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Een episode in de ontwikkeling
van een levend vakgebied 
zonder macht noch positie
Joseph Kessels

Het tijdschrift Develop bestaat vijf jaar. Een mooi moment om stil te staan bij de dynamische wegen die

het werkgebied van opleiden, leren en ontwikkeling aflegt. Het is de moeite waard om bij zo’n reflectie

vragen te stellen naar hoe we als vakgenoten ooit begonnen zijn, waar we vandaan komen, hoe we tot nu

toe gevorderd zijn, wat we ervan gebakken hebben, welke mogelijkheden er liggen, welke zegeningen we

kunnen tellen en welke illusies we rijker zijn. Waarom is het voor nieuwe collega’s spannend om met ons

op te trekken en wat zijn thema’s die de moeite waard zijn om aan verder te werken?

De antwoorden op deze vragen zijn natuurlijk persoonlijk
ingekleurd, vooral als je een groot deel van die ontwikke-
lingsweg van dichtbij meemaakte en er een bijdrage aan
probeerde te leveren. Deze beschouwing dient echter meer
te zijn dan een verzameling subjectieve memoires. Het is
voor de kennis van het vak alleszins de moeite waard om
op een integer gedocumenteerde wijze antwoord probe-
ren te zoeken op enkele van bovenstaande vragen. Dat kan
door terug te blikken en stil te staan bij thema’s, onderzoe-
ken en kritieken die in de afgelopen periode een rol hebben
gespeeld. Van daaruit is het inspirerend om vooruit te kij-
ken naar wat er in de toekomst mogelijk is en hoe Develop
daar een bijdrage aan kan leveren.
Als leidraad voor deze bijdrage kan de epiloog van Develop
1 -2005 dienen, waar het redactieteam van het nieuwe
HRD-tijdschrift in het eerste nummer enkele kritisch-
reflectieve gedachten formuleert (Dekker, Poell, Van der
Klink & Verheijen, 2005): 
• Heeft HRD als specialisme nog bestaansrecht als het

steeds verder integreert in het dagelijkse werk, en lokale
leidinggevenden en ervaren collega’s zo’n belangrijke rol
spelen in het leren en ontwikkelen van een werkge-
meenschap?

• Wat doen we aan de kloof in rolopvattingen en prak-
tijkbeleving tussen HRD-professionals en managers?
Moeten we trainen in het conferentieoord of leren we
in de lijn van het werk? Is het perspectief ontwikke-
lingsgericht ten dienste van maatschappelijke relevan-
tie en duurzaamheid of worden we betaald voor perfor-
manceverbetering en toegevoegde waarde aan de bot-
tom line? 

• Hoe staat het met de groei en kwaliteit van de body of
knowledge van HRD? We willen graag meer empirisch
onderzoek, vooral praktijkrelevant en ook nog geaccep-
teerd door de echte internationale wetenschapsbeoor-
delaars. 

HRD als specialisme
Heeft HRD als specialisme nog bestaansrecht als het
steeds verder integreert in het dagelijkse werk, en lokale
leidinggevenden en ervaren collega’s zo’n belangrijke rol
spelen in het leren en ontwikkelen van een werkgemeen-
schap?
Het is niet vreemd om het wetenschapsgebied van HRD
te vergelijken met de studie andragologie die aan de mees-
te universiteiten als formele studierichting opgehouden is
te bestaan. De andragologie beoogde een interventiewe-
tenschap te zijn die gericht was op het veranderen van de
leef- en werkomstandigheden van volwassenen om zo
emancipatie, zelfstandigheid, zelfsturing en autonomie te
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bevorderen. Hoewel de studierichting in 1988 onder
druk van politiek en bezuiniging formeel werd opgehe-
ven (Hartgers, 2008), maakt de alumnivereniging van
andragologen die in de jaren zestig tot en met tachtig van
de vorige eeuw aan de Universiteit van Amsterdam stu-
deerden, op dit moment een opmerkelijke revival door,
met een nieuwe reeks congressen en studiedagen. Het is
boeiend om te zien op welke terreinen de leden actief zijn
en met welke thema’s zij zich op dit moment bezighou-
den: het betreft handelingsgericht onderzoek, opleiden,
leren en ontwikkelen, de rol van sociaal kapitaal in een
kennismaatschappij, integratieprocessen, volwassenen-
educatie, opbouwwerk in wijken, en nieuwe benaderingen

in de geestelijke gezondheidszorg. Het zijn tal van onder-
werpen waarop verschillende wetenschapsdisciplines
zich richten, wat helaas de vorming van een eigen andra-
gologische identiteit in de weg staat. Zijn hier lessen uit te
trekken voor de ontwikkeling van een HRD-idenditeit?
In het HRD-domein rivaliseren verwante academische
partijen als het gaat om opleiden, leren en ontwikkelen
van volwassenen in de context van hun werk: onderwijs-
kundigen, sociaal-pedagogen, leerpsychologen, sociolo-
gen, bedrijfskundigen, economen en filosofen. Hoewel de
perspectieven en methoden van onderzoek sterk kunnen
verschillen, liggen de aandachtspunten dicht bij elkaar.
Maar wie heeft de meeste invloed?

Diversiteit in rolopvattingen
Wat doen we aan de kloof in rolopvattingen en praktijk-
beleving tussen HRD-professionals en managers? Moe-
ten we trainen in het conferentieoord of proberen we het
leren bij uitstek te bevorderen in de dagelijkse werkprak-
tijk? Het ontwerpen en uitvoeren van cursussen en trai-
ningen is duidelijk herkenbaar als een bijzondere en geac-
cepteerde activiteit, terwijl de transfer naar het dagelijkse
functioneren op zijn minst problematisch is. Het opvat-
ten van werk als een bijzondere vorm van leren, die je ook
ter plekke zou moeten ondersteunen en faciliteren mag

dan wel principieel relevant zijn, de praktische activitei-
ten die ermee gemoeid zijn kunnen ook leidinggevenden
en ervaren collega’s uitvoeren, waardoor de behoefte aan
een herkenbare specialist op dit gebied naar de achter-
grond verdwijnt. Dit plaatst de HRD’er voor een lastig
dilemma: in het cursuslokaal en conferentieoord is er
erkenning en waardering voor het HRD-werk, maar op de
werkplek, waar in feite de meeste leerwinst valt te beha-
len door gunstiger omstandigheden te bewerkstelligen is
HRD geen welkome gast. 

Een soortgelijk vraagstuk doet zich voor bij de keuze voor
het vertrekpunt van het handelen: is het perspectief ont-
wikkelingsgericht ten dienste van maatschappelijke rele-
vantie, duurzaamheid en emancipatie of worden HRD’ers
betaald voor performanceverbetering en toegevoegde
waarde aan de bottom line? Zodra een vakgebied zich
bezint op de eigen waarden en oordeelsvorming omtrent
wenselijkheid en doeloriëntatie, roept dat lastige vragen op
die bij gebrek aan macht en positie gemakkelijk onder de
tafel kunnen verdwijnen. Dat geldt onverkort voor de
HRD-functie.

Kennisontwikkeling in het vak
Hoe staat het met de groei en kwaliteit van de body of
knowledge van HRD? We willen graag meer empirisch
onderzoek, vooral praktijkrelevant en ook nog geaccep-
teerd door de echte internationale wetenschapsbeoorde-
laars (Simons, 2009). Als het op onderzoek aankomt is er
altijd wel kritiek op de kwaliteit van elkaars studies. Velen
zweren erbij dat dit een noodzakelijke basis voor vooruit-
gang is, maar in plaats van constructieve bijdragen aan de
kennisopbouw kan de kritiek ook bedoeld zijn om het
bestaansrecht van de wetenschapsbeoefening rond HRD
in twijfel te trekken en te ondermijnen. 

Lowyck (1995) formuleerde twee kernkritieken als het
gaat om HRD-onderzoek. Het eerste kernpunt betreft het
zorgvuldig doorlopen van de fasen in een coherente
cyclus die bestaat uit: descriptief-correlationeel-experi-
menteel-theorievorming, wat hij als voorwaarde ziet voor
kennisontwikkeling. Een probleem waar veel HRD-onder-
zoek onder lijdt, is dat het volgens Lowyck niet in staat is
om zorgvuldig de overstap van de ene fase naar de volgen-
de te maken. Veel onderzoek voltrekt zich geïsoleerd van
omringend onderzoek, in verschillende fasen, waardoor
een consistente opbouw van theorievorming in het vakge-
bied weinig vorderingen maakt. Het tweede kernpunt
betreft de veelal onzorgvuldige ‘jump’ van descriptieve stu-
die naar prescriptie, die hij regelmatig in opleidingskundig
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onderzoek aantrof. Hij hield daarom een pleidooi voor de
verdere ontwikkeling van interventiestudies, die tot doel
hebben de stap van descriptie naar prescriptie te valideren
om zo te kunnen werken aan een opleidingskunde als een
ontwerpwetenschap (Lowyck, 1995). 

Tien jaar na Lowycks kritiek formuleerde de redactie in
zijn epiloog van het eerste nummer van Develop soortge-
lijke bedenkingen (Dekker, Poell, Van der Klink & Ver-
heijen, 2005). Het is ontegenzeggelijk dat HRD geen
koninklijke wetenschappelijke weg bewandelt. En de
opbrengst is versnipperd, zowel tussen onderzoeksinstel-
lingen als over disciplines. Opleiden, leren en ontwikkeling
in arbeidsorganisaties heeft de aandacht van pedagogen,
onderwijskundigen, psychologen, bedrijfskundigen, eco-
nomen en filosofen. Beziet men het geheel als een lappen-
deken, dan bevordert dat beeld de vorming van een eigen
HRD-identiteit niet. Die uitgebreide aandacht vanuit een
variëteit aan disciplines kan men echter ook opvatten als
een rijk kennislandschap waarin een groot aantal weten-
schappers vanuit verschillende perspectieven, met behulp
van gevarieerde methoden, onderzoek doet naar de facto-
ren, variabelen en dynamieken die een rol spelen bij de ont-
wikkeling van mensen in de context van hun werk. In die
zin is het een mooi beeld, mits de gehechtheid aan een
eigen vastomlijnd profiel en paradigma er minder toe doet.
De vergelijking met de ontwikkeling en teloorgang van de
andragologie is hier echter niet vergezocht.

Inhoudelijk gezien leverde het HRD-onderzoek in de
afgelopen jaren in Nederland interessante bijdragen op.
Met name is het opmerkelijk hoe in een betrekkelijk korte
tijd de belangstelling voor opleiden en leren op de werk-
plek is toegenomen. Ondanks de aanhoudende aandacht
voor voornamelijk trainingen, die tot uitdrukking komt
in onder andere de competentieonderzoeken van Nijhof
(2005), zijn in Nederland boeiende studies verricht die
leren en werken in combinatie onderzoeken. Na een eer-
ste bundel van Kruijd, Kessels en Smit (1991) is er een
veelheid van onderzoek op dit terrein uitgevoerd onder
andere door Onstenk (1997), Glaudé (1997), Poell
(1998), Van der Klink (1999), Kwakman (1999), Baars-
van Moorsel (2003), Doornbos (2006), Bianco (2006),
Margaryan (2006) en Coenders (2008). 

Het thema van de integratie van leren en werken in de
specifieke context van een kenniseconomie waarvoor we in
Develop 1 (Kessels, 2005) een krachtig pleidooi hielden,
heeft met name aandacht gekregen in het onderzoek van
Sterck (2004), Boer (2005), Ruijters (2006), Kessels en

Kwakman (2007), Sloep (2008) en Brockmöller (2008). In
de afgelopen jaren is tevens onderzoek op gang gekomen
naar de relatie tussen leren en innovatie, wat met het con-
cept van kennisproductiviteit het kernpunt van HRD in
een kennissamenleving vormt. Interessante studies op dit
specifieke terrein zijn verricht door Van der Waals (2001),
Van Lakerveld (2005), Van Poucke (2005), Stam (2007),
Verdonschot (2009) en De Jong (in voorbereiding). 

Uitbreiding van de basis
De onderzoeken op het gebied van werkplekleren en ken-
nisproductiviteit vormen een gewenste en krachtige uit-
breiding van de basis van het vakgebied, die eerder vooral
door studies op het gebied van het ontwerpen en de trans-
fer van leerresultaten is gelegd. De veelheid van thema’s
die op het ogenblik in het HRD-onderzoek aandacht
krijgt, geeft een verschuiving te zien van een eenduidige
opleidingskunde met een nogal didactische benadering
naar een breed HRD-domein van leren en ontwikkelen.
Deze verschuiving heeft onvermijdelijk geleid tot een
verdere uitdijing van vraagstellingen en onderzoeksaan-
pakken, die een consistente kennisopbouw wellicht
bemoeilijkt. Er is bovendien een tendens te bespeuren dat
de hier opgevoerde afzonderlijke onderzoeken in zichzelf
een steeds gevarieerder beeld van designs, methoden en
technieken te zien geven. Veelal valt een gefocusseerd
theorieonderzoek waar te nemen, aangevuld met verken-
nende gevalsstudies, uitmondend in een conceptueel
raamwerk dat de basis vormt van een vragenlijstonder-
zoek, niet zelden aangevuld met kleinschalige experimen-
ten of ontwerpstudies, die de onderzoeker soms in ver-
schillende contexten repliceert. Wellicht is minder dan
gewenst sprake van een langdurige en coherente samen-
werking van onderzoekers rond hetzelfde thema, met
grootschalige, longitudinale dataverzameling om zo zorg-
vuldig en consistent de gewenste weg van beschouwen,
verklaren, begrijpen en theorievorming af te leggen. Bin-
nen de afzonderlijke studies is op een minder omvattende
schaal deze lijn echter wel degelijk te herkennen. 

Wat de wijze van onderzoek betreft, laat het HRD-
domein een voorkeur zien voor vormen van actieonder-
zoek, waarin onderzoeken en veranderen onlosmakelijk
met elkaar verbonden zijn (Cornelissen, 2009). In deze
onderzoeks- en veranderprocessen geven mensen in hun
eigen werkomgeving gestalte aan concrete verbeteringen
en innovaties. De vernieuwingen zijn niet van buitenaf
bedacht en ‘uitgerold’, maar komen tot stand door toe-
doen van de deelnemers aan diezelfde werkpraktijk, die
men ook als leerpraktijk kan opvatten (Sprenger, 2000).
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methode is dan eerder een belemmering dan een voor-
waarde voor vooruitgang. De prijs van deze vooruitgang is
wel dat het streven naar een eenduidig herkenbare HRD-
discipline met een door de gevestigde wetenschappen
geaccepteerde academische A-status, een illusie is. 

Develop 2005 -2010: Van Trend & Fundament 
naar Kritisch Argument
Develop 1-2005 kwam voort uit het tijdschrift HRD
Thema, wat weer de voortzetting was van het Handboek
Opleiders in Organisaties, begonnen in 1984 als losbladige
publicatie (Kessels & Smit, 1984). Uit deze ononderbroken
reeks opleidingskundige uitgaven heeft zich intussen een
uitgebreid HRD-fonds ontwikkeld, waarin zowel praktijk-
mensen als wetenschappers een belangrijk platform vinden
voor uitwisseling en deskundigheidsbevordering. In
Nederland bestaat een sterke beroepsvereniging NVO2, die
professionalisering hoog in het vaandel heeft staan. Er zijn
samenwerkingsverbanden tussen de associaties van HRD-
professionals, opleidingsinstituten, personeelsfunctiona-
rissen en organisatieadviseurs. Het gaat niet zozeer om een
hecht en gestructureerd bouwwerk, maar de toenadering
bevordert wel informele uitwisseling en bij gelegenheid
samenwerking rond projecten en congressen. 

De vijf jaargangen van Develop 1-2005 tot en met Develop
4-2009 hebben aan die ontwikkeling een belangrijke bij-
drage geleverd. De behoefte aan een platform voor geva-
rieerde thematische verkenningen, reflecties, methoden en
technieken is groot. Juist in een dergelijk uitdijend veld van
interesses, interventies en perspectieven is het belangrijk
om je te kunnen verbinden met een duurzaam forum dat
bijdraagt aan de vorming van een gemeenschappelijke
identiteit. Dat is waarschijnlijk ook een belangrijke rol die
Develop in de komende jaren kan vervullen: ruimte bieden
voor uitwisseling, verkenning, verslaglegging en discussie
rond actuele vraagstukken die binnen een samenhangend
thema tot verdieping kunnen leiden. Ook al is HRD niet in
staat om coherent en consistent te zijn in object en in
methode van onderzoek, waardoor het groeien van een
herkenbare identiteit lastig is, een met zorg en aandacht
vormgegeven Develop vervult die rol wel, en ondersteunt
daarmee een kwetsbaar maar levend vakgebied zonder
macht noch positie. De eerste aflevering van de eerste jaar-
gang stond in het teken van Trend & Fundament. Wellicht
groeien we nu wel toe naar een kritisch argument, dat ver-
heldert waarom diversiteit en pluriformiteit in het omgaan
met opleiden, leren en ontwikkelen van volwassenen in de
context van hun werk, belangrijk is voor het betekenisvol
handelen in een onzeker makende beroepspraktijk.

Deze benadering roept echter ook de vraag op of de ken-
nisontwikkeling die plaatsvindt in actieonderzoek bruik-
baar is als bouwsteen voor een wetenschappelijke disci-
pline. Of is het vooral een HRD-interventie die sterk tege-
moetkomt aan de wens van participatie, betrokkenheid,
zelfsturing en eigenaarschap? Deze vraag werd twintig
jaar geleden overigens op dezelfde wijze gesteld bij het
andragologische actieonderzoek. 

Is verbreding een belemmering?
Er dient zich nog een andere interessante en relevante vraag
aan met betrekking tot de kennisontwikkeling naar aanlei-
ding van de ingrijpende verschuiving in paradigma, die zich
op de ondergrond voordoet van opleiden en instructie in
een cursus naar meer aandacht voor leren in gevarieerde
omgevingen en onder uiteenlopende omstandigheden
(Lowyck, 2005). Staat deze uitwaaiering van gevarieerde
leer- en ontwikkelmogelijkheden het streven naar een een-
duidige kennisopbouw rond opleiden, leren en ontwikke-
len in de weg? Zijn waarheidsvinding, veralgemenisering
en een hechte samenhang van uitgangspunten en begrip-
pen in een wetenschappelijke dieptestructuur nog wel
mogelijk binnen een HRD-gebied dat alle kanten uitschiet?
Betekent dit dat de opleidingskunde niet geworden is wat
we er ooit van gehoopt hadden en moeten we de zoektocht
naar de ‘Grand Strategy’ (Schwab, 1978) opgeven? 

In plaats van een treurige conclusie te trekken is het ook
aannemelijk om vast te stellen dat de verbreding die we
kunnen waarnemen vanuit een praktisch uitsluitend ont-
werpen en uitvoeren van trainingen naar meer aandacht
voor gevarieerde leeromgevingen in uiteenlopende con-
texten, tot gevolg heeft dat de variëteit in onderzoeksthe-
ma’s en in onderzoeksbenaderingen ook toeneemt en zo
een steeds grotere verscheidenheid laat zien. Deze ont-
wikkeling gaat natuurlijk niet de klassieke en koninklijke
weg van kennisontwikkeling via descriptie, correlatie en
experiment (Gage, 1978; Lowyck, 1995). Een dergelijke
ontwikkeling zou men echter ook als een verrijking kun-
nen opvatten in een wetenschappelijke omgeving, waar
onderzoekers zich in de geest van ‘disciplined eclecticism’
(Shulman, 1986, p. 33) kunnen laten inspireren door een
kleurrijk spectrum van thema’s en benaderingen, zonder
dat iemand het alleenrecht heeft om te bepalen wat nood-
zakelijk en geoorloofd is. Een positieve interpretatie van
deze ontwikkeling zou dan inhouden dat de geconstateer-
de proliferatie binnen HRD juist recht doet aan de com-
plexiteit van het onderzoeksdomein dat zich richt op het
opleiden, leren en ontwikkelen in arbeidsorganisaties. De
gewenst geachte eenheid van profiel, paradigma en
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