Jilt Sietsma (j.sietsma@novi.nl)

IV Competenties, een groeiende mismatch tussen vraag en aanbod.
Onderzoek’ naar de ontwikkeling van de vraag naar IV competenties’.

Organisaties zijn continu onderhevig aan verandering als gevolg van interne en externe invloeden. Een
consequentie van deze verandering is het ontstaan van onbalans tussen vraag en aanbod
(arbeidsmarktpotentieel) van arbeid. Van een dergelijke mismatch op de arbeidsmarkt is daar ook sprake in de
informatievoorziening (1V).

Deel 1: De ontwikkeling in kaart gebracht.

Er spelen tal van invloeden een rol als gelet wordt op de ontwikkeling van de in de genoemde mismatch. Het
onderzoek maakt duidelijk van welke soorten van ontwikkelingen sprake is. Dit blijkt uit de bevestiging van de
geformuleerde hypotheses door zowel de uitkomsten van expertinterviews, van de literatuurstudie als van de
uitgevoerde enquéte.

Deze ontwikkelingen zijn in zes categorieén (factoren) onderverdeeld:
1. Technologische ontwikkelingen,

Sourcing ontwikkelingen,

Persoonlijke ontwikkelingen,

HR & Organisatie ontwikkelingen,

Demografische ontwikkelingen,

Maatschappelijke ontwikkelingen.
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1. Technologische ontwikkelingen
Tijd- en plaatsonafhankelijk werken is redelijk goed mogelijk en heeft veel impact op (niet technische)
competenties van alle medewerkers waar een beroep op wordt gedaan. De ontwikkelingen maken dat van
medewerkers op IV gebied steeds meer ook veranderkundige en bedrijfskundige kennis en inzicht wordt
verlangd.

2. Sourcing ontwikkelingen
Besturing van mensen en organisaties verandert door tijd- en plaatsonafhankelijk werken en door sourcing
(denk aan outsourcing, offshoring, SSC, ketendenken etc.). Gevolg daarvan is dat lager geschoold werk
afneemt. Dit leidt tot een overschotvanMBO-er s in |V functies. Als reactie
moeten worden besteed. De mate waarin het onderwijssysteem aanbod levert dat aan de vraag voldoet is
onvoldoende. De discrepantie neemt eerder toe dan af.

3. Persoonlijke ontwikkelingen.
Mensen spelen een centrale rol bij organisaties. Er is een druk omhoog naar een hoger opleidings- en
ontwikkelingsniveau, vanuit organisaties en vanuit mensen zelf, hoe jonger hoe meer ze hechten aan
persoonlijke ontwikkeling. Education permanente wordt alleen maar noodzakelijker, de medewerker is

! Het eerste deel van dit artikel is een samenvatting/compilatie van het onderzoeksrapport HRMatch. Het
onderzoeksteam bestond uit Toon Abcouwer, Tanja Goense, Nanny de Haan en Jilt Sietsma. Het tweede deel is
een weergave van de verwerking van de resultaten uit het rapport voor gebruik in de praktijk van Hogeschool
NOVI; met andere woorden: op basis daarvan heeft de (her-)definitie cq uitbreiding van aanbod plaats
gevonden.

> Met IV (Informatievoorziening) wordt bedoeld al het werk dat direct of indirect met informatievoorziening
(inclusief ICT) te maken heeft. Dat werk wordt uitgevoerd in zowel de ICT organisatie als in de
bedrijfsprocessen: FB en IM.



hoofdverantwoordelijk, organisatie moet faciliteiten bieden en is belanghebbend.
Medewerkers hechten meer aan (relatieve) autonomie en hebben behoefte privé en zakelijk anders te
combineren dan nu het geval was.
Aansluiting van het huidige onderwijs met de behoeften van organisaties is niet altijd voldoende.

4. HR & Organisatie ontwikkelingen.
HRM, is een lijnverantwoordelijkheid en beoogt het managen en ontwikkelen van gedrag en vaardigheden
van medewerkers en hen te inspireren en te motiveren de eigen verantwoordelijkheid te nemen. Voor
continuiteit van de organisatie is het tevens noodzakelijk de competenties van medewerkers met de
kerncompetenties van de organisatie te matchen vanuit een strategische oriéntatie. Dit moet dan
uiteindelijk resulteren in concrete ontwikkeling in doelstellingen van medewerkers en organisaties.

5. Demografische ontwikkelingen.
Sterke vergrijzing van de samenleving resulteert in hoge mate in een uitstroom van oudere medewerkers
uit het personeelsbestand. Dit leidt tot verlies van kennis en competenties. Organisatie zullen veel moeten
doen om tot aanvulling van die kennis en competenties over te gaan. Het verlies van kennis en
competenties kan leiden tot een afnemend vermogen van de organisatie zich aan de moderne
ontwikkelingen aan te passen om bij te blijven. Dit kan tot een vergroting van de mismatch leiden.
De toename van (culturele) diversiteit ontstaat door: grotere arbeidsparticipatie van vrouwen, migratie en
etnisch culturele heterogeniteit, leeftijdsdiversiteit en internationalisering. Complicaties ontstaan daarbij
o0.a. door combinaties van deze kenmerken en mindere startkwalificaties van veel jongeren van niet
Westerse afkomst. Ook is toptalent uit deze groep nog ondervertegenwoordigd.
Grote diversiteit in het personeelsbestand kan zo zowel positieve als negatieve effecten hebben, zoals:

I Positief: de toenemende diversiteit kan leiden tot meer creativiteit, flexibiliteit en kennis in de
organisatie
9 Negatief: door de toenemende diversiteit kunnen communicatieproblemen en spanningen
ontstaan.

Bij het managen van groepen van diverse samenstelling is balans nodig tussen organisatiecultuur en
individuele cultuur, zodat er ruimte is voor individuele verschillen in cultuur en inbreng van medewerkers.
Dit vraagt van het management (onder meer) dat zij moeten beschikken over sterkere inter-persoonlijke
vaardigheden. Daarnaast zal van hen worden verwacht dat ze in staat zijn meer verschillende
perspectieven te herkennen.

6. Maatschappelijke ontwikkelingen.
In de IV branche zijn in sterke mate effecten van conjunctuur terug te vinden (varkenscyclus). Bij de
overheid komt daar de (politieke) vier-jarencyclus nog eens bij. Effect is dat instroom van jonge,
hooggeschoolde en competente medewerkers en activiteiten van education permanente in tijden van
recessie elke keer wegbezuinigd blijken te worden. Los van die ontwikkelingen is er een algehele
verschuiving in de vraag naar IV competenties van technisch gericht naar meer bedrijfskundig-
/organisatiekundig gericht waarneembaar. Dat heeft ook met de hiervoor genoemde andere
ontwikkelingen te maken.

Uit het onderzoek blijkt dat deze factoren van invioed zijn op de competenties waarover een organisatie moet

beschikken om adequaat te kunnen reageren op de dynamische vraag naar IV competenties. De factoren

hebben echter ook invloed op het competentieaanbod zoals dat zich op de arbeidsmarkt aandient.

In onderstaande tabel is tot uitdrukking gebracht wat de conclusies zijn uit de inventarisatie van
ontwikkelingen.



Hypothese Experts | Literatuurstudie Bevindingen Validatie d.m.v.
(Werkgroep) Experts enquete
Technologische Sterke invloed Bevestigd Bevestigd Bevestigd
ohtwikkelingen toegekend
Ontwikkelingen tav | Sterke invloed Bevestigd Bevestigd Bevestigd/
sourcing toegekend relativerend
Persoonlijke Sterke invloed Bevestigd Bevestigd/ Bevestigd/
ontwikkelingen toegekend relativerend relativerend
HR en organisatie Invloed toegekend Bevestigd Invloed onderkend Bevestigdt.a.v.
ontwikkelingen vooral gericht op de sommige aspecten
individuele geeft een indicatie
medewerker dat meer aandacht
noodzakelijk is voor
belangenafstemming
tussen individu
Demografische Zeer sterke invioed Bevestigd Bevestigd/ Bevestigd
ontwikkelingen toegekend relativerend
Maatschappelijke Invloed toegekend; Bevestigd Bevestigd: niet te Bevestigd: niet te
ontwikkelingen niet te specifiek specifiek specifiek

Het feit dat de hypotheses van opdrachtgever en onderzoekers werden bevestigd en door een literatuurstudie,
en door expertinterviews en bevestigd door een voldoende representatieve enquéte geeft aan dat de in kaart
gebrachte ontwikkelingen als hard uitgangspunt gehanteerd kunnen worden.

Invloed van de ontwikkelingen op de vraag naar competenties.

Dat uitgangspunt is gehanteerd en de invloed van de ontwikkelingen is tot uitdrukking te brengen in relatie tot
het NGI competentiemodel’.D a t mo d e | i s “ omar md” wmastgdstelddadFeenyonder zoek
c.s.” en NGl inhoudelijk als overeenkomstig kunnen worden betiteld.

NGI gaat uit van twee soorten van in totaal 69 competenties:
- Vaktechnische competenties;
- Persoonlijke vaardigheden.

Per competentie is aangegeven of er sprake is een kwalitatieve toename van de vraag naar de betreffende
competenties gelet op de ontwikkelingen die onderzocht zijn. Voorbeeld: de competentie analytisch vermogen
uit de hoofdgroep analytisch van NGI wordt voor wat betreft de vraag beinvloed door ontwikkelingen uit de
categorie technologie, sourcing/besturing, persoonlijk.

Competentie Competentie Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6
gebied
Techno- Sourcing Persoonlijke HR/organisatie  Demo-grafische  Maat-
Hoofdgroep logische ontwikkelingen  ontwikkelingen  ontwikkelingen — ontwikkelingen  schappelijke
ontwikkelingen ontwikkelingen
Analytisch Analytisch
vermogen T T T g i g

> NGI: Op de Coul, J.C. (2001), Taken, functies, rollen en competenties in de Informatica, Ten Hagen

Stam Uitgevers

* Feeny, D. and L. Willcocks (1998). "Core IS capabilities for exploiting information technology." Sloan
Management Review 39(3): 9-21.




Conclusies en aanbevelingen

Conclusies uit het onderzoek zijn:

1. Hetaantal mensen dat zich op de arbeidsmarkt nieuw aandient zal ernstige tekorten als gevolg
hebben:
Het WO, zowel HBO/ICT als HBO (documentair) zullen elk ca 2.000 mensen te weinig aan de
arbeidsmarkt aanbieden de komende jaren.

2. Het gewenste scholingsniveau gaat omhoog. Naast de genoemde tekorten dreigt een overschot aan
MB @rs.

3. De opleidingen schieten te kort op diverse gebieden. Samenvattende kan gesteld worden dat het

ontbreekt aan aansluiting op de praktijk, vanwege de toepasbaarheid en inhoud. Verbeterpunten:

ICT professionals: Gebrui kers van | CT,
WO: (Eind-)gebruikers:

- praktische kennis; - Vooral praktisch innovatieve

- Klantgerichtheid. vaardigheden worden gemist
HBO: - Niveau stijgt autonoom

- aansluiting praktijk; “Demand™( FB/ I M)

- inzicht financiele consequenties IT; - moeten professionaliseren

- teoperationeel. - Onvoldoende praktijkgericht: WO,
MBO: meest kritisch beoordeeld: hbo, mbo.

- praktische vaardigheden;

- telaag niveay;

- soms: verouderde kennis.

4. Ontwikkelingen in kwalitatief perspectief
L/ ¢QSNAY
T Komen kwalitatief tekort als expert;
T Missen strategisch inzicht, klantgerichtheid, creatief denkvermogen;
T Persoonlijke vaardigheden (denk aan leiderschap, inlevingsvermogen, initiatief etc. etc., maar
ook iets als relatiemanagement), worden in het algemeen meer van belang;
T Vaktechnisc he competenties I CT ers te ontwikkel en:
A Bedrijfskundige/organisatiekundige/veranderkundige kennis,
A Ic beveiliging, architectuur, beheer IV, management etc. meer behoefte.
NB: Automatiseringstechnisch geen significante beweging.
ICT gebruikers:

- gebruiker scompetenties (“IV”") worden belangrijker.
IV professionals (demand: FB’ er s, | nformati emanagers): idem
- gebruikerscompetenties (“1IV”) wor dgaadebel angr i j

5. Algemeen geldt dat instroomeisen niet worden verlaagd (in tegendeel); certificering die duurzaam is
(d.w.z. echte content, internationaal erkend etc.; dit in tegenstelling tot het behalen van een bundel
Foundation di pl oma)wordtibatangdiker; ohdenks krbpte ppraibeddsmiarkt.e | d

6. De HR functie wordt belangrijker. Er is sprake van meer integraal management en meer autonomie in
de werkuitvoering voor individuen en teams. Er is behoefte aan meer en betere kaders waarin in
vrijheid gehandeld kan worden.

Deel 2. Waar leidt dit inzicht toe?



Uitkomsten per competentiegebied

Alvorens op die vraag in te gaan even samenvattend de uitkomsten per competentiegebied5 samengevat:

Persoonlijke vaardigheden:
Op vrijwel alle gebieden moet mensen beter en meer samenwerken, communiceren, zelfstandig en proactief
werken etc. Dat leidt tot een drastisch andere vraag naar persoonlijke vaardigheden competenties, die alleen
maar belangrijker worden.

Competentiegebied kwalitatief Kwantitatief
Management 1 1
Inter-persoonlijk 1 1
Analytisch ) 1
Bedrijfsmatig 1 1

Dynamiek/daadkracht

—
—

Organiseren = 1

Vaktechnische competenties:

I n het algemeen moet de | CT’ er , maar ook de overige
op bedrijfskundig, organisatorisch en veranderkundig gebied met meer inzicht gaan acteren. Ook de

beheersbaarheid en controleerbaarheid van werk en resultaten spelen een rol. En dat in een context waarin

steeds meer op relaties gestuurd gaat worden en individuele professionals adhoc en tijdelijk met elkaar

samenwerken.
Competentiegebied kwalitatief Kwantitatief
Bedrijfskunde 1 1

Informatiesystemen - -
(ontwikkeling, bouw)

Informatiesystemen 1 1
(Beveiliging, IC,
control, etc. )

Documenteren - -

Management 1 =

> Zie het rapport voor de beschrijvingen meer in details, die leidden tot deze samenvatting.



Commercieel 1 -

Aanbevelingen

Hoe kunnen organisaties deze wetenschap nu inzetten om de mismatch tussen vraag en aanbod van arbeid te
hanteren? Dat is per situatie verschillend. Onder invloed van de genoemde factoren blijkt de actuele situatie
van en binnen organisaties instabiel. Voor een deel is dat een constant gegeven, deels is sprake van tijden
waarin bepaalde ontwikkelingen extra van belang zijn. Het moet daarom duidelijk zijn op welke wijze
organisaties veranderen en hoe daarop al dan niet kan worden ingegrepen. Dat valt voor dit moment buiten
het bestek van het betoog.

Wel is nog een andere conclusie van belang: op hoofdlijnen wordt gesteld dat de HR functie moet ontwikkelen
naar een meer strategisch instrument om situationeel beleid te kunnen ontwikkelen. Ook de rol van het
onderwijs en de wijze waarop organisaties technologische middelen inzetten om tijd en plaats onafhankelijk te
kunnen werken speelt een rol.

Hoe deze zaken concreet worden gedefinieerd en vervolgens ingezet, is afhankelijk van het soort organisatie en
haar specifieke vraagstukken ten aanzien van de ontwikkeling van de mismatch. Hoe hiermee om te gaan in
individuele situaties is niet generiek onderzocht.

Het effect van ontwikkelingen.
Op basis van dit onderzoek kunnen de volgende generieke acties uitgevoerd worden door organisaties:

1. HRM dient ingevuld te worden als een lijnverantwoordelijkheid en moet zich ontwikkelen naar een
meer strategisch instrument voor de lange termijn. Ze moet in staat zijn om in lijn met de
kerncompetenties van de organisatie situationeel beleid te ontwikkelen en te operationaliseren op
basis waarvan op pro actieve wijze competente, hooggeschoolde, jonge medewerkers kunnen worden
geworven. Ook moet het management zich richten op het aantrekkelijk maken van de eigen
organisatie zodat binding met de medewerkers wordt gerealiseerd. Tot slot zal HRM beleid én MD
beleid moeten worden ontwikkeld om te investeren in de ontwikkeling van eigen medewerkers én
management zodat kennis, kunde en vaardigheden beter aansluiten bij de behoeften die vanuit de
organisatie worden gesteld (education permanente). Onderdeel van MD beleid moet zijn managers in
verschillende zettingen te laten werken (jobrotatie), management leert daardoor beter verschillende
perspectieven te hanteren.

2. Organisaties moeten nauwer samenwerken met onderwijsinstellingen. Studenten die hun studie
afgerond hebben en de arbeidsmarkt betreden, beschikken veelal niet over de kennis, kunde en
vaardigheden die werkgevers zoeken. Noodzakelijke aanpassingen in curricula kunnen beter worden
gerealiseerd met input uit de praktijk van organisaties en instellingen.

3. Organisaties moeten zelf werk gaan maken van bijscholen en opscholen. De noodzaak tot het
vormgeven van permante educatie is evident. In het huidige reguliere onderwijs is hiervoor echter
geen of onvoldoende ruimte. De noodzaak bestaat dan ook dit specifiek binnen de eigen organisatie
op te pakken.

4. Organisaties moeten een lange termijn beleid formuleren hoe om te gaan met de ontstane mismatch.
Binnen overheidsinstellingen verandert beleid op het moment dat de politieke stroming verandert. Dit
is niet wenselijk daar ingrijpen op de mismatch een organisatieverandering is die een lange
doorl ooptijd vergt. Ook ‘incidenten’ zoal s
koers te wijzigen. In dit specifieke geval wordt gestuurd op korte termijn besparingen en wordt er
bijvoorbeeld rigoreus op opleidingsbudgetten voor medewerkers gekort. Op de lange termijn leidt dit
tot een toename van de mismatch in zowel kwalitatieve als kwantitatieve zin. (NB Dit stuk lijkt wel
heel veel op punt 1!! Wellicht in elkaar schuiven)



Voor een meer gedetailleerde en geoperationaliseerde uitwerking van de mogelijkheden tot ingrijpen, is
toeapssing van de resultaten van dit odnerzoek voor het genereren van inzicht in mogeljike proposities voor de
verschillende situaties. Hierbij moet duidelijk worden:

il

il

il

in welke mate de geidentificeerde factoren (categorien van ontwikkelingen) aan de orde zijn
in de betreffende organisatie,

wat de effecten zijn van de factoren op de competenties, rekening houdend met de
specifieke situatie (gerelateerd aan en uitgaande van de in dit rapport gebruikte
competentietabellen),

in welke fase van organisatie ontwikkeling een organisatie zich bevindt.

Op basis hiervan kunnen gerichte acties worden gedefinieerd, onder meer in termen van:

1
1

1
1

ontwikkeling van de organisatie,

ontwikkeling van HR beleid en MD beleid met een focus op de langere termijn waarbij
competentie ontwikkeling van medewerkers en management een centrale rol krijgt,
samenwerking met het onderwijs,

samenwerking met de politiek.



