
??? Transitievaardigheden in de beroepsloopbaan T. Moerkamp Samenvatting 'n 1990 werd door Nijhof en Remmers het''egrip transitievaardigheden ge??ntroduceerd inde Nederlandse discussie over kwalificaties. Ditbegrip stond vervolgens centraal in onderzoeklaar de relatie tussen transitievaardigheden en'Mobiliteit. Transitievaardigheden zijn omschre-ven als het vermogen om kennis en vaardighe-den te transfereren van oude naar nieuwe situ-aties. 260 respondenten werden schriftelijk'bevraagd over ontwikkelingen in de beroeps-loopbaan; 57 van hen werden daarnaast ge??n-terviewd. Er is een indeling gemaakt in zes loop-baanpatronen vari??rend van een loopbaan metZeer veel tot een loopbaan met weinig verande-"â– 'igen. Veronderstelling was, dat bij veel veran-deringen men een groter beroep zou moetendoen op transfervermogen dan bij weinig ver-anderingen. In globale zin bleek dit juist. Maar'"j zeer grote veranderingen bleek transfer nau-welijks mogelijk. Het verwerven van nieuwel^ennis

en vaardigheden was van groter belang. kleine veranderingen wordt weinig beroepSedaan op transfervermogen. De verschillentussen de oude en nieuwe situatie zijn te gering.Vooral loopbaanpatronen met duidelijke taak-functieveranderingen doen een beroep optfansitievaardigheden. 1 Inleiding In een artikel in Pedagogische Studi??n onder-scheidden Nijhof en Remmers (1990) drie'ypen vaardigheden: voorwaardelijke vaardig-heden, gemeenschappelijke beroepsvaardighe-^en en transitievaardigheden. VoorwaardelijkeVaardigheden zijn de vaardigheden die ieder-een nodig heeft om in onze samenleving teJ^unnen functioneren. Gemeenschappelijkeoeroepsvaardigheden zijn beroepsvaardighe-^en die in alle beroepen of in een groep vantroepen gemeenschappelijk zijn. Naast dezetwee soorten vaardigheden onderscheiden deauteurs 'transitievaardigheden'. Deze wordengedefinieerd als: vaardigheden die een persoonin staat stellen om informatie uit de beroeps- enarbeidswereld zodanig te verwerken

dat eenadequaat besluitvormingsproces kan plaatsvin-den om een carri?¨re te plannen, respectievelijkuit te voeren. Nijhof en Remmers leverdenhiermee een bijdrage aan een discussie die allanger in binnen- en buitenland gevoerd werdover typen kwalificaties. De belangrijkste inzetvan deze discussie is het onderscheiden enidentificeren van andere dan beroepsspecifiekevaardigheden. Met de door Nijhof en Remmersgemaakte driedeling was het laatste woord nietgezegd over typen kwalificaties. De gemaaktedriedeling werd door sommigen bekritiseerd enandere indelingen volgden (zie bijvoorbeeldDe Jong, Moerkamp, Onstenk & Babeliowsky,1990; H??vels & R??mkens, 1993; Van Zolin-gen, 1995; Onstenk, 1997). De verdienste vande driedeling van Nijhof en Remmers was, dater met het begrip transitievaardigheden duide-lijk verwezen werd naar vaardigheden die nietvoorafgaand aan maar tijdens de beroepsloop-baan van belang zijn. Hoewel er vandaag dedag veel aandacht is voor leren tijdens

deberoepsloopbaan en voor de noodzaak tot indi-viduele wendbaarheid en flexibiliteit van werk-nemers, is er nog weinig inzicht in het soortvaardigheden dat daarvoor vereist wordt en inde relatie tussen de initieel en de post-initieelverworven kwalificaties. In de periode 1991-1996 zijn bij het SCO-Kohnstamm Instituut twee onderzoeken uitge-voerd waarin het begrip transitievaardighedencentraal stond. Beide onderzoeken vondenplaats in opdracht van de Organisatie voorStrategisch Arbeidsmarktonderzoek (OSA).De OSA sloot aan bij de definitie van transitie-vaardigheden zoals geformuleerd door Nijhofen Remmers, maar legde een duidelijker accentop mobiliteit. In het onderzoeksprogramma 327 pedagogischestudi??n 1998 (7S) 327-342



??? van de OSA werden transitievaardighedengedefinieerd als vaardigheden die het eenwerknemer mogelijk maken mobiel te zijn overgrotere afstand, hetzij van functie naar functie,hetzij van baan naar baan en de werknemer toe-gang verschaffen tot verdere studie en scholing(OSA, 1992). Het eerste onderzoek betrof vooral een ope-rationalisering van het begrip transitievaardig-heden en een vertaling naar pedagogisch-didactische voorwaarden die het verwervenvan transitievaardigheden mogelijk maken.Bovendien werd in dit onderzoek op een tientalscholen gekeken in hoeverre en op welke wijzein het onderwijs al aandacht besteed wordtaan het verwerven van transitievaardigheden(Moerkamp & De Bruijn, 1991). Het tweedeonderzoek betrof een analyse van de relatie tus-sen transitievaardigheden en mobiliteit tijdensde beroepsloopbaan (Moerkamp, 1996). In ditartikel zullen vooral de resultaten van het twee-de onderzoek centraal staan. 2 Theoretisch kader In veel literatuur over arbeid en

arbeidsorgani-satie in relatie tot kwalificatie en opleidingwordt gewezen op veranderingen in productie-technieken en in de arbeidsorganisatie (zie bij-voorbeeld Nijhof & Streumer, 1994; VanZolingen, '1995; Onstenk, 1997; Nijhof &Streumer, 1998). Die veranderingen zijn nieteenmalig, het 'steeds veranderen' is een ken-merk geworden van arbeidsorganisaties. Vol-gens de auteurs stellen deze veranderingennieuwe eisen aan opleidingen die toekomstigewerknemers voorbereiden op een beroep enaan de huidige werknemers. Als nieuwe eis aan(toekomstige) werknemers duikt de laatstejaren regelmatig het begrip 'flexibiliteit' op.Flexibiliteit is echter een vaag begrip. Het ver-wijst naar de bereidheid om je baan op te gevenen een nieuwe baan te aanvaarden. Het verwijstnaar de bereidheid en het vermogen om binneneen bedrijf verschillende functies te vervullen.Flexibiliteit verwijst ook naar zaken als: perio-den van werkloosheid aanvaarden en flexibelearbeidscontracten accepteren. Over het

algemeen lijkt flexibiliteit veel vanwerknemers te eisen en weinig goeds voor zein petto te hebben. Van werknemers wordtgevraagd om zich niet ?Š?Šn keer na de opleidingals starter op de arbeidsmarkt te begeven, maarom dit voortdurend te doen. De keerzijde vaneen dergelijke benadering van flexibiliteit isverspilling van kennis en vaardigheden en eenvoortdurende investering in herscholing. Een andere benadering van flexibiliteit isom niet zozeer te kijken naar het vermogen ende bereidheid bij werknemers om afstand tedoen van oude kennis en vaardigheden en zichnieuwe te verwerven, maar naar het vermogenen de bereidheid van werknemers om al ver-worven kennis en vaardigheden in nieuwe situ-aties toe te passen (en daarmee te veranderen)-Dit vermogen wordt aangeduid als transferver-mogen (zie ook Simons, 1990). Een individumet transfervermogen beschikt over kennis envaardigheden die ten minste voldoen aan devolgende vier kenmerken. In de eerste plaats vormen de kennis

envaardigheden een ge??ntegreerd geheel en heb-ben ze persoonlijke betekenis voor hetbetreffende individu. Dit betekent dat het indi-vidu er op vertrouwt dat de beschikbare kennisen vaardigheden tot een oplossing van hetvoorliggende probleem of de gestelde taak kanleiden. Bovendien zijn de beschikbare kennisen vaardigheden zodanig 'persoonlijk' gewor-den, dat een individu ze min of meer automa-tisch als gereedschap gebruikt om een pro-bleem op te lossen (Polanyi, 1962). In ditverband is een opmerking van Pea (1987) inte-ressant die benadrukt dat bij transfer van ken-nis en vaardigheden het niet zozeer van belangis of elementen in de ene taak of situatie ogen-schijnlijk lijken op die in andere taken of situ-aties. Het gaat er om of een individu nieuwesituaties kan verbinden aan het al beschikbare'gereedschap' en daarin een sleutel kan vindenwaarmee de nieuwe situatie tegemoet kan wor-den getreden. In de tweede plaats is met betrekking tottransfervermogen het beschikken over

meta-cognitieve en zelfregulatiestrategie??n vanbelang. Veel problemen die lerenden of wer-kenden ondervinden bij het oplossen van nieu-we problemen en vervullen van nieuwe taken,zijn niet zozeer het gevolg van gebrek aanbasiskennis of oplossingsstrategie??n, maar zijnproblemen met het 'managen van het eig^'^mentaal kapitaal' (Pea, 1987). Metacognitie enzelfregulatie verwijzen naar kennis van 328 PEDAGOGISCHE STUDI?‹N



??? eigen kennis en vaardigheden, kennis van stra-tegie??n die op basis daarvan in verschillendesituaties kunnen worden gebruikt en naar ope-rationele sturing van het werkproces door teplannen, te monitoren en te reflecteren (zie ookElshout-Mohr & Moerkamp, 1998). Ten derde beschikt een individu met trans-fervermogen over technieken gericht op hetzoeken naar algemene principes in verschillen-de contexten en op het zelf zoeken van contex-ten waarbinnen deze principes toepasbaar zijn(Simons, 1990). Het is daarbij van belang dateen individu kenmerken, principes en procedu-â– "es decontextualiseert, zodat ze getransfereerdkunnen worden naar nieuwe situaties. Ditdecontextualiseren geeft de mogelijkheid omnieuwe situaties waar te nemen als in essentieeen variant van een al 'doorleefde' situatie(Salomon & Globerson, 1987). Het vierde en laatste aspect van transferver-i^ogen heeft betrekking op motivationele dis-Posities gericht op transfer. Transfer komtalleen tot stand als de persoon deze

tot standbrengen. Hierbij spelen verschillende (nogheelal onbekende) factoren een rol. De persoonfioet er vertrouwen in hebben dat transfer vaneerder verworven kennis en vaardigheden watoplevert voor het nieuwe probleem (Pea,'987). Daarnaast kan het niet willen (of kun-''en) zien van overeenkomsten tussen situatieseen rol spelen ('bedrijfsblindheid'). Transfer-vermogen veronderstelt dus ook een open enzelfbewuste houding ten opzichte van de eigenkennis en vaardigheden. In de inleiding van dit artikel is de door deOSA gehanteerde definitie van transitievaar-d'gheden geciteerd. Daarin werd verwezennaar vaardigheden die mobiliteit mogelijkMobiliteit kan opgevat worden als eenovergangssituatie': een werknemer komt in^en situatie terecht waarin met 'oude' kennisÂŽn vaardigheden de nieuwe werksituatie tege-"^oet moet worden getreden. Gesteld kan wor-den dat deze overgangssituatie succesvollerVerloopt naarmate de betreffende persoon over"^eer transfervermogen beschikt. In deze para-

??faaf zijn vier belangrijke kenmerken in relatietransfervermogen geschetst. Op basis hier-kan de definitie van transitievaardighedenvolgt worden aangescherpt. Transitievaar-'gheden zijn vaardigheden die een individu deeschikking geeft over het vermogen en de "oudingom: â€? oude en nieuwe kennis en vaardigheden teintegreren tot een 'persoonlijke' set vanvaardigheden (integratie); â€? de eigen kennis en vaardigheden te overzienen te sturen (metacognitie en zelfregulatie); â€? te zoeken naar algemene principes in ver-schillende contexten (decontextualiseren); â€? oude kennis en vaardigheden in nieuwe situ-aties te willen toepassen. Er is in Nederland tot nu toe weinig onderzoekgedaan naar de relatie tussen mobiliteit en dekwalificaties waarover een mobiele werknemerbeschikt. Er zijn uiteraard wel studies versche-nen die betrekking hebben op de beroepsloop-baan van afgestudeerden van diverse oplei-dingstypen. Men is bij deze studies met namege??nteresseerd in intrede op de arbeidsmarkt

enin verticale mobiliteit (niveaustijging of-daling tijdens de beroepsloopbaan, zie ookparagraaf 5). De aansluiting tussen (initi??le)opleiding en de start-functie komen meestalwel aan de orde, maar er is weinig aandachtvoor de ontwikkeling van het individuele kwa-lificatie-pakket gedurende de beroepsloop-baan. Omdat er weinig bestaand onderzoek iswaarop kan worden voortgebouwd, heeft hetonderzoek naar de relatie tussen transitievaar-digheden en mobiliteit vooral een explorerendkarakter gehad. In deze exploratie lag hetaccent op de volgende twee vragen': a) Met welke veranderingen zijn afgestudeer-den van het beroepsonderwijs gedurendehun beroepsloopbaan geconfronteerd? b) Welke vaardigheden waren belangrijk omdeze veranderingen het hoofd te bieden? Veranderingen zijn daarbij in de eerste plaatsopgevat als veranderingen van werkgever enveranderingen van functie bij dezelfde werkge-ver. 3 Methode Om bovengenoemde vragen te kunnen beant-woorden is gebruik gemaakt van een

bestandvan respondenten uit het zogenoemde Ensche-de cohort. Dit betreft een cohort leerlingen diein 1964-65 instroomden in de eerste klas vanhet lager onderwijs in Enschede. In 1991 werddoor het SCO-Kohnstamm Instituut in samen- 329 PCDACOGISCHE STUDI?‹N



??? werking met de Gemeente Enschede eenonderzoek gestart, waarbij de ongeveer 2500leerlingen van het schooljaar 1964-65, inmid-dels volwassenen van midden dertig, opnieuwwerden benaderd^. Via een vragenlijst werdinformatie verzameld over hun verdere oplei-ding en loopbaan vanaf het moment dat ze delagere school verlieten. Bijna de helft van deoud-leerlingen heeft op de vragenlijst geres-pondeerd. Van deze personen kon de schooi-en beroepsloopbaan dus worden gereconstru-eerd. De keuze voor het Enschede cohort hadvooral pragmatische redenen. Door het allopende onderzoek naar dit cohort warennamen, adressen en loopbaangegevens van eenrelatief grote groep respondenten beschikbaar.Een andere mogelijkheid zou zijn geweest omdergelijke informatie bij scholen op te vragenmet betrekking tot oud-studenten. Het grotenadeel van deze werkwijze zou zijn geweestdat alleen gegevens van recent afgestudeerdenbetrouwbaar zullen zijn. Gezien de vraagstel-ling was

ons inziens tenminste een beroeps-loopbaan van vijf tot tien jaar noodzakelijk. Voor het onderzoek naar transitievaardighedenzijn uit het bestand die respondenten geselec-teerd die een initi??le beroepsopleiding opLBO- of MBO-niveau hadden afgerond en dieop het moment van bevragen (voltijds of deel-tijds) werkzaam waren. De belangrijkste redenvoor deze selectie was dat het onderzoek medeinformatie moest opleveren over het belangvan de initi??le berotpsopleiding bij overgangs-situaties in de beroepsloopbaan. De selectieleverde een bestand op van ruim 260 personen.Door middel van een schriftelijke vragenlijst isbij deze respondenten meer informatie verza-meld over hun functie(s), hun mobiliteit, oververschillen tussen functies en over de over-draagbaarheid en bruikbaarheid van beschik-bare kennis en vaardigheden. Daarnaast werdeen deel van deze respondenten (57) in inter-views uitgebreid bevraagd over overgangssitu-aties in de beroepsloopbaan^. Aanvullendediepte-

interviews werden noodzakelijk gevon-den, omdat het bevragen van overdraagbaar-heid en bruikbaarheid van beschikbare kennisen vaardigheden via een schriftelijke vragen-lijst maar zeer beperkt mogelijk werd geacht,althans met de op dat moment beschikbare in-strumenten. In de schriftelijke vragenlijst werd aan derespondenten gevraagd om per baan (met eenmaximum van vier banen) aan te geven: deaard van het werk, het soort bedrijf, wel/nietleidinggevend, redenen voor baanverandering,functieverandering binnen de baan, redenenvoor functieverandering, gevolgde cursussenbij functieverandering, inhoudelijke verschil-len tussen de banen, bruikbaarheid van kennisen ervaring bij baanwisseling. De gevolgdecursussen bij functieverandering, en de bruik-baarheid van kennis en ervaring werden openbevraagd''. De inhoudelijke verschillen tussenbanen werden zowel open als geslotenbevraagd. De overige onderwerpen moestenvia gesloten vragen beantwoord worden. 4 Mobiliteit tijdens

de beroeps-loopbaan In deze paragraaf worden de resultaten bespro-ken van de schriftelijke enqu??te. Met name zalmet behulp van deze data de onderzoeksvraagbeantwoord worden met welke veranderingende respondenten tijdens de beroepsloopbaan temaken hebben gehad. Om de mobiliteit van derespondenten te beschrijven en te analyserenzijn in eerste instantie vijf indicatoren gebruikt: a) Het aantal malen dat men van baan is veran-derd. Onder baanverandering is verstaan:verandering van werkgever. b) Het aantal malen dat men van functie is ver-anderd binnen een baan. Onder functiever-andering is verstaan een verandering vantakenpakket bij dezelfde werkgever. c) Het aantal malen dat men van bedrijfstak isveranderd. Voor een bedrijfstakindeling isgebruik gemaakt van de Standaard Bedrijfs-indeling (SBI)5. d) Het aantal malen dat men van beroep is ver-anderd. Beroepsverandering is gedefinieerdals een verandering op het niveau van deberoepsklasse volgens de CBS beroepen-

classificatie 1984. e) Verandering van beroepsniveau en beroeps-status. Hiervoor is gebruik gemaakt van deArbi-codering en de Ultee-Sixma-schaal(Sixma&Ultee, 1983)Â?. De Tabellen 1 tot en met 5 geven de resultatenop de vijf indicatoren in percentages weer.



??? Tab?¨i.:i.........................................................:;::] Verandering van werkgever tijdens de beroepsloop-baan Nog werkzaam bij eerste werkgever 18% Nog werkzaam bij tweede werkgever 23% Nog werkzaam bij derde werkgever 24% Vier of meer werkgevers gehad 35% Totaal (W=204) 100% Tabel 2 functieverandering binnen een baan Nooit van functie veranderd binnen een baan 39% E?Šn maal van functie veranderd binnen een baan 46% Twee maal van functie veranderd binnen een baan 12% ^rie of meer keer van functie veranderd binnen een baan 3% Totaal (A/=204) 100% Tabel 3_ Verandering van bedrijfstalc tijdens de beroepsloop-baan 'n dezelfde bedrijfstak gebleven 54% E?Šn maal van bedrijfstak veranderd 30% Twee maal van bedrijfstak veranderd 14%'^fie of meer keer van bedrijfstak veranderd 2% Totaal (Â?=204) 100% Tabel 4 ^^roepsverandering hetzelfde beroep gebleven 47% E?Šn maal van beroep veranderd 29% Twee maal van beroep veranderd 15% '-''â– ie of meer keer van

beroep veranderd 9% Totaal (W=204) 100% Tevens is gekeken naar combinaties van veran-deringen van baan, bedrijfstak en beroep. Van de respondenten is 18% niet van baan,bedrijfstak of beroep veranderd, 20% is alleen^an baan veranderd, 9% is zowel van baan als^an bedrijfstak veranderd, 15% is zowel vanb?¤an als van beroep veranderd en 38% is zowel^an baan als van bedrijfstak en beroep veran-'^erd. Ruim de helft (51%) van de respondenteneen LBO-opleiding is gedurende de'beroepsloopbaan van zowel baan, beroep alsâ€?bedrijfstak veranderd. Van de respondenten'^et een leerlingwezen-opleiding of een MBO-Â°Pleiding geldt dit voor respectievelijk 31% en41% van de respondenten. LBO-opgeleidenâ€?^jgen tijdens hun beroepsloopbaan blijkbaarâ€?^eer met verandering te maken dan MBO-opgeleiden. Respondenten met een inservice-opleiding in de verpleging veranderen wel vaakvan baan (45%), maar niet van bedrijfstak^. Bij respondenten die een opleiding hebbengevolgd in de

technische of administratieverichting betekent baanverandering relatief vaakook verandering van bedrijfstak en beroep:respectievelijk 42% van de respondenten meteen technische opleiding en 48% van derespondenten met een administratieve oplei-ding zijn zowel van baan als van bedrijfstak enberoep veranderd. Tabel 5 geeft de percentages weer metbetrekking tot zes verticale mobiliteitspatronen(niveau en status)^.Tabel 5 Loopbaanpatronen (niveau en status) in percenta-ges US-schaal Arbi-codering 25%20%34%8%7%6%100% 31%16%34%7%7%6%101% Constant stijgendGrillig stijgendConstant gelijkConstant dalendGrillig dalendGrillig herstelTotaal In het algemeen stijgt het gemiddelde beroeps-niveau, zowel op de US-schaal als volgens deArbi-codering. Vrouwen starten hun beroeps-loopbaan op een significant hoger US-niveaudan mannen. Ten aanzien van de beroepsstatusvan hun huidige beroep zijn die verschillen tus-sen mannen en vrouwen echter verdwenen,waaruit volgt dat vrouwen

minder in status stij-gen dan mannen gedurende hun loopbaan. De verschillen in beroepsniveaus tussenmannen en vrouwen volgens de Arbi-code zijnniet significant. LBO-ers en respondenten meteen leeriingwezen-opleiding starten op eenlager beroepsniveau dan respondenten met eenMBO of in-service-opleiding. Vooral hetberoepsprestige (US-schaal) van de in-service-opgeleiden is hoog, maar dit stijgt nauwelijks'.De verschillen tussen het eerste en huidigeberoep van de LBO-ers en de leerling wezen-opgeleiden geven geen duidelijk beeld. Vol-gens de US-schaal is de status van het huidigeberoep ongeveer even hoog, terwijl er volgensde Arbi-codering bij de leerlingwezen-afgestu-deerden van een duidelijke stijging van niveausprake is. 331 PEDAGOGISCHE STUDI?‹N



??? De vijf indicatoren voor mobiliteit zijn in eer-ste instantie gebruikt om veranderingen in deberoepsloopbaan te beschrijven. Concluderendkan daarover gezegd worden dat een meerder-heid van de respondenten tijdens de beroeps-loopbaan met veranderingen te maken heeftgekregen (82%). Van degenen die tijdens deberoepsloopbaan veranderen betekent dit voorbijna de helft een verandering van zowelberoep als bedrijfstak. Beroepsveranderingbetekent voor de meeste respondenten een stij-ging van beroepsniveau en status. Het beschrijven van de respondenten op devijf mobiliteits-aspecten had in tweede instan-tie tot doel een referentiekader te vinden voorde analyse van de afstand tussen de taken enactiviteiten in de startfunctie en de taken enactiviteiten in de huidige functie. Een confron-tatie van de kwantitatieve gegevens over veran-deringen tijdens de beroepsloopbaan met hetinterviewmateriaal laat zien dat sommige ver-anderingen worden 'overschat' en sommigeworden

'onderschat'. In de volgende paragraafworden de kwantitatieve gegevens met betrek-king tot de mobiliteit van de respondenten ver-geleken met de interviewgegevens. Belangrijk-ste vraag daarbij is: geven de data metbetrekking tot mobiliteit voldoende informatieover de mate waarin men tijdens de beroeps-loopbaan met veranderingen geconfronteerd isen over de richting van deze veranderingen. 5 Indicatoren voor veranderingenin de beroepsuitoefening Van het totaal aantal respondenten is 18% nietvan baan, bedrijfstak of beroep veranderd. Ookhun beroepsniveau (Arbi) en beroepsstatus(US) is gedurende hun beroepsloopbaan nietveranderd. Als deze gegevens vergeleken wor-den met de informatie uit de interviews danblijken de mobiliteits-indicatoren de loopbaanvan de respondenten goed weer te geven. Hethuidige beroep van deze respondenten is ingrote lijnen vergelijkbaar met het start-beroep.Het betreft bijvoorbeeld een bejaardenverzor-gende die nog steeds in hetzelfde

bejaardenhuiswerkzaam is. Ze heeft wel te maken gekregenmet veranderingen die zich in de loop der tijdbij bewoners hebben voorgedaan maar: 'je roltgewoon door. De mensen worden slechter. Erkomt er eens eentje binnen die slechter is. Erkomt eens iemand bij die in een rolstoel zit,maar dat gaat heel geleidelijk.' In de interview-informatie van de respon-denten die alleen van baan veranderd zijn enniet van bedrijfstak of beroep (20%) valt op datde loopbaan van een deel van deze responden-ten erg vergelijkbaar is met het hiervoorgeschetste patroon. Het huidige beroep is ingrote lijnen vergelijkbaar met het start-beroep.Men is weliswaar van baan veranderd, maar datheeft niet tot grote veranderingen in het taken-pakket geleid. Voor een ander deel van derespondenten die alleen van baan veranderdzijn geldt echter dat het takenpakket bij baan-verandering wel veranderd is. Het betreft bij-voorbeeld respondenten die verpleegkundigein een ziekenhuis waren en wijkverpleegkundi-ge geworden

zijn, of respondenten die ver-pleegkundige waren en hoofd van een afdelinggeworden zijn. Voor een deel van de 'baanver-anderaars' is de verandering dus groter danalleen een verandering van werkgever. Respondenten die van baan en bedrijfstakveranderd zijn (9%) blijken, wanneer gekekenwordt naar de interviewgegevens, verschillen-de typen loopbanen te hebben gehad. De loop-baan van een aantal respondenten lijkt sterk opdie van baanveranderaars zonder veranderingin takenpakket zoals hiervoor beschreven. Zijoefenen in de andere bedrijfstak functies uit dievergelijkbaar zijn met hun vorige banen. Hetgaat bijvoorbeeld om de verschuiving van che-misch analist in de voedselindustrie naar che-misch analist bij een ingenieursbureau, of vantechnisch tekenaar bij een machinefabriek naartechnisch tekenaar bij een engineerings-bureau. Het beroep en het takenpakket blijft bijdeze respondenten hetzelfde. Er vindt geen stij-ging of daling van beroepsniveau en -statusplaats. Voor een aantal

andere respondentengeldt dat er feitelijk Van beroepsveranderingsprake is. Van de respondenten is 15% vanbaan en beroep veranderd (en niet van bedrijfs-tak). Uit de informatie over de beroepsloop-baan van de interviewrespondenten wier loop-baan aan deze kenmerken voldoet, blijkt dat Cvan een duidelijke verandering van beroep, e"daarmee van takenpakket, sprake is. Het fei'dat men niet van bedrijfstak is veranderd isvooral het gevolg van de codering. Het betreftrespondenten die in de bedrijfstak 'overigÂŽ



??? dienstverlening' werkzaam zijn. Hierin zijnallerlei overheidsdiensten samengebracht. Debetreffende respondenten hebben veranderin-gen doorgemaakt als: van verpleegkundige ineen ziekenhuis naar administratief medewerkerbij een gemeente, van verpleegkundige in eenziekenhuis naar docent op een MBO-school.De loopbaan van deze respondenten is daaromgoed vergelijkbaar met de loopbaan met devierde groep respondenten, namelijk degenendie zowel van baan als van beroep en bedrijf-stak zijn veranderd (38%). De omvang en derichting van de veranderingen in deze loopba-nen vertonen een grote diversiteit. Voor som-niige respondenten was de beroepsveranderingbijvoorbeeld een verandering van administra-tief medewerker naar medewerker bij een ver-zekeringsmaatschappij. Terwijl een andereâ€?â– espondent veranderde van groepsleider in dezwakzinnigenzorg naar medewerker bij een^'erzekeringsmaatschappij. In beide gevallenzijn het veranderingen van beroepssector (vol-gens

de CBS beroepenclassificatie). De eersteâ– â– espondent is echter binnen het economisch-?¤dministratieve beroepsdomein gebleven, ter-wijl de tweede respondent van het verzorgendeberoepsdomein naar het economisch-adminis-tratieve is overgestapt. Concluderend kan over de indicatoren voorâ€?Mobiliteit en verandering in de beroepsloop-baan het volgende gezegd worden. Met behulpVan deze indicatoren kan een globaal onder-scheid gemaakt worden tussen personen die"let weinig veranderingen in hun takenpakketgeconfronteerd zijn en personen die met rela-'lef grote veranderingen geconfronteerd zijn.'^aar voor een meer specifiek inzicht in de aardVan de veranderingen is een meer gedifferen-tieerde indeling noodzakelijk. S Kwalitatieve loopbaanpatronen ^P basis van het interviewmateriaal kon eenâ€?â€?^eer gedetailleerde indeling van de beroeps-loopbanen gemaakt worden. De loopbanen vande respondenten zijn in drie hoofdgroepen ver-deeld. De respondenten in de drie groepen ver-

schillen van elkaar in de mate waarin men metveranderingen tijdens de beroepsloopbaangeconfronteerd is. Een loopbaan waarin menmet relatief grote veranderingen te maken heeftgehad, vereist van de betreffende beroepsbeoe-fenaar meer nieuwe vaardigheden, een bredereinzet van vaardigheden en meer scholing, daneen loopbaan waarin men met relatief kleineveranderingen te maken heeft gehad. Andersgezegd: bij grote veranderingen is de afstandtot het oorspronkelijke, in de initi??le opleidingverworven kwalificatiepakket groter dan bijkleine veranderingen en wordt er meer ge??istvan het transfervermogen van de betreffendeberoepsbeoefenaar. De drie loopbaanpatronendie hierna geschetst worden zijn gerangschiktvan 'grote veranderingen' naar 'kleine veran-deringen' . In Figuur 1 is dit weergegeven. Dehoofdletters verwijzen naar loopbaanpatronendie hierna worden omschreven. A Een loopbaanpatroon met beroepsverande-ring Respondenten met een dergelijk loopbaanpa-troon zijn relatief ver

van hun oorspronkelijkeberoep afgeraakt. Binnen dit loopbaantypeonderscheiden we: Al beroepsverandering buiten het beroepsdo-mein Het betreft respondenten die in een geheelander beroep, in een andere beroepssector zijngaan werken. Bijvoorbeeld de verandering vanverkoper in een supermarkt naar buschauffeur.A2 beroepsverandering binnen het beroepsdo-mein Het betreft respondenten die binnen hetberoepsdomein een ander beroep zijn gaan uit-oefenen. Een voorbeeld hiervan is: de verande-ring van verpleegkundige naar docent ver-pleegkunde. kleine veranderingen Grote veranderingen A2 B3 B4 B5 C6 transfervermogen weinig transfervermogen figuur 1. Loopbaanpatronen in relatie tot veranderingen tijdens de beroepsloopbaan 333 PEDAGOGISCHE STUDI?‹N



??? B Een loopbaanpatroon met functieverande-ring binnen het oorspronkelijke beroepRespondenten bij wie het takenpakket wel isveranderd, maar waarbij het huidige beroeprelatief dicht tegen het oude beroep aanligt, zijntot dit loopbaantype gerekend. Om de aard ende richting van de verandering nog duidelijkerte kunnen specificeren is een driedelinggemaakt: B3 managenAeiding-gevenBij dit loopbaanpatroon gaat het om respon-denten die in de loop der tijd management-taken in hun beroep hebben gekregen, soms inplaats van en soms naast het uitvoerende werk.Een voorbeeld van een dergelijk loopbaan-patroon: gestart als werktuigbouwkundige ennu directeur van een machinefabriek.B4 accentverleggen Het betreft hier respondenten die in eenbepaald deelgebied van het beroep begonnenzijn en in de loop der tijd geswitcht zijn naareen ander deelgebied. In tegenstelling tot despecialisten hebben deze respondenten zichniet verdiept maar eerder verbreed. Een voor-beeld van een

dergelijke loopbaan is de veran-dering van verpleegkundige in een ziekenhuisnaar wijkverpleegkundige.B5 specialisatie Het betreft hier respondenten die in een beroepaansluitend bij hun opleiding 'breed' zijngestart, maar die zich in de loop der tijd gespe-cialiseerd hebben op een deelgebied van hunberoep. Hun huidige beroep vormt dus nogonderdeel van het start-beroep, maar men heeftzich meer in de diepte ontwikkeld en weet meervan een specifiek onderwerp. Een voorbeeldhiervan is een respondent die begonnen is alsalgemeen administratief medewerker en finan-cieel specialist is geworden. C6 Horizontaal loopbaanpatroonRespondenten met een horizontaal loopbaan-patroon zijn gedurende hun beroepsloopbaanmet weinig veranderingen in hun takenpakketgeconfronteerd. Zij zijn gaan werken in eenberoep dat aansloot bij hun opleiding en zijndaarin blijven werken. Er is in hun beroeps-leven geen sprake geweest van een duidelijkeniveau-stijging of -daling. Men kan wel vanbedrijfstak

en/of baan veranderd zijn, maardeze verandering bracht geen verandering vantakenpakket met zich mee. Van de ge??nterviewden hadden er 15 een hori-zontale beroepsloopbaan, 24 een beroepsloop-baan waarin functieverandering is voorgeko-men en 18 een beroepsloopbaan waarinberoepsverandering plaatsvond. Een horizontale loopbaan komt het minstevoor bij de economisch-administratief opgelei-den (8%) en relatief vaak bij de technisch op-geleiden (38%). Functieverandering binneneen beroep komt het minste voor bij de tech-nisch opgeleiden (31%) en de medisch-verzor-gend opgeleiden (38%) en en het meest bij deeconomisch-administratief opgeleiden (75%).Beroepsverandering komt het meest voor bij detechnisch opgeleiden (31%) en de medisch-verzorgende opgeleiden (44%) en het minstbij de economisch-administratief opgeleiden(17%). Bij de LBO- en leerlingwezenafgestudeer-den gaat het om zeer kleine aantallen, waaraangeen conclusies verbonden kunnen worden.Met

betrekking tot het MBO en de inservice-opleidingen in de gezondheidszorg komen allesoorten loopbaanpatronen ongeveer in gelijkemate voor. Alleen het type 'specialist' komt bijde inservice-opgeleiden niet voor. De verde-ling van de loopbaanpatronen over mannen envrouwen hangt grotendeels met de verdelingnaar opleidingsrichting samen (respectievelijkde technische en de verzorgende richting). Hetloopbaantype 'manager' komt niet voor bij devrouwelijke respondenten. 7 Mobiliteitspatronen enkwalificatie-eisen In deze paragraaf worden de hier boven onder-scheiden loopbaanpatronen besproken inrelatie tot de bruikbaarheid van het oorspronke-lijke kwalificatiepakket (de initi??le beroepsop-leiding), veranderingen in kwalificatie-eisen,scholing en opleiding.' Beroepsverandering buiten het beroepsdomeinBij de beroepsveranderaars buiten het domeinkunnen twee typen trajecten onderscheidenworden. Sommige respondenten komen terechtop de 'markt voor ongeschoolden'. Ze doenwerk op

laag of ongeschoold niveau en wisse-len nog al eens van baan. Deze respondentenhebben geen aanvullende opleidingen meer 334 PEDACOeiSCHC STUDI?‹N



??? gevolgd. Ze staan niet geheel afwijzend tegenhet volgen van opleidingen, maar het initiatiefdaartoe zou uit moeten gaan van het bedrijf.Andere respondenten, en dit is de meerderheidvan deze beroepsveranderaars, verwerveneveneens een baan waarvoor weinig opleidingVereist is, maar voor hen betekent dit de startvan een nieuwe loopbaan. Ze kunnen dezenieuwe start maken doordat het bedrijf waar zeterecht komen laag opgeleiden opneemt enZelf verder schoolt. Dit geldt bijvoorbeeldVoor: de spoorwegen, de belastingdienst enandere overheidsdiensten. Het feit dat voordeze opleidingen de drempel zeer laag is geeftdeze beroepsveranderaars de mogelijkheid eennieuwe start te maken De belangrijkste steun die deze responden-ten ondervonden bij de beroepsverandering isdie van collega's die ze wegwijs maakten in denieuwe functie. Overigens ging het meestal omeen korte inwerktijd, men kon het nieuwe werkover het algemeen vrij snel doen. Veel van deoude kennis en vaardigheden heeft

men in denieuwe functie niet meer nodig. 'Persoonlijke'Vaardigheden die volgens deze respondentenbelangrijk waren bij de beroepsovergangWaren in de eerste plaats mensenkennis, in eenteam kunnen werken en collegialiteit. Dit isniet verwonderlijk gezien het feit dat dezerespondenten in eerste instantie erg aangewe-zen zijn op hun directe collega's voor het inge-perkt worden in een voor hen geheel onbekendterrein. Ze stellen daar blijkbaar zelf een colle-Siale houding tegenover. Bovendien neemtVoor deze respondenten waarschijnlijk de iden-tificatie met de collega's, het team of hetbedrijf de plaats in van identificatie met eenberoep (dat ze immers niet meer en nog niethebben). De respondenten gebruiken de term 'flexi-bel' als aanduiding van 'eigenschappen' die het hun mogelijk hebben gemaakt om zo'n grote overstap te maken. De beroepsveranderaars dieop de ongeschoolden-markt zijn terecht geko-men lijken hiermee vooral te bedoelen dat zeover een tamelijk groot

incasseringsvermogen"beschikken: ze kunnen zich aan nieuwe situ-aties aanpassen, leggen zich neer bij noodge-dwongen veranderingen en zijn bereid zich inde nieuwe functie weer volledig in te zetten.Bij de andere respondenten verwijst de term'flexibel' vooral naar zich kunnen aanpassenaan nieuwe collega's en nieuwe taken en hetopen staan om weer nieuwe dingen te leren endaar zich voor in te zetten. Beroepsverandering binnen het beroepsdo-mein Voor de beroepsveranderaars binnen hetberoepsdomein zijn ambitie en opleiding debelangrijkste sleutels geweest in de overgangnaar het nieuwe beroep. Daarnaast speelde ookeen rol dat ze mogelijkheden hebben gekregenom door te stromen. Veel beroepsveranderaarszijn weliswaar van baan veranderd, maar door-dat ze binnen het beroepsdomein gebleven zijnging het vaak om bedrijven waar ze vanuit hunvorige functie mee te maken hadden. Sommigevan deze respondenten zijn binnen hetzelfdebedrijf van beroep veranderd. Het grootste

deelvan deze beroepsveranderaars heeft een oplei-ding gevolgd met een diploma op HBO-niveau.Het ging meestal om een opleiding buitenwerktijd. Veel van deze respondentenomschrijven zichzelf tot op zekere hoogte als'ambitieus'. Sommige van deze beroepsveran-deraars geven aan dat ze bij de overstap naarhet nieuwe beroep wel op hun tenen hebbenmoeten lopen. Naast de formele opleiding wasook het zelf informatie verzamelen en bijlerenvoor deze respondent belangrijk om de nieuwefunctie te kunnen uitoefenen. Anderen hebbenin deze periode vooral veel gehad aan collega'sdie de tijd namen om hen in te werken, of diede tijd en gelegenheid gaven om het zelfstandiguit de zoeken. Veel van deze respondentenmerken op dat ze goed kunnen studeren en ditook belangrijk en leuk vinden. Daarnaast noemen de respondenten 'verant-woordelijkheidsgevoel' en 'sociale vaardighe-den' als belangrijke kenmerken die hun over-stap tot een succes hebben gemaakt. Tot slothebben ook enkele van deze

respondenten hetover flexibiliteit als belangrijke kwalificatie innieuwe situaties. Met de term 'flexibiliteit' lij-ken deze respondenten vooral te verwijzen naarhet kunnen oppakken van veel soorten taken inwisselende contexten en dit onder druk tot eengoed einde weten te brengen. Functieverandering: managerBij deze respondenten gaat het vaak om eenintern traject: men is doorgegroeid in hetbedrijf waarin men al werkzaam was. Dit door- 335 PEDAGOGISCHE STUDI?‹N



??? groeien was een combinatie van eigen loop-baanplanning en de loopbaanmogelijkhedendie het bedrijf bood. Bovendien speelden cur-sussen een rol, voorafgaand aan de functiever-andering of daarna. Alle managers hebben cursussen gedaanaanvullend op hun initi??le opleiding. Het betrofvakgerichte cursussen die een aanvullingwaren op hun opleiding. Geen van deze respon-denten heeft een volledige HBO-opleidinggedaan, hoewel de meesten wel zeggen op min-stens HBO-niveau te functioneren. Veelrespondenten hebben (ook) opleidingen gedaanspecifiek gericht op leiding geven. Men is overhet algemeen positief tot zeer positief over hetnut van die opleiding voor hun nieuwe functie. De meeste respondenten zijn tevreden methun huidige positie en zijn niet van plan noguitgebreide cursussen te gaan doen. Naast deeigen ambitie, het loopbaanbeleid van hetbedrijf en de cursussen die ze gevolgd hebben,noemen deze respondenten een aantal vaardig-heden die het hun mogelijk heeft

gemaakt overte stappen naar een leidinggevende functie.Vaardigheden die de respondenten noemenzijn: uitstraling en enthousiasme, vooruitzienen meedenken, organiseren, planmatig en zelf-standig werken. Functieverandering: accent verlegdOok bij de 'accentverleggers' gaat het vaak omeen intern loopbaanpatroon. De functieveran-dering waarbij zij het accent in hun beroephebben verlegd heeft meetal plaatsgevondenbinnen het bedrijf waar zij al werkzaam waren.'Accentverleggers' hebben meestal geen (vol-ledige) HBO-opleiding gedaan. Een aantal vanhen heeft wel cursussen gedaan op HBO-niveau, maar dit betrof vaak cursussen aanvul-lend op hun MBO-opleiding. Doordat het bij veel van deze respondentenom een interne loopbaan ging, was het loop-baanbeleid van het bedrijf waar ze werkten vanbelang bij hun overgang van de ene functienaar de andere. De functieverandering is bij demeeste accentverleggers niet alleen een gevolgvan het loopbaanbeleid van het bedrijf.

Vaakhadden ze zelf ambities en plannen. Meestalging het om een combinatie van ambitie en demogelijkheden die het bedrijf bood. Somshoorde hier ook bij dat men via het bedrijfopleidingen ging doen. Bij de meeste accent-verleggers, zeker bijdegenen voor wie het om een intern trajectging, was de verandering van functie een gelei-delijke overgang. Men ervaart het niet als eengrote stap. Deze respondenten hechten veelwaarde aan het opbouwen van kennis en erva-ring in de praktijk. Cursussen en opleidingenzijn voor hen van secundair belang. Cursussenworden door deze respondenten alleen gewaar-deerd als ze direct bruikbaar zijn in de praktijk.De kennis en ervaring die men al uit de vorigefunctie meebracht was voor deze respondentenvan belang bij de functieverandering. Boven-dien laat men zich door collega's informerenen ondersteunen. Vaardigheden die deze respondentenbelangrijk vinden bij de overgang zijn: inzet,'er zelf iets van maken' en 'kansen pakken' ensociale

vaardigheden. Functieverandering: specialisatieVoor alle respondenten die tijdens hunberoepsloopbaan een specialistische functiehebben gekregen geldt dat het daarbij ging omeen interne loopbaan: men kreeg die functiebinnen het bedrijf waar men al werkzaam was.De veranderingen hebben zich voor dezerespondenten over het algemeen meer geleide-lijk voltrokken dan voor bijvoorbeeld deaccentverleggers en de managers. Het is voorde meeste van deze respondenten moeilijk aante wijzen op welk moment zich de veranderingvan een meer algemeen en breed naar een spe-cialistisch takenpakket heeft voltrokken. Alle respondenten die specialist zijn gewor-den zeggen nu op HBO-niveau te functioneren-Ze hebben ook allemaal cursussen gevolgd ofopleidingen gedaan op HBO-niveau. In demeeste gevallen ging het om specifieke, op hunvak gerichte cursussen. Meestal was men dezecursus al gestart of had men de cursus al afge-rond voordat de functieverandering plaats-vond. Vaak was

de cursus geen voorwaarde omvan functie te kunnen veranderen. Het feit datmen al veel ervaring had in het vak en in hetbedrijf, aangevuld met vakspecifieke opleidin-gen, stelde deze respondenten in staat een der-gelijke stap te maken. De respondenten noe-men een aantal vaardigheden die hen, naar huneigen idee, in het bijzonder geschikt maakte omhun huidige functie uit te oefenen: systema-tisch, accuraat, stapsgewijs problemen oplos-



??? sen, veel kennis van het vakgebied en op dehoogte blijven van nieuwe ontwikkelingen. Een horizontaal loopbaanpatroonOok deze respondenten werden tijdens hunberoepsloopbaan met overgangsmomentengeconfronteerd. De belangrijkste daarvan zijn:baanverandering, reorganisatie en herintredenna het krijgen van kinderen. Echter geen van derespondenten vond deze overgangen erg groot.Opvallende overeenkomst tussen de respon-denten in dit loopbaanpatroon zijn: de grotenadruk die men legt op leren door ervaring enhet plezier dat men heeft in het uitvoerendeWerk. Bijna alle respondenten in dit patroon heb-ben cursussen gedaan na hun initi??le opleiding.Het betrof in de meeste gevallen vakgerichtecursussen die nodig waren om 'bij te blijven' inhet werk en om met nieuwe apparaten te kun-nen werken. Soms waren deze cursussen ver-plicht. Over het algemeen vinden de respondentenZichzelf goed in hun vak. Ze zijn, doordat zehet werk al vele jaren doen,

geroutineerdgeraakt en kunnen snel en effici??nt werken. 8 Transitievaardigheden in deberoepsloopbaan In het begin van dit artikel is het concept tran-sitievaardigheden als volgt geoperationali-seerd. Individuen die beschikken over transitie-vaardigheden hebben het vermogen en dehouding om: * oude en nieuwe kennis en vaardigheden teintegreren tot een 'persoonlijke' set vanvaardigheden (integratie); ' de eigen kennis en vaardigheden te overzienen te sturen (metacognitie en zelfregulatie); * te zoeken naar algemene principes in ver-schillende contexten (decontextualiseren);oude kennis en vaardigheden in nieuwe situ-aties te willen toepassen. In deze paragraaf worden de onderzoeksgege-vens gerelateerd aan het begrip transitievaar-digheden. Deze exercitie wordt gecompliceerddoor de kwestie of beroepsloopbanen en mobi-liteit het gevolg dan wel de oorzaak zijn van hetbeschikken over transitievaardigheden. Hetoorspronkelijke idee van de OSA, de opdracht-gever van het

onderzoek, was dat naar heteerste verband gezocht zou worden: de matewaarin het al dan niet beschikken over transi-tievaardigheden tot grote dan wel kleine mobi-liteit leidt. Op de achtergrond speelde hierbij deveronderstelling een rol dat het beschikkenover transitievaardigheden zou leiden totgrote(re) mobiliteit. In het onderzoek is deambitie om een dergelijk causaal verband tevinden echter aanzienlijk naar benedengeschroefd. Bij personen die inmiddels eenberoepsloopbaan van meer dan vijftien jaarachter de rug hebben, zijn oorzaak en gevolg indit opzicht niet meer uit elkaar te houden'". Inhet onderzoek zijn de relaties tussen mobiliteiten loopbaanpatronen enerzijds en transitievaar-digheden anderzijds dan ook 'slechts' ge??xplo-reerd. In Figuur 1 werd de veronderstelling weerge-geven dat er bij grote veranderingen in de be-roepsloopbaan een groter beroep wordt gedaanop het transfervermogen van de betreffendeberoepsbeoefenaar dan bij kleine veranderin-gen in de

beroepsloopbaan. Beroepsloopbanenwaarin men niet alleen van baan verandertmaar tevens van beroep en zelfs van beroeps-domein, zijn getypeerd als loopbanen met degrootste verandering ten opzichte van het oor-spronkelijke beroep. Het ging daarbij bijvoor-beeld om veranderingen van verkoper naarbuschauffeur. Het merendeel van deze respon-denten (zeven van de tien) noemt in de schrif-telijke vragenlijst 'oude' kenniselementen envaardigheden die in het nieuwe beroep bruik-baar waren. Ook bij dit soort grote veranderin-gen is er blijkbaar van enige mate van transfersprake. Het gaat echter wel om een specifieksoort vaardigheden, namelijk meer algemenevaardigheden als collegialiteit, mensenkennis,kennis van bedrijfsculturen, accuratesse,stressbestendigheid, klantvriendelijkheid. Hetis de vraag of er bij deze respondenten eengroot beroep gedaan wordt op hun integratie-vaardigheden. Zij moeten een groot deel vanhun oude vakspecifieke kennis en vaardighe-den

vervangen door nieuwe kennis en vaardig-heden en bereid zijn zich opnieuw te scholen.Van deze beroepsbeoefenaren wordt vooralgevraagd om hun oude kennis en vaaidighedennaar een zeer algemeen niveau te 'vertalen' en



??? nieuwe kennis en vaardigheden te verwerven.Gesteld kan worden dat er voor deze respon-denten een accent ligt op het decontextualise-ren. Aan de beroepsveranderaars die binnen hetberoepsdomein gebleven zijn worden geheelandere eisen gesteld. Deze respondenten gevenaan dat veel van hun oorspronkelijke vakkennisen vaardigheden nog heel goed bruikbaar is inhun nieuwe functie. Maar deze kennis en vaar-digheden moeten op een andere manier wordengebruikt, bijvoorbeeld worden gedoceerd aanstudenten. Dit vereist inzicht in de eigen kennisen vaardigheden en het kunnen sturen daarvan(metacognitie en regulatie). Daarnaast moetenook deze respondenten natuurlijk nieuwe vaar-digheden verwerven. De respondenten die manager gewordenzijn (binnen het eigen beroepsdomein) lijken indit opzicht veel op de vorige groep. Ook zijkunnen een belangrijk deel van hun kennis envaardigheden nog steeds gebruiken, maar moe-ten dat op een andere manier doen, bijvoor-beeld op

basis ervan organiseren, plannen entaken verdelen. Ook dit vereist kennis van deeigen kennis en vaardigheden en sturing daar-van, naast het verwerven van leidinggevendevaardigheden. De respondenten die binnen hun beroepsdo-mein gebleven zijn, maar het accent van hunberoep hebben verlegd (bijvoorbeeld van ver-pleegkundige in een ziekenhuis naar wijkver-pleegkundige), geven aan veel van hun 'oude'kennis en vaardigheden in de nieuwe functie tekunnen gebruiken. Zij gebruiken hun 'oude'kennis en vaardigheden echter, in tegenstellingtot de 'beroepsveranderaars binnen hetdomein' en de 'managers', niet alleen als eenkennisbasis die op een nieuwe manier wordtingezet, maar moeten er voor een belangrijkdeel het nieuwe uitvoerende werk mee doen.Voor hen is het dan ook belangrijk om uit hetoude werk meer algemene vaardigheden enprincipes te haleq, (bijvoorbeeld: 'kennis vanhet lichamelijk functioneren' of 'vaardighedenin groepswerk') en deze in de nieuwe situatie in 338

peoAooaiscHc Zetten. Decontextualiseren en recontextuali-siuDitN seren lijkt voor deze groep dan ook een belang-rijke vaardigheid net als voor de 'beroepsver-anderaars buiten het domein'. De contextueleverschillen tussen het oude en nieuwe beroepzijn voor de accentverleggers echter veel min-der groot. Daarnaast lijkt het voor accentver-leggers van belang dat er een zekere mate vanintegratie van oude en nieuwe kennis en vaar-digheden plaatsvindt. Juist door die integratielijken zij zich extra verdienstelijk te kunnenmaken in hun nieuwe functie, bijvoorbeelddoor technische kennis en vaardigheden tecombineren met commerci??le. Voor de specialisten en de respondentenmet een horizontaal loopbaanpatroon blijkt hetmoeilijk iets te zeggen over transfer van kennisen vaardigheden. De 'oude' functie en de nieu-we functie liggen zo dicht bij elkaar dat menzich nauwelijks bewust is van veranderingen.Specialisten geven soms aan dat een deel vande oude kennis en vaardigheden niet

meernodig is, wat bij verdere specialisering niet ver-wonderlijk is. 9 Slot Het onderzoek naar de relatie tussen beroeps-loopbanen, mobiliteit en transitievaardighedenwas een eerste poging om het concept 'transi-tievaardigheden' empirisch te onderzoeken.Die poging is maar gedeeltelijk geslaagd. Hetblijkt bijzonder moeilijk om de goede instru-menten te vinden om transitievaardigheden teonderzoeken. Schriftelijke bevraging blijkt hiernauwelijks geschikt voor te zijn. Maar ookinterviews met betrekking tot transitievaardig-heden hebben grote beperkingen. Van derespondenten wordt gevraagd retrospectief deontwikkeling van de eigen kwalificaties tebeoordelen. Dit blijkt lang niet altijd tot 'rijke'data te leiden. Bovendien is het de vraag ofrespondenten niet al over een groot transferver-mogen moeten beschikken om op dergelijkevragen antwoord te kunnen geven (bijvoor-beeld kennis van de eigen kennis, decontextu-aliseren). Wellicht biedt een onderzoeksopzetwaarbij men op verschillende momenten

in deberoepsloopbaan bevraagd wordt meer per-spectief. Hoewel de resultaten van het besprokenonderzoek beperkt zijn en in hoge mate explo-ratief, kunnen er wel enige conclusies getrok-ken worden. Deze moeten vooral gezien wor-den als 'input' voor nieuw onderzoek. Er blijken geen goede instrumenten voor-handen te zijn waarmee inhoudelijke verande-



??? ringen in de beroepsloopbaan in kaart kunnenWorden gebracht. De instrumenten die hiervoormeestal worden gebruikt, zoals de CBS beroe-Penclassificatie en de beroepsniveau-indelin-gen blijken onvoldoende informatie te gevenover inhoudelijke veranderingen. Deze infor-matie is voor onderzoek naar kwalificaties,kwalificatie-eisen en veranderingen daarin welnoodzakelijk. Er is in het besproken onderzoekeen nieuwe indeling in loopbaanpatronengemaakt, gebaseerd op data uit diepte-inter-views. Bekeken zou moeten worden in hoever-â€?â– e deze loopbaanpatronen door middel vanschriftelijke standaard-vragen geconstrueerdkunnen worden, zodat ze gebruikt kunnen wor-den in grootschaliger onderzoek. In globale zin blijkt de veronderstelling juist'e zijn dat bij grote veranderingen in deberoepsloopbaan er een groter beroep gedaanWordt op het transfervermogen dan bij kleineVeranderingen. De veronderstelling is echter teglobaal. Als de inhoudelijke verschillen tussenliet

'oude' en het nieuwe beroep erg groot zijn,Zoals bij de beroepsveranderaars buiten hetberoepsdomein, wordt er nog maar weiniggetransfereerd. Voor beroepsbeoefenaren met^en dergelijk loopbaanpatroon lijkt het veelbelangrijker om zich snel nieuwe kennis en^aardigheden eigen te maken. Dit betekent ookdat een belangrijk deel van het oude kwalifica-tiepakket bij dergelijke grote veranderingenVerloren gaat. Overigens heeft maar eenbeperkt deel van de respondenten zulke groteVeranderingen doorgemaakt. Voor de overigeâ– "espondenten geldt dat juist veel van het oor-spronkelijke kwalificatiepakket ook na tien totV'jftien jaar nog bruikbaar is. Hierbij moet aan-getekend worden dat het gaat om een beroeps-loopbaan die zich tussen ongeveer 1980 enheeft gevormd. Wellicht zullen verande-â– ^ngen waarmee men na 1990 geconfronteerd^ordt groter zijn en sneller op elkaar volgen. Aan de andere kant van het spectrum, deberoepsbeoefenaren met een horizontaal loop-

baanpatroon, doet zich nauwelijks verlies van"kwalificaties voor. Maar in een dergelijk loop-^^anpatroon blijkt men weinig zicht te hebbenoverdraagbaarheid van kennis en vaardighe-Dit is niet verwonderiijk gezien het feit datnauwelijks een beroep wordt gedaan op bij-voorbeeld het vermogen om te decontextuali-s^ren. Dit zou tot immobiliteit kunnen leiden ofSebrek aan flexibiliteit. Voor de beroepsloopbanen die zich tussendeze twee uitersten bevinden blijkt transfer vankennis en vaardigheden en transfervermogenzeer relevant. Maar binnen de onderscheidenloopbaanpatronen liggen er verschillendeaccenten. In dit artikel is op basis van de inter-viewdata geconcludeerd dat voor 'beroepsver-anderaars binnen het beroepsdomein' en van de'managers' het accent ligt op metacognitieveen regulatieve vaardigheden. Voor de 'accent-verleggers' ligt het accent op de- en recontex-tualiseren en integreren. Technisch opgeleidenen respondenten met een medisch-verzorgendeopleiding

switchen relatief vaak naar eenberoep buiten het beroepsdomein. In dit onder-zoek gold dit voor respectievelijk 21% en 32%van de respondenten. Respondenten met eenopleiding in deze richting hebben dus vaak metherscholing te maken gehad. Economisch opgeleiden zijn relatief vaaktijdens de beroepsloopbaan van functie veran-derd: 23% is manager geworden, 23% heeft h?Štaccent verlegd en 31% heeft zich gespeciali-seerd. Met name ten aanzien van de managersen accentverleggers is geconcludeerd dat er eengroot beroep wordt gedaan op metacognitievevaardigheden, regulatieve vaardigheden enintegratieve vaardigheden. Van de technisch opgeleiden en de medisch-verzorgend opgeleiden heeft respectievelijk38% en 26% tot nu toe een horizontale loop-baan gehad. Al eerder is geconcludeerd dat eendergelijk loopbaanpatroon het gevaar vanimmobiliteit en gebrek aan flexibiliteit metzich meer brengt. Bij deze cijfers geldt de beperking dat hetom loopbaangegevens

gaat die betrekking heb-ben op de periode 1975-1990 en dat het ombeperkte aantallen respondenten gaat. In deinleiding van dit artikel is gewezen op hetbelang om aandacht te besteden aan kwalifica-ties die tijdens de beroepsloopbaan verworven(moeten) worden. Het onderzoek geeft indica-ties dat voor het grootste deel van de beroeps-beoefenaren het oorspronkelijke, in de oplei-ding verworven kwalificatiepakket een goedebasis biedt voor het verwerven van nieuwe ,eoÂ?gog/sâ„?Â?kwalificaties, ook als deze relatief ver van de studunoorspronkelijke af liggen. Met name beroeps-beoefenaren die een loopbaan hebben doorge-maakt waarin men wel met duidelijke functie-en taakverandering geconfronteerd is, maar die 339



??? wel binnen hetzelfde beroepsdomein geblevenzijn, blijken goed in staat te zijn kennis en vaar-digheden te transfereren. In dit opzicht kan eenloopbaan met veranderingen beschouwd wor-den als een effectief leerproces voor het lerentoepassen van kennis en vaardigheden in ver-schillende situaties. Noten 1 Deze twee hoofdvragen zijn een samenvattingvan de zes onderzoeksvragen die voorafgaandaan het onderzoek waren geformuleerd: a) welke loopbaanpatronen zijn bij afgestu-deerden van het beroepsonderwijs te onder-scheiden? b) welke significante veranderingen hebbenzich gedurende de beroepsloopbaan voorge-daan? c) welke kennis en vaardigheden waren over-draagbaar van de ene situatie naar de andere? d) in hoeverre waren aanvullende cursussennodig en behulpzaam tijdens de transitiemo-menten? e) hoe is dit transferproces verlopen? f) welke transitievaardigheden werden ingezetom op de veranderde situatie in te spelen? 2 Bros, L (1994). De reconstructie van het

Ensche-de-cohort. Een speurtocht naar de oud-leerlin-gen. Amsterdam , UvA (interne rapportage). 3 Het streven was 60 respondenten te interviewen.Door diverse omstandigheden vielen drierespondenten uiteindelijk af. De groep van 60interviewrespondenten werd geselecteerd uiteen grotere groep van ongeveer 150 responden-ten die in de schriftelijke vragenlijst hadden aan-gegeven bereid te zijn mee te werken aan eendiepte-interview. De respondenten zijn niet ran-dom geselecteerd. Bij de selectie is gestreefdnaar spreiding naar: opleidingssector (techniek,verzorging, economie), opleidingsniveau (LBOen MBO), de mate waarin van baan of functiegewisseld is, sekse. 4 Ten aanzien vart de bruikbaarheid betrof ditconcreet de vraag: welke kennis en ervaring uituw vorige baan of banen kwamen het meest vanpas in de volgende baan, welke kennis en vaar-digheden waren niet meer nodig. 5 De SBI-code bestaat uit vier cijfers: de bedrijfs-tak, de bedrijfsklasse, de bedrijfsgroep,

debedrijfssubgroep (de feitelijke activiteiten). Er is alleen gebruik gemaakt van de gegevens over debedrijfstak. In 1975 is door het Ministerie van Sociale Zakeneen indeling ontwikkeld voor functieniveaus.Huijgen, Riesewijk en Conen (1983) hebben dezeindeling als uitgangspunt genomen voor hunindeling naar functieniveau. Het niveau waarinberoepen werden ingedeeld was afhankelijk vanaspecten als: aanleertijd, zelfstandigheid, niveaupraktische en theoretische scholing. De Ultee-Sixma (US)-schaal is een in 1983 ontwikkeldeberoepsprestige-schaal. Het beroepsniveau vol-gens de US-schaal is een niveau op basis vanmaatschappelijk aanzien.Dit heeft ook te maken met de aard van de Stan-daard Bedrijfsindeling. De categorie 'overigedienstverlening' is een categorie waarin veelsoorten bedrijven in de non-profit sector zijnondergebracht. In navolging van Glebbeek (1993) zijn zes soor-ten patronen onderscheiden:a constant stijgend: het niveau van het laatsteberoep ligt hoger dan het niveau

van het eersteberoep en er is tussentijds geen niveaudalinggeweest; b grillig stijgend: het niveau van het laatsteberoep ligt hoger van het niveau van het eersteberoep en er is tussentijds sprake geweest vaneen niveaudaling; c constant gelijk: men is in een beroep van het-zelfde niveau gebleven; d constant dalend: het niveau van het laatsteberoep ligt lager dan het niveau van het eersteberoep en er is tussentijds geen niveaustijginggeweest; e grillig dalend: het niveau van het laatsteberoep ligt lager dan het niveau van het eersteberoep en er is tussentijds sprake geweest vanniveaustijging; f grillig herstel: er is geen verschil tussen hetniveau van het eerste en dat van het laatsteberoep; tussentijds is er sprake geweest vanniveaudaling of -stijging.Zowel bij de US-schaal als bij de Arbi-codering iser van uit gegaan dat een verschil in niveau-score groter dan O een verandering van beroepS'niveau betekent. Dit is waarschijnlijk mede het gevolg van het feitdat in de US-schaal geen onderscheid

gemaaktwordt tussen leerlingverpleegkundige en gedi-plomeerd verpleegkundige. Bij de Arbi-scorezien we wel een stijging in niveau. Deze code-



??? ring is meer gebaseerd op een niveau-indeling. 10 Een betere opzet zou in dit geval zijn om te star-ten met personen die net ingetreden zijn op dearbeidsmarkt. Het nadeel hiervan is dat eenberoepsloopbaan (en de mate waarin menmobiel is) zich pas na enige jaren aftekent. Literatuur Sros, L. (1994). De reconstructie van het Enschede-cohort. Een speurtocht naar de oud-leerlingen.Amsterdam: Universiteit van Amsterdam (inter-ne publicatie). Elshout-Mohr, M., & Moerkamp, T. (in druk ). Eentheoretische verkenning van leren leren: eenchecklist voor leren-leren projecten; specifiekeaandacht voor laaggeschoolden, 's Hertogen-bosch: CINOP. Glebbeek, A.C. (1993). Perspectieven op loopbanen.Assen: Van Gorcum. H??vels, B.W.M., & R??mkens, L. (1994). Notities overkwalificatie. Nijmegen: ITS. Huijgen, F., Riesewijk, B.J.P., Conen, G.J.M. (1983).De kwalitatieve structuur van de werkgelegen-heid in Nederland: bevolking in loondienst enfunctieniveaustructuur in de periode
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??? transition skills and mobllity. Transition skills werespecified as the ability to transfer knowledge andskills from old into new situations. 260 respondentswere questioned about thelr job careers; in addition57 of them were interviewed. Their careers could beclassified into six patterns, ranging from careerswith big to careers with small changes. The hypo-theses was that with regard to big changes moretransitions skills would be needed than with regardto small changes. This was roughly confirmed by thedata. But In the case of big changes transfer washardly possible. The acquisition of new knowledgeand skills was far more Important. In the case ofsmall changes transfer was hardly needed, the diffe-rences between the old and the new were to small.In partlcular job careers characterised by a clearchange in job tasks or position make a strong appealto transition skills.


