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Management Summary 

“Verandering van de focus in het vakgebied van HRM”, een constatering die ik deed na het lezen van vakbladen zoals het vakblad Intermediair PW. Er wordt gesproken over een verandering van de operationele kant van het vakgebied naar de strategische kant van het vakgebied.

Een verandering die, na analyse vanuit de theorie, zich al geruime tijd voordoet. Ook wordt in de theorie en in de vakbladen gesproken over de nalatigheid van de opleidingen m.b.t. deze verandering. In het onderzoek is de volgende probleemstelling hierbij geformuleerd.
Probleemstelling:

Het uitstroomprofiel van de opleiding Fontys Personeel en Arbeid sluit onvoldoende aan bij de verschuiving van de focus in het gebied van HRM. De focus vraagt van de HR-manager om op termijn op te kunnen treden als strategisch business partner. Dit leidt er toe dat de profilering van de student P&A onvoldoende aansluit bij het gevraagde profiel vanuit de organisaties.

De verandering van de focus in het vakgebied wordt in managementboeken van professor Dave Ulrich beschreven. In één van zijn boeken maakt hij onderscheidt in vier verschillende HRM-rollen
 
(D.Ulrich, 1997). In een ontwikkeld model maakt hij een horizontale scheiding tussen operationeel en strategisch en een verticale scheiding tussen processen en mensen. 

Door automatisering en het outsourcen van transactionele activiteiten verandert de rol van de HR-professional steeds meer richting strategisch business partner. Een uitstekende mogelijkheid om de waarde van HRM te bewijzen.

Dit wordt door andere kenners in het vakgebied duidelijk geschetst en beaamd. 

Deze verandering brengt ook verschillende competenties met zich mee. 

De HR-professional beschikt nu veelal over de volgende competenties:

· Intermenselijke vaardigheden


· Functionele HR-kennis

· Samenwerking in team

· Service naar interne klanten

Competenties die steeds meer worden verwacht vanuit de arbeidsmarkt:

· Financieel inzicht

· Analyse en meetbaar maken van kosten en opbrengsten

· Adviseren en onderhandelen

· Persoonlijke overtuigingskracht

· Bedrijfskundige kennis
De discrepantie in de competenties is ook waargenomen bij het analyseren van de competenties die ontwikkeld worden binnen de opleiding Fontys P&A. Dit leidt ertoe, dat het gewenste profiel vanuit de organisaties, niet aansluit op het profiel personeelsmanagement- en organisatie van afgestudeerde studenten van de opleiding Fontys P&A. De studenten zouden instaat moeten zijn om op termijn de functie te kunnen vervullen van strategisch business partner. 

Dit is een probleem voor zowel organisaties als studenten. Mede door deze onvolledige aansluiting dreigt het gevaar dat de organisaties op termijn HR-professionals van andere managementgerichte opleidingen gaat selecteren. Inmiddels zijn grote bedrijven al bezig met interne opleidingsprogramma’s gericht op training en ontwikkelingen van bovenstaande competenties. 
Opnieuw het wiel uitvinden voor de invulling van de opleiding P&A is niet de opzet van dit onderzoek. Wel zijn er met het onderzoek verschillen aan te geven tussen de gewenste situatie en de huidige situatie waarin verbeterd kan worden. In de aanbevelingen wordt richting de opleiding Fontys P&A als het ware een beargumenteerde ‘schreeuw’ gedaan om verschillende aspecten, waarvan
financieel inzicht / vaardigheden een belangrijke is, op te nemen in het curriculum van de opleiding.

Een aantal jaren geleden is een start gemaakt binnen Fontys met de invoering van het nieuwe onderwijsstructuur Biloba. Dit onderzoek kan worden meegenomen in de verandering van de structuur die nog steeds gaande is binnen de opleiding Fontys P&A.
Inleiding
In de afstuderende fase van de opleiding Personeel en Arbeid is 
“Vakmanschap is Meesterschap” één onderdeel van het afstuderen. Middels deze opdracht wordt de gelegenheid gecreëerd jezelf te presenteren als individu op je persoonlijke meesterschap, waarin je laat zien wat jouw unieke PenA deskundigheid en specialisme is. 
Belangrijk hierin is dat de affiniteit met het gekozen thema groot is.
Om dit te realiseren ben ik trends gaan analyseren binnen het vakgebied van P&O. 
Door middel van het lezen van vakbladen kwam ik een artikel tegen in het 

vakblad “Intermediair PW:” Weg met P&A”, daterend van 17 september 2007.
In dit artikel spreken drie kenners op het vakgebied van P&O zich uit. 
Hieronder ook Mark Rutte, voormalig HR-Directeur van Unilever, momenteel lijsttrekker van de oppositiepartij VVD.
In dit artikel windt hij geen doekjes om zijn mening over de inhoud van het vak HRM, alsmede over de opleiding Personeel en Arbeid. Hij verwijt p&a-opleidingen dat deze slechts ‘operationele ploeteraars’ afleveren.
“Ik zou zelf nooit iemand van de opleiding p&a aannemen, die worden veel te beheersmatig geschoold”, aldus Rutte. 

Daarnaast geeft hij aan dat het zoveel beter kan met HRM. “HRM wordt niet gezien als het vak van de hoogvliegers. Om dat te verbeteren, moet HRM zelf aan de bak. “Wanneer HRM bewijst een toegevoegde waarde te hebben verbetert de status vanzelf”.
Daarnaast geeft hij aan dat HRM maar één echte taak heeft en dat is het beste uit mensen te halen en zo zorgen dat de productiviteit het hoogst blijft. Om deze kerntaken te kunnen uitvoeren geeft hij aan dat HRM in de leiding móét zitten. 
Schokkende woorden van de voormalige HR-Directeur van Unilever. Ik vond het opvallend, het raakte me. Ben ik een ‘operationele ploeteraar’ nadat ik ben afgestudeerd? Ben ik klaar voor de toekomst op het gebied van HRM? Allemaal vragen die in eerste instantie naar boven komen bij het lezen van het artikel.
Bij het analyseren van andere vakbladen merk je ook dat er steeds meer gesproken wordt over de verandering binnen HRM. 
Als student van de opleiding Fontys Personeel en Arbeid heb ik grote affiniteit met het onderwerp. Er is kritiek vanuit het bedrijfsleven op het vakgebied en de scholen. Ik wil door middel van dit onderzoek analyseren in welke mate studenten klaar zijn voor het bedrijfsleven en of ze niet in een valkuil terechtkomen als startend PenA-professional.
In deze opdracht “Vakmanschap is Meesterschap” wordt nagegaan of de opleiding Fontys Personeel en Arbeid studenten op de juiste manier voorbereid voor de toekomst in het vakgebied van HRM toegespitst op het uitstroomprofiel personeelsmanagement en organisatie. Leveren zij ‘operationele ploeteraars’ af of geeft de opleiding de student voldoende bagage om te slagen als HRMJRMHRM-professional in de toekomst?
In hoofdstuk 1 wordt er een nadere analyse gegeven van het probleem. In hoofdstuk 2 wordt het theoretisch onderzoek beschreven waarin onder meer de theorie van Dave Ulrich sterk naar voren komt. In hoofdstuk 3 wordt een weegave gegeven van de structuur van de opleiding Fontys Personeel en Arbeid. Dit is onderdeel van het praktijkonderzoek. Daarnaast zullen in hoofdstuk 4 conclusies worden benoemd in het kader van het onderzoek. 
Het onderzoek zal worden afgesloten met aanbevelingen voor de opleiding 

Fontys Personeel en Arbeid. 

1. Nadere analyse van het probleem
1.1 Inleiding

In dit hoofdstuk wordt dieper ingegaan op het probleem. Dit zal worden beschreven aan de hand van de volgende onderdelen:
· Probleembeschrijving

· Probleemanalyse

· Wat is het probleem

· Voor wie is het een probleem

· Waarom is het een probleem

· Probleemstelling
· Vraagstelling

· Doelstelling

· Onderzoeksstrategie

· Onderzoeksmodel
· Definiëring begrippen

1.2 Probleembeschrijving

HR-afdelingen in organisaties zijn al verschillende jaren bezig te veranderen. Een aantal jaren geleden richten de afdelingen vooral haar taken op de uitvoerende dienst. Dit is steeds meer aan het veranderen van de uitvoerende dienst naar de dienst van strategische business partner. 
De focus van het vakgebied van HRM verschuift. Deze focus verandert van het uitvoeren van operationele en beheersmatige processen naar het leveren van een bijdrage aan de bedrijfsresultaten. 

In veel organisaties zijn deze veranderingen in proces. Het probleem van deze verandering is dat de HR-professionals de kwaliteiten niet bezitten om op deze veranderingen in te spelen. Met de kwaliteiten worden kennis, vaardigheden en houding bedoeld.

Het loslaten en outsourcen van verschillende taken op administratief niveau is essentieel voor het veranderen richting een strategisch niveau. 

Daarnaast is het noodzakelijk dat de HR-afdelingen ook een stuk financiëler worden. Hierdoor worden de werkzaamheden en het rendement van de afdelingen een stuk duidelijker. Het rendement van de afdelingen HRM staat in veel organisaties ter discussie. In de organisaties wordt vaak afgevraagd waar de winst van de afdeling HRM ligt.
De HR-professionals zijn potentiële werknemers, zoals ik, die afkomen van een opleiding Fontys Personeel en Arbeid. Om de verandering in het vakgebied vroegtijdig aan te pakken is het belangrijk dat de komende HR-professionals goed voorbereid en opgeleid worden richting de strategische kant van het vak HRM.
Voor mij zijn deze veranderingen in het vakgebied zorgwekkend en pas aan het licht gekomen na het lezen van verschillende vakbladen terwijl dat dit zich al enkele jaren afspeelt. Als student van de opleiding Fontys Personeel en Arbeid is het relevant en interessant om te onderzoeken of ik, nadat ik de opleiding heb afgerond, wel of niet over voldoende kwaliteiten bezit om een functie te vervullen als strategisch business partner (beginnend) Op deze vraag zal door middel van dit onderzoek antwoord worden gegeven.
1.3 Probleemanalyse

1.3.1 Wat is het probleem?

HR-afdelingen veranderen steeds meer. Veranderingen van het taakgebied van een HR-Manager van operationele taken richting strategische taken. 
Uit onderzoek
 is gebleken dat het moeilijk is te veranderen van een operationele positie naar een strategische positie binnen een afdeling HMR. Dit komt omdat de competenties van de HR-managers hiervoor niet voldoende zijn.
Daarbij geeft het onderzoek aan dat het essentieel is dat er extra opleidingen voor HR-professionals nodig zijn. In het onderzoek geeft men verder aan dat er een opleidingstraject nodig is waarin HR-professional vele nieuwe vaardigheden en kennis dient te krijgen. 
Financiële- en zakelijke vaardigheden zijn noodzakelijk voor een strategische positie van de HR-manager.

Omdat het vakgebied van een HR-manager steeds meer veranderd moeten werknemers ook opgeleidt worden voor deze veranderingen. Momenteel zijn de competenties (kennis, vaardigheden, houding) van de aanwezige en toekomstige HR-professionals niet voldoende om de omslag te maken van operationeel naar strategisch. 

Het probleem in deze is dat de student vol goede moed richting arbeidsmarkt gaat maar dat zijn competenties niet voldoende aansluiten op de vraag van de arbeidsmarkt.

Het is belangrijk dat de onderwijsstructuur van Fontys Personeel en Arbeid zich aanpast aan de verandering die al geruime tijd spelen binnen het vakgebied. Vanuit mijn eigen visie gekeken ben ik er van overtuigd dat de onderwijsstructuur zich aan moet passen aan de verschuiving in het vakgebied. Aanpassingen vooral gericht op het uitstroomprofiel P&O.
1.3.2. Voor wie is het een probleem?

In het 1.3.1. beschreven probleem bereikt een diversiteit aan personen. Als we kijken naar de spanningsdriehoek raakt het alle hoeken van de driehoek. Zowel individu, organisaties en maatschappij zijn betrokken bij dit probleem.

Maatschappij
[image: image5.jpg]



Individu 


Organisaties
Individu

De afgestudeerde P&A student, de HR-professional, gaat vol goede moed vanuit de opleiding op zoek naar een baan maar inhoudelijk sluit de opleiding niet voldoende aan op de veranderingen die zich al geruime tijd voordoen in het gebied van HRM. 
De verandering van HR-manager naar strategisch business partner brengt andere kennis en vaardigheden met zich mee die in de opleiding op dit moment onvoldoende zijn opgenomen. Hierdoor heeft de toekomstige HR-professional onvoldoende kennis en vaardigheden in huis om te voldoen aan de functie van HR-manager. 
Er worden in de functie andere competenties verwacht die niet aanwezig zijn bij een afgestudeerde student Fontys opleiding Personeel en Arbeid. Wanneer hij de strategisch business partner in de toekomst wil zijn zal hij hiervoor opnieuw andere competenties eigen moeten maken. Het probleem voor het individu is dat het huidige niveau niet volledig aansluit op het gewenste niveau. Hierbij moet de kanttekening gemaakt worden dat de opleiding Fontys P&A studenten opleidt als HR-junior maar met ambitie kan doorgroeien tot HR-Manager. Als HR-junior moet de student al kennis hebben gemaakt met de strategische kant op alle gebied waardoor hij / zij, hieraan kan voldoen wanneer dit wordt verwacht.
Organisaties
Omdat de focus van de HR-afdeling binnen organisaties steeds meer verandert van operationeel naar strategisch hebben zij behoeften aan goed opgeleide HR-professionals. Op dit moment zijn de kennis, vaardigheden en houding van de aanwezige en toekomstige  HR-professionals niet genoeg om de omslag te maken van operationeel naar strategisch. Hiervoor is opnieuw scholing noodzakelijk om de HR-professional op het gewenste niveau te krijgen waar de organisaties deze personen graag willen hebben. 
Tijd en investeringen zijn nodig om dit te verwezenlijken. Doordat de opleiding Fontys Personeel en Arbeid momenteel onvoldoende mogelijkheid biedt studenten op te leiden tot strategisch business partner, wordt het probleem verschoven naar de organisatie. Dit in de fase waar het eigenlijk al te laat is. Het probleem dient dus aangepakt te worden bij het begin. Dit is op de opleiding tot HR-professional zoals een opleiding Fontys Personeel en Arbeid.
Maatschappij
De organisaties moeten groeien. HR-professionals moeten mensen in de organisaties laten groeien. Als de mensen in de organisatie groeien dan groeien de organisaties ook. 
HR-professionals zijn medeverantwoordelijk voor de groei van mensen binnen de organisaties. Als de HR-professionals hiertoe niet goed instaat zijn werkt dit probleem door op medewerkers van organisaties. De medewerkers van organisaties zijn onderdeel van de maatschappij. Een oorzaak van dit probleem is dat HR-professionals verschillende capaciteiten missen. 
Maatschappelijk wordt ook steeds meer afgevraagd wat de positie van de HR-professional op dit moment is. Uit verschillende hoeken wordt gezegd dat HRM geen meerwaarde heeft en dat HRM op dit moment niet veel heeft te vertellen. Zo beschrijft Trude Maas, ex commissaris bij verschillende bedrijven en lid van de eerste kamer. “Gaat het ooit nog goed komen met de HR-professionals?’ Ze zeuren teveel en doen te weinig. Je hoort de beroepsgroep nooit in belangrijke dossiers. ‘Is HR opgestaan bij de discussie over levensloop, over zorg of innovatie? Of over de rol van werk bij integratie? Over de achterblijvende participatie bij vrouwen? Ze zijn zo passief. Ze kijken te veel naar de mooie eigen navel en wachten wat er gaat gebeuren” aldus Trude Maas.

Vanuit andere hoeken wordt de rol van HRM ook steeds meer bekritiseerd en ter discussie gesteld. Het maatschappelijke imago van HRM is dus niet sterk. De maatschappelijke onderwaardering van HRM ligt op de loer. Door de verschuiving van de focus van het vakgebied en de aanwijsbare waarde van HRM kan dit veranderd worden. 
1.3.3. Waarom is het een probleem?

Het is een probleem omdat het profiel van de huidige student van de opleiding Fontys Personeel en Arbeid nu niet voldoende aansluit op de gewenste situatie vanuit de arbeidsmarkt. Hierdoor worden de studenten van de opleiding niet voldoende opgeleidt en kunnen niet volledig voldoen aan de functie-eisen die gesteld worden aan een HR-professional van tegenwoordig. Mocht dit probleem niet aangepakt worden zal de discrepantie tussen huidige situatie en gewenste situatie zich blijven ontwikkelen. 
1.4 Probleemstelling 
Het uitstroomprofiel van de opleiding Fontys Personeel en Arbeid sluit onvoldoende aan bij de verschuiving van de focus in het gebied van HRM. De focus vraagt van de HR-manager om op termijn op te kunnen treden als strategisch business partner.

Dit leidt er toe dat de profilering van de student P&A onvoldoende aansluit bij het gevraagde profiel vanuit de organisaties.

1.5 Vraagstelling 
Welke mogelijke maatregelen, ten aanzien van het uitstroomprofiel P&O, moet opleiding Fontys Personeel en Arbeid nemen, om studenten in staat te stellen zich meer te profileren in het gevraagde profiel vanuit de organisaties?
Deelvragen geven antwoord op de vraagstelling

· Wat is de verandering in het gevraagde profiel vanuit organisaties m.b.t. het probleem?

· Wat zijn de verschillen in sterke en zwakke kanten van een HR-manager en een strategisch business partner?

· Sluit het gevraagde profiel vanuit de organisaties aan bij het aangeboden profiel vanuit de opleiding Fontys Personeel en Arbeid?
1.6 Doelstelling 
De doelstelling is om op basis van het onderzoek een aanbeveling te doen richting de opleiding Fontys Personeel en Arbeid.

In deze aanbeveling zal aangegeven worden welke mogelijke maatregelen in de opleidingstructuur van de opleiding verankerd moeten worden om de aankomende HR-professional klaar te maken voor de arbeidsmarkt van tegenwoordig. Hierbij wordt gelet op het feit dat de focus in het vakgebied van HRM verschuift van HR-manager naar strategisch business partner.
1.7 Onderzoeksstrategie
De onderzoeksstrategie staat in dienst van het geven van antwoord op de vraagstelling.
Bij de onderzoeksstrategie wordt gebruik gemaakt van twee verschillende onderzoeken. 

Het theoretisch onderzoek en het praktijkonderzoek. 

Vanuit het theoretische onderzoek zal er gekeken worden wat er vanuit de theorie wordt geschreven over de verandering in het vakgebied van HRM van HR-manager naar strategisch business partner. Hieruit worden de belangrijkste aspecten eruit gefilterd. 

Daarnaast ga ik in het theoretisch onderzoek kijken naar het model van Dave Ulrich. Hierin zal ik de verschuiving die nu plaats vindt op de afdeling HRM weergeven aan de hand van het model van Dave Ulrich.
In het praktijkonderzoek zal kritisch gekeken worden naar de opleiding Fontys Personeel en Arbeid. Er zal worden gekeken naar de relevante leertaken die nu zijn opgenomen in de opleiding. Waar liggen de accenten? Wat gaat goed? Daarnaast zullen mijn bevindingen van zowel het theoretisch –en praktijkonderzoek worden opgenomen in de conclusies.

In de aanbevelingen zal er worden weergegeven waar de accenten moeten komen te liggen in de opleiding Fontys P&A. 

1.8 Onderzoeksmodel

In dit model wordt de volgorde van het onderzoek op schematische wijze weergegeven.
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1.9. Definiëring begrippen

· HRM: 

Human Resource Management (HRM) is een veelgebruikte term waarvoor in het Nederlands geen goede vertaling bestaat (een mogelijke vertaling: Strategisch Personeelsmanagement). In het dagelijkse taalgebruik wordt HRM vaak gebruikt als synoniem voor personeelsbeleid.

· Strategisch Business Partner:
De HR-business partners zijn primair verantwoordelijk voor organisatieverandering en leiderschapsontwikkeling. Zij moeten zorgen dat een team of organisatie de stap van good naar great kan maken, zoals de Amerikaanse managementauteur Jim Collins (5) dat beschrijft.

· HR-professional:
Persoon die managers en leiders helpt een inspirerende en vervullende werkomgeving te creëren waar mensen instaat en gecommitteerd zijn om hun volledige potentieel in te zetten voor het werk en hun ontwikkeling.

· HR-manager:
De HR-manager is verantwoordelijk voor de correcte uitvoering en toepassing van het centrale HR-beleid op een zodanige wijze dat de afdeling HRM een optimale bijdrage kan leveren aan de onderneming. 
· P&A: 

Personeel & Arbeid

2. Theoretisch onderzoek
In dit onderzoek zal een theoretische onderbouwing worden weergegeven die aansluit bij de problematiek van het onderzoek. Allereerst zal er gekeken worden naar de actuele ontwikkelingen op het gebied van HRM. Daarna zal de theorie van professor Dave Ulrich nader worden beschreven en gekoppeld worden aan het in dit onderzoek beschreven problematiek. Als laatste zullen ook de meningen van andere professoren c.q. vakgenoten worden benoemd.
2.1. Actuele ontwikkelingen op het gebied van HRM
Ondanks het feit dat er elk jaar veranderingen en ontwikkelingen zijn in het vakgebied van HRM wil ik me in dit onderzoek toespitsen op de verandering van de focus in het werkveld van een HR-professional. 
Human Resources afdelingen (HR) zijn aan het veranderen. Toch blijven veel bedrijven achter bij deze veranderingen. Ze zijn niet volledig doorgedrongen tot alle afdelingen. 
HRM heeft de laatste jaren ontwikkelingen doorgemaakt. 

Zoals al aangegeven in de beschrijving van de problematiek verandert de focus van het vakgebied. Veranderingen van het taakgebied van een HR-manager van operationele taken naar strategische taken. 
De focus gaat van het begeleiden van dagelijks operationele processen naar het maximaliseren van de bijdrage aan de bedrijfsresultaten. HR-managers proberen te veranderen in een strategische partner.

Door verschillende technologieën zoals verbeterde HR-software en E-HRM is deze verschuiving al een aantal jaren geleden van start gegaan.
Hierdoor scheiden veel bedrijven tegenwoordig de transactionele en transformatieve activiteiten. Steeds meer bedrijven outsourcen de administratieve activiteiten (transactionele) en leggen deze neer bij grote serviceproviders. De vraag is of alle HR-managers over deze competenties beschikken. De HR-managers die deze rol oppakken kunnen zich benoemen tot business partners en richten zich verschillende werkzaamheden. Strategisch taken zoals organisatieontwikkeling en organisatieverandering, maar ook op coaching van leiders en leiderschapsteams.

Deze verschuiving van de focus in het vakgebied kan ook invloed hebben op de carrières van de huidige HR-manager. Dit geldt ook voor komende HR-professionals die zijn afgestudeerd aan de verschillende P&A opleidingen. 
Een “HR-professional”, dat ik zelf ben zijn als ik ben afgestudeerd en in het bezit ben van een diploma Fontys Personeel en Arbeid. Het is de vraag of de huidige managers deze rolverschuiving kunnen oppakken. Daarnaast is het de vraag of de Hbo-opleidingen en universitaire opleidingen deze verandering van de rol van HRM meenemen in het curriculum.
Verschillende personen binnen het werkveld van HRM opperen nu al dat brede opleidingen die management- en adviesvaardigheden centraal stellen, effectiever zijn en beter aansluiten.



Uit onderzoek van Mercer
 hebben de HR-managers van nu verschillende sterke en zwakke kanten die niet goed aansluiten op de vraag die nu speelt vanuit de arbeidsmarkt. 
De sterkte kanten van een HR-manager op dit moment:

Sterke kanten:

· Intermenselijke vaardigheden (relaties tussen mensen onderling)
· Samenwerking in teams

· Personeelsadministratie.

· Functionele HR-kennis

· Service naar interne klanten

Zwakke kanten van een HR-manager op dit moment:
· Financiële vaardigheden

· Bedrijfsstrategie

· Organisatiedoorlichting en organisatieontwikkeling

· Analyseren en meetbaar maken van de kosten

De nieuwe HR-professional moet in de gevraagde situatie de volgende onderdelen sterker ontwikkelen met de focus op strategie.
Basisniveau:

· Financieel inzicht

· Saleskennis (kennis van marketing, het genereren van opdrachten, verkoop)
· Basiskennis over technologie (ICT)
· Analyse en meetbaar maken van kosten

· Projectmanagement
Gevorderd niveau:

· Adviseren en onderhandelen

· Leiderschapsontwikkeling

· Cultuuromslag

· Bedrijfskundige kennis

· Organisatie doorlichting en organisatieontwikkeling

Het verschil in sterke en zwakke kanten is momenteel te groot. Het gevolg hiervan is dat veel HR-afdelingen er niet in slagen om de omslag te maken van een operationele en beheersmatige positie naar een strategische positie. Op dit moment zijn de HR-managers niet volledig competent om aan deze omslag te voldoen.
De veranderingen van de rollen van HRM zijn al vanaf de jaren ’90 aan de gang. Deze veranderingen zijn voor een groot gedeelte gebaseerd op het model van Dave Ulrich.
De theorie van professor Dave Ulrich wordt verderop in dit onderzoek beschreven.
Een grote zichtbare trend in de verandering in het HR-werkveld is het ontstaan van Shared Service Organisations (SSO’s). Dit zijn organisaties die zich bezig houden met bijvoorbeeld de administratie van verschillende grote bedrijven. De bedrijven hebben deze administratie geoutsourced bij hen. Dit is een van de meest zichtbare veranderingen van de laatste ontwikkelingen. 

Grote organisaties zoals Philips en Shell hebben al een start gemaakt met het centraliseren van verschillende operationele diensten van HRM, zoals de administratie.

Ze hebben deze ondergebracht in de SSO’s.

De rol van de ‘traditionele’ HR-managers verandert langzaamaan steeds meer. 
HR-managers krijgen steeds meer verantwoordelijkheid binnen de verschuiving van het vakgebied van HRM. Er zal minder tijd besteedt worden aan operationele zaken maar meer tijd aan strategische zaken zoals organisatieverandering, leiderschapsontwikkeling en coaching.
2.2. Beschrijving van de theorie van professor Dave Ulrich
2.2.1. Dave Ulrich
Dave Ulrich is Professor of Business Administration aan de Universiteit van Michigan. 

“Al sinds jaar en dag wordt hij beschouwd als de meest invloedrijke HR-denker en beheerst hij met zijn gedachtegoed wereldwijd de HR-agenda”.

Verschillende vakbladen schrijven over zijn populariteit. Zo ook het Britse tijdschrift ‘Human Resource Magazine’. Dit vakblad publiceerde onlangs: ‘The most definitive list ever published on HR’s biggest movers and shakers’, waar Dave Ulrich de kroon spant op plaats nr. 1. 

De lijst geeft een totaaloverzicht van de degenen die te boek staan als ‘kenner’ in het vakgebied van HRM.

Dave Ulrich heeft in zijn carrière inmiddels twaalf boeken geschreven, waaronder zijn in 2005 verschenen boek ‘The HR Value Proposition’. (Ulrich, D., Brockbank, W. (2005) The HR Value Proposition. HBP, Cambridge)

Ulrich is naast wetenschapper en onderzoeker ook ondernemer. Hij heeft een eigen adviesbureau genaamd RBL Group. Dit staat voor Result Based Leadership. Hiermee adviseert hij verschillende grote organisaties. 
2.2.2. Hoofdlijnen in de theorie van Dave Ulrich
De beschrijving van de theorie van Ulrich zal worden toegespitst op zijn ontwikkelde model. In zijn theorie onderscheidt Dave Ulrich 4 HR-rollen; Strategisch partner, change agent, administative expert en employee champion. Deze rollen zullen hieronder kort worden toegelicht.

Strategic partner:

Deze rol houdt in de HR-professional samen met het management zorgt voor het formuleren en ontwikkelen van strategie m.b.t. het personeel. Organisatieontwikkeling, organisatieverandering, leiderschapsontwikkeling zijn hier aspecten van. Daarnaast zorgt deze rol ervoor dat de HR-praktijken in dezelfde lijn liggen als de strategie van de organisatie. 

Change agent:

In deze rol helpt HR-professional de organisatie en personeel te veranderen in processen m.b.t. de visie op lange termijn. Ook assisteert HR bij het ontwikkelen en faciliteren van veranderingsprocessen. Competentiemanagement zou een proces hiervan kunnen zijn. 

Administratief expert:
In deze rol de HR-professional verantwoordelijk voor alle administratieve processen van de organisatie m.b.t. het personeel alsmede de afhandeling hiervan. De HR-professional is in deze rol beheerder en uitvoerder van systemen en processen.

Employee champion:

In deze rol de HR-professional verantwoordelijk voor de personeelszorg. Hij / zij ondersteunt medewerkers maar ook managers bij het oplossen van korte termijn problemen binnen de organisatie. Investeren in mensen. Een goede introductie van nieuwe medewerkers is een voorbeeld hiervan.
Om dit overzichtelijker weer te geven zijn de rollen die Ulrich beschrijft in zijn theorie uiteengezet in het onderstaande schema.


[image: image2]
De scheiding van het werkveld van HRM in vier rollen zorgt voor een stuk verduidelijking van het werkveld. De kant van de strategische focus richt zich meer op de toekomst en strategie. Dat is de ontwikkelingskant van het vakgebied van een HRM’er. 

De kant van de operationele focus richt zich op de dagelijkse praktijk. Het is de beheersmatige kant. 
Ulrich stelt dat de rollen slechts in de rollen van 1,2,3,4, binnen een HR-afdeling doorlopen kunnen worden. Je kunt je niet ineens ontwikkelen van administratieve expert naar strategisch partner. 
Bij de activiteiten in het vakgebied hebben de verschillende rollen een andere betekenis. Aan de hand van een voorbeeld van Ulrich zal duidelijk gemaakt worden wat de functie van de verschillende rollen betekend. 
Voorbeeld:

‘Jan is gewone manager van een bank en hij denkt dat hij zijn taken goed invult. Hij neemt het personeel serieus en hij selecteert wie hij wil aannemen. Waarom zou Jan dan in hemelsnaam een HR-persoon aannemen die hem helpt bij deze aspecten’?

Strategische partner rol:
De HR-manager moet erachter komen hoe om te gaan met de organisatie om Jan te helpen slagen. Zijn er aspecten die mijn branche doet? Zijn er aspecten die mijn branche moét doen? Zijn er aspecten waarvan we kunnen leren? Moeten we beslissingen sneller maken? Moeten we een betere werkcultuur hebben. En hoe kunnen we de organisatie helpen om efficiënt en effectief te werk te gaan.

Change agent (ontwikkelaar)

Waarom zijn er veranderingen in mijn branche? Wat zijn de klantenverwachtingen? 
Wat zijn de nieuwe technologieën die gebruikt worden in banken en op welke manier krijg ik mijn mensen bereid en bekwaam om dit te doen?

Employee champion

In deze rol waar gekeken wordt naar talent moet afgevraagd worden: beschikken de mensen over de vaardigheden die de klanten verwachten? Uiten ze dit naar de klanten op de manier waarop de klanten dat verwachten? Wordt er op de juiste manier voldaan aan de behoeften van de klant? 
Administrative expert

Een administratieve expert moet ervoor zorgen dat alle administratieve handelingen van alle medewerkers perfect zijn geregeld. 

Zijn alle administratieve handelingen, gerelateerd aan de mensen die werkzaam zijn in mijn bedrijf op orde en geregeld? Zijn alle facetten zo gedaan zodat het mij helpt om te slagen?

2.2.3. Verschuiving van de focus 

Zoals al aangeduid in de analyse van het probleem is er een verschuiving gaande in het vakgebied van HRM. Ulrich is hier met zijn model een belangrijke speler in geweest.
In het model van Ulrich kan de verschuiving hiervan eenvoudig worden afgelezen. 

Hij geeft per domein aan waar de bijdrage is van HRM.
Het model met de bijdrage is hieronder uiteen gezet.
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Figuur 1: Schema Ulrich met bijdrage HRM

In het schema is waar te nemen in welke maten professor Dave Ulrich de bijdrage ziet van HRM in de organisatie. In figuur 1 is te zien dat het grootste deel van de bijdrage van HRM zit in het strategische gedeelte (linksboven). Hier ligt ook de strategische focus en is op de toekomst gericht. 

In dit gedeelte zit ook het top- en lijnmanagement. Zit je als HR-professional in dit gedeelte dan ben je de strategische partner van het top- en lijnmanagement. 

Volgens Mark Rutte, voormalig HR-directeur van Unilever, is dit ook juist de kant die de ontwikkeling op gaat en waar HRM in de toekomst het meeste in kan en moét betekenen. Hij benoemd dit ook in een artikel in PW Intermediair: “Accepteer nóóit dat je niet in de directie zit”.
  Juist in de directie kan de bijdrage van de HR-functie zitten. Hiervoor moet de HR-manager wel beschikken over de juiste competenties.
In het figuur is ook te zien dat er een grote bijdrage is van de “administratief expert” (linksonder). Daarnaast valt waar te nemen dat dit gebied ook wordt gedeeld met outsourcing en technologie. Met het outsourcen van verschillende processen in het vakgebied van HRM wordt de bijdrage van HRM hierin sterk teruggebracht. Dit zorgt ervoor dat er door de HR-manager meer tijd kan worden besteedt aan de andere gebieden zoals “verdediger medewerker” (rechtsonder) en “change agent” in figuur 1. 
Hiermee wordt de verschuiving van de focus in het vakgebied van HRM bedoeld. 
Kanttekening bij figuur 1 is dat Ulrich momenteel bezig aan het creëren van een nieuw model met 5 domeinen. 

2.3 Kenners en vakgenoten over de verschuiving van de focus in het vakgebied van HRM van operationeel naar strategisch.
In dit onderdeel zullen verschillende citaten worden weergegeven van kenners en vakgenoten uit het vakgebied van HRM.

Deze uitspraken hebben alle betrekking op het in het onderzoek geschetste probleem en de verschuiving van de focus in het vakgebied. 

Paul Boselie, Universitair Hoofddocent Departement Personeelswetenschappen Universiteit van Tilburg.
“Ik denk dat HR-professionals zich zullen moeten richten op het ontwikkelen van persoonlijke geloofwaardigheid, het realiseren van een strategische bijdrage en een verbeterde kennis van de business.”

“P&O’ers staan bekend als passief, risicomijdend, niet de ‘taal van de business’ te spreken en daarom niet interessant om te betrekken bij de besluitvorming. Het is natuurlijk ook lastig je bijdrage aan de financiële resultaten zijn moeilijk meetbaar, cijfers zijn niet je sterkste kant en verder denken zowel medewerkers als managers dat je aan hun kant staat.” 
“De strategische bijdrage is verruit de belangrijkste, maar je komt er pas aan toe wanneer de diensverlening aan de verwachtingen voldoet en je ook genoeg geloofwaardigheid bezit om door te dringen tot de directiekamer. Voor dat laatste heb je cijfermatig inzicht nodig, maar ook een dosis brutaliteit.” 
“Hr-studenten raad ik aan bij het kiezen van een opleiding te checken of de theorie en casuïstiek nog actueel zijn.” 
   

Mark Rutte, voormalig HR-Directeur van Unilever momenteel lijsttrekker van de oppositiepartij VVD.
“Veel HRM’ers vullen hun functie nog veel te operationeel in. Het kan er iets mee te maken hebben dat de ingang naar een HRM-functie nog in de meeste gevallen de opleiding P&A is. Ik zou zelf nooit iemand van P&A aannemen. Die worden veel te beheersmatig geschoold.”

“HRM heeft maar één echte taak, en dat is het beste uit mensen halen en zo te zorgen dat de productiviteit hoog blijft.”

Maarten van Beek, Leadership and Organisational Effectiveness Manager, Unilver Europa.
“Minder zichtbaar, maar van groter belang, is dat langzaam de

rol van HR-managers verandert. Zij krijgen steeds meer verantwoordelijkheid en dat maakt hun rol in de organisatie meer cruciaal. Ze gaan steeds minder tijd besteden aan operationele zaken. Meer tijd zal er in coaching, organisatieverandering en leiderschapsontwikkeling gaan zitten: een droom voor veel HR-managers,

maar vooralsnog voor weinigen weggelegd.”
“Om verantwoordelijkheden goed uit te voeren moet aan een aantal voorwaarden zijn voldaan. Allereerst is een goed begrip van het bedrijf vereist. Een business partner moet zich verdiepen in zowel de 'harde' feiten - bedrijfscijfers, strategie, concurrentieomgeving,

huidige organisatiestructuur, processen - als in de 'zachte' feiten als organisatieklimaat en -cultuur.”
“Zowel de hogere beroepsopleidingen als de universitaire opleidingen sluiten onvoldoende aan bij de kennis en vaardigheden van de nieuwe generatie HR-managers. Onze vele interviews (107 in 2005) met studenten die een carrière in HR willen starten, onderstrepen

dit beeld. Ook veel van onze pas begonnen collega's bevestigen dit. Zij voelen zich nog niet gewapend met kennis en vaardigheden voor hun nieuwe uitdaging. Het model van Ulrich
en de hierboven beschreven HR-rollen zijn slechts zelden bekend bij de huidige generatie studenten.”
“Naast de vele interviews die ons een verontrustend beeld geven, vinden we de nieuwe rollen en verantwoordelijkheden niet terug in de curricula van de verschillende opleidingen die studenten tot HR-professional willen opleiden. Aan competenties als adviesvaardigheden

of bedrijfsvoering wordt onvoldoende aandacht gegeven. Een enkele opleiding biedt een vak als 'Human resources costing en accounting' aan waarin duidelijk moet worden dat een

HR-manager keuzes moet maken - zoals elke andere management consequenties voor de organisatie en de kosten.”
“Mede door de slechte aansluiting zal het bedrijfsleven haar HR-talenten meer bij niet-traditionele vooropleidingen selecteren.”

Hans van der Meulen, directeur HR van het pensioenfonds PGGM te Zeist en buitengewoon hoogleraar HR-Strategie aan de Grand Ecôle Audencia (School of Management) te Nantes.

 “Als het human capital voor ondernemingen de belangrijkste factor voor succes vormt, dan

zullen de bij de sturing van dit kapitaal betrokken HR-mensen ‘partner in business’ moeten

zijn. Bedrijfskundige kennis en oriëntatie vormen dan ook een voorwaarde voor een

succesvolle bijdrage van HR-managers.”
Dave Ulrich,  is Professor of Business Administration aan de Universiteit van Michigan. 

“De echte uitdaging van HR is om de HR-praktijken te integreren in de bedrijfsstrategie. Door dit te verwezenlijken wordt een deel van de planning van HR een deel van de planning van de bedrijfsplanning. HR werkt samen met het lijnmanagement om HR-praktijken te identificeren zodat de bedrijfstrategie wordt verwezenlijkt. Dit geeft als resultaat dat de geïntegreerde bedrijf –en hr plannen een kader vormen om de HR-praktijken op te nemen in economische besluiten om het bedrijf te verzekeren van resultaat.”

2.3.1. Visie vanuit twee docenten van de opleiding Fontys P&A in de vorm van mini-interview 

Hieronder staan enkele vragen die ik heb gesteld richting twee docenten van de opleiding Fontys Personeel en Arbeid. Dit heb ik gedaan om een klein beeld te verschaffen op welke manier docenten aankijken tegen de verschuiving in het vakgebied. Dit wordt niet gebruikt bij het creëren van mijn eigen visie op het onderwerp maar meer ter onderbouwing van de problemathiek.
Dhr. J. Kerremans:
Vragen:
· Wat is uw mening over de verschuiving van de focus in het vakgebied van HRM? 

De focus komt steeds meer te liggen op strategisch partner en outsourcing.
Tevens is er geen ruimte meer voor de “bemiddelende “rol tussen medewerkers en management. 
· Vindt u het van belang dat studenten P&A opgeleidt moeten worden naar deze veranderingen? 

Uiteraard, al vraagt dit ook een niveau verhoging en minder aandacht voor loopbaangesprekken.
· Welke invloed heeft het op afgestudeerde P&A studenten als dit niet gebeurd? 

Dan belanden zij op mbo administratieve functies
· Welke aspecten in de opleiding met het oog op de verschuiving van operationeel naar strategisch vindt u goed? 

Internationalisering, accent op talentmanagement
· Wat voor aspecten zou de opleiding P&A naar u mening toe moeten voegen met het oog op de veranderingen vanuit de arbeidsmarkt (naar strategische kant)? 

Betere kennis van bedrijfsprocessen. Meer aandacht voor “nieuwe” organisatievormen. Meer aandacht voor talentmanagement.
Dhr. H. Maas

Vragen:
· Wat is uw mening over de verschuiving van de focus in het vakgebied van HRM? 

“In toenemende mate worden HR-deskundigen belast met adviestaken bij het ontwerpen van nieuw beleid. Het is dan een logische gang van zaken als daardoor de focus van beheersmatig en operationeel verschuift naar strategisch en ontwikkeling”.

· Vindt u het van belang dat studenten P&A opgeleidt moeten worden naar deze veranderingen? 

“Uiteraard. Van beginnende PenA-profs wordt in toenemende mate deskundigheid gevraagd op het terrein van beleidsontwikkeling en managementadvisering. HBO-opgeleide HR-deskundigen met slechts beheersmatige en operationele competenties krijgen het op de arbeidsmarkt moeilijk.”
· Welke invloed heeft het op afgestudeerde P&A studenten als dit niet gebeurd? 

“Zie vorige vraag. Dit heeft negatieve gevolgen voor de kansen op de arbeidsmarkt. Onderwijs ontwikkeling zal de ontwikkelingen in het beroepenveld nauwgezet moeten volgen”.
· Welke aspecten in de opleiding met het oog op de verschuiving van operationeel naar strategisch vindt u goed? 

Alle leertaken en leerarrangementen waarin ontwikkeling en managementadvisering centraal staan. Dat laat natuurlijk ook onverlet dat de HBO-opgeleide PenA-deskundige over beheersmatige en operationele competenties dient te beschikken, maar niet uitsluitend die.

· Wat voor aspecten zou de opleiding P&A naar u mening toe moeten voegen met het oog op de veranderingen vanuit de arbeidsmarkt (naar strategische kant)? 

PenA zou er goed aan doen meer aandacht te schenken aan de zogenaamde “harde vakken”, zoals (bedrijfs)economie, (arbeids)recht, onderzoeksmethodologie, statistiek, sociologie en psychologie. Het blijkt dat het beroepenveld van PenA-deskunigen verlangt dat zij een geaccepteerde gesprekspartner moeten kunnen zijn van andere professionals.

3. Praktijkonderzoek
Fontys Personeel en Arbeid
3.1 Beschrijving Landelijke Werkveld Advies Raad Opleidingen Personeel en Arbeid? (LOPA) t.o.v. de onderwijsstructuur
In dit onderdeel van het onderzoek worden de belangrijkste elementen die van toepassing zijn binnen het onderzoek van de notitie P&A 2004+ weergegeven. Deze notitie is een initiatief van de Landelijke Werkveld Advies Raad, Opleidingen Personeel en Arbeid en de gezamenlijke P&A opleidingen.

Dit project is gericht op vergroting van de herkenbaarheid van de P&A opleidingen.

Dit is ter achtergrond informatie bij de gekozen thematiek. Op deze manier is het ook duidelijk welk advies de verschillende P&A opleidingen krijgen voor de invulling van de opleiding en waar de verantwoordelijkheden liggen. Verschillende actoren van verschillende opleidingen en instituten vanuit het hele land hebben hun bijdrage geleverd aan de invulling van de notitie. 

Voor het onderzoek belangrijke aspecten die worden benoemd in de notitie P&A 2004+ zijn:

‘Het werkdomein van de HRM professional is aan voortdurende verandering onderhevig. De opleidingen P&A nemen zelf hun (maatschappelijke) verantwoordelijkheid om actueel te zijn

en herkenbaar te blijven. Daarvoor onderhouden zij nauwe banden met het werkveld. Op

opleidingsniveau met werkveldadviescommissies en landelijk met de Landelijke Werkveld

Advies Raad voor opleidingen Personeel en Arbeid. Dit document levert een geactualiseerd

beeld van het beroepsprofiel van de HRM professional en de gemeenschappelijke

eindcompetenties voor de P&A opleidingen.

Hiermee willen de opleidingen voor het werkveld herkenbare adequaat toegeruste

afgestudeerden afleveren.’

´De startbekwaamheid van de HBO afgestudeerde HRM professional omvat meer dan het

kunnen uitoefenen van beroepstaken sec. Het is tevens van belang dat hij zelfstandig,

professioneel, eigenstandig en op HBO Bachelor niveau kan functioneren. Een HRM

professional is een professional in dienstverlening met als kern het methodisch en

systematisch kunnen (adviseren bij het) oplossen van vraagstukken op h et gebied van

Personeel en Arbeid. Dit veronderstelt de aanwezigheid van een professionele bekwaamheid

in de zin van:

• visie hebben op arbeidsrelaties in de context van organisatie en samenleving;

• verschillende rollen op zowel eenvoudig strategisch, tactisch en operationeel niveau

kunnen vervullen;

• een functionele samenwerkingsrelatie kunnen hanteren met een opdrachtgever;

• tactisch en operationeel niveau kunnen functioneren. Om op strategisch niveau te kunnen

functioneren zal de bachelor, zowel theoretisch als in de praktijk, verder moeten

doorgroeien;

• wetenschappelijke verantwoorde methoden en technieken in de dienstverlening en

advisering kunnen hanteren;

• kennis en inzicht hebben in de verschillende HRM systemen en inhouden van werkvelden;

• Aandacht besteden aan het creëren van draagvlak in een organisatie.’

´Om een geactualiseerd toekomstgericht beroepsprofiel te kunnen blijven schetsen is het van belang de ontwikkelingen in en rondom het beroepsdomein Personeel en Arbeid kritisch te blijven volgen alsmede nauw contact te houden met betrokkenen binnen het gehele werkveld.

Het beroepsprofiel dat gepresenteerd wordt, moet immers gericht zijn op de toekomst en

nauw aansluiten bij de relevante ontwikkelingen binnen het werkveld. De ontwikkelingen

binnen het domein van Personeel en Arbeid zijn bijzonder turbulent en dynamisch wat van de professional een anticiperende flexibele manier van handelen vraagt.’

Op deze manier wordt aangegeven dat P&A opleidingen zelf de verantwoording hebben om in te spelen in het werkveld dat onderheven is aan verschillende ontwikkelingen. 
Opleiding Fontys Personeel en Arbeid is zelf verantwoordelijk voor het samenstellen van de opleidingsstructuur. Hierin moet rekening worden gehouden met de ontwikkelingen in het werkveld zodat het beroepsprofiel gericht is op de toekomst. 

3.2 Structuur van de opleiding Fontys P&A
Voordat de structuur wordt beschreven, is het noodzakelijk enige achtergrond informatie weer te geven. Er zijn momenteel 2 verschillende structuren binnen de opleiding Fontys P&A. Ikzelf, studerend aan de opleiding Fontys P&A, zit nog in de ‘oude’ structuur (varduaal onderwijs). De generatie na mij, zit in de ‘nieuwe’ structuur (biloba). 
Het verschil tussen deze twee structuren zal hieronder verder kort worden weergegeven. 

De structuur is van toepassing op de voltijd opleiding Fontys P&A.
Voor een uitgebreide weergaven van achtergrondinformatie verwijs ik naar bijlage 2 

Er zijn verschillende kenmerken die bij het analyseren van de verschillende structuren naar boven komen. Deze zijn hieronder puntsgewijs uiteen gezet. 

Kenmerken van Varduaal-onderwijs:

· De opleiding is vraaggestuurd. Studenten moeten zelf initiatieven ontplooien. 

· De opleiding is competentiegericht. Het leerproces en de loopbaanontwikkeling van de student staan centraal. 

· Het leren in de praktijk is een belangrijk deel van de opleiding. 

· De opleiding leidt op tot Reflective Practitioner, oftewel de praktijkmens die nadenkt en leert van fouten.

 Kenmerken van Biloba-onderwijs:

· De opleiding is competentiegestuurd en vraaggericht. Het leerproces en de loopbaanontwikkeling van de student staan nog altijd centraal maar er zijn nieuwe mogelijkheden om te leren in uiteenlopende contexten. 

· De student is nog meer de regisseur van zijn eigen studieloopbaan.
· Student wordt niet meer verplicht praktijkervaring op te doen. 
· Het leren in de praktijk vraagt om maatwerk.

Binnen de twee structuren zijn verschillende thema’s die worden aangeboden in de opleiding. Er zijn binnen de opleiding 4 verschillende thema’s. Het is afhankelijk van de keuzes en de vraag van de student welke onderwerpen precies aanbod komen. 

De vier verschillende thema’s zijn:

· Loopbaanontwikkeling en coaching

· Arbeidsmarkt

· Arbeid en gezondheid

· Personeelsmanagement en organisatie
Een uitgebreide beschrijving van de onderwerpen binnen de thema’s is terug te vinden in bijlage 2.
De 4 verschillende thema’s lopen als een rode draad door de opleiding heen en komen aanbod bij de verschillende leertaken die uiteen gezet zijn. 

Omdat het onderzoek zich toespitst op de verschuiving van de focus in het vakgebied van HRM, van HR-Manager naar strategisch business partner, is het thema personeelsmanagement en –organisatie van toepassing op de probleemstelling en zal deze nader geanalyseerd worden. 

Bij de analyse wordt weergegeven welke aspecten in de opleiding op dit gebied aanbod komen. Er wordt gekeken wat aanwezig is binnen deze context. Kijkend naar de sterkte en zwakte van een huidige HR-Manager, richting strategisch business partner, valt er te concluderen wat er ontbreekt binnen de opleiding Fontys Personeel en Arbeid. 

3.2.1. Relevante aspecten zijn opgenomen in de opleiding P&A

Er zijn binnen de opleiding Fontys Personeel en Arbeid tal van leertaken te onderscheiden. De verschillende leertaken hebben betrekking op de vier onderverdeelde onderwerpen die in de vorige paragraaf zijn benoemd. Er is in het onderzoek geanalyseerd welke leertaken binnen de opleiding Fontys P&A relevant zijn met het oog op de veranderingen in het vakgebied van HRM. Dit is gescheiden in de varduale-onderwijsstructuur en de biloba-onderwijsstructuur. 
In deze paragraaf worden de relevante leertaken alleen benoemd en hieruit worden de sterke competenties (kennis, vaardigheden, houding) weergegeven.

Relevante leertaken binnen de opleiding Fontys P&A:

Varduaal leertaken
· ABLT 08 Personeelsmanagement

· ABLT 10 Motiveren en presteren

· BBLT 04 International Human Resource Development (Internationale ontwikkeling van ‘Menselijk kapitaal’.)

· BBLT 07 Functiewaardering en beloning 

· BBLT 08 Ken –en stuurgetallen

· BPLT 07 Financieel management voor P&A.

· CCLT 13 Strategisch Personeelsmanagement
· CCLT 14 Leren in en door organisaties

· CCLT 15 en 16 Panta Rhei 

Biloba leertaken
· Propedeuse leertaak 5: HRM Discovery

· Propedeuse leertaak 6: Motiveren en presteren

· Propedeuse leertaak 11: Personeelsmanagement

· Propedeuse leertaak 12: Organisatiekunde

· Propedeuse Leertaak 16 Leren adviseren

· Hoofdleertaak 1 Flexibilisering

- Strategisch bekwaam

- Ontwikkelingsgericht
· Hoofdleertaak 2 Individualisering

- Strategische en beheersniveau

· AL 1 Human Capital

- Strategisch personeelsmanagement
- Panta Rhei

· Propedeusevaardige leertaken (allen)

Enkele leertaken zijn zowel benoemd bij de Varduale leertaken als bij Biloba leertaken benoemd. De inhoud van de leertaak is hetzelfde of verschillen minimaal.

De leertaken die hierboven zijn benoemd zijn alle leertaken waarvan ik zelf van mening ben dat ze iets bij kunnen bijdragen aan het ontwikkelen van sommige competenties die nodig zijn voor een HR-manager gekeken naar de verandering van de focus in het vakgebied (zie 2.1) Dit kan ik beoordelen omdat ik deze heb benaderd vanuit mijn eigen ervaring. 
In bijlage 3 zijn de leertaken uitgebreid weergegeven en is ook waar te nemen waar de relatie van de leertaken met de beroepspraktijk ligt. 
Minoren

Naast leertaken bestaat er in de biloba-onderwijsstructuur de mogelijkheid twee minoren te kiezen. In het kader van het onderzoek zal worden geanalyseerd welke minoren een bijdrage zouden kunnen leveren aan het uitstroomprofiel van P&O om meer aan te sluiten bij het gevraagde profiel vanuit de organisaties.
Binnen het onderwijs van Fontys Biloba is opgenomen dat de student tijdens de studie twee verschillende minoren kan volgen.

Er zijn verschillende vormen waarin een minor kan worden gevolgd. Er wordt onderscheidt gemaakt tussen de lintvorm en blokvorm. De lintvorm is de standaardvorm die gedurende één jaar één dag in de week wordt aangeboden. De minor in lintvorm wordt gelijktijdig gevolgd met het onderwijs in de major.
De blokminor is aan andere vorm van een minor. Deze gaat alleen door bij voldoende deelname. Deze vorm van een minor duurt een half jaar en is fulltime. De deelname aan deze vorm van een minor vraagt om flexibiliteit van de major.
Minoren die wellicht relevant zijn voor de opleiding Personeel en Arbeid, uitstroomprofiel P&O:

· Financiële planning

· Strategic Innovation

· International Business en Management 
· Ondernemerschap 1

Minor Financiële planning

‘De minor is erop gericht dat je inzicht krijgt in de financiële situaties die een mens in zijn leven kan tegenkomen. De student is daarbij in staat een mix samen te stellen voor een optimale financiële planning van de cliënt. Hierbij houd je rekening met allerlei zaken die niet direct op het financiële vlak liggen’.

 

Deze minor draagt bij aan het inzicht krijgen in financiële situaties. Hierbij kan wellicht ingespeeld worden op inzichten in bedrijfssituaties. Denkend hierbij aan kosten- en batenanalyse van verschillende bedrijfsprocessen. Gericht op de toekomst is het noodzakelijk om als student Fontys P&A hier meer kennis in te vergaren. 
Minor Strategic Innovation
‘In de opleiding ligt daarom ook een sterke nadruk op het ontwikkelen van beroepscompetenties die nodig zijn voor de uitoefening van de dagelijkse werkzaamheden in de organisatie waarbinnen jij je beroep uitoefent. Minder aandacht gaat uit naar competenties gericht op strategische ontwikkeling, zoals het ontwikkelen van innovaties.

Bovendien is het succesvol opereren aan innovatieontwikkeling in de organisatie mede afhankelijk van de integrale benadering van de innovatie met een mix van een technologische grondslag, een economische grondslag maar ook een sociologische grondslag’.

Deze minor is mogelijk geschikt voor studenten Personeel en arbeid. Er wordt in deze minor aandacht besteed aan ontwikkelingen op een strategisch niveau. Deze benadering wordt ook aangepakt met een economische achtergrond. Iets wat in de opleiding van Personeel en Arbeid nauwelijks voorkomt. 
Minor International Business en Management 
Dit is een minor in het Engels wat naar mijn mening in ieder geval een pluspunt is gezien de internationalisering op de arbeidsmarkt. Daarnaast is een leerarrangement in deze minor Internationale Financiële analyses. Dit op een beginnerniveau en een -gevorderd niveau. 

Het is leerzaam en goed voor de ontwikkeling omdat het financiële aspect in de opleiding Fontys Personeel en Arbeid niet is opgenomen terwijl het wel een belangrijk aspect is gezien de ontwikkelingen in het vakgebied van een HR-professional. Juist omdat het niet voldoende is opgenomen in de opleiding geven deze minoren de student de kans zich hierop te ontwikkelen ook al voldoet het wellicht niet helemaal aan het gewenste niveau. Het is raadzaam als student je hierin te verdiepen. 
Minor Ondernemerschap 1

‘Door te werken in een onderneming leer je al doende het ondernemerschap en de daarbij behorende vaardigheden kennen. Je doorloopt het gehele proces van oprichten tot liquidatie van de onderneming. Je bedenkt zelf een product of dienst, die je te gelde kunt maken, stelt een ondernemingsplan op, richt de onderneming in, verdeelt de taken, vergaart kapitaal via aandeelhouders, zorgt voor de ontwikkeling en vervaardiging van het product of de dienst, zet het product of dienst in de markt, doet zelf verkoop en acquisitie, en gaat over tot beëindiging van de onderneming’.

Het is noodzakelijk om als student P&A verder inzicht te krijgen in alle facetten van een onderneming. Op deze manier leer je alle facetten kennen van oprichting tot liquidatie van een onderneming. 

Ook zullen deze facetten die je ontwikkeld en opzet onderbouwd moeten worden met financiële kosten en baten. Dit is niet volledig opgenomen in de opleiding Fontys Personeel en Arbeid en de kennis kan door middel van een minor als deze worden verworven. 

Het kiezen voor de juiste minoren kunnen de kennis en vaardigheden van studenten op verschillende gebieden verbreden of vergroten. De studenten zijn zelf verantwoordelijk voor de keuze en afwikkeling hiervan. Dit is een positieve verbetering in de nieuwe structuur.
Ook zal ik willen adviseren dat studieloopbaanbegeleiders goed op de hoogte zijn van de kwaliteiten van studenten en ook aansturen op het volgen van deze minor.
3.2.2. Mijn persoonlijke visie op de aspecten die opgenomen zijn binnen de opleiding Fontys P&A.
In de vorige paragraaf zijn verschillende leertaken benoemt die naar mijn mening enige relevantie hebben met het onderzoek en onderdeel uitmaken van het thema personeelsmanagement- en organisatie binnen de opleiding. Veel van deze leertaken geven je als student de basiskennis en inzicht in de verschillende gebieden die in het werkveld van HRM voorkomen. 
Er wordt binnen de opleiding een breed scala aan leertaken aangeboden. In mijn eigen situatie was dit meer verspreid over de schooljaren terwijl dit nu in het propedeuse jaar wordt aangeboden. In deze leertaken komen voldoende onderwerpen aan bod die de student voorzien van de functionele basiskennis in de verschillende werkvelden van een PenA- professional. Dit is binnen de opleiding in projecten verwerkt. Aan de ene kant vind ik dit goed. Hierdoor leer je ook samenwerken met andere leerlingen die weer een andere visie hebben op bepaalde aspecten. Met het werken in projecten kom je vaak tot een eindproduct waarin je bepaalde kennis hebt verworven van het specifieke onderwerp. Daarnaast reflecteer je tijdens je studie veel wat je maakt tot een reflective practitioner (praktijkmens die nadenkt en leert van fouten). Aan de andere kant zou het goed zijn om kennis te verwerven door middel van colleges en hierbij een tentamen afnemen. Dit omdat je op deze manier veel theorie opneemt en ook daadwerkelijk alle literatuur moet leren.
Naar mezelf kijkend vond ik de leertaken uit het cluster PO (personeelsontwikkeling) en OO (organisatieontwikkeling) van een hoog niveau. Deze leertaken ontwikkelen je verder dan de functionele basiskennis. Deze leertaken zijn in de nieuwe structuur ook overgenomen. 
Een leertaak als financieel management voor P&A is van onvoldoende niveau gekeken naar de vraag vanuit het werkveld. Deze leertaak heb ik niet meer waargenomen in de structuur van het schooljaar biloba 2007 / 2008. Deze leertaak hoort naar mijn mening wel in de structuur thuis maar zou een andere invulling moeten krijgen. Invulling meer gericht om het berekenen van de kosten en opbrengsten bij een verandering van een beleidsvoorstel. Dit was in de andere leertaak niet opgenomen waardoor er wel financiële gegevens verder verworven vanuit de praktijksituaties maar deze niet geïnterpreteerd konden worden laat staan deze te berekenen. 
Ken –en stuurgetallen is een leertaak waarvan je wel de nodige kennis kunt opsteken mits je jezelf verdiept in de literatuur. Deze leertaak kan ik ook niet terugvinden op n@tschool in het onderwijsaanbod van biloba schooljaar 2007 / 2008. In het varduale onderwijs bestond deze leertaak uit een product en een toets. Hierbij merkte je dat studenten van de opleiding P&A niet cijfermatig onderlegt zijn en de grootste moeite hadden met het halen van deze leertaak. 

Dit is het gevolg van het feit dat het niet voldoende is opgenomen in het onderwijsaanbod.
Hieronder benoem ik een aantal sterke en zwakke kanten van de opleiding P&A:
Sterke kanten
· Functionele HR-basiskennis over alle facetten van het werkgebied

· Strategische kant wordt steeds meer opgenomen in nieuwe biloba (Flexibilisering, Individualisering.
· Samenwerking in teams

· Leren in de praktijk (varduaal in meerdere maten dan biloba)
· Minoren

Zwakke kanten / onbrekende kanten
· Financiële vaardigheden

· Analyse en meetbaar maken van de kosten.

· Leiderschapsontwikkeling

· Bedrijfskundige kennis

Ik vind dat de opleiding de student de functionele basiskennis meegeeft die nodig is in het vakgebied. Hierbij denk ik aan alle facetten binnen instroom, doorstroom, uitstroom. Maar ook advisering en organisatieveranderingen komen steeds meer aan bod. Deze worden in de leertaken verwerkt. In sommige leertaken wordt dit beter uitgediept dan in andere. Dit heeft ook te maken met de eigen inbreng van jezelf hierin en de mate waarin het onderwerp je aanspreekt. De strategische kant krijgt in de opleiding langzamerhand steeds meer aandacht. In de hoofdfase wordt de strategische bekwaamheid getoetst bij de leertaken flexibilisering en individualisering. In deze leertaken komen alle categorieën die terugkomen bij het model van Dave Ulrich aan bod. 
Samenwerking in teams is een onderdeel dat in voldoende mate binnen de opleiding naar voren komt. Je leert veel van de inzichten van iemand anders. Vooral bij de leertaken zoals Panta Rhei  komt dit erg sterk terug. Je leert dat verschillende groepsgenoten andere inzichten hebben die nodig zijn in een groep. Door middel van verschillende testen kan je hier inzicht in krijgen. Zo kun je eenvoudig sterke en zwakke kanten van je groepsgenoten benoemen en hierop inspelen. 
Leren in de praktijk was een sterke kant van de opleiding in het varduaal onderwijs terwijl de student zelfs nu niet meer verplicht is deel te nemen aan praktijkstage. Bij het verwerven van een goede praktijkwerkplek kan je als student veel profijt hebben. Dit kan ook omgedraaid zijn als dit niet het geval is. Dit heb je zelf in de hand. 

Door de minoren in de opleiding kun je jezelf als student verbreden of verdiepen in andere aspecten binnen andere opleiding of binnen je eigen opleiding. Het is een voordeel dat het sinds enkele jaren mogelijk is hieraan deel te nemen. Hierdoor kunnen verschillende aspecten die niet zijn verwerkt binnen de opleiding maar wel belangrijk zijn voor je ontwikkeling worden gevolgd. 

Juist de zwakke kanten van de opleiding Fontys P&A, die na analyse naar voren komen, zijn van essentieel belang voor de toekomstige HR-professional. Hier ligt ook het probleem.
Deze competenties worden vanuit de literatuur beschreven in de theoretische beschrijving van het onderzoek. De arbeidsmarkt ‘schreeuwt’ erom en benoemd het in vele vakbladen en literatuur. Financieel inzicht / vaardigheden. Dit wordt binnen de opleiding nauwelijks aangeboden. Met het oog op de verschuiving van de focus in het vakgebied van HRM is die een opmerkelijk punt. Zeker omdat deze verandering al enige tijd gaande is. 
Daarnaast wordt er binnen de opleiding weinig tot geen aandacht geschonken aan het ontwikkelen van leiderschap en het verwerven van bedrijfkundige kennis.
Gezien het belang en de status van een HR-professional is het noodzakelijk dat de opleiding hierin veranderd. 
De constatering van bovengenoemde feiten, door het doen van onderzoek naar het profiel van een student opleiding Fontys P&A en het gewenste profiel vanuit het vakgebied, een pijnlijke waarneming.

4. Conclusies
In dit deel van het onderzoek zullen de conclusies beschreven worden vanuit de bevindingen die ik heb opgedaan tijdens het theorie –en praktijkonderzoek. Door middel van een beantwoording op de deelvragen, zoals deze zijn weergegeven in hoofdstuk 1.5, tracht ik de vraagstelling van het onderzoek te beantwoorden. De vraagstelling zoals die in het onderzoek is weergegeven: 

Welke mogelijke maatregelen, ten aanzien van het uitstroomprofiel Personeel en Organisatie, moet opleiding Fontys Personeel en Arbeid nemen, om studenten in staat te stellen zich meer te profileren in het gevraagde profiel vanuit de organisaties?
Deelvragen geven antwoord op de vraagstelling

· Wat is de verandering in het gevraagde profiel vanuit organisaties m.b.t. het probleem?

· Wat zijn de verschillen in sterke en zwakke kanten van een HR-manager en een strategisch business partner?

· Sluit het gevraagde profiel vanuit de organisaties aan bij het aangeboden profiel vanuit de opleiding Fontys Personeel en Arbeid?

Wat is de verandering in het gevraagde profiel vanuit organisaties m.b.t. het probleem?

Uit deze deelvraag kan er door de informatie uit het theorieonderzoek verschillende conclusies worden getrokken.

· Focus verschuift steeds meer van operationeel richting strategisch

· HR-professional dient over financieel inzicht te beschikken

· HR-professional moet kunnen uitrekenen wat een beleidsvoorstel de organisatie kost én oplevert
· HR-professional moet bedrijfkundige inzicht / kennis hebben. Dit betekent verder dan zijn vakgebied kunnen kijken dan de eigen schutting om die partner in business te worden.

· HR moet nu meer dan vroeger een bijdrage kunnen leveren aan het bedrijfsresultaat.

· HR-professionals moeten zich richten op het ontwikkelen van persoonlijke geloofwaardigheid. Competentie ( Houding.

· HR moet een gezonde dosis brutaliteit en lef hebben.

· HR moet ‘taal van de business spreken’.
Conclusie hierbij is dat het gevraagde profiel van organisatie verandert is ten opzichte van een aantal jaren geleden en dit zich, naar mijn inzicht, ook sterk door zal ontwikkelen. Mede door de ontwikkelingen in ICT en het outsourcen van transactionele processen zal HRM steeds meer richting strategische kant gaan. Hierdoor verandert het gevraagde profiel vanuit organisaties.
Wat zijn de verschillen in sterke en zwakke kanten van een HR-manager en een strategisch business partner?  

Er zijn enkele verschillen aanwezig in competenties tussen een HR-manager en een strategisch business partner. Te concluderen valt dat een HR-manager om dit moment een paar sterke kanten heeft. Deze kanten kunnen vergeleken worden met de kanten waarop de opleiding Fontys Personeel en Arbeid inspeelt. 
· Intermenselijke vaardigheden. 

· Functionele HR-kennis

· Service naar medewerkers

· Samenwerking in teams

· Persoonlijke ontwikkeling

Ook zijn er een aantal zwakke kanten te benoemen van een HR-manager op dit moment. 

· Kennis van bedrijfsstrategie

· Organisatiedoorlichting en organisatieontwikkeling

· Financiële vaardigheden
· Analyseren en meetbaar maken van de kosten

Omdat de verschuiving zich steeds meer richt op strategie wordt dit ook van de nieuwe HR-professional verwacht. De strategisch business partner. Hieruit valt dus te concluderen dat de nieuwe HR-professional ook beschikt over de juiste competenties. 

· Financieel inzicht

· Saleskennis (kennis van marketing, commerciële achtergrondkennis)

· Basiskennis over technologie (ICT)

· Analyse en meetbaar maken van kosten
· Adviseren en onderhandelen
· Persoonlijke geloofwaardigheid
· Leiderschapsontwikkeling

· Bedrijfskundige kennis

· Organisatie doorlichting -en organisatieontwikkeling

Belangrijke competenties zijn financieel inzicht / vaardigheden en bedrijfskundige kennis waarover de huidige HR-manager onvoldoende beschikt en waarin hij / zij zich moet ontwikkelen. 
Sluit het gevraagde profiel vanuit de organisaties aan bij het profiel wat aangeboden wordt in de opleiding Fontys Personeel en Arbeid?
Door middel van het praktijkonderzoek en mijn eigen inzicht vanuit de opleiding kunnen de volgende conclusies worden getrokken. 
Er zitten enkele verschillen tussen het gevraagde profiel vanuit de organisaties en het profiel dat wordt aangeboden in de opleiding Fontys P&A. Deze verschillen heb ik onderzocht door het profiel personeelsmanagement en organisaties te analyseren. Hierbij valt te concluderen dat de opleiding veel tijd stopt in de functionele HR-kennis. Denk hierbij aan alle facetten rondom instroom, doorstroom, uitstroom. Dit is relevant als basiskennis van een HR-professional. 

Daarnaast wordt er veel aandacht besteed aan het ontwikkelen van je eigen competenties in elk gebied. In leertaken in de nieuwe structuur van biloba worden verschillende aspecten meegenomen die voor een gedeelte aansluiten op het gevraagde profiel. Ik denk hierbij aan de hoofdfase met de projecten flexibilisering en individualisering. Hierbij wordt de nadruk gelegd op het adviseren en ondersteunen op een strategisch niveau om bij te dragen aan de HRM doelstellingen. Deze adviesvaardigheden worden verder ontwikkelend bij de projecten Strategisch management en Panta Rhei. Bij deze projecten wordt aandacht besteedt aan de combinatie tussen de praktijk en theorie. Dit zijn goede projecten binnen de opleiding die inspringen op organisatieveranderingen en voor de student voor toegevoegde waarde zijn. 
Dit leert mijn eigen ervaring.
Een groot gemis binnen de opleiding, en wat terug te vinden is in de competenties van een strategisch business partner, is het gebrek aan aanbod om financieel inzicht / vaardigheden te leren. Een HR-professional moet als strategisch business partner het management of directie kunnen overtuigen van waarom een beleidsvoorstel wel of niet succes kan hebben. Hierbij hoort een onderbouwing van financiële gegevens. Een HR-professional moet kunnen berekenen wat de kosten zijn die het met zich mee brengt en wat het oplevert aan inkomsten wanneer er aspecten in het beleid veranderen. Dan worden de voorstellen daadwerkelijk ‘hard’ gemaakt en wordt de rol van HR hierin ook zichtbaar en meetbaar. 
Met de leertaak Ken –en stuurgetallen en de leertaak Financieel management redt de opleiding Fontys P&A het niet. Het moet structureel in de opleiding worden verankerd om studenten met het oog op de verschuiving zich zo laten ontwikkelen dat ze voldoen aan het gevraagde profiel vanuit de organisaties. Daarnaast zijn vanuit mijn eigen kennis verschillende competenties waarin ik erg ontwetend in ben. 
Competenties zoals saleskennis, bedrijfskundige kennis, bedrijfsstrategie en leiderschapontwikkeling. 
Om maar te zwijgen over het financiële aspect binnen de opleiding. 
Dat aspect is juist waar de arbeidsmarkt om vraagt. De nieuwe structuur biedt de nieuwe student een kleine uitgang in de vorm van twee minoren. Hierin kan de student zijn kennis vergroten of verbreden. In mijn ogen is dit een gemiste kans voor de studenten P&A omdat ze opzoek moeten naar het ontwikkelen van competenties die eigenlijk al gedeeltelijk, zo niet geheel, in de opleiding verwerkt dienden te worden, kijkend naar de vraag vanuit het werkveld.
Conclusie is dat het aangeboden profiel vanuit de opleiding niet voldoende aansluit aan het gevraagde profiel vanuit de opleiding Fontys P&A. Met het oog op de toekomst voor het vakgebied van HRM is het noodzakelijk veranderingen in de opleiding te verankeren die voldoen aan de gewenste situatie. Op deze manier kan de opleiding Fontys P&A de student voldoende aansluiting geven waar de arbeidsmarkt op dit moment naar vraagt. Deze vraag zal in de toekomst alleen nog maar worden uitgebreid. 
De beantwoording van de vraagstelling van het onderzoek zal uiteengezet worden in de aanbevelingen. Deze aanbevelingen worden opgesteld richting de opleiding Fontys Personeel en Arbeid.
5. Aanbevelingen 
In dit onderdeel zullen aanbevelingen worden gedaan richting de opleiding Fontys Personeel en Arbeid. Dit zal worden gedaan op basis van de het theoretisch -en praktijkgerichte onderzoek. Hierop een persoonlijke eigen visie worden gegeven.  

De aanbevelingen zullen in grote lijnen gericht zijn op het aansporen tot handelen binnen de opleiding Fontys Personeel en Arbeid. Het zal hierbij niet gaan om een aanbeveling in de vorm van bijvoorbeeld een instrument dat toepasbaar is. De aanbevelingen moeten voor de opleiding Fontys Personeel en Arbeid voldoende uitnodigend zijn om zich verder te verdiepen in de problematiek en zich hierop aan te passen.
Zoals vaker beschreven in dit onderzoek zijn er veranderingen gaande op de arbeidsmarkt en in het werkveld van HRM van operationeel naar strategisch. Vanuit de literatuur worden vele artikelen geschreven over de rol van HRM. De focus verschuift. Het is noodzakelijk dat er binnen de opleiding iets verandert om mee te gaan in deze verschuiving van de focus in het vakgebied. 

LOPA (landelijk werkveld adviesraad personeel en arbeid) geeft in haar notitie P&A 2004+ het volgde aan, ik citeer:
“Het werkdomein van de HRM professional is aan voortdurende verandering onderhevig. De opleidingen P&A nemen zelf hun (maatschappelijke) verantwoordelijkheid om actueel te zijn en herkenbaar te blijven. Daarvoor onderhouden zij nauwe banden met het werkveld. Op opleidingsniveau met werkveldadviescommissies en landelijk met de Landelijke Werkveld Advies Raad voor opleidingen Personeel en Arbeid. Dit document levert een geactualiseerd beeld van het beroepsprofiel van de HRM professional en de gemeenschappelijke eindcompetenties voor de P&A opleidingen.

Hiermee willen de opleidingen voor het werkveld herkenbare adequaat toegeruste

afgestudeerden afleveren”.’
 

Daarnaast wordt in de notitie weergegeven dat een HBO Bachelor P&A op tactische en operationeel niveau moet kunnen functioneren. Daar zit ook precies de fout van de opleiding Fontys P&A. De focus verschuift van operationeel naar strategisch en daar sluit het gewenste profiel vanuit de arbeidsmarkt niet aan op het huidige profiel van en P&A-professional. Het is te veel toegespitst op operationeel en beheersmatig terwijl het zich meer moet toespitsen op de strategische kant van het vakgebied.
Het is opmerkelijk dat er in de notitie, daterend van 9 juni 2004, niet wordt inspeelt op de veranderingen zoals die zich al geruime tijd voordoen in het vakgebied van HRM. Dit terwijl het beroepsprofiel gericht is op de toekomst en op de relevante ontwikkelingen in het werkveld.
Zoals men in de conclusies heeft kunnen waarnemen zijn er verschillende aspecten die vanuit de organisaties gevraagd worden maar niet in de opleiding Fontys P&A zijn opgenomen. Als aanbeveling op deze verschillen wil ik op de volgende punten in ieder geval aanbevelingen doen.
· Zorg als opleiding dat de competentie financieel inzicht / vaardigheden verankerd wordt in de opleidingstructuur.
De nieuwe generatie HR-professionals moeten financieel onderlegt zijn. De praktijk vraagt steeds gerichter om HR-professionals die de financiële kant van het vak beheren. Er moet een balans gelezen kunnen worden, een analyse gemaakt kunnen worden van de kosten en opbrengsten. Voor de toegang tot de directiekamer is cijfermatig inzicht van groot belang. Als de opleiding dit niet meeneemt in het vaststellen van het curriculum dan is dit een groot gemis. In veel literatuur en vakbladen lees je hier steeds meer over. De waarde van HRM kan door middel van de competentie financieel inzicht / vaardigheden te ontwikkelen eenvoudiger worden aangetoond. Er kan een kostenplaatje berekent worden en niet alleen gekeken worden naar de invulling van de verschillende veranderingen en/of instrumenten. Het eerste wat er door het management gevraagd wordt is wat een verandering kost en wat het oplevert. 
De leertaken financieel management voor P&A en ken –en stuurgetallen zijn niet de geschikte leertaken om deze competentie te ontwikkelen. Deze leertaken zijn een ‘lege huls’ van wat de werkelijkheid vraagt. 
Aandacht voor de vakken als statistiek, bedrijf(economie) en wiskunde zijn voorbeelden van deze vakken. Ook met het ook op doorstuderen naar een Universiteit zijn deze vakken uiterst geschikt.
Een minor op financieel gebied kan voor een student P&A een toegang zijn voor het verbreden of vergroten van informatie binnen dit onderwerp. Het is juist zonde om de invulling van de minoren te besteden aan vakken die eigenlijk verwerkt zouden moeten worden in het curriculum van Fontys P&A. 
· Zorg als opleiding dat er verschillende aspecten van bedrijfkundige kennis worden toegevoegd in de opleiding Fontys P&A.
Met de verschuiving van de focus naar strategisch business partner is kennis hebben van alle facetten van de organisatie een must. Er zijn soms mensen die zeggen dat het niet uitmaakt in welke organisatie ze werkzaam zijn. Dit is juist belangrijk met het oog op de verschuiving van de focus. Om een goede business partner te zijn is het belangrijk dat de student kennis heeft van de organisatie. 
Een strategisch business partner zal worden betrokken bij strategische inrichting van het bedrijf en vertaald dat in een personeelsbeleid gericht op de bedrijfsdoelstellingen. Hij moet kennis hebben van alle processen. Hiervoor is het noodzakelijk dat het over de schutting kan kijken van zijn vakgebied. Hiervoor heeft de HR-professional een bredere kijk nodig op bedrijfskundige kennis. 

De opleiding houdt op dit moment te veel vast aan de standaard vakken die zorgen voor functionele HR-kennis. Bedrijfskunde, bedrijfsstrategie en bijvoorbeeld saleskennis zijn verschillende competenties die moeten worden verankerd in de opleiding Fontys P&A. 

·  Een HR-professional moet een gezonde dosis brutaliteit en lef hebben. 
Gezonde dosis brutaliteit en lef is een goede vaardigheid waarover de nieuwe generatie HR-professionals dient te hebben. Ook met de verschuiving in het vakgebied is dit noodzakelijk. Gezonde brutaliteit en lef zorgt voor persoonlijke geloofwaardigheid en dit is goed voor de adviesrol. Een strategisch business partner moet personen in het management of directie op de juiste wijze kunnen overtuigen met persoonlijke geloofwaardigheid. Zonder persoonlijke geloofwaardig dringt je niet door tot de directiekamer. Hierbij komt gezonde brutaliteit en lef kijken. Natuurlijk is een eerste vereiste dat je beschikt over de benodigde kennis zoals hierboven is benoemd.
HRM’ers staan op dit moment nog te veel te boek als passief. Ze moeten over meerdere vaardigheden beschikken op betrokken te worden bij de besluitvorming. Met het oog op de veranderingen moet zulke aspecten meer of geheel toegevoegd worden in de opleiding. 
Waarom zou de opleiding Fontys P&A deze veranderingen doorvoeren:

· Opleidingen moeten voldoen aan het profiel dat wordt verwacht vanuit de gevraagde situatie vanuit de organisaties. Momenteel voldoet de opleiding Fontys P&A niet volledige aan het gevraagde profiel gezien vanuit de literatuur. 
· Gevaar voor zij-stromers die HRM overnemen. De functie van HRM moet worden aangetoond in de organisatie. De nieuwe generatie HR-professionals moet hiertoe ook instaat zijn wanneer zij afkomstig zijn van een P&A-opleiding. Is dit niet het geval dan zal de functie versnipperd raken en ingevuld worden door mensen van opleidingen zoals marketing, bedrijfskunde, bedrijfseconomie etc. 
· Bedrijven kijken naar verschillende opleidingen, onderzoeken naar scholen. Nemen niet zomaar meer mensen aan vanuit alle P&A-opleidingen. Met het ontbreken van bovengenoemde verbeterpunten loopt de opleiding Fontys P&A het risico dat aankomende studenten niet kiezen voor de opleiding maar zich aanmelden bij verwante opleidingen.
· Bedrijven stellen zelf interne opleidingsprogramma’s op waardoor ze zelf personeel trainen en ontwikkelen van benodigde competenties. Dit gebeurt momenteel al bij Unilever. 
Bij het niet veranderen van aspecten zoals in de aanbevelingen genoemd zal de HR-professional niet geheel voldoen aan het gewenste profiel. Hierdoor is kans aanwezig dat studenten die afgestudeerd zijn aan de opleiding Fontys Personeel en Arbeid niet instaat zijn de juiste functie te vervullen. 
Natuurlijk is het zo dat niet alleen deze aanbevelingen de student veranderen in een strategisch business partner. Daarnaast is het natuurlijk een feit dat de afstuderende student een junior is in het gebied van HRM. Dit maakt het feit nog niet minder waar dat er al een aantal jaren een verschuiving van de focus plaatsvindt maar dat hier vanuit de opleiding Fontys P&A niet voldoende mee wordt gedaan om te voldoen aan het gewenste profiel. 
Een afgestudeerde student aan de opleiding Fontys Personeel en Arbeid moet zich op termijn kunnen profileren als een strategisch business partner waar de organisatie al geruime tijd naar vraagt. Hiervoor zijn bepaalde basiscompetenties nodig die niet in de opleiding van Fontys P&A zijn verwerkt. 

Nawoord 
Het einde naderend, kan ik voor mezelf terug kijken met een tevreden gevoel. Ik heb voor het onderwerp ‘vakmanschap is meesterschap’ een onderwerp willen kiezen waar ik veel affiniteit mee heb en waar ik mezelf echt in kon verdiepen en vastbijten. 
In het begin heb ik moeite gehad om een onderwerp te kiezen en af te bakenen. Dit komt omdat ik dan ook daadwerkelijk een interessant onderwerp wilde onderzoeken wat “hot” is.

‘Verandering van de focus in het vakgebied van HRM, wat betekent dit voor de opleiding Fontys P&A’, is een onderwerp wat ik het vakblad Intermediair PW ben tegengekomen en wat al een aantal jaren speelt. Ik ben hier toen verder over gaan nadenken en heb ook gesproken met mijn coach over een mogelijke afbakening van de opdracht hierin. 
Een opdracht die ik hierin vervolgens heb gevonden is om te kijken of de opleiding Fontys P&A ook inspeelt op deze verandering van de focus in het vakgebied van HRM. 
Ik vond het, als afstuderend student P&O, relevant om te onderzoeken of ik daadwerkelijk voldoe aan het verwachte profiel vanuit de organisatie. Ik kon hier mijn eigen visie en kennis ook goed in verwerken. 

In het vakmanschap wilde ik een eigen denkwijze laten zien, waarin ik mensen ook ruimte kon geven voor hun eigen denkwijze binnen de context van het onderwerp. 

Gezien de tijd heb ik hierin ook niet een vernieuwend instrument willen bedenken maar wilde via de literatuur en praktijk een prikkel geven aan de opleiding Fontys P&A om te laten zien dat de het profiel van de huidige situatie niet direct aansluit op het gewenste profiel vanuit het werkveld van HRM. Het verslag is vanuit het oogpunt geschreven dat de opleiding Fontys P&A studenten opleidt die ook daadwerkelijk willen gaan werken in grote ondernemingen zowel nationaal als internationaal. Voor deze ambitie is het zeker noodzakelijk dat de profielen op elkaar aansluiten.
Naar mijn mening heb ik door middel van deze scriptie bijgedragen aan de voortgang van de inhoud van de opleiding Fontys P&A. Daarmee heb ik het doel wat ik voor ogen had bereikt. 
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BIJLAGE 

BIJLAGE 1: Achtergrond informatie opleiding Fontys P&A
Opleiding PenA 

PenA staat voor Personeel en Arbeid. Ten onrechte verwarren veel mensen PenA met P&O. Natuurlijk kunnen onze afgestudeerden als Personeelsadviseurs op afdelingen Personeel & Organisatie terechtkomen. Het werkveld PenA is echter veel breder. Onze studenten bekwamen zich behalve in Personeelsmanagement onder meer in Arbeid en gezondheid, Loopbaanontwikkeling en -coaching en in Arbeidsmarkttoeleiding. Afgestudeerden kunnen dus ook aan de slag als bijvoorbeeld Decaan, Loopbaanadviseur, Reïntegratieadviseur, Intercedent, Arbomedewerker en Adviseur Mobiliteit.

 

Twee onderwijsconcepten 
De opleiding Personeel en Arbeid van Fontys Hogescholen werd de afgelopen jaren vormgegeven volgens het Varduaal-concept. Momenteel heeft Fontys een onderwijsvernieuwingsprogramma, Biloba genaamd. Omdat we in een overgangsfase zitten, bestaan de beide concepten naast elkaar. Dat kan voor organisaties die onze studenten een praktijkplaats bieden aardig verwarrend zijn. Op deze pagina proberen we duidelijkheid te verschaffen. 

  

Varduaal-onderwijs 

Var staat voor leren via verbeelding, analogie en realiteit. Duaal betekent dat de student leert op de opleiding maar daarnaast ook in de praktijk. Binnen het Varduaal-onderwijs besteedt de student 45% van zijn tijd aan het leren in de praktijk.

 

Varduaal-onderwijs is in het studiejaar 2007-2008 nog van toepassing op deeltijdstudenten (B-niveau t/m D-niveau) en voltijdstudenten (D-niveau).

 

Vanaf het moment dat de student met de opleiding Personeel en Arbeid start, gaat hij/zij aan de slag in de praktijk. Het tweede jaar voeren studenten veelal administratieve en ondersteunende werkzaamheden uit in een PenA-omgeving. Derdejaars studenten voeren zelfstandig, maar uiteraard met goede begeleiding van professionals, deeltaken uit. Zij zijn dus vooral operationeel bezig. Vierdejaars studenten hebben voldoende ervaring om zelfstandig binnen uw organisatie aan het werk te gaan. U kunt ze operationeel maar ook beleidsmatig inzetten. Natuurlijk geldt ook voor hen dat zij lerend zijn en dus behoefte hebben aan uw feedback.

 

Op alle niveaus geldt dat het onze filosofie is dat studenten in de praktijk niet alleen iets moeten komen halen maar ook iets moeten brengen. Studenten komen niet snuffelen maar gaan echt aan het werk. Zij ondersteunen de PenA-professionals in de organisatie en verdiepen zich in uw PenA-problemen. Daarbij kunnen zij bovendien terugvallen op de vakkennis van docenten.

 

Kenmerken van Varduaal-onderwijs:

· De opleiding is vraaggestuurd. Studenten moeten zelf initiatieven ontplooien. 

· De opleiding is competentiegericht. Het leerproces en de loopbaanontwikkeling van de student staan centraal. 

· Het leren in de praktijk is een belangrijk deel van de opleiding. 

· De opleiding leidt op tot Reflective Practitioner, oftewel de praktijkmens die nadenkt en leert van fouten.

Biloba-onderwijs

Fontys heeft een onderwijsvernieuwing ingevoerd onder de naam Biloba. Alle bacheloropleidingen van Fontys, dus ook de opleiding Personeel en Arbeid, bestaan voortaan uit een major en twee minors. De major vormt het hoofdbestanddeel van de bachelor en bestaat uit een flexibel scala van onderwijs- en leeractiviteiten zodat studenten zelf hun studieroutes kunnen plannen en kunnen kiezen welke competenties zij via hun major en welke competenties zij (ook) via hun minors realiseren. Studenten tonen hun competenties aan in competentie-examens die bestaan uit assessments en behalen daarmee studiepunten.

 

In Biloba-onderwijs spreken we niet langer van niveaus. Studenten doorlopen de propedeusefase en daarna de hoofdfase en afstudeerfase. In het studiejaar 2007-2008 hebben we voltijdstudenten in de propedeuse- en in de hoofdfase en deeltijd propedeuse. 

 

Binnen Biloba bepalen studenten zelf hoe zij competent willen worden. Dat betekent dat zij geen praktijkverplichting meer hebben. Wel raden wij studenten zeer sterk aan om een praktijkplaats te zoeken. Door in organisaties binnen het werkveld Personeel en Arbeid, samen met professionals te werken aan de oplossing van relevante praktijkproblemen, ontwikkelen studenten immers hun arbeidsidentiteit. Meer dan Varduaal-onderwijs vraagt Biloba om maatwerk. 

 

Kenmerken van Biloba-onderwijs:

· De opleiding is competentiegestuurd en vraaggericht. Het leerproces en de loopbaanontwikkeling van de student staan nog altijd centraal maar er zijn nieuwe mogelijkheden om te leren in uiteenlopende contexten. 

· De student is nog meer de regisseur van zijn eigen studieloopbaan. 

Het leren in de praktijk vraagt om maatwerk.


BIJLAGE 2: Thema’s verdeeld in onderwerpen
Loopbaanontwikkeling en Coaching

· Vormgeven van loopbaanbeleid in organisaties.

· Voeren van loopbaangesprekken met verschillende doelgroepen.

· Doen van onderzoek naar loopbanen van mensen.

· Ontwikkelen van materiaal t.b.v. loopbaancoaching.

· Verzorgen van loopbaancoachingsactiviteiten in groepen.

· Verdiepen in specifieke methoden (biografische methode, enneagram etc).

· Meten en beoordelen van competenties, geschiktheden, vaardigheden et.

· Vaststellen van geschiktheid voor functies aan de hand van functieanalyses.

· Kennisnemen van en ervaring opdoen met diverse methoden en instrumenten (criteriumgericht interview, tests, assessments, EVC’s) om competenties te meten.

· Verdiepen in psychometrische theorie (begrippen betrouwbaarheid, validiteit, normscore etc.).

· Functioneren als assessor.

· Ontwikkelen van assessmentproeven. 

Arbeidsmarkt 

· Werven van mensen voor bepaalde vacatures (werving en voorlichting)

· Zoeken van banen bij personen (jobhunting, acquisitie, bemiddeling).

· Werken met methodiek Integrale trajectbegeleiding (ITB).

· Zicht hebben op arbeidsmarkten en scholingsmarkten.

· Genereren van arbeidsmarktgegevens (prognoses).

· Eigen maken van Talent search technieken en executive search.

· Netwerken en accountmanagement.

· Inschatten van afstand tot arbeidsmarkt (kwalificerende intake KWINT).

· Zicht hebben op arbeidsinpassingmaatregelen.

· Ontwerpen en coördineren van individuele trajectplannen.

· Verdiepen in specifieke doelgroepen zoals geestelijk gehandicapten, ex-psychiatrische patiënten, doven en slechthorenden 

Arbeid en gezondheid

· Ontwikkelen van ziekteverzuimbeleid in een organisatie.

· Zijn van Case manager in kader Wet Poortwachter.

· Contacten onderhouden met bedrijfsartsen, uitkeringsinstanties, psychotherapeuten etc.

· Aanpakken problematiek m.b.t. pesten op het werk, discriminatie etc.

· Bemiddelen bij arbeidsconflicten als gevolg van communicatiestoornissen.

· Opvang verzorgen bij traumatische ervaringen in werk.

· Ondersteunen van reïntegratietraject zieke werknemers.

· Doen van onderzoek naar ziekteverzuim.

· Formuleren van stresspreventiebeleid.

· Maken van Risico inventarisatie en evaluatie (RIE)

· Opmerken van signalen van zieke werknemers mede ten gevolge van organisatieproblemen.

· Ontwikkelen van Arbobeleid in samenspraak met OR.

· Oog hebben voor specifieke problemen van het werken in ploegendiensten.

Personeelsmanagement en –organisatie
· Implementeren van nieuw beleid.

· Adviseren van management m.b.t. omgang personeel bij ingrijpende reorganisatieprocessen.

· Zorgdragend voor goede communicatie bij veranderingsprocessen.

· Meedenken over verbeteringen op gebied van organisatiestructuren, werkoverlegvormen etc.

· Op elkaar afstemmen van personeelsinstrumenten (integraal personeelsmanagement).

· Zicht hebben op de ontwikkeling van menselijke talenten, vermogens en competenties.

· Zicht hebben op competenties die een organisatie in toekomst nodig heeft en hiervoor beleid ontwikkelen.

· Ontwikkelen management-developmentprogramma’s.

· Ontwikkelen en implementeren kennismanagement.

· Organiseren trainingen voor managers en medewerkers op gebied van coaching, teambuilding maar ook bijvoorbeeld technische trainingen (opleidingsdeskundige).

BIJLAGE 3: Benoeming van relevante leertaken m.b.t. de veranderingen op de arbeidsmarkt van HR-Manager naar strategisch business partner
Er zijn binnen de opleiding Fontys Personeel en Arbeid tal van leertaken te onderscheiden. De verschillende leertaken hebben betrekking op de vier onderverdeelde onderwerpen die in de vorige paragraaf zijn benoemd. Er is geanalyseerd welke leertaken binnen de opleiding Fontys P&A relevant zijn met het oog op de veranderingen in het vakgebied van HRM. Dit is gescheiden in de varduale-onderwijsstructuur en de biloba-onderwijsstructuur. 
3.3.1.1. Varduaal onderwijs

ABLT 08 Personeelsmanagement

In deze leertaak wordt een begrippenkader aangereikt door middel van een inleiding op theorie (Kluytmans) en praktijk van personeelsmanagement en management van competenties. In het concretiseren van het personeelsmanagement blijken vooralsnog het management en de maatschappelijke krachten (vakbonden, vertegenwoordigende organen en de overheid door middel van wet- en regelgeving) de meest invloedrijke beleidsbepalers te zijn. Als evenwichtskunstenaars moeten P&A-professionals vooral proberen vele heren te dienen, creatieve oplossingen te vinden voor per definitie deels strijdige belangen en opvattingen.
 

Relatie met de beroepspraktijk:

Deze leertaak wordt benaderd vanuit het beleidsniveau van een organisatie rekening houdend met de eisen van de omgeving en individuen. Ontdekken van de positionering van personeelsbeleid ten aanzien van management, overheid en individuen. 

ABLT 10 Motiveren en presteren

Na het bestuderen van dit onderwerp heeft de student(e) inzicht gekregen in de 

(de-) motivatoren die kunnen leiden tot een slechtere of betere arbeid-(prestatie) en kan hij of zij de discrepantie tussen de huidige en de gewenste situatie signaleren.

Na analyse van de discrepantie en beoordeling is de student(e) in staat voorstellen tot verbetering te doen.

Relatie met de beroepspraktijk:

Student krijgt inzicht in de relatie tussen motivatie en de wijze waarop arbeidsomstandigheden, arbeidsvoorwaarden, arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen en wijze van leidinggeven in de organisatie gestalte krijgen. Ook komen er verschillende motivatietheorieën naar voren in deze leertaak. 
BBLT 04 International Human Resource Development (Internationale ontwikkeling van ‘Menselijk kapitaal’.)

Studenten onderzoeken in deze leertaak een actueel onderwerp op het gebied van HRD.

Als resultaat zal er een professionele presentatie plaatsvinden in correct Engels als onderdeel van een introductie van nieuwe medewerkers. 

Relevantie met de beroepspraktijk:

Relevant met het oog op internationalisering. Goed om studenten vaardigheden in het Engels aan te leren met betrekking tot de ontwikkeling van medewerkers.

Inhoudelijk minder interessant gezien de ontwikkeling van de arbeidsmarkt van HR-manager naar strategisch business partner.

BBLT 07 Functiewaardering en beloning
In deze leertaak zal naast het verschaffen van inzicht in de werkwijze fan functiewaardering ook de koppeling van de resultaten aan een beloningstabel aan de orde komen.

Voor medewerkers is een juiste vaststelling van het bruto salaris, evenals een foutloze berekening van het netto salaris, een sterk motiverende factor.

Voor een beginnende personeelsfunctionaris is het noodzakelijk om met leidinggevenden de principes van functiewaardering en de grondslagen van beloning (ook bruto-netto) te kunnen bespreken
Relatie met de beroepspraktijk:

Personeelsfunctionaris: selectie, aanstelling, klachten, functie-indeling, budgettering, functie-inhoud en ontwerp, klachten over beloning.

Arbeidsbemiddeling: functie-inhoud en –eisen, beloning, onderhandeling, opleiding. 

Met het oog op het onderzoek is het vooral relevant in deze leertaak dat er aandacht besteed wordt aan de berekening van het salaris en dat een personeelsfunctionaris dit moet kunnen bespreken met het management. Ook de adviesrol en de overtuiging van verandering van kosten in de functiewaardering speelt hierbij een rol. 

BBLT 08 Ken –en stuurgetallen

De methode Ken- en Stuurgetallen voor Personeelsmanagement; het KSP-model. Kengetallen voor de diagnostiek en stuurgetallen voor de besturing. Dit model vormt een belangrijk instrument voor de PenO-functionaris voor het cijfermatige aspect van planning en sturing in zijn arbeidsorganisatie (binnen het kader van de algemene missie en strategie van deze organisatie), waarbij wordt gewerkt met stuurgetallen c.q. streefcijfers. Voorafgaand aan de (bij)sturing van de organisatie moet uiteraard eerst een (cijfermatige) diagnose van de relevante aspecten van de organisatie worden gemaakt. Dit gebeurt d.m.v. kengetallen. Hierbij is het van belang dat de personeelsfunctionaris, bij de toepassing van het KSP-model, uit de veelheid van kengetallen die berekend kunnen worden, díe kengetallen selecteert die relevant zijn. Daarbij zijn de actuele dominante thema’s van de organisatie richtinggevend.
Relatie met de beroepspraktijk:
Het gaat om de competentie van het kunnen analyseren van (m.n. cijfermatige) gegevens en op basis daarvan correcte conclusies kunnen trekken en beleidsdoelen c.q. stuurgetallen/streefcijfers kunnen vaststellen.
Dit is een klein deel van een relatief zwakke kant van een HR-professional nl. het financiële gedeelte. Met deze gegevens wordt een begin gemaakt met het berekenen en begrijpen van de ken- en stuurgetallen van de organisatie. Middels deze getallen kunnen er beleidsdoelen worden geformuleerd. Dit is een tak van de strategisch business partner.

BPLT 07 Financieel management voor P&A.

Het kunnen vertalen van beleidswijzigingen en samenhangende activiteiten naar baten, kosten en rendement.

Relatie met de beroepspraktijk:

De spanning op elk van de drie zijden van de spanningsdriehoek I - O - M wordt bepaald door de inhoud van de beleidswijzigingen en daarop gebaseerde activiteiten zelf. Door het vertalen van activiteiten en veranderingen in het beleid in kosten en baten worden wel de argumenten voor bepaalde keuzen versterkt of verzwakt.

Mijn eigen ervaring met deze leertaak is dat de inhoud ervan vrij summier is. Er moet worden aangegeven wat het beleid is in de organisatie en hieraan moet een weergave worden gegeven van de kosten. Vaak wordt deze vanuit de organisatie overgenomen zonder achtergrond kennis van de berekeningen. Er wordt in de leertaak niet specifiek gevraagd naar de berekening van de kosten. 

Zoals aangegeven vanuit het theoretisch onderzoek is de analyse en meetbaar maken van kosten een zwak punt van een HR-professional. De leertaak tracht hierin te voldoen maar haalt niet het niveau wat noodzakelijk is om mee te gaan in de veranderingen van HR-manager naar strategisch business partner. 

CCLT 13 Strategisch Personeelsmanagement
· Als gevolg van de dynamische ontwikkelingen in de omgeving veranderen organisaties steeds sneller. Om in de veranderingen proactief mee te kunnen spelen wordt het menselijk kapitaal,

het "Human Capital" steeds meer en meer een kritische succes factor.

· Human Resource Management is geïntegreerd in het ondernemingsbeleid, nieuwe instrumenten

vragen dan ook om een integrale visie en de kunde om deze instrumenten te ontwikkelen ,die aansluiten op de gewenste strategie.

· Een van de belangrijkste instrumenten in het Human Resource Management is de ontwikkeling van het personeel, het Human Resource Development

In deze leertaak wordt een beargumenteerd advies gegeven met betrekking tot de noodzaak van de ontwikkeling van personeel en de vorm waarin de opleidingsactiviteit plaats gaat vinden.

In de hierop volgende leertaak ( CCLT 14) wordt nader ingegaan op de verschillende vormen van opleiden en leren en wordt het advies nader geconcretiseerd.
De student levert een beargumenteerd advies inzake de oplossingsrichting van een bestaand complex strategisch probleem in de organisatie wat te herleiden is de inzet en ontwikkeling van personeel.
Relatie met de beroepspraktijk:

· Vanuit een P & O functie een actieve bijdrage kunnen leveren aan Human Resource Management      

      op strategisch, tactisch en operationeel niveau

· Management kunnen informeren over actuele ontwikkelingen op het gebied van leren en opleiden.

CCLT 14 Leren in en door organisaties

Binnen het onderwerpen Personeelontwikkeling onderscheiden we 6 themagebieden , te weten:

· De lerende organisatie


-Competentiegericht leren

· Strategisch opleiden


-Werkplekleren

· Kennismanagement


-E-learning


Aansluitend op de probleemanalyse in CCLT13 werkt de student in een subgroep een van deze onderwerpen uit.

De subgroep houdt een presentatie over een onderwerp toegepast op een praktijksituatie

Relatie met de beroepspraktijk:
Management kunnen informeren over actuele ontwikkelingen op het gebied van leren en opleiden.

Adviseren ten aanzien van toekomstige ontwikkelingen binnen een organisatie en de rol die opleiden en leren hierbij kunnen spelen.

Vanuit een P&O functie een bijdrage leveren aan het strategisch opleidingsbeleid 
Evalueren in hoeverre opleiden en leren tegemoet komen aan veranderende organisatiedoelen.

De leertaken CCLT 13 en CCLT 14 vormen samen het cluster Personeelsontwikkeling. 

In deze leertaken wordt er aandacht besteedt aan de strategisch kant van HRM en wordt er erkent dat HRM is geïntegreerd in het ondernemingsbeleid van de organisatie. Dit wordt ook onderstreept in de theorie.

CCLT 15 en 16 Panta Rhei 
Professioneel evalueren van een organisatieveranderingstraject, zowel het uiteindelijke resultaat als het proces en de gehanteerde procedure. Op basis van deze evaluatie ontwikkelen van alternatieven en doen van verbetervoorstellen aan de opdrachtgever. De leertaak is gestructureerd op basis van de stappen van projectmatig werken. 

Relatie met de beroepspraktijk

P en A’ er als interne of externe adviseur van het hoger management bij het veranderen en ontwikkelen van de organisatie 

CCLT 15 en 16 zijn onderdeel van het cluster Organisatieontwikkeling. 

Organisatieontwikkeling wordt vanuit de beschreven theorie in hoofdstuk 2.2, weergegeven als een van de gevorderde eigenschappen in de veranderde situatie van een HR-professional. In dit kader is het een uitermate goede leertaak in de uitstroomprofiel P&O.

De bovengenoemde leertaken maken deel uit van de ‘oude structuur’ zoals ik deze zelf heb ervaren binnen de opleiding Fontys Personeel en Arbeid. Een aantal onderdelen zijn overgenomen in de nieuwe structuur. 

3.3.1.2 Biloma onderwijs

Hieronder zullen alle onderdelen die relevant zijn m.b.t. de veranderingen op de arbeidsmarkt van HR-manager naar strategisch business partner worden geanalyseerd en beschreven.

Er wordt binnen het biloba onderwijs onderscheidt gemaakt tussen 5 verschillende leertaken. 

· Propedeuse Leertaak



PLT

· Propedeuse Praktijkleertaak


PPLT

· Propedeuse Vaardigheidsleertaak

PVT

· Hoofdfase Leertaak.



HL

· Algemene Leertaken



AL

Sommige leertaken zullen een sterke overlap hebben met leertaken vanuit het varduaal onderwijs. Dit wordt benoemd wanneer dit het geval is. 

Leertaken Propedeuse Biloba:

Propedeuse leertaak 5: HRM Discovery
In deze leertaak komen verschillende actuele Human Resource Management (personeelsmanagement) onderwerpen naar voren (organisatie, strategie, belonen, beoordelen, loopbaan, ontwikkeling, uitstroom, ontslag, arbeidsmarkt, W&S, Arbo, verzuimbeleid, opleiden, training, E-HRM, automatisering, P&O, HR-professie) Je gaat deze onderwerpen koppelen aan artikelen uit PenA tijdschriften. Op deze manier krijg je inzicht in wat personeelsmanagement als vak inhoudt. 

Via activerende leervormen, gebaseerd op de leerstijlen van Kolb, ga je je verdiepen in een aantal HRM onderwerpen. Je ontwikkelt zo een bredere kijk op het Personeelsmanagement domein.

Relatie met de beroepspraktijk

Je kunt een relatie leggen tussen de verschillende gegeven onderwerpen. Je kunt op die manier een samenhangend beeld geven van wat onder operationeel en strategisch personeelsmanagement verstaan wordt.

Dit is een leertaak om de basis van het personeelsmanagement te verkennen. Dit is ook afhankelijk van de onderwerpen die er worden uitgekozen en die de student ook zelf verwerkt. 
Leertaak geeft inzicht in het vakgebied van P&O. 

Propedeuse leertaak 6: Motiveren en presteren

Dit is eenzelfde leertaak uit het varduaal onderwijs en uitgeschreven in het hoofdstuk 3.3.1.1.

Propedeuse leertaak 11: Personeelsmanagement

Dit is eenzelfde leertaak uit het varduaal onderwijs en uitgeschreven in het hoofdstuk 3.3.1.1.
Propedeuse leertaak 12: Organisatiekunde

Kennis vergaren over een aantal sleutelbegrippen, waarmee in de basisliteratuur organisaties worden omschreven. 

Het beschrijven van jouw organisatie aan de hand van deze sleutelbegrippen. Een analyse maken van de relatie tussen de structuur van jouw organisatie, de doelstelling en strategie van die organisatie en de omgeving waarin de organisatie verkeert. Op basis van de analyse komen tot verbetervoorstellen van de organisatiestructuur.

Relatie met de beroepspraktijk

Is een competente gesprekspartner voor het management m.b.t. tot de opbouw en vormgeving van de organisatiestructuur. Geeft aan wat de onderdelen zijn in de structuur, hun samenhang en beargumenteerd waarom voor deze structuur is gekozen.

Doet onderzoek naar de externe omgeving van een organisatie, kan analyses maken m.b.v. de verschillende modellen die hiervoor zijn geschikt, en geeft aan wat de gevolgen hiervan zijn voor de structuur van de organisatie.
Adviseert het management over de organisatiestructuur en de effectiviteit en effectiviteit hiervan voor het bereiken van de organisatiedoelstellingen.

Propedeuse Leertaak 16 Leren adviseren

Het adviseren aan een mede student over een probleem. Het implementeren van het advies en evalueren van het adviestraject

Het adviseren aan een ”organisatie” over een probleem.

In deze leertaak wordt speciaal aandacht besteed aan de relatie tussen persoonkenmerken en de kwaliteit van het adviesproces. Het doel is het verbeteren van de persoonlijke effectiviteit van de adviseur.

Relatie met de beroepspraktijk

De mens, de organisatie en de samenleving zijn belangrijke factoren bij het ontstaan, het in stand houden en afbouwen van arbeidsrelaties. Een vraagstuk kan afhankelijk van het perspectief van waar uit het benaderd wordt, vragen om een andere oplossing. Hieronder wordt aangegeven vanuit welk perspectief deze leertaak benaderd wordt.

Adviseren is een belangrijk begrip in het werkveld van een HR-manager. Ook kijkend richting de toekomst is het een goede competentie, zeker als men van HR-manager verandert naar de richting van strategisch business partner. Vanuit de theorie die in het onderzoek is beschreven is adviseren een gewenste vaardigheid die een strategisch business partner behoort te bezitten. 

Hoofdleertaak 1 Flexibilisering

· Strategisch bekwaam

Integrale opdracht

Grote investeringen vergen strategische samenwerkingsverbanden in het kader van de organisatie ontwikkeling. Grote bedrijven focussen zich opnieuw op hun oorspronkelijke core-business, waarbij kwaliteit en punctualiteit de concurrentiepositie verstevigen.
Leeropdracht:

· Ontwerp aan de hand van het 7S-model een organisatie waarbij wetenschappelijk verantwoord en onderbouwd wordt aangetoond dat ieder van de elementen van genoemd model, alsmede het totaal van alle elementen als samenhangend geheel,  een aanwijsbare en beargumenteerde bijdrage levert aan het flexibel functioneren van de organisatie. 

Zulk een ontwerp geeft derhalve een beeld van flexibele condities voor een flexibel beleid.

· Ontwerp een strategisch HRM-beleid in uitgangspunten van dat beleid en in een implementatieplan. Het ontwerp is onderbouwd met wetenschappelijke inzichten aangevuld met overtuigende eigen ideeën of innovaties.

Het ontwerpproces wordt daarbij op methodologisch verantwoorde wijze gevoerd.

Presenteer tenslotte het eindresultaat op professionele wijze aan de overige studentgroepen.

Relatie met de beroepspraktijk.

Strategisch: 


Adviseren en ondersteunen op het gebied van HRM ten einde op strategisch en tactisch niveau een aanwijsbare bijdrage te leveren aan het realiseren van organisatie- en HRM-doelstellingen, rekening houdend met invloeden en belangen van de “samenleving”, “organisatie” en  “mens”.

· Ontwikkelingsgericht

Leeropdracht:
Het beschrijven en analyseren van het voorgenomen flexibiliteitbeleid van een organisatie. Het ontwikkelen van een maatwerk implementatieplan voor de invoering van dit beleid .

In het implementatieplan worden theoretisch onderbouwde en bewust gekozen veranderingsstrategieën aangegeven en de daarbij passende interventies De mensen staan hierbij centraal .

Rekening wordt gehouden met de maatschappelijke consequenties.

Gewerkt wordt vanuit de rol als (externe) adviseur.

De effectiviteit, efficiency en toelaatbaarheid van de voorgestelde veranderingsstrategieën en interventies zijn de belangrijkste beoordelingscriteria.

De theoretische en praktische verantwoording mag niet ontbreken.

Relatie met de beroepspraktijk

Ontwikkelingsgericht: 

Adviseren van organisatie en/of individu met betrekking tot het ontwerp, het starten en implementeren van verandering- en/of ontwikkelingsprocessen met voor HRM relevante implicaties of consequenties, rekening houdend met invloeden en belangen van de “samenleving”, “organisatie” en  “mens”.

Dit is een opdracht die belangrijk is met het oog op de veranderingen in de beroepspraktijk van een HR-professional. De strategische en –ontwikkelinggerichte benaderingswijze is hierbij erg relevant met het oog op de veranderingen in het vakgebied van HRM.

Hoofdleertaak 2 Individualisering

· Strategische en beheersniveau

Voor deze opdracht stelt de studentgroep een professionele beleidsnotitie op, gericht aan het management van de gekozen organisatie. (bijv. Hoofd P en O, directeur).

Voorafgaand aan de beleidsnotitie stelt de studentengroep een onderzoek in naar de oorzaken en verschijningsvormen van het thema individualisering op de maatschappij en op organisaties in het bijzonder. 

Vervolgens wordt nagegaan of en op welke wijze de eigen organisatie op deze invloeden reageert (strategisch niveau) en op welke wijze de invloed van individualisering doorwerkt naar de vormgeving van de HRM systemen en instrumenten (beheer).
Bij de beschrijving van de wijze waarop het strategische beleid in de organisatie wel of niet wordt gerealiseerd maak je gebruik van de volgende personeelinstrumenten en thema’s: 

1. Het functiewaarderingssysteem

2. Het beloningssysteem en arbeidsvoorwaarden 

3. Functioneringsgesprekken en beoordelingsgesprekken

4. Arbeidsomstandighedenbeleid in relatie tot individualisering.

5. Leiderschap en motivatie 

6. Het loopbaanmanagementsysteem in relatie tot persoonlijk ontwikkelingsplannen

7. Het opleidingsbeleid en diverse toepassingsmogelijkheden

8. Mogelijkheden en onmogelijkheden bij interne- en externe mobiliteit

9. De consequenties van maatregelingen voor het personeelsinformatiesysteem. 

Relatie met de beroepspraktijk
Adviseren en ondersteunen op het gebied van HRM ten einde op strategisch en tactisch niveau een aanwijsbare bijdrage te leveren aan het realiseren van organisatie- en HRM-doelstellingen, rekening houdend met invloeden en belangen van de “samenleving”, “organisatie” en “mens”.

AL 1 Human Capital

Strategisch personeelsbeleid

Panta Rhei

Onder deze leertaken vallen de clusters Personeelsontwikkeling en Organisatieontwikkeling. 

Deze leertaken zijn beschreven in 3.3.1.1 onder CCLT 13,14,15,16.

Propedeusevaardige leertaken

In het biloba onderwijs komen een aantal propedeusevaardige leertaken (pvt) voor. 

Deze onderscheiden zich in vaardigheden als; gespreksvaardigheden, presentatievaardigheden, schriftelijke vaardigheden en onderzoeksvaardigheden

Ik acht elk van de vier vaardigheden relevant in het kader van de veranderingen in het vakgebied van HRM.

Dit komt omdat de HR-manager steeds meer een strategisch business partner aan het worden is. Dit houdt in dat hij / zij de competenties (kennis, vaardigheden, houding) moet hebben van een strategisch business partner. De bovengenoemde vaardigheden moeten alle ontwikkeld worden tijdens de studie om ook daadwerkelijk te kunnen fungeren als een strategisch business partner. In zijn houding moet hij overtuigend zijn. Bij deze overtuiging horen vaardigheden gespreksvaardigheden en presentatievaardigheden. 
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