
??? Rolprofielen van opleidingsfunctionarissen1 K. van Ginkel, M. Mulder & W. J. Nijhof Samenvatting In het kader van registratie en certificering vanopleldlngsfunclonarlssen zijn de laatste jarendiverse beroepenanalyses uitgevoerd. Daarbijwordt onder andere voortgebouwd op Ameri-kaanse ervaringen. De vraag Is of Amerikaansestructuren model kunnen staan voor de Neder-landse of Europese context. In dit onderzoek,uitgevoerd In 1993 op basis van Amerikaansrolproflelenonderzoek, zijn twee typen profie-len geformuleerd voor elf verschillende rollendie de opleidingsfunctionaris kan uitvoeren bin-nen zijn of haar functie. Het betreft enerzijds'actuele profielen' gebaseerd op een schrifte-lijke enqu??te onder NVvO-leden (n=297) en an-derzijds 'toekomstige profielen' op basis vaneenzelfde soort enqu??te onder experts op hetterrein van opleiding en ontwikkeling (n=63).De profielen bestaan uit kernopbrengsten vande verschillende rollen en de kernkwalificatiesdie voor optimale realisering van die

opbreng-sten bepalend zijn. Daarnaast zijn vergelijkin-gen gemaakt tussen de actuele en toekomstigeprofielen en tussen de resultaten van de expert-survey en het Amerikaanse onderzoek. De resul-taten uit de Verenigde Staten blijken voor eengroot deel geldig te zijn in de Nederlandse con-text. Inleiding In Nederland zijn verschillende tendensenwaar te nemen ten aanzien van de professiona-lisering van opleidingsfunctionarissen. Onder'opleidingsfunctionarissen' worden hier perso-nen verstaan die beroepsmatig op bekwamewijze bezig zijn met opleidingsinterventies, in de ruimste zin van het woord (Mulder, 1993).We zullen ons hier richten op opleidingsfunc-tionarissen in Nederland. De professionalisering van een beroeps-groep kent volgens Thijssen (1992) drie aspec-ten. De eerste is die van professionalisering inde zin van deskundigheidsbevordering ofkwalificatie-ontwikkeling. Binnen dat kader ishet zinvol om door middel van onderzoek vastte stellen welke kwalificaties voor de uitvoe-ring

van de professie van belang zijn. Hettweede aspect betreft professionalisering in dezin van beroepsgroepvorming. Hierbinnen spe-len processen als registratie en certificering vanprofessionals een belangrijke rol om enige or-dening en kwaliteitsborging aan te brengen indeze snel gegroeide beroepsgroep. Ten slottekan professionalisering duiden op de loop-baanontwikkeling van opleidingsfunctionaris-sen. In deze bijdrage zal de nadruk liggen op dedeskundigheidsbevordering en de kwalificatie-ontwikkeling. Zowel in Nederland als in het buitenlandzijn in de afgelopen jaren diverse onderzoekenuitgevoerd naar functies en taken van oplei-dingsprofessionals in de context van bedrijfs-opleidingen. Mulder (1993) heeft een overzichtgegeven van diverse initiatieven in de Ver-enigde Staten en het Verenigd Koninkrijk opdit gebied. Bij een nadere analyse blijkt dat deinvulling van deze 'beroepsprofielen' samen-hangt met culturele en sociale verschillen. Di-verse auteurs (Nijhof, 1989; Mulder, 1993)hebben

gepleit voor een Nederiandse variantvan onderzoek naar de kwalificatie-ontwik-keling van opleidingsfunctionarissen, ener-zijds om te onderzoeken in welke mate Ameri-kaans onderzoek geldig is voor de Nederlandsecontext en anderzijds om na te gaan welke op-brengsten en kwalificaties relevant zijn voor Â° HD______ het beroepsprofiel van opleidingsfunctionaris- STUDliMsen. Met name dit laatste heeft consequentiesvoor opleidingsinstellingen die zich op dit vlak(willen) profileren en in het kader van registra-tie en certificering van opleidingsfunctionaris-sen door beroepsverenigingen. 1  Dit onderzoek is mede mogelijk gemaakt door on-dersteuning van het Ministerie van Onderwijs & We-tenschappen en A&O Adviescentrum Opleidings-vraagstukken.



??? 1 Uitgangspunten, doelen enonderzoeksvraag Het onderzoek van de American Society forTraining and Development (ASTD), Modelsfor HRD Practice uit 1989, heeft model ge-staan voor het onderhavige onderzoek. Repli-catie van de Amerikaanse onderzoeksopzetmaakte het mogelijk de Amerikaanse en de Ne-derlandse situatie te vergelijken. Ter afbake-ning van het onderzoeksdomein is uitgegaanvan een definitie die door de ASTD is vastge-steld als omschrijving van Human ResourceDevelopment (HRD): Human Resource Devel-opment is the integrated use of training and de-velopment, career development, andorganiza-tional development to improve individual,group and organizational effectiveness(McLagan, 1989). In de Nederlandse contextwordt het begrip 'opleiding en ontwikkeling(O&O)' als equivalent van HRD gebruikt(Thijssen, 1992); in dit onderzoek wordt hieropvoortgebouwd. Het hanteren van deze bredeterm geeft expliciet weer dat het onderzoekzich niet beperkt tot opleidingen. Ook

aspectenvan ontwikkeling van zowel organisatie alsmedewerker worden bij deze definitie inbegre-pen. Tevens beperkt het onderzoek zich niet totbedrijfssituaties, maar ook andere vormen vanopleiding en ontwikkeling, zoals contractacti-viteiten vanuit de BVE-sector of particuliereopleidingsinitiatieven vallen binnen dedomeinafbakening. In Models for HRD Practice (McLagan,1989) is onderscheid gemaakt tussen een vier-tal concepten: Outputs (opbrengsten, het resul-taat van het vervullen van taken binnen eenfunctie), competencies (kwalificaties, beno-digde kennis, vaardigheden en attituden voorrealisering van opbrengsten), behaviors andactivities (gedrag en activiteiten binnen defunctie) en results (effecten van de opbreng-sten). Deze vier concepten staan in een voor-waardelijke relatie tot elkaar: kwalificaties ma-ken gedrag en activiteiten mogelijk, dezeleiden tot opbrengsten, en tot positieve, nega-^^ tieve dan wel neutrale effecten voor de betrok- fedagogischc STUDI?‹N kenen. In het ASTD-onderzoek

zijn kwalifica-ties en opbrengsten als eenheid van analysegebruikt. Om de opbrengsten te rubriceren, zijn m hetonderzoek elf 'rollen' van opleidingsfunctio-narissen onderscheiden: de opleidingsfunctio-naris als opleidingsco??rdinator, evaluator,opleidingsmanager, ontwikkelaar van oplei-dingsmateriaal, loopbaan-adviseur, trainer,marketer, behoeftenonderzoeker, organisatie-adviseur, programma-ontwerper en onder-zoeker. In Tabel 1 worden deze elf rollen be-schreven. In de, op basis van de survey, geformuleerdeprofielen is door de ASTD per rol een aantalopbrengsten vermeld, evenals een aantal kwa-lificaties die voor het realiseren van de op-brengsten biimen die rol van belang zijn. Perkwalificatie is daarnaast aangegeven op welkniveau die specifieke kwalificatie beheerstdient te worden voor optimale realisatie van be-paalde opbrengsten. De niveaus waren ver-deeld in 'basis', 'gemiddeld' en 'hoog' niveau,verwijzend naar de graad van specialisatie ennaar de complexiteit van de context waarbin-nen de

kwalificatie toegepast wordt. De informatie is verkregen door middel vaneen enqu??te onder circa 8(X) Amerikaanse ex-perts (professionals en auteurs) op de elf ver-schillende rollen. Bij de beantwoording diendede respondent uit te gaan van de ontwikkelingvan de rollen in de komende vijf jaren. Het Nederlandse onderzoek dient drie doelen.In de eerste plaats wordt duidelijkheid verkre-gen over de geldigheid van het Amerikaanseonderzoek voor de Nederlandse situatie. In derapportage van de ASTD wordt geen uitsluitselgegeven over het bereik en de culturele be-paaldheid van de studie. Ten tweede wordt in-zicht verkregen in het werk van Nederiandseopleidingsfunctionarissen, voor zowel de hui-dige als de toekomstige situatie. Tot op hedenzijn hiernaar slechts kleinschalige onder-zoeken gedaan onder beperkte doelgroepen(Peters & Wichers, 1989; Snoek & Simons,1989). Ten derde kunnen de resultaten van eendergelijk onderzoek op diverse wijzen gebruiktworden in het kader van

professionaliseringvan opleidingsfunctionarissen, het evaluerenvan kwalificatiestructuren en het eventueelbijstellen van opleidingsprogramma's op hetgebied van opleiding en ontwikkeling. Het voorgaande in acht nemend is de volgendeonderzoeksvraag geformuleerd: 'Wat zijn dehuidige en toekomstige rolprofielen van oplei-



??? mm â–  â–  â–  - â–  â–  Rollen van opleidingsfunctionarissen (McLagan, 1989) Opleidingsco??rdinator De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het verzorgen van de afstemming, organisa-tie en administratie van opleidings- en ontwikkelingsactiviteiten.Evaluator De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het bepalen van de effectiviteit van eenopleidingsinterventie in relatie tot het functioneren van medewerker of organisatie.Opleidingsmanager De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het organiseren en leiden van een oplei-dingsafdeling en het integreren van de afdelingsfunctie met andere bedrijfsonderdelen.Ontwikkelaar van opleidingsmateriaal De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het ontwikkelen van schriftelijke en/of elek-tronische opleidingsmaterialen.Loopbaanadviseur De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het adviseren van medewerkers bij het be-palen van persoonlijke bekwaamheden, waarden en doelen, en

het identificeren en implementerenvan activiteiten op het gebied van loopbaan en opleiding. Trainer De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het presenteren van informatie, het bege-leiden van leerervaringen en groepsprocessen. Marketer De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het marketen van opleidingsvisies en hetsluiten van overeenkomsten om opleidingsactiviteiten te verzorgen.Behoeftenonderzoeker De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het identificeren van (condities voor) huidigen gewenst functioneren, en het bepalen van de mate waarin opleidingsactiviteiten toegepast kun-nen worden bij problemen binnen de organisatie.Organisatie-adviseur De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het be??nvloeden en ondersteunen van ver-anderingen in organisaties.Programma-ontwerper De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het opstellen van leerdoelen, het bepalenvan inhouden en structureren van activiteiten voor een

specifieke Interventie.Onderzoeker De rol van de opleidingsfunctionaris met betrekking tot het identificeren, ontwikkelen en testen vannieuwe inzichten op opleidingsgebied (theorie, technologie, modellen, etc.) en het vaststellen vande implicaties van deze inzichten voor het functioneren van medewerker en organisatie. dingsfunctionarissen in Nederland en in welke van de Nederlandse Vereniging van Oplei-mate verschillen deze profielen van de resulta- dingsfunctionarissen (NVvO), de beroepsvere-ten van het ASTD-onderzoek 'Modelsfor HRD niging die zich specifiek richt op personen diePracticel'. in het veld van bedrijfsopleidingen, in de meest ruime zin van het woord, als practicus werk-zaam zijn. Een probleem bij het opstellen van2 Onderzoeksgroep, methode profielen voor een beroepsgroep is het feit dat en instrument de totale populatie onbekend is. Daarom i^^ gekozen voor een beperking tot NVvO-leden, Een onderzoek naar de geldigheid van de omdat van deze groep wel relevante

gegevens ASTD-studie voor de Nederlandse situatie was beschikbaar zijn. slechts mogelijk door een groep deskundigen Voorts is een groot aantal Nederlandse ex- hun opinie over de toekomstige profielen te perts bereid gevonden hun opvatting omtrent vragen op basis van hun kennis van en ervaring de professionalisering van het opleidingsvak in met de huidige opleidingspraktijk. Maar een dekomende vijfjaar uiteen te zetten. De selec- dergelijke opzet levert geen gegevens op over tie van deze experts is gebeurd op basis van een de actuele opleidingspraktijk. Die informatie is voordracht door een panel van bekende beschikbaar bij huidige beroepsbeoefenaren, auteurs, wetenschappers en professionals,de practici. De onderzoeksgroep voor dit pro- Teneinde de verschillende doelen van het ject bestond daarom voor een deel uit de leden onderzoek te realiseren, is er gekozen voor



??? twee deelonderzoeken. Het eerste onderzoek,verder te benoemen als de practici-survey, wasgericht op het inventariseren van actuele pro-fielen van opleidingsfunctionarissen. Hiervoorzijn NVvO-leden (^=1176) benaderd doormiddel van een opsporings-enqu??te. In dezeopsporings-enqu??te werden de NVvO-ledenvragen gesteld over hun functie en rollen daar-binnen. Op basis van de respons (n=425) zijnspecifieke vragenlijsten verstuurd voor elk vande elf door de ASTD onderscheiden rollen. Eenrespondent gaf in de hoofdenqu??te informatieover slechts ?Š?Šn rol binnen zijn of haar functie.De respons op het practicideel was 70%. Het tweede deelonderzoek, aangeduid alsde expert-survey, was een exacte replicatie vande ASTD-studie. Ruim honderd (Â?=102) ex-perts op het terrein van opleiding en ontwikke-ling werden verzocht mee te werken aan deexpert-survey. Daarbij lag de nadruk op een in-schatting van toekomstige invulling van de elfrollen. Van de 102 verzonden vragenlijstenwerd 62%

geretourneerd. De respons per rol isafgebeeld in Tabel 2. Zoals uit de tabel blijktwas er een lage respons op de rollen 'marketer'en 'programma-ontwerper' in de expert-sur-vey. Deze rollen zijn om die reden verder nietbij de analyse betrokken. Na een pilotstudie, waarin de opzet en vertalingwerd beoordeeld door practici, is een op hetASTD-onderzoek gebaseerde vragenlijst ge-hanteerd. In deze vragenlijst worden 74 moge-lijke opbrengsten van opleidingsprofessionalsgepresenteerd. Deze opbrengsten vari??ren vanopbrengsten op het terrein van (behoef-ten-)onderzoek en organisatie-ontwikkelingtot opbrengsten op het gebied van instructie enontwikkeling van opleidingsmateriaal. Verderis de respondenten een 35-tal kwalificatiesvoorgelegd die in vier categorie??n waren ver-deeld: vaktechnische, bedrijfskundige, com-municatieve en intellectuele kwalificaties. Erzijn twee versies van het instrument gebruiktvoor de twee verschillende surveys. Ten eersteis de practici verzocht aan te geven welke op-brengsten

ze in de meest belangrijke rol binnenhun functie realiseren; ten aanzien van de kwa-lificaties dienden ze aan te geven welke daar-van ze benutten voor het realiseren van de ge-noemde opbrengsten en op welk niveau ze dezekwalificaties beheersen. Tabel 2 Respons op verzonden vragenlijsten (aantal - percentage) Rol Practici Experts Opleidingsco??rdinator 36-84% 5 - 56% Evaluator 15-71% 7-64% Opleidingsmanager 32-70% , 8-67% Ontwikkelaar van opleidingsmateriaal 25 - 63% 9-75% Loopbaanadviseur 33 - 73% 7-70% Trainer Â? 34-79% 7-88% 54 Marketer 25 - 60% 2-25% P?ŠDABoeiscHc Behoeftenonderzoeker 32-71% 4-67% sTuoi?‰M Organisatie-adviseur 26 - 60% 6 - 67% Programma-ontwerper 29-69% 2 - 25% Onderzoeker 10-67% 6-67% Totaal 297 - 70% 63-62% In de tweede versie is de experts gevraagdwelke opbrengsten in de nabije toekomst ge-realiseerd dienen te worden in het kader van elkvan de elf rollen. Men diende tevens aan te ge-ven welke kwalificaties in de komende drie

totvijf jaar vereist zullen zijn voor een optimalerealisering van de relevante opbrengsten en opwelk niveau ze beheerst dienen te worden. In vergelijking met de ASTD-vragenlijst isde practici-vragenlijst wezenlijk verschillend:terwijl bij het ASTD-onderzoek gevraagd isnaar toekomstige ideaalbeelden met betrek-king tot kwalificaties, is hier gevraagd naarwerkelijk benutte kwalificaties. Dit maakt hetniet mogelijk en weinig zinvol om de resultatenvan het praktijkdeel te vergelijken met de uit-komsten van Models for HRD Practice. De re-sultaten van de expert-survey zijn daarentegenwel geschikt voor een dergelijke vergelijkingomdat exact dezelfde items en vraagstellingzijn gebruikt. Deze vergelijking wordt beschre-ven in het laatste gedeelte van deze bijdrage.



??? Teneinde te onderzoeken of de gegevens diedoor de respondenten waren verstrekt systema-tisch verschilden van die van de onderzoekspo-pulatie, i.e. het NVvO-ledenbestand, is eenaantal algemene gegevens vergeleken. Uit ditnon-responsonderzoek blijkt dat de variabelen'leeftijd' en 'geslacht' nauwelijks verschillen.Ten aanzien van de variabelen 'bedrijfstak' en'organisatiegrootte' zijn de overheid, respec-tievelijk de organisaties met minder dan 100werknemers licht ondervertegenwoordigd tenopzichte van de populatie. Uit de bank- en ver-zekeringsbranche en zakelijke dienstverleninghebben meer mensen deelgenomen dan opbasis van de populatiegegevens zou mogenworden verwacht. Ditzelfde geldt voor organi-saties met meer dan 500 medewerkers. Dezegegevens geven echter geen aanleiding om sys-tematische verschillen tussen populatie enresponsgroep te veronderstellen. 3 De huidige opleidingsprak-tijk: ervaringen van NVvO-leden Op grond van de gegevens constateren we

dateen derde van de opleidingsfunctionarissenvan het vrouwelijk geslacht is. De modus vande leeftijdsverdeling ligt bij de groep die tussende 35 en 44 jaar oud is. Over het geheel zijnvrouwelijke opleiders enigszins jonger dan demannelijke respondenten. De initi??le opleidingvan mannen is in de meeste gevallen hoger be-roepsonderwijs, die van de vrouwelijke oplei-ders in de meeste gevallen wetenschappelijkonderwijs. Na de initi??le opleiding heeft 93%van de beroepsbeoefenaren aanvullende oplei-dingen of tramingen gevolgd. Opleidingen ophet terrein van opleiding en ontwikkelingworden het meest genoemd, gevolgd door ma-nagementopleidingen, sociaal-communi-catieve opleidingen en bedrijfskundige en or-ganisatiekundige opleidingen. Om een indruk te geven van de hoedanig-heid van waaruit de respondenten hun rol heb-ben beschreven m de vorm van opbrengsten enkwalificaties, zijn op basis van de opsporings-enqu??te vijf functiecategorie??n onderscheiden. Tabel 3

Functieverdeling van practici Functie Percentage Intern 59 Manager Opleiding & 27 Ontwikkeling Opleider/adviseur 19 P&O-functionaris 14 Extern 41 Manager 13 Opleider/adviseur 28 Totaal 100 In Tabel 3 zijn de functies vermeld met het rela-tief aantal respondenten. Twee hiervan zijn zo-genaamde externe functies, dat wil zeggen datdeze personen werken bij een zelfstandigeopleidingsorganisatie. Uit de gegevens blijktdat interne opleiders/adviseurs enigszins zijnondervertegenwoordigd: het lijkt onlogisch dat TabeU Belangrijkste rollen per functie Rol/Functie Manager Manager P&O-functionaris/ Opleider/ Opleider/ (intern) (extern) Lijnmanager Adviseur Adviseur n=80 n=34 n=40 (intern) (extern) n=56 n=74 Opleidingsco??rdinator â€? â€? â€? Evaluator â€? Opleidingsmanager â€? â€? â€? â€? Ontwikkelaar van opl.-materiaal â€? Loopbaan-adviseur â€? Trainer â€? â€? â€? Marketer â€? â€? Behoeftenonderzoeker â€? â€? â€? Organisatie-adviseur â€? â€? â€? â€? Programma-ontwerper

â€? â€? â€? â€? â€? Onderzoeker



??? er meer managers dan ondergeschikten zoudenzijn. Binnen de diverse functies zijn diverse rollenvan belang. Dit is weergegeven in Tabel 4.Wanneer deze rollen vergeleken worden tusseninterne en externe managers blijkt dat de in-terne manager zich meer bezig houdt met ma-nagement in de zin van 'beheer', 'beleid','co??rdinatie' en 'ontwikkeling' en dat de ex-terne manager meer aandacht besteedt aan on-derwijskundige taken zoals 'ontwerp en uit-voering van opleidingen en trainingen' en aan'ontwikkeling van opleidrngsmateriaal'. Ver-der neemt 'marketing van opleidingen' eengroot deel van de functie van de manager vaneen extern instituut in beslag. Opvallend is datde vijf belangrijkste rollen van de externe ma-nager overeenkomen met de vijf belangrijksterollen die de externe opleider/adviseur vervultbinnen zijn of haar functie (zie hierna), zij hetin een andere volgorde van relevantie. Blijk-baar leidt hi??rarchie in een kleine organisatieniet tot een verschillende taakverdeling. De functiecategorie P&O-

functionaris/lijn-manager heeft ongeveer hetzelfde takenpakketals de interne opleidingsmanager. De accentenliggen hier echter meer op organisatie- en loop-baanontwikkeling. Dit beeld was te verwach-ten aangezien deze functiecategorie verwant ismet die van de interne manager: eindverant-woordelijk voor opleiding & ontwikkeling bin-nen de eigen organisatie (dit geldt overigens inmindere mate voor de lijnmanager). Van de externe opleiders/adviseurs noemtbijna driekwart 'uitvoering van opleidingen'als ?Š?Šn van de vijf belangrijkste taken binnenzijn/haar functie. Dit verschilt aanzienlijk invergelijking met interne opleiders/adviseurs(59%). Kennelijk is biimen interne opleidings-afdelingen een meer gespecialiseerde functie-plaats mogelijk waarvan 'uitvoering van oplei-dingen' niet noodzakelijkerwijs een onderdeelis. De interne opleider moet, ten gevolge van degrotere omvang van de organisatie, meer tijdvrijmaken voor 'co??rdinatie', 'management'en 'behoeftenonderzoek'. De externe oplei-

fCDAGOGISCHE ^ STUDliM dingsfunctionaris heeft vaker te maken met'marketing van opleidingen' en met 'adviesaan organisaties'. 'Evaluatie en effectmeting'neemt bij interne opleidingsfunctionarisseneen grotere plaats in (genoemd door 43%) dan bij hun externe collega's (22%). Uit de data kan opgemaakt worden dat de man-nelijke respondenten (Â?=196) de volgende vijfrollen binnen hun werk het meest vervullen(tussen haakjes het percentage mannen dat aan-gaf dat de genoemde rol ?Š?Šn van de vijf belang-rijkste is): - Opleidingsco??rdinator (58%) - Programma-ontwerper (57%) - Opleidingsmanager (55%) - Trainer (55%) - Organisatie-adviseur (51%) Voor de vrouwelijke respondenten (n=101)gelden als belangrijkste rollen binnen hunfunctie: - Programma-ontwerper (61%) - Trainer (60%) - Opleidingsco??rdinator (53%) - Ontwikkelaar van opleidingsmateriaal(47%) - Behoeftenonderzoeker (46%) De belangrijkste rollen van mannen en vrou-wen komen gedeeltelijk overeen, hoewel in eenandere

volgorde van relevantie. Naast de voorbeide seksen gemeenschappelijk van belangzijnde rollen, geven mannen aan tijd te investe-ren in 'management/beleid' en 'organisatie-ontwikkeling'. Voor vrouwen behoren 'ont-wikkeling van opleidingsmateriaal' en 'be-hoeftenonderzoek' tot de belangrijkste rollenbiimen hun werk. In de huidige opleidingspraktijk zijn de elf rol-len niet altijd even duidelijk te onderscheiden.Met name de rol van opleider als evaluator endie van opleider als onderzoeker maken slechtseen klein deel van de functies van opleidings-functionarissen uit. Verder blijkt dat in grotereorganisaties rollen duidelijker te onderschei-den zijn dan m kleine organisatie. In het laatstegeval bestaan functies vaker uit een combinatievan rollen. Dit komt overeen met de algemenefunctie- en taakstratificatie op de interne ar-beidsmarkt. In grote organisaties is die over hetalgemeen meer specialistisch en gedifferen-tieerd dan in kleinere organisaties. De analyse van de invulling van de vragenlijstheeft geleid tot elf

profielen van de genoemderollen van NVvO-opleiders. De profielen ge-ven weer wat in de huidige opleidmgspraktijk



??? per rol de meest gerealiseerde opbrengstenzijn. Verder geven ze een beeld van de meestrelevante kwalificaties die nodig zijn om dezeopbrengsten te realiseren. Daarbij moet duide-lijk zijn dat de verzameling kwalificaties geenperfecte afljeelding is van de verzameling op-brengsten. Een kwalificatie kan op meervou-dige wijze worden benut bij het realiseren vanmeerdere opbrengsten. De kwalificaties zijn te verdelen in vier ca-tegorie??n: vaktechnische, bedrijfskundige,communicatieve en intellectuele kwalificaties.De niveaus die aangegeven konden wordenwaren de volgende: - Basisniveau: algemene kennis van sleutel-principes; toepassing in routinematige si-tuaties - Gemiddeld niveau: meer dan oppervlakkigekennis en vaardigheden; toepassing in ma-tig complexe situaties - Hoog niveau: specialistische kennis envaardigheden; toepassing in complexe, uit-eenlopende situaties De actuele profielen geven weer op welk ni-veau de kwalificaties door de NVvO-oplei-dingsfunctionarissen worden

beheerst. Hierbijdient opgemerkt worden dat een dergelijkevorm van zelfbeoordeling in de regel enigeoverschatting tot gevolg heeft. In Tabel 5 staande kemopbrengsten en kemkwalificaties voorde huidige opleidingspraktijk vermeld. Wat opvalt is dat een drietal expliciet aan eva-luatie gelieerde opbrengsten wel m de totaal- TabelS Belangrijkste opbrengsten en kwalificaties in de huidige opleidingspraktijk Kernopbrengsten: Presentatie van leerstofFeedback naar lerendenBegeleiding van groepsdiscussiesPositief imago van opleidings- & ontwikkelingsactiviteitenOvereenkomsten om opleidings- & ontwikkelingsactiviteiten te verzorgen Evaluatie-feedback naar trainers en ontwerpersEvaluatieproces Evaluatie-resultaten, conclusies en aanbevelingen Opleidings- & ontwikkelingsbeleidDoelstellingen op micro/meso-nlveau Aanbevelingen aan het management over opleidings- & ontwikkelingssystemenProfessioneel advies of verwijzing naar derden Aanbevelingen over noodzakelijke veranderingen in het

functioneren van personen, afdelingen of deorganisatie Kernkwalificaties: Vaktechnische kwalificaties: Deskundigheid Inzicht in het leren van volwassenen Gemiddeld Vaardigheid in het formuleren van doelen Hoog Bedrijfskundige kwalificatie: Organisatie-inzicht Gemiddeld Communicatieve kwalificaties: Vaardigheid in coachen Hoog Vaardigheid in het geven van feedback Hoog Presentatievaardigheden Hoog Vaardigheid in het stellen van vragen Gemiddeld Contactuele vaardigheid Hoog Intellectuele kwalificaties: Intellectuele veelzijdigheid Gemiddeld Opmerkingsgave Hoog Zelfkennis Gemiddeld 57 P?ŠOAGOCtSCHi STUDltN



??? is: im: Meest belangrijke kwalificaties per rol in de huidige praktijk Bedrijfskundig Vaktechnisch Inteilectueel Communicatief ?? ? Si Â? 3 I I 5 e "S ?¨ gi S "2 c 5 -D ^ ^ ^ Â? ^ Â? :> j :> S Â? gt t -5 i SS 5 S 2Â? Â? â– ?? c 1 1If 5 -??Â? 1 â€” 3 '??CT n 1I I t ^ 5 i ? c C Â? .a CT ^ j: S ^ â– D -s -c CT <?– ?„ J Â? O 5 Q. Â? g I Â?0) ^ Â? i -1 O SI <1Â? S W CT 2 O II ??. I O .S S :2 :s 3 s ?¤ OJ Of O) a> ~ .s> ti -O g CTl Ol O) CT P P ^ P (fl fls n) Â? 5 5 5 5 .5> ti> l?? Â? QI J: .E S Â? Â§ I ^ Â? ^ o ^ ra -?? = ?? ??01 Â? E â– s O E Â? at& ts Opleidingsco??rdinator n=36 Evaluator n=15 Opleidingsmanager n=32Ontwikkelaar opl.-materiaal n=25 Loopbaan-adviseur n=33 Trainer n=34 Marketer n=25 Behoeftenonderzoeker n=32 Organisatie-adviseur n=26 Programma-ontwerper n=29 Opleidingsonderzoeker n=10 Totaal (alle rollen) n=297 â€? â€? â€? profielen voorkomt, terwijl de rol van opleiderals evaluator door het merendeel van de res-pondenten onder 'minst belangrijke rol binnenfunctie' is geschaard. De oorzaak

hiervan lijktte zijn dat evaluatie en effectmeting vervloch-ten is met meerdere andere rpllen. Ten aanzien van de kwalificaties valt hetgrote aandeel van de communicatieve compo-nent op (bijna 50%). Kennelijk is een algemenebasis momenteel van meer belang voor realise-ring van opbrengsten dan een grote verschei-denheid aan inhoudelijke en vakkennis. De uit-splitsing van de totaalprofielen naar deverschillende rollen is te zien in Tabel 6. Uit Tabel 6 blijkt dat de omvang van rollenqua relevante kwalificaties varieert. Voor derol van de opleidingsfunctionaris als organisa-tie-adviseur worden 15 kwalificaties door meerdan tweederde van de respondenten zeer be-langrijk geacht. Dit in tegenstelling tot bijvoor-beeld de rol van ontwikkelaar van opleidings-materiaal: slechts vijf kwalificaties wordenhier zeer belangrijk geacht. Het blijkt dat bin-nen de verschillende rolprofielen, zoalste verwachten valt, de nadruk ligt op ?Š?Šn oftwee typen kwalificaties. Zo zijn voor de rolvan opleidingsco??rdinator bedrijfskundige

enintellectuele kwalifcaties van minder belangdan vaktechnische en communicatieve kwalifi-caties. 4 De toekomstige opleidings-praktijk: opvattingen vanexperts Drie??nzestig inhoudelijk deskundigen hebbenhun visie gegeven ten aanzien van de toekom-stige invulling, qua opbrengsten en kwalifica-ties, van de elf rollen. Aangezien dit gedeeltevan het onderzoek een opini??rend karakterheeft, is het weinig zinvol non-responson-derzoek te verrichten. De inschatting van deexperts ten aanzien van de toekomstige oplei-dingspraktijk was niet gekoppeld aan de con-text waarin zijzelf werkzaam zijn. Om die re-den zijn door hen geen contextspecifieke gege-



??? TaBit7,~ Belangrijkste opbrengsten en kwalificaties in de toekomstige opleidingspraktijkKernopbrengsten: Strategie??n voor het analyseren van het functioneren van medewerl<er of organisatieInstrumenten voor het meten van hiaten in het functioneren van medewerkers, afdelingen of de or-ganisatie Definities en beschrijvingen van huidig en gewenst functioneren van medewerkers of afdelingen Theorie??n en modellen over ontwikkeling of veranderingOnderzoeksresultaten, -conclusies en -aanbevelingenInformatie over toekomstontwikkelingen en trends EvaluatieprocesEvaluatie-instrumenten Evaluatie-resultaten, conclusies en aanbevelingenEvaluatie-feedback naar trainers en ontwerpers Aanbevelingen aan het management over opleidings- & ontwikkelingssystemen Aanbevelingen over noodzakelijke veranderingen in het functioneren van personen, afdelingen of deorganisatie Kernkwalificaties: Communicatief: Vaardigheid in coachenVaardigheid in stellen van vragen Intellectueel:

Vaardigheid in het reduceren van informatieIntellectuele veelzijdigheidOpmerkingsgave Vaardigheid formuleren toekomstscenario's Vereiste deskundigheid GemiddeldHoog HoogHoog GemiddeldGemiddeld vens verstrekt. De experts is gevraagd eenbeeld te schetsen van de beroepspraktijk voorde nabije toekomst, dat wil zeggen, voor de ko-mende drie tot vijf jaren. Het resultaat bestaat uit negen profielen, dieop hun beurt bestaan uit: - Opbrengsten in de komende drie tot vijf ja-ren; - Belang van kwalificaties voor de rol in dekomende drie tot vijf jaren; - Het niveau van deskundigheid dat per ni-veau vereist is om de opbrengsten van de roloptimaal te realiseren. Het totaal profiel, hetgemiddelde van alle rollen samen, is weer-gegeven in Tabel 7. Het valt op dat ook in de toekomst veel aan-dacht aan evaluatie en effectmeting dient teworden besteed. Verder blijkt dat, in vergelij-king met de huidige praktijk, meer theoretischeaspecten van opleiding en ontwikkeling aan deorde komen. Kennelijk wordt

een theoretischeonderbouwing beschouwd als een voorwaardevoor systematisch praktisch handelen. Verder wordt duidelijk dat de negen rollenverschillen qua aantallen opbrengsten. Deopleidingsfunctionaris heeft volgens de rolex-perts een dagtaak aan loopbaanadvies en orga-nisatie-ontwikkeling, terwijl de rollen oplei-dingsco??rdinator en behoeftenonderzoekerinhoudelijk minder omvangrijk zijn. Er zijn slechts twee kwalificaties die tot dekernkwalificaties gerekend kunnen worden:'intellectuele veelzijdigheid' (het hanteren vandiverse theorie??n, creatief denken) en 'vaardig-heid in het reduceren van informatie' (syntheti-seren van en conclusies trekken uit informatie).Deze kwalificaties zijn voor de uitvoering vande meeste rollen van belang. De diverse rollenvereisen verder een aantal specifieke kwalifi-caties. Deze kwalificaties zijn vermeld inTabel 8.
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tweetal vergelijkingen gemaakt:(1) een vergelijking tussen actuele en toekom-stige profielen, en (2) een.vergelijking tussenAmerikaanse en Nederlandse profielen. Eerstzal kort op de vergelijking tussen de huidige entoekomstige profielen worden ingegaan. De huidige en gewenste rolinvullingen voorde komende jaren vertonen diverse overeen-komsten en verschillen. Met betrekking totopbrengsten komen met name de rollen oplei-dingsmanager, ontwikkelaar van opleidings-materiaal, trainer en organisatie-adviseur over-een. Meer dan 50 procent van de opbrengstenworden door beide groepen genoemd. Dit zijnblijkbaar binnen de elf onderscheiden rollentraditioneel de meest uitgekristalliseerde rol-len, die minimaal aan verandering onderhevig(zullen) zijn. Wat de kwalificaties betreft, ver-tonen de genoemde rollen ook veel overeen-komsten, met uitzondering van de 'materiaal-ontwikkelaar'. Experts verwachten dat voordeze rol in de toekomst meer projectmanage-mentvaardigheden vereist zijn. De mate

waarinde beroepsbeoefenaren momenteel de rele-vante kwalificaties beheersen, is over het alge-meen minder dan volgens de rolexperts m denabije toekomst vereist is voor optimale reali-sering van de opbrengsten. In het kader van de onderzoeksvraagstellingzijn de visies die Nederlandse en Amerikaanseexperts op de voor de rollen noodzakelijkekwalificaties hebben, vergeleken. Daartoe is inTabel 9 een overzicht gegeven van de kernkwa-lificaties van alle rollen samen. De verschillen tussen Models for HRDPractice en het Nederiandse rolprofielenon-derzoek wat betreft de kernkwalificaties, dekwalificaties die over alle rollen gezien doormeer dan 50 procent van de onderzoeksgroe-pen zeer belangrijk worden gevonden, zijn vrijklein. Op vaktechnisch gebied zijn er geen ver-schillen. Op het vlak van bedrijfskimde wordtin de V.S. meer belang gehecht aan 'inzicht inhet functioneren van organisaties' en 'bedrijfs-kundig inzicht', terwijl in Nederland in plaatsdaarvan 'vaardigheid in projectmanagement'een

belangrijke kwalificatie wordt gevonden. 60 PEDAGOGISCHE STUDliN



??? Op communicatief gebied blijkt uit de resulta-ten van McLagan dat 'presentatievaardighe-den' en 'schrijfvaardigheid' in Amerika vanmeer belang zijn dan in Nederiand. In ons landis 'vaardigheid in het coachen' een pluspunt.Ten aanzien van intellectuele kwalificatieswordt in Nederland het 'bepalen van toekomst-scenario's' zeer belangrijk gevonden evenalshet 'reduceren van informatie'. In de V.S. is het'zoeken van informatie' een kwalificatie dierelatief meer waarde heeft. Het niveau van devereiste beheersing van de kwalificaties is inbeide landen vrijwel gelijk; alleen met betrek-king tot de vaardigheid in het 'geven van feed-back' en bij 'opmerkingsgave' (het herkennenvan wat er gaande is bij personen of in situaties)is in Amerika een hoog niveau vereist, terwijlNederlandse rolexperts aangeven dat een ge-middeld niveau voldoet. Uit de vergelijking tussen Models for HRDPractice en vooriiggend onderzoek blijkt dateen viertal rollen in hoge mate overeenkomt:opleidingsmanager, ontwikkelaar van

oplei-dingsmateriaal, trainer en behoeftenonderzoe-ker. Bij deze vergelijking zijn zowel opbreng-sten als kwalificaties betrokken. De rollen opleidingsco??rdinator en evalua-tor komen wat opbrengsten betreft goed over-een, maar op het gebied van kwalificaties min-der. De omgekeerde situatie is het geval bijloopbaan-adviseur, organisatie-adviseur enonderzoeker. De resultaten van het ASTD-onderzoek zijn dus gedeeltelijk geldig voor deNederiandse situatie. Het valt op dat de rollenin Nederiand breder gedefinieerd worden (intermen van opbrengsten) dan in Amerika. Dit isgedeeltelijk toe te schrijven aan het feit dat inModels for HRD Practice per rol unieke op-brengsten zijn vastgesteld. In het onderhavigeonderzoek is dat niet het geval: een specifiekeopbrengst kon in sommige gevallen binnenmeerdere rollen gerealiseerd worden. Een an-dere oorzaak kan liggen in verschillen tussende economische structuur en schaalgrootte vanNederland en de Verenigde Staten. De kans be-staat dat de

Amerikaanse resultaten meer zijngebaseerd op de opleidingspraktijk in grote(multi-nationale) ondernemingen. Ten slotte,het aantal rollen binnen een functie varieert. Ingrotere organisaties, die in de V.S. relatief va-ker voorkomen, zijn functies meer gespeciali-seerd. In klemere organisaties is het aantal rol-len binnen een functie groter en daardoor is hetonderscheid tussen de diverse rollen kleiner; eris meer overiap tussen rollen. Tabeig ...................... Vergelijking kernl<walificaties USA - NL NL USA Vaktechnische kwalificaties: Inzicht in het Ieren van volwassenen Gemiddeld Gemiddeld Vaardigheid in het identificeren van kwalificaties Gemiddeld Gemiddeld Vaardigheid in het formuleren van doelen Gemiddeld Gemiddeld Bedrijfskundige kwalificaties: Bedrijfskundig inzicht - Gemiddeld Inzicht in het functioneren van organisaties - Hoog Vaardigheid in projectmanagement Gemiddeld - Communicatieve kwalificaties: Vaardigheid in coachen Gemiddeld Hoog Vaardigheid in het geven van feedback

Gemiddeld Hoog Presentatievaardigheden - Hoog Vaardigheid in het stellen van vragen Hoog Hoog Contactuele vaardigheid Hoog - Schrijfvaardigheid - Hoog Intellectuele kwalificaties: Vaardigheid in het reduceren van informatie Hoog - Vaardigheid in het zoeken van informatie - Gemiddeld Intellectuele veelzijdigheid Hoog Hoog Opmerkingsgave Gemiddeld Hoog Vaardigheid in het bepalen van toekomst-scenario's Gemiddeld -



??? De resultaten van zowel de expert- als depractici-survey hebben een duidelijk beeld op-geleverd van de rolprofielen van opleidings-functionarissen in Nederland. Daarmee is heteerste gedeelte van de onderzoeksvraag beant-woord. Ten aanzien van het tweede gedeelte,de overeenkomst tussen Amerikaanse en Ne-derlandse profielen, kan gesteld worden datmet name de kernkwalificaties in hoge mateovereen komen. Op rolniveau zijn wel ver-schillen naar voren gekomen, met name voorde rollen opleidingsco??rdinator en onder-zoeker. Voor de overige rollen geldt dat deAmerikaanse rolprofielen sterke overeenkomstvertonen met de Nederlandse profielen. De resultaten dienen beschouwd te wordenals een tussenprodukt in het proces van be-roepsprofielontwikkeling en (desgewenst)opleidingsprofielontwikkeling. Een mogelijkevolgende fase zou kunnen bestaan uit het vali-deren van de resultaten met behulp van ?Š?Šn vande beschikbare methoden voor beroepsprofie-lontwikkeling, zoals de

curriculumconferentieof de DACUM-methode (Brandsma, Nijhof &Kamphorst, 1990). Voor de professionalisering van opleidings-functionarissen betekenen de uitkomsten dat erop dit moment nog geen eenduidige standaar-den met betrekking tot het werk van oplei-dingsfunctionarissen kunnen worden bepaald,gezien de verschillen die er tussen actuele entoekomstige praktijk bestaan. Eens te meerwordt hiermee duidelijk dat er wat betreft de re-gistratie en certificering van opleiders nog eenlange weg is te gaan. De relatieve waarde in het kader van het ont-wikkelen van opleidingsprogramma's vooropleiders is om dezelfde reden nog niet helder.Hierbij moet worden opgemerkt dat de resulta-ten gezien dienen te worden als aanwijzingenof richtlijnen. Het is niet de bedoeling om dezerolprofielen te gebruiken als voorschriftenvoor de opleiding of bijscholing van beroeps-beoefenaren. t Tot slot, voor elk van de drie aspecten vanprofessionalisering geldt dat er in principe geeneindfase bereikt zal worden.

Veranderendeeconomische, organisationele en individueleomstandigheden zullen, telkens weer, om-schrijvingen van rollen aan het rollen brengen. 6 Conclusie Brandsma, T.F., Nijhof, W.J., & Kamphorst, J.C.(1990). Kwalificatie en Curriculum. Een interna-tionaal vergelijkende studie naar methoden voorde bepaling van kwalificaties. Amsterdam/Lisse:Swets & Zeitlinger bv. Den Haag: SVO. Ginkel, K. van. Mulder, M., & Nijhof, W.J. (1994).HRD-Profielen in Nederland. Enschede: Universi-teit Twente, Toegepaste Onderwijskunde. McLagan, P. A. (1989). Models forHRD Practice. Was-hington, D.C.: American Society for Training andDevelopment. Mulder, M. (1993). Kwalificaties van HRD-professionals. In J.J. Peters, R.J.J.M. van Omme-ren, P.W.J. Schramade & J.G.L. Thijssen (Red.),Gids voor de Opleidingspraktijk. Houten: BohnStafleu Van Loghum. Nijhof, W.J. (1989). Profielen voor bedrijfsopleiders.Opleiding & Ontwikkeling, 70,15-21. Peters, J.J., & Wichers, J. (1989). Taken en functiesvan

bedrijfsopleiders. Groningen: R.U. Gronin-gen, Instituut voor Onderwijskunde. Snoek, J., & Simons, P.R.J. (1989). Functies en takenvan bedrijfsopleiders. Opleiding & Ontwikkeling,10,30-34. Thijssen, J.G.L (1992). Betekenis van een HRD-onderzoeksdivisie. Opleiding & Ontwikkeling,12, 29-32. Auteurs K. van Ginkel en M. Mulder zijn als universitair do-cent verbonden aan de vakgroep Curriculumtechno-logie van de Faculteit Toegepaste Onderwijskundeaan de Universiteit Twente. W. J. Nijhof Is als hoogleraar verbonden aan dezelfdevakgroep. Adres: Universiteit Twente, TO-CRC, Postbus 217,7500 AE Enschede. e-mail:ginkel ÂŠedte.utwente.nl. Literatuur



??? Abstract Role profiles of HRD professionals K. van Ginkel, M. Mulder & WJ. Nijhof. Pedago-gische Studi??n, 1995,72, 51-63. in several countries job analyses have been executedin the light of registration and certification of HRDprofessionals. Sonne of these analyses are based onexperiences in the United States. It is questionablewhether American structures could serve as a modelfor European or Dutch contexts. In this study, exe-cuted in 1993 and based on a U.S. role profile study,two types of profiles have been formed for elevendifferent roles a HRD professional might performwithin hls or her job. On the one hand, current roleprofiles have been developed, based on a malledquestionnaire among members of the Dutch Asso-ciation of HRD practitioners (NVvO) (n=297). On theother hand, a similar questionnaire among experts inthe field of HRD {n=63), provided data to form futurerole profiles. Both kinds of profiles consist of coreOutputs of the different roles and the core compe-tencies

required for excellent realisation of the Out-puts. Comparisons were also made between the cur-rent and future profiles and between the results ofthe expert study and the outcomes of the U.S. study.The American role profiles appear for a large part tobe valid for the Dutch context.


