.

Als een recruiter iemand afwijst op basis van een onderbuikgevoel, is dat
vaak minder uitlegbaar dan een goed ontworpen model. Als managers
steeds kiezen voor kandidaten die lijken op mensen die zij al kennen,
noemen we dat ervaring. Als een organisatie alleen diploma’s vertrouwt,
sluiten we potentieel uit op schaal. Als een cv-gat zwaarder weegt dan
leervermogen, is dat ook een algoritme, alleen dan in het hoofd van een

mens.
Daarom moeten we de lat niet alleen hoger leggen voor Al.
We moeten de lat hoger leggen voor matching als geheel.
Wanneer is een beslissing goed genoeg uitgelegd?

Wanneer mag een mens afwijken van een Al-advies?
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Wanneer moet een Al juist een menselijke beslissing bevragen?
Welke data mag worden gebruikt?
Wie profiteert van het profiel?

Hoe voorkomen we dat mensen opnieuw worden vastgezet in een digitale

versie van hun verleden?

Hoe ontwerpen we systemen die niet alleen selecteren, maar

ontwikkelen?

Dit zijn geen technische vragen. Dit zijn maatschappelijke vragen.
En ze raken aan iets persoonlijks.

Wie vertrouw ik als ik niet zeker weet wat klopt?

Mijn hoofd? Mijn lijf? Een collega? Een model? Een score? Een
gesprek? Een contract? Een gevoel? Een patroon uit data? De pijn van

vastlopen?

Mijn antwoord is niet eenvoudig. Tk vertrouw geen van allen blind. Mijn
hoofd kan rationaliseren. Mijn lijf kan reageren op oude angst. Een
collega kan eigen belangen hebben. Een model kan bias bevatten. Een
score kan context missen. Een gesprek kan te sociaal wenselijk zijn. Een

contract kan schijnzekerheid geven. Een gevoel kan wijs zijn of projectie.
Daarom is vertrouwen geen bezit.

Het is een proces.
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Vertrouwen groeit wanneer verschillende bronnen elkaar mogen
tegenspreken. Data en gevoel. Mens en Al. Intentie en effect. Profiel en

gesprek. Verleden en potentieel. Structuur en werkelijkheid.
De beste match is niet de match waarbij iedereen meteen zeker is.

De beste match is vaak de match waarbij onzekerheid eerlijk genoeg op

tafel ligt om samen de volgende stap te durven zetten.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Vertrouwen op je onderbuik omdat die menselijk voelt, of blind op een
score omdat die objectief lijkt.

DE MATCHINGVRAAG

Welke twee bronnen mogen elkaar hier tegenspreken voordat ik besluit?

DE VOLGENDE BEWEGING

Vraag bij je volgende belangrijke beslissing uitleg aan het systeem, en aan

jezelf.
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SAMENVATTING VOOR LEIDERS

Wat dit vraagt van leiders

Al wordt in de meeste organisaties ingezet als nieuw controle-
instrument: strakker meten, sneller screenen, harder sturen op data.
Dat is begrijpelijk, maar het herhaalt precies het patroon waar dit

boek voor waarschuwt. Nieuwe technologie, oude reflex.

Leiders die Al serieus nemen als spiegel, gebruiken het anders. Niet om
mensen sneller te beoordelen, maar om als organisatie scherper te zien:
welke aannames zitten er in onze functieprofielen? Welke vaardigheden
negeren we structureel? Welke bias zit al jaren in onze beslissingen, ruim

voordat er een algoritme aan te pas kwam?

Dat vraagt moed, want een spiegel is oncomfortabel. Al die goed wordt
ingezet, laat zien waar het management zelf al jaren op automatische
piloot draait. Het laat zien welke rollen eigenlijk verouderde bundels
taken zijn. Het laat zien dat sommige beslissingen die we ervaring

noemen, vooral herhaling van voorkeur zijn.

Leiders die dit goed doen, ontwerpen Al-systemen met dezelfde eis die ze
aan zichzelf zouden moeten stellen: uitlegbaar, bevraagbaar en nooit het
laatste woord. Niet Al versus mens. De vraag is welke combinatie

eerlijker, rijker en menselijker matcht.

Welk deel van jouw beslissingen zou je liever niet laten uitleggen aan een

Al-systeem, en wat zegt dat eigenlijk?
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DEEL IV

De matchende samenleving
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HOOFDSTUK 16

16. Van functies naar vraagstukken

Als Al vanaf dag één onderdeel was van het ontwerp van je

organisatie, zou je werk dan nog hetzelfde indelen?'!

Die vraag stel ik steeds vaker.

Niet omdat elke organisatie morgen volledig opnieuw moet beginnen.
Maar omdat de vraag blootlegt hoe vreemd veel van onze huidige

structuren zijn.

We organiseren werk nog steeds alsof functies de kleinste bouwsteen
zijn. Alsof een baan een natuurlijke eenheid is. Alsof iemand veertig uur
per week een pakket taken doet dat logisch bij elkaar hoort. Alsof het
organigram de werkelijkheid is. Alsof formatieplanning hetzelfde is als

capaciteit begrijpen.

Maar werk bestaat uit taken, interacties, beslissingen,

verantwoordelijkheden en vraagstukken.
Al maakt dat zichtbaar.

Zodra Al taken kan ondersteunen of overnemen, valt de functie uit elkaar.
Niet letterlijk, maar conceptueel. Je ziet ineens dat een baan bestaat uit
onderdelen. Sommige zijn routinematig. Sommige analytisch. Sommige
relationeel. Sommige creatief. Sommige zwaar door context, niet door
inhoud. Sommige kunnen door Al worden versneld. Sommige vragen

juist meer menselijkheid omdat Al de rest lichter maakt.
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Dat verandert HR fundamenteel.

HR kan niet langer alleen beheerder zijn van functies, contracten en
processen. HR wordt steward van menselijk potentieel en
organisatorische beweging. De vraag is niet: welke Al-tool gaan we
gebruiken? De vraag is: hoe zou werk eruitzien als we vandaag opnieuw

mochten ontwerpen, met Al als gegeven?

Onderzoek van Berenschot en Waag Futurelab laat zien hoe reéel die
achterstand is: het gebruik van Al in organisaties is allang begonnen,

terwijl een groot deel nog zonder concreet beleid werkt.??

Dan komen andere gesprekken op tafel.

Welke taken moeten blijven bestaan?

Welke taken doet Al beter?

Welke taken worden waardevoller omdat Al andere dingen overneemt?
Welke mensen komen vrij voor werk dat beter past?

Welke skills veranderen?

Welke medewerkers kunnen doorleren naar nieuwe vraagstukken?
Welke functies zijn eigenlijk verouderde bundels taken?

Welke vraagstukken blijven liggen omdat niemand ze als functie heeft
belegd?

Dit is geen efficiencyverhaal alleen.
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Het gaat niet om minder mensen. Het gaat om meer capaciteit, meer

betekenis en minder verspilling.

Nederland heeft niet alleen een Al-uitdaging. We hebben vooral een
capaciteitsuitdaging. In zorg, onderwijs, overheid en techniek komen we
mensen tekort. Maar tegelijk benutten we veel potentieel niet. Mensen
zitten vast in werk dat niet past. Taken liggen bij professionals die er geen
energie van krijgen of waarvoor zij te duur of te schaars zijn. Andere
mensen staan langs de kant of werken onder hun niveau. Leren is te vaak

losgekoppeld van echte vraag.

Initiatieven zoals de Nederlandse Skillsambassade werken daarom aan
een gedeeld skillspaspoort: één taal voor vaardigheden tussen onderwijs,

overheid en arbeidsmarkt.??

Van functies naar vraagstukken betekent dat je begint bij wat er werkelijk

nodig is.

Niet: we hebben een vacature.

Maar: welk vraagstuk moet worden opgelost?
Niet: wie voldoet aan het profiel?

Maar: welke combinatie van mens, Al, leren en organisatie kan dit

dragen?
Niet: hoe vervangen we iemand?

Maar: moeten we het werk wel opnieuw op dezelfde manier bundelen?
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Dat vraagt moed, omdat het bestaande machtsstructuren raakt. Functies
geven status. Afdelingen geven identiteit. Budgetten geven controle.
Managers willen hun mensen houden. Professionals beschermen hun vak.
HR-systemen zijn ingericht op vaste categorieén. Cao’s, roosters,

bevoegdheden en compliance zijn niet zomaar flexibel.

Er is een vraag die ongemakkelijker is, maar wel gesteld moet worden:

wie profiteert van de mismatch?

Mismatches blijven niet alleen bestaan door onwetendheid. Ze blijven
bestaan omdat mensen, systemen en afdelingen belang hebben bij de
bestaande ordening. Functies geven status, ook als de inhoud allang is
veranderd. Budgetten geven macht, ook als het geld elders meer zou
opleveren. Managers houden hun beste mensen vast, ook als dat de
organisatie als geheel vertraagt. Experts beschermen hun vakgrenzen, ook
als een vraagstuk om iets anders vraagt. HR-systemen hebben vaste
categorieén nodig om te kunnen functioneren. Bestuurders willen

overzicht houden, ook als loslaten meer oplevert.

Dat is niet cynisch bedoeld. Het is menselijk. Niemand is hiervan

uitgezonderd. Ik niet, en jij waarschijnlijk ook niet.

Maar het betekent wel dat matching nooit neutraal is. Elke nieuwe match

herverdeelt niet alleen werk, maar ook macht.
Daarom mislukt deze beweging vaak.

Ik heb het gezien.

108



De verborgen remmen van interne mobiliteit

Bij RVO, de Rijksdienst voor Ondernemend Nederland, een landelijke
uitvoeringsorganisatie met ongeveer achtduizend mensen, zag ik het wél
lukken. Het project heette officieel Klussenbank, powered by Part-up.
Medewerkers kregen volgens beleid ruimte om ongeveer een dag per
week, twintig procent van hun tijd, aan taken of projecten buiten hun
eigen werk te besteden. Een manager moest een klus eerst op het interne
platform zetten. Pas als daar na een paar dagen geen belangstelling voor

was, mocht hij extern inhuren.

Dat mandaat kwam van de top. De directie was zelf de interne sponsor,
had het in beleid vastgelegd en bleef jarenlang volhardend. Ik ben nog
steeds trots op dit voorbeeld. RVO adverteert er inmiddels zelf mee: kom

bij ons werken, en je krijgt een dag in de week flextijd.
Maar niet elke organisatie kwam zo ver.

Bij een andere, centrale uitvoeringsorganisatie binnen het Rijk, die vooral
beleidsondersteuning deed, wilden medewerkers ook meedoen. Maar hun
managers hielden hen tegen. In rondvragen en interviews werd het
probleem zichtbaar. Mensen zeiden: mijn manager vindt het niet oké. En
managers zeiden het net zo direct: ik moet mijn doelstellingen halen en ik

kan die persoon niet missen.

Dat probleem werd besproken in het managementteam. Het leidde niet tot

een doorbraak. Het leidde tot het stoppen van het project.
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Dat was geen bewijs dat interne mobiliteit niet werkt. Het was bewijs van
iets anders: zolang de gezamenlijke opgave niet groter is dan de

teamdoelstelling, wint het team altijd van de organisatie.

Er zaten nog meer verborgen remmen onder de oppervlakte, die ik pas na

jaren echt begreep.

De eerste: niet medewerkers waren het grootste probleem. Vaak wilden
mensen zich best aanmelden, maar kwamen er te weinig klussen op het
platform. Werk zichtbaar maken bleek moeilijker dan mensen

mobiliseren.?

De tweede: hulp vragen is in organisaties vaak moeilijker dan hulp
aanbieden. Mensen denken: tegen de tijd dat ik heb uitgelegd wat er moet
gebeuren, had ik het zelf al kunnen doen. Dus blijft het liggen, en blijft

het onzichtbaar.

De derde: in veel organisaties hoort iedereen druk te zijn. Wie zegt dat hij
ruimte heeft, of een extra project wil doen, kan overkomen alsof hij niet
druk genoeg is, of niet goed functioneert. In veel organisaties is

beschikbaarheid geen kans, maar reputatierisico.

De vierde zag ik onder meer bij ministeries: ervaren beleidsmedewerkers
en managers die geen projecten elders wilden doen, omdat ze bang waren
uit beeld te raken voor hun volgende promotie. Ze groeiden niet door te
bewegen. Ze groeiden door zichtbaar op hun plek te blijven. We zeggen
dat mensen moeten leren en bewegen, maar promoten vaak degenen die

netjes zichtbaar blijven binnen het oude systeem.
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En de vijfde: organisaties leren mensen vaak, ongemerkt, om druk te
lijken zonder te veel risico te nemen. Want wie veel nieuwe dingen doet,

maakt ook meer fouten. En wie fouten maakt, wordt kwetsbaar.

Niets hiervan is kwade wil. Het is systeemlogica. Managers worden
afgerekend op teamdoelen. Medewerkers worden beoordeeld op
zichtbaarheid. HR wordt afgerekend op proces. Precies daardoor

blokkeert het systeem de beweging die het zegt te willen.

Wat wél hielp, was klein beginnen. Een paar uur meedraaien op een klus
is laagdrempeliger dan meteen een overstap. Kleine projecten bouwden
vertrouwen tussen afdelingen op, en maakten de volgende, grotere stap

minder eng.

En wat zeker niet hielp: het platform laten verworden tot een afvoerputje
voor klussen die niemand wilde doen, of voor mensen die nu eenmaal tijd
over hadden. Interne mobiliteit werkte pas echt zodra het gekoppeld werd

aan talentontwikkeling en aan vraagstukken die er echt toe deden.

Ik heb projectleiders zien vertrekken uit organisaties nadat hun project
om deze redenen strandde. Mensen die met hoop en energie waren
begonnen, en de organisatie verlieten toen ze het zagen mislukken. Elke
keer dat dat gebeurde, verloor de organisatie niet alleen een project. Ze

verloor er ook een vernieuwer bij.

Daarom is de belangrijkste les misschien wel deze: een mislukt project is
geen bewijs dat het concept niet werkt. Het is leermateriaal over doelen,
veiligheid, mandaat, waardering en eigenaarschap, als je bereid bent om

er even bij stil te blijven staan in plaats van meteen door te gaan.
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Interne mobiliteit vraagt dus niet alleen een platform. Het vraagt een

nieuw psychologisch contract.

Bij PostNL maakte ik ooit de grap dat klanten deze organisatie elke dag
een pakketje toevertrouwen, maar dat we het intern al spannend vinden
om elkaar een pakketje werk toe te vertrouwen. Het is een grapje, maar
het raakt de kern: waarom vertrouwen we een vreemde koerier wel met

iets fysieks, en een collega niet met een stukje verantwoordelijkheid?

Wie interne mobiliteit wil, moet dus niet beginnen met technologie. Wie
interne mobiliteit wil, moet beginnen met het herontwerpen van doelen,

waardering, zichtbaarheid, mandaat en veiligheid.
Daar ligt een harde les.

Je kunt geen nieuwe matchinglogica toevoegen aan een oude

controlelogica en verwachten dat de oude logica vriendelijk opzij stapt.

Als je echt van functies naar vraagstukken wilt, moet je ook
besluitvorming, tijd, verantwoordelijkheid, waardering en leiderschap

anders inrichten.

Anders wordt matching een leuke laag bovenop een systeem dat

beweging blijft blokkeren.
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VOORDAT JE EEN INTERNE MARKTPLAATS START
1. De gezamenlijke opgave moet groter zijn dan de teamdoelstelling.

2. Managers mogen niet worden gestraft als talent tijdelijk elders waarde

toevoegt.

3. Medewerkers moeten veilig kunnen zeggen dat ze ruimte, ambitie of
leerhonger hebben.

4. Zichtbaarheid buiten je eigen team moet carrierewaarde krijgen, geen

carriére-risico worden.

5. Mensen moeten actief geholpen worden om werk, taken en klussen op

het platform te zetten. Anders ontstaat er aanbod zonder vraag.

Een platform maakt beweging zichtbaar. Het maakt beweging niet vanzelf

veilig.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Een vacature opnieuw uitzetten zoals je dat vorig jaar ook deed.

DE MATCHINGVRAAG
Welk vraagstuk moet hier eigenlijk worden opgelost, los van de

functietitel ?

DE VOLGENDE BEWEGING

Knip één functie deze week open in taken, en vraag wie in de organisatie

een deel daarvan nu al zou willen doen.
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HOOFDSTUK 17

17. Zorg, onderwijs, wonen en werk

Wanneer je door de matchinglens kijkt, zie je overal dezelfde patronen.

Neem de zorg.

We zeggen dat de zorg een personeelstekort heeft. Dat is niet onwaar. Er
zijn echte tekorten, echte werkdruk, echte grenzen. Maar de zorg heeft
ook een organisatievraagstuk. Wie doet welke taak? Welke taken moeten
door hoogopgeleide professionals worden gedaan? Welke taken kunnen
anders verdeeld worden? Waar zit onbenut potentieel? Welke mensen
willen bijdragen, maar vinden geen passende ingang? Welke technologie
kan administratieve of plannende druk verlagen? Welke zorgvraag vraagt

vooral een menselijke klik?
In de zorg gaat matching vaak over meer dan bekwaamheid.'®

Het gaat ook over vertrouwen, nabijheid, ritme, relatie en context. Een
hulpverlener kan technisch goed zijn, maar niet passen bij een cliént. Een
vrijwilliger kan geen verpleegkundige zijn, maar wel enorm veel
betekenen op een specifieke taak. Een oud-medewerker kan tijdelijk
bijspringen als de vraag concreet genoeg is. Een medewerker uit een
andere afdeling kan verrassend goed passen bij ondersteunende

werkzaamheden.
Maar dan moet je het werk fijnmazig genoeg durven beschrijven.

Neem onderwijs.
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We weten dat mensen verschillend leren. In eigen tempo, met eigen
motivatie, via eigen routes, met andere peers en docenten. Toch
organiseren we onderwijs nog vaak in vaste groepen, jaren, roosters en
methodes. Ook hier is matching de kern. Welke leerling heeft welke
vraag? Welke docent past bij welke leerbehoefte? Welke peer-groep helpt
groeien? Welke ervaring buiten school telt mee? Welke Al kan

personaliseren zonder menselijk contact te vervangen?
De grootste uitdaging is niet technologisch.'
Het gaat over hoe we het gesprek voeren.

Durven we onderwijs minder te organiseren rondom vaste functies en
meer rondom taken, talent en ontwikkeling? Durven we talent over
grenzen van organisaties heen te benutten? Durven we leerlingen,

docenten en Al in nieuwe combinaties te zien?
Neem wonen.

Woningnood lijkt op het eerste gezicht een bouwprobleem. En natuurlijk
moeten er woningen bij. Maar het is ook een matchingprobleem. Mensen
wonen in huizen die niet meer passen bij hun levensfase. Ouderen wonen
te groot, jongeren vinden geen plek, zorgvragen nemen toe, eenzaamheid
groeit, mantelzorg wordt ingewikkelder. Soms zijn er combinaties
denkbaar waarin wonen, zorg, gezelschap en praktische hulp elkaar
versterken. Niet altijd. Niet makkelijk. Niet zonder veiligheid,
rechtvaardigheid en goede afspraken. Maar vaak kijken we te weinig naar
de mogelijke matches, omdat onze systemen wonen, zorg en werk apart

organiseren.
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Neem werk.

De arbeidsmarkt is misschien wel het duidelijkste voorbeeld. We hebben
vacatures, cv’s, recruiters, jobboards, opleidingen, subsidies,
loopbaanpaden en mobiliteitsprogramma’s. En toch zitten mensen vast.
Werkgevers vinden geen mensen. Mensen vinden geen passend werk.
Interne mobiliteit blijft achter. Leren sluit niet goed aan. Talent wordt

verspild.
Dat komt niet alleen omdat mensen niet willen.
Het komt omdat de infrastructuur te grof is.

We matchen op functietitels terwijl werk uit taken bestaat. We matchen
op ervaring terwijl potentieel belangrijker wordt. We matchen op
beschikbaarheid alsof die zwart-wit is. We matchen op diploma’s alsof
leren ooit stopt. We matchen op vacatures alsof de vraag al goed

geformuleerd is.

Daarom droom ik van een Talent Exchange Protocol.'?

Een open infrastructuur waarin vraag, aanbod en ontwikkeling continu
met elkaar verbonden worden. Niet gebaseerd op cv’s en vacatures, maar
op rijke, gestandaardiseerde en menswaardige data over talent, werk en
leren. Een taal waarin onderwijs begrijpt wat werk vraagt, werkgevers
zien wat mensen kunnen ontwikkelen, mensen zelf eigenaar zijn van hun

profiel en AT helpt om bruggen te vinden die we anders missen.
Dat klinkt technisch.

Maar de bedoeling is menselijk.
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Minder talent verspillen.
Meer mensen op plekken waar zij betekenisvol kunnen bijdragen.

Meer organisaties die niet alleen schaarste verdelen, maar potentieel

bevrijden.

Meer samenleving die zichzelf leert matchen.

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Meer capaciteit vragen binnen een systeem dat je verder niet aanraakt.

DE MATCHINGVRAAG

Waar zit hier onbenut potentieel dat we niet zien, omdat ons systeem te
grof kijkt?

DE VOLGENDE BEWEGING

Beschrijf één taak in je omgeving fijnmaziger dan de functietitel toelaat,

en deel dat met iemand die erover beslist.
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HOOFDSTUK 18

18. De veranderaar

Dit boek is geschreven voor de veranderaar.

Niet alleen de offici¢éle veranderaar. Niet alleen de consultant, bestuurder,
HR-directeur, recruiter, docent, zorgmanager of beleidsmaker. Tk bedoel
iedereen die ergens voelt: dit klopt niet meer, en ik kan niet doen alsof dat

normaal is.
Misschien ben jij zo iemand.

Je ziet dat mensen vastlopen. Je ziet dat werk anders kan. Je ziet dat Al
meer is dan hype. Je ziet dat talent wordt verspild. Je ziet dat systemen te
grof zijn. Je ziet dat een vacature niet de echte vraag is. Je ziet dat jouw
team niet moe is omdat mensen lui zijn, maar omdat de match tussen

werk, structuur en energie niet klopt.
En misschien ken je ook de valkuil.
Je gaat harder werken.

Je gaat het uitleggen.

Je maakt een beter verhaal.

Je bouwt een model.

Je organiseert een sessie.

Je probeert mensen mee te krijgen.
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Je raakt gefrustreerd als zij niet bewegen.
Je denkt: zien ze het dan niet?
Ik ken die plek goed.

Het is verleidelijk om jezelf te zien als degene die verder is. De ziener.
De versneller. De bruggenbouwer. De evangelist. De persoon die snapt

dat de oude wereld niet meer werkt.

Maar als je niet oppast, wordt ook dat ego.

Dan wordt verandering een nieuw controleproject.

Dan probeer je mensen te laten passen in jouw toekomstbeeld.

Dan doe je precies wat je bestrijdt.

Er was een moment bij Part-up waarop ik niet meer wist hoe we

verder moesten.

Niet omdat ik geen ideeén had. Ideeén had ik altijd. Maar omdat ik
voelde dat mijn ideeén niet meer genoeg waren. Sterker nog: soms zaten
ze in de weg. Tk had een team om me heen dat net zo hard werkte als ik,

en toch bewogen we niet meer vooruit. We draaiden.

Op een gegeven moment deed ik iets wat me niet van nature afgaat. Tk
vroeg de groep om hulp. Niet: hoe voeren we mijn plan uit? Maar: ik

weet het niet meer. Wat zien jullie dat ik niet zie?
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Dat klinkt eenvoudig. Voor mij was het dat niet. Hulp vragen betekende
toegeven dat ik niet alle antwoorden had. Niet de volledige route. Niet het

overzicht dat een oprichter geacht wordt te hebben.

En wat ik daarop terugkreeg, laat zich denk ik het best samenvatten als:

samen weten we meer dan één.

Dat was zo logisch en tegelijk zo nieuw. Want natuurlijk geloofde ik in
collectiviteit. Tk had er zelfs een bedrijf om gebouwd. Maar geloven in
collectiviteit is iets anders dan jezelf daadwerkelijk athankelijk maken
van de wijsheid van de groep. Het ene is een mooie zin op een slide. Het
andere is je mond dichthouden op het moment dat je het antwoord denkt

te weten, en wachten tot iemand anders iets zegt wat jij nooit had gezien.

Wat er toen gebeurde was niet dat er een geniale oplossing op tafel
kwam. Er kwam iets beters: een vraag die ik zelf nooit had gesteld.
Iemand stelde, in andere woorden, simpelweg de vraag: voor wie doen
we dit ook alweer? Niet cynisch. Oprecht. En het antwoord dat ontstond,

kwam niet van mij. Het ontstond tussen ons.

Daar zit misschien wel de diepste verschuiving die dit boek probeert te
beschrijven: van anderen meenemen in jouw beweging, naar samen

ontdekken welke beweging klopt.

Ik vertel dit niet omdat het een mooi verhaal is over goed leiderschap. 1k
vertel het omdat het precies het tegenovergestelde bewijst van wat ik het
liefst zou willen geloven: dat ik, als ik maar goed genoeg nadenk, de weg

wel zie. Soms zie ik hem niet. Soms ziet niemand hem alleen. En dat is
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geen tekortkoming die je moet oplossen voordat je verder mag. Dat is de

normale staat van een levend vraagstuk.

De echte veranderaar begint daarom niet met overtuigen.

Hij begint met luisteren.

Wat houden mensen vast, en waarom? Welke angst is legitiem? Welke
pijn wordt overschreeuwd? Welke eerdere verandering is mislukt? Welke
structuur geeft veiligheid? Welke verantwoordelijkheid is nooit eerlijk
verdeeld? Welke vraag heeft niemand durven stellen? Waar ben jij zelf

aan het redden?

Dat laatste is misschien de belangrijkste vraag.
Waar ben jij aan het redden?

Want zolang jij redt, hoeft het systeem niet te leren.

Vroeger dacht ik vaak dat mensen niet meebewogen omdat ze het nog
niet zagen. Later leerde ik dat zij soms heel goed zagen wat er nodig was,

maar gevangen zaten in prikkels die beweging onveilig maakten.

De manager die talent vasthoudt, doet dat niet omdat hij tegen
ontwikkeling is. Hij doet het omdat zijn eigen doelstellingen in gevaar

komen zodra hij iemand laat gaan.

121



De medewerker die geen extra project durft te doen, doet dat niet omdat
hij lui is. Hij doet het omdat ruimte hebben in zijn organisatie voelt als

zwakte, niet als kans.

En de professional die niet buiten zijn eigen plek durft te bewegen, doet
dat niet omdat hij niet wil leren. Hij doet het omdat zijn promotie afhangt

van zichtbaar blijven in de bestaande lijn, niet van het verlaten daarvan.

Ik heb dat lang onderschat. Ik kwam met energie, met een verhaal, met
technologie. Maar ik zag niet altijd voldoende dat het systeem mensen op
een rationele manier tegenhield. Zij waren niet het probleem. Het systeem

beloonde precies het gedrag dat ik wilde veranderen.

Soms is weerstand geen onwil, maar intelligent gedrag binnen een

verkeerd beloningssysteem.

Dat verandert wat er van een veranderaar wordt gevraagd. De
veranderaar moet niet alleen het verlangen groter maken, maar ook de

bestaande prikkels eerlijker maken.

Dat betekent niet dat je niets moet doen. Integendeel. De wereld heeft
mensen nodig die verschil willen maken. Ik geloof nog steeds in actie. In
podium pakken. In technologie inzetten. In nieuwe taal geven. In
systemen bouwen. In organisaties uitdagen. In recruiters die tijdens een
vacatureoverleg vragen: moeten we eigenlijk wel op zoek naar dezelfde

persoon als vorig jaar?
Maar actie moet niet voortkomen uit paniek.

Actie moet voortkomen uit aanwezigheid.
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Daarom begint alles in jou.

Niet op een zweverige manier. Op een praktische manier. Jouw staat
beinvloedt de match. Als jij controle zoekt, breng je controle in de
ruimte. Als jij haast hebt, gaat de ander in weerstand of afhaken. Als jij
redt, gaat de ander leunen. Als jij echt luistert, kan de ander verschijnen.
Als jij je onzekerheid durft te tonen, ontstaat ruimte voor gezamenlijk

onderzoek.
Dat heb ik moeten leren.

Ik wilde vroeger vooral resultaat. Maar ik zie steeds scherper dat het
resultaat in het proces zit. Als je onderweg mensen verliest, maakt het
niet uit hoe mooi het resultaat is. De ander voelt zich geen eigenaar. De
beweging landt niet. Het plan blijft papier. Het platform blijft leeg. De

verandering wordt jouw verandering, niet die van hen.

Daarom is The Art of Matching ook een leiderschapsboek.

Niet omdat het leiders leert hoe zij anderen moeten matchen.

Maar omdat het leiders uitnodigt zichzelf mee te nemen in de match.
Wie ben jij in deze situatie?

Wat probeer je te controleren?

Wat wil je niet voelen?

Waar werk je te hard?

Waar moet je een vraag stellen in plaats van een antwoord geven?
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Waar moet je blijven?
Waar moet je loslaten?

Waar vraagt het leven om de volgende betere match?

MATCHING CHECK

DE OUDE REFLEX

Harder overtuigen zodra niemand meebeweegt.

DE MATCHINGVRAAG

Waar ben ik aan het redden, in plaats van aan het delen?

DE VOLGENDE BEWEGING

Vraag deze week aan je team of omgeving: wat zien jullie dat ik niet zie?
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SAMENVATTING VOOR LEIDERS

Wat dit vraagt van leiders

De meeste organisaties zijn nog ingericht rond functies: vaste rollen,
vaste budgetten, vaste rapportagelijnen. Dat werkte in een wereld die
voorspelbaar genoeg was om voordaf te ontwerpen. Die wereld bestaat

niet meer.

Leiders die dit boek serieus nemen, organiseren werk niet langer primair
rond functies, maar rond vraagstukken: wat moet er werkelijk gebeuren,
welk potentieel is er al, en welke afstand moet worden overbrugd? Dat
vraagt een andere manier van plannen, budgetteren en
verantwoordelijkheid beleggen. Niet: wie past in dit vakje? Maar: welke

combinatie van mensen, Al en leren lost dit vraagstuk het beste op?

Dat is oncomfortabel, omdat het bestaande machtsstructuren raakt: status,
budget, grip, identiteit. Elke nieuwe match herverdeelt niet alleen werk,
maar ook macht. Leiders die dit negeren, zien hun mooiste initiatieven

vastlopen zodra ze de bestaande orde daadwerkelijk raken.

De leiders die het wel voor elkaar krijgen, doen drie dingen tegelijk: ze
maken potentieel zichtbaar, ze bouwen bruggen in plaats van vacatures,
en ze zijn bereid zelf macht en middelen anders te verdelen, niet alleen te

vragen dat anderen dat doen.

Welk deel van jouw eigen macht, budget of grip zou je moeten loslaten

om deze beweging echt mogelijk te maken?
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EPILOOG

Ik weet nog niet precies wat dit boek gaat worden.

Dat klinkt vreemd aan het einde van een manuscript. Maar het is eerlijk.
Ik ben nog aan het zoeken. Naar de diepste atomen van werk. Naar de
beste taal voor deep matching. Naar de juiste balans tussen Al en intuitie.
Naar de grens tussen data die bevrijdt en data die controleert. Naar de
manier waarop organisaties kunnen bewegen zonder mensen te verliezen.
Naar de vraag hoe je een samenleving ontwerpt waarin talent, werk,

leren, zorg en wonen elkaar beter vinden.

Ik weet wel waarom ik zoek.

Omdat ik te veel talent zie dat niet wordt benut.

Omdat ik te veel mensen zie die vastlopen in werk dat niet meer past.

Omdat ik te veel organisaties zie die harder werken binnen structuren die

de werkelijkheid kleiner maken.
Omdat ik zelf heb ervaren wat er gebeurt als je te lang probeert te passen.

En omdat ik heb ervaren hoeveel kracht er vrijkomt wanneer je stopt met

forceren en weer leert luisteren naar wat klopt.
The Art of Matching is voor mij geen methode die af is.

Het is een levenshouding.
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Steeds opnieuw kijken. Steeds opnieuw vragen. Steeds opnieuw zichtbaar
maken. Steeds opnieuw vergelijken. Steeds opnieuw overbruggen. Steeds

opnieuw bewegen.

Niet omdat er ergens een perfecte match wacht.
Maar omdat het leven zelf beweegt.

Misschien is dat uiteindelijk de kern.

De kwaliteit van de samenleving wordt bepaald door de kwaliteit van

haar matches.

Maar de kwaliteit van je leven wordt bepaald door hoe je leert omgaan

met matching.

Hoe je blijft wanneer blijven klopt.

Hoe je loslaat wanneer loslaten klopt.

Hoe je hulp vraagt wanneer je hoofd het niet meer weet.
Hoe je de barst in je ego niet meteen dichtplamuurt.
Hoe je Al gebruikt als spiegel, niet als masker.

Hoe je structuren bouwt die vrijheid mogelijk maken.
Hoe je vastlopen niet ziet als falen, maar als informatie.

Hoe je steeds opnieuw beweegt tussen wat niet meer past en wat nog niet

bestaat.
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Dat is geen gemakkelijke kunst.
Maar het is wel een kunst die iedereen kan oefenen.
Vandaag al.

Niet door je hele leven om te gooien. Niet door je organisatie morgen
opnieuw te ontwerpen. Niet door blind op Al te vertrouwen. Niet door

alle kaders los te laten.

Begin kleiner.

Bij één vraag.

Wat klopt hier niet meer?

En daarna:

Welke beweging vraagt nu om aandacht?

Misschien begint een matchende samenleving niet in Den Haag. Niet bij
de bestuurder. Niet bij HR. Niet bij het volgende platform. Niet bij het
perfecte Al-model.

Misschien begint zij bij één mens die de moed heeft om te voelen dat iets
niet meer past, het niet langer weg te organiseren en de volgende eerlijke

vraag te stellen.

Misschien begint zij bij jou.
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GEREEDSCHAP

De Matching Canvas

Dit canvas gebruik ik zelf, in verschillende vormen, al jaren: bij een
vastgelopen project, een vacature die niemand kan vullen, een team dat
niet meer beweegt, of een gevoel in mijn eigen lijf dat ik te lang heb
genegeerd. Het werkt voor een individu, een team, een vacature, een
project, een relatie, een zorgvraag, een leerroute of een maatschappelijke

opgave. Vijf vragen, geen antwoorden.

1. Wat is er?
Beschrijf de situatie zonder meteen te oordelen. Wat gebeurt er feitelijk?

Voorbeeld: een vacature voor een ervaren projectleider staat voor de derde keer open.

Twee eerdere kandidaten zijn na de eerste ronde afgehaakt.

2. Wat past niet meer?

Waar schuurt het? Waar lekt energie weg? Welke structuur klopt niet meer met
de werkelijkheid?

Voorbeeld: het profiel vraagt tien jaar ervaring in een sector die in die vorm nauwelijks

meer bestaat. Ondertussen wacht het onderliggende vraagstuk al zes maanden.

3. Wat verlangt?
Welke beweging, mogelijkheid of toekomst wil hier ontstaan?

Voorbeeld: het team verlangt eigenlijk naar iemand die dit vraagstuk kan dragen, niet

naar iemand die op papier perfect matcht met een verouderd functieprofiel.

4. Wat ontbreekt?
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Welke overbrugging is nodig: data, vertrouwen, een gesprek, een leerpad, een

kader, tijd, mandaat of moed?

Voorbeeld: er ontbreekt geen kandidaat. Er ontbreekt het gesprek met de hiring manager
over welke taken echt tien jaar ervaring vragen, en welke ook met minder ervaring en

goede begeleiding kunnen worden gedaan.

5. Wat is de volgende beweging?
Welke kleine stap kan binnen 24 uur worden gezet?

Voorbeeld: het profiel vandaag herschrijven rond taken en vraagstuk in plaats van rond
jaren ervaring, en het eerst voorleggen aan twee mensen die nooit hebben gesolliciteerd

omdat ze 'niet aan het profiel voldeden.'

Gebruik dit canvas niet om sneller tot een oplossing te komen, maar om eerlijker

te zien welke beweging nodig is.
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NOTEN

Dit boek steunt op tien jaar aan blogs, praktijkervaring en onderzoek.
Waar een hoofdstuk dieper voortbouwt op iets wat ik eerder uitschreef,
vind je hier de vindplaats, zodat je verder kunt lezen dan dit boek toelaat.
Waar relevant zijn ook enkele externe rapporten en bronnen toegevoegd
die de kern van het verhaal onderbouwen, van CBS-cijfers tot

internationaal onderzoek.

1. Ons Part-up nu onderdeel van mobiliteitsbureau Amplooi — https://

www.linkedin.com/pulse/ons-part-up-nu-onderdeel-van-mobiliteitsbureau-

amplooi-laurens-waling

2. HolidaySitting.nl — het platform waarmee ik dat jaar oppasplekken vond

3. We stevenen af op een collectieve burn-out. Is er nog een uitweg? — https://

www.linkedin.com/pulse/we-stevenen-af-op-een-collectieve-burn-out-er-nog-

uitweg-waling-

4. Zo voorkom je dat zelfsturende teams geisoleerde eilanden worden — https://
www.linkedin.com/pulse/zo-voorkom-je-dat-zelfsturende-teams-
2e%C3%AFsoleerde-eilanden-waling

5. Vluchtelingen organiseren zonder organisatie — https://www.linkedin.com/

pulse/vluchtelingen-organiseren-zonder-organisatie-laurens-waling

6. Hoe Al talent bevrijdt en het tekort op de arbeidsmarkt oplost — https://

www.linkedin.com/pulse/hoe-ai-talent-bevrijdt-en-het-tekort-op-de-oplost-
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Waarom lopen zoveel mensen, teams en organisaties vast, terwijl er

meer kennis, technologie en talent beschikbaar is dan ooit?

Laurens Waling laat zien dat veel problemen die wij tekorten noemen
eigenlijk matchingproblemen zijn. We organiseren de wereld in functies,
structuren en systemen die ooit houvast gaven, maar steeds minder

passen bij de vloeibare werkelijkheid van mensen, werk en samenleving.

In The Art of Matching ontmaskert hij de mythe van controle: ons
verlangen om de werkelijkheid passend te maken aan onze structuren, in
plaats van onze structuren te laten meebewegen met wat er werkelijk
gebeurt. Vastlopen is dan geen falen, maar informatie. Een signaal dat een

oude match niet meer klopt, en dat een volgende beweging nodig is.

Met verhalen uit Part-up, 8vance, de zorg, het onderwijs, de arbeidsmarkt
en zijn eigen burn-out laat Waling zien hoe mens en Al samen beter
kunnen kijken, rijkere data kunnen vangen, vraagstukken kunnen

verdiepen en nieuwe verbindingen mogelijk maken. Niet om mensen tot
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profielen te reduceren, maar om menselijk potentieel vrijer te laten

bewegen.

Geen methode die klaar is. Geen expert die het weet. Wel een gids die
zelf, keer op keer, opnieuw moet leren bewegen tussen wat niet meer past

en wat nog niet bestaat.
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