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CGO rolbeschrijving en competentiemanagement

Professionaliseren met resultaat

presentatie managementconferentie Noordwijkerhout 26 m aart 2009  
door Dinie Kuiper,  Joke Groenesteijn en Frits Lentin k

Onderwerpen

1. Welkom en inleiding     (Dini Kuiper)

2. CGO rollen in het D•C     (Joke Groenesteijn)

3. HRM en Competentiemanagement in het D•C  (Frits Lentink)

� verandering van koers vraagt om actualisering

� praktische voorbeelden
� professionaliseren met resultaat ! 
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Het Drenthe College.

– Middelgroot ROC 
• Ruim 10.000 deelnemers 
• Ruim 1000 medewerkers,  ca. 790 fte

– Organisatiestructuur
• 8 onderwijsclusters ( 7 beroepsopleidingen, 1 educatie)
• 32 opleidingsteams binnen de clusters
• 4 diensten (Onderwijsontwikkeling, Bedrijfsvoering, P&O en  

Marketing en Relatiebeheer)

– Regionale spreiding 
• 9 opleidingsplaatsen met 22 locaties
• Emmen, Assen, Meppel en Hoogeveen de grootste 4.

Vernieuwen en actualiseren 
competentiemanagement naar CGO en BIO

Projectopdracht en resultaten:

– besluit van het CvB:
• CM instrumenten en systemen zodanig te actualiseren en vernieuwen dat de 

verbindingen tussen het CM, het CGO en de wet BIO helder vorm te geven en 
in kaders uit te werken. 

– te bereiken resultaten:
• het ijkpunt: “benoemen van de rollen in het primair proces”, te realiseren in 

samenhang met het CGO beleidsplan;
• nieuwe competentietaal passend bij het CGO en binnen de kaders van de wet 

BIO;

• competentietaal te ontwikkelen ten behoeve van de respondentgroep 
deelnemer;

• toevoegen van de respondentgroep deelnemer bij de Reflector     (360 graden 
feedback) voor de rollen in het primair proces.
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Projectaanpak en project uitvoering

– Opdrachtgever van het project: Clustermanager 
• Besluit top down, uitvoering en invulling bottum up

– Samenwerking diensten P&O en Onderwijsontwikkeling
• P&O: projectleiding; CM-beleid en  -instrumenten, procesaanpak, 

processturing
• Onderwijsontwikkeling: CGO inhoudelijk, samenhang en afstemming met 

CGO beleidsplan

– Werkgroepen :
• ontwikkeling competentietaal
• ontwikkeling competentietaal respondentgroep deelnemer
• het beschrijven van de CGO rollen in het primair proces
• ontwikkelen rolprofielen primair proces door benoemen resultaatgebieden, 

prestatie-indicatoren en competenties

– Werkgroepdeelname totaal 60 personen:
• Clustermanagers, opleidingsmanagers, docenten, instructeurs, 

onderwijsassistenten, adviseurs onderwijsontwikkeling, manager 
onderwijsontwikkeling, beleidsmedewerkers.
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Ondersteuning van de leerlijnen

•organisator opleidingsteam
•examinator
•ontwikkelaar
•onderwijsassistent

Loopbaanreflectie leerlijn

•studieloopbaanbegeleider

Integrale leerlijn

•begeleider integrale opdracht

•beoordelaar

Kennis en vaardigheden leerlijn

•vakdocent/trainer

•instructeur
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HRM en CM in het DC

Enkele HRM uitgangspunten in het DC

– competentiemanagement is het fundament van HRM

– HRM dient doelgericht te zijn en de missie, strategie en 
organisatiedoelen mee te realiseren;

– samenhang in HR beleid en HR instrumenten; leidinggevenden en 
medewerkers “kunnen er mee uit de voeten ” in de praktijk van alle 
dag (praktisch, geen onnodige tijd);

– HR-instrumenten moeten dezelfde beleidsdoelen dienen;
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Enkele HRM uitgangspunten in het DC

– HRM is een verantwoordelijkheid van het lijnmanagement; 

– elke leidinggevende is er mede verantwoordelijk voor dat de talenten 
van zijn/haar medewerkers zo goed mogelijk benut en ontwikkeld 
worden;

– dienst P&O adviseert, faciliteert en beheert;

– flexibele HR-systemen en -instrumenten; 
meebewegen met verandering in de organisatie.

CM :  “Sturen op gedrag en resultaat”

Doelen bij competentiemanagement:

– verbinding maken met de strategie, heel concreet in de teams en bij 
de individuele medewerkers;

– actief sturen op benodigde competenties bij teams en teamleden 
(rollen/functies) zodat effectief wordt bijgedragen aan de 
organisatiedoelen;

– ontwikkelmogelijkheden bieden aan medewerkers;

– bijdragen aan een cultuur waarin resultaten en gedrag bespreekbaar 
zijn.
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Strategie,
koersplan

• Missie
• Doelen
• Strategie
•Beleidsplan

Resultaat-
gebieden

• Gebieden 
waarop 
resultaat 
bereikt moet 
worden om de 
strategie
van de 
organisatie
met succes te 
realiseren

Prestatie-
indicatoren

• Maatregelen
en acties die
nodig zijn om
elk resultaat-
gebied te
kunnen 
realiseren,
meetbaar te 
maken

Competenties

• De competen-
ties die
nodig zijn om
de vereiste 
prestatie-
indicatoren
te kunnen
realiseren

Consequenties
Human 
Resourse
Management

• HRM
activiteiten om
de vereiste
competenties
te ontwikkelen
en te 
versterken,
in teams en 
individueel.

- HRM dient doelgericht te zijn; 
- het mee realiseren van missie, strategie en organisatiedoelen 

-Sturen op gedrag en resultaat

Competentie-
management

Competentie-
management

KoersnotitieKoersnotitie

DC beleidsplan 2008DC beleidsplan 2008

ClusterplannenClusterplannen

Team-activiteitenplannenTeam-activiteitenplannen

Dienst-activiteitenplannenDienst-activiteitenplannen

CM verbindingen

rolprofielenrolprofielen

personele ontwikkelingpersonele ontwikkeling

werkverdelingwerkverdeling
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Op weg naar CGO  DC 2010Op weg naar CGO  DC 2010
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Verandering vraagt om het actualiseren        
van instrumenten en systemen:

Veranderingen:

– invoering Competentiegericht Onderwijs (CGO); 

– grote verandering in het primair proces: het onderwijsleerproces;

– nieuwe rollen in de opleidingsteams voor docenten en instructeurs;

– invoering van de Wet BIO (Beroepen In het Onderwijs); 
bekwaamheidsdossiers voor docenten.

Actualiseren : project : “actualisering competentietaal en rollen direct               
betrokken het primair proces”

MBO competentietaal 

MBO competentietaal geactualiseerd in 2007

– 45 competenties
– MBO specifiek naar het CGO en de wet BIO
– Indeling naar de 7 BIO competentiegebieden:

1. interpersoonlijk competent 
2. pedagogisch competent 
3. vakinhoudelijk en didactisch competent 
4. organisatorisch competent 
5. competent in het samenwerken met collega’s 
6. competent in het samenwerken met de omgeving 
7. competent in reflectie en ontwikkeling 
en daarnaast
1. management en leidinggeven
2. ondernemen
3. algemeen

– breed toepasbaar voor rollen in het primair proces, 
leidinggevenden, staf en ondersteunende rollen.
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CGO rolbeschrijving primair proces

9. examinator

8. onderwijsassistent

7. organisator opleidingsteam

6. ontwikkelaarOndersteuning aan de leerlijnen

5. instructeur

4. vakdocenttrainerKennis en vaardigheden leerlijn

3. studieloopbaanbegeleiderLoopbaan reflectieleerlijn

2. beoordelaar

1. begeleider integrale opdrachtenIntegrale leerlijn

Rollen direct betrokken bij het primair proces

ingedeeld naar CGO leerlijnen

Rollen in het primair proces

Rolbeschrijvingen  (ijkpunt CGO):
- ingedeeld naar de leerlijnen van het CGO
- focus van de rol binnen de leerlijn
- korte roldefinitie

- kernactiviteiten behorende bij de rol.
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Rollen in het primair proces

– de rollen zijn het kader voor het CGO

– de rolbeschrijvingen geven richting maar er is ook ruimte voor de 
invulling 

– niet alle rollen komen afzonderlijk voor in ieder opleidingsteam

– vaak is er sprake van meerdere rollen bij één medewerker

Rolprofielen

Opbouw van een rolprofiel:

Rolprofiel
Prestatie-indicatorenResultaatgebieden

Competenties
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De rolprofielen primair proces

– 9 rolprofielen direct behorend bij het primair proces 
– per rolprofiel uitgewerkt naar:

• resultaatgebieden

• voorbeeld prestatie-indicatoren
• 8 competenties waarvan 2 kerncompetenties

– wordt gebruikt bij feedback in HR cyclus

– maatwerk mogelijk door uitwisseling competenties

0 tot 2 in te wisselen 
medewerker specifieke                    

competenties

2 
kerncompetenties

6 rolspecifieke competenties
CGO gerelateerd

Maximaal 8 competenties in het rolprofiel
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De praktijk van competentiemanagement

• De HR cyclus
– feedback vragen over gedrag in eigen rol
– functioneringsgesprek 
– POP maken of bestaande POP bijstellen

• Time for Talent
– Rolprofielen en feedbackinstrumenten

• 9 CGO Primair Proces rollen, 21 OBP rollen
• ca. 600 medewerkers direct primair proces (docenten, 

instructeurs en onderwijsassistenten) en ca 70 medewerkers met 
OBP rollen

– Documenten formats, workflow en beheer
• gespreksverslagen en POP’s

• communicatie tussen leidinggevende en medewerker

– Ontwikkeltips, voorbeelden, Reflector leidraad
– My Talent � medewerker
– Your Talent � leidinggevende

• zicht op alle eigen medewerkers, overzichten, monitoring, 
caochtips, planning, etc.  

HR gesprekkencyclus (3 jaren)

HR- cyclusHR- cyclus

Coachings- en 
ontwikkelgesprekken

Coachings- en 
ontwikkelgesprekken.

Jaar 3 functioneringsgesprek met 
leidinggevende; 
DC 90���� feedback en de 
resultaatbijdrage op de agenda

Resultaat: Zogewenst aangepast 
of nieuw POP

Jaar 3 functioneringsgesprek met 
leidinggevende; 
DC 90���� feedback en de 
resultaatbijdrage op de agenda

Resultaat: Zogewenst aangepast 
of nieuw POP

Jaar 2 functioneringsgesprek 
met leidinggevende; 
DC 90���� feedback op agenda. 

Resultaat: Zogewenst nieuw of 
aangepast POP

Jaar 2 functioneringsgesprek 
met leidinggevende; 
DC 90���� feedback op agenda. 

Resultaat: Zogewenst nieuw of 
aangepast POP

Jaar 1 
functioneringsgesprek met 
leidinggevende; Reflector
(360���� feedback) op agenda.

Resultaat: POP

Jaar 1 
functioneringsgesprek met 
leidinggevende; Reflector
(360���� feedback) op agenda.

Resultaat: POP

Coachings- en 
ontwikkelgesprekken 
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Beleidskaders en keuzeruimte bij CM

1. deelname aan Competentiemanagement :
• iedere medewerker waarvan het rolprofiel is beschreven
• met inzet >0,15 fte (<0,15 op verzoek)
• alle deelnemers gebruiken Time for Talent

• tenminste 3 maanden in de eigen rol werkzaam bij gebruik feedbackinstrument.

2. functioneringsgesprekken conform HR cyclus
• leidinggevende houdt functioneringsgesprek met kernteamleden
• feedbackrapportage (Reflector of 90 graden feedback) en persoonlijke 

ontwikkeling staan op de agenda van het functioneringsgesprek. Overige 
onderwerpen in te brengen door medewerker of leidinggevende

• leidinggevende maakt gespreksverslag in Time for Talent en communiceert dit 
met de medewerker

Beleidskaders en keuzeruimte bij CM

3. gebruik feedback instrumenten conform HR cyclus 
• de Reflector, 360 graden feedback:

• leidinggevende als respondent
• één tot zes respondenten mogelijk.  
• aantal respondenten in overleg met leidinggevende. Advies: tenminste vier, zes is beter

• de 90 graden feedback:
• alleen leidinggevende als respondent

• Pi-Educatie verstuurt de feedbackrapportage uitsluit end naar de 
medewerker

• medewerker en leidinggevende overleggen over bespre king rapportage
(medewerker geeft ter voorbereiding rapportage aan leidinggevende).

4. POP conform HR cyclus
• ieder kernteamlid maakt en communiceert het POP met behulp van het format

en het proces in Time for Talent.
• feedbackrapportage en functioneringsgesprek uitgangspunt voor POP.

• medewerker is eigenaar van en verantwoordelijk voor het eigen POP
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– trainingsaanbod CGO rollen, collegiale consultatie, etc.

– teamontwikkeling: spel Teamtijd, competentiespel (in ontwikkeling)

– visualisatie CGO en rollen

– waaier voor rolontwikkeling

– team ondersteuning door adviseurs

Ondersteuning door 
dienst onderwijsontwikkeling

De P&O bijdrage bij CM :

– adviseurs P&O adviseren en ondersteunen management bij         
uitvoering CM

– beleidsdocumenten, richtinggevend en kaderstellend 

– faciliteert HR-instrumenten:
• Time for Talent met feedbackinstrumenten, 
• gespreksverslagen formats en beheer, formats,
• POP formats en ondersteuning bij het maken, ontwikkeltips
• mail ondersteunde communicatie bij POP en gespreksverslag
• overzichten voor leidinggevenden

– workshops voor leidinggevenden over CM

– trainingen voor leidinggevenden feedbackgesprekken met medewerkers 
(STAR-methode)

– training/workshop functioneringsgesprekvaardigheden OBP

– documenten, handleidingen, procesbeschrijvingen op              
intranet beschikbaar onder dienst P&O

– praktijkgids voor het coachen op gedrag en resultaat in het onderwijs   
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– rol van vakdocent/trainer

– vragen voor de respondenten leidinggevende, collega en overig

– vragen voor de deelnemer; alleen m.b.t. deelnemer relevante 
competenties

– de Reflectorrapportage met:

Voorbeeld Reflectorvragenlijsten 
en rapportage

Nieuwe respondentgroep deelnemers 
bij de rollen in het primair proces

Vragenlijsten voor:
- kandidaat 

- respondenten: leidinggevende, 
collega, medewerker en klant

Vragenlijsten voor:
- kandidaat  (alle vragen a. + b.)
- a. leidinggevende, collega en overig

- b. deelnemer met specifieke vragen 
over    deelnemer gerelateerde 
competenties

Respondentgroepen:
-leidinggevende

- collega
- medewerker
- klant (intern en/of extern)

Respondentgroepen:
- leidinggevende

- collega
- deelnemer (leerling/student/cursist)
- overig (medewerker of klant) 

DC Reflector OBP rollenReflector Primair Proces Onderwijs
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Professionaliseren met resultaat

– CM instrumenten afgestemd op de koers/strategie, CGO 
en de wet BIO

– gebruik van HR-cyclus

– basis voor bekwaamheidsdossier (wet BIO)

– samenwerking/afstemming diensten P&O en Onderwijs 

– werkverdeling op basis van rollen

– trainen op basis van de rollen

– curriculumontwikkeling op basis van de rollen

Deze presentatie en overige documenten 
over dit onderwerp kunt u vinden op:

http://www.drenthecollege.nl/MC2009/pre43/

Dinie Kuiper,   clustermanager

Joke Groenesteijn,  adviseur onderwijsontwikkeling
Frits Lentink,  beleidsmedewerker P&O

Dank voor uw aandacht


