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A A N T R E K K E L I J K  TE Z I J N

V O O R  A U T O N O M E  P R O F E S S I O N A L S

JO S E P H  K E S S E LS

In deze bijdrage staat de vraag centraal of er econo
mische ontwikkelingen zijn die het noodzakelijk maken 
om aantrekkelijke organisatievormen voor autonome 
professionals te creëren. En welke organisatievormen 
zouden dat kunnen zijn?

De red en erin g  die aan de beantw oord ing  van deze 
vraag ten grondslag  ligt, kom t n eer op de volgende 
gedachtegang. De belangrijkste ontwikkelingen in de 
econom ie voltrekken zich in de richting van een ken
niseconom ie. H et belang  van klassieke econom ische 
factoren zoals kapitaal, grondstoffen en fysieke arbeid 
zal m inder w orden in vergelijking m et he t verm ogen 
om kennis te ontwikkelen en toe te passen (Drucker, 
1993). Deze kennis zal dan wel m oeten  u itm onden  in 
stapsgewijze verbeteringen en radicale vernieuwingen. 
Deze opvattingen nodigen uit om  na te denken  over 
mogelijke organisatievorm en die deze vorm van ken- 
nisproductiviteit kunnen  bevorderen (Kessels, 2001). 
P rom inente spelers in die kenniseconom ie zijn de ken
niswerkers. Met he t oog op het bijzondere verm ogen 
van individuen, teams en gehele organisaties om rele
vante inform atie te verzam elen, nieuwe kennis te cre- 
e ren  en deze toe te passen op stapsgewijze verbetering 
en radicale vernieuw ing van w erkprocessen, p roduc
ten  en  d iensten , is h e t van belang  om  factoren  te 
onderzoeken  die d it proces van kennisproductiv iteit 
bevorderen dan wel belem m eren. In deze HRD Thema

staat de nieuwe professional daarbij centraal. Gezien 
hun  econom ische betekenis zullen de nieuwe profes
sionals zich steeds m eer bewust w orden van hun  waar- 
devolle talenten  en juist die werkomgeving opzoeken 
of zelfs zelf creëren  die gunstig is voor de ontwikkeling 
van dat waardevolle talent. Hierbij spelen waarschijn
lijk twee hoofdm otieven een rol:
1. Wat zijn mijn belangrijkste talenten, drijfveren en 

motieven?
2. In welke omgeving krijgen die de beste kansen en 

m ogelijkheden?
Bij het onderzoeken van deze motieven heb ik gesprek
ken gevoerd m et een groep HRD-professionals, waar
van in deze bijdrage een kort verslag volgt.

W i e  z i j n  d i e  n i e u w e

P R O F E S S I O N A L S ?

We kennen  nu al de professionals die zich losm aken 
uit grote organisaties en zich aansluiten bij netw erken 
van gelijkgestemden, waarin zij d irecter en m et grotere 
bew egingsruim te aan hun  professionele activiteiten 
kunnen werken, zonder de knellende beperkingen van 
een grote organisatie, de opgelegde norm en  en waar
den die de h u n n e  niet zijn, o f waarin uiteindelijk he t 
individu toch ondergeschikt is aan de doelstellingen 
van de top. De groeiende groep ondernem ende  advi
seurs en free agents zou een indicatie kunnen  zijn van
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voor HRD moeilijke taken liggen. H et vraagt im m ers 
om een duidelijke positiebepaling , die n iet d irec t is 
ingegeven door de heersende belangen van de top van 
de organisatie en de anoniem e eigenaars. H et eman- 
cipatieaspect, dat een  voorwaarde is om autonom ie te 
verwerven, zal ook voor de HRD-professional gelden. 
Wil de HRD-functie iets b e tekenen  voor au tonom e 
professionals, dan zal zij hun  m otieven en drijfveren 
m oeten kunnen  begrijpen.

Tegenw erpingen kunnen  zijn dat lang n iet iedereen  
behoefte  heeft aan au tonom ie, dat niet iedereen  in 
staat is to t zelfsturing en dat em ancipatie  een  elitair 
begrip is dat slechts op een kleine groep vrijgestelden 
van toepassing is. O ok zal er veel werk blijven bestaan 
waarbij kennis nauwelijks een rol speelt, waar m ede
werkers ongelukkig zouden w orden als h e t werk zou 
veranderen , en de passie van m ensen, voorzover die 
bestaat, hoeft n iet perse in h e t werk te liggen. Is de 
behoefte  aan sturing, duidelijkheid , un ifo rm ite it en 
veiligheid in he t werk aangeboren en gegeven, of aan
geleerd om in een onvrije omgeving te kunnen  over
leven, ten koste van zelfstandigheid en ontwikkeling 
van een eigen talent?
N atuurlijk krijgen de vraagstukken rond  autonom ie, 
em ancipatie en  kenniswerk pas betekenis in een spe
cifieke con tex t en  is h e t nog lang n iet gem eengoed  
voor alle organisaties en alle medewerkers. Vanuit het 
perspectief van de toenem ende com plexiteit van werk 
en de noodzaak to t participatie in sociale vorm en van 
kennisw erk is h e t ech te r ee rd e r van belang om  zelf
sturing  en persoonlijke ontw ikkeling te stim uleren , 
dan de betekenis ervan te bagatelliseren (H arrison en 
Kessels, 2004).

H et is zelfs niet denkbeeldig  dat de au tonom e profes
sionals voorboden  zijn van een  nieuw g enera tiecon 
flict. H et risico bestaat im m ers dat de huidige, h eer
sende m anagers, die g root en m achtig zijn geworden 
in een denk-, werk- en leefwereld die langzaam aan het 
verdw ijnen is, n ie t in de gaten hebben  dat er een 
onderstroom  ontstaat waarin bovenstaande elem enten 
een grote rol spelen. O m dat ze er geen an tenne voor 
hebben, nem en ze die onderstroom  niet tijdig waar en 
kunnen  er zeker n iet adequaat op reageren. De wens 
to t autonom ie en em ancipatie die in he t spel is, zullen 
zij moeilijk m et directe econom ische belangen in ver
b and  k u nnen  b ren g en  en  daarom  negeren , of zelfs 
afwijzen. Een dergelijk generatieconflict kan nog ver
ergeren  d o o rd a t de nieuwe generatie  een  wijze van 
com m uniceren heeft ontwikkeld, sterk beïnvloed door 
ICT (e-mail, sms, chat, ICQ), waar de zittende genera
tie weinig ervaring m ee heeft, wat de dialoog extra zal 
bem oeilijken. Als HRD he t faciliteren en coachen tot 
haar experdsegebied rekent, zal h ier een  belangrijke

inhoudelijke opgave liggen om organisaties te bege
leiden naar een vormgeving en inrichting  die gunstig
is voor een nieuwe generatie  kenniswerkers.

N oot

* Het gesprek vond op 8 januari 2004 plaats in de St. Martinus- 
hoeve te Halle Zoersel bij Antwerpen. Aan het gesprek werkten 
deelnemers van de Vlaamse FCE-Leergang Opleidingkunde mee: 
Birgit De Clerck, Marcel Terlaak, Mieke Slotboom, Mirjam Bur- 
gers-Gerristen, Willie Bennik, Willy De Weerdt, Peter Van Son, 
Geert Luvts, Els Eyckmans, José Hermans, Ann Dobbeni en Dag- 
win Roelants. Graag wil ik hen danken voor hun openhartige bij
drage.
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