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Woord vooraf

Het rapport dat voor u ligt is een verslag van een oriénterend onderzoek bij de vormingsinstituten
voor jeugdigen.

Bij de behandeling van de begroting van onderwijs en wetenschappen voor het dienstjaar 1972 heeft
mijn ambtsvoorganger in verband met de formaticbepaling van de vormingsinstituten het aantal
uren, gedurende welke de vormingsleider direkt werkzaam is met groepen deelnemers, verhoogd van
16 tot 18. Hierbij gold de overweging dat door de invoering van de partiéle leerplicht de noodzaak
tot het verrichten van wervingsaktiviteiten en de daarmee samenhangende voorlichting door de
vormingsleiders zou kunnen vervallen.

Van de zijde van de Kamer werd gevraagd, een onderzoek te doen instellen naar de taak en funktic
van de vormingsleiders. Dit onderzoek is toegezegd. In het georganiseerd overleg werd overeen-
stemming bereikt over het onderzoek, dat van belang werd geacht zowel voor de beleidsvormende
instanties als voor het te onderzoeken veld zell. Om deze reden werden, naast vertegenwoordigers
van de personeelsorganisaties en van de overheid, ook de landelijke organisaties van het
vormingswerk bij de begeleiding van dit onderzoek betrokken.

De doclstelling van het onderzoek is, gegevens te verkrijgen op grond waarvan funktie, taken en
formatie van vormingswerkers vastgesteld kunnen worden. Daarnaast moeten de uitkomsten van het
onderzoek de vormingsinstituten meer inzicht geven in hun eigen werkwijze om zodoende te
kunnen komen tot een verbetering van hun werkzaamheden ten behoeve van de deelnemers van het

vormingswerk.
Besloten werd te beginnen met cen breed oriénterend vooronderzock. De gegevens van dit

vooronderzock zijn voornamelijk van kwalitatieve aard, zodat over de ,,16—18-maatregel”
vooralsnog geen uitspraak gedaan kan worden.

Ik meen dat dit rapport veel belangwekkende gegevens bevat over de vormingsinstituten. De
aanbevelingen die de onderzoekers doen hebben zowel betekenis voor de overheid als voor het veld.
Over de aanbevelingen en de voorstellen tot nader onderzoek zal ik mij beraden.

Ik spreek hierbij mijn dank uit voor het vele werk dat onderzoekers en begeleidingskommissie
hebben verricht om dit rapport tot stand te brengen.

Ik hoop van harte dat het rapport in de kringen van het vormingswerk en daarbuiten de nodige
aandacht zal krijgen.

De minister van onderwijs

en wetenschappen, A

(dr. J.A. van Kemenade)







Voorwoord van het Instituut voor Toegepaste Sociologie en de Nederlandse Organisatie Kring

Dit rapport vormt het verslag van een oriénterend onderzoek naar de problematiek van het
funktioneren van het vormingswerk voor jeugdigen in het algemeen, waarbinnen speciaal aandacht is
besteed aan de formatie en de rechtspositionele regelingen, dic ten aanzien van deze onderwijsvorm
van toepassing zijn.

Met de werkzaamheden aan deze opdracht van de minister van onderwijs en wetenschappen is in
1973 een begin gemaakt door een onderzoeksteam, dat bestond uit medewerkers van de Stichting
Instituut voor Toegepaste Sociclogie (I.T.S.) te Nijmegen en het Bureau voor Organisatic en
Efficiency, Vis & Malotaux b.v. (V & M) te Bilthoven. Eind 1974 trok V & M zich terug uit het
onderzoek. In de deskundigheid op het terrein van het organisatic-advieswerk is vervolgens voorzien
door de bijdrage van de Nederlandse Organisatie Kring (NOK) te Utrecht, die in korte tijd het
grootste deel van de oorspronkelijk aan V & M toegewezen aktiviteiten heeft verricht. Daarnaast
heeft het L.T.8. andere delen van de opdracht van V & M verzorgd.

De onderzoekers zijn begeleid door een begeleidingskommissie. Het koncept-rapport is in november
1975 aan deze begeleidingskommissie aangeboden. Na een reeks intensieve besprekingen wordt het
gepubliceerd in de nu voorliggende versie, die binnen de haar opgedragen taak, de instemming heeft
van de begeleidingskommissie, uiteraard met behoud van de eigen verantwoordelijkheid van de
onderzoekers.

Dit rapport heeft betrekking op een oriénterend onderzoek; er mag niet worden verwacht dat alle
vragen m.b.t. de problematiek van het (funktioneren van het) vormingswerk op een afdoende
manier worden beantwoord. Dat was ook niet de bedoeling. Het rapport mondt uit in een
samenvatting van knelpunten, in een reeks aanbevelingen voor konkrete beleidsmaatregelen en in
een aantal vragen voor verder onderzoek en andere vormen van ondersteuning.

Bij dit rapport zijn geen basisrapporten verkrijgbaar, waarin bepaalde onderwerpen meer diepgaand
en technisch worden behandeld. Ten aanzien van het doelstellingenonderzoek is voor geinteresseer-
den de technische informatie over de analyse en dataverzameling beschikbaar bij het I.T.S.

Het onderzoek is gerealiseerd dankzij de medewerking van velen. Een onmisbare bijdrage is geleverd
door de respondenten van het doelstellingenonderzoek en door het personeel van de vormingsinsti-
tuten en de werkgroepen, die bij de veldoriéntatie waren betrokken.

Van groot belang is ook de bereidwilligheid waarmee de betrokken ambtenaren van het ministerie
de onderzoekers behulpzaam zijn geweest om meer zicht te krijgen op de doolhof van reglementen,
voorschriften, e.d.

Tot slot moet worden vermeld de bijdrage van de begeleidingskommissie die met name aan de opzet
en aan de definitieve vormgeving van het rapport onder de krachtdadige leiding van haar voorzitter
dr. J.H.]. Crijns, een belangrijke bijdrage heeft geleverd.

Namens het L.T.5. Namens de N.O.K.
J. Geurts ) C. Marges

A. Mens ) onderzoeksteam W. Middelhoven
P. Tesser ) H. Schenk

W.L.A. van Tuyll van Serooskerken
J- van Westerlaak, direkteur.
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Samenstelling van de Begeleidingskommissie bij de voltooiing van het rapport.

Vanuit de landelijke organisaties:

G. van Schie (L.O.V.W,].)
T. Rozemond (L.O.V.W.].)
J. Eshuis (L.O.C.V.)
Vanuit de vormingsinstituten:

F. de Groot

A. v. Santen

Vanuit de personeelsorganisaties:
L.J. Loomans (KABO)
J- Moret (ABOP)

Vanuit het Ministerie van Onderwijs en Wetenschappen:
dr. J.H.J. Crijns, voorzitter tot 1-1-1976
J-M.M.v.Berkom, voorzitter sinds 1-1-1976

drs. L.W. van Herpen, sekretaris

L.W.F. v.Hoesel

A.J]. Mever

Vanuit het Ministerie van Financién:
drs. H.B. Hoekstra

Vanuit het Ministerie van Binnenlandse Zaken:
H.J. van Ingen

Vanuit de inspektie:
R. Boonstra.







Medewerkenden aan het onderzoek

Behalve de hiervoor genoemde onderzoeksteams hebben vanuit het LT.S. en de N.O.K. een groot
aantal personen een bijdrage geleverd aan de totstandkoming van dit rapport. Van hen noemen wij
met name:

LT.S., Afdeling Onderzoeksorganisatie
mw. H. van Kuppeveld
LT.S., Afdeling Dataverwerking

B. Stumpel

LT.S., Afdeling typekamer en reprografie

mw. I. Maalsen
mw. L. Bogels

mw. A. Gabriéls
mw. N. de Gruiter
mw. H. Otler

mw. J. Geurts
mw. Y. v.d. Venne

N.O.K. typewerk

mw. M. Doyer
mw. R, Smeding

Aan de taalkundige vormgeving van het rapport is een bijdrage geleverd door drs. A. van Galen,
medewerkster bij het L.T.S.
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verschil laten zien, maar dan zijn deze minder opvallend. Daarnaast is er ook cen hele reeks
algemene doelen, waarbij deze kenmerken geen verschillen teweegbrengen (zie de laatste kolom van
overzicht 4.2).

4.5.2 Wenselijke en feitelijke werkdoelen in het vormingswerk voor werkende jongeren

Van de werkdocelen kan gezegd worden dat ze een grotere graad van duidelijkheid en precisie hebben
dan de algemene doelen omdat ze de effekten die het vormingswerk bij de kursisten wil bereiken,
konkreter beschrijven. Enerzijds is dit omdat gespecificeerd wordt om welk gedrag het gaat en
anderzijds omdat aangegeven wordt op welke inhoudelijke terreinen dit gedrag betrekking heeft.
Werkdoelen geven dan ook veel direkter richting en bieden meer houvast voor inhoud en vormgeving
van het vormingswerk dan algemene doelen.

In de vragenlijst van het doelstellingenonderzoek zijn 112 werkdoelen opgenomen. Aan de
vormingsleiders is gevraagd enerzijds aan te geven of ze al of niet het lopende kursusjaar werken of
gaan werken aan de opgenomen werkdoelen en anderzijds de opgenomen werkdoelen te beoordelen
op een 5-puntsschaal al naar gelang het belang dat zij eraan hechten (1 = niet belangrijk, 5 = erg
belangrijk). Op deze manier kan zowel greep gekregen worden op welke werkdoelen momenteel
funktioneren in het vormingswerk (= feitelijke werkdoelen) als zicht gekregen worden op welke
werkdoelen —los van het feitelijk funktioneren — belangrijk worden gevonden (= wenselijke
werkdoelen). Voor de weergave van de 112 werkdoelen en de invulprocedures verwijzen wij naar de
gchanteerde vragenlijst, die opgenomen is in bijlage 4.2.

In de beschrijving van de onderzoeksresultaten met betrekking tot de werkdoelen zullen slechts de
hooldaksenten aan de orde komen.

Allereerst wordt aandacht besteed aan de wenselijke werkdoelen, die ofwel zeer belangrijk, ofwel
zeer onbelangrijk geacht worden en aan de [citelijke werkdoelen, waaraan bijna iedereen of bijna
niemand werkt. Vervolgens worden enkele belangrijke diskrepanties tussen wenselijke en feitelijke
werkdoelen aan de orde gesteld.

Beide benaderingen hebben betrekking op de afzonderlijke werkdoelen; zij zijn in verband met het
zeer grote aantal werkdoclen slechts geschikt om de meest markante verschijnselen aan te geven.

Vervolgens wordt in deze paragraaf verslag gedaan van cen poging om grote hoofdlijnen te
ontdekken, een kompakte weergave te verstrekken, in het geheel van de 112 items van
respektievelijk de wenselijke en de gerealiseerde werkdoelen.

Tot slot wordt aandacht besteed aan de samenhang van de werkdoelen met religieuze overtuiging,
politieke voorkeur en signatuur van het instituut .

De wenselijke werkdoelen die door meer dan 80 procent van de vormingsleiders belangrijk worden
gevonden, zijn zeer divers van aard. Globaal gesproken kan men echter stellen (zie overzicht 4.3),
dat men het er vrijwel unaniem over eens is, dat:

— de deelnemers een goede informatie over de rechtspositic moet worden gegeven (weten wat je bij
Jje ontslag moet doen (47); je rechten als werkende jongeren kennen (97); je loonstrookje kunnen
lezen (84); etc.);

— persoonlijke en sociale vaardigheden bij de deelnemers moeten worden ontwikkeld (met anderen
samen ergens aan kunnen werken (44); inzicht in jezelf hebben (96); gevoelens kunnen
uiten (31); ete.).

Daar staat tegenover, dat men vrijwel unaniem onbelangrijk vindt:

— de religicuze en kerkelijke kennis en houding van de deelnemers (meedoen aan kerkelijke
aktivitciten (92); op de hoogte zijn van aktuele ontwikkelingen met betrekking tot het
gelool (87); ete.);
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Overzicht 4.3 Wenselijke werkdoelen, die door meer dan 80 procent, respektievelijk door minder
dan 20 procent van de respondenten belangrijk worden gevonden. Tussen haakjes
het percentage respondenten dat aan het betreffende doel feitelijk aandacht besteedt
(zie ook overzicht 4.4)

% respon-
denten

97.2 (87.5) 47. weten wat je bij ontslag moet doen

91.7 (85.4) 79. weten waar je bij een arbeidsovereenkomst op moet letten
89.6 (68.8) 43. weten wat je moet doen als je in konfliktsituaties terecht komt
89.3 (85.1) 97. jerechten als werkende jongere kennen

88.9 (84.6) 44. met anderen samen ergens aan kunnen werken

88.6 (75.3) 102. achter eigen beslissingen durven staan

86.1 (86.4) 69. lonen en arbeidsvoorwaarden (cao's en dergelijke) kennen
84.8 (67.5) 37. weten welk beroep jou het beste ligt

83.9 (68.8) 96. inzichtin jezelf hebben

83.0 (83.2) 89. jeloonstrookje kunnen lezen

82.8 (78.3) 25. een aktieve bijdrage leveren in de kursusgroep

82.8 (79.7) 45. kennis van voorbehoedsmiddelen hebben

81.9 (71.3) 31. gevoelens kunnen uiten

80.6 (72.1) 88. weten bij welke instanties je met individuele problemen kunt aankloppen
80.1 (78.3) 111. kunnen solliciteren

4.8 ( 49) 92. meedoen aan kerkelijke aktiviteiten
8.1 (12.2) 87. op de hoogte zijn van aktuele ontwikkelingen met betrekking tot het geloof
9.8 (19.8) 72. weten hoe je cen feest kunt organiseren
10.0  (23.8) 21. eenvreemde taal spreken
11.2  (14.1) 23, muzick kunnen maken
11.4 (14.1) 61. inzicht hebben in de grondbeginselen van de technick
129 (25.2) 10. weten hoeveel kostgeld normaal is
13.0 (25.2) 52. kunnen praten over muzick
13.6 (27.1) 53. kunnen dansen
16.2  (17.6) 58. onze internationale betrekkingen (eeg, nato etc.) kennen
16.8 (26.8) 34. een huis kunnen inrichten
18.4 (19.0) 98. kunnen zeggen wat buurtsanering inhoudt
18.4 (16.3) 103. weten hoe je aan een kamer kunt komen

— vaardigheden op het terrein van de ontspanning zoals muziek en dansen;

— kennis van aspekten die met het (zelfstandig gaan) wonen te maken hebben (weten hoeveel
kostgeld normaals is (10); een huis kunnen inrichten (34); weten hoe je aan een kamer kunt
komen (103); etc.).

Bij de feitelijke werkdoclen (zie overzicht 4.4) treft men veelal dezelfde groepen van items aan.
Unaniem wordt er aan gewerkt om:

— de deelnemers toe te rusten voor de arbeidssituatie;

— sociale vaardigheden bij hun te ontwikkelen.
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Querzicht 4.4 Werkdoelen, die door meer dan 80 procent, respektievelijh minder dan 20 procent
worden gerealiseerd. Tussen haakjes het percentage respondenten, dat het betref-
fende werkdoel belangrijk vindt (zie ook overzicht 4.3)

% respon-
denten

87.5 (97.2) 47. weten wat je bij ontslag moet doen

86.4 (86.1) 69. lonen en arbeidsvoorwaarden (cao’s e.d.) kennen

854 (9L1.7) 79. weten waar je bij cen arbeidsovereenkomst op moet letten
85.1  (89.3) 97. jerechten als werkende jongere kennen

84.6 (88.9) 44. met anderen samen ergens aan kunnen werken

83.7 (50.4) 11. aan handenarbeid doen

83.2 (83.0) 89. jeloonstrookje kunnen lezen

81.3 (78.9) 112. kommunikatiemiddelen kunnen gebruiken

81.0 (63.2) 110. sport beoefenen

80.8 (75.8) 64. kunnen diskussiéren

80.2 (77.6) 1. zich verbaal adekwaat uit kunnen drukken

80.2 (76.9) 14. verantwoordelijkheid tonen ten aanzien van de kursusgroep

4.9 ( 4.8) 92. meedoen aan kerkelijke aktiviteiten
12,2 ( 8.1) 87. opde hoogte zijn van aktuele ontwikkelingen met betrekking tot het geloof
13.0 (36.2) 40. zodanig geschoold zijn dat je je in verschillende beroepen thuisvoelt
14.1  (11.2) 23. muziek kunnen maken
14.1 (11.4) 61. inzicht hebben in de grondbeginselen van de technick
149 (30.4) 24. deelnemen aan politieke aktiviteiten
16.3 (18.4) 103. weten hoe je aan een kamer kunt komen
17.6  (16.2) 58. onze internationale betrekkingen (eeg, nato, etc.) kennen
17.6  (49.7) 83. in cen vak geschoold zijn
19.0 (23.6) 75. weten hoe je aan een huis kunt komen
19.0 (18.4) 98. kunnen zeggen wat buurtsanering inhoudt
19.8 ( 9.8) 72. weten hoe je een feest kunt organiseren
19.8 (21.6) 81. onze staatsinrichting kennen

Bovendien houden de vormingsleiders zich bezig met aktiviteiten als handenarbeid (11) en
sport (110).

Zeer weinig aandacht wordt gegeven aan:

— de religieuze en kerkelijke ontwikkeling;

— kennis ten behoeve van (zelfstandig gaan) wonen.

Daarenboven nog aan een recks andere doelen, die niet zo gemakkelijk onder één noemer zijn te
brengen.
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In de overzichten 4.3 en 4.4 is tussen haakjes het percentage respondenten vermeld, dat aan de
genoemde werkdoelen feitelijke aandacht besteedt, respektievelijk ze wenselijk acht.

Het blijkt dat er niet veel verschillen in deze percentages voorkomen; met andere woorden er
bestaan nict veel diskrepanties tussen de wenselijkheid en de feitelijkheid van de afzonderlijke
werkdoelen.

Met dit algemene gegeven als achtergrond is het echter wel nuttig om een indruk te geven van de
diskrepanties, die wél voorkomen. Uit de bijlagen 4.4 en 4.5 zijn daartoe die werkdoelen
geselekteerd waarbij het verschil tussen feitelijkheid en wenselijkheid groter is dan 20 procent.

De volgende werkdoelen worden vaker in de praktijk uitgeoefend dan dat men ze belangrijk vindt:

— kennis hebben van drugs en genotmiddelen (28.2 procent vindt dit belangrijk als wenselijk
werkdoel, 53.9 procent houdt zich er mee bezig) (2);

— aan handenarbeid doen (50.4 procent, respektievelijk 83.7 procent) (11);

— huishoudelijke vaardigheden hebben (bijvoorbeeld koken) (29.5 procent, respektievelijk 59.9
procent) (60);

— kunnen zcggen wat de partiéle leerplicht inhoudt (41.9 procent, respektievelijk 69.1 pro-
cent) (71).

Vaker vindt men de volgende werkdoelen belangrijk dan dat men ze in de praktijk realiseert:

— zodanig geschoold zijn dat je je in verschillende beroepen thuisvoelt (36.2 procent vindt ecn
belangrijk wenselijk werkdoel; 13 procent houdt er zich op enigerlei wijze mee bezig) (40);

— weten wat je moet doen als je in konfliktsituaties terecht komt (89.6 procent, respektievelijk
68.8 procent) (43);

— in een vak geschoold zijn (49.7 procent, respektievelijk 17.6 procent) (83).

Uit het bovenstaande blijkt dat — naast de algemene overeenstemming tussen wensclijkheid en
feitelijkheid — veel vormingsleiders zich gedrongen voelen om de deelnemers kennis en vaardigheden
aan te leren die die vormingsleiders eigenlijk betrekkelijk triviaal vinden zoals kennis van drugs en
van de partiéle leerplicht en vaardigheid in handenarbeid en huishouden.

Aan de andere kant blijkt dat men vaak niet tockomt aan aktiviteiten die men wel belangrijk vindt
zoals beroepsscholing en het bijbrengen van kennis met betrekking tot konfliktsituaties.

Hetgeen tot nu toe aan de orde is gesteld over de wenselijke en de feitelijke werkdoelen, is cen
weergave van cen klein aantal van de meest duidelijke resultaten op het niveau van de afzonderlijke
doelen.

Uiteraard kan geen volledig beeld gegeven worden door slechts te letten op werkdoelen die door
meer dan 80 procent, respektievelijk minder dan 20 procent van de respondenten worden
aangehangen of gepraktiseerd of door allcen diskrepanties tussen wenselijke en feitelijke werkdoelen
aan de orde te stellen die groter zijn dan 20 procent. Ook kleinere diskrepanties zijn interessant en
ook werkdoelen die aangehangen of gerealiseerd worden door 20 tot 80 procent van de
respondenten, kunnen de moeite waard zijn. Een meer uitgebreide weergave zou cchter te veel
plaats vergen.

De bijlagen 4.4 en 4.5 bieden mogelijkheden voor verdere studie.

Wij zullen nu het niveau van de afzonderlijke werkdoelen verlaten en cen meer kompakte weergave
verschaffen van de informatie die in het geheel van de 112 wenselijke werkdoelen en van de 112
feitelijke werkdoelen ligt besloten. De hiertoe gebruikte technieken zijn van dezcelfde soort als bij de

kompakte weergave van de algemene doclen uit de vorige subparagraal.

Allereerst worden de wenselijhe werkdoelen aan de orde gesteld. Het blijkt daarbij dat na cen aantal
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statistische bewerkingen een 7-tal konfiguraties ontstaan, waarin de informatic uit de oorspronke-
lijke wenselijke werkdoelen voor een groot deel wordt samengevat. Achtereenvolgens worden deze
konfiguraties dic gebaseerd zijn op de samenhangen 1) tussen de wenselijke werkdoelen, behandeld.
Daarbij wordt een algemene karakteristick gegeven van de betrelfende groep wenselijke werkdoelen,
terwijl tevens enkele voorbeelden van typerende items worden verstrekt. Vervolgens wordt
aangegeven of en in hoeverre respondenten met een verschillende religieuze overtuiging, politicke
voorkeur of signatuur van het instituut 2) een verschillende¢ betekenis hechten aan de betreffende
wenselijke werkdoelkonfiguratie. (Meer details zijn opgenomen in de bijlagen 4.6, 4.7 en 4.8).

1. Individuele kennis en vaardigheden (o.a. met betrekking tot sexuele vraagstukken, school,
beroep, thuis, sport, muzick en dans, en geloof).
De nadruk ligt op het bijbrengen van individuele kennis en vaardigheden met betrekking tot een
breed scala van levensterreinen.

Enkele voorbeelden van wenselijke werkdoelen, die tot deze groep behoren, zijn:

14. verantwoordelijkheid ten aanzien van de kursusgroep;

49. weten welke opleidingsmogelijkheden je nog hebt;

52. kunnen praten over muziek;

60. huishoudelijke vaardigheden hebben (bijvoorbeeld koken);

67. kennis hebben van verschillende levensbeschouwingen /religies;

91. op de hoogte zijn van kwestics rond sex.

Deze voorbeelden dekken niet de gehele betekenis van deze konfiguratie; zij zijn slechts
illustraties van werkdoelen die tot deze cerste groep hehoren.

De respondenten verschillen van elkaar in de nadruk die ze op deze ,individuele kennis en
vaardigheden” leggen. Een groep acht deze konfiguratic van werkdoelen erg belangrijk, cen
andere groep is van mening dat zij minder belangrijk zijn. Er zijn ook vormingsleiders die in hun
opvatting over de betekenis van deze konfiguratie van werkdoelen tussen de beide uitersten in
liggen.

Deze verschillen komen onder andere naar voren, wanneer we rekening houden met de religieuze
overtuiging, de politicke voorkeur en de signatuur van het instituut.

Deze groep van werkdoelen wordt vaker van belang geacht door vormingsleiders die katoliek zijn,
die CDA of rechts stemmen of die werken aan een katoliek of christelijk instituut. Zij worden
minder van belang gevonden door hun kollega’s die een linkse voorkeur hebben, geen kerkelijke
binding bezitten of werken aan een instituut op algemene grondslag.

2. Algemene oriéntatie geven en individuele problemen helpen oplossen versus gericht zijn op
scholing
Deze konfiguratic is bipolair en beklemtoont enerzijds het belang van het geven van cen brede
(maatschappelijke) oriéntatic aan werkende jongeren en tegelijkertijd het hen helpen bij
individuele problemen, terwijl daartegenover het scholen van werkende jongeren in de
beroepssfeer benadrukt wordt.

Voorbeclden van werkdoelen zijn:
— (negatiel) weten wat je aan een vormingskursus hebt (9);
— kritisch kunnen omgaan met de massamedia (53);

1) Zie voor het begrip samenhang de vorige paragraaf.

2) Zie voor een verklaring van de kategorieén die onderscheiden zijn bij religieuze overtuiging, politieke voorkeur e
signatuur de voetnoten 1, 2 en 3 op pag. 57
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— inspraakmogelijkheden kennen (56);
— (negatief) in een vak geschoold zijn (83);
— bewust zijn van traditionele gezinsrelaties (109).

Uit de bipolariteit kan worden afgeleid, dat men in het veld deze twee aspekten veelal ervaart als
tegenstellingen. Met andere woorden: de respondenten neigen ertoe voor de ene pool te zijn en
dus tegen de andere. Uiteraard speelt hier hetzelfde als bij de bipolaire konstellaties uit de
voorgaande paragraaf 1): de tegenstelling is niet logisch dwingend, terwijl er tevens uitzonderin-
gen bij de respondenten voorkomen (dus individuen die beide polen aanhangen).

Deze tweede en bipolaire konfiguratie geeft een algemene tendens bij de vormingsleiders weer: in
het algemeen ervaren zij beide koncepten als tegengesteld.

Protestants-christelijke vormingsleiders hechten meer dan anderen betekenis aan de pool van
scholing. Hetzelfde — maar in minder sterke mate — geldt voor CDA- en rechtsgezinde
vormingsleiders, dit in tegenstelling tot hun kollega's met een rooms-katolicke overtuiging of
zonder godsdienst, of linkse vormingsleiders.

Aktieve participatie in eigen situatie (onder meer door informatie over industriéle ontwikkeling).
Hierin wordt het belang benadrukt van het aktief kunnen participeren van werkende jongeren in
hun eigen situatic. Zelfstandig optreden (leiding kunnen geven) en konkrete sociaal-ckonomische
kennis, zoals zicht hebben op industriéle ontwikkelingen, worden belangrijk gevonden.

Voorbeelden van werkdoelen van deze groep zijn:

— leiding kunnen geven (15);

— gevolgen kennen van automatisering in bedrijven (18);
— opkomen voor je kollega’s (25).

Evenals bij de eerste konfiguratie is er ook hier sprake van respondenten die dit geheel zeer
wenselijk achten, respondenten die betrekkelijk neutraal zijn en respondenten dic deze groep
werkdoelen niet belangrijk vinden.

Tot de eerste groep behoren vaak katolicke vormingsleiders, tot de middengroep hun
protestants-christelijke kollega’s en tot de laatste groep de vormingsleiders zonder godsdienstige
overtuiging. Politieke voorkeur en signatuur van het instituut blijken niet van belang te zijn.

Ontwikkelen van elementaire kennis, stimuleren van zich scholen en zicht geven op algemene,
maatschappelijhe vraagstukken
Beklemtoond wordt dat werkende jongeren over een elementaire, maatschappelijke toerusting
moeten beschikken, dat ze zich scholenfverder leren en dat ze zicht hecbben op algemene,
maatschappelijke vraagstukken.

De volgende items zijn voorbeelden voor deze wenselijke werkdoelkonfiguratie:
— weten waarom we een leger hebben (26);

— inzicht hebben in de funktie van vrije tijd in de samenleving (38);

— in ¢en vak geschoold zijn (83);

— elementaire basisvaardigheden hebben (86).

CDA en rechtse vormingsleiders vinden deze groep werkdoelen belangrijker dan progressieve of
linkse vormingsleiders.

Zie pag. 55 en 57



5. Bijbrengen van kennis met betrekking tot wonen, opvoeden, gezin, ekonomie en politick en

aanleren van vaardigheden voor diskussie- en konfliktsituaties.

Het bijbrengen van (kritische) kennis met betrekking tot wonen en leven op het niveau van het
individu en de maatschappij, het beschikken over politiek en ekonomisch inzicht en het aanleren
van vaardigheden voor diskussie- en konfliktsituaties, komen hier samen als een belangrijke
wenselijke werkdoclkonstellatie voor werkende jongeren.

Voorbeelden van items voor deze groep zijn:

— inzicht hebben in de verhouding kapitaal en arbeid (3);
— weten wat je moet doen in konfliktsituaties (16);

— zicht hebben op leefbaarheid van buurt/wijk (63);

— weten hoe je aan een huis kunt komen (75);

— verschillende manieren van opvoeden onderkennen (93).

Ook hier verschillen de respondenten in meer of mindere mate in het belang dat ze aan deze
konfiguratie van werkdoelen hechten.

Rooms-katolicke en rechtse (of CDA) vormingsleiders en degenen die aan een katoliek instituut
werken, hechten minder belang aan deze groep wensclijke werkdoclen dan vormingsleiders
zonder godsdienstige overtuiging, dan hun progressicve en met name de linkse kollega’s en
degenen die werkzaam zijn aan een instituut op algemene grondslag.

. Kennis van het werknemerschap versus betrokkenheid op geloofszaken

Deze bipolaire konstellatie benadrukt enerzijds het belang van kennis en vaardigheden voor het
werknemerschap, anderzijds wordt hier tegenovergesteld het betrokken zijn op geloofszaken.
Uiteraard gaat het ook hier om een weergave van de meest voorkomende tendens onder de
respondenten en niet om een logische tegenstelling,

Voorbeelden van items die typerend zijn voor deze groep van wenselijke werkdoelen zijn:

— kunnen zeggen wat het verschil is tussen bruto, netto en zwart loon (35);

— lonen en arbeidsvoorwaarden (cao’s en dergelijke) kennen (69);

(negatief) kennis hebben van verschillende levensbeschouwingen/religies (67);

— (negatief) op de hoogte zijn van aktuele ontwikkelingen met betrekking tot het geloof (87).

Ten aanzien van deze konstellatic zijn er grote verschillen tussen vormingsleiders met ecen
verschillende religieuze overtuiging, politicke voorkeur en signatuur van hun instituut.

Indien men geen godsdienst aanhangt, progressicl of — in veel sterkere mate — links is of werkt
op een instituut met een algemene grondslag, dan ncigt men in het algemeen sterk naar de
pool,,kennis van het werknemerschap”.

Katolieke en protestantse vormingsleiders, hun kollega's met een CDA of rechtse politieke
voorkeur of zij die werken op een katolick instituut, hangen in het algemeen meer de pool van
»betrokkenheid op geloofszaken™ aan.

. Leren van individuele zelfstandigheid versus kennis en vaardigheden met betrekking tot
maatschappelijke problemen en maatschappelijk verkeer.

Dit geheel is moeilijk interpreteerbaar. De grote lijn lijkt te zijn enerzijds het benadrukken van
kennis en vaardigheden die voor werkende jongeren belangrijk zijn om individueel en zelfstandig
te kunnen funktioneren, anderzijds worden hier tegenovergesteld die kennis en vaardigheden die
belangrijk zijn voor het maatschappelijk funktioneren.
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Voorbeelden van items zijn:

— regels en normen in de kursusgroep accepteren (16);

— (negatief) gevoelig zijn voor milicuproblemen (33);

(negatief) gebruik maken van openbare voorzieningen en dicnsten (42);
— kunnen solliciteren (111).

Linkse (en ook progressieve) vormingsleiders en degenen zonder een religieuze overtuiging
hechten meer waarde aan de pool van ,kennis en vaardigheden met betrckking tot
maatschappelijke problemen en maatschappelijk verkeer”; hun CDA-, rechtse en katolicke
kollega’s neigen meer naar de pool van ,individuele zelfstandigheid”.

Onze bewerkingen hebben geresulteerd in een zevental (soms bipolaire) konfiguraties, waarin de
informatie uit 112 wenselijke werkdoelen zoals die door de respondenten is verschaft, grotendeels is
samengevat. Het gaat hier om algemene tendensen, die een indruk geven van de indeling van de
werkdoelen door de respondenten zelf, wanneer zij deze moeten beoordelen naar wenselijkheid.

Andere konfiguraties komen naar voren, wanneer de respondenten mocten aangeven of ze het
betrokken werkdoel al dan niet realiseren (feitelijke werkdoelen). Ook hier gaat het overigens om
een reeks van zeven, die evenals de voorgaande is ontstaan uit bewerkingen die gebaseerd zijn op de
samenhangen tussen de feitelijke werkdoelen.

1.

s
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Bijbrengen van algemeen politick inzicht (nationaal en internationaal), oplewding en scholing,
vaardigheden ten behoeve van ontspanning en kennis met betrekking tot de militaire dienst.

De nadruk ligt op het werken aan politick inzicht, naast beroepsopleiding en verder op kennis en
vaardigheden met betrekking tot militaire dienst en ontspanning.

Typerende items zijn:

— (negatief) een vreemde taal spreken (21);

— weten hoe het er in militaire dienst aan toe gaat (41);

— weten hoe je een feest kunt organiseren (52);

— bekend zijn met problemen van ontwikkelingslanden (57);
— in een vak geschoold zijn (83).

Ook ten aanzien van deze werkdoelfaktor vindt men grote verschillen tussen vormingsleiders:
sommigen besteden aan dit soort zaken veel aandacht, anderen weinig.

Het blijkt echter, dat religieuze overtuiging, politicke voorkeur en signatuur van het instituut
geen verband vertonen met deze feitelijke werkdoelkonstellatie.

Betrokkenheid op geloofszaken en praktisch handig zijn.
De feitelijke werkdoelen hebben betrekking op geloofszaken en praktische technische vaardig-
heden.

Voorbeelden van hiertoe behorende items zijn:

— inzicht hebben in de maatschappelijke funkties van het onderwijs (29);

— praktisch redzaam zijn (55);

— .op de hoogte zijn van aktuele ontwikkelingen met betrekking tot het geloof (87);
— meedoen aan kerkelijke aktiviteiten (92).

In tegenstelling tot de voorgaande werkdoclkonstellatie is er hier wel sprake van een duidelijk
verband met religicuze overtuiging, politicke voorkeur en signatuur.
Als cen vormingsleider geen godsdienstige overtuiging bezit, als hij progressief en — met name —



“

als hij links is en als hij werkt aan een instituut op algemene grondslag, dan besteedt hij relaticf
weinig aandacht aan deze groep werkdoelen. Dit is in tegenstelling tot de protestants-christelijke
en de rooms-katolieke vormingsleiders, degenen met een CDA of rechtse politieke voorkeur en
zij dic aan een katolicke en — in mindere mate — aan een algemeen christelijk instituut werken.

Bijbrengen van kennis en vaardigheden met betrekhing tot huishouden, kommunikatie,
funktioneren in (kursus)groepen, werknemerschap, opvoeding en gezin.

Gewerkt wordt aan direkt praktische kennis en vaardigheden met betrekking tot huishouden en
werknemerschap, naast een meer teoretisch inzicht in opvoeding en gezin.

Verder wordt aandacht besteed aan het sociaal funktioneren (o.a. in de kursusgroep).

Typerende werkdoelen zijn:

— cen aktieve bijdrage leveren aan de kursusgroep (25);

— om kunnen gaan met het andere geslacht (30);

— weten welke politicke partijen opkomen voor werkende jongeren (32);
— weten wat je bij ontslag moet doen (47);

— kunnen diskussiéren (64 ).

Deze groep feitelijke werkdoelen vertoont geen duidelijke verbanden met religieuze overtuiging,
politiecke voorkeur en signatuur.

Kennis met betrekking tot zelfstandig wonen, leefbaarherd van buurt en wijk en huidige
problemen ten gevolge van de industriéle ontwikkeling.

Praktische en teoretische kennis met betrekking tot leven en wonen worden bijgebracht en
verder worden problemen ten gevolge van de industriéle ontwikkeling besproken. '

Onder meer de volgende gerealiseerde werkdoelen behoren tot deze kategorie:
— weten wat fusering van bedrijven betekent (7);

— weten hoe je aan een huis kunt komen (75);

— weten wat het kost om op kamers te gaan wonen (95).

Relatiel weinig aandacht wordt aan deze groep werkdoelen besteed door vormingsleiders die
katoliek zijn, die CDA of rechts zijn en die nict werken aan een instituut op algemene grondslag.
Relatief veel wordt hieraan gewerkt door vormingsleiders die geen godsdienstige overtuiging
bezitten en die links zijn.

Op de hoogte zijn van aktuele maatschappelijke problemen versus leiding kunnen geven en aktie
voeren.

In deze bipolaire groep werkdoelen wordt de tendens tot uiting gebracht dat de vormingsleiders
die werkende jongeren op de hoogte stellen van aktuele maatschappelijke problemen, nict zozeer
werken aan een aktieve opstelling van werkende jongeren (en omgekeerd).

Enkele feitelijke werkdoelen uit deze groep zijn:
— kennis hebben van drugs en genotmiddelen (2);
— (negaticf) leiding kunnen geven (15);

— (negatiel) aktic kunnen voeren (65).

Godsdienstige overtuiging hangt niet samen met deze feitelijke werkdoelkonstellatie. Dit is in

tegenstelling tot de politicke voorkeur (CDA en rechts zitten meer aan de pool van kennis van
maatschappelijke problemen; linkse vormingslciders leggen meer nadruk op de tweede pool) en
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de signatuur van het instituut, waarbij opvallend is dat de groep algemeen christelijk sterk ncigt
tot de eerste pool.

6. Voorlichting met betrekhking tot opleiding en scholing.
Voorlichting met betrekking tot school en beroep staat centraal.

Enkele voorbeelden van werkdoelen van deze groep zijn:
— georiénteerd en voorgelicht zijn met betrekking tot verschillende beroepen (6);
— weten welk beroep jou het beste ligt (37).

De verschillen die er tussen de vormingsleiders bestaan ten aanzien van de aktiviteiten die ze op
dit terrein ontwikkelen, blijken niet verklaard te kunnen worden uit religieuze overtuiging,
politieke voorkeur of signatuur.

7. Algemene (en hulturele) ontwikkeling versus sport.
Deze bipolaire groep werkdoelen laat zien dat degenen die werken aan cen algemene
ontwikkeling van de deelnemers, zich veelal niet bezighouden met sport (en omgekeerd).

Voorbeelden van werkdoelen zijn:
— muziek kunnen maken (23);
— (negatief) sport beoefenen (110).

Aan sport wordt relatief veel gedaan door vormingsleiders die geen godsdienstige overtuiging
bezitten, die links zijn en die werken aan een instituut op algemene grondslag.

De andere pool krijgt meer nadruk bij vormingsleiders die een religieuze overtuiging zijn
toegedaan, die CDA of rechts zijn en die werken aan een katolick of een christelijk instituut.

Evenals bij de wenselijke werkdoelen gaat het bij deze kompakte weergave van de informatie uit de
feitelijke werkdoclen om zeer algemenc tendensen, die ontstaan door de manier waarop de
werkdoelen door het merendeel van de respondenten tot groepen worden ingedeeld wanneer zij
bekeken worden vanuit het gezichtspunt van [eitelijke realisatie.

Welke betekenis hebben deze resultaten met betrekking tot de meer kompakte weergave?

Zowel bij de wenselijke als bij de feitelijke werkdoelen zijn wij erin geslaagd de informatie uit de
afzonderlijke gegevens samen te vatten in enkele konfiguraties van werkdoelen.

Deze konfiguraties geven ieder een aantal samenhangende werkdoelen weer. De samenhang is
beschreven — zo blijkt uit het bovenstaande — in termen van formele en inhoudelijke aspekten van
het deeclnemersgedrag. Zij bieden zodoende een hulpmiddel om een veclheid van afzonderlijke
werkdoelen samen te vatten en kunnen op deze wijze ertoe bijdragen om te komen tot cen grotere
systematick op het niveau van de werkdoclen. Daarbij dient overigens te worden aangetekend dat
het niet mogelijk is gebleken om aan clke werkdoelkonstellatie één duidelijk en ondubbelzinnig
label toe te kennen. In dit oriénterend onderzoek zijn wij er echter wel in geslaagd belangrijke
tendensen samen te vatten. Deze tendensen op zich vragen om een nadere inhoudelijke verheldering.

De groepen werkdoelen vertonen soms een ideologische komponent. Dit geldt vaker voor de
wenselijke dan voor de feitelijke werkdoelen, zoals ook te verwachten is. Bij wenselijke werkdoelen
wordt men niet belemmerd door de praktijksituatie, die bij de feitelijke werkdoclen een sterke
(mede) bepalende rol vervult.
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4.5.3 De samenhang tussen de algemene doelen en de werkdoelen

In deze subparagraaf wordt aangegeven in hoeverre uit een keuze voor bepaalde algemene doelen
bepaalde werkdoelkonstellaties voortvloeien. Of anders gezegd: het gaat erom of er een samenhang
bestaat tussen de algemene doclen en de wensclijke en/of feitelijke werkdoelen. Besproken worden
in deze subparagraal de relaties tussen de gevonden algemene doelkonfiguraties en de gevonden
werkdoelkonfiguraties (7 wenselijke en 7 feitelijke).

In deze beschouwing over de samenhang van algemene doelen met werkdoelen wordt naast de
2-laktoroplossing (zie 4.5.1) ook de zogenaamde 6-faktoroplossing met betrekking tot de algemene
doelen betrokken. De 6 faktoren vatten de informatie uit 18 van de 24 algemene doelen samen (zie
ook bijlage 4.9). De 6 faktoren zijn:

faktor I: persoonsontwikkeling versus maatschappelijke emancipatic;

faktor 1I: belangensolidariteit versus christelijke levenshouding;

faktor I1I: vanuit pluriforme informatie een zelfstandige kijk krijgen op eigen situatie;
faktor IV: het maatschappelijk kader van de eigen situatie leren ontdekken;

faktor V: de eigen identiteit ontwikkelen versus zich scholen;

faktor VI: maatschappelijke vorming krijgen.

Opgemerkt moet worden dat de twee eerste faktoren van de 6-faktor oplossing de belangrijkste
faktoren zijn (ze bevatten de meeste informatie) en dat z1] bovendien dezelfde inhoud hebben als de
twee faktoren van de zogenaamde 2-faktor-oplossing over 12 van de 24 algemene docelen. Gezegd
kan dan ook worden dat de twee eerste faktoren de belangrijkste dimensies op het niveau van de
algemene doelen weergeven. De vier andere [aktoren geven dimensies weer die ook een rol, maar een
minder belangrijke, spelen in het algemene doelstellingdenken.

Voor een eerste verantwoording van de gevonden samenhangen, zie bijlage 4.10.

De samenhang tussen algemene doelen en wenselijke werkdoelen V)
Bijgaand overzicht 4.5 geelt een direkt inzichtelijk beeld van de relatie tussen de algemene doelen en
de wenselijke werkdoelen. Het is gebaseerd op bijlage 4.10.1.

In de eerste plaats is opvallend dat niet alle algemene doelfaktoren en alle wenselijke
werkdoelkonstellaties op enigerlei wijze in het netwerk van verbanden zijn betrokken.

Het gaat hierbij om de volgende algemene doelfaktoren:

1II. Vanuit pluriforme informatie een zelfstandige kijk krijgen op de eigen situatic;

VI. Maatschappelijke vorming krijgen.

De volgende werkdoelkonstellaties zijn niet in het netwerk opgenomen:

3. aktieve participatie in de eigen situatie;

4. elementaire kennis, scholen en maatschappelijke vraagstukken;

7. individuele zelfstandigheid versus maatschappelijke problemen en maatschappelijk verkeer.

Dit betekent dat niet alle algemene doelen tot uiting komen in meer konkrete werkdoelkonstella-
ties. Omgekeerd vinden niet alle wenselijke werkdoelkonstellaties een parallel op het niveau van de
algemene doelen. Dit brengt met zich mee dat er in het empirische relatiesysteem van algemene
doelen en wenselijke werkdoelen nog lacunes voorkomen. Deze lacunes kunnen worden opgeheven
door niet-gekonkretiseerde algemene doelen te formuleren op werkdoelniveau en door wenselijke
werkdoelkonstellaties een partner op het niveau van de algemene doelen te geven.

1) Bij de inhoudelijke weergave van de resultaten is, wanneer bipolaire konfiguraties betrokken ziin, slechts een van
beide polen besproken. Het zal duidelijk zijn dat wanneer de andere pool in de beschouwing wordt betrokken de
richting van de samenhang omgekeerd dient te worden. Verder zijn de algemene doelkonfiguraties aangeduid met
Romeinse cijfers en de werkdoelkonfiguraties met Arabische cijfers.




In de tweede plaats echter moet erop worden gewezen dat het — als tegenwicht tegen de teneur die
uit het bovenstaande spreckt — gelukt is om een grote reeks zeer plausibele relaties te vinden tussen
algemene doclen en werkdoelfaktoren. Er is een duidelijk netwerk aangetroffen, al vertoont het
gaten en zijn sommige relaties niet erg sterk.

Overzicht 4.5 De relatie tussen algemene doelen en wenselijke werkdoelen. De dikte der lijnen
geeft de sterkte van het verband aan. Gebaseerd op bijlage 4.10.1

algemene doelen wenselijke werkdoclen
_ ; A +.37) T :
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van de eigen situatie
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De sterkste samenhang treffen we aan bij de zesde werkdoelfaktor, waarbij de pool ,,belangensolida-
riteit” van de tweede algemene doelfaktor sterk samenhangt met de pool ,kennis van het
werknemetrschap”. Deze laatste hangt tevens — zij het veel zwakker — samen met de pool ,,zich
scholen” van de vijfde algemene doelfaktor.

Eveneens cen sterke samenhang wordt aangetroffen bij de cerste werkdoelfaktor ,,individuele kennis
en vaardigheden”, die een zeer duidelijk verband vertoont met de pool ,,persoonsontwikkeling” van
de cerste algemene doelfaktor en een zwakker (negatief) verband met de vierde algemene doelfaktor
»het maatschappelijk kader van de eigen situatie leren ontdekken”.

Een wat minder sterke samenhang treffen we aan bij de tweede werkdoclfaktor, waarvan de pool
smalgemene oriéntatie” duidelijk samengaat met de pool ,,cen eigen identiteit ontwikkelen van de
vijide algemene doelfaktor. Andere algemene doelfaktoren spelen hier geen rol.

De vijfde wenselijke werkdoelkonfiguratie ,kennis en vaardigheden voor diskussic- en konfliktsitua-
ties” hangt ongeveer even sterk samen met de algemene doelen als de voorgaande. De belangrijkste
bijdrage wordt geleverd door de pool ,,belangensolidariteit” van de tweede algemene doelfaktor, een
wat minder belangrijke door de pool ,cen eigen identiteit ontwikkelen” van de vijfde algemene
doelfaktor.

De samenhang tussen algemene doelen en de feitelijke werkdoelen

Overzicht 4.6 laat cen patroon zien, dat in grote lijnen lijkt op overzicht 4.5. Ook hier zijn er enkele

doelfaktoren die niet in het netwerk zijn opgenomen.

Het betreft hier twee algemene doelfaktoren:

— het maatschappelijk kader van de eigen situatic leren ontdekken (IV);

—  maatschappelijke vorming krijgen (VI).

De feitelijke werkdoelkonstellaties zijn:

— kennis en vaardigheden met betrekking tot huishouden, kommunikatie, gezin, werknemer-
schap (3);

—  kennis van aktuele maatschappelijke problemen versus leiding kunnen geven en aktie voeren (5);

— voorlichting met betrekking tot opleiding en scholing (6).

Tegenover deze lacunes in het netwerk staan de volgende patronen van samenhang.

De sterkste samenhang komt voor bij de vierde feitelijke werkdoelkonstellatie ,,kennis met
betrekking tot wonen, leefbaarheid en gevolgen van de industriéle ontwikkeling”, waarbij de pool
»maatschappelijke emancipatie™ (van de eerste algemene doelfaktor), de pool ,,belangensolidariteit™
(van de tweede algemene doclfaktor) erg belangrijk zijn en de pool ,,zich scholen’ (van de vijfde
algemene doelfaktor) enigszins een rol speelt.




Overzicht 4.6 De relatie tussen algemene doelen en feitelijke werkdoelen. De dikte der lijnen geeft
de sterkte van het verband aan. Gebaseerd op bijlage 4.10.2.
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Eveneens een vrij sterke samenhang wordt aangetroffen bij de zevende feitelijke werkdoelfaktor. De
pool ,,algemene (en kulturele) ontwikkeling” vloeit duidelijk voort uit de pool ,,persoonsontwikke-
ling” (eerste algemene doelfaktor) en wat minder uit de pool ,christelijke levenshouding” (tweede
algemene doelfaktor) en ,,vanuit pluriforme informatie een zelfstandige kijk krijgen op de eigen
situatic” (derde algemene doelfaktor).

De volgende feitelijke werkdoelfaktor is ,,geloolszaken en praktisch handig zijn", die samenhangt
met de pool ,,christelijke levenshouding” (tweede algemene doelfaktor) en minder sterk met de pool
.persoonsontwikkeling” (eerste algemene doelfaktor) en de pool ,,zich scholen” (vijfde algemene
doelfaktor).

Een betrekkelijk geringe samenhang met algemene doelfaktoren vertoont de cerste [feitelijke
werkdoelfaktor ,,algemeen politick inzicht, opleiding en scholing, vaardigheden voor ontspanning en
kennis van de dienst”. De belangrijkste bijdrage komt van de pool ,ecen eigen identiteit
ontwikkelen™ (vijfde algemene doelfaktor), terwijl tevens ,vanuit plurilorme informatie ecen
zelfstandige kijk krijgen op de eigen situatie” (derde algemene doelfaktor) een rol speelt.

4.6 Samenvatting en betekenis van het doelstellingenonderzoek

In paragraaf 4.4.1 (pag. 48) is aangcgeven dat de betekenis van het doelstellingenonderzock in

algemene zin gezocht moet worden in de systematische explicering van de doelstellingen van het

vormingswerk en dat deze explikatie — meer specifiek — als resultaat zou moeten hebben dat:

verschillen tussen doelstellingen helder naar voren komen (zonder interpretatieproblemen);

ontwikkelingen van en binnen het vormingswerk gesignaleerd worden;

doelstellingendiskussies in het veld gesystematiseerd worden, doordat wordt bijgedragen aan het

creéren van cen eenzinnige doelstellingentaal;

4. de relaties met de doelgroep en het funktioneren van het vormingswerk meer inzichtelijk
gemaakt worden.

In deze paragraaf vatten we de onderzoeksresultaten samen en bezien we ze tevens in het

perspektief van de betekenis die ze kunnen hebben voor het vormingswerk werkende jongeren.

o o

— Met betrekbing tot punt 1:

het helder naar voren komen van de verschillen tussen doelstellingen.
Op het niveau van de algemene doelstellingen zijn duidelijk ideologische verschillen gekonstateerd in
het denken van de vormingsleider over de docelstellingen van het vormingswerk. In twee bipolaire
doelstellingdimensies konden de belangrijkste verschillen uitgedrukt worden, nl.:
— persoonsontwikkeling versus maatschappelijke emancipatie;
— belangensolidariteit versus christelijke levenshouding.
In het algemeen kan gezegd worden dat vormingsleiders die persoonsontwikkeling voorstaan,
maatschappelijke emancipatie van de groep jongeren als minder belangrijk beschouwen, terwijl
degenen die maatschappelijke emancipatie benadrukken, minder gericht zijn op persoonsontwikke-
ling van werkende jongeren. Verder blijkt — in grote lijnen — dat vormingsleiders die kiczen voor
belangensolidariteit, als doelstelling voor het vormingswerk weinig waarde hechten aan een
christelijke levenshouding van werkende jongeren, terwijl diegenen die een christelijke levenshou-
ding belangrijk vinden, niet zo geporteerd zijn voor cen belangensolidariteit onder werkende
jongeren. De negatieve samenhang tussen beide dimensies wijst erop dat de doelopvatting van
maatschappelijke emancipatie samengaat met die van belangensolidariteit en de doelopvatting van
persoonsontwikkeling met die van een christelijke levenshouding.
Op het niveau van de werkdoelen zijn zowel bij de feitelijke als wenselijke werkdoelen 7
verschillende dimensies onderscheiden. De verschillen tussen de dimensies kwamen voort uit het feit
dat op het niveau van de wenselijke werkdoclen verschillend gedacht wordt over welke kennis en
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vaardigheden belangrijk geacht moeten worden voor werkende jongeren en dat men op het niveau
van feitelijke werkdoelen verschillende werkdoelen realiseerde. In onderstaande schema’s worden de
werkdoeldimensies weergegeven.

wenselijke werkdoeldimensies

1:  Individuele kennis en vaardigheden (onder andere met betrekking tot sexuele vraagstukken,
school, beroep, thuis, sport, muzick en dans, en geloof)

2:  Algemenc oriéntatic geven en individuele problemen helpen oplossen versus gericht zijn op
scholing

3:  Aktieve participatie in eigen situatic (onder meer door informatie geven over industriéle
ontwikkeling)

4: Ontwikkelen van elementaire kennis, stimuleren van zich scholen en zicht geven op algemene
maatschappelijke vraagstukken)

5:  Bijbrengen van kritische kennis met betrekking tot wonen, opvoeden, gezin, ekonomie en
politiek en aanleren van vaardigheden voor diskussie- en konfliktsituaties

6:  Kennis van het werknemerschap versus betrokkenheid op geloofszaken

7:  Leren van individuele zelfstandigheid versus kennis en vaardigheid met betrekking tot

maatschappelijke problemen en verkeer.

fcitclijkc werkdoeldimensies

1:  Bijbrengen van algemeen politiek inzicht (nationaal en internationaal), opleiding en scholing,
vaardigheden ten behoeve van ontspanning en kennis met betrekking tot militaire dicnst

2:  Betrokkenheid op geloofszaken en praktisch handig zijn

3:  Bijbrengen van kennis en vaardigheden met betrekking tot huishouden, kommunikatie,
funktioneren in (kursus)groepen, werknemerschap, opvoeding en gezin

4:  Kennis met betrekking tot zellstandig wonen, leefbaarheid van buurt en wijk en huidige
problemen ten gevolge van industriéle ontwikkeling

5:  Op de hoogte zijn van aktuele maatschappelijke problemen versus leiding kunnen geven en

aktie voeren
6:  Voorlichting met betrekking tot opleiding en scholing
7:  Algemene (en kulturele) ontwikkeling versus sport.

Van de dimensies kan gezegd worden dat ze ieder de nadruk leggen op bepaalde aspekten van de
leefsituatie en/ol de persoon en dat sommige ervan een duidelijke ideologische lading hebben; dit
laatste komt meer voor bij de wenselijke dan bij de feitelijke doelen.

Behalve het zoeken naar dimensies zijn ook de meest karakteristicke punten beschreven die blijken
bij bestudering van de afzonderlijke algemene doelen en werkdoelen.

Aandacht is daarbij besteed aan de algemene doelen en de wenscelijke en feitelijke werkdoelen die
door het overgrote deel van de vormingsleiders wél respektievelijk niet worden aangehangen (zie de
overzichten 4.2, 4.3 en 4.4). Konkluderend kan men zeggen, dat zowel de gevonden dimensies in de
algemene en de werkdoelen als de afzonderlijke doelen duidelijk lijn brengen in de verschillen en
overcenkomsten in de inzichten dic vormingsleiders bezitten ten aanzien van de doelstellingen van
hun werk. Hierdoor wordt een bijdrage geleverd aan een grotere helderheid en meer systematick in
het doelstellingendenken met betrekking tot het vormingswerk.

— Met betrekking tot punt 2:
het signaleren van ontwikkelingen van en binnen het vormingswerk.
Wanneer we de resultaten van het doelstellingenonderzoek in relatic brengen met wat tot nu toe in




de literatuur beschreven staat over de doelstellingen van het vormingswerk (zie paragraaf 4.2.1), dan
kan op het niveau van algemene doelstellingen gezegd worden dat de gevonden stromingen in het
doelstellingendenken niet wezenlijk afwijken van wat op basis van literatuurstudie verwacht werd.
De resultaten maken het wel mogelijk enige verfijningen en nuanceringen aan te brengen. Van de
vier belangrijkste, empirisch gevonden stromingen:

— persoonsontwikkeling

— maatschappelijke emancipatie

— belangensolidariteit

— christelijke levenshouding

hebben de eerste drie een grote aanhang (60 a 70 procent) en heeft de laatste een kleine aanhang
(10 a 20 procent) (zie de overzichten 4.1 en 4.2)

Verder is opvallend dat op het niveau van algemene doclen de diskussie ,,leren’ versus ,,yvormen”
geen erg duidelijke rol speelt. Wel bestaat er de volgende tendens: de vormingsleiders die
persoonsontwikkeling belangrijk vinden, leggen de nadruk op ,vormen”. De vormingsleiders die
maatschappelijke emancipatie en/of belangensolidariteit belangrijk vinden, leggen de nadruk op
sleren” en | ,vormen™ in het vormingswerk.

In ontwikkelingsperspektief gezien is het opvallend dat de stroming ,kultuurbegeleidend”
vormingswerk, die voor 1968 verreweg de belangrijkste was, momenteel een geringe rol speelt en dat
de meer politiserende stromingen als maatschappelijke emancipatie en belangensolidariteit in
belangrijke mate terrein gewonnen hebben.

De resultaten gevonden op het terrein van de werkdoelen zijn niet af te zetten tegen de gevonden
werkdoclkonstellaties in de literatuur; de gegevens op dit terrein waren te summicr. Wel geven de
diskrepanties tussen de wenselijke werkdoelen en [eitelijke werkdoelen cen mogelijke ontwikkeling
binnen het vormingswerk weer. In paragraafl 5.4.2 is gekonstateerd dat, hoewel in algemene zin
gesproken kan worden van een overeenstemming tussen wenselijkheid en feitelijkheid, toch veel
vormingsleiders zich gedrongen voelen om de deelnemers kennis en vaardigheden aan te leren die ze
cigenlijk betrekkelijk triviaal vinden, zoals kennis van drugs en van de partiéle leerplicht en
vaardigheid in handenarbeid en huishouden. Aan de andere kant blijkt dat men vaak niet toekomt
aan aktiviteiten dic men wel belangrijk vindt (en waar men zich dan ook in de tockomst op gaat
richten), zoals beroepsscholing en het bijbrengen van kennis met betrekking tot konfliktsituaties.

Punt 3:  Doelstellingentaal creéren, waarmee in het veld doelstellingendiskussies gesystemati-
seerd kunnen worden.

De vraag of het doelstellingeninstrument en de daarop verkregen resultaten een doelstellingentaal

gecrecerd hebben, waarmee doelstellingendiskussies gesystematiseerd kunnen worden, willen we als

volgt beantwoorden:

Zoals we al gezien hebben zijn er duidelijk dimensies te herkennen zowel in het algemene

doelstellingdenken als in het denken op het niveau van de werkdoelen.

Verder hebben we gezien in paragraal 4.5 dat de resultaten een grote mate van konsistentie

vertonen.

Op twee manieren is dit laatste aangetoond:

a) Tussen de algemene doelfaktoren enerzijds en de wenselijke, respektievelijk feitelijke werkdoel-
konstellaties anderzijds bestaan netwerken van inhoudelijk konsistente relaties (overzicht 4.5 en
4.6). Deze netwerken vertonen nog lacunes en soms zijn bepaalde verbanden niet sterk.

Toch overheerst de indruk dat het mogelijk moet zijn op op basis van het onderhavige materiaal
een meer konsistente doelstellingentaal te creéren.

b) Vanuit de externe toetsingseriteria (religicuze overtuiging, politieke voorkeur en signatuur) zijn
in de verwachte richting samenhangen gekonstateerd met het doelstellingendenken van de
vormingsleiders.
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Konkluderend kan gezegd worden dat het doelstellingeninstrument en de verkregen resultaten
tezamen minstens in grote lijn een hanteerbare doelstellingentaal weergeven voor het vormingswerk.
Opgemerkt moet hierbij worden dat dan verfijningen en bijstellingen op grond van de
onderzoeksresultaten in het oorspronkelijke doelstellingeninstrument aangebracht dienen te
worden, zoals het weg laten vallen van sommige items, het herformuleren van andere en het
vervaardigen van nieuwe items, waar dit blijkens de lacunes in de netwerken noodzakelijk is. Verder
zou het afstemmen van het instrument op verschillende kategoricén deelnemers voor een strukturele
verbetering zorgen (zie hiervoor ook paragraafl 4.4.2).

— Punt 4: Het meer inzichtelijk maken van de relaties met de doelgroep en het funktioneren van
het vormingsproces.

Wanneer we de gevonden doelstellingen relateren aan de kenmerken en positie van de doelgroep (zie
hoofdstuk 3), dan kan gezegd worden dat vanuit de doelgroep (begintermen) gezien, de doelen
(eindtermen) een heel eind verwijderd zijn. Met name de algemene doelen omschrijven gedrag van
deelnemers enfol veranderingen in de maatschappij die nogal abstrakt lijken en waarvan het
vormingswerk hoogstens enige aanzetten in de goede richting zal kunnen geven. Ook m.b.t. de
werkdoelen kan gezegd worden dat deze kennis en vaardigheden omschrijven die deelnemers zich
lang niet altijd binnen een of twee dagen vormingswerk per week eigen kunnen maken. Het
vormingswerk wil de kursisten nict zozeer vaste pakketten kennis en vaardigheden overdragen, maar
is er meer op gericht in het vormingsproces mogelijkheden te laten zien en te geven waar de
deelnemer zelf iets mee kan gaan doen.

Voor de konkrete aktiviteiten in het vormingswerk geldt nu de spanning: zitten we te dicht op de
werkdoelen enfof algemene doelen, waardoor de deelnemers te veraf komen te staan of: blijven we
te dicht bij de deelnemers, zodat het gevaar dreigt dat de werkdoelen en/of algemene doelen te zeer
op de achtergrond raken. Deze spanning, die het gevolg is van het feit dat de vormingsleider
enerzijds wil aansluiten bij de deelnemer en zijn leefwereld en anderzijds met duidclijke doelen voor
ogen zijn werk doet, legt een zware druk op het vormingswerk en wel op het programma en de
metodick en daarmee op de professionele deskundigheid van de vormingsleiders. Hier moet gewikt
en gewogen worden welke aktiviteiten en welke werkwijze garanderen dat zowel de declnemer als de
doelstellingen in het vizier blijven. Natuurlijk geldt dit per programma, per aktiviteit, maar ook voor
de opbouw van het gehele kursusjaar.
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INLEIDING

Tot nu toe zijn door het beschrijven van de doelgroep en de doelstellingen van het vormingswerk
een aantal aspekten van de begin- en eindtermen van de vormingsprocessen naar voren gebracht.
Aan het vormingsgebeuren zelf is echter nog geen aandacht besteed.

In dit deel 111 staan het vormingsgebeuren en de organisatorische voorwaarden daarvoor centraal.
Het valt uiteen in twee hoofdstukken met ieder een eigen karakter.

In hoofdstuk vijf wordt tegen de achtergrond van de historische ontwikkeling een beschrijving ge-
geven van de inhoudelijke en metodische aspekten van de vormingsprocessen (5.1.). Paragraal 5.2.
gaat onder meer in op een aantal formele aspekten van de organisatie van het vormingswerk. Tevens
wordt in deze paragraafl aandacht besteed aan de formatieproblematick. De laatste paragraaf van dit
hoofdstuk geeft een aantal kwantitatieve gegevens over vormingsleiders en vormingsinstituten.
Hoofdstuk zes is gericht op de opvattingen van het veld over het funktioneren van het vormingswerk.
Het hoofdstuk opent met cen paragraaf waarin de wijze van materiaalverzameling voor dit hoofd-
stuk verantwoord wordt. In de drie volgende paragrafen worden opvattingen van het veld weerge-
geven over de vormingsprocessen, over personeel en organisatie, over de overkoepelende organen
en de relatie met de overheid. Het hoofdstuk wordt afgesloten met een konkluderende paragraal.
Het materiaal waarop deze twee hoofdstukken zijn gebaseerd, is afkomstig uit verschillende bronnen.
Uitgangspunt van hoofdstuk vijf is de door het LT.S. uitgevoerde historische studie van het vor-
mingswerk. Daarnaast is voor dit hoofdstuk gebruik gemaakt van achtergrondgegevens uit het doel-
stellingenonderzoek. Hoofdstuk zes is geschreven door de adviseurs van de N.O.K. op basis van
materiaal dat zij in de veldoriéntatie hebben verzameld.

De oorspronkelijke opzet van dit deel (zie hoofdstuk 2) was het geven van een beschrijving van het
feitelijk en wenselijk funktioneren van het pedagogisch personeel en van vormingsinstituten aan de
hand van het verloop van de vormings- en organisatieprocessen. Gezien de aard van het materiaal
van de veldoriéntatie kon deze opzet echter niet worden gerea!iseerd”.

Als gevolg hiervan moeten we vaststellen dat de integratie van de gegevens uit de veldoriéntatie in
het geheel van het oriénterend onderzoek op een andere manier dan in de oorspronkelijke opzet tot
stand is gekomen.

1) zie hiervoor ook pag. 136



HOOFDSTUK 5 HET VORMINGSWERK
EN DE ORGANISATIE VAN VORMINGSINSTITUTEN

5.1 De vormingsleider en zijn pedagogische aktiviteiten in historisch perspektief en in het kader
van enkele recente ontwikkelingen

In deze paragraaf staat het vormingsgebeuren zelf centraal. Beschreven wordt op welke manier en
met welke middelen het vormingswerk in zijn korte historie doelgerichte veranderingen bij werken-
de jongeren nagestreefd heeft. Als ingang voor deze beschrijving is genomen de vormingsleider en
zijn pedagogisch aktiviteitenpakket. De indeling van de paragraaf is als volgt: in 5.1.1 worden de
ontwikkeling van het vormingswerk vanaf zijn ontstaan tot + 1968 besproken en wel naar inhoude-
lilke en metodische aspekten en — in samenhang daarmee — de professionaliteit van de vormings-
leider. Vervolgens worden in 5.1.2 recente ontwikkelingen in het vormingswerk bekeken op hun
konsekwenties voor het vormingsgebeuren.

Overigens willen we bij de inhoud van deze paragraaf opmerken dat we niet pretenderen volledig
te zijn. Vanuit de historie zijn belangrijke lijnen weergegeven en voor de periode na 1968 wordt in-
gegaan op de konsekwenties van enkele belangrijke ontwikkelingen.

5.1.1 De vormingsleider en zijn pedagogische aktiviteiten in historisch perspektief

Wanneer we de aktiviteiten die na de 2e Wereldoorlog door een viertal instellingen ten behoeve van
werkende jongeren gestart zijn, bezien op hun vormgeving en uitvoering, dan valt op dat pas aan het
einde van de jaren zestig deze een zodanig gelijke inhoudelijke en metodische opvulling gekregen
hebben, dat ze onder de noemer van één werksoort te brengen zijn. De veelvormige en veelsoortige
aanpak van de beginjaren heeft dan plaatsgemaakt voor een grotere eenheid; er kan gesproken
worden van een werksoort, die een vast patroon en een eigen identiteit verkregen heeft.

Het geven van cen korte karakteristick van het programma, de werkwijze en van de vormingsleider
uit de beginjaren van het vormingswerk is moeilijk, omdat er toen nog geen sprake was van een een-
vormige werksoort. De verschillende initiatieven die geleid hadden tot geinstitutionaliseerde bemoeie-
nis met werkende jongeren, stonden min of meer los van elkaar. Met name bestond er enerzijds een
grote scheiding tussen het jongenswerk en het (oudere) meisjeswerk en was anderzijds cen naast
elkaar werken het gevolg van verschillende levensbeschouwelijke uitgangspunten.

De scheiding tussen jongens- en meisjeswerk en die op basis van verschillen in levensbeschouwing
hadden tot gevolg dat programma en werkwijze onafhankelijk van elkaar ontwikkeld werden.
Kan van de verschillen in levensheschouwelijke uitgangspunten gezegd worden dat deze slechts voor
aksentverschillen in programma en werkwijze zorgden, de scheiding jongens- en meisjeswerk had in-
grijpende gevolgen met betrekking tot de programma- en metodiekontwikkeling.

Het meisjeswerk stond van meet af aan onder grote invloed van het nijverheidsonderwijs. Begonnen
met als doelgroep de oudere werkende meisjes (vanaf 17 jaar), had het zich gehuisvest binnen het
nijverheidsonderwijs. Men kon er gebruik maken van de aanwezige outillage en het kernprogramma
van het nijverheidsonderwijs. Bevoegde leerkrachten van het nijverheidsonderwijs gaven in hun vrije
uren de lessen voor werkende meisjes. Ook toen voor de jongere meisjes (14-17 jaar) kursussen wer-
den opgezet, bleef de binding met het nijverheidsonderwijs sterk. Het gevolg van de “inwoning™ bij
het nijverheidsonderwijs was dat het meisjeswerk in het begin niet of nauwelijks toekwam aan het
op een zelfstandige manier werken aan eigen doelstellingen. Men leunde sterk aan tegen de didak-
tische metoden en het programma van het nijverheidsonderwijs. De leerkrachten van het nijverheids-
onderwijs stonden borg voor een vakdeskundige begeleiding, maar misten vaak de geschiktheid en/of
ervaring om aan gesprekken en aktiviteiten van juist werkende meisjes leiding te geven. In het pro-
gramma namen lessen in koken, naaien en huishoudelijk werk een centrale plaats in. Slechts aanvul-
lend werden aktiviteiten uitgevoerd die persoonlijke en/of maatschappelijke vorming van de wer-
kende meisjes tot doel hadden. Deze programma-onderdelen werden verzorgd door leidsters en lei-
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ders uit het jeugdwerk en de pastorale hulpverlening. De konklusies van een in 1964 gepubliceerd
onderzock, gehouden onder 174 leidsters en docenten en 49 direktrices van huishoudscholen waar
vormingskursussen werden gegeven, onderstrepen dit (Den Haag, 1964). Er bleck veel onduidelijk-
heid te bestaan omtrent de eigen doelstellingen van het vormingswerk voor de werkende meisjes en
er was nog nauwelijks sprake van een gerichte keuze van programma’s en metodiek.

Slechts zeer geleidelijk kon het meisjeswerk zich losmaken van het schoolse™ nijverheidsonderwijs.
Rond het midden der zestiger jaren valt te konstateren dat het meisjeswerk zich definitief ging af-
scheiden van het nijverheidsonderwijs. De strakke — van het nijverheidsonderwijs overgenomen —
programmering wordt definitief losgelaten. Ieder instituut kon nu met behulp van algemene richt-
lijnen, opgesteld door de landelijke organisaties, zijn eigen programma vaststellen. Bovendien bevat-
ten deze richtlijnen suggesties voor een veel breder aanbod van leerstof. Als programma-onderdelen
worden onder meer genoemd: opvoedkunde/levensvorming, maatschappelijke vorming, godsdienst,
medische raad, kinder- en gezondheidszorg, kulturele vorming, muziek, verbale expressie, lichame-
lijke oefening/ritmick, woninginrichting, handenarbeid, zorg voor voeding, vorming en Kleding.
Dit loslaten van de strakke programmering en het geven van een veel bredere inhoudelijke opvul-
ling aan het programma hadden tot gevolg dat metodisch het meisjeswerk ook meer de kenmerken
kreeg van vormingswerk.

De behoeften, direkte belangstelling en ervaringen van de meisjes kregen meer kans. Wijzigingen in
het programma waren gemakkelijker mogelijk op grond van de aktualiteitswaarde van een onder-
werp of wensen van de groep. Verder had deze ontwikkeling tot gevolg dat de interaktie vormings-
leider(ster) — kursist veranderde: het werken met groepen nam toe. Toen in 1968 het vormingswerk
voor jeugdigen (tot en met 18 jaar) werd opgenomen in de W.V.O. stond het meisjeswerk qua pro-
gramma en werkwijze niet meer veraf van het jongenswerk. In toenemende mate werden jongens en
meisjes niet meer in aparte instituten met aparte programma'’s opgenomen; het vormingswerk ging
over op koédukatief werken.

Het jongenswerk heeft zich vanaf zijn ontstaan (+ 1950) zelfstandig ontwikkeld en richtte zich
direkt op de leeftijdskategorie van 14- tot en met 18-jarigen. In de ontwikkeling van zijn doelstel-
lingen, programma en werkwijze heeft het veel steun gehad van pedagogen, die zich interesseerden
voor de werkende jeugd. Onder meer Perquin en Ruygers hebben richtlijnen uitgestippeld voor een
programma van de katolicke levensscholen, dat zeer lang in grote lijnen is nagevolgd; voor de niet-
katholieke jongeren waren het o.a. Firet en Kruk die de opzet van programma’s hebben uitgewerkt.
De programma-onderdelen van de levensschool bestonden uit: lichamelijke weerbaarheid, inlei-
ding in de nieuwe levenssituatie, actualia, kulturele vorming en handvaardigheid. De hoofdbestand-
delen van het programma van de jongensscholen van het Nationaal Centrum waren: kulturele vor-
ming, maatschappelijke vorming en bedrijfskennis. Het programma werd flexibel gehanteerd, zodat
ingesprongen kon worden op de behoeften en wensen van de deelnemers en aanpassing aan plaatse-
lijke omstandigheden mogelijk was. Het programma werd als middel gezien en niet als doel op zich
zelf.

Qua metode van werken had het jongenswerk vanaf zijn ontstaan een veel minder schoolse aanpak
dan het meisjeswerk. Er was meer sprake van een samen optrekken van vormingsleider en kursisten
en het groepsgesprek nam direkt een belangrijke plaats in. De beroepseisen die aan vormingsleiders
werden gesteld, lagen dan ook veel minder in de vakdeskundige sfeer, maar meer op het gebied van
pedagogische kwaliteiten. Met name de katolieke levensscholen legden het hoofdaksent op het kun-
nen omgaan met groepen zowel als met individuele jongeren. Het leidinggeven aan aktiviteiten in het
kader van één of meer programma-onderdelen stond op 2e plaats. Dientengevolge stelden levens-
scholen geen beperkende deskundigheidseisen, maar eisten ze wel een persoonlijkheidsonderzoek.
De herkomst van de vormingsleiders op levensscholen was dan ook zeer gevarieerd (vergelijk
Weekenborg, 1957).



De ontwikkeling van het jongenswerk verliep volgens de lijnen die in zijn beginperiode uitgezet
waren. Aan het einde van de zestiger jaren konstateerde Perquin dan ook dat het programma dat 15
Jaar geleden werd uitgewerkt, nog steeds voldeed. Er was geen verstarring opgetreden (Perquin,
1968). Wel moet hierbij aangetekend worden dat de eigenheid van het werk in de tussentijd sterk ge-
groeid was. Reflexie en teorievorming met betrekking tot de vaak nog impliciete vooronderstel-
lingen van het vormingswerk hadden zijn eigenheid naar voren gehaald.

De overheid steunde het met oplopende subsidies. Aparte opleidingen voor vormingsleiders werden
door landelijke organisaties opgezet.

Met betrekking tot dit laatste: De landelijke organisatics verzorgden een in-service training voor vor-
mingsleiders. Naar vorm en inhoud liepen deze opleidingen nogal uiteen, daar rekening gehouden
werd met de eisen van de funktie, de vooropleiding en de geschiktheid van de deelnemers. Verder
was op sociale akademies een afstudeerrichting sociaal-kultureel werk opgezet, die onder meer voor-
bereidde op een funktie in het vormingswerk.

Rond 1968 kan van het vormingswerk voor werkende jongeren (jongens- en meisjeswerk) gezegd
worden dat het zich ontwikkeld heeft tot een werksoort met een cigen identiteit. Wanneer we in het
kort de karakteristicken van deze werksoort laten passeren, dan moet ten eerste met betrekking tot
de doelgroep opgemerkt worden dat het sinds 1968 ging om deelnemers van 14 tot en met 18 jaar.
Deze schreven uit eigen belangstelling in  en werkgevers gaven “vrijwillig” f;)clegenheid tot deelname
onder werktijd (uitzonderingen hierop waren de zogenaamde dispensanten .

Het overgrote deel der deelnemers kwam een halve dag per week (in 1969 was 29 procent hele-dag-
deelnemer). Ten tweede: het vormingswerk had als doelstelling de deelnemer te voorzien van in-
formatie die voor zijn ingroei in de maatschappij van belang was en richtte zich op de persoonlijke
ontwikkeling van de deelnemer. Ten derde: met betrekking tot het programma en de metodiek kan
gezegd worden dat deze een min of meer vast patroon gekregen hadden. De inhoud van het
programma was opgebouwd rond de volgende vaste onderdelen: maatschappijverkenning (levens-
vragen), kulturele vorming, sport en handenarbeid en/of huishoudelijke vorming. Aan deze vaste
onderdelen was echter geen vaste inhoud verbonden. De inhoud van het programma-onderdeel werd
sterk medebepaald door de deelnemers zelf, zodat op de problematiek en/of interesse en belangstel-
ling van deelnemers aangesloten kon worden. Wat de metodiek betreft: het werken in betrekkelijk
homogene en stabiele groepen van 12-15 deelnemers met vaste groepsleiding nam een centrale plaats
in. Iedere groep had een vaste groepsleider(ster), die een of meer programma-onderdelen verzorgde.
Hij/zij werd bijgestaan door enige meer gespecialiseerde aktiviteitenleiders(sters) (vakleerkrachten).
Naast de informatieve werkwijze nam de diskussievorm de belangrijkste plaats in; naast verbale
aktiviteiten vonden manuele en motorische aktiviteiten plaats.

5.1.2  De vormingsleider en zijn pedagogische taken in het kader van enkele recente ontwikke-
lingen
Bij het min of meer vertrouwde patroon dat het vormingswerk voor werkende jongeren rond 1968
vertoonde, begon men na 1969 vraagtekens te plaatsen. Verantwoordelijk hiervoor zijn ons inziens
met name twee ontwikkelingen. Ten eerste: van overheidswege worden vanaf deze tijd plannen en
maatregelen vervaardigd, met de bedoeling de onderwijs- en werksituatie van werkende jongeren te
verbeteren en ten tweede: in het vormingswerk zelf komt een stroming op gang die de doelstellingen
van het werk ter diskussie stelt. Deze politiserende stroming meent dat vormingswerk zich met zijn
deelnemers moet opstellen tegenover belemmerende situaties voor de ontwikkeling en emancipatie
van werkende jongeren. Als gemeenschappelijke achtergrond van beide ontwikkelingen kan
genoemd worden het gegroeide inzicht dat de ontplooiingsmogelijkheden van werkende jongeren

1) Dispensanten waren 14-jarige meisjes en later ook jongens die pas mochten gaan werken als ze een dag ender-
wijs (vormingswerk) volgden.




gering waren en hun maatschappelijke positie uiterst zwak was.

Beide ontwikkelingen hebben grote invloed gehad op programma, metodiek en professie van de vor-
mingsleider.

De invoering van voorwaardelijke arbeidsverboden en daarna van de partiéle leerplicht had tot
gevolg dat het vormingswerk niet alleen gekonfronteerd werd met een grotere groep, maar ook met
een andere kategorie deelnemers dan het gewend was. Al gauw bleek dat het vertrouwde patroon
van werken minder geschikt was voor deze kategorie deelnemers, die noodgedwongen, weinig ge-
motiveerd en bovendien een hele dag kwamen. (De vroegere doelgroep van het vormingswerk, kwam
vrijwillig, was vaak wat ouder en beter aanspreekbaar en kwam een halve dag). Van Schie (1972):
", .. Het tot nu toe vertrouwde, maar op de oudere deelnemer afgestemde programma blijkt niet
langer geschikt. De spanningsboog van c¢en hele dag vormingswerk (de vrijwillige deelnemers
kwamen meestal een halve dag) op het oude patroon van diskussie, handenarbeid en sport blijkt te
groot. Veel basisvaardigheden ontbreken, het verwachtingspatroon is dat er een programma wordt
aangeboden, niet dat men zelf mee moet ontwikkelen. De zelfwerkzaamheid is in eerste instantie
een farce. Bovendien, het gedragspatroon van deze jongere, verplichte kategorie van 14-15 jarigen is
chaotischer, onwilliger, opstandiger, hetgeen de vormingswerker, van huis uit een "horizontalist”,
terugwerpt op een meer direkte aanpak®.

Het zoeken van het vormingswerk om aansluiting te vinden bij de nicuwe deelnemerspopulatie,
had strukturele veranderingen in zijn programma en werkwijze tot gevolg. Wanncer we enkele be-
langrijke veranderingen opnoemen, dan zijn dat:

— het ingang vinden van ¢en zogenaamde introduktieperiode.

Werd vroeger de kursist direkt in vaste groepen ingedeeld en werd vroeger gestart met het vor-
mingsprogramma, nu is er vecl meer sprake van een introduktieperiode waarin enerzijds de deel-
nemer kennismaakt met het vormingswerk en anderzijds de staf probeert duidelijkheid te krijgen
met betrekking tot de mogelijkheden en belangstelling van de deelnemer. Aan het einde van deze
periode vindt de vaste groepsindeling plaats en worden voorkeuren voor keuze-programma’s ge-
inventariseerd. Vaak wordt ter ondersteuning van het groepsfunktioneren een kamp voor de zo-
juist samengestelde vaste groepen georganiseerd.

— De noodzaak van het vullen van een heel dagprogramma heeft er in een groot aantal vormingsin-
stituten toe geleid dat de dag vormingswerk voor een deel in zogenaamde basisgroepen en voor
een deel in keuzegroepen wordt doorgebracht.

De basisgroepen zijn te beschouwen als voortzetting van de tot nog toe gebruikelijke wijze van
graepsindeling en daarbij behorende programmahantering. Het zijn vaste groepen van 12 a 15
deelnemers, die het hele kursusjaar bij elkaar blijven. Onder de noemer van projekten of temata
komen in deze groepen onder meer aan de orde: overgang school-bedrijf, beroepenoriéntatie, ge-
zin, sexualiteit, rechten en plichten, vrije tijd. Verder is er in het programma van de basisgroepen
steeds ruimte ingebouwd om in te haken op aktuele gebeurtenissen en wordt er aandacht besteed
aan sociale omgangsvormen en vaardigheden.

De praktijk van het keuze-groepen systeem komt in grote lijnen erop neer dat op basis van eigen
keuze van de deelnemer keuzevakken gevolgd worden. Grofweg kan een onderscheid gemaakt
worden tussen doe-keuzegroepen en leerkeuzegroepen. In de eerste komen met name kreatieve
en handvaardigheidsaktiviteiten aan bod (o.a. film, fotografie, sport, muziek, dansen, naaien,
koken, doe-het-zelf etc.), in de tweede soort groepen komen naast meer meningsvormende en in-
formatieve zaken als reklame, leger, politie, onderwijs, mode etc. ook specifieke leerpakketten
voor (“erkende” kursussen met diploma), zoals I.V.1.O. en P.B.N.A. en Nederlandse taal, Engels,
Duits en typen.

— De invoering van de tweede dag partiéle leerplicht had tot gevolg dat het vormingswerk opnicuw
zijn programma en metodick moest bezien. In het algemeen kan gezegd worden dat de tweede
dag het vormingswerk sterker dan de eerste dag konfronteerde met de konsckwenties van het
zoeken naar nieuwe edukatieve voorzieningen voor werkende jongeren, waarin het edukatieve pro-



gramma en de persoonlijke en maatschappelijke begeleiding van de deelnemer twee elementen
vormen. Beide elementen, programma en begeleiding, dienen in samenhang met elkaar tot ont-
wikkeling gebracht te worden. Naar aanleiding van een inventarisatie van de twee dagen-pro-
gramma’s voor 15-jarigen merkt de minister in de nota Naar het participatie-onderwijs” (1975,
blz. 39) op dat met name het vormingswerk te onduidelijk programmeert. De W.V.T.D. (1974,
blz. 4) merkt op dat in de jaarplannen van vormingsinstituten op ruime schaal doelstellingen te
vinden zijn, maar dat de uitwerking van doelstellingen tot een programmatisch aanbod minder
duidelijk is (ter vergelijking: De door het beroepshegeleidende onderwijs ingediende programma’s
geven op vrij konkrete wijze het programmatisch aanbod weer, maar de doelstellingen worden
niet geéxpliciteerd. )

Over de konsekwenties van deze verandering van de taken en het beroep van de vormingsleider willen
we kort zijn (wij verwijzen hiervoor naar hoofdstuk 6). Het zal duidelijk zijn dat, wanncer een werk-
soort in korte tijd onder druk komt te staan van een aantal zeer ingrijpende veranderingen, dit aan-
zienlijke gevolgen heeft voor de vormingsleiders. Wij noemen hier slechts één voorbeeld: het over-
schakelen op een nicuwe doelgroep met andere kenmerken, vereist een andere werkwijze en andere
programma’s en heeft dan ook aanzienlijke konsekwenties voor het professioneel werken van de
vormingsleider.

Tenslotte willen we nog even stil blijven staan bij de veranderingen in doelstellingen en hun invioed
op programma, werkwijze en professionaliteit van de vormingsleider. De stellingname dat vormings-
werk zich met betrekking tot zijn deelnemers dient op te stellen tegenover situaties die de ontwikke-
ling en emancipatie van werkende jongeren belemmeren, heeft in het vormingswerk geleid tot het
zoeken naar metodieken en programma’s waarmee de werkende jongeren maatschappelijk meer be-
wust en weerbaar konden worden. Met behulp van o.a. teorieén van Negt, Deppe-Wolfinger en
Freire is getracht hiervoor geschikte programma’s en metodieken te ontwikkelen. Natuurlijk ver-
ciste dit van de vormingsleider een aanzienlijke scholing. Verder bracht deze ontwikkeling interne
en externe spanningen met zich mee voor het vormingswerk. Intern moest bekeken worden of
iedereen zich kon vinden in deze richting, wat niet altijd even glad verliep. Soms duurden de interne
diskussies erg lang en  eisten veel van de vormingsleiders, soms leidden de diskussies tot interne
konflikten, die vaak uitliepen op cen ’scheiding der geesten”. Extern werd het vormingswerk deze
politiserende richting lang niet altijd in dank afgenomen. (Het bekendste voorbeeld hiervan is het
zogenaamde Siemens-konflikt te Den Haag).

5.2 De organisatic van het vormingswerk in historisch perspektief

In deze paragraal worden een aantal organisatorische aspekten van het vormingswerk beschreven.
In het eerste gedeelte wordt aandacht besteed aan de organisatie van het vormingswerk op landelijk
niveau, vervolgens wordt de relatie met de overheid besproken. Bij dit laatste komt ook de formatie-
problematiek aan de orde. De paragraal wordt besloten met een beschrijving van de formele aspek-
ten van de interne organisatie van de vormingsinstituten.

5.2.1. De landelijke organisaties

Het vormingswerk dat nu organisatorisch is ondergebracht in twee overkoepelende, landelijke orga-
nisaties, heeft zich al vrij snel nadat de eerste vormingskursussen begonnen te funktioneren, verenigd.
In de beginjaren, waarin de levensbeschouwelijke basis een belangrijke rol speelde en er een sterke
scheiding bestond tussen het jongens- en meisjeswerk, sprak het vanzelf dat deze twee elementen ook
de grondslag vormden voor het ontstaan van verschillende landelijke organisaties. In 1950 vond de
oprichting plaats van de Nationale Stichting voor Mater Amabilisscholen en het Nationaal Centrum
Vorming Bedrijfsjeugd. In de eerste verenigden zich aanvankelijk de kursussen voor de oudere
katolieke meisjes. Het Nationaal Centrum ontstond vanuit de kursussen voor werkende meisjes
op algemene en protestants-christelijke grondslag.

Het jongenswerk komt rond 1950 op gang, terwijl er bij de meisjes een verschuiving optreedt naar
het werk met jongere meisjes. Het jongenswerk op katolicke grondslag vond voornamelijk plaats in de
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levensscholen. Deze sloten zich in 1954 aaneen in de Landelijke Stichting Levensscholen voor wer-
kende jongeren. Een van de grootste zorgen van de twee eerste landelijke organisaties was het vinden
van financiéle ondersteuning. Deze aktiviteiten leidden er in 1952 toe dat de bij de landelijke orga-
nisaties aangesloten instituten overheidssubsidie gingen krijgen. In de loop van de jaren hebben zich
in de subsidieregelingen nogal wat wijzigingen voorgedaan. In 1970 eindigt voor wat dan genoemd
wordt het Vormingswerk voor Jeugdigen het tijdperk van de subsidiéring.

Op 1 augustus van dat jaar treedt namelijk het "Besluit vormingswerk voor jeugdigen™ in werking,
waarin het vormingswerk een wettelijke basis heeft gekregen. De aanzet hiertoe is gelegen in de arti-
kelen 61, 62 en 63 van de Wet op het voortgezet onderwijs. Voor het vormingswerk had dit onder
meer volledige bekostiging door de overheid tot gevolg.

Een van de voorwaarden voor overheidsbekostiging is gelegen in de eis dat het vormingsinstituut
aangesloten dient te zijn bij een landelijke organisatie. Ook deze bepaling kan worden gezien als een
bevestiging van een historisch gegroeide situatie. De landelijke organisaties die in de beginfase het
vormingswerk voor jeugdigen naar buiten toe sterk gemaakt hebben, krijgen in het Besluit vormings-
werk voor jeugdigen (1970) een eigen plaats. De algemeen geformuleerde taak bestaat in het bevor-
deren van het vormingswerk en de koordinatie van de aangesloten instituten.

De ontwikkelingen binnen de organisatics leiden in 1973 tot een fusie, die onder de naam Lande-
lijke Organisatie Vormingswerk voor Werkende Jongeren (LOVW]) de meeste vormingsinstituten in
zich verenigde. Een aantal nieuwe instituten, die in de doelstellingen van deze organisatic het levens-
beschouwelijke element al te zeer misten, sloot zich ongeveer te zelfder tijd aaneen in de Landelijke
Organisatie voor Christelijk Vormingswerk (LOCV).

De algemene taak van deze landelijke organisaties valt uiteen in de volgende deeltaken:

— het geven van leiding en het verlenen van diensten aan de bij haar aangesloten vormingsinstituten;
— het stimuleren van de kontakten tussen vormingsinstituten;

— het onderhouden van kontakten met de andere landelijke organisatie (s);

— het desgevraagd of uit eigen beweging geven van adviezen aan het Ministerie van O. en W.;

— het bevorderen van studie in het belang van het vormingswerk;

— het geven van voorschriften omtrent inrichting en uitvoering van programma’s.

De LOVW] is organisatorisch opgezet in teams. De teams zijn:

— het team bijscholing. Dit team verzorgt kursussen en trainingen ten behoeve van vormingswerkers

— het team opleiding. De interne opleiding ten behoeve van vormingsleiders zonder adekwate voor-
oplerding wordt door dit team verzorgd

— het team studie en ontwikkeling in het kader van de algemene taak in het belang van het studie-
vormingswerk te bevorderen

— het team landelijke koordinatie. Dit team omvat o.m. de direktie, voorlichtingsfunktionarissen en
administratie

— drie teams regionale konsulenten voor direkte hulp en advisering aan instituten

— het team belangenvertegenwoordiging. Dit team behartigt de belangen van het vormingswerk naar
buiten met uitzondering van de belangen op het terrein van de rechtspositie.

Het streven naar integratic tussen vormingswerk en BBO heeft ertoe geleid dat de LOVW] en het

Centraal Overleg Beroepsbegeleidend Onderwijs zich hebben uitgesproken voor een gezamenlijk

beleid en gezamenlijke aktiviteiten (mei 1975),

5.2.2. Regelingen van de overheid

Sedert het in werking treden van het Besluit vormingswerk voor jeugdigen is de bemoeienis van de
overheid met het vormingswerk sterker geworden. Een speciale afdeling van het ministerie houdt
zich al langer bezig met het vormingswerk en stimulering en kontrole vindt plaats door middel van
de inspektie. Deze versterkte binding met het Ministerie van Onderwijs is terug te voeren op de in
1963 aanvaarde Wet op het voortgezet onderwijs (Mammoetwet).
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In deze wet werd vastgesteld dat het vormingswerk voor jeugdigen een inrichting voor voortge-
zet onderwijs zou moeten worden. Als direkt gevolg hiervan is de overheid in 1964 begonnen haar
aandeel in de subsidie van het vormingswerk te vergroten.

Om echter de laatste verhoging van het subsidie van 70% naar 100% te kunnen realiseren, was de
indiening door de landelijke organisaties van acceptabele regelingen betreffende de formatie, de
rechtspositie en de salariéring voor het personeel werkzaam in de vormingsinstituten, noodzake-
lijk.

De formatieregeling

Op grond van art. 7, 2de lid van de Rijksregeling subsidi¢ring vormingswerk leerplichtvrije jeugd
1964 zijn in de jaren 1968 en 1969 door de Landelijke Organisaties voor het vormingswerk de
voorschriften omtrent de formatie en de rechtspositie van het personeel van de door haar erkende
vormingsinstituten ter goedkeuring aan de minister voorgelegd.

De thans vigerende “Rechtspositieregeling Vormingswerk Leerplichtvrije Jeugd” (RPR/VLJ) is
door de minister van onderwijs en wetenschappen goedgekeurd en per 1 januari 1970%n werking
getreden.

De door de landelijke organisaties ingediende formatieregeling heeft de goedkeuring van de
minister verkregen en was vanaf 1 mei 1970 van kracht. De formatie kon worden bepaald aan de
hand van het aantal berekende halve—dag-declnemers. Dit impliceerde dat in de regeling een
metode moest worden opgenomen om de aanwezige heledag-deelnemers om te rekenen naar be-
rekende halve-dag-deelnemers. Deze metode is weergegeven in art. 2 van hoofdstuk I van de per
1 mei 1970 van kracht geworden regeling.

In art. P 11 van de RPR/VL] is gesteld dat de betrekkingen van de vormingsleiders kunnen
worden onderscheiden in betrekkingen met een volledige en met een halve weektaak. Het is een
logische zaak dat de formatievoorschriften een zelfde onderscheid inhouden.

Middels de formatietabel ligt het aantal deelnemers per vormingsleider in de formatieregeling
vast. Hiervan kan de verhouding direkte en indirekte uren worden afgeleid.

De direkte uren worden gebruikt voor de uitvoering van het programma met de deelnemers.
Taken die in de indirekte uren worden uitgevoerd, zijn: voorbereiden, evalueren en rapporteren
over het werk met de deelnemers; stafbesprekingen; werkbesprekingen met de direkteur c.q.
adjunkt-direkteur; kontakten met werkgevers en instanties en organisaties; deskundigheidshevor-
dering en andere door het bevoegd gezag als zodanig aan te merken aktiviteiten en bijeenkomsten.
De oude formatictabel gaf aan dat per 50 halvedagdeelnemers 1 vormingsleider was toegestaan.
Dit betekende 16 direkte uren. Bij een volledige werkweek van 40 uren bleven derhalve 24 uren
beschikbaar voor indirekte werkzaamheden. Naast het in de formatietabel weergegeven aantal
vormingsleiders, direkteuren en adjunkt-direkteuren was ook aangegeven het beschikbaar aantal
uren voor pedagogisch medewerkers op uurbasis.

De hier summier weergegeven formatieregeling werd in 1972 gewijzigd. Deze wijziging kan
worden gezien als een bezuiniging, zij het dat in de verdediging ervan een inhoudelijke argumen-
tatie werd gevoerd. In de argumentatie werd gesteld dat er door de invoering van de partiéle leer-
plicht, waardoor de werving van deelnemers wegviel, ruimte zou komen in de indirekte uren.
Deze ruimte kon dan worden overgeheveld naar de direkte uren. De door de overheid gevoerde
argumentatie werd van de kant van het vormingswerk bestreden.

De wijziging van 1972 hield in dat het aantal direkte uren van 16 verhoogd werd tot 18 uur.
Aangezien inmiddels was gebleken, dat het aantal hele-dag deelnemers de overhand kreeg, is ge-
kozen voor een andere basis voor formatietabel en wel die van "de berekende dagdeelnemer”.
De in de "Voorschriften personeelsbezetting vormingsinstituten voor jeugdigen 1972 opgeno-
men tabel komt neer op 1 vormingsleider per 32 berekende (dag) deelnemers.
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Om de op gang gekomen samenwerking tussen het vormingswerk en het BBO niet door deze
voorschriften bij voorbaat te blokkeren, heeft in 1974 een omzetting van de formatietabel
plaatsgevonden in die zin, dat ip.v. het aantal berckende dagdeelnemers, het aantal berckende
deelnemersuren als basis is genomen.

Een van de uitgangspunten van de regeling was dat één hele-dag-declnemer minder beslag zou leggen
op de tijd van de vormingsleiders dan twee halve-dag-deelnemers tezamen.

Dit uitgangspunt dat ook gehandhaafd is ten aanzien van de twee-dagen-deelnemers, wordt van de
kant van het vormingswerk bestreden. )

Het aantal deelnemersuren kan worden berekend met behulp van de volgende formule:

1.121+ 0.86 n

waarbij

| = het aantal kursisten

n= de som van het aantal uren dat de kursisten aan een programma deelnemen.

Ter verduidelijking geven we een voorbeeld van de werking van deze formule.

Uitgangspunt is ¢en vormingsinstituut met 120 deelnemers. 40 van hen komen een halve dag per
week (4 uur) en 80 deelnemers kamen een hele dag (8 uur).

In de formule voor berekening van de declnemersuren wordt dan 1 = 120 enn=40x4+ 80 x 8 =
800. Het aantal deelnemersuren is dan:

1.12 x 120 + 0.86 x 800 = 822, Dit levert een formatie op van 3 vormingsleiders en 1 direkteur.
Bij deze nieuwe metodick ter berekening van de formatie blijft het aantal toe te kennen
formatieplaatsen gelijk aan dat van de oude regeling, wanneer ervan wordt uitgegaan dat een
hele-dag-deelnemer gedurende 8 uur aan een programma deelncemt.?)

2)

In vergelijking met andere onderwijsvormen lijkt de formatieregeling van het vormingswerk niet
ongunstig. Vergelijking is mogelijk op basis van de zgn. student teacher ratio, die de getalsmatige
verhouding tussen leerkrachten en leerlingen weergeeft. Het begrip leerkrachten heeft hierbij
betrekking op het totale pedagogisch personcel. Rekening houdend met het feit dat ecen
dagprogramma van een vormingsinstituut bestaat uit 8 klokuren, is er in het vormingswerk ongeveer
1 vormingsleider op elke 9 deelnemers. In het voortgezet onderwijs is deze verhouding ongeveer 1
leerkracht op 17 leerlingen. Bij het maken van deze vergelijking moet rekening worden gehouden
met de verschillen in organisatorisch en in onderwijskundig opzicht tussen het vormingswerk en het
overig voortgezet onderwijs.
Vanuit organisatorisch oogpunt kan worden opgemerkt dat de algemene overheadtaken niet
evenredig toe- of afnemen met het aantal dagen dat cen deelnemer aan een programma declneemt.
Dit betekent dat 1 declnemer die 1 dag op het vormingsinstituut komt, wat de algemene
overhead-taken betreft, nict gelijk kan worden gesteld met een 1/5 deelnemer die 5 dagen komt.
Vanuit onderwijskundig oogpunt kunnen de volgende verschillen worden genoemd:
1. de geringe specialisatie in het vormingswerk. Een vormingsleider moet verschillende programma'’s
verzorgen. )

1) Op grond van dit uitgangspunt wordt bij de berekening van de formatie 1 halve-dag- deelnemer geteld voor 4/7
hele dag deelnemer en 1 tweedagen.deelnemer wordt geteld voor 12/7 hele dag deelnemer. Tegen deze bercke-
ningswijze is door de personcelsorganisaties en de landelijke organisaties bezwaar gemaakt.

2) Gemiddeld zijn er volgens deze berekening op het instituut uit dit voorbeeld per dag 20 deelnemers gedurende
8 uur aanwezig. Het gaat hierbij om een gemiddelde, het feitelijk per dag aanwezige aantal deelnemers wijkt hier-
van sterk af. Dit vloeit voort uit de formatieregeling waarin direkte en indirekte taken worden onderscheiden bij
cen 40-urige werkweek. De indirekte taken worden eveneens uitgevoerd op het vormingsinstituut zonder dat daar
deelnemers bij betrokken zijn.

3) Dit uitgangspunt is gebaseerd op een historisch gegroeide situatie die niet overal meer overeenkomt met de prak-
tijk op de instituten. IHet is één van de punten gewcest bij het overleg voor de wijziging in de metodiek ter be-
rekening van de formatie, waarbij met name door de bonden bezwaren naar voren zijn gebracht,



2. het veelal ontbreken van leerplannen, beproefde leermiddelen en standaard lesmetoden in het
vormingswerk;

3. de ruimerc doelstellingen van het vormingswerk, die bovendien steeds in ontwikkeling zijn;

4. de metodiek van het werken met groepen in het vormingswerk;

5. de vaak problematische aspekten van de doelgroepen van het vormingswerk (o.m. grote
heterogeniteit in vooropleiding, geringe motivatie, grote verschillen in cognitief niveau).

De salarisregeling

De Rechispositieregeling VL] bevat bepalingen ten aanzien van de salariéring van vormingsleiders.

Bij de salariéring worden twee schalen gehanteerd.

Voor schaal T komt in aanmerking: ieder die in het bezit is van een bewijs van bekwaamheid,

afgegeven door de landelijke organisatie en die niet in aanmerking komt voor schaal I1.

Schaal II geldt voor ieder die in het bezit is van een bewijs van bekwaamheid, afgegeven door de

landelijke organisatic cn die bovendien cen der volgende opleidingen met goed gevolg heeft

doorlopen:

— sociale akademie studierichting kultureel werk of studierichting personeelswerk;

— 4-jarige dagopleiding voor leiders en leidsters op het terrein van jeugdvorming en volksontwik-
keling;

— 3-jarige dagopleiding plus vervolgkursus voor leiders en leidsters op het terrein van jeugdvorming
en volksontwikkeling;

— 3-jarige dagopleiding voor leiders en leidsters op het terrein van jeugdvorming en volksontwik-
keling;

— cen opleiding waarvan het diploma de bezitter tenminste aanspraak geeft op salariéring volgens
schaal 3b van het Rechtspositiebesluit W.V.O.;

— sociaal-pedagogische opleiding levensschoolleiders, uitgaande van de Landelijke Katholieke
Stichting Levensscholen voor werkende jongens;

— verkorte opleiding voor vormingsleiders van het Nationaal Centrum Vorming Bedrijfsjeugd (in
1967 beéindigd);

— opleiding tot aktiviteitenleider met specialisatie vormingswerk Middeloo;

— opleiding beroepskeuze-adviseur te Tilburg;

— eventueel andere door de minister goed te keuren opleidingen.

Wie onvoldoende is opgeleid dient om een bewijs van bekwaamheid te verkrijgen de urgentieoplei-
ding van de sociale akademie te volgen of de interne opleiding van de landelijke organisaties.

Ten aanzien van de integratie vormingswerk-BBO moet nog worden opgemerkt dat de rechtspositio-
nele verschillen tussen vormingsleiders en BBO-docenten hierbij een afzonderlijk probleem vormen.
De leraren bij het BBO worden niet zoals vormingsleiders aangesteld voor een 40-urige werkweek
maar zij worden aangesteld voor een aantal lesecenheden. De verschillen in opleidingseisen die aan
leraren voor het BBO in vergelijking met vormingsleiders worden gesteld, leiden ook tot verschillen
in salaris. In het algemeen kan worden gezegd dat veel meer dan bij het vormingswerk het geheel van
regelingen voor het BBO aansluit bij andere typen van voortgezet onderwijs. Het probleem van de
harmonisatie op dit terrein is gesignaleerd in de nota ,,Naar het participatie-onderwijs™ en wordt
behandeld in de hiertoe ingestelde werkgroep harmonisatie.)

1) Deze kommissie is ingesteld door de Bijzondere Commissie van het Georganiseerd overleg.
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Faciliteitenbeleid en prognosegarantieregeling

In de afgelopen jaren zijn in verband met de invoering en uitbreiding van de partiéle leerplicht en
ten behoeve van de samenwerking tussen vormingswerk en BBO o.a. aan de vormingsinstituten
faciliteiten in de personele sfeer beschikbaar gesteld. In het kader hiervan konden de vormingsinsti-
tuten vanal 6 april 1973 tot het einde van het kursusjaar 1973/1974, afhankelijk van het aantal
berekende deelnemers in het kursusjaar 1972/1973 één tot drie extra vormingsleiders aanstellen.
Deze regeling werd verlengd tot november 1974. Dezclfde faciliteiten, maar dan op basis van het
aantal berekende deelnemers per 31 januari 1974, zijn toegekend voor het kursusjaar 1974/1975.
Voor het kursusjaar 1975/1976 werd één extra vormingsleider per instituut als faciliteit
toegekend. 1)

Naast deze faciliteiten bestaat er een prognose-garanticregeling. Deze regeling werd voor het eerst
gehanteerd in 1970/1971. De regeling komt crop neer dat de aanstelling van vormingsleiders
gedurende 1 kursusjaar gegarandeerd wordt op basis van de prognose van de deelnemers voor dat
kursusjaar. De prognose-garanticregeling is in het kursusjaar 1975/1976 voor de laatste maal
toegepast. De regeling is alleen gehanteerd in die jaren waarin er sprake was van een wijziging in
partiéle lcerplicht. Gezocht wordt naar een basis voor de formatieregeling die een stabiclere
personeelsvoorziening mogelijk maakt.

Het min of meer ad hoc gevoerde facilitcitenbeleid zal naar wordt verwacht vervangen worden door
het in de nota ,,Nuar het participatie-onderwijs™ aangckondigde progressief faciliteitenbeleid.

5.2.3 Denterne organisatie van vormingsinstituten

Wat de interne organisatic betreft, zijn in het Besluit vormingswerk voor jeugdigen een aantal
bepalingen opgenomen die de historisch gegroeide organisatievorm van de instituten wettelijk
vastleggen. Wat het personeel van vormingsinstituten betreft, kent dit besluit een onderscheid iff
direkteuren, adjunkt-dirckteuren, vormingsleiders en overig personeel. De direkteur is belast met de
leiding van het vormingsinstituut en kan daarin, afhankelijk van de grootte van het vormingsinsti-
tuut, worden bijgestaan door een vormingsleider in de funktie van adjunkt-dirckteur. ) De
uitvoering van het vormingsprogramma is de taak van de vormingsleiders. Het overig personeel van
een vormingsinstituut bestaat uit huishoudelijk en administratiel personeel. Het beheer van
vormingsinstituten ligt in handen van een bevoegd gezag, dat in bijna alle gevallen wordt nitgeocfend
door een stichtingsbestuur. In één geval heeft een gemeente (Rotterdam) gebruik gemaakt van de
mogelijkheid vormingsinstituten op te richten. De algemene taak van het bestuur bestaat uit het
deskundig beheren van het vormingsinstituut.

Verder specifick genoemde taken zijn:

— het vaststellen van vormingsprogramma'’s;

— het uitbrengen van een jaarverslag;

— benoemen, schorsen en ontslaan van personeel;

— indienen van een begroting en jaarrekening.

De hier weergegeven formele posities die binnen een vormingsinstituut te onderkennen zijn, laten
nog veel speelruimte over voor verschillende soorten organisatorische vormgeving.
In de praktijk zien we dan ook een veelheid van organisatorische modellen funktioneren.?)

1) Van 1971 tot 1974 werden instituten met vormingsleiders die cen onvoldoende vooropleiding hadden in staat
gesteld extra-personeel in dienst te nemen, Wanneer tenminste drie vormingsleiders in opleiding waren kon één
extra vormingsleider worden aangetrokken.

2) Opgemerkt moet hierbij worden dat in de formatie voor de funktie van adjunkt-direkteur geen extra plaats is
ingeruimd. Lr is alleen sprake van een verschil in salariéring ten opzichte van de funktie van vormingsleider.

3) Zie hiervoor bijlage 6.3, hoofdstuk 6 en par. 6.4.3.
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Verschillen zijn er vooral te vinden met betrekking tot de besluitvormingsstruktuur, de verhouding
bestuur — personcel, de verhouding direktie — vormingsleiders en de hiermee samenhangende
verdeling van de indirekte taken. De bepalingen in het besluit zijn gebascerd op de Wet op het
voortgezet onderwijs. De algemeen-maatschappelijke demokratiseringstendens van het einde van de
jaren zestig vindt ook in het vormingswerk zijn weerslag,

Problemen rond de interne organisatie van vormingsinstituten hebben veelal te maken met de
omvang van de instituten. Dat dit voor het vormingswerk tamelijk nieuwe problemen zijn, kan
blijken uit de volgende gegevens: in 1966 waren er 39.550 kursisten ingeschreven bij 391
vormingsinstituten. Dit betekent een gemiddelde van 101 kursisten per instituut. Acht jaar later, in
1974, was het totaal aantal deelnemers niet veel groter, maar het aantal instituten was gedaald tot
180. Dit betekent een stijging van het gemiddeld aantal deelnemers tot 220, waarbij valt te
bedenken dat dit laatste cijfer betrekking heeft op hele-dag-deelnemers. Opgemerkt moet worden
dat deze vergelijking niet geheel zuiver is, omdat in de cijfers van 1966 ook de oudere deelnemers
zijn opgenomen, die voor een gedeelte declnamen aan programma’s van specifiek op deze groepen
gerichte instituten ( 85), welke nu opgenomen zijn in het Vormingswerk voor Jong Volwassenen
(V.J.V.).

Met name wat betreft de direktietaken heeft de toegenomen omvang van de instituten
konsekwenties, die er waarschijnlijk niet minder op worden wanneer de direktietaken verdeeld
worden over het team.

5.3 Enige statistische gegevens over vormingsleiders en vormingsinstituten

Inleiding

In deze paragraal wordt het vormingswerk beschreven naar cen aantal kenmerken van vormingslei-
ders en vormingsinstituten. Het gaat hierbij om gegevens die verkregen zijn bij het doelstellingen-
onderzoek. In hoofdstuk 4 is aangegeven dat bij het doelstellingenonderzock ook gevraagd is naar
achtergrondgegevens van de respondenten. Deze vragen hadden betrekking op kenmerken van:

— de individuele vormingsleiders;

— de instituten waar zij werken;

— de groepen deelnemers waarmee zij werken.

In concreto komen de volgende gegevens aan de orde:

— geslacht, burgerlijke staat en leeftijd;

— ervaring als vormingsleider;

— loopbaan;

— vooropleiding;

— godsdienstige overtuiging en politieke voorkeur;

— signatuur van het instituut;

— omvang van het instituut naar aantal personeelsleden en declnemers;
— samenstelling van de groepen deelnemers.

De percentages zijn typerend voor alle vormingsleiders en direkteuren van vormingsinstituten,
omdat de gegevens zijn verkregen uit een representatieve stcekproef (n = 402) (zie hiervoor ook
hoofdstuk 4).

Bij de beschrijving van de achtergrondgegevens wordt geen onderscheid gemaakt tussen vormings-

leiders, direkteuren en adjunkt-direkteuren. Het gehele pedagogisch personeel wordt aangeduid met
de term vormingsleider.
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Waar mogelijk worden de gegevens ook vergeleken met andere groepen onderwijsgevenden. Bij deze

vergelijking wordt uitgegaan van de resultaten van een tweetal andere onderzocken!) naar

onderwijsgevenden, namelijk:

— de taak van de leraar in het voortgezet onderwijs, basisrapport, 1.TS., Nijmegen, december 1972
(nader te noemen: lerarenrapport);

— lunkties en taken van onderwijsgevenden, basisrapport I, 1.T.S., Nijmegen, november 1975
(nader te noemen: onderwijzersrapport).

Verdeling naar geslacht, burgerlijhe staat en leeftijd
In beide hiernavolgende tabellen wordt de verdeling van de respondenten over geslacht, burgerlijke
staat en leeltijd weergegeven,

Tabel 5.1 Verdeling der respondenten naar geslacht en leeftijd, in procenten

VIouw man totaal
jonger dan 20 jaar 1.3 0.4 0.7
20 — 24 jaar 41.6 1).7 22.7
25 — 29 jaar 35.8 31.5 32.7
30 — 34 jaar 7.9 21.0 16.0
35 — 89 jaar 4.6 12,5 9.5
40 — 44 jaar 6.6 14.1 11.2
45 — 49 jaar 2.0 5.2 4.0
50 jaar of ouder 2.6 3.6 3.2
N 151 248 401

(37.8) (62.2) (100)

Tabel 5.2 Verdeling der respondenten naar geslacht en burgerlijhe staat, in procenten

vrouw man totaal
ongehuwd 39.1 10.9 21.6
gehuwd 60.9 89.1 78.4
N 151 247 399

Ruim 60% van de vormingsleiders zijn mannen. Bijna 80% is gehuwd.
De vrouwelijke vormingsleiders zijn gemiddeld jonger dan hun mannclijke kollega’s; zij zijn tevens
minder vaak gehuwd.

Bij de onderwijstypen uit het voortgezet onderwijs werken naar verhouding slechts in het HNO ?)
meer vrouwen dan in het vormingswerk. Bij alle andere onderwijstypen die in het lerarenonderzoek
zijn onderscheiden, werken relatief minder vrouwen (lerarenrapport, bijlage, tabel 1).

In het primaire onderwijs werken in het algemeen meer vrouwen dan in het vormingswerk. Dit
geldt met name voor het kleuteronderwijs. Een uitzondering op deze regel zijn de hoolden van het
buitengewoon onderwijs en het basisonderwijs; dat zijn vrijwel uitsluitend mannen (onderwijzers-

rapport, tabel 21,1.1),

1) Hierbij moet worden aangetekend, dat de gegevens uit het lerarenonderzoek afkomstig zijn uit het jaar 1970/71,
van het onderwijzersonderzoek uit 1971/72 en van het vormingsleidersonderzoek uit 1974/75.

2) Huishoud- en nijverheidsonderwijs.



Vormingsleiders zijn vaker ongehuwd dan andere onderwijsgevenden in het voortgezet onderwijs,
met uitzondering van het HNO (lerarenrapport, bijlage, tabel 3). Zij zijn daarentegen vaker gehuwd
dan de onderwijsgevenden uit het primaire onderwijs, met uitzondering van de hoofden van het
buitengewoon onderwijs en het basisonderwijs (onderwijzersrapport, tabel 21.1.3).

Wat betreft leeftijd behoren de vormingsleiders met de leerkrachten van het HNO tot de jongste
onderwijsgevenden uit het voortgezet onderwijs (lerarenrapport, bijlage, tabel 2). Zij zijn tevens
jonger dan de hoofden van het buitengewoon onderwijs en het basisonderwijs, gemiddeld ongeveer
even oud als de hoofden bij het kleuteronderwijs en de leerkrachten van het buitengewoon onder-
wijs en het basisonderwijs en gemiddeld ouder dan de kleuterleidsters (onderwijzersrapport, tabel
21.1.2).

Ervaring als vormingsleider

Tabel 5.3 Vormingsleiders naar tjdsduur waarin huidige funktie wordt uitgeoefend (absolute
aantallen en percentages, N = 402)

absoluut percentage
nog geen jaar 64 15.9
korter dan 2 jaar 55 135.7
2 t/m 4 jaar 176 43.8
4 t/m 6 jaar 36 9.0
6 t/m 8 jaar 19 4.7
langer dan 8 jaar 50 12.4
niet ingevuld 2 0.5

Uit deze tabel komt naar voren dat ruim 70 procent van de vormingsleiders niet langer dan vier jaar
de huidige funktie uitoefent. Opvallend is het relatiefl kleine aantal dat de huidige funktie langer dan
vier, maar korter dan acht jaar vitoefent.

Een vergelijking met andere onderwijssoorten laat zien dat vormingsleiders gemiddeld korter dit
soort werk doen dan alle andere groepen onderwijsgevenden (lerarenrapport, bijlage, tabel 21;
onderwijzersrapport, tabel 21,1.30).

Loopbaan, voorafgaand aan de funktie in het vormingswerk

Uit het onderzoek blijkt dat bijna 70 procent van de vormingsleiders, voordat ze in het vormings-
werk zijn gekomen, al ergens anders gewerkt hebben. De beroepsloopbaan van deze 70 procent ver-
toont een biezonder gevaricerd beeld, zowel wat betreft het aantal werkkringen als de aard ervan.
Het aantal werkkringen dat de vormingsleiders hebben gehad voordat ze in het vormingswerk
kwamen, is te vinden in tabel 5.4.

5.4 Aantal werkkringen van vormingsleiders voor wie het vormingswerk niet de eerste werk-
kring is geweest

percentage
een andere werkkring 40.6
twee andere werkkringen 34.2
drie andere werkkringen 16.2
vier andere werkkringen (of meer) 9.0
N (totaal) 278
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Bijna 75 procent van de groep, die voor het vormingswerk cen andere baan heeft gehad, heeft één
of twee andere werkkringen gehad, voordat ze in het vormingswerk kwamen, een kwart heeft meer
werkkringen gehad.

In de eerste werkkring voor het vormingswerk is 67.8 procent minder dan 6 jaar werkzaam geweest.
In de tweede werkkring voor het vormingswerk is 76.4 procent minder dan 6 jaar werkzaam geweest.

Over de aard van de beroepen voor het vormingswerk kan iets gezegd worden vanuit een indeling
naar beroepsscktor (Beroepenklapper, I.T.S.). De verdeling van de banen naar beroepssektor in de
eerste werkkring is weergegeven in tabel 5.5.

Tabel 5.5  Beroepssektor van banen in de eerste werkkring van die vormingsleiders die niet direkt
in het vormingswerk zijn gaan werken, in absolute aantallen en percentages.

absoluut percentages
industriéle en ambachtelijke 73 26.9
beroepen
handel en verkeer 16 5.9
administratie en financién 29 10.7
verzorgende beroepen 7 2.6
medische en sociale beroepen 55 20.3
onderwijs 59 21.8
agrarische beroepen 3 1.1
bestuurlijke, militair e.d. 9 3.3
artistiek, massakommunikatie,
rekreatie, sport 20 7.4
N (totaal) 271 100.0

Uit tabel 5.5. blijkt dat de cerst opgegeven werkkring van de vormingsleiders die vroeger iets anders
hebben gedaan, qua beroepssektor zeer gedifferenticerd te noemen is. De belangrijkste beroepssek-
toren zijn industriéle en ambachtelijke beroepen, medische en sociale beroepen en het onderwijs.
Bij industriéle en ambachtelijke beroepen moet vooral gedacht worden aan chemie, elektrotechniek,
houtbewerking en metaalnijverheid, bij medische en sociale beroepen aan sociaal-verzorgende be-
roepen en bij het onderwijs aan enlerwijzer (vooral Lo., ulo) en leraar (cen of enkele vakken), in-
strukteur.

Indien men meer werkkringen heeft gehad, blijkt dat evenals bij de eerste opgegeven werkkring de
belangrijkste beroepssektoren zijn: industriéle en ambachtelijke beroepen, medische en sociale
beroepen en onderwijs. Een verschil met de eerste opgegeven werkkring is dat de administratieve en
financiéle beroepssektor hier een relatief grotere plaats inneemt.

Een vergelijking met andere onderwijssoorten aan de hand van beschikbare onderzoeksgegevens is
niet mogelijk. Desalniettemin is het vrijwel zeker dat vormingsleiders in het algemeen veel vaker een
funktie hebben vervuld buiten het onderwijs.

Vooropleiding van vormingsleiders

Naast de gegevens over de loopbaan is ook de vooropleiding van belang voor de professionaliteit van
de vormingsleiders. Ook hierbij doet zich cen zeer sterke differentiatie voor. In totaal zijn door de
402 vormingsleiders van de steekproef van het doelstellingenonderzoek 789 goed identificeerbare
vooropleidingen 1) genoemd. Daarvan zijn er 540 voltooid, 73 zijn onvoltooid gebleven, met 143
opleidingen is men bezig. (Van een klein aantal zijn geen volledige gegevens beschikbaar. ).

Veel vormingsleiders bezitten meer dan één opleiding. Tabel 5.6 geeft hiervan cen globale indruk.



Tabel 5.6 De voltooide opleidingen, per vormingsleider bezien, in percentages

bezit één opleiding 58.7
bezit meer dan een opleiding 324
onvolledig ingevuld of geen opleiding 8.9
N (392)

Slechts een klein deel van de vormingsleiders beschikt niet over een of andere relevante opleiding.
Ruim de helft van deze kleine groep (5 procent van het totaal) is bezig met een studie voor een van
deze opleidingen. Belangrijk hierbij zijn de¢ urgentic-opleiding van de sociale akademie en de interne
opleiding van de LOVW].

Het grootste deel van de vormingsleiders die op dit moment een opleiding volgen (39 procent van
het totaal), beschikt reeds over cen of meer akten. Het gaat bij hen veelal om studie voor extra-be-
voegdheden, die vaak ook een loopbaan buiten het vormingswerk mogelijk kunnen maken.

Tabel 5.7 geeft inzicht in het soort opleidingen dat door vormingsleiders gevoled wordt, voltooid is,
of afgebroken is.

De meest frekwente, voltooide opleidingen zijn: N-akten, interne opleiding van de LOVW], sociale
akademie en pedagogische akademie.

Het naar verhouding geringe aantal afgebroken opleidingen is zeer sterk over de gehele reeks ver-
deeld, met als uitschieter: MO-A-pedagogick.

De opleidingen die op dit moment nog worden gevolgd, kennen wel enkele duidclijke koncentratic-
punten, namelijk de urgentie-opleiding van de sociale akademie en de interne opleiding van de
LOVW]. Daarnaast zijn ook de studie voor MO-A-pedagogiek en voor N-akten van belang.

Een dergelijke diversiteit aan vooropleidingen treft men in geen van de andere typen van primair of
voortgezet onderwijs aan (lerarenrapport, bijlage, tabel 4; onderwijzersrapport, tabel 21.1.7). Met
betrekking tot de mate waarin op dit moment aan aktenstudie wordt gedaan, zijn slechts voor het
primaire onderwijs vergelijkingsgegevens beschikbaar (onderwijzersrapport, tabel 21.1.33). Bij de
leerkrachten van het buitengewoon onderwijs komt aktenstudie ongeveer evenveel voor als bij
vormingsleiders. Bij de andere kategorieén in het primaire onderwijs (veel) minder.

1) Zie tabel 5.7 voor een indeling van deze opleidingen.
De aard van de gegevens laat niet toe om bijvoorbeeld een sluitende relatie te leggen tussen de vooropleiding en de
salarisgroep (zie paragraal 5.2.) of het niet beschikken over een vooropleiding en het volgen van een opleiding.
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Tabel 5.7  Door vormingsleiders gevolgde opleidingen, per kategorie “voltooid”, "afgebroken™
en "nog in opleiding”, in percentages en absolute cijfers

voltooid afgebroken in opleiding
kweekschool, pedagogische akademie 10.2 ( 55) 4.1( 3) —
Mikojel 2.8 ( 15) 1.4 ( 1) -
dagopleiding sociale akademie 10.4 ( 56) 2.7( 2) g(01)
voortgezette opleiding sociale akademie J( 04 2.7 ( 2) 42 ( 6)
urgentie-opleiding sociale akademie 3.7 ( 20) 6.8 ( 5) 29.4 ( 42)
part-time jeugdleiders 2,0 ( 11) 1.4( 1) -
verkorte opleiding vormingsleider 4.8 ( 26) 14( 1) =
N-akte 16.3 ( 88) 6.8 ( 5) 10.5 ( 15)
Cios 4.8 ( 26) — -
MO-A-pedagogick LL( 6) 28.8 (21) 1.9 17)
MO-B-pedagogick - 2.7(2) L4( 2)
kinderbescherming-A 3.0 ( 16) 1.4 (1) -
kinderbescherming-B 2.8 ( 15) 1.4 (1)
interne opleiding LOVW] 15.4 ( 83) 55( 4) 16.1 ( 23)
sportleider, instrukteur 3.1 [ 117) 1.4 (1) 2.1( 3)
MO of LO-akte (talen) - 8.2 ( 6) 28( 4)
handvaardigheid 7.0 ( 38) 6.8 ( 5) 7.7 ( 11)
universiteit 1.5 ( 8) 6.8 ( 5) 4.2 ( 6)
rest (0.a. KAB, MSA, HSA) 104 ( 56) 9.6 ( 7) 9.1( 13)
totaal (N) 100.0 (540) 100.0 (73) 100.0 (143)

Godsdienstige overtuiging en politicke voorkeur

Bijna de helft van de vnrmingslad{:rs rekent zich niet tot cen kerkelijke gezindte; cen kleine 40 pro-
cent geeft aan katolick te zijn; circa 10 procent is Nederlands-hervormd of gereformeerd.

De politicke voorkeur van circa 80 procent van de vormingsleiders gaat uit naar partijen die in de
huidige regeringskoalitie zijn vertegenwoordigd. Zeventig procent geeft de voorkeur aan P.v.d.A.,
P.P.R. of D'66. De overige politicke voorkeuren zijn in ongeveer gelijke mate links en rechts van de
regeringspartijen te vinden.

Vergelijkbare gegevens voor andere onderwijsvormen zijn niet beschikbaar.

Signatuur van het instituut

Bijna 60 procent van de respondenten werkt op een instituut met een algemene grondslag, circa
25 procent op cen katoliek instituut, ruim 10 procent op een christelijk instituut (protestants-
christelijk, algemeen-christelijk, interlevensbeschouwelijk), terwijl een zcer klein gedeelte (2.5% )
werkzaam is op een instituut met cen andere signatuur.

Bijna 55 procent van de vormingsleiders acht de signatuur van het instituut belangrijk of erg belang-
rijk, cirea 20 procent is een tegenovergestelde mening toegedaan,

De signatuur van vormingsinstituten is erg moeilijk te vergelijken met andere onderwijssoorten.
Openbaar onderwijs komt bij een vormingsinstituut (vrijwel) niet voor. Instituten op algemene
grondslag zijn wellicht nog het best vergelijkbaar met het neutraal bijzonder onderwijs.

Opvallend is het geringe aandeel van de protestants-christelijke vormingsinstituten.

In het lerarenrapport levert de bijlage, tabel 49 informatie over de signatuur, in het onderwijzers-
rapport tabel 22.1.1.

Over het belang dat men toekent aan de signatuur van de school, wordt in de andere onderzocken
geen informatie verstrekt.
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Omuvang van het instituut naar aantal personeelsleden en deelnemers

Tabel 5.8  Vormingsleiders (inklusief direkteuren en adjunkt-direkteuren) naar aantal full-time
stafleden per instituut per 1 oktober 1974

aantal full-time stafleden percentage absoluut
minder dan 6 8.8 34
6t/m 10 384 148
11 t/m 15 31.1 120
16 t/m 20 14.8 57
21 t/m 25 4.7 18
26 t/m 30 1.0 4
31 t/m 35 1.0 4
totaal 100.0 385

Uit de tabel blijkt dat een kleine 70 procent van de respondenten die de betreffende vraag beant-
woordden, werkzaam is op instituten met tussen de 6 en 15 stafleden. Iets meer dan 20 procent
werkt op grotere instituten.

Het lerarenrapport levert geen gegevens omtrent de schoolgrootte, uitgedrukt in het aantal leer-
krachten. In het onderwijzersrapport staan vergelijkingsgegevens in de tabellen 22.2,1, 22,2.2 en
22.2.3. De vormingsleiders werken in het algemeen aan instituten die gemiddeld meer personeels-
leden tellen dan de scholen uit het primaire onderwijs. Dit verschil is het grootst bij het kleuter-
onderwijs.

De grootte van een vormingsinstituut is ook uit te drukken in het aantal deelnemers.

Tabel 5.9 Vormingsleiders (inklusief direkteuren en adjunkt-direkteuren) naar grootte van het
instituut waar zij werken, in procenten en absolute aantallen

percentage absoluut
minder dan 101 kursisten 6.8( 24)
101 t/m 200 kursisten 28.7 (101)
201 t/m 300 kursisten 28.7 (101)
301 t/m 400 kursisten 19.0 ( 67)
401 t/m 500 kursisten 7.7( 27)
501 t/m 600 kursisten 6.2 ( 22)
601 t/m 700 kursisten 1.7( 6)
meer dan 700 kursisten 1.1 ( 4)
totaal 100 (352)

Uit de tabel blijkt dat van de 352 respondenten van het doclstellingenonderzoek die de vraag naar
de grootte van het instituut beantwoord hebben, ruim 50 procent werkt op instituten van honderd
tot drichonderd deelnemers. Een kleine 7 procent werkt op kleinere instituten. De overige 35 4 40
procent is werkzaam op nog grotere instituten. Overigens kunnen uit deze gegevens geen exacte
konklusies worden getrokken ten aanzien van de omvang van de vormingsinstituten.

De vraag is niet gespecificeerd naar halve-dag., hele-dag- en twee-dagen-deelnemers. Er is dus geen
vergelijking mogelijk met gegevens uit het leraren- en uit het onderwijzersonderzoek.




Samenstelling van de deelnemersgroepen

Tabel 5.10 Enkele henmerken van de groepen waarmee de respondenten van het doelstellingen-
onderzoek werken in absolute aantallen en percentages

Leeftijd Vooropleiding en geslacht Aantal %
15-jaarsgrocpen LBO; gemengd (of alleen jongens J* 61
LBO en/of AVO; gemengd (of alleen jongens) 11
LBO en/of AVO; meisjes 36
108 16.0
1 6-jaarsgroepen LBO; jongens 19
LBO; meisjes 44
LBO; gemengd 73
LBO en/of AVO; gemengd (ol alleen jongens,
respektievelijk alleen meisjes ) 91
227 33.7
15-16-jaarsgrocpen LBO; gemengd (of alleen jongens) 25
LBO; meisjes 13
LBO en/of AVO; gemengd (ol alleen jongens,
respektievelijk alleen meisjes) 19
57 8.4
15-17-jaarsgroepen LBO en/of AVO; jongens 12
LBO enfol AVO: gemengd (of alleen meisjes) 36
48 7.1
16-17-jaarsgroepen LBO enfof AVO; gemengd (of alleen jongens) 52
LBO enfol AVO; meisjes 15
67 9.9
17 jaar en ouder LBO enfol AVO; gemengd (of alleen jongens,
respekticvelijk alleen meisjes) 36
36 5.3
= LBO enfof AVO; inklusief BuO of ITO 65
65 9.6
= ITO enfof BuO 21
wsw 45!
66 9.7
totaal 674 100

* Tussen haakjes staat de kategorie die naar verhouding weinig voorkomt.
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In hoofdstuk 3 zijn gegevens bijeengebracht over de doelgroep van het vormingswerk. Exacte gege-
vens over enkele kenmerken van de samenstelling van de deelnemersgroepen zijn gevraagd in het
doelstellingenonderzoek. Een overzicht hiervan is te vinden in tabel 5.10.

Deze cijfers geven een representatief beeld van de samenstelling van de deelnemersgroepen in het
jaar 1974/75 naar de kenmerken leeftijd, geslacht en vooropleiding. D

Enige opvallende punten uit dit overzicht zijn:

— Groepen met uitsluitend ’biezondere™ deelnemers (WSW, BuO, 1TO) vormen circa 10 procent
van het totaal. Daarenboven is er nog 10 procent, waarvan een of meer deelnemers uit de BuO-
ol ITO-kategorie afkomstig zijn;

— Afzonderlijke groepen voor deelnemers met een AVO-achtergrond komen zeer weinig voor. In de
meeste gevallen gaat het om groepen waarvan de deelnemers afkomstig zijn van het LBO, ol om
groepen die qua vooropleiding gemengd zijn;

— Het merendeel der groepen is naar geslacht gemengd; niet-gemengde groepen bestaan meestal uit
meisjes;

— De meeste groepen zijn nogal homogeen wat betreft de samenstelling naar leeftijd.

5.4. Samenvatting

In dit hoofdstuk is informatie gegeven over een aantal aspekten van het funktioneren van het vor-
mingswerk en de ontwikkelingen daarin. Het gaat daarbij om gegevens die niet gebaseerd zijn op de
meningen van de vormingsleiders zelf. Hun opvattingen komen aan de orde in hoofdstuk 6.

Wat betreft de historie is beschreven hoe vanuit het begin op kleine schaal direkt na de oorlog het
meisjes- en het jongenswerk zich eerst los van elkaar hebben ontwikkeld,

Bij de meisjes bestond er gedurende een lange periode een sterke band met de huishoudscholen,
zowel wat betreft het programma als de leerkachten.

Het jongenswerk was direkt reeds zelfstandig en kende een cigen metodick. De vormingsleiders
werden vooral geselekteerd op hun pedagogische geschiktheid. Langzaam groeiden het jongens- en
het meisjeswerk naar elkaar toe, zodat circa 1968 één werksoort was ontstaan met een eigen iden-
titeit. De deelnemers kwamen een halve dag op vrijwillige basis; er werd gewerkt met groepen deel-
nemers, die een sterke eigen inbreng hadden bij de opvulling van de programma-onderdelen.

Sinds 1968 zijn er twee zeer belangrijke ontwikkelingen te signaleren, die er vorzaak van zijn dat de
ene werksoort van circa 1968 sterk is veranderd zonder dat er (reeds) een nicuwe identiteit is ont-
staan.

In de cerste plaats zijn er de ontwikkelingen in de visie op het vormingswerk, waarop meer politi-
serende en maatschappijkritische stromingen een belangrijk stempel zijn gaan drukken.

In de tweede plaats is het vormingswerk voor jeugdigen een van de onderwijsvormen in het kader
van de Mammoetwet geworden, terwijl tevens veel deelnemers uit de kategorie van de partieel-
leerplichtigen afkomstig zijn. Dit betekent dat het veelal om deelnemers gaat die verplicht komen.
Maatschappelijke ontwikkelingen en zich telkens wijzigende maatregelen in het kader van de
arbeidswetgeving en de leerplicht zijn er de oorzaak van dat de soorten deelnemers in de loop van
enkele jaren sterk zijn veranderd. Het vormingswerk moet dan ook vrijwel konstant zijn programma
en metodiek aanpassen aan telkens andere kategoricén.

Ook in de toekomst is een sterke druk tot veranderingen te verwachten, met name op grond van de
voorgenomen invoering van nicuw part-time-onderwijs.

1) Tot "vooropleiding” is hier ook gerekend ITO en WSW. Bij de interpretatie moet men er rekening mee houden,
dat de vooropleiding niet een suksesvolle loopbaan hoeft te indiceren; "drop-outs” konden niet apart worden
onderscheiden,
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Een en ander heelt tot gevolg dat telkens opnicuw de professionaliteit van de vormingsleider en de
aan hen te stellen eisen in diskussie zijn.

Op het landelijke vlak zijn de voormalige overkoepelende organisaties van het vormingswerk in het
begin van de 70-er jaren gefuseerd tot de LOVW], terwijl daarnaast een (kleine) nieuwe landelijke
organisatie is ontstaan, de LOCV. Zij hebben betekenis als ondersteuning van de vormingsinstituten.
Daarnaast zijn deze overkoepelende organisaties een belangrijke intermediair tussen de vormings-
instituten en de overheid. Zij ontwerpen als vertegenwoordigers van het vormingswerk veelal rege-
lingen (met betrekking tot programma, organisatic, aanstellingseisen, etc.), die vervolgens door het
ministerie moeten worden goedgekeurd. In deze zin hebben zij de historisch gegroeide rol van hun
VOOTgangers overgenomen.

In dit hooldstuk is ook een overzicht verstrekt van de recente overheidsmaatregelen in het kader van
de formatie van het instituut en de rechtspositie van het personcel. Tevens is daarbij aandacht be-
steed aan de prognosegarantieregeling en het faciliteitenbeleid. Op deze onderwerpen wordt in deze
samenvatting niet nader ingegaan. Wel mag worden gewezen op de veranderingen in het beleid ten
aanzien van een aantal van deze punten, die samenhangen met de snelle wijzigingen in positie, vorm
en inhoud van het vormingswerk voor jeugdigen.

In paragraaf 5.3 zijn enkele globale statistische gegevens bijeengebracht over vormingsleiders, vor-
mingsinstituten en deelnemersgroepen. Deze gegevens zijn afkomstig van de respondenten uit het
doelstellingenonderzock en hebben dus betrekking op cen representatieve steekproefl van vormings-
leiders.
Waar mogelijk zijn de cijlers over het vormingswerk vergeleken met gegevens over andere onderwijs-
soorten.
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HOOFDSTUK 6  VERSLAG VAN DE VELDORIENTATIE

Opvattingen van vormingsleiders over hun funktioneren en over de organisatie
van het vormingswerk

6.1. Inleiding

In dit hoofdstuk wordt verslag gedaan van de onderzoeksresultaten die de veldoriéntatie van de
Nederlandse Organisatie Kring (NOK) opgeleverd heeft. Tevens wordt verantwoord op welke wijze
de veldoriéntatie is opgezet. Grofweg zijn in de veldoriéntatic drie fasen te onderscheiden. De eerste
fase betrof de introduktie en oriéntatie in het veld, hoofdzakelijk bedocld als inwerkperiode voor de
organisatic-adviseurs. In de tweede fase zijn bij een aantal vormingsinstituten gegevens verzameld.
De derde fase omvat de verslaggeving. Het adviestcam startte begin januari 1975 met de uitvoering
van de ecrste fase.

De krappe onderzockstijd van zes maanden heeft een aantal problemen opgeleverd. Zo moest men
zich op een terrein dat zeer gekompliceerd van struktuur bleek te zijn, binnen korte tijd grote
hoeveelheden informatie eigen maken. Tijdens de onderzocksperiode dienden bovendien cen
onderzoekskonceptie en een onderzocksinstrument ontwikkeld te worden.

Deze aanpak, en een tussentijdse uitbreiding van het adviesteam van vier tot zes adviseurs, 1) waren
er op gericht binnen de gegeven tijdsruimte tot een evenwichtige en voldoende diepgaande analyse
te komen.

6.2 Fasering en werkwijze

6.2.1. Introduktie- en oriéntatiefase

De introduktie- en oriéntaticfase werd uitgevoerd in de cerste dric maanden van 1975. In deze fase
werden vraaggesprekken gevoerd met vertegenwoordigers van het ministerie, de inspectie, de
Landelijke Organisatic Vormingswerk Werkende Jongeren (LOVW]), de Landelijke Organisatie van
Christelijk vormingswerk (LOCV), het Instituut voor Tocgepaste Sociologie (ITS), vertegenwoordi-
gers van werkende jongeren organisaties en vakverenigingen, en cen aantal buitenstaanders.

Tevens bezochten wij een aantal vormingsinstituten voor besprekingen met dirckties en stafmede-
werkers en ter bijwoning van vormingswerk met basisgroepen. Deze gesprekken en bezocken waren
uitsluitend als oriéntatie voor de onderzoekers bedoeld; de daarbij verzamelde informatie is dan ook
niet in de rapportage opgenomen. De geinterviewden bleken bereid alle gewenste informatie te
verschaffen. Het informatieve werk werd aangevuld door literatuurraadpleging. Daarnaast ontstond
regelmatig werkoverleg tussen de onderzoekteams van het ITS en de NOK.

6.2.2. Programmawijziging

De kennis die wij tijdens de eerste fase in het veld opdeden, werd, zoals bij een exploraticf

onderzock gebruikelijk is, gehanteerd om de beoogde wijze van gegevensverzameling aan te passen.

Het aangepaste werkprogramma werd 18 maart 1975 door de begeleidingskommissie goedgekeurd.

Dec aanpassingen waren het gevolg van twee punten die zich in de beginfase begonnen af te tekenen:

1. de noodzaak om de kontakten van het adviesteam met het veld te versterken. Dit resulteerde in
de vorming van drie werkgroepen, bestaande uit vertegenwoordigers uit het veld.

1) zie deel 1, blz. 6
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2. de wens om het onderzoek meer op de sterkst levende problemen toe te spitsen, resulterend in
een onderzoeksopzet vanuit drie , kijkrichtingen”.

De aanpassingen in het werkprogramma voor de tweede onderzoeksfase, met name de vorming van
werkgroepen en de hantering van kijkrichtingen, waren gebaseerd op de navolgende, in de eerste fase
naar voren gckomc‘n (werwe'gingen:

1. Het veld acht de partiéle leerplicht slechts zinvol als een stap in de richting van nieuwe
cdukatieve voorzieningen. In cerste instantie is de integratie van vormingswerk en BBO hierbij
het belangrijkste vraagstuk.

2. De werving van deelnemers aan het vormingswerk, absenteisme, het imago van het vormingswerk
in de maatschappij en het grote verloop onder vormingsleiders zijn nijpende problemen.

3. De afstemming van de ,,vraag" naar vorming bij de deelnemers op het ,,aanbod™ van vorming
door de vormingsleiders is een aktueel diskussiepunt.

6.2.2.1. Versterking veldkontakten

Intensivering van onze kontakten met het veld achtten wij om twee redenen noodzakelijk. In de
cerste plaats wordt de kwaliteit van het werk door het meedenken van het veld verhoogd. In de
tweede plaats wordt het veld, doordat zij zelf een belangrijke inbreng levert, beter geinformeerd.
Om de kontakten met het veld te versterken werden dric op de hierna te noemen kijkrichtingen
gerichte werkgroepen van acht tot tien leden samengesteld uit door vormingsinstituten aangewezen
vertegenwoordigers.

Daarnaast werden de werkgroepen ,,professionalisering” en ,beheersing” nog aangevuld met een
andere deskundige. 1) Elke werkgroep werd door twee adviseurs van de NOK begeleid.

De keuze van de deelnemende vormingsinstituten geschiedde op voordracht van de LOVW] en van

de LOCV, een en ander in overleg met enkele leden van en namens de begeleidingskommissie. 2)

Het criterium voor selektic van de instituten was hierbij:

De deelnemende instituten dienen — tesamen en per werkgroep — een redelijke ,.dekking” van het

veld te geven, geografisch en naar opvatting van het vormingswerk. Door deze opzet ontstond

intensief en rechtstreeks kontakt met 22 vormingsinstituten, di¢ bij het veldonderzoek werden

betrokken. De leden van de werkgroepen fungeerden als kontaktpersonen ten behoeve van de

gegevensverzameling.

De taak van de werkgroepen bestond primair uit:

— een inbreng leveren bij het ontwikkelen van het onderzocksinstrument, in het biezonder het
ontwikkelen van de vraagtema’s;

— toetsen van de verkregen informatie en verwerken van de resultaten.

Het goed funktioneren van de werkgroepen heeft het ons mogelijk gemaakt de informatie-achter-

stand die uit de korte doorlooptijd van het onderzoek voortvloeide, voor een belangrijk deel in te

lopen.

1) resp. een lid van de redaktie van Interaktie en een funktionaris van de L.O.V.W.].

2) Er werden per kijkrichting 8 instituten gekozen, Deze instituten werden uitgenodigd aan het onderzoek mee te
werken, Een drietal instituten hiervan was niet bereid mee te werken, in twee gevallen wegens gebrek aan tijd
op korte termijn, in het derde geval om principi€le redenen. Daarna werd er nog ¢én instituut uitgenodigd, zo-
dat een totaal van 22 aan het onderzoek meewerkende instituten ontstond.
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6.2.2.2. Drie kijkrichtingen

In het oorspronkelijke werkprogramma werd uitgegaan van een onderzoeksmodel dat drie niveaus

omvat:

1. het micro-niveau; hierop vinden de kontakten tussen de vormingsleiders en deelnemers plaats,
het wezenlijke vormingsproces dus;

2. het meso-niveau; dit betrelt de vormingsinstituten, de direkties, de besturen;

3. het macro-niveau; dit betreft met name de overheid en de overkoepelende organisaties (LOVW]

en LOCV).

Micro- en meso-niveau zouden hierbij meer aandacht moeten krijgen dan het macro-niveau.

Uit de eerste fase van het onderzoek kwam naar voren dat dit model aanvulling behoefde. De
aanvulling diende betrekking te hebben op zaken die de funktionarissen in het veld voor de
toekomst van het vormingswerk van levensbelang achten. Op grond daarvan kozen zij voor drie,
elkaar steeds overlappende invalshoeken of kijkrichtingen:

1. de integratic met het beroepsbegeleidend onderwijs (BBO);

2. de professionalisering van het beroep vormingsleider;

3. de beheersing van het vormingswerk.

Voor een verdere motivering van deze drie kijkrichtingen zie bijlage 6.1.

Het hanteren van deze kijkrichtingen, waardoor talrijke problemen steeds op drie verschillende
manieren werden bekeken, leverde een scherp en veelomvattend beeld van de totale problematiek
op.

Dat sprak te meer, waar de drie kijkrichtingen uitstekend met de diverse niveaus konden worden
verweven. Zo is de kijkrichting integratie zowel op micro- als op meso-niveau van belang. De
professionalisering levert vooral belangrijke aanknopingspunten op microniveau op. De beheersing
van het vormingswerk daarentegen beweegt zich vooral op macro- en meso-niveau.

Besloten werd per kijkrichting één werkgroep in te stellen en de resultaten tussentijds en
vanzelfsprekend ook in de verslaggeving te integreren.

Ter introduktie en voor het maken van afspraken bezochten wij in april alle 22 in de werkgroepen
vertegenwoordigde instituten.

6.2.3. Werkwijze bij het veldonderzoek

Onze werkwijze tijdens het onderzoek werd gekenmerkt door het opbouwen van hypoteses en

analyses vanuit waarnemingen in het veld. Hierbij vervulden de drie werkgroepen met vertegenwoor-

digers van de 22 deelnemende vormingsinstituten een essentiéle rol.

Het instrument voor het veldonderzoek w=-d samen met de werkgroepen, op basis van de in de

introduktie- en oriéntatiefase verzamelde gegevens, tot stand gebracht Per werkgroep werden in mei

een interview-opzet en vraagtema's ontwikkeld.

De interviewopzet hield in dat per vormingsinstituut op één dag «.n aantal vormingsleiders, alsmede

de direkteur of de adjunkt-direkteur werden geinterviewd. In enkele gevallen werden bestuursleden

en administratief funktionarissen bij de gesprekken betrokken. Per instituut werden in het

algemeen acht  tot twaall mensen geinterviewd, in totaal derhalve rond 200 funktionarissen.

De interviews werden als volgt opgebouwd:

a. algemene vragen die in alle bezochte instituten werden gesteld;

b. specifieke vragen per kijkrichting. Deze vragen wisselden, afhankelijk van de werkgroep waarin
werd deelgenomen.

c. kwalitatieve indikaties omtrent de taken van de vormingsleiders in de huidige en in de gewenste
situatie.

d. feitelijke informatie over het individuele instituut.



De onder a en b ressorterende vragen werden gesteld in de vorm van gedeeltelijk gestruktureerde
interviews, waaromheen gesprekken werden opgebouwd.
De onder ¢ vermelde informatie werd schriftelijk ingewonnen en aan het einde van de dag ter
beschikking gesteld, of op een later tijdstip ingezonden.
De feitelijke informatie onder d werd door de direkteur of diens adjunkt verstrekt.
In bijlage 6.2. is een verantwoording gegeven van de in de interviews gehanteerde vraagtema’s. Aan
de interviews werd doorgaans door twee personen uit het instituut deelgenomen. De gespreksduur
was gemiddeld anderhall tot twee uur. Bij de gegevensverzameling werd veel steun ondervonden van
de omstandigheid dat de betreffende werkgroepleden de onderzoeksopzet van tevoren met de staf
van hun instituut hadden besproken. Aan het einde van de dag werd in beginsel de uit de interviews
verkregen informatie per instituut direkt teruggekoppeld. Bijna alle interviews in de 22 onderzochte
instituten vonden plaats in juni 1975.
De verkregen gegevens werden vervolgens per instituut schriftelijk uitgewerkt en aan de betreffende
informanten toegezonden. Zij konden zelf nagaan of de verstrekte informatie goed verwerkt was.
We hebben verschillende reakties op deze schriftelijke toetsing op juistheid van de informatie
ontvangen en verwerkt.
De schriftelijk getoetste gegevens per instituut werden per kijkrichting gebundeld. In de betreffende
werkgroep werd bekeken of deze bundeling juist verricht was.
Vervolgens zijn de gegevens van de drie kijkrichtingen geintegreerd tot één beschrijving van het
funktioneren van het vormingswerk, en daarna geordend en samengevat. Ook deze stappen zijn in
de werkgroepen getoetst,
De gegevensverzameling t.b.v. het veldonderzoek heeft plaatsgevonden volgens een model, waarin de
aktiviteiten van een vormingsinstituut beschouwd worden als uitvloeisel van de doelstelling van het
instituut.
De aktiviteiten worden onderscheiden in:
—  primaire aktiviteiten ¢ de processen gericht op de deelnemer;
—  ondersteunende aktiviteiten : de personele aktiviteiten;

de organisatorische aktiviteiten.
De aktiviteiten gericht op de deelnemers en de personele aktiviteiten werden volgens het schema
»in — door — uit” geanalyseerd (zie onderstaand schema). Daarnaast werden het vormingsinstituut
als organisatie en de relaties met de overkoepelende organisaties en met de overheid in beschouwing
genomen.
Het volgende schema geelt deze beschouwingen weer.

-

Aktiviteiten, gericht op de deelnemers

groepsaktiviteiten
™ : absenteisme- I
werving Pz follow-up
bestrijding
Doelstelling in door uit
van het vormings-
instituut Aktiviteiten, gericht op het personeel
werving [unktioneren als groepsleider
. exit >
inwerken | bijscholing

in door uit

— Het vormingsinstituut als organisatie
— Relaties met de landelijke organisaties
— Relaties met het Min. van O. en W. en de Inspektie.
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6.2.4.  Rapportering

Voor de ordening van de geinventariscerde gegevens is gebruik gemaakt van de volgende indeling:
— wat is vormingswerk !

— het vormingsproces

— personele aktiviteiten

— organisatorische aktiviteiten

— overkoepelende instanties

— overheid

6.2.5. Hoe dit verslag te beschouwen
In dit verslag komen zoals ook in de ondertitel van dit hoofdstuk is vermeld, d¢ opvattingen van
vormingsleiders naar voren.
De tema’s waarover de vormingsleiders hun opvattingen gaven, zijn in de werkgroepen opgebouwd,
mede naar aanleiding van de in de oriéntatie-fase gehouden interviews. Deze interviews werden in
een brede kring van mensen in en rond het vormingswerk gehouden (zie 6.2.1.).
De metode volgens welke de opvattingen van de vormingsleiders zijn verzameld, staat ervoor garant
dat er een representatief beeld van de in het veld levende opvattingen wordt gegeven. Wij wijzen
hierbij op de volgende punten:
— grote spreiding geografisch en naar doelstellingen van de instituten;
— ruim 10% van de instituten is geinterviewd;
— er heeft cen drievoudige toetsing van de gegevens plaatsgevonden

(per instituut, per kijkrichting, in hun totaliteit).
In paragraal 6.6. wordt een samenvatting gegeven.
Voor het goed verstaan van dit hoofdstuk wordt erop gewezen dat het onderzoek kwalitatief van
aard is en dat de onderzockers derhalve niet de pretentic hebben ten aanzien van vermelde
kwantitaticve gegevens cen representatief beeld te geven. Vaak moest bij het aangeven van
kwantiteiten volstaan worden met ,,enkelen”, sommigen” of ,een meerderheid” van de
onderzochte instituten.

6.3. Het vormingsproces

6.3.1. Hoe komt het vormingsinstituut aan deelnemers

Dit vraagstuk kent drie aspckten, namelijk de voorlichting, de werving en het absenteisme van
(potentiéle) declnemers. Bij de voorlichting gaat het er om het veelal negatieve imago dat het
vormingswerk omgeeft, te doorbreken. Bij de werving spelen zowel inschrijvingsproblemen als het
,wvasthouden™ van de deelnemers, dus het doen nakomen van de partiéle leerplicht, een rol. In nauw
verband daarmee staat het probleem van het absenteisme.

6.3.1.1. Voorlichting

Het veld acht het noodzakelijk cen meer dan passieve, voorlichtende rol te vervullen. Bij deze
overweging speelt mee een gevoel van verantwoordelijkheid voor de partieel leerplichtigen, die door
opvoeding, milieu en niet aan hen aangepaste vormen van onderwijs in een weinig kansen biedende
situatie terecht zijn gekomen. Veel vormingsleiders benaderen de kandidaten aktiel. Zij proberen, in
overleg met de kandidaat en diens ouders, het bezoeken van cen vormingsinstituut te stimuleren.,
Deze voorlichting wordt noodzakelijk geacht, omdat de jongeren en hun ouders vaak een onjuist

1)  Hiervan is verslag gedaan in hoofdstuk 4, par. 2. Zie voor de definitie van persoonsgerichte vorming en ver-
maatschappelijkte vorm van onderwijs — termen die gebruikt worden in de rapportage — deze paragraaf.
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beeld, en soms geen flauwe notie hebben van wat vormingswerk inhoudt en derhalve nauwelijks
gemotiveerd zijn om er aan deel te nemen. Vormingswerk staat bekend als ,,je leert er niet” en ,,je
krijgt geen diploma™. Dit soort negatieve waarde-oordelen werkt belemmerend op de werving.

Van werkgeverszijde wordt dikwijls weinig medewerking ondervonden,onder andere om reden van
de werkweekonderbreking. Soms stellen vormingsleiders dat de partiéle leerplicht de kans op
Jeugdwerkloosheid vergroot.

De partieel leerplichtige dic niet deelneemt aan het vormingswerk (en 5 dagen per week werkt),
verdient meer dan de deelnemers aan het vormingswerk. Het gevoel bij de declnemers dat
vormingswerk ze geld kost, wordt nog versterkt door publikaties (o.a. van het Min. van Sociale
Zaken) waarin de jeugdlonen voor 16-jarigen worden vermeld. Die lonen hebben betrekking op een
vijfdaagse werkweek. De lonen voor een driedaagse werkweek staan in kleine lettertjes in de
publikatie vermeld.

De voorlichting door de consulent van het leerlingwezen, zo wordt in het veld wel gehoord,
bevordert door haar grote gerichtheid op het BBO de toeloop naar vormingsinstituten al evenmin.
wAlleen als de consulent je aardig vindt, krijg je deelnemers’ .

De voorlichting van de kant van scholen, schooladviesdiensten, beroepskeuzebureaus en gemeenten
is naar de mening van het veld eveneens vaak gekleurd, ten nadele van het vormingswerk

Tegen dit soort tegenwerkende faktoren trachten de vormingsinstituten op te boksen met
voorlichtingsuren op scholen, voorlichtingsavonden voor vrouwenverenigingen, ouderavonden,
huisbezoek, introduktieperioden, advertenties, brochures en foldermateriaal, en overleg met
gemeenten en schooladviesdiensten.

6.3.1.2. Werving

De kontrole op het nakomen van de partiéle leerplicht is een taak van de gemeenten. De wijze
waarop de gemeenten deze taak vervullen, vertoont nogal verschillen. De ervaring toont aan dat, als
vormingsinstituten en gemeenten tot gezamenlijk overleg komen, de taakvervulling doorgaans
verbetert. Er bestaan daarnaast nog tal van onbevredigende situaties, waarin de instituten zich
gedwongen voelen de werving vrijwel geheel op zich te nemen.

Vaak krijgen vormingsinstituten de gegevens over potentiéle deelnemers erg laat van de gemeente
door. Dat is niet altijd geheel aan de gemcenten te wijten. Deze immers zijn op hun beurt
afhankelijk van de scholen, die de schoolverlaters aan de gemeenten moeten melden, maar daar vaak
laks in zijn, getuige briefwisselingen tussen gemeenten en vormingsinstituten.

Men acht het noodzakelijk dat de wervingsaktiviteiten, willen zij effekt sorteren, zowel van
kontinu aard zijn, dus gericht op imagoverbetering, als direkt gericht op potentiéle deelnemers.

Omdat de wervingsproblematiek per regio erg verschilt (volksaard, ekonomische situatie), wordt het
van belang geacht de akties vooral per regio te organiseren. Dit spreekt temeer in regio’s waarin
vormingsinstituten elkaar bij het aantrekken van deelnemers bekonkurreren, zodat de wervingsakti-
viteiten veel tijd kosten.

In sommige regio’s heeft men aan dit soort versnipperde, tijdrovende werving een eind gemaakt door
een systeem van centrale regionale aanmeldingen. Als vormingsinstituten bij het werven met het
BBO samenwerken, bestaat een duidelijker en positiever aanbod van mogelijkheden voor de
deelnemers. De konkurrentie tussen vormingswerk en BBO wordt zo tevens ondervangen en het
negatieve imago — ,,het BBO is net ietsje beter” — kan worden rechtgetrokken. Voordelen van de
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samenwerking ziet men ook op het gebied van de administratie en het bereiken van potentiéle
deelnemers.

Alhoewel de eerste ervaringen met het gezamenlijk werven positief worden beoordeeld door het
veld, is er van cen ideale situatie, zoals die wordt genoemd i het derde mterim advies van de
werkgroep voorbereiding tweede dag (WVTD), nog nauwelijks sprake. De voor zo'n situatie
benodigde veranderingen zouden nog heel wat overleg eisen.

6.3.1.3. Absenteisme

Als oorzaken van absenteisme worden genoemd:

— ziekte of andere incidentele gebeurtenissen;

— geringe motivatie; het vormingsinstituut is immers in veel gevallen geen keuze van de deelnemer,
doch het nakomen van een wettelijke plicht;
sommige jongeren komen met een zodanig lage frekwentie dat zij net nog geen last met de
gemeente krijgen, ol haken volledig af;

— de noodzaak voor diegenen die 4 werkdagen werken en 2 werkdagen naar een vormingsinstituut
gaan, om af en toe op een werkdag vrije tijd te hebben (dit geldt m.n. voor winkelpersoneel);

— ontbreken van maatregelen in de werksfeer van particel leerplichtigen (m.n. een arbeidsverbod
voor de dagen welke men partieel leerplichtig is);

— invloeden van werkgeverszijde 1); sommige werkgevers dreigen met ontslag als ecn jongere naar
het vormingswerk wil, andere betalen extra aan degenen die niel gaan.

N.B. Het feitelijk ontbreken van sancties — zowel voor de werkgever als voor de partieel
leerplichtige — maakt het voor de deelnemer gemakkelijk absent te zijn.

De reistijd en de reiskosten blijken de werving en het absenteisme maar weinig te beinvloeden. Als
men meer dan acht kilometer moet reizen, bestaat een vergoeding voor reiskosten. Het blijkt dat
enkele vormingsinstituten aan het bestaan van een reiskostenvergoeding geen ruchtbaarheid geven,
omdat men de administratieve afhandeling zo ingewikkeld vindt.

Men probeert het absenteisme te bestrijden door:

— bericht aan de ouders;

— bericht aan de gemeente, vooral in gevallen waarin de deelnemer afhaakt;

— huisbezock; veel vormingsleiders achten dit duidelifk een van hun taken; bij sommige
vormingsinstituten wordt met het formeel afhandelen van de procedure volstaan;

— cen gesprek bij terugkomst, eveneens een taak voor de vormingsleider.

De mogelijkheid die direkteuren hebben om het aanvraagformulier voor de kinderbijslag niet te
tekenen, wordt zelden ter bestrijding van het absenteisme toegepast. Waar dat wél gebeurt, blijkt de
metode succes te bocken. De absentiegraad verschilt van instituut tot instituut en van kategorie tot
kategorie. 2) Er komen percentages voor van tien tot vijftien maar ook van zestig. Veel absentie
werkt zeer verstorend op het vormingsproces omdat de kohesie in en de samenstelling van de groep
er door wordt verstoord.

1) Dit geldt in het biezonder voor de kleinere bedrijven, waar het merendeel van de partieel leerplichtigen werkt.

2) Met kategorieén wordt hier gedoeld op de onderscheiding: buitenlanders, B.O.-deelnemers, W.S.W.-deelnemers,
mavo-abituriénten, enz. In het ene vormingsinstituut is de absentie in kategorie A groot, in het andere insti-
tuut die in kategorie B.
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Absenteisme werkt aanstekelijk. Als op een instituut bekend wordt dat het een bepaalde declnemer
lukt om weg te blijven, volgen er meer.

Daartegenover komt absenteisme nauwelijks of niet voor bij enkele groepen die een dag per week
vormingswerk ontvangen als onderdeel van een bedrijfsschool-opleiding.

6.3.2.  Werken in groepen

6.3.2.1. Groepsaktiviteiten

Bij het vormingswerk wordt hooldzakelijk in groepen gewerkt. Deze groepen worden op grond van

de aktiviteiten in die groep samengesteld. Als aktiviteiten kunnen grofweg worden onderscheiden:

— gezamenlijk bespreken en uitwerken van doorgaans uit de aktualiteit gekozen onderwerpen.
Hierbij wordt aandacht besteed aan zaken als beroepenoriéntatie, de rechten en plichten van een
werknemer, het funktioneren van maatschappelijke instituties, besteding van de vrije tijd, enz.,
enz. (zie ook hoofdstuk 4, Doclstellingen). Zo kan bijvoorbeeld een deelnemer een ontslag-
kwestie ter sprake brengen, of huiselijke mocilijkheden, of een politick gebeuren, of cen sexuele
ervaring. Voor het doorpraten van zulke zaken worden basis- of stamgroepen gevormd. 1)

— gezamenlijk een projekt ontwikkelen en uitvoeren, bijvoorbeeld het maken van een film, het
uitvoeren van een enquéte, het nagaan van koopgedrag, het doen van statistisch werk. Deze
onderwerpen worden soms in de basisgroep, soms in projektgroepen uitgewerkt, waarvoor ¢én
tot zes maanden staat.

— kreaticve ontplooiing enfol lichamelijke ontwikkeling (sport), opgezet in de vorm van
keuzevakken. Als fakultatief vak kan handvaardigheid op allerlei gebied worden genoemd.

— aktiviteiten in kursusverband, bijvoorbeeld typen, Engels, IVIO-leerpakketten en dergelijke.

Uitgangspunten voor het werken in groepen zijn dat de deelnemers leren in cen sociaal verband te

werken en zichzell tegelijkertijd, mét hun mogelijkheden en beperkingen, als individu leren kennen.

6.3.2.2. Groepssamenstelling

Voor het samenstellen van de basis- of stamgroepen worden in het veld, afhankelijk van het aanbod,

de volgende criteria gehanteerd:

— ontwikkelingsniveau, te bepalen aan de hand van het genoten onderwijs;

— ervaringsniveau, te bepalen aan de hand van reeds voorheen verrichte werkzaamheden;

— werksoort c.q. bedrijfstak;

— geografische herkomst (taal);

— geslacht;

— pragmatische overwegingen, bijvoorbeeld, er zijn zo weinig jongens per groep, we kunnen ze
beter allemaal bij elkaar zetten.

De ervaringen met gemengde groepen, waarin dus zowel meisjes als jongens zijn opgenomen,
verschillen sterk. Bij sommige instituten acht men het samen bezig zijn een onderdeel van het
VOTrmingsproces.

Andere zijn er naar aanleiding van praktijkervaringen op teruggekomen alle groepen gemengd samen
te stellen. Jongens zijn vaak erg rauw, hebben doorgaans een andere belangstellingssfeer en een
andere vooropleiding. Vaak blijken er ook verschillen te zijn in sociale achtergrond.

Bij de oudere deelnemers spelen veel van deze bezwaren een minder sterke rol.

1) De hiervoor gebruikte terminologie verschilt per instituut; basis- of stamgroepen zijn i.h.a. de permanente groepen.

Projekt- of keuzegroepen hebben een meer tijdelijk karakter en worden rond een onderwerp samengesteld.
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Bijna alle vormingsinstituten zijn teruggekomen van de stelling dat een qua ontwikkeling, ervaring,
geografische herkomst en geslacht heterogeen samengestelde groep het vormingsproces positief zou
beinvloeden. De verschillen binnen één groep worden dan te groot.

De geinterviewden achten het in dit verband een absoluut vereiste afzonderlijke groepen samen te
stellen van BLO-lecrlingen, jongeren alkomstig it sociale werkplaatsen, buitenlanders, zeer mocilijk
opvoedbare kinderen en Mavo-abituriénten.

Het veld vindt een ponds-ponds-gewijze opdeling van het totale declnemersaanbod over het
beschikbare aantal vormingsleiders geen verantwoord uitgangspunt voor zinvol vormingswerk.

Bij vrijwel alle instituten houdt men bij de groepindeling rekening met de wensen van de organisaties
waarbij de declnemers in dienst zijn. Formeel zijn de vormingsinstituten hicrtoe niet verplicht. Doen
ze het cchter niet, dan neemt het absenteisme sterk toe.

De meeste instituten kennen intensiel overleg over de indeling van de groepen. Sommige instituten
zouden prijs stellen op onderzocek, gericht op het vaststellen van indelingseriteria.

Gedurende het vormingsjaar treden hoogstens incidentele wijzigingen in groepssamenstellingen op.
Vrijwel alle vormingsleiders achten namelijk kontinuiteit en kohesievorming binnen de basis- of
stamgroep van essentieel belang voor het vormingsproces. Een goede grocp is een noodzakelijke
basis voor vormingswerk.

Een klein aantal vormingsleiders acht deze kontinuiteit van minder belang. Zij waarderen het
initiatief van de deelnemer om per vormingsdag zelf te kiezen met welke groep en welke
vormingsleider hij of zij aan de slag wil, hoger dan het funktioneren binnen een vaste groep.

6.3.2.3. Groepsomvang

Op papier telt een basis- of stamgroep soms wel achtticn of negentien deelnemers 1), Het gaat dan
om gemotiveerde groepen in instituten die twee vormingsleiders aan cen basisgroep toewijzen. In de
praktijk blijkt dat mede door het hoge absenteisme de grocpsomvang zelden het getal van vijftien
overschrijdt. Bij biezondere groepen, die meestal cen laag ontwikkelingsniveau kennen, schommelt
het aantal deelnemers tussen de acht en de tien. In elk geval ligt het aantal deelnemers dat werkelijk
komt opdagen, altijd lager dan het aantal dat is ingeschreven.

Het veld is unaniem van mening dat de huidige formatieregeling onvoldoende ruimte biedt voor een
verantwoorde samenstelling van de groepen.

Vooral de kleinere vormingsinstituten zien het als een onmogelijkheid om groepen samen te stellen
die homogeen zijn volgens op de voorgaande bladzijde genoemde criteria. Daarnaast denkt men mn
het algemeen aan groepen van niet meer dan veertien deelnemers en wat de biezondere kategorieén
betreft aan veel kleinere groepen.

6.3.2.4. Groepsbemanning

Vooral instituten die het aksent leggen op de vermaatschappelijkte vorm van onderwijs
het gewenst met twee vormingsleiders aan één groep te werken, in plaats van de groep op te delen in
twee kleinere groepen. Dit geldt zowel voor de basis- of stamgroepen als voor de keuze- of
projektgroepen. Zo kunnen de twee noodzakelijk geachte rollen worden vervuld, namelijk het

2}, achten

1) Het samenstellen van grote groepen geeft de vormingsinstituten de mogelijkheid ook kleinere groepen samen te
stellen
2) Zie hoofdstuk 4
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verstrekken van inhoudelijke informatic en het begeleiden van het groepsproces. Kombinatie van
deze rollen in één vormingsleider ondervindt men als een probleem, gezien de huidige groepsgrootte
en de doorgaans geringe motivatie van de deelnemers.

Daarnaast wordt in het algemeen gesteld dat het werken met twee vormingsleiders per groep
doorslaggevende voordelen biedt voor wat betreft zaken als de programmering, de voorbereiding,
het werken met subgroepen, de individuele kontakumogelijkheden en de evaluatie.

Vaak kan de mening worden beluisterd dat het voor bepaalde programma-onderdelen (m.n.
maatschappelijk kwalificerende programma’s) wenselijk, en voor kategoricén (m.n. dc laagste
niveaugroepen) die veel aandacht vragen, noodzakelijk is om met twee vormingsleiders per groep te
werken. ledereen is het er wel over eens dat de formatieregeling een dergelijfk genuanceerd
bemanningsbeleid niet toelaat.

6.3.3. Derelatie vormingsleider — deelnemer

In het algemeen acht men deze relatie van groot belang, vooral de relatie die de vormingsleider met
de deelnemers in zijn basisgroep heelt. Daarom volgt hieronder van deze laatste relaties een nadere
typering.

De vormingsleider benadert de deelnemer op basis van gelijkwaardigheid, wat overigens iets anders is
dan gelijkheid. Zijn benadering kenmerkt zich door een niet-autoritair, informeel gedrag, wat onder
meer tot uiting komt doordat hij zich niet voor maar tussen de deelnemers opstelt.

De vormingsleider baseert de relatie op de behoefte die de deelnemer er aan heeft. De deelnemer
leert, voorzover hij dat nodig heeft, ,,terug te vallen” op de vormingsleider. Bij het vormingswerk
wordt er steeds van uitgegaan dat elke deelnemer even belangnjk is.

De wederzijdse verwachtingen worden opgebouwd vanuit de wensen en behoeften van de
deelnemer. Zij worden derhalve niet gebascerd op de leerstof of op de verwachtingen die de
vormingsleider zou kunnen koesteren.

Nadat in deze geest een verwachtingspatroon is opgebouwd, kan de deelnemer worden gevraagd zijn
eigen verwachtingen ook metterdaad waar te maken, Zo wordt gepoogd hem een gevoel van
verantwoordelijkheid bij te brengen.

In de relatie met de deelnemer wordt er van uitgegaan dat de kritiek niet belemmerend maar
versterkend moet werken. De angst voor een slechte beoordeling kan immers als een rem op de
motivatie werken. De beoordeling is, anders dan bij het onderwijs, wederzijds. Zij gaat primair van
niet-intellektuele eriteria uit.

De geest in een vormingsinstituut is moeilijk verenighaar met het treffen van sancties. Toch zijn deze
niet altijd te vermijden. Het komt voor dat een deelnemer wordt geschorst of weggestuurd.

De relatie vormingsleider — deelnemer wordt vooral in de groep opgebouwd. Het is daarom van
belang een open sfeer op te bouwen.

Afhankelijk van de denkrichting van het individuele instituut kan de relatie-opbouw nuanceringen
vertonen. Zo worden de persoonlijke problemen bij de vermaatschappelijkte vorm van onderwijs
primair in een algemeen maatschappelijk kader gebracht. Voor persoonlijke hulpverlening vervult
het instituut dan slechts een verwijsfunktie. Bij persoonsgerichte instituten is de persoonlijke relatie
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tussen vormingsleider en deelnemer voor het al of niet slagen van het vormingsproces van essentiecl
belang. Wat de biezondere groepen betreft ziet men deze relatie vrijwel overal als van belangrijk tot
doorslaggevend voor het vormingsproces.

6.3.4.  Varmingsprogramma's

6.3.4.1. Uitgangspunten van de programmering
Bij het opzetten van vormingsprogramma’s gaat men in het veld zoveel mogelijk uit van de
behoeften, mogelijkheden en beperkingen van de onderscheiden kategorieén deelnemers. Deze
doelgroepen wisselen clk jaar. Tezelfdertijd voltrekken zich maatschappelijke veranderingen, die hun
uitwerking op de doclgroepen niet missen. Deze omstandigheden maken het noodzakelijk bestaande
programma’s te blijven aanpassen. Bij de programmering worden de volgende uitgangspunten
gehanteerd:

— Het werken met groepen staat centraal; het opbouwen van relaties tussen de declnemers is
essentieel;

— De programma’s moeten konkreet zijn en aansluiten bij de realiteit waarmee werkende jongeren
te maken krijgen;

— De spanningsboog van werkende jongeren is gering. Daarom zijn korte, overzichtelijke blokken
lesstol of vormingsaktiviteiten cen verciste. Teoretische vakken en groepsdiskussies dienen aan
het begin van de ochtend of meteen na de middagpauze te worden geplaatst;

— De deelnemers moceten het interessant blijven vinden. Om die reden gaan vormingsinstituten
steeds meer tot één-urige programma-onderdelen over, wat de afwisseling ten goede komt ;

— Het dagprogramma mag niet te lang zijn. Een dag van acht uur wordt als te zwaar ervaren. Het
veld acht een daglengte van zeven tot zeven en een half uur maximaal. Men probeert algemeen
tot wat kortere vormingsdagen te komen door pedagogisch begeleide pauzes 1 in te lassen;

— Veel vormingsinstituten zijn teruggekomen van hun aanvankelijke uitgangspunt dat alle
vormingsaktiviteiten uit de groep moeten komen, de zogenaamde open-groepsbenadering. De
laatste tijd wordt aan de programma’s meer struktuur gegeven.

6.3.4.2. Voorbereiding
Onder voorbereiding verstaat men alle aktiviteiten die nodig zijn om aan een programma inhoud te
geven, de aktiviteiten dus die volgen op de programmering en dic aan de uitvoering vooraf gaan.

Zulke aktiviteiten omvatten de inhoudelijke uitwerking van cen tema of onderwerp en het geschikt
maken van de informatie voor de ,,eigen” groep. Dit laatste is steeds een taak van de vormingsleider
die met die groep werkt.

Meer konkreet komt het er dus op neer dat voor een kursusjaar cerst een globale programma-inde-
ling wordt gemaakt, waarna de diverse onderdelen binnen dit raamwerk voor kortere perioden,
bijvoorbeeld vier tot zes weken, worden uitgewerkt. De flexibiliteit in de programma’s is zodanig
groot dat aanpassing aan de diverse groepen, voorbereiding derhalve, steeds mogelijk blijft.
Vanzelfsprekend vraagt de voorbereiding van basis- en projektgroepprogramma’s meer tijd dan die
van kursusprogramma’s.

6.3.4.3. Taakverdeling

Het maken van jaarplannen en de daarop gebaseerde programmering zijn werkzaamheden dic
doorgaans in teamverband worden verricht. De leden van het team doen daarbij voorstellen. Deze

1) Pedagogische begeleide pauzes betekent dat de vormingsleiders, ook tijdens de pauzes, zich aktief met de deel-
nemers bezighouden.
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worden in kleinere werkgroepen uitgewerkt. De staf toetst de uit deze aktiviteiten voortvloeiende

programma’s aan de doelstellingen van het instituut en stemt ze op elkaar af. Deze procedure wordt

over het algemeen als ideaal ervaren.

Bij een aantal persoonsgerichte instituten is de programmering een individuele taak van de

vormingsleider. Dat zien de vormingsleiders zelf als ecen vrij negaticve zaak. Programmering, zo is

hun mening, moet teamwerk zijn. Als redenen daarvoor worden opgesomd:

— De kwaliteit van de programma’s wordt er door verhoogd. Men kan immers ervaringen
uitwisselen en voorthouwen op wat bij bepaalde groepen reeds suksessen heeft opgeleverd.

— De gezamenlijke verantwoordelijkheid van de stafl voor het vormingswerk krijgt in teamverband
pas wezenlijk gestalte,

De rol van de deelnemers bij de programmering blijkt bescheiden te zijn. Slechts incidenteel leveren
zlj een bijdrage aan de programmering. Wel hebben de deelnemers soms een inbreng bij het
aandragen van de tema’s dic in het kader van het programma ter sprake gebracht zullen worden. Het
blijkt erg moeilijk te zijn de deelnemers tot een grotere bijdrage te bewegen gezien hun geringe
motivatie. Het leveren van bijdragen aan hun eigen vorming wordt als één van de doelen van het
vormingsproces beschouwd.

6.3.4.4. Externe ondersteuning

De verschillen in uitgangspunten en doelstellingen tussen de onderscheiden vormingsinstituten
brengen nogal enige variaties met zich mee met betrekking tot de voor de programmering benodigde
of gewenste informatie.

De LOVW] komt aan deze behoefte te weinig tegemoet. Het veld ziet deze organisatie meestal niet
als een ondersteunend instrument voor de programmering, alhoewel de LOVW]-tematieken wel
aftrek vinden.

Het blijkt dat de vormingsinstituten de mogelijkheden om van elkaars crvaringen te profiteren,
onvoldoende benutten. Als gevolg daarvan zijn soms verschillende vormingsinstituten bezig aan
dezelfde onderwerpen zonder dat van elkaar te weten.

Er is bij de programmering en voorbereiding duidelijk grote behoefte aan meer gerichte en meer
uitgewerkte ondersteuning. Regionale samenwerking is echter pas in uitzonderingsgevallen op gang
gekomen, terwijl binnen elke regio toch een groot potentieel aan programmatische ervaringen
aanwezig is. Maar de uitwisseling komt slechts moeizaam op gang. Men houdt eigen ervaringen vaak
liever onder zich. De landelijke ondersteuning (van de LOVW]) wordt eveneens als onvoldoende
ervaren. Het benodigde materiaal is onvoldoende bewerkt en niet aangepast aan de specifieke
behoeften van het veld.

6.3.4.5, Programma-integratie vormingswerk — BBO

In sommige regio’s komt het voor dat vormingsinstituten en BBO-scholen samen programma’s
maken. Dat biedt een aantal voordelen. Gezamenlijke programma’s hebben meer te bieden en beide
onderwijsvormen profiteren van elkaars uitgangspunten en ervaringen. In cen aantal gevallen is
gebleken dat als gevolg van het ruimer opgezette, gezamenlijke programma — meer kreatieve vakken,
een meer individuele benadering, grotere betrokkenheid van de deelnemers — het absenteisme en de
uitval aanzienlijk worden beperkt.
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Bij integratie van programma’s zal het BBO moeten accepteren, zo stelt men, dat dezelfde lesstof
veel meer tijd zal vergen, doordat er meer vormingselementen in worden verwerkt. Daartegenover
staat dat die vormingsinbreng 66k voor de BBO-leerlingen van nut is.

6.3.5.  Uitvoering

6.3.5.1. Beheersing ! )

Het vormingswerk vindt het moeilijk na te gaan of de vooraf gestelde doelen inderdaad worden

bereikt. De beheersing wordt bemoceilijkt,

— doordat de invloed van het vormingswerk op de deelnemer mocilijk te traceren is; de deelnemer
neemt immers slechts 2 dagen per week aan het vormingswerk deel;

— doordat veel deelnemers weinig gemotiveerd zijn en ongeregeld komen opdagen;

— doordat de gestelde doelen onvoldoende in meetbare termen zijn te omschrijven;

— doordat de individuele doelen van de deelnemers soms zodanig uiteenlopen dat het bepalen van
de doeltreffendheid van vormingswerk nauwelijks mogelijk is. (Docltreffendheid gezien als de
relatie tussen het doel en het resultaat).

Indicn er onder deze omstandigheden al van procesbeheersing sprake is, hangt de kwaliteit ervan

nauw samen met het vakmanschap van de betreffende vormingsleider.

6.3.5.2. Evaluatie

Lvaluatic, ter bepaling van de doeltreffendheid van het vormingsproces, geschiedt zowel met de
deelnemers als binnen de staf. Indien de evaluatie daartoe aanleiding geeft, worden programma’s of
programma-onderdelen gewijzigd of aangepast. Zo tracht men de beheersing van het vormingsproces
te bevorderen.

Groepsevaluatie met de declnemers vindt veelvuldig plaats in de vorm van het stellen van vragen,
(invul)oefeningen, diktees, opstellen, eksamens, cen quiz of een opdrachtspel.

De hoogste evaluaticfrekwentie is die om de veertien dagen. Groepsevaluaties vinden in elk geval
plaats per trimester of na het afronden van een projekt, dat zes weken tot drie maanden in beslag
kan nemen.

Bij sommige persoonsgerichte instituten worden de deelnemers individueel besproken, m.b.t. hun
betrokkenheid en inbreng in de groep, hun vorderingen in bepaalde programma-onderdelen, hun
funktioneren in thuis- en werksituatic.

Evaluaties binnen de staf of door teams van vormingsleiders vinden doorgaans wekelijks én voor het
opstellen van het jaarplan plaats. In één van de onderzochte instituten werd dagelijks aan het cinde
van de vormingsdag geévalucerd. Sommige instituten evalueren eenmaal per trimester.

Door diverse oorzaken zoals tijdgebrek, interne spanningen of het ontbreken van goede
evaluatiemetoden, komt de evaluatic bij veel instituten in de knel. Op de evaluatie wordt vaak het
eerst ,bezuinigd™.

Het veld voelt zich op de gebied van de evaluatic onzcker. Men konstateert veel leemtes en vraagt
zich af of bestaande mectoden wel doeltreffend genoeg zijn. Er bestaat grote behoefte aan
deskundige hulp bij het ontwikkelen van nieuwe vormen en technieken. Sommige instituten maken
bij de evaluatic van derden gebruik. (b.v. studenten in de gedragswetenschappen).

1) Onder beheersing wordt hier verstaan het bevorderen en bewaken van doeltreffendheid en doelmatigheid van
het vormingsproces.
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6.3.5.3. Follow-up
Systematische nazorg en gericht kontakt met oud-deelnemers zijn (zoals i.h.a. in het onderwijs) in
het veld onbekende zaken, alhoewel kontakt met vroegere deelnemers incidenteel wel voorkomt.
Sommige vormingsleiders vinden een follow-up, zowel voor de deelnemers als voor de instituten zelf
een goede zaak. Enkele instituten streven daarom naar een verbinding met het vormingswerk voor
jonge volwassenen.

6.3.5.4. Lesmateriaal

Het veld acht het beschikbare, gestandaardiseerde lesmateriaal weinig bruikbaar. Wanneer er van
gestandaardiseerd lesmateriaal gebruik wordt gemaakt, wordt dit vrijwel steeds aan de eisen van de
betreffende (groep) deelnemers aangepast. Het produceren van geschikt, gestandaardiseerd
lesmateriaal wordt bemoeilijkt door het snel wisselen van de doelgroepen en door gebrek aan tijd.
Niettemin is er duidelijk behoefte aan geschikt, gestandaardiseerd lesmateriaal. Wel dienen de lessen
zodanig te worden opgezet, dat een eigen inbreng van de vormingsleider mogelijk blijft. Sommigen
zijn overigens van mening dat algemeen toepasbaar lesmateriaal een utopie is en bovendien
ongewenst.

De voorstanders van standaardisatie gaan ervan uit dat zulk lesmateriaal in elk geval vanuit de basis
en door onderlinge uitwisseling moet worden ontwikkeld.

Het lesmateriaal dat in het kader van onderwijselementen wordt gehanteerd, vraagt 6f aanpassing
aan de deelnemers of kan slechts door enkele deelnemers worden gebruikt.

6.3.5.5. Kampen
Kampen vervullen, vooral bij persoonsgerichte instituten, een rol van betekenis, doordat zij de
binding tussen de deelnemers en het funktioneren van de groep bevorderen.

Voor maximaal profijt is het dan wel zaak de kampen aan het begin van het kursusjaar te doen
plaatsvinden. Jammer is dat de meeste declnemers dan nog niet voldoende vakantiedagen hebben
opgebouwd.

6.4. Personeel en organisatie

6.4.1. Werving en inwerken

De staf van een vormingsinstituut heeft doorgaans een duidelijk beeld van de eisen die aan een
kandidaat-vormingsleider moeten worden gesteld. Deze eisen liggen zowel op het vlak van de
persoonlijkheid (geschiktheidseisen) als op het gebied van opleiding en ervaring.

Als geschiktheidseisen worden genoemd:

— voldoende inlevingsvermogen ten aanzien van de situatie van werkende jongeren;

— ruime levenservaring;

— maatschappelijke betrokkenheid;

— goede kontaktmogelijkheden, een open karakter;

— kunnen werken in teamverband;

— zich kunnen aanpassen aan en inpassen in de doelstellingen en werkwijze van het instituut.

Wat de opleidingseisen betreft, komt zowel een getuigschrift van een sociale akademie als van een
pedagogische akademie in aanmerking.”

1) Voor een volledige opgave van de mogelijke opleidingen zie hoofdstuk 5.




Beide opleidingen worden overigens voor het vormingswerk minder geschikt geacht.
De onderwijsbevoegde mist met name de ervaring in het werken met groepen, de sociaal werker
schiet in didaktisch opzicht te kort.

Nu tal van vormingsinstituten meer onderwijselementen in hun programma opnemen, blijkt de
vooropleiding van de vormingsleider daar niet op aan te sluiten. De interne opleiding van de LOVW]
is er evenmin op ingesteld.

Werkervaring op het gebied van vormingswerk tenslotte, zict men wel als een pluspunt maar niet als
een noodzakelijke voorwaarde. Essentieel is dat de kandidaat in staat zal zijn aan de algemene
vormingsdoelen inhoud te geven.

Alhoewel de meeste vormingsinstituten aan de geschiktheidseisen het meeste belang toekennen,
voelen zij zich nicttemin meestal genoodzaakt de voorkeur te geven aan mensen met een diploma.
Niet-bevoegden immers moeten alsnog voor hun taak worden opgeleid en hebben daardoor de eerste
jaren minder tijd beschikbaar voor hun werk als vormingsleider. Bovendien wordt naar voren
gebracht dat het toenemend aantal onderwijselementen in het vormingswerk de vraag naar diploma’s
doet toenemen,

Een goede inwerking van pas in dienst getreden vormingsleiders acht men belangrijk. De jongeren
immers, met wie zij gaan werken, zijn voor het merendeel in het traditionele onderwijs mislukt. De
vormingsinstituten streven er naar de jongeren wél te kunnen vasthouden. Dat vereist een grote
vaardigheid bij de vormingsleider. Die brengt hij bij zijn binnenkomst meestal niet mee. Om zinvol
met basisgroepen te kunnen werken, stelt men dat cen inwerkperiode van minstens een jaar, soms
zelfs twee jaar, noodzakelijk is.

Wie met zulke groepen reeds ervaring heeft, kan met twee tot drie maanden inwerken toe.

Deze inwerktijden zijn overigens slechts indikaties. De precieze duur van een inwerkperiode hangt af
van opleiding en ervaring van de kandidaat, van de konditie waarin hij te vormen groepen aantreft
en van de zorg die aan zijn begeleiding wordt besteed.

Inwerken geschiedt door met een ervaren vormingsleider mee te draaien (gezamenlijk voorberciden
en evalueren) en — wannecer er tegelijkertijd meer vormingsleiders worden ingewerkt — door speciale
bijeenkomsten.

Deze bijeenkomsten worden doorgaans gedurende 2 hele of 3 halve dagen per maand gehouden.

6.4.2. Verloop onder vormingsieiders

Uit cijfermateriaal van het ministeric komt naar voren dat — globaal gesproken — de vormingsleider
gemiddeld 3,5 & 4 jaar in één instituut en 6 tot 7 jaar in het vormingswerk werkzaam is. Hoewel de
vormingsleider zichzelf niet tot zijn 65-ste in het vormingswerk ziet zitten, levert een dergelijk
verloopcijfer toch wel problemen op voor wat inwerken, opleiden en bijscholen betreft.

Als oorzaken van het als groot ervaren verloop worden genoemd:

— de grote onzekerheid over de toeckomst van het vormingswerk en met name over de funktie die
de vormingsleider daarin eventueel gaat vervullen.
Deze onzekerheid wordt mede veroorzaakt door de ontwikkelingen die gaan in de richting van de
integratie van het vormingswerk met het BBO

— het huidige personcelsbeleid van het Ministerie van O. en W. dat naar de mening van de
vormingsleiders onzekerheden en onduidelijkheden in hun rechtspositie met zich meebrengt. Als
voorbeelden werden in dit verband genoemd de diverse aanstellingsmogelijkheden en de wijze
waarop de prognose-garantie regeling jaarlijks tot stand komt en bekend gemaakt wordt.
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— de — door sommigen — als inadekwaat ervaren opleiding voor het vormingswerk, die het de
vormingsleiders moeilijk maakt voldoende greep op hun werk te krijgen.

— de negatieve beoordeling van het beroep van vormingsleider, niet alleen in de maatschappij maar
zelfs in zijn direkte omgeving.

6.4.2. 1. Toekomstperspektief voor de vormingsleider

Vrijwel alle vormingsleiders achten integratie van het vormingswerk met het BBO voor de werkende
jongeren alleen maar gunstig. Bij zo’n integratie wordt immers de lijn van meer onderwijselementen
in de vorming doorgetrokken. Gelet op de grote verschillen die er tussen het vormingswerk en het
BBO-onderwijs bestaan, koestert het veld over de haalbaarheid van een integratie de nodige twijfels.
Vormingsleiders stellen hun specificke eisen wat hun inbreng in het participatie-onderwijs betreft.
Voor een volledig beeld van het perspektief dat het participatie-onderwijs aan zijn leerkrachten kan
bieden, zou zowel de funktie van de huidige BBO-docent als die van de huidige vormingsleider
bezien moeten worden. Dit onderzoek beperkt zich tot de vormingsleider.

Als mogelijke ontwikkelingen van het vormingswerk in het kader van de integratie zijn onder andere

genoemd:

— specialisatie in de vormingsaspekten van het vormingswerk (afhankelijk van de visie die men op
vormingswerk heeft);

— meer aandacht voor de psychologische aspekten van de werkende-jongerenproblematiek;

— specialisatie in biezondere groepen (BLO, WSW, weinig gemotiveerden);

— het geven van kreatieve vakken;

— individuele begeleiding,

Dat er bij vormingsleiders op deze gebieden een behoorlijk potenticel kan worden aangekweekt,
waarvan bij integratie een nuttig gebruik kan worden gemaakt, lijkt te worden bevestigd door de
gedachten die bij het BBO leven, over de kwaliteiten van de vormingsleiders. Uit een overigens
summiere peiling bij het BBO kwam het volgende profiel van de vormingsleider naar voren:

— heeft ervaring in individuele benadering;

— kan denken vanuit doelstellingen;

— heelt ervaring in demokratisering van de organisatie; ,,het BBO ligt hier twintig jaar achter”;

— is in kreatief opzicht meer bekwaam dan de BBO-docent;

— levert een goede inbreng met betrekking tot de vrije-tijdsbesteding;

— doet goed werk met niet-gemotiveerden,

Op welke wijze zulke kwaliteiten gebruikt gaan worden, staat allerminst vast. Men vraagt zich af of
de vormingsleider iemand wordt die binnen het BBO vorming gaat geven, of dat hij een vak gaat
leren en in dat vak vormend bezig is. In het algemeen accepteert de vormingsleider dat hij zich bij
integratie zal moeten aanpassen. Hij zal enige vrijheid verliezen; er zal organisatorisch en mentaal
meer van hem worden gevraagd. De mate waarin de vormingsleider bereid is eksamen- en
diplomagericht te werken, varieert en is mede athankelijk van de waarde die men in het vemmicuwde
onderwijs aan eksamen en diploma’s zal gaan toekennen. Algemeen is men van oordeel dat
vormingswerk niet mag worden teruggebracht tot lesgeven in maatschappijleer. Ook andere
onderdelen zullen een vormende inbreng moeten krijgen. In hoeverre |, geintegreerde’ lessen op den
langen duur zijn te realiseren, blijft een open vraag,
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De onzekerheid over hoe het vormingswerk zich bij integratie zal ontwikkelen, doet veel
vormingsleiders nu al, soms zelfs op aanraden van hun direktie, naar ander werk omzien. Het geloof
wint veld dat vormingsleiders er uit puur lijfsbehoud het beste aan doen, zich te laten omscholen tot
dekaan, deskundige in leermetoden, docent in kreatieve vakken of maatschappijleer of wellicht tot
vormingsleider met minstens één lesbevoegdheid.

De koppeling van de aanstelling van de vormingsleider aan het deelnemersaanbod op een bepaalde
datum wordt ervaren als een vergroting van de bestaansonzekerheid van de vormingsleider. Hoewel
de prognose-garantieregeling de effekten van bovengenoemde regeling vermindert, heeft deze geen
invloed op de onzekerheidsgevoelens. De direkte koppeling van aantallen vormingsleiders aan
aantallen deelnemers(uren) in het veld vrijwel unaniem als onjuist ervaren, zowel wat de positie
van de vormingsleider als de kontinuiteit binnen het vormingsinstituut betreft.

De rechtspositic van de vormingsleider kent nog andere onzekerheden. Zo is het mogelijk om
vormingsleiders — binnen het kader van de prognose-garantieregeling en/of de faciliteitenregeling —
gedurende 5 jaar in tijdelijk, jaarlijks verlengd, dienstverband te houden. (RPR/VL], HII).
Aanstelling telkens voor één jaar wordt in het veld als onjuist ervaren. Een meerjarige
aanstellingsgarantie wordt unaniem als wenselijk beschouwd.

Het imago dat de maatschappij van het vormingswerk heeft, heeft eveneens negatieve effekten. De
vormingsleider ervaart het als moeilijk dag in dag uit zijn werk te doen in de wetenschap dat zelfs
vrienden en kennissen zijn beroep overwegend negatiefl becordelen.

Het totale effekt van dit soort onzekerheden komt neer op een sterk verminderde motivatie voor
indirekte taken en voor het entameren van vernicuwingen. Dit leidt tot de vaak in het veld
gesignaleerde uitspraak: ,,de vormingsleider solliciteert of studeert” (voor een ander beroep).

6.4.2.2. Bijscholing

Bijscholing van vormingsleiders wordt doorgaans door de landelijke organisaties verzorgd in de vorm
van kursuspakketten, inleidingen, konferenties e.d. De onderwerpen kunnen betrekking hebben op
zaken als vergadertechnicken, diskussiemetoden, beroepsoriéntatie, sociale wetgeving. De LOVW]
organiscert tevens een opleiding, die de beginnende vormingsleider zonder een erkend diploma moet
volgen om met vormingswerk te kunnen beginnen.

Overigens kan ook bij andere instanties worden gestudeerd. Het Ministerie dient dan toestemming te
geven. De Inspektie adviseert het Ministerie hierover: in het algemeen wordt het advies van de
Inspektie gevolgd. Criteria zijn onder meer: (1) is de studie gericht op het vormingswerk? ; (2) is het
geleerde overdraagbaar aan de werkende jongeren?

Over het algemeen heeft het veld geen hoge waardering voor de bijscholingen van de LOVW]. Zij
sluiten, zo stelt men, onvoldoende aan op de huidige behoeften van het veld. Zo is er te weinig
aanbod voor het leren begeleiden van biezondere groepen en voor het verkrijgen van kennis en
vaardigheden voor onderwijsdocleinden. Bovendien ligt de nadruk nogal op groepswerk. Met het oog
op hun onzekere toekomst prefereren vormingsleiders een ,,bijscholing” die een beter uitgangspunt
is voor omscholing tot een ander beroep. Om toch bij te blijven zoeken veel vormingsleiders hun heil
in applikatiekursussen of voortgezette opleidingen.

In het kader van de verwachte integratic met het BBO zijn in het veld de volgende wensen ten
aanzien van de dan algemeen noodzakelijke bijscholing te beluisteren:
— wegwijs worden in de beroepenwereld;
— voor vormingsleiders toegankelijk maken van een kursus dekaan
(Waarom mogen ze nu niet naar de applikatiekursus voor mavo-docenten? );
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— gesprekstechnieken;

— psychologie (van de werkende jongeren) studeren;

— opleidingen in handenarbeid, kreatieve vaardigheden en sport;
— remedial teaching.

Indien er bij de overgang bepaalde bevoegdheidseisen gesteld worden, zouden deze een algemeen
karakter moeten hebben. Opeenhoping van een wetenschappelijk eisenpakket (stapelen) moet
worden vermeden. Om uit het dilemma te komen, stellen sommigen voor alle vormingsleiders een
aan hun vooropleiding aangepaste opleiding te laten volgen.

Wat ook de uitkomst is, de deelnemers zouden, aldus de geinterviewden, in geen geval van
opleidings- en bevoegdheidsperikelen nadelen mogen ondervinden,

6.4.3.  Organisatorische voorwaarden

6.4.3.1. Bestuurs- en samenwerkingsvormen

Het vormingsinstituut als thuishaven wordt voor het werk van elke vormingsleider van grote
betekenis geacht. Het intensief samen bezig zijn aan het vorm en inhoud geven aan algemene
vormingsdoelen versterkt deze funktie. Zo’n funktie impliceert een demokratische samenwerkings-
vorm, met andere woorden, inspraak in het beleid, meebeslissen in de personeelsselektie, garanties
terzake van het terugdraaien van onjuist gebleken beslissingen. Uit het onderzoek komt naar voren
dat vrijwel alle instituten van deze geest doordrongen zijn, alhoewel de ontwikkelingen nog niet
overal, en met name niet in alle persoonsgerichte instituten, tot volledig gedemokratiseerde
samenwerkingsvormen hebben geleid.

Bijlage 6.3. geeft een beeld van de taakverdeling binnen het vormingsinstituut.

Vrijwel overal is men van mening dat, indien taken zoals uitvoeringskoordinatie en beleidsvorming
moeten worden afgesplitst, de funktionarissen die zich daarmee belasten, het kontakt met het
rechtstreekse vormingswerk niet mogen verliczen. Zij dienen derhalve een beperkt aantal
vormingsuren aan te houden. Men doelt bij deze gedachte overwegend op de direkteur of diens
adjunkt.

Daarnaast wordt gesteld dat alle medewerkers wél bij het organisatorische gebeuren worden
betrokken, niet zozeer uit hoofde van hun vakuitoefening als wel op grond van de principes 1)
waarop de samenwerking stoelt,

Overigens is het zo dat de werkende jongeren zelf vrijwel nergens bij organisatorische of bestuurlijke
regelingen worden betrokken. Hun invloed op de organisatie van het vormingswerk is daardoor
minimaal.

De geinterviewden zouden de bestuurstaak in de ideale situatie graag teruggebracht zien tot een
toetsende funktie waarin wordt nagegaan of het vormingswerk op de doelstellingen gericht blijft.
Het beleid zou men in zo'n situatie geheel bij de staf willen onderbrengen.

In de praktijk blijkt dat de besturen, alhoewel formeel verantwoordelijk voor het beleid, zich weinig

met de organisatie inlaten, slechts bij uitzondering in de gang van zaken ingrijpen en in hoofdzaak
een nogal vaag geaksentucerde toezichthoudende funktie hebben (zie ook bijlage 6.3.).

1) Zoals ook is verwoord in 6.5.3. met betrekking tot de relatie vormingsleider—declnemer.
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Soms nemen bestuursleden zitting in kommissies die zich met bepaalde aspekten van beleidsvorming
en beleidsuitvoering bezig houden. Bij tal van instituten kan de staf de keuze van te benoemen
bestuursleden beinvloeden.

Het klassieke organisatiemodel is bij het vormingswerk vrijwel in onbruik geraakt. In dat model
bepaalde het bestuur het beleid. Het bestuur kontroleerde tevens of de uitvoering, waarvoor de
direktie verantwoordelijk was, binnen het beleid plaatsvond. In dit model waren leidinggevende
funktionarissen voor de kobdrdinatie van de uitvoering verantwoordelijk.

Bij sommige instituten tracht men tot een formele inbreng van de deelnemers in de organisatiestruk-
tuur te komen. Dit streven kan de vorm aannemen van een deelnemersraad of van bestuurlijke
werkgroepen met een declnemersvertegenwoordiging. Soms wordt incidenteel kontakt met de
deelnemers onderhouden.

Het kontakt met de ouders komt in de organisatiestruktuur niet tot uitdrukking. De respons van
ouders tijdens huisbezoek of ouderavonden is over het algemeen niet erg groot.

Soms laten belanghebbende bedrijven zich in het bestuur van een vormingsinstituut vertegenwoor-
digen. In andere gevallen worden wel andersoortige kontakten met het bedrijfsleven onderhouden,
die dan vaak een incidenteel karakter hebben.

6.4.3.2. Instituutsomvang

Het veld vindt dat de stal van ecen vormingsinstituut uit niet meer dan twaalf tot zestien mensen
moet bestaan. Zo'n omvang maakt een redelijke variatie in disciplines en ervaring mogelijk en biedt
daarnaast voldoende ruimte voor regeling bij ziektes, exkursies e.d. Het noodzakelijk intensicve
teamwerk stelt beperkingen aan de omvang van de staf. Als die groter is dan zestien mensen, gaat
dat ten koste van de¢ onderlinge kommunikatie en de noodzakelijke aandacht voor elkaar, wat tot
konflikten aanleiding kan geven.

Moet de als maximaal gewenste instituutsomvang desniettemin worden overschreden, dan acht men
het wenselijk op een systeem van vaste, vrijwel autonoom werkende teams over te schakelen. In de
praktijk blijkt ook deze organisatievorm wel kommunikatiestoornissen op te leveren.

6.4.3.3. Taakopbouw vormingsleider

De gedachte dat een vormingsleider ,alles moet kunnen” werd vrijwel nergens in het veld meer
onderschreven. Juist de recente ontwikkelingen, zoals tweedaagse vorming en beroepskwalificerende
programma’s, maken verdere specialisering van de vormingsleider noodzakelijk. Naast zijn
specialisaties zal, zo is de unanieme mening, elke vormingsleider in staat moeten blijven met
basisgroepen te werken. Als ideaal ziet men dat de vormingsleider, naast het werken met zijn
basisgroep, één of twee specialismen beheerst. Als specialismen gelden sport, handvaardigheid,
(keuze)vakken en het begeleiden van kursussen.

Over de huidige en wensclijk geachte taakopbouw van de vormingsleider geeft bijlage 6.6. enige
informatie. Deze bijlage geeft de uitkomsten weer van een schriftelijk onderzoek, waaraan 120
vormingsleiders deelnamen. De vragen hadden betrekking op vier taakonderdelen, namelijk de
deelnemers, het uitvoerende vormingswerk, het personeclsproces en de organisatic. Uit het
onderzoek kwam het dirckte vormingswerk als hoofdtaak naar voren, wat door de onderzochte
groepen ook als juist werd ervaren.

Alle informanten blcken bij het direkte werk betrokken te zijn. Ook wat hun bijdrage in het
organisatorische werk van het instituut betreft, vond de overgrote meerderheid dat dit deel van hun
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taakuitvoering moest uitmaken. De wenselijkheid van deelneming aan het personeelsproces is groot,
groter dan de realiteit vooralsnog laat zien.

Wat het taakonderdeel ,,deelnemers” betreft, bleek dat men motiverende en informatieve
aktiviteiten verrichtte en dat ook belangrijk vond. Opvallend is dat 62 procent van de informanten
tijd besteedt aan werving, terwijl maar 13 procent vond dat dit een taak voor de vormingsleider
moet zijn.

Bijlage 6.5. geeft een meer uitgebreide opsomming van de taken van vormingsleiders die wij bij ons
onderzoek zijn tegengekomen.

6.4.3.4. Taakopbouw direkteur

In formele zin kent elk vormingsinstituut een direkteur. In materiéle zin wordt de direkuefunktie
inhoudelijk op verschillende wijzen ingevuld. Zo zijn er vormingsinstituten waar een aantal taken en
bevoegdheden expliciet aan de direktie zijn voorbehouden. Ook zijn wij in onze steekproef enkele
instituten tegengekomen, waar — in materiéle zin — geen onderscheid bestaat tussen direkteur en
vormingsleiders. In de meeste van de aangetroffen situaties is een herkenbare direktiefunktie
aanwezig, en wordt in goed overleg bepaald welke taken door de direktie zullen worden uitgeoefend
en welke bevoegdheden daarbij behoren. Op deze laatste, veruit de meest voorkomende situatie,
wordt hier verder ingegaan. 1)

De kontakten met derden worden ih.a. door de direktie (direkteur en adjunkt-direkteur)
onderhouden, behalve waar het kontakten met deelnemers, hun ouders en hun werkgevers betreft,
De direktie wordt in veel gevallen door derden als vertegenwoordiger van het Instituut benaderd;
waar het deelnemers betreft, speelt de direktie deze kontakten door naar de betreffende
vormingsleider.

Voor wat betreft het direkte vormingsproces (programmering en metodick) heeft de direkteur een
aandeel in het vaststellen van de grote lijnen; voorts verzorgt hij de ondersteunende aktiviteiten.

De dircktic heeft een — veel tijd kostende — koordinerende rol in het personeelsproces; vooral voor
het ,,niet-pedagogisch™ personeel komt het werk vrijwel geheel op de direktieschouders terecht.

De beleidsvorming wordt mede voorbereid door de direktie, waarbij het onderhouden van de
kontakten met het bestuur door de direktie wordt verzorgd. De liaison-funktie tussen bestuur en
stal levert in een aantal instituten problemen op m.b.t. de verdeling van taken en bevoegdheden
tussen bestuur, direktie en stafl.

De direktie is verantwoordelijk voor de dagelijkse gang van zaken en voor de administratieve
begeleiding. Tenslotte is het vaak de direkteur die aan landelijke of regionale werkgroepen
deelneemt.

6.4.3.5. Part-timers

Vrijwel elk instituut heeft één of meer part-timers in dienst. Er bestaat slecht één mogelijkheid om
als part-timer te worden ingezet, namelijk voor de helft van het normale aantal uren. Dit wordt als
bezwaar ondervonden dat vooral bij de tweedagenprogramma’s aan het licht is getreden. Bij de
huidige regeling kan een part-timer dan nauwelijks een inbreng leveren in het teamwerk of in
stafbesprekingen. Op deze wijze wordt part-timers de rol van gast-docent opgelegd. Er bestaat in het
veld duidelijk behoefte aan een regeling waarbij part-timers bijvoorbeeld ook 60 of 75 procent van
het wekelijks aantal uren op zich kunnen nemen.

(Er is geen behoefte aan part-timers voor minder dan de helft van het normale aantal uren).

1) Een overzichtelijk beeld van de taakverdeling binnen het vormingsinstituut wordt gegeven in bijlage 6.3.
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Flexibiliteit in het aantal werkuren van vaste krachten zou aansluiten op in het veld levende wensen.
Indien vormingsleiders bijvoorbeeld de mogelijkheid zouden krijgen vier in plaats van vijf dagen per
week te werken, uiteraard tegen naar rato salaris, zou cen ruimer aanbod van vormingsleiders
daarvan het gevolg zijn. De vormingsinstituten zouden daardoor in staat worden gesteld een, wat
voorhanden zijnde specialismen betreft, meer gevarieerde staf op te bouwen.

6.5. Overkoepelende organen en overheid

6.5.1. LOVW]

Het veld ziet de LOVW] als een weinig geprofileerde organisatie. Mede doordat men persoonlijke
belangenbehartigingen en rechtspositionele zaken primair als een taak van de vakbonden ziet,
ondergaat men het funktioneren van de LOVW] als iets dat ergens tussen een vakbond en cen
overheidsorgaan in ligt. Sommige vormingsleiders beleven de LOVW] als een soort werkgeversorga-
nisatie, of als een organisatie van de besturen van vormingsinstituten.

De onduidelijke positic van de LOVW] werd ons geschetst als enerzijds het gevolg van haar
historische opbouw, anderzijds als een symptoom van de grote verdeeldheid die in het vormingswerk
bestaat. De historisch gegroeide samenstelling van het bestuur is zodanig, dat belangentegenstel-
lingen reeds in het bestuur naar voren komen, waardoor de besluitvorming voortdurend in vage
kompromissen uitmondt. Bij de meeste vormingsinstituten is men van mening dat de LOVW] slecht
over het veld is geinformeerd, mede doordat men de kommunikatie tussen de organisatie en het veld
te gering acht.

Het veld zou graag zien dat de LOVW] meer zou doen aan de ontwikkeling van een landelijke visie
op het vormingswerk. Sommige vormingsinstituten huldigen de mening dat een krachtiger leiding
van de LOVW] aan het veld daarop zou moeten aansluiten. Door zo’n opstelling zou de organisatie
er aan mee kunnen werken dat aan bestaande tegenstellingen binnen het vormingswerk — waarbij de
aktie van één vormingsleider soms het hele stafwerk lam kan leggen — een einde wordt gemaakt.
Deze groep instituten gelooft dat de huidige verdeeldheid nict z6danig is, dat het oude model
daardoor niet meer toepasbaar zou zijn. ,,Er is geen verschil tussen de vroegere levensschool en het
goede vormingswerk van nu”. Men zou ter realisering van hun ideeén de LOVW] de daartoe nodige
bevoegdheden willen geven.

Het veld zou verder graag zien dat de LOVW] vanuit een heldere visie op het vormingswerk een
krachtiger houding tegenover de overheid zou innemen. Men ervaart de huidige aktiviteiten van de
LOVW] in deze sfeer als niet meer dan ,,wat afknabbelen van reeds genomen overheidsbesluiten™.

Ook wat de ondersteuning van het vormingswerk in het veld betreft, zou men een grotere bijdrage
van de LOVW] wensen, met name in het kader van pedagogische en didaktische deskundigheids-
bevordering, onderwijskundige metode-ontwikkeling en -begeleiding en adekwate programma-
dokumentatie. Het veld vindt ook dat de bijscholing die door de LOVW] wordt gegeven, achter
loopt, onder meer doordat er te weinig wordt ingespeeld op het toenemen van onderwijselementen
in het vormingswerk. Vrij algemeen wordt een meer regionale organisatie van de LOVW] wenselijk
geacht. Sommigen denken hierbij zelfs aan het detacheren van LOVW]-medewerkers bij de
vormingsinstituten ten behoeve van bijvoorbeeld metode-ontwikkeling.
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De huidige bijdrage van de LOVW] aan de integratie bestaat vlg. de veldinformatie hoofdzakelijk in
het deelnemen van konsulenten als begeleider aan samenwerkingsbesprekingen met het BBO. Het
veld onderkent in deze gang van zaken het gevaar dat de betreffende konsulenten door het
LOVW]-beleid worden beinvloed, waardoor aan het inspelen op de konkrete situatie in de
betreffende regio’s belemmeringen in de weg worden gelegd. Dit soort besprekingen zou moeten
worden begeleid door een instantie die goed met het BBO en het vormingswerk op de hoogte is. In
dat kader werd incidenteel voorkomende begeleiding door de Stichting Uitvoering Streekcentra als
positief ervaren.

6.5.2. LOCV

Doordat zich bij de onderzochte vormingsinstituten slechts een drietal bevond dat bij de LOCV is
aangesloten, is de informatie die op deze organisatie betrekking heeft, te beperkt van aard om
daarvan in dit verslag melding te maken. Dit komt eveneens voort uit het feit dat de LOCV eerst
sinds 1 januari 1974 bestaat.

6.5.3. Overheid

6.5.3.1. De formatieregeling *)
Als belangrijkste instrument ter beheersing van de personele bezetting in het vormingswerk hanteert
de overheid cen op het aantal deelnemers en deelnemersuren gebaseerde formatieregeling.

De regeling heeft betrekking op de personele middelen en daarmee op het grootste deel van de
kosten. Maar niet alleen van de kosten. Want het lijkt wel duidelijk dat het bij een ,,bedrijf” als het
vormingswerk primair om het personcel gaat. Dat is overigens ook de reden waarom een
afzonderlijke studie over de beheersing van de middelen achterwege is gelaten.

De dirckte koppeling van aantal vormingsleiders aan het aantal deelnemers(uren) op een bepaalde
datum ontmoet in het veld veel kritiek. De prognose-garantieregeling en het faciliteitenbeleid
worden over het algemeen gunstig beoordeeld; zij bieden echter onvoldoende tegenwicht voor de
onzekerheid die de formatieregeling voor het personeel van vormingsinstituten met zich meebrengt.
Zo acht men de formule waarop de regeling stoelt (1.12 x aantal deelnemers + 0.86 x aantal
declnemersuren) niet konsistent met de realiteit in het veld. De aan deze formule ten grondslag
liggende veronderstelling dat de benodigde tijd per deelnemer afneemt naarmate de deelnemer meer
tijd in het instituut doorbrengt, acht men niet in overeenstemming met de praktijk van alledag.

Het aantal deelnemers{uren) vormt weliswaar bij andere vormen van onderricht eveneens de basis
voor de formatic, maar het verschil is dat de aantallen en soorten deelnemers bij het vormingswerk,
mede door veelal als abrupt ervaren overheidsingrepen, sterker dan bij het overig onderwijs
fluktueren.

Door deze fluktuaties wordt de formatieregeling in de praktijk ervaren als een gevaar voor de
kontinuiteit van de vormingsinstituten en voor de bestaanszekerheid van de vormingsleiders.

In dit verband zal een vormingsinstituut, wanneer de voor het vormingswerk zeer wezenlijk geachte
kontinuiteit van de stafbezetting in het geding is, geneigd zijn de telregisters zodanig in te stellen dat
het jaarlijks per 1 november vereiste aantal declnemers wordt gehaald. Waar regionale samenwerking
bestaat, kunnen de deelnemers zodanig over de instituten worden gespreid, dat slechts minimale
wijzigingen in de diverse stafbezettingen nodig zijn. Waar daarentegen onderlinge konkurrentie
bestaat, worden de formatieproblemen verder verergerd.

1) Voor alle duidelijkheid wordt hier nogmaals vermeld, dat deze beschrijving van de (werking van de)
formatieregeling is gebaseerd op de veld-informatie.




De formatieregeling, zo wordt gesteld, laat onvoldoende ruimte voor het samenstellen van enigszins
homogene groepen. Heterogeen samengestelde groepen, zo is onder paragraaf 6.3.2.2. reeds vermeld,
blijken nu eenmaal onoverkomelijke problemen op te leveren. In dit verband is de formatieregeling
vooral voor kleinere vormingsinstituten funest.

Van de nieuw aangestelde vormingsleiders heeft rond de helft geen ervaring in het vormingswerk.
Omdat er geen adekwate opleiding voor vormingsleiders bestaat — de LOVW]-opleiding acht men
ontoereikend — vinden de meeste vormingsinstituten een betrekkelijk langdurige en zorgvuldig
opgebouwde inwerkperiode voor het vormingswerk van doorslaggevend belang. De formatieregeling
biedt hiertoe weinig mogelijkheden.

Binnen de formatieregeling kan 10 procent van de arbeidstijd van de vormingsleider besteed worden
aan bijscholing; de realisering hiervan wordt per instituut geregeld. Ten behoeve van de
instandhouding van de kwaliteit van het werk achten velen het wenselijk de bijscholing als cen
individueel gegeven te hanteren. De benodigde tijd voor opleiding van niet-gediplomeerde
vormingsleiders zou buiten de bijscholingsregeling moeten vallen.

Het is opvallend hoe vaak in overheidscirculaires verwezen wordt naar in vorige circulaires verstrekte
informatie. De als gevolg hiervan optredende misverstanden zijn weinig bevorderlijk voor een goede
toepassing van de regelingen. In dit verband acht men het aantal circulaires dat de instituten jaarlijks
moeten verwerken, rijkelijk hoog. Zo werden in 1974 in totaal 52 circulaires ontvangen van het
Ministerie van O. en W. Bovendien, zo wordt gesteld, worden de circulaires vaak kort voor het
ingaan van de maatregel verzonden. Het veld acht de overheidsregelingen die op de bekostiging van
hulpmiddelen betrekking hebben, in veel gevallen weinig bevorderlijk voor een zuinig beheer van de
beschikbare middelen. Zo is er te weinig vrijheid bij het inkopen van bepaalde benodigdheden. Deze
vrijheid zou in veel gevallen geld- en tijdbesparend kunnen werken.

6.5.3.2. Belewd

Het overheidsbeleid ten aanzien van het vormingswerk wordt in het veld als weinig konsistent

ervaren. !).Deze mening is vooral gebaseerd op de abrupte koerswijzigingen in het beleid ten aanzien

van de (partiéle) leerplicht-leeftijd. Als gevolg daarvan neemt het veld een afwachtende houding aan.

,.Het zal zo'n vaart niet lopen”. Daarnaast leeft sterk het gevoel dat het vormingswerk niet ernstig

wordt genomen, dat de overheid het als cen aflopende zaak beschouwt. Nu ziet het vormingswerk

zichzelf als instituut inderdaad verdwijnen, maar dat betekent niet dat men het vormingswerk op
zich als een aflopende zaak beschouwt. Integendeel, het veld vindt dat het vormingswerk bij
integratie met het BBO behouden moet blijven en stelt daarom,

— dat het onderwijssysteem zodanig wordt verbeterd dat er geen jongeren meer ,uit de boot
vallen”, zodat die dan weer afzonderlijk moeten worden ,,opgevangen”, hetgeen men de huidige
reden van bestaan van de vormingsinstituten acht;

— dat de verworvenheden van het vormingswerk derhalve in nieuwe edukatieve voorzieningen
moeten worden geinkorporeerd, in het biczonder in het belang van de minst-begaafde en
minst-gemotiveerde groepen;

— dat bij de integratie van het vormingswerk met het BBO aan vormingsleiders een passend
carri¢reperspektief wordt geboden.

Ten aanzien van deze voorwaarden bestaan er in het veld grote onzekerheden als gevolg van
onduidelijkheden in het overheidsbeleid. De onzckerheden hebben ook betrekking op het aantal

1) Hierbij wordt gedoeld op het wijzigen van de leerplicht-leeftijd en het hanteren van de prognose-garantie-
regeling.
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vormingsleiders dat de instituten van jaar tot jaar in dienst mogen houden. Verder ervaren velen in
het veld de kontakten met het ministerie, als gevolg van het daar heersende andere , klimaat™, als
onbevredigend.

De kontakten met de inspektie behoeven eveneens verbetering. Het wordt frusterend geacht een
open gesprek met een overigens welwillend inspekteur te voeren, als op grond van een inadekwate
formatieregeling de deelnemersaantallen op min of meer kunstmatige wijze zijn opgevoerd.

Verder acht men het wenselijk dat inspekteurs niet worden overstelpt met administratieve details,
die het ministerie best rechtstreeks met de instituten zou kunnen afhandelen. De inspekteurs
zouden dan meer tijd beschikbaar krijgen ter ondersteuning van de realisering van het beleid en de
planning. Tenslotte zou de inspektie ook meer kunnen bijdragen aan het tegengaan van de
konkurrentie tussen vormingsinstituten in eenzelfde regio.

6.5.3.3. Integratie

Wat de rol van de overheid bij de voorgenomen integratie betreft, is het veld van mening dat de
overheid uitgaat van een gelijke positic van het vormingswerk en het BBO en dat —in
werkelijkheid — de sterkere positie van het BBO onvoldoende wordt onderkend. Die sterkere positie
is onder meer ontstaan doordat het BBO diploma's verstrekt, wat een beter imago oplevert, en
doordat de omvang van de streekscholen groter is dan die van de vormingsinstituten. Het BBO
wordt verder bevoordeeld, doordat het streekscholenplan, omdat het reeds voor een groot deel is
gerealiseerd, ten gunste van de streekscholen werkt.

Zaken die de samenwerking tussen de vormingsinstituten en het BBO bemoeilijken en in veel
gevallen een integratie verhinderen, zijn:

— het verschil in rechtspositie;

— de cisen die ten aanzien van leerlingenstelsels worden gesteld;

— het gebrek aan ruimte en faciliteiten in regio’s waar geen BBO-onderwijs wordt gegeven;

het leeftijdsverschil tussen BBO-docenten en vormingsleiders;

verschillen in klimaat (zie vlg. bladzijde).

De grote meerderheid van de vormingsinstituten staat zeer positief tegenover samenwerking met het
BBO om aldus in de behoefte aan meer onderwijselementen te kunnen voorzien.

Een peiling die onder vormingsleiders over hun deelnemers werd uitgevoerd, wees uit dat ruim 50
procent van de deelnemers gelooft dat beroepsonderwijs van nut kan zijn en dat nog eens 20
procent een latente behoefte aan dergelijk onderwijs heeft. Bij het overgrote deel van de deelnemers
aan het vormingswerk ontbreckt echter de thans door de leerlingstelsels geéiste vooropleiding. Een
groot deel van de deelnemers zal, bij samenwerking tussen de vormingsinstituten en het BBO, een
aangepaste vorm van onderwijs nodig hebben (zie ook bijlage 6.6.).

Vormingsleiders die intensieve kontakten met het BBO onderhouden, konkluderen dat de
BBO-benadering wezenlijk van het vormingskoncept afwijkt. Zij vinden het BBO een in een keurslijf
geperste vorm van onderwijs met minimale ruimte voor het kiezen van doelstellingen. Dat keurslijf
wordt, volgens deze vormingsleiders, aangemeten door de wetgeving, door het bedrijfsleven, door
het in stand houden van leerlingenstelsel en door een op ,,houwen zo™ ingestelde groep bestuurders.
Het resultaat is een onderwijsvorm waarin, alhoewel vormingselementen niet geheel ontbreken, de
beroepsopleiding toch volledig domineert. Van dat algemene doel zijn zaken afgeleid als:




— een duidelijke struktuur van roosters en lesuren;

— een beoordelingssysteem waarin de beroepsvakken zwaar tellen:
als je al een technische opleiding hebt, is het BBO gemakkelijk te volgen; dan ben je voor het
BBO ,,beter geschikt”;

— een schools onderwijsklimaat van ,,mond houden”, ,,bel” en ,niet roken.

Daarnaast is het veld van mening dat — terwijl het vormingswerk zichzelf ziet opgaan in het
participatie-onderwijs — het BBO zich het eigen voortbestaan als instituut tevens ten doel gesteld
heeft.

Overigens is men zich er in het veld wel van bewust dat in het vormingswerk nogal wat vooroordelen
ten opzichte van het BBO bestaan.

Voor meer gedetailleerde gegevens over de doelstellingen van het vormingswerk verwijzen wij naar
het ITS-rapport, dat een inventarisatie van de doelstellingen van het vormingswerk geeft.

6.6. Samenvatting van het veldonderzoek

Op basis van de informatie uit het veldonderzoek geven de rapporteurs hieronder een samenvatting.
In deze samenvatting hebben de rapporteurs zich beperkt tot de naar hun mening meest vitale
informatie uit de veelheid van beschikbaar materiaal.

De samenvatting is als volgt ingedeeld :

6.6.1. De tockomst van het vormingswerk;

6.6.2. De werving van deelnemers;

6.6.53. Enkele aspekten van het vormingsproces;

6.6.4. Het vormingsinstituut als organisatie;

6.6.5. De formatieregeling.

6.6.1. De toekomst van het vormingswerk

In de nota ,,Naar het participatie-onderwijs” (1975), hoofdstuk 1, 3, is aangegeven welke bijdragen
van het vormingswerk worden verwacht.

Vrij vertaald omvatten deze:

— bijdragen aan de ontwikkeling en realisatie van het nieuw part-time onderwijs;
— vanuit dit part-time onderwijs bijdragen leveren aan het participatie-onderwijs en daarmee aan
het gehele onderwijs, vooral voor de leeftijdsgroep van 16-18-jarigen.

Daarnaast heelt het vormingswerk uiteraard de zorg voor de realisatic van het huidige vormingswerk
tot het tijdstip dat de integratic met het BBO is gerealiseerd. Deze kombinatie van andersoortige
bijdragen levert een extra belasting voor het pedagogisch personeel van de vormingsinstituten.

Het veld verkrijgt uit de nota geen duidelijk beeld van de door de overheid uitgestippelde weg
waarlangs de bovengenoemde bijdragen van het vormingswerk gerealiscerd moeten worden. Men
acht dan ook het gevaar reéel aanwezig dat de bijdragen van het vormingswerk hierin onvoldoende
tot hun recht kunnen komen.

Om de bedoelde bijdragen van het vormingswerk te kunnen integreren in het nieuwe part-time
onderwijs en — later — in het gehele onderwijs, is een open instelling voor de kwaliteiten van het
vormingswerk bij andere onderwijsvormen van belang. Naar de mening van het veld bestaat er bij het
onderwijs weinig belangstelling voor wat het vormingswerk beoogt. Dit zou onder meer veroorzaakt
worden door:
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— andere uitgangspunten en metoden dan die elders in het onderwijs worden gehanteerd;

— onvoldoende informatie-verschaffing aan het onderwijs over het vormingswerk (geringe ,,public-
relations™-activiteiten van het vormingswerk);

— de deelnemers aan het vormingswerk (in de huidige situatie) zijn voor een deel de ,uitvallers”
van het vigerende onderwijssysteem.

Het vormingswerk wordt gekonfronteerd met de tekortkomingen van het onderwijs t.o.v. deze

groep jongeren. Het vormingswerk kan tevens beschouwd worden als een vorm van onderwijs waarin

nieuwe denkbeclden en metoden zijn en worden ontwikkeld ter oplossing van vraagstukken die ook

elders in het onderwijs bestaan. (zie par. ,7.3.).

Wanneer de in de nota ,,Naar het participatie-onderwijs™ genoemde bijdragen gerealiseerd moeten

worden, dan zijn daarvoor vormingsleiders cn onderwijsinstellingen waarin zij kunnen funktioneren,

vereist. Immers:

— er zijn vormingsleiders en instituten nodig om voor alle potentiéle deelnemers vormingswerk te
realiseren (zie 6.2.2.);

— er dienen vormingsleiders en instituten aanwezig te zijn om bij te dragen aan de opzet van het
nieuwe part-time onderwijs en andere onderwijsvormen (,,Jaboratorium-funktie™);

— er zijn vormingsleiders nodig om t.z.t. op te treden als leerkrachten bij het participatie-onderwijs.

Dit leidt tot de konsekwentic dat niet alleen het (huidig) aantal deelnemers(uren) uitgangspunt
moet zijn voor de bekostiging van het vormingswerk in de komende jaren. Er moet rekening mee
worden gehouden dat het vormingswerk in staat blijft de bovenvermelde bijdragen te leveren in het
kader van hetgeen door de overheid in de tockomst wordt verwacht.

6.6.2. De werving van deelnemers

Hoewel er sprake is van een partiéle leerplicht, komt uit Hoofdstuk 3 van dit rapport naar voren dat
niet alle (15- en) 16-jarigen voldoende gemotiveerd zijn, om zich aan de partiéle leerplicht te
onderwerpen. Het feit dat vormingswerk in het kader van de partiéle leerplicht maatschappelijk
gezien nauwelijks geaccepteerd is (imago vormingswerk) en het feit dat, zo er sancties bestaan op de
inschrijvingsplicht en de opkomstplicht, deze onvoldoende werken, maken dat een intensief werven
en absenteisme bestrijden noodzakelijk is om de partiéle leerplicht gestalte te geven.

In de huidige situatie — zo blijkt uit het veldonderzoek — zijn er gemeenten die niet of onvoldoende
aan de werving meewerken met als effekt dat velen zich niet inschrijven en dat 25 tot 30% van de
ingeschrevenen niet verschijnt. Een en ander heeft een absenteisme tot gevolg dat soms oploopt tot
50 & 60%. Hierbij dient men wel te bedenken, dat de veldgegevens aan het einde van een kursusjaar
zijn verzameld. In deze periode is het absenteisme het hoogste. Intensiel huisbezoek door
vormingsleiders blijkt een positieve invloed op de opkomst te hebben, zowel in de fase van de
inschrijving als later in het jaar. In de huidige situatie, waarin de taak van de gemeenten bij het
nakomen van de leerplicht in veel gevallen onvoldoende tot z'n recht blijkt te komen, achten de
vormingsleiders hun bijdrage aan werving en absenteisme-bestrijding noodzakelijk vanuit twee
overwegingen, namelijk vanuit hun verantwoordelijkheidsgevoel voor de groep jongeren waarmee ze
werken en vanuit het eigen gevoel van zekerheid voor de loopbaan. Daarom zou het onrealistisch
zijn te veronderstellen dat de vormingsinstituten niet zouden werven.

Tot het tijdstip dat de parti€le leerplicht is vervangen door volledige leerplicht zal een geintegreerd
pakket van maatregelen voor werving en absenteisme-bestrijding onmisbhaar zijn. Hierbij moet
overwogen worden deze maatregelen voor een effektieve werking aan te vullen met maatregelen in
de werksfeer (zoals arbeidsverbod e.d.) en met maatregelen voor de naleving van de partiéle
leerplicht. Aan de totstandkoming van dit pakket zal zowel door de overheid als door het
vormingswerk een bijdrage moeten worden geleverd. Wanneer de partiéle leerplicht au sérieux wordt
genomen lijkt het een eerste vereiste dit pakket maatregelen te ontwerpen en te realiseren. (zie
hiervoor ook 7.5.2.).




6.6.3. Enkele aspecten van het vormingsproces

6.6.3.1. De programmering

Uit het veldonderzoek komt naar voren, dat aan de programmering op vele plaatsen, doch veelal los
van clkaar, wordt gewerkt. Dit leidt tot versnippering van krachten en tot een niet-optimale
kwaliteit. Voor het ontwikkelen van programma’s is een adekwaat werkmodel vereist, waaraan
— met als uitgangspunt de ontwikkeling aan de basis — door regionale en landelijke verbanden
bijdragen worden geleverd.

Wetenschappelijke ondersteuning vanuit de sociaal-psychologische en pedagogische disciplines is
hierbij gewenst.

6.6.3.2. De evaluatie

Uit het veldonderzoek is tevens naar voren gekomen dat er behoefte bestaat aan ondersteuning bij
de ontwikkeling van evaluatiemetoden. Dit betreft ondersteuning door de landelijke organisaties en
wetenschappelijke instituten.

Het bovenstaande dient in breder verband te worden getoetst op de mate van hardheid. Duidelijk
komt t.a.v. de programmering, documentatic, evaluatiemetoden en opleiding en bijscholing naar
voren dat het wenselijk wordt geacht na te gaan in hoeverre de LOVW] 1) beter aan de
verwachtingen van de aangesloten instituten kan voldoen.

6.6.4. Het vormingsinstituut als organisatie

De specificke relatie tussen vormingsleider en declnemer en de noodzakelijk team-arbeid vraagt om
een demokratische organisatiestruktuur, Het samenwerkingspatroon dat binnen het instituut vereist
is heeft z'n weerklank op het vereiste klimaat van leiding geven en besturen.

De bij de vormingsinstituten vrijwel steeds voorkomende stichtingsvorm wordt blijkens het
onderzoek minder geschikt geacht voor een organisatie als een vormingsinstituut, want het bestuur
is vanuit juridisch oogpunt (als bevoegd gezag) het enige orgaan met beslissingsmacht. Het risiko is
aanwezig dat een bestuur besluiten neemt die niet door het instituut kunnen worden uitgevoerd.
Deze konstruktie kan problemen veroorzaken en heeft dit ook gedaan. Uit ervaring kunnen de
rapporteurs vermelden, dat de stichtingsvorm, hoewel deze juridisch een zeer aantrekkelijke
rechtsvorm is, organisatorisch gemakkelijk aanleiding geeft tot konflikten. Bij een duidelijke
bestuursfunktie (indien deze funktie door het instituut aanvaard wordt) behoeft deze rechtsvorm
echter geen problemen op te leveren. In de praktijk blijkt dat het gewenst is de bestuurlijke funktie
te koncentreren op de maatschappelijke inpassing van een organisatie.

De overige beleidsvorming en alle de uitvoering betreffende taken en bevoegdheden dienen aan
direktie en staf gedelegeerd te worden.

Uit het veldonderzoek komt naar voren dat er veelal een diffuus beeld van de bestuursfunktie
bestaat. Een studic naar de bestuursfunktie zou hierin de meer gewenste helderheid kunnen
brengen. Het vraagstuk van de rechtsvorm wordt op verschillende fronten bestudeerd voor analoge
situaties, zoals bij de gezondheidszorg en het welzijnswerk. Voor de universiteiten zijn reeds nieuwe
vormen geintroduceerd.

6.6.5. De formatie-regeling
Onder dit punt willen wij een aantal aspecten samenvatten, die met de formatieregeling te maken
hebben.

1) zie opmerking op pagina
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6.6.5.1. Werving

In de formatie-regeling wordt ervan uitgegaan dat de vormingsleiders geen tijd behoren te besteden
aan de werving van deelnemers. Uit het veldonderzoek blijkt dat de vormingsleiders hieraan, alsook
aan absenteisme-bestrijding, wel tijd besteden (zie ook bijlage 6.3.) en dat deze bijdragen — zeker
voorlopig — als onmisbaar moeten worden beschouwd.

6.6.5.2. Groepsindeling en groepsgrootte

Uit de formatieregeling vloeit een gemiddelde groepsgrootte van 15 deelnemers voort. Het huidige
aanbod van deelnemers (zie hoofdstuk 3) en het te verwachten aanbod is van een zeer diverse
samenstelling. Het merendeel van de instituten acht het uit professioneel oogpunt noodzakelijk te
werken met redelijk ,,homogene”’groepen.

Voor het werken met homogene groepen is het aantal van 15 deelnemers met name bij de
»bijzondere” groepen niet haalbaar. Voor deze groepen (B.O. leerlingen, buitenlanders, werkenden
in beschermde werkplaatsen enz.) zal uit verdere studie moeten blijken welke groepsgrootte vereist
is om zinvol te kunnen werken.

6.6.5.3. Personeelsplanning

Door faktoren zoals,

— de gewenste inbreng van het vormingswerk in de onderwijsvernieuwing,

— de sterke wisselingen in het aantal deelnemers als gevolg van de vrijwel jaarlijkse wijzigingen in de
partiéle leerplicht,

— de noodzaak van het werken met kleinere (biezondere) groepen,

— de gebrekkige kontrole op de naleving van de leerplicht door de gemeenten,

laat bekend gemaakte en soms ondoorzichtige rechtspositionele maatregelen

s het vrijwel onmogelijk op grond van de huidige formatieregeling tot een goede personeelsplanning

te komen. Onder een goede planning wordt verstaan een aanpak die enerzijds een goede uitvoering

van de aktiviteiten waarborgt, anderzijds voldoende rechtszekerheid en een loopbaan-perspektief

biedt. Zowel op landelijk niveau als op instituutsniveau is een goede personeelsplanning dringend

gewenst.

—

6.6.5.4. Loopbaanperspektief

Het vormingswerk biedt een onzeker beroepsperspektief. Op korte termijn zijn het vooral de
wijzigingen in de deelnemersaantallen, die gevolgen kunnen hebben voor de kontinuiteit van de
aanstelling. De rechtspositionele maatregelen zijn daarnaast zeer veelsoortig en worden vaak laat
gepubliceerd, waardoor het gevoel van onzekerheid vergroot wordt. De prognose-garantieregeling
biedt hicrin nauwelijks enige soelaas.

Op langere termijn is aan de vormingsleiders in het kader van de op handen zijnde onderwijsver-
nieuwingen vooralsnog nauwelijks enig perspektief geboden. Een goede personeelsplanning (zie
boven) en een gerichte bijscholing of omscholing bieden mogelijkheden om een loopbaanperspektief
aan de vormingsleiders te geven.
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HOOFDSTUK 7 SAMENVATTING EN KONKLUSIES

In dit hoofdstuk worden de belangrijkste resultaten en konklusies van het oriénterend onderzoek
samengevat.

Voordat echter tot een samenvatting wordt overgegaan, wordt eerst een paragraal opgenomen
waarin de aanpak en het verloop van het onderzoek worden geévalueerd en tevens cnige
opmerkingen worden gemaakt over de bruikbaarheid van de gegevens (7.1.)

In 7.2 wordt een samenvatting verstrekt van de problemen en knelpunten die uit het onderzoek naar
voren gekomen zijn.

In paragraaf 7.3 wordt een aanzet geleverd tot een vergelijking van het vormingswerk voor jeugdigen
met de rest van het Nederlandse onderwijs.

Vragen voor onderzoek en verdere ondersteuning komen aan de orde in 7.4.

De slotparagraaf (7.5) bevat enkele aanbevelingen.

7.1 Evaluatie van het oriénterend onderzoek

In hoofdstuk 2 is uiteengezet dat bij de opzet van het onderzoek is gekozen voor een brede
benadering, die veel aspekten dekt maar die daardoor slechts oriénterend van aard kan zijn. Dit
heeft konsckwenties voor de aard van de resultaten, die met name in kwantitatief opzicht
beperkingen vertonen.

Het onderzoek heeft in zijn opzet een duidelijke systematiek doordat het gekonecentreerd is rond de
centrale begrippen: doelgroep, doelstellingen, onderwijsvormingsprocessen en organisatie, waarbij
tevens het veranderingsaspekt van het vormingswerk in het oog moest worden gehouden.

In deze evaluerende paragraaf wordt aan de orde gesteld in hoeverre het onderzoek voldaan heeft
aan de verwachtingen zoals die geformuleerd kunnen worden binnen de grenzen die door de vooraf
gestelde beperkingen zijn gegeven. Met andere woorden: heeft het oriénterend onderzoek aan zijn
doelen beantwoord?

Deze vraag wordt gesteld ten aanzien van twee aspekten, namelijk:

— de kwaliteit van de verschillende deelonderzocken en van de integratic daarvan;
— de bruikbaarheid van de resultaten voor veld en overheid.

Elk van deze punten wordt in een aparte subparagraal behandeld.

7.1.1 De kwaliteit van het onderzoek

Achtercenvolgens worden de vier deelonderzocken (doelgrocpstudie, doelstellingenonderzoek,
veldoriéntatie en historische studie) aan de orde gesteld.

Tot slot wordt ingegaan op de kwaliteit van de integratie.

De studie naar de doelgroep

De studie naar de doelgroep heeft het materiaal opgeleverd dat er van verwacht kon worden.

In de literatuur (onderzoek en teoretische inzichten) blijft echter nog veel onduidelijk, omdat zeer
snelle veranderingen in de groep der werkende jongeren en — meer specifiek — in de doelgroep van
het vormingswerk hun weerslag nog onvoldoende hebben gevonden in wetenschappelijke inzichten.
Verder onderzock lijkt geboden.

De studie naar de doelgroep heeft desondanks een aantal zeer duidelifke aanknopingspunten
opgeleverd voor het beleid ten aanzien van het vormingswerk. Deze inzichten zijn vooral van belang
in samenhang met de resultaten uit de andere deelonderzoekingen.
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Het doelstellingenonderzoek

Ook het niveau van de resultaten van het doelstellingenonderzoek is conform de verwachtingen. Via
het onderzoek is het mogelijk gebleken om algemene en meer gedetailleerde dimensies te
identificeren, die in het doelstellingendenken van het vormingswerk van belang zijn. Tevens is een
indruk verkregen van de mate waarin de verschillende visies door de vormingsleiders ten tijde van
het onderzoek worden aangehangen waarbij de historische perspektieven in de beschouwing konden
worden betrokken. Aan het veld is een hulpmiddel geboden, dat — na verdere verfijning — gebruikt
kan worden voor doelstellingendiskussies tussen vormingsleiders en binnen vormingsinstituten.
Bovendien is cen representatief beeld verkregen met betrekking tot enkele achtergrondkenmerken
van de groep der vormingsleiders.

Het is nuttig om te wijzen op enkele vooraf bekende beperkingen, waarvan de belangrijkste is dat de
doelformuleringen geen recht doen aan de grote verschillen die er binnen de groep deelnemers
bestaan. Dit kan met name gevolgen hebben voor de haalbaarheid van de doelstellingen.

De veldoriéntatie

In de veldoriéntatie zijn de opvattingen van het veld over het funktioneren van het vormingswerk
verzameld, waarna de gesystematiseerde weergave van deze opvattingen is getoetst bij groepen
vertegenwoordigers uit het veld.

Dit declonderzoek beoogde niet om kwantitatieve gegevens te verstrekken over het funktioneren
van het vormingswerk, maar moest een beschrijving geven van veel voorkomende verschijnings-
vormen in dit funktioneren en de knelpunten daarin, zoals die door de betrokkenen worden ervaren.
Binnen deze beperkingen en gezien de korte tijdsduur is een groot aantal belangrijke gegevens
bijeengebracht, die inzicht kunnen geven in het funktioneren van het vormingswerk voor jeugdigen.
Ten aanzien van enkele aspekten is echter onvoldoende materiaal beschikbaar gekomen, dat
eigenlijk noodzakelijk zou zijn geweest voor cen goede integratie in dit rapport. Het betreft hier met
name inzicht in de (variaties in) taakopbouw van vormingsleiders en in de taakverdelingsvormen
tussen de funktionarissen in een vormingsinstituut en in de knelpunten die met betrekking tot deze
aspekten worden ervaren.

De oorzaken hiervan moeten worden gezocht in de geringe tijdsduur die voor het team van
organisatic-adviseurs beschikbaar was (zie hiervoor paragraaf 1.3), in het feit dat het voor de
organisatic-adviseurs een nieuw werkterrein betrof en in onduidelijkheden tussen de NOK en het
ITS met betrekking tot de afstemming van inhoud en verwachtingen ten aanzien van het onderzoek.

De historische studie

Deze deelstudie voldoet aan de gestelde eisen. Er is materiaal verzameld over de geschiedenis van het
vormingswerk sinds de tweede wereldoorlog, waarbij het aksent lag op ontwikkelingen met
betrekking tot de doelstellingen en het funktioneren van het vormingswerk. Deze deelstudie heeft
haar neerslag gevonden in historische achtergronden die zijn opgenomen in de hoofdstukken 3 en 5.

De integratie

Het is niet mogelijk gebleken om de strakke opbouw rond de vier kerntema’s, die in hoofdstuk 2
zijn gegeven, namelijk doelgroep, doelstellingen, onderwijsvormingsprocessen en organisatie, in dit
rapport volledig vol te houden.

In deel 11 zijn conform de oorsponkelijke opzet de doelgroep (hoofdstuk 3) en de doelstellingen
(hoofdstuk 4) aan de orde gesteld.

Deel 111 is echter anders opgezet dan de bedoeling was. De beschrijving van het funktioneren van het
vormingswerk volgt niet de hoofdmomenten uit het model van dit onderzock en de onderdelen
daarvan. Daarvoor verschilde de aanpak van beide onderzoeksinstituten te veel (zie hiervoor ook de
passage over de veldoriéntatie op pagina 81).

137




In plaats daarvan bevat hooldstuk 5 nu een tweetal paragrafen over de ontwikkelingen met
betrekking tot de onderwijsvormingsprocessen (5.1), respektievelijk de organisatie (5.2), aangevuld
met een derde paragraaf, waarin enkele kwantitatieve gegevens over vormingsleiders en vormings-
instituten bijeengebracht zijn.

Hoofdstuk 6 bestaat uit de bijdrage van de NOK zonder dat deze werkelijk geintegreerd kon worden
in het geheel.

7.1.2  De brutkbaarheid van de resultaten
Allereerst willen wij de aandacht vestigen op cen [aktor die de bruikbaarheid nadelig beinvloedt,
namelijk de tijd die nodig is om onderzoek op een verantwoorde manier uit te voeren.

Op het moment dat vraagstellingen kunnen worden geformuleerd moeten vaak de resultaten
eigenlijk al beschikbaar zijn.

Het onderhavige onderzoek heeft betrekkelijk lang geduurd (bijna drie jaar), hetgeen mede
veroorzaakt werd door de complexiteit van de vraagstellingen, door de veranderingen in het veld en
door de ontwikkeling in de doelstellingen van het onderzoek zelf.

Daarnaast heeft cen ander punt een rol gespeeld, namelijk de wisseling in het onderzoeksteam bij de
organisatie-adviseurs (zie ook hoofdstuk 1).

Evenals bij andere onderzocken geldt ook hier dat de tijdsduur van een onderzoek zowel bij het
begin als tijdens de werkzaamheden goed in het oog moet worden gehouden. De tijdsfaktor moet
bewaakt worden vanwege de belangen van veld en overheid (komen de vereiste gegevens wel op het
juiste moment beschikbaar? ) en vanwege de belangen van het onderzock (dat onder een hoge
tijdsdruk en bij onvoldoende duidelijke vraagstellingen geen optimale resultaten kan leveren).

In dit onderzoek klemt de tijdsproblematiek te meer in verband met de snelle veranderingen in het
veld.

Door de opdrachtgever was oorspronkelijk een cerdere voltooiingsdatum van het konceptverslag van
dit ori¢nterend onderzoek voorzien (medio 1974). Mede als gevolg van de complexiteit van de te
onderzoeken problematick werd echter reeds snel na het begin van het onderzock een andere
einddatum . vastgesteld (zomer 1975). Door de wisseling in het onderzoeksteam bleek ook deze
termijn niet haalbaar. Het konceptrapport is aan de begeleidingskommissie voorgelegd in november
1975.

Gezien het resultaat en de omstandigheden waarin het onderzoek zich afspeelde, is de uiteindelijke
tijdsduur als redelijk te beschouwen. Dit geldt temeer, indien men ook rekening houdt met de
looptijd van de meeste andere onderzoekingen (zie pagina 7). Bovendien komen de resultaten op
een dusdanig moment beschikbaar dat zij hun rol kunnen spelen in de diskussies rond de positie van
het vormingswerk en zijn bijdrage aan de ontwikkeling van het participatie-onderwijs.

Na deze inleidende opmerkingen kunnen meer inhoudelijke kanten van de bruikbaarheid aan de
orde komen.

In hoofdstuk 2 — en ook elders in dit rapport — is reeds aan de orde gekomen dat de resultaten
veelal niet ,hard zijn™. Dat wil hier zeggen dat zij veelal niet gegoten zijn in de vorm van op cijfers
gebaseerde konklusies, die een hulpmiddel kunnen zijn bij de kwantitatieve aspekten van het beleid.
Naar de mening van de onderzoekers bieden de resultaten echter wel duidelijke aanknopingspunten
voor de diskussies tussen de overheid en het veld, waarbij elk van beide partijen de gegevens vanuit
de eigen optick kan benaderen. Het vormt goed onderbouwd basismateriaal voor deze diskussies, die
mede daardoor in vele opzichten niet uit hoeven te gaan van intuitie en fragmentarische inzichten.

De betekenis voor de overheid is vooral gelegen in de brede benadering bij de beschrijving van het
vormingswerk, waardoor zij onder meer in staat is de rechtspositionele problematick en de



formatieproblematiek te bezien vanuit cen meer omvattend kader, zodat de specifieke problematiek
van het vormingswerk voor jeugdigen beter tot haar recht kan komen (zie ook paragraaf 7.3),

Qok voor het veld lijken bovenstaande punten van belang. Daamaast echter kan deze verzameling
van inzichten omtrent een veelheid van aspekten van het vormingswerk ook bijdragen tot diskussies
in het veld over problemen die liggen buiten de rechtspositionele problematiek en de formatie-
problematick.

Een noodzakelijke voorwaarde voor een doelmatig gebruik van het rapport ten behoeve van het veld
is een ruime verspreiding hiervan én een entameren en begeleiden van systematische diskussies.

7.2 Samenvatting van problemen en knelpunten in het vormingswerk voor jeugdigen

7.2.1 Inleiding

In deze paragraaf wordt getracht om aan de hand van de in de hoofdstukken 3 t/m 6
bijeengebrachte informatie een overzicht te geven van de problemen en knelpunten waar het
vormingswerk mee te kampen heeft. De leidraad voor dit overzicht wordt gevormd door het
algemene model van waaruit het onderzoek is opgezet (pagina 8 en 9 ). Van het algemene model
zijn voor dit overzicht de volgende ingangen gekozen:

— doelgroep

— doelstellingen

— metoden

— organisatie

— deskundigheid

— ondersteuning

— formatic en landelijke regelingen

— faciliteitenregeling.

Alvorens het bijeengebrachte materiaal volgens de hierboven genoemde ingangen geordend op
problemen en knelpunten weer te geven, zullen wij echter eerst enige aandacht besteden aan het
nijpende probleem van het kursusjaar 1975/76 betreffende de teruglopende aantallen deelnemers
van het vormingswerk,

7.2.2 De teruglopende deelname aan het vormingswerk

Het meest acute probleem waar het vormingswerk momenteel voor staat, wordt gevormd door de
scherpe daling van het aantal deelnemers in het kursusjaar 1975—1976 (pagina 28 ). De uitbreiding
van de volledige leerplicht en van de partiéle leerplicht in 1975 hebben ertoe geleid dat het totaal
aantal ingeschreven deelnemers, dat in het kursusjaar 1974/75 nog een kleine 40.000 bedroeg,
daalde tot ongeveer 27.000 in 1975/76. Deze en een verdere daling van het aantal deelnemers kan
de bijdrage van het vormingswerk aan de totstandkoming van het nieuwe part-time onderwijs ernstig
bedreigen. Deze bijdrage van het vormingswerk zal immers in eerste instantie moeten plaatsvinden
door de inbreng van vormingsleiders in de samenwerkingsverbanden. Het verdwijnen van
vormingsleiders uit het vormingswerk als gevolg van dalende deelnemersaantallen brengt deze
inbreng in gevaar. Het in de Nota geschetste faciliteitenbeleid, dat gekoppeld is aan de fase-gewijze
integratie van het vormingswerk en het BBO, biedt geen soelaas voor de gevolgen van de scherpe
daling van de deelnemersaantallen. Handhaving van de huidige formatieregeling (zie pagina 89 ) en
het doorzetten van de vermindering van het aantal deelnemers zal in 1976/77 tot een sterke
vermindering van het aantal vormingsleiders leiden.
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7.2.3 Problemen en knelpunten voortviociend uit de doelgroep

In hoofdstuk 3 hebben we kunnen vaststellen dat de doelgroep van het vormingswerk een aantal

gemeenschappelijke kenmerken vertoont. Met name wat de sociaal-maatschappelijke achtergrond

betreft, kan deze doclgroep als relatief homogeen gekarakteriseerd worden. Het merendeel van de

doelgroep van het vormingswerk komt uit het arbeidersmilieu. Dit arbeidersmilieu brengt verschillen

ten opzichte van het middenklasse-miliew met zich mee op het vlak van: de konkrete

levenspatronen, waarden en normen, het taalgebruik en de opvoedingspatronen.

Relatief homogeen is de doelgroep ook met betrekking tot het gebrekkig verlopende beroepskeuze-

proces. De werksituatic wordt gekenmerkt door een hoge mate van afhankelijkheid en onderschik-

king. De tevredenheid hierover moet dan ook bezien worden in het licht van het ontbreken van

alternatieven. Deze gemeenschappelijke kenmerken vormen, gekonfronteerd met de doelstellingen

zoals die uit het doelstellingenonderzoek naar voren zijn gekomen, een problematisch startpunt voor

het vormingswerk. Wat het cerste punt betreft, biedt een grondige kennis van de levensomstandig-

heden in het arbeidersmilieu wel enig soelaas. Ten aanzien van het beroepskeuze-proces zijn met een

goede beroepenoriéntatie resultaten te bereiken. De laatste twee punten zijn echter moeilijk

grijpbaar, ook al omdat deze grotendeels struktureel verankerd liggen in de werksituatie van grote

groepen werknemers.

Naast homogeniteit is er ook op een aantal punten sprake van een heterogene doelgroep. Als

belangrijke verschillen binnen de doelgroep zijn genoemd:

— leeftijdsverschillen (en hiermee samenhangend het onderscheid verplicht-vrijwillig);

— het kwantitatief overheersen van de meisjes;

— wverschillen in opleidingsniveau, met name die tussen drop-outs en diploma-bezitters en tussen
Jjongens en meisjes;

— de verschillen in arbeidssektor, met name die tussen jongens en meisjes;

— het al dan niet werk hebben;

— het onderscheid tussen de ,,gewone’ en de ,,biezondere” deelnemers.

Op grond van het wezenlijke uitgangspunt dat het vormingswerk dient uit te gaan van en aan te
sluiten op de behoeften en mogelijkheden van de deelnemer, leveren deze verschillen, zowel naar de
inhoud als naar de metodiek van het vormingswerk, problemen op. Als gegeven is dat al deze
verschillende groepen in het vormingswerk voorkomen moet het elk van deze iets kunnen bieden dat
toegesneden is op hun specificke kenmerken. 1) De problematiek van de verschillen binnen de
doelgroep wordt nog verscherpt door de wisselingen die zich telkenjare in de groepen binnen één
instituut voordoen. Een op grond van een aantal jaren ervaring uitgekristalliseerd programma is
daardoor zelden te realiseren. Omschakeling en bijscholing wordt van de vormingsleider bijna
voortdurend geéist.

De heterogeniteit van de doelgroep heeft ook gevolgen voor de formulering van de doclstellingen.
Deze moeten noodzakelijkerwijs cen breed terrein beslaan, wat de omzetting in konkrete
programma’s bemoeilijkt.

7.2.4 Problemen voortvloetend uit de doelstellingen

In de doelstellingen worden de bij de deelnemers te bereiken resultaten van het vormingswerk
uitgedrukt. Hoofdstuk 4 laat zien dat hierover bij het pedagogisch personeel van de vormingsinsti-
tuten verschillende opvattingen leven. Over wat men bij de deelnemers op het niveau van algemene
doelen wil bereiken zijn een viertal te onderscheiden opvattingen naar voren gekomen.
Zelfontplooiing en persoonlijkheidsontwikkeling van de deelnemer worden daarbij vaak als
tegengesteld gezien ten opzichte van maatschappelijke emancipatie. Een deelnemer die solidair is

1) Hiermee is niet gezegd dat al deze groepen en met name de ,biczondere” ook inderdaad in het vormings-
werk een plaats moeten vinden.
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met zijn lotgenoten, wordt als doel veelal niet verenigbaar geacht met een deelnemer die zich een
christelijke levenshouding heeft eigen gemaakt.

Op het niveau van de werkdoelen streeft men emaar kennis en vaardigheden op een groot aantal
verschillende terreinen aan te leren. Ook hierbij geldt dat wanneer men het ene van belang vindt,
men over het algemeen aan iets anders minder waarde hecht (pagina 64).

In dit kader is vooral van belang dat er binnen het vormingswerk duidelijk verschillend wordt
gedacht over wat men bij de deelnemers wil bereiken binnen het kader van de ruime, door de
overheid gegeven definitie van vormingswerk.

Vanuit het perspektiel van de ontwikkeling van het vormingswerk kan worden gezegd dat het
wkultuurbegeleidende” 1) vormingswerk momenteel een geringe rol speelt en dat doelen op het
terrein van de persoonlijke ontplooiing, de maatschappelijke emancipatie en de belangensolidariteit
op de voorgrond staan.

Een doel als beroepsscholing wordt wel belangrijk gevonden maar niet gerealiseerd. 2) Een dergelijk
doel loopt vooruit op het nieuwe part-time onderwijs. Leggen we de doelstellingen van het
vormingswerk naast de kenmerken van de doelgroep dan wordt duidelijk dat er vooral wat betreft
de algemene doelen sprake is van grote diskrepanties tussen de beginsituatie en de gewenste
eindsituatic van het vormingsproces. Voor de konkrete aktiviteiten in het vormingswerk kan hieruit
een spanning voortvloeien tussen ingaan op de behocften van de deelnemer en vasthouden aan de
doelen. De gekonstateerde heterogeniteit in de doelgroep vormt hierbij nog een probleem te meer.
Gezien de samenhang tussen de doelopvattingen en een aantal meer ideologisch getinte
achtergrondvariabelen lijkt een zekere homogeniteit op dit punt binnen de staf en tussen bestuur en
staf van een vormingsinstituut wel gewenst.

Ten aanzien van de integratie met het BBO kunnen verschillen in doelopvatting de samenwerking
tussen de instituten en met streekscholen bemoeilijken.

7.2.5 Problemen met betrekking tot de metodiek

Van de metodieck van het vormingswerk (hoofdstuk 5 en 6) kan worden gezegd dat deze zich
grotendeels in de praktijk heeft ontwikkeld en nog ontwikkelt.

Vanuit de menswetenschappen zijn wel impulsen naar voren gekomen die geleid hebben tot nieuwe
ontwikkelingen in het vormingswerk, maar de teoretische achtergrond heeft in hoofdzaak de vorm
van ,,praktijkteorieén”. Twee belangrijke uitgangspunten zijn:

— uitgaan van behoeften en mogelijkheden van de deelnemer;

— werken in groepen.

Wetenschappelijk georiénteerde strnmingen die de laatste jaren van invloed zijn op het vormings-
werk zijn de persoonlijke-groeiteorieén ) en de politieke-vormingsteorieén. De noodzaak om als
gevolg van de partiéle leerplicht meer leerinhouden in het programma te brengen, stelt het
vormingswerk voor de taak om met behoud van de eigen identiteit nieuwe, op de uitgangspunten
van het vormingswerk gebaseerde metodieken te ontwikkelen.

De gesignaleerde, op de praktijk gebaseerde werkwijze, maakt een langdurige inwerktijd noodzake-
lijk en impliceert tevens dat de metodiek van het vormingswerk moeilijk overdraagbaar is. Vanuit
het veld wordt op dit punt aangedrongen op wetenschappelijke ondersteuning.

Voorlopig echter betekent het praktijkgebonden karakter van de werkwijze van het vormingswerk
dat de inbreng van het vormingswerk bij de integratie met het BBO geleverd zal moeten worden
door de vormingsleiders, werkzaam in het huidige vormingswerk. Het is vooral hierom dat we in
7.2.2 moesten konstateren dat een verdere daling van het aantal vormingsleiders een bedreiging kan
gaan vormen voor de inbreng van het vormingswerk in het tot standkomen van het participatie-
onderwijs.

1) Zie pag. 42
2) Voorschriften m.b.t. de programmering vormen hierbij een belemmerende faktor
3) Zie pag. 43
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7.2.6 De organisatie van het vormingswerk

De uitgangspunten voor de bekostiging van het vormingswerk op instituutsniveau zijn neergelegd in
het Besluit Vormingswerk voor Jeugdigen. Hierin zijn ook een aantal organisatorische voorwaarden
opgenomen. Het daaruit naar voren komend organisatiemodel gaat uit van een vertikale
hiérarchische organisatiestruktuur die weinig overeenkomt met de praktijk van de vormingsinstitu-
ten.

Anderzijds laten de regelingen wel zoveel ruimte dat een groot aantal organisatorische werkvormen
en modellen gerealiseerd kunnen worden !). Een van de problemen die zich hierbij voordoen, is het
vinden van een evenwicht tussen eisen van doclmatigheid en eisen van mede- of zelfbeslissingsrecht.
De organisatie op landelijk niveau in de landelijke organisatie wordt door het veld als onduidelijk
ervaren. De LOVW] heeft te lijden onder de belangentegenstellingen, eigen aan een zeer pluriform
opgezet overkoepelend geheel. De belangenvertegenwoordiging moet op grond daarvan nogal eens
uitgaan van niet al te krachtige kompromissen. De bevordering, ondersteuning en begeleiding van
het vormingswerk wordt ernstig belemmerd door de snelle veranderingen die zich voordoen. De in
de vorige paragraal gesignaleerde praktijkgerichtheid van het vormingswerk vormt hier een
bijkomende komplikatie. Algemeen wordt de LOVW] 2) als een weinig krachtige organisatie gezien,
De bemocienis van de overheid met het vormingswerk, in hoofdzaak geregeld via de afdeling
Vormingswerk voor Jongeren, wordt door velen in het veld als onbevredigend ervaren. Het
ambtelijke klimaat van het ministerie wordt door het veld negatief gewaardeerd.

De kontakten met de inspektie worden bemoeilijkt door de naar de opvatting van het veld
overmatige administratieve beslommeringen van de inspekteurs.

7.2.7 De professionaliteit van de vormingsleiders

Uit paragraaf 5.3 blijkt dat vrijwel alle vormingsleiders een opleiding gevolgd hebben of nog volgen
die in meer of mindere mate aansluit bij het werk in de vormingsinstituten. Verder blijkt dat het
merendeel van de vormingsleiders, voordat zij in het vormingswerk zijn gekomen, in een andere
sektor heeft gewerkt. Gezien de specifieke kenmerken van de doelgroep kunnen we stellen dat
ervaring in andere werksituaties de kwaliteit van het vormingswerk ten goede kan komen.

Wat de opleiding van vormingsleiders betreft, moet het ontbreken van een specificke, op
vormingswerk gerichte vooropleiding als problematisch worden gekwalificeerd.

In hoofdstuk 3 zijn vanuit de kenmerken van de doelgroep een aantal eisen geformuleerd waaraan
een vormingsleider zou moeten voldoen. De huidige opleidingen zijn wat betreft deze punten ofwel
te algemeen (sociale akademie) of ze besteden er geen aandacht aan (sportopleiding). Gezien het
praktijkgerichte karakter van het vormingswerk zou een specifiek op vormingswerk gerichte
opleiding tenminste ook cen stage op een vormingsinstituut moeten omvatten. Tegelijkertijd echter
zou deze opleiding ook toegang moeten geven tot andere onderwijs- of werkvormen.

De problematiek van de deskundigheid, uitgedrukt in akten of diploma’s,speelt ook een rol bij het
tot stand komen van een nieuw part-time onderwijs. Op het vlak van het diploma- en aktenbezit is
er een diskrepantie tussen de vormingsleiders en de BBO-leerkrachten.

Tenslotte kan met betrekking tot het huidige professionaliteitsniveau de vraag gesteld worden of dit
voldoende is afgestemd op het realiseren van programma’s in het kader van het nieuwe part-time
onderwijs.

1) In bijlage 3 van hoofdstuk 6 zijn een aantal typen van organisatievormen van vormingsinstituten weergegeven.
2) Zie pag. 124 voor de LOCV,

142



7.2.8 Ondersteuning

De ondersteuning van het vormingswerk is een taak van de landelijke organisaties. Uit hoofdstuk 6
komt naar voren dat in het veld bezwaren bestaan over de manier waarop deze taak wordt
uitgevoerd.

In 7.2.5 is al opgemerkt dat de LOVW] als een weinig krachtige organisatie wordt gezien. Met name
in het kader van de integratie met het BBO is een duidelijke en inhoudelijk georiénteerde
ondersteuning van buitenal noodzakelijk.

Wat betreft de verhoging van het professionaliteitsniveau kan in het algemeen de vraag gesteld
worden of de landelijke organisaties hiertoe voldoende zijn toegerust.

7.2.9 De formatie-problematiek

Wat betreft de formatie-problematiek blijkt uit de samenvating in hoofdstuk 6 dat aan werving nog

steeds tijd wordt besteed en dat er problemen bestaan m.b.t. de personeelsplanning en het

loopbaan-perspektief van vormingsleiders, omdat het vigerende beheerssysteem in hoofdzaak uitgaat

van het aantal deelnemersuren op een bepaalde datum.

Verder blijkt uit dit hoofdstuk dat de huidige formatie-regeling naar de opvatting van de

vormingsleiders problemen oplevert ten aanzien van de samenstelling van groepen.

Op het terrein van de formatie leven wensen met betrekking tot:

— de verdeling direkte — indirekte uren;

— mogelijkheden om met homogene groepen te werken;

— mogelijkheden om met twee vormingsleiders één groep te begeleiden;

— variaties in de groepsgrootte.

Als belangrijkste problemen ten aanzien van de formatieregeling worden gesignaleerd:

— het uitgangspunt dat één twee-dagen-deelnemer minder tijd in beslag neemt dan twee
één-dagsdeelnemers (de zgn. 13/7-formule);

— het uitgangspunt dat een vormingsdag 8 uur duurt.

Het faciliteitenbeleid wordt als sterk versnipperd ervaren, terwijl men bovendien van mening is dat

dit in sterke mate een ad hoc karakter vertoont.

Eveneens samenhangend met de formatieregeling is de in 7.3.2 naar voren gebrachte acute

problematiek van de dalende deelnemersaantallen.

Gebrek aan harmonisatie in de formatieregeling van vormingswerk en BBO kan het tot stand komen

van nieuw part-time onderwijs belemmeren.

7.3.  Het vormingswerk voor jeugdigen in vergelijking met de rest van het onderwijs

Het Nederlandse onderwijs wordt gekenmerkt door een zeer grote diversiteit aan onderwijstypen
voor de verschillende leeftijdskategorieén van leerlingen. Tussen de ,,reguliere” onderwijstypen van
het kleuteronderwijs en de universiteit ligt een hele wereld, die vooral in het secundair onderwijs
(12—19-jarigen) een grote variatie laat zien. Wanneer men buiten het meer normale onderwijs gaat
en ook verwante terreinen als bijvoorbeeld peuterspeelzalen, schriftelijk onderwijs, aanzetten tot de
»Open school”, edukatieve netwerken en vormings- en ontwikkelingswerk voor volwassenen in de
beschouwing wil betrekken, wordt het beeld nog gekompliceerder.

Welke plaats neemt het vormingswerk voor jeugdigen in temidden van deze veelheid?

Deze vraag is belangrijk, omdat — voorzover mogelijk — het onderzoek ook inzichten moet leveren
die kunnen bijdragen tot cen harmonisch geheel van salaris- en rechtspositionele voorzieningen. Dit
harmonisch geheel vereist uiteraard een verantwoorde vergelijkbaarheid van de diverse onderwijs-
typen en hun personeel naar doclgroep, doelstellingen, metoden en organisatie.

Na het voorgaande zal het duidelijk zijn dat dit oriénterend onderzoek slechts in beperkte mate
gegevens kan opleveren die bij een dergelijke vergelijking gehanteerd zouden kunnen worden. In de
eerste plaats gaat het om ecen oriénterend onderzoek, dat niet op alle punten doorslaggevende
informatie kan opleveren.
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In de tweede plaats — en dat is nog belangrijker — is over de meeste andere onderwijstypen nog
minder bekend, zcker wanneer men denkt in termen van doelgroep, doelstellingen, metoden en
organisatie. Dit geldt ook voor die onderwijstypen waarbij reeds funktie-onderzoeken zijn
uitgevoerd (het primaire onderwijs en een groot gedeelte van het secundair onderwijs). Deze
onderzockingen zijn immers meer exclusief gericht op de analyse van funktie- en taakelementen en
missen — in meer of mindere mate — de brede scope van het onderhavige onderzoek,

Desalniettemin wordt hier een poging gedaan om een voorlopige aanduiding te geven van de positie
van het vormingswerk voor jeugdigen temidden van de rest van het onderwijs. Dit gebeurt in een
aantal subparagrafen, waarbij achtereenvolgens aan de orde komen: de veranderingsproblematiek
(7.3.1), de doelgroep (7.3.2), de doclen (7.3.3), de metoden (7.3.4), de organisatie (7.3.5), het
personeel (7.3.6), de landelijke ondersteuning (7.3.7) en de formatie, rechtspositie en overige
kondities (7.3.8).

7.3.1 De veranderingsproblematiek

Reeds jarenlang en in steeds toenemende mate is het onderwijs sterk aan verandering onderhevig.

In dit verband kan gewezen worden op:

— de toenemende scholingsbehoefte, waarin door het onderwijs wordt voorzien; steeds meer
mensen volgen — gemiddeld — steeds langer onderwijs;

— de verschuivingen in aantallen deelnemers tussen de verschillende onderwijstypen, met name in
het secundair en het tertiair onderwijs; bijvoorbeeld de sterke groei van de universiteiten en
hogescholen en van het algemeen voortgezet onderwijs;

— de veranderingen in de aard van de leerlingen die met deze kwantitatieve verschuivingen gepaard
gaan; gewezen kan worden op een mogelijke niveauverandering van het VWO (door het ontstaan
van het havo);

— de veranderingen in doclstellingen en werkwijzen binnen de onderscheiden schooltypen, waarbij
men kan denken aan vakken als wercldoriéntatie, metoden als projektonderwijs, hulpmiddelen
als audiovisuele media en een principe als de veralgemenisering van het LBO;

— de toenemende bijdrage uit de onderwijswetenschappen en het ontstaan van een netwerk van
landelijke en regionale ondersteuningsmogelijkheden, waarvan door onderwijsgevenden gebruik
kan worden gemaakt; hierbij kan bijvoorbeeld worden gedacht aan de schooladviesdiensten, de
pedagogische centra en de speciale organen die onderwijsvernieuwingen moeten bevorderen;

— het landelijk onderwijsbeleid, dat sterk strukturerend ingrijpt in het totale onderwijsgebeuren,
zoals moge blijken uit de Mammoetwet (1963) en de onlangs gepubliceerde ministeriéle
Contourennota (1975), die mogelijke hoofdlijnen voor een onderwijsbeleid voor de komende
twintig jaar ter diskussie wil stellen.

Deze opsomming is niet volledig. Zij is echter voldoende om aan te geven dat het gehele onderwijs in

Nederland — op een wat langere termijn bezien — sterk veranderd is en zal veranderen.

Deze veranderingen gelden echter niet voor alle onderwijstypen in dezelfde mate.

In vergelijking met vrijwel alle andere onderwijsvormen in Nederland is het vormingswerk voor

jeugdigen naar een groot aantal aspekten en in korte tijd nog sterker aan verandering onderhevig

geweest, terwijl meer ingrijpende wijzigingen zich ook in de nabije toekomst zullen voordoen.

Enkele voorbeelden hiervan zijn:

— de verschuivingen in de doelgroep, die in een tijdsbestek van een vijftal jaren tot een sterk
andersgetinte groep deelnemers hebben geleid. Deze veranderingen zijn onder meer veroorzaakt
door overheidsmaatregelen met betrekking tot arbeidswetgeving en leerplicht, door ckonomische
omstandigheden en door veranderingen in de deelname aan het volledige dagonderwijs. Deze
wisselingen betreffen zowel de aantallen als de soorten deelnemers (zie hoofdstuk 3);

— de ontwikkelingen in doelen en werkwijzen, die mede zijn veroorzaakt door de veranderingen in
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de doelgroep en die — evencens in vergelijking met andere onderwijsvormen — zeer omvangrijk
zijn gewcest;
— de ontwikkeling in de richting van (feitelijk) meer gedemokratiseerde organisatievormen;
— de op handen zijnde integratie van het vormingswerk met het BBO, waarbij op korte termijn
vogels van diverse pluimage onder een ,,dak” moeten worden gebracht,
Deze ingrijpende wijzigingen resulteren in onzekerheid bij het personeel, die veroorzaakt wordt
doordat men niet kan voorzien welke gevolgen de boven geschetste veranderingen hebben voor de
eigen carri¢re. Tevens speelt bij deze onzekerheid de onduidelijkheid over de professionaliteit van de
vormingsleider een rol.

Bij dit alles moet worden bedacht dat het vormingswerk voor jeugdigen pas zeer kort als
onderwijsvorm bestaat en nog steeds en mede door bovenstaande oorzaken (weer) op zoek is naar
een eigen identiteit.

Het vormingswerk kan niet, zoals de meeste andere onderwijsvormen, bogen op een machtige of in
elk geval duidelijke maatschappelijke positie. Het kent geen echte traditie, die de weerstand tegen
veranderingen zou kunnen vergroten. Daarnaast lijken de vormingsleiders in het algemeen een sterke
vernieuwingsbereidheid te vertonen, die groter is dan die in de meer ,gevestigde” vormen van
onderwijs. Dit heeft voordelen als men aan het vormingswerk een soort proeftuinfunktie wil
toekennen; de bereidheid om de eigen aktiviteiten niet als vanzellsprekend te aanvaarden en om
deze te ontwikkelen en ter diskussic te stellen is voor een bijdrage aan bijvoorbeeld het
participatie-onderwijs zeer belangrijk. Zekerheid met betrekking tot de rechtspositie en de identiteit
is echter wel een noodzakelijke voorwaarde voor een dergelijke bijdrage.

7.3.2 De doelgroep

De resultaten van de doelgroepanalyse (hoofdstuk 3) geven weliswaar niet genoeg inzicht in alle
relevante kenmerken van de doelgroep, toch is er voldoende materiaal aanwezig waaruit blijkt dat de
deelnemers van het vormingswerk in meer dan één opzicht cen uitzondering vormen onder de
leerlingen van het voortgezet onderwijs.

Zij zijn maatschappelijk gezien veelal een restkategorie, ook in vergelijking met andere onderwijs-
vormen voor werkende jongeren als het leerlingwezen. Er zijn aanwijzingen dat dit ,,rest™ karakter,
althans bij de jongens, ernstiger wordt. Zij zijn verplicht te komen, terwijl hun ervaringen met
onderwijs veelal slecht zijn en zij bovendien reeds grotendeels uit de schoolse wereld en in de
arbeidssituatie der volwassenen getreden zijn. Het is een groep die als kategorie in de termen van het
onderwijsstimuleringsbeleid zou kunnen vallen R

Ondanks deze gemeenschappelijkheid bestaan er binnen de groep deelnemers ook grote verschillen,
zowel qua vooropleiding als qua soort werk. Deze heterogeniteit kan niet worden opgelost door een
min of meer flexibel aansluitingssysteem tussen schooltypen, zoals de mammoetwet dat gerealiseerd
heeft voor het A.V.O. en het V.W.0., maar moet binnen het vormingswerk zelf worden aangepakt.
De mate van heterogeniteit van het vormingswerk is wellicht groter dan die van andere
onderwijstypen in het voortgezet onderwijs.

Een derde punt betreft het feit dat deelnemers niet de hele week op school zijn. Zij komen evenals
in het BBO niet full-time, zoals in vrijwel alle andere vormen van het VO.

Alle genoemde punten moeten in de beschouwing worden betrokken, indien men zinvol
vergelijkingen wil maken tussen het vormingswerk en andere onderwijstypen wat betreft
rechtspositionele en formatie-regelingen.

1) Vergelijk het ,,Beleidsplan voor het onderwijs aan groepen in achterstandssituaties™, 1974.
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7.3.3 De doelen

De doelen van het vormingswerk voor jeugdigen wijken zeer sterk af van de doelstellingen die men
clders aanhangt, en die vaak grotendeels op intellektuele of technische vaardigheden betrekking
hebben. In het vormingswerk gaat het zeer uitdrukkelijk en rechtstreeks om persoonlijke en
maatschappelijke vorming.

In andere onderwijsvormen is men in het algemeen niet zo sterk gedwongen om zich te bezinnen op
de eigen doelstellingen, Deze liggen bijvoorbeeld vast in konkrete eksameneisen of in een
traditioneel pakket van leerstofinhouden, dat algemeen aanvaard wordt en geen verantwoording
vereist onder druk van maatschappelijke krachten. Resultaten van het werk in de andere
onderwijsvormen zijn — oppervlakkig bezien — vaak eenvoudig vaststelbaar (men slaagt of zakt, gaat
over of blijft zitten). Deze algemeen aanvaarde duidelijkheid is in het vormingswerk niet aanwezig.
Men is hier gedwongen om de doelen te expliciteren, terwijl tevens grote verschillen in doelen
optreden en openlijk naar voren komen. Dit soort diskrepanties kan elders veelal verborgen blijven
onder een hooldstroom van vaste gegevenheden als eksameneisen, traditionele metoden en vaste
werkwijzen.

Indien de doelen in het vormingswerk, bijvoorbeeld op het niveau van het instituut, eenmaal zijn
geformuleerd, treedt het probleem van de operationalisatic op: het vertalen van doelen in
werkwijzen.

Op vormingsinstituten wordt erg veel aandacht besteed — veelal meer dan elders — aan dit soort
aktiviteiten die onder de noemer van programmering en ontwikkeling kunnen worden samengevat.
In de volgende subparagraaf wordt op dit aspekt nader ingegaan.

7.3.4 De metoden

Typerend voor het vormingswerk zijn de vele programmerings- en ontwikkelingsaktiviteiten.
Werkwijzen en middelen zijn zeer sterk in ontwikkeling en de wisselende doelgroepen vereisen vaak
het ontwerpen van een nieuwe aanpak.

Uit het oogpunt van funkticklassifikatic impliceert dit soort meer koncipiérende aktiviteiten een
hoog niveau 1), Vormingsleiders zijn niet slechts bezig op uitvoerend niveau, maar moeten steeds
ook taken vervullen die programmatisch van aard zijn of behoren tot ontwikkelingsaktiviteiten. De
indruk bestaat dat dit soort werkzaamheden in verhouding veel tijd in beslag neemt.

De metoden die worden gehanteerd, zijn sterk afwijkend van dic van het reguliere onderwijs.

Er wordt hoofdzakelijk gewerkt met groepen, waarbij een horizontale en niet-direktieve benadering
overheerst en de deelnemers samenwerken.

Ock elders kan men aanzetten tot een dergelijke aanpak vinden. Veel vernieuwende onderwijs-
vormen gaan ook uit van principes als die van het vormingswerk. Zij kunnen daar echter niet in zo’n
overwegende mate worden toegepast. Overheersend zijn nog steeds klassikale en direktieve vormen.
Onderzoeksresultaten 2) bij het primaire onderwijs laten zien dat bij het hanteren van dit soort
»subjektiverende” werkvormen de omvang van de taak vaak groter is, terwijl zij tevens vaak
samengaan met een grotere nadruk op teamwerk.

Samengevat kan worden gezegd dat de indruk bestaat dat het vormingswerk voor jeugdigen in

vergelijking met andere onderwijssoorten erg veel bezig is met programmerings- en ontwikkelings-
aktiviteiten, terwijl de belangrijkste metode: het werken in groepen, clders niet veel voorkomt.

1) Zie: Funkties en taken van onderwijsgevenden, Deelrapport 1, hoofdstuk 2.
2) Idem, hoofdstuk 6.
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7.3.5 De organisatie van de vormingsinstituten

De rechtsvorm van een vormingsinstituut lijkt veel op hetgeen men veelal vindt in het overige
onderwijs. Het gaat vrijwel altijd om een stichtingsbestuur, dat bevoegd gezag is en als zodanig
verantwoordelijk voor het beleid van een vormingsinstituut.

Daarnaast kent men direkteuren, adjunkt-direkteuren en vormingsleiders. De werkorganisatie komt
in tegenstelling tot elders zeer vaak niet overeen met de hiérarchische, officiéle strukturen.

In het vormingswerk opereert men meer dan in het overige onderwijs met teams, waarin veel overleg
plaatsvindt, een sterke taakverdeling en samenwerking voorkomt en een gezamenlijke besluitvor-
ming regel is. Dit geldt dan voor het team, dat bestaat uit direktie en vormingsleiders.

Vormingsinstituten zijn — en daardoor is de demokratische werkorganisatie ook eerder mogelijk —
in het algemeen vrij klein.

Vormingsinstituten hebben ook meer dan andere onderwijsvormen te maken met de lokale situatie
waarin zij werkzaam zijn, Zij behoren vaak veelvuldig kontakten te onderhouden met bedrijven waar
de deelnemers werkzaam zijn en met gemeentelijke autoriteiten, ,toeleverende™ scholen en
publiciteitsorganen in verband met de werving van deelnemers.

Samenvattend kan worden gezegd dat ook ten aanzien van de organisatorische aspekten de
vormingsinstituten een uitzonderlijke positie innemen. Zij zijn kleiner, werken meer vanuit het team
als geheel en hebben in verhouding meer externe kontakten dan veel andere schooltypen, die in ecn
relatief isolement kunnen bestaan.

Uit onderzoek 1) is gebleken dat het werken in teamverband in het primaire onderwijs vaak meer
voldoening geeft, maar ook als meer belastend wordt ervaren. Bovendien heeft het werken in
teamverband veel te maken met onderwijsvernieuwing, een grotere diversiteit aan taken voor elk
teamlid, het aanhangen van sterk leerlinggerichte, ,subjektiverende” opvattingen over het
onderwijzend gedrag en het praktizeren van dergelijke opvattingen. Deze beschrijving lijkt in grote
lijnen ook toepasbaar op het vormingswerk, zij het dat er vermoedelijk sprake is van cen veel
duidelijker situatie in dit opzicht.

7.3.6. Het personeel

De groep der vormingsleiders vormt geen doorsnee uit het Nederlandse onderwijzend personeel.
Voor het grootste deel hebben vormingsleiders vroeger buiten het vormingswerk een beroep
uitgeoefend, zeer vaak zelfs buiten het onderwijs. Zij beschikken over een veelheid aan mogelijke
professionele achtergronden: er is een groot scala aan aktes en bevoegdheden 2) binnen deze groep
te vinden. Zij zijn vaak nog betrekkelijk kort in het vormingswerk bezig en zijn in het algemeen ook
relatief jong.

Meer dan in andere onderwijssoorten worden zij gekenmerkt door een sterke maatschappelijke
bewogenheid.

Meer dan bij het ,,normale” onderwijs wordt bij de benoeming van personeel in eerste instantie gelet
op de vermoedelijke geschiktheid van de kandidaat. Op de tweede plaats komen pas de formele
diploma’s,

Dit patroon is zich overigens de laatste tijd aan het wijzigen.

De korte en tumultueuze geschiedenis van het vormingswerk (met name na 1969) heeft tot veel
personeelswisselingen aanleiding gegeven. Er is weinig bestaanszekerheid in de zin van kontinuiteit
van de aanstelling. Dit laatste geldt ook voor bepaalde andere kategorieén van onderwijsgevenden,
maar dan worden de dreigingen vaak minder snel werkelijkheid en gaat het niet om ecen totaal
onderwijstype maar om kategorieén van leerkrachten daarbinnen.

1) Idem, hoofdstuk 6
2) niet iedereen beschikt over een of meer aktes en bevoegdheden
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De professionaliteitsproblematiek lijkt in het vormingswerk groter dan elders. Een goede
vormingsleider kan in het algemeen nict drijven op de kennis die hem tot een diploma heeft
gebracht. Er is veel praktijk vereist en nieuwe vormingsleiders moeten intensiel worden begeleid
door meer ervaren stafleden.

Er is een zeer sterke noodzaak tot voortdurende bijscholing. Circa 40 procent van de
vormingsleiders is met een of andere kursus bezig (zie hoofdstuk 5), zowel voor initiéle scholing als
voor bijscholing. In de formatie van een instituut is ruimte voor dit soort aktiviteiten, hetgeen
overigens geen recht impliceert voor individuele vormingsleiders.

Van het vormingswerk wordt verlangd dat het via zijn bijdrage aan het participatie-onderwijs nicuwe
metoden in het voortgezet onderwijs introduceert.

Het is de vraag in hoeverre deze voortrekkersfunktie, die men deelt met bijvoorbeeld de andere
partner in het participatic-onderwijs (het BBO) en met de experimenten voor de middenschool,
door de vormingsleiders kan worden gerealiseerd. Dit moet worden gezien in verband met hun in het
algemeen korte ervaring, de sterke ontwikkelingen in het vormingswerk en de onduidelijkheid over
hun positie in de toekomst.

Samengevat kan worden gezegd dat in het vormingswerk een zeer specificke groep van pedagogisch
personecel werkzaam is, die meer dan velen elders een bijdrage moet leveren aan de onderwijsver-
nicuwing, meer professionele vorming en bijscholing praktizeert en de toekomst als onzeker ervaart.

7.3.7 De landelijke ondersteuning

In verband met de veelheid aan programmeringstaken en de ontwikkelingen in de visies op de
eigenheid van de werksoort is een goede externe ondersteuning zeer hard nodig. Veel scholen voor
voortgezet onderwijs zijn in staat om op eigen kracht de noodzakelijke deskundigheid te verwerven
om min of meer bij te blijven in het veranderende onderwijsveld. De vernieuwingseisen die aan hen
worden gesteld, zijn in het algemeen minder groot.

De externe ondersteuning, zoals die met name door de LOVW] wordt geboden, wordt door het veld
veelal als onvoldoende ervaren ')

7.3.8 De formatie, de rechispositie en overige kondities

Het vormingswerk is een van de weinige onderwijsvormen, waarin een 40-urige werkweek wordt
toegepast. Elders hanteert men de lesuurformule (het voortgezet onderwijs) of de schooluren van de
leerlingen (het primaire onderwijs). Vanuit de werksoort is het noodzakelijk dat de vormingsleiders
in het instituut en in 40 uur alle werkzaamheden kunnen verrichten die op grond van hun funktie
uitgevoerd moeten worden.

De vrijheid in de tijdsbesteding aan indirekte aktiviteiten is buiten het vormingswerk veel groter.

De algemene kondities waaronder het vormingswerk moet funktioneren lijken, in vergelijking met
enige andere onderwijssoorten, niet ongunstig. Zie tabel 7.1.

1) De LOVW] zelf is overigens niet onderzocht.
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Tabel 7.1 Vergelijking van kondities welke gelden voor het vormingswerk en enige andere
onderwijssoorten per 1—1—1975

vormingswerk  T.B.O. VWO/MAVO LHNO/MHNO

gemiddelde groepsgrootte 13.8 20 24 18

aantal klokuren waarin met
deelnemers wordt gewerkt 18 24 24 24

aantal m? huisvesting per
leerling/declnemer 16 10,56 6,5 6,5

gemiddelde kosten per
leerling/deelnemer 2180 760 700 740

Tabel 7.1 is ontleend aan een bijlage bij het verslag van het overleg in de vaste kommissie van de
Tweede Kamer van 19 maart 1975.

Men moet echter zeer voorzichtig zijn met het trekken van konklusies uit tabel 7.1.

Zo kan ten aanzien van het aantal m? dat per deelnemer beschikbaar is worden opgemerkt dat het
vormingswerk een 40-urige werkweek kent en dus over meer personeelsruimte zal moeten
beschikken dan andere onderwijsvormen. Met betrekking tot de gemiddelde kosten geldt onder
meer dat in het vormingswerk in verhouding mecer overheadkosten per leerling een rol spelen,
doordat de deelnemers slechts een of twee dagen aanwezig zijn.

Dit soort opmerkingen dringt echter nog niet door tot de kern van het vergelijkingsprobleem.

De hoofdvraag is immers of en in hoeverre de kondities voor het vormingswerk voldoende zijn om
met behulp van de eigen metodiek de doelstellingen bij de verschillende kategoricén van de
doelgroep te realiseren. Pas als soortgelijke gegevens ook voor de andere onderwijssoorten bekend
zijn, kan men vergelijkingen maken over de mate van efficiency van het vormingswerk, of
konkluderen in hoeverre het vormingswerk in het perspektief van zijn eigenheid over betere
kondities beschikt,

Het vormingswerk wordt verplicht om in korte tijd samen te gaan met een grotendeels vreemde
partner: het BBO. Veranderingen in de rest van het onderwijs verlopen veclal soepeler en langzamer.

739 Slot

Het vormingswerk voor jeugdigen wijkt in een groot aantal opzichten af van meer ,normale”
onderwijsvormen. Deze verschillen hebben betrekking op de soorten ,leerlingen”, de doelstellingen-
problematick, de geheel eigen werkwijzen, de organisatie van de vormingsinstituten, de kenmerken
van het pedagogisch personeel, de formatieregeling en de positie als medevoortrekker in de
landelijke onderwijsvernieuwing.

Deze verschilpunten moeten in de beschouwingen worden verdiskonteerd, indien men tot een geheel
van rechtspositionele regelingen voor het volledige onderwijspersoneel wil komen, waarin aan het
vormingswerk een adekwate plaats is toebedeeld.

7.4.  Vragen voor onderzoek en verdere ondersteuning
7.4.1 Inleiding

Het oriénterend onderzoek waarover hier wordt gerapporteerd, is uitgevoerd door deskundigen met
een verschillende achtergrond. In het team waren immers aanwezig:
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— onderwijsresearchers

— organisatie-adviseurs.

Deze kombinatie van disciplines is niet ongebruikelijk in de onderzocekingen die door het Ministerie
van O. & W. zijn geéntameerd om een bijdrage te leveren aan de rechtspositionele problematiek van
het onderwijzend personeel ), Zij is ook volstrekt begrijpelijk vanuit de gedachte dat de
rechtspositie in het onderwijs benaderd moet worden vanuit een onderwijskundige én een
organisatorische optiek.

Toch willen wij de inmiddels gegroeide vanzelfsprekendheid van deze samenwerkingsformule ter
diskussie stellen door iets nader in te gaan op enkele belangrijke begrippen, die een nadere typering
inhouden van werkzaamheden die door deze deskundigen zouden kunnen worden verricht. Het gaat
om de termen onderzoek, ontwikkeling en begeleiding.

De nu volgende begripsomschrijvingen pretenderen overigens niet om voor alle gevallen en voor
iedereen aanvaardbare definities te leveren.

Onderzoek is cen aktiviteit waarmee men op een systematische en objektiverende wijze verspreid
liggende informatie tracht te verzamelen, te analyseren en te bundelen. De onderzoekers maken
hierbij gebruik van wetenschappelijke metoden en teorieén. Onderzoek behoort op een verantwoor-
de en inzichtelijke wijze een beter begrip van de realiteit te geven, waardoor betrokkenen
(bijvoorbeeld de overheid en het veld) beter in staat zijn beslissingen te nemen en onderhandelingen
te voeren.

Ontwikkeling kan men typeren als een aktiviteit waarbij modellen voor individueel handelen of voor
organisaties tot stand komen die door de betrokkenen (veelal het veld) kunnen worden toegepast.
Een deskundige doet er meestal goed aan deze modellen nict achter zijn studeertafel te ontwerpen.
Hij kan bij goede praktijkvoorbeelden te rade gaan, waarbij hij eventuele verbeteringen kan
voorstellen en moet zorgen voor overdraagbaarheid naar andere situaties.

Begeleiding is te karakteriseren als een bezigheid waarbij organisaties of personen in het veld
geholpen worden door een deskundige bij het realiseren van veranderingen (zoals het doorvoeren
van vernieuwingen of het opheffen van knelpunten). Hij kan hierbij een inhoudelijke bijdrage
leveren en/of zorg dragen voor een adekwaat verloop van groepsprocessen.

Het is zeer gewenst om bij nieuwe projekten tevoren voldoende duidelijkheid te verkrijgen omtrent
de aard van de vraagstellingen, zodat uit bovenstaande drie gekozen kan worden voor de juiste
aanpak. Elke metodiek heeft zijn eigen waarde.

In het algemeen kan men stellen dat de gerichtheid van de onderwijsresearch het meest onder de
noemer ,onderzoek” valt. Organisatic-adviseurs zijn vaak geneigd vanuit een ontwikkelings- of
begeleidingsaanpak te werken vanuit een deskundigheid wat betreft de organisatie-aspekten (en
bijvoorbeeld niet wat betreft de onderwijskundige aspekten).

In het navolgende zal gebruik worden gemaakt van dit onderscheid tussen onderzoek, ontwikkeling
en begeleiding. Het oriénterend onderzock levert een zeer grote veelheid aan vragen die via een van
deze drie aspekten benaderd zouden kunnen worden. Wij hebben ons in deze paragraaf echter
beperkt tot die probleemvelden die rechtstreeks aansluiten bij de problematiek van formatie,
rechtspositie en organisatie,

7.4.2 Vragen voor onderzoek
De globale beschrijvingen in dit rapport maken het mogelijk een reeks scherp omschreven vragen

voor nog uit te voeren onderzock te formuleren, die aansluit bij de oorspronkelijke aanleiding (de

1) zie ook de noot op pagina 7
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formatieproblematiek) én recht doet aan het bredere kader waarin deze problematiek is geplaatst.
Dit nieuwe onderzoek moet zowel gericht zijn op het funktioneren van het vormingswerk voor
jeugdigen op zich als op de problematiek van het vormingswerk op weg naar integratie. Het tweede
aspekt is de reden om ook het BBO bij het onderzoek te betrekken.

In de vraagstelling zijn twee zwaartepunten te onderscheiden:

— het verkrijgen van kwantitatief inzicht in het feitelijke aktiviteitenpakket van pedagogisch
personeel van vormingsinstituten en streekscholen voor BBO en de daarin voorkomende variaties;

— het verkrijgen van meer inzicht in de eigen metodiek(en) van het vormingswerk om het niveau
van de praktijkteorieén (en dus het niveau van de individuele vormingsleiders) enigszins te
overstijgen en om meer precies aan te kunnen geven welke de typerende eigenschappen zijn van
de inhoud en de metode van het vormingswerk. Daarmee kan tevens aangegeven worden welke
bijdrage het vormingswerk kan leveren aan de totstandkoming van nieuw part-time-onderwijs.

In het onderzock zijn beide onderwerpen empirisch aan elkaar gekoppeld, doordat in de analyse van

het totale aktiviteitenpakket (het eerste aspekt) zeer in het biezonder aandacht wordt besteed aan

de vorm en de inhoud van de aktiviteiten in het kader van de onderwijsvormingsprocessen (het

tweede aspekt).

De gegevens uit het onderhavige rapport maken duidelijk dat men voor inzicht in de achtergronden
van de verschillen in aktiviteiten op de twee niveaus rekening moet houden met:

— de doelstellingen die worden nagestreefd, en de kenmerken van de doelgroep;

— een recks kenmerken van de organisaties waar het te onderzoeken personeel werkzaam is;

— relevante individuele eigenschappen (zoals opleiding, ervaring, e.d.).

De (nader uit te werken) onderzoeksopzet moet het mogelijk maken om op cen zinvolle en
empirisch verantwoorde wijze inzicht te verkrijgen in dit soort achtergronden van verschillen in het
totale aktiviteitenpakket (het eerste niveau) en in het mikrofunktioneren in de onderwijsvormings-
situaties (het tweede niveau).

In het onderzoek mag niet volstaan worden met het registreren van het funktioneren op de beide

niveaus.

Het is van belang nadere gegevens te verkrijgen omtrent:

— knelpunten die door de respondenten worden ervaren in hun funktioneren;

— het wenselijke aktiviteitenpakket (op de twee niveaus);

— de voorwaarden waaraan moet worden voldaan, zoals deskundigheid, materiéle kondities, etc.;

— de voorwaarden die — volgens de respondenten — vervuld moeten worden om de integratie
voorspoedig te laten verlopen.

Ook deze gegevens moeten zoveel mogelijk ,verklaard” kunnen worden vanuit de hierboven

genoemde achtergronden.

De resultaten van een dergelijk onderzoek maken het onder meer mogelijk om:

— de formatie ook in zijn kwantitatieve facetten beter te beoordelen (bijvoorbeeld de 13/7
verhouding voor twee-dagen-deelnemers, de gewenste mate van heterogeniteit van een
deelnemersgroep, de ruimte voor het verrichten van programmeringsaktiviteiten, etc.);

— meer greep te krijgen op de mogelijke bijdrage van het vormingswerk voor jeugdigen aan het
nieuwe part-time onderwijs en de eisen die hierbij gesteld worden aan deskundigheid, organisatie,
etc.;

— vergelijkingspunten aan te geven met andere onderwijsvormen die kunnen bijdragen tot een
adekwate verdeling van voorwaarden, middelen en regelingen over het gehele onderwijs.

Bij het bovenstaande moet men in het oog houden, dat de resultaten van onderzoek op zich nimmer
doorslaggevend kunnen zijn. Zij geven een meer precieze basis voor het nemen van beslissingen,
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doordat meer gegevens bekend zijn over feiten en achtergronden. Er blijft echter voor de
verantwoordelijke partijen ruimte voor interpretatie ¢n onderhandelingen.

In het kader van de ontwikkelingen is snelheid geboden. Het bovenstaande is slechts cen zeer globale
schets, die op korte termijn uitwerking zou behoeven. Daarnaast dient ook een eventucele definitieve
onderzoeksopzet op korte termijn te kunnen worden gerealiseerd, waarbij het juiste midden gezocht
moet worden tussen tijdigheid van resultaten en wetenschappelijke eisen. In elk geval zou een
dergelijke opzet sneller gercaliseerd moeten worden dan in de andere onderzoeken geschied is.

7.4.3 Vragen voor ontwikkeling

Als eerste studie kan worden genoemd de ontwikkeling van een beheersmodel dat het beleid m.b.t.
de integratiec met het BBO, c.q. m.b.t. de toekomst van het vormingswerk ondersteunt. Dit betreft
in ieder geval elementen zoals:

— het personele aspekt; personeelsplanning en een daarop te baseren formatieregeling;

— het aspekt van de materiéle voorzieningen;

— de regelingen omtrent samenwerking met andere vormen van onderwijs, de procedures, enz.

De taak van de landelijke organisaties en van de overheid dient in het beheersmodel te worden
vastgelegd.

Deze studie van een beheersmodel dient uit te gaan van het vigerende overheidsbeleid en van de
kenmerken van het vormingswerk en het BBO.

Als tweede studie kan worden genoemd het ontwikkelen van een geintegreerd pakket van
maatregelen om de deelname aan de partiéle leerplicht te bevorderen.

Hierin past een studie van goed funktionerende gemeentelijke kontrolemetoden, die zou kunnen
leiden tot één of meer metoden, die door alle gemeenten kunnen worden toegepast. Immers er valt
een grote ongelijkheid te konstateren in de wijze waarop gemeenten hun verplichting realiseren om
toe te zien op de naleving van de partiéle leerplicht. Veel gemeenten voeren in dit opzicht een
onduidelijk beleid, andere hebben een goed werkende metode ontwikkeld.

7.4.4 Vragen voor begeleiding

De verplichte samenwerking tussen vormingsinstituten en cen streckschool zal in de praktijk op
grote moeilijkheden kunnen stuiten. De bestuursproblematiek, de verschillende geaardheid van het
personeel en — meer in het algemeen — de onduidelijkheid van de nieuwe situatic maken een
inbreng van begeleidingsdeskundigen uitermate wenselijk.

In een tweetal nader te bepalen gevallen zouden adviseurs behulpzaam kunnen zijn bij het
overwinnen van problemen die met deze integratic gepaard gaan. Zij zouden daarbij extra zorg
kunnen besteden aan enkele organisatorische verworvenheden van het vormingswerk, zoals het
werken in teamverband en een sterk gedemokratiseerde besluitvormingsstruktuur.

Gestreefd moet worden naar overdraagbaarheid van de bevindingen, zodat men ook elders lering zou
kunnen trekken uit de opgedane ervaringen.

7.5. Aanbevelingen

7.5.1 Inleiding

De in deze paragraal weergegeven aanbevelingen vloeien voort uit in het oriénterend onderzoek
gesignaleerde problemen en knelpunten in het vormingswerk voor jeugdigen. Met deze aanbevelin-
gen hebben de onderzockers uiteraard niet de pretentic om op ,,de stoel van het beleid” te gaan
zitten, maar om mogelijke oplossingen voor knelpunten in het funktioneren van het vormingswerk
die in het onderzoek zijn gekonstateerd, ter diskussie te stellen bij veld en overheid. Een aantal van
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deze problemen en knelpunten zijn bij de betrokkenen reeds voldoende bekend; enkele van de

gesuggereerde oplossingen sluiten aan bij voorstellen die reeds elders 1) gedaan zijn.

De aanbevelingen vallen uiteen in drie kategorieén:

— aanbevelingen betreffende acute problemen in het vormingswerk, die om snelle oplossingen in de
vorm van maatregelen vragen;

— aanbevelingen op wat langere termijn, gericht op de integratie vormingswerk-BBO;

— aanbevelingen betreffende de 16—18-maatregel. Deze laatste aanbevelingen hebben meer de vorm
van konstateringen.

7.5.2 Aanbevelingen op korte termijn
De acute problematick van de afnemende deelnemersaantallen, die een bedreiging vormt voor de
bijdrage van het vormingswerk aan het tot stand komen van nieuw part-time onderwijs, vraagt om
snelle oplossingen. Dit mede omdat de ontslagdreiging voor het pedagogisch personeel als een bron
van grote onzekerheid wordt ervaren, die verstorend werkt op een in andere opzichten toch al
onrustig werkklimaat (zie ook 7.3). Om deze problematiek tot een oplossing te brengen dient een
pakket van el'.aar aanvullende maatregelen 2) genomen te worden,

Wij denken hierbij aan de volgende mogelijkheden:

1. cen betere kontrole op de naleving van de leerplichtwet. Hierbij valt te denken aan het
stimuleren van de gemeenten om de kontrole- en registratiesystemen van gemeenten waar de
kontrole wel goed verloopt, over te nemen;

2. waar dit nog niet plaatsvindt, bevorderen van regionale samenwerking bij de werving van
deelnemers;

3. in aansluiting op 2 het bevorderen van regionale samenwerking bij het personeelsbeleid van
vormingsinstituten. Te denken valt hierbij aan het in onderling overleg binnen de regiogrenzen
doen overstappen van vormingsleiders van instituten met te weinig deelnemers naar vormings-
instituten met vakatures;

4. een versterking van de publiciteit ten aanzien van de stimuleringsregelingen voor arbeidsplaatsen
voor partieel-leerplichtigen, met name gericht op de zogenaamde tweeling-banen (één arbeids-
plaats opgevuld door twee partieel-leerplichtigen);

5. een personeelsbeleid inzake partiecl-leerplichtigen van de overheid als werkgever, dat als
voorbeeld kan dienen voor andere bedrijven. Te denken valt hierbij aan de verplichting voor
overheidsbedrijven en -instanties en voor bedrijven waarin sprake is van een sterke overheidsdecl-
name, om waar mogelijk partieel-leerplichtigen in dienst te nemen;

6. bevorderen dat vormingsinstituten zich intensiever gaan richten op uitbreiding van het aantal
vrijwillige deelnemers, onder meer door faciliteiten voor werving en voorlichting beschikbaar te
stellen;

7. de twee-dagen partieel-leerplichtigen verplicht gedurende tenminste één dag deel laten nemen aan
vormingswerk;

8. een stabieler formaticheleid, hetgeen mogelijk wordt ofwel door een verbreding van de marges in
de formatieregeling ofwel door het gemiddelde aantal deelnemers over twee jaar als basis voor
formatietoekenning te hanteren; dit dan in de plaats van de huidige prognosegarantieregeling;

9. een betere voorlichting betreffende jeugdloon en kompensatie via de kinderbijslag;

10. invoering van het jongerenstatuut, waarbij het bedrijven onder andere wordt verboden
particel-leerplichtigen in volledige dienst te nemen.

1) met name van de zijde van de landelijke organisaties en de personeelsorganisaties

2) zie ook pag. 128
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7.5.3 Aanbevelingen op langere termim

De hier geformuleerde aanbevelingen op langere termijn hebben met name betrekking op het veilig
stellen en optimaliseren van de inbreng van de verworvenheden van het vormingswerk in het nicuwe
part-time onderwijs. Deze aanbevelingen vallen uiteen in drie kategorieén:

— aanbevelingen betreffende de metodiek van het vormingswerk;

— aanbevelingen betreffende de professionaliteit van de vormingsleiders;

— aanbevelingen betreffende de organisatie van het vormingswerk.

1. De metodiek van het vormingswerk

Voor het veiligstellen van de metodische inbreng van het vormingswerk in het nicuwe part-time
onderwijs is het noodzakelijk dat er duidelijkheid komt over de inhoudelijke vormgeving van dit
nieuwe part-time onderwijs. Binnen de huidige organisatiestrukturen van het vormingswerk dienen
voorwaarden gecreéerd te worden die het mogelijk maken hieraan te werken in het kader van de
zogenaamde ,breedtestrategie”. Gedacht kan hierbij worden aan een werkgroep of kommissie
vanuit of in samenwerking met de landelijke organisaties, die studies verricht en voorstellen
ontwerpt waardoor de metodische integratic vorm krijgt mede vanuit de doelstellingen van het
vormingswerk.

2. De professionaliteit van de vormingsleider

Voor het tot stand komen van het nicuwe part-time onderwijs is het noodzakelijk dat er een
opleiding komt die specifiek gericht is op de doelgroep e¢n de methodick van het vormingswerk. Een
dergelijke opleiding kan ingebouwd worden in het huidige opleidingssysteem, maar dient wel uit te
monden in een onderwijsbevoegdheid.

Aan het tot stand komen van deze opleiding dienen de landelijke organisaties een bijdrage te
leveren. De betreffende opleiding moet tevens funktioneren in het kader van de bijscholing van
vormingsleiders voor het nieuwe part-time onderwijs.

3. De organisatie van het vormingswerk in het kader van de integratie vormingswerk—BBO

Om de verworvenheden van het vormingswerk betreffende het werken in gedemokratiseerde
bestuursvormen en horizontaal gestruktureerde teams te behouden dient op dit punt een voorzichtig
beleid gevoerd te worden. Gedacht moet worden aan het ontwerpen van organisatiemodellen en
bestuursstrukturen voor samenwerkingsverbanden, waarin deze verworvenheden zoveel mogelijk
veilig gesteld worden, terwijl het bovendien aanbeveling verdient te zoeken naar mogelijkheden om,
meer dan tot nu toe het geval is, hierbij ouders en deelnemers te betrekken.

Hierbij is het van belang om goed nota te nemen van de ontwikkelingen die zich op dit terrein in de
praktijk al hebben voorgedaan, ook buiten het onderwijs. Het gaat hierbij vooral om het zoeken
naar alternatieven voor de voor dit soort organisaties minder geschikte stichtingsvorm.

7.5.4 Aanbevelingen betreffende de formatie

De resultaten van het oriénterend onderzoek leiden tot de konklusie dat noch voor de
16—24-verdeling, noch voor de 18—22-verdeling deugdelijk onderbouwde argumenten zijn aan te
voeren. Met de toentertijd beschikbare gegevens was dat ook niet mogelijk.

Voor de invoering van de 16—18-maatregel werd als belangrijkste argument gehanteerd dat de
noodzaak tot werving als gevolg van de invoering van de partiéle leerplicht geleidelijk zou komen te
vervallen. De veldoriéntatie wijst uit dat werving nog steeds wordt gezien als een noodzakelijk, zij
het oneigenlijk, onderdeel van het takenpakket van de vormingsleiders. En verder blijkt dat er
feitelijk nog steeds aan werving wordt gedaan.



In deze situatie dringen zich ons inziens twee alternatieven op.

1. De werving wordt alsnog erkend als onderdeel van het takenpakket van de vormingsleider. Dit
impliceert een geheel of gedeeltelijk terugdraaien van de 16—18-maatregel.

2. De werving wordt als taak van de vormingsleider feitelijk overbodig gemaakt door een betere
kontrole op de naleving van de partiéle leerplicht.

Opgemerkt moet worden dat daarenboven de invoering van de partiéle leerplicht voor het

vormingswerk ingrijpende metodische en programmatische konsekwenties heeft gehad, die ook in

het takenpakket van vormingsleiders tot uiting zijn gekomen.

Ten slotte verdient het ons inziens in breder perspektief aanbeveling middels een te ontwikkelen

beheersmodel tot een doorzichtigere en strakkere onderbouwing van het formatiebeleid te komen.
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BIJLAGEN




Bijlagen bij hoofdstuk 4

4:1
4.2
4.3!
4.4
4.5
4.6
4.7
4.8
49
4.10.1
4.10.2

instrumentontwikkeling

vragenlijst

algemene doelen op itemniveau

wenselijke werkdoelen op itemniveau

feitelijke werkdoelen op itemniveau

verband religieuze overtuiging en doelen

verband politieke voorkeur en doelen

verband signatuur van instituut en doelen

scheve faktoroplossing met 6 faktoren over 18 algemene doelen
verband tussen wenselijke werkdoelfaktoren en algemene doelfaktoren
verband tussen feitelijke werkdoelfaktoren en algemene doelfaktoren

Bijlagen bij hoofdstuk 6

6.1
6.2
6.3
6.4
6.5
6.6
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motivering om tot deze 3 kijkrichtingen over te gaan
gehanteerde vraagtema’s

beeld van de taakverdeling binnen het vormingsinstituut
taakopbouw vormingsleiders

uitgebreide opsomming van de taken van vormingsleiders
peiling van de behoefte aan BBO-onderwijs onder de deelnemers



BIJLAGE 4.1

Ontwikkeling van het onderzoeksinstrument

De stappen die zijn gezet om tot een definitief doelstellingeninstrument te komen, worden hier in
grote lijnen beschreven (voor een meer specificke beschrijving van deze stappen, is informatie bij
het I'TS te verkrijgen).

Ie fase

Als eerste materiaal voor het komen tot een doelstellingenlijst van het vormingswerk hebben ge-
diend:

1. literatuur met betrekking tot het vormingswerk

2. gesprekken met vormingsleiders.

Middels de literatuur- en gespreksanalyse kwam een lijst van ruim tweehonderd doelstellingen tot
stand. Deze doelstellingen zijn allereerst ingedeeld op basis van de stromingen in het vormingswerk
a. kultuurbegeleidend

b. groeibevorderend

c. politiserend

en daamna gescreend op het voorkomen van doublures en op goede formulering. Vervolgens werden
de overgebleven doelstellingen geselekteerd op abstraktiegraad. Deze selektie liet zien dat de meeste
gevonden doelstellingen nogal abstrakt en algemeen van aard waren. Besloten werd dan ook om in
eerste instantie slechts te proberen om tot een lijst van algemene doelstellingen te komen. Na uit-
voerige verdere selektie en screening kwam een lijst van 21 algemene doelstellingen tot stand, van
elke stroming 7.

2e fase

Om te zien of het veld zich kon herkennen in deze 21 algemene doelen, zijn deze opgestuurd naar
+ 35 vormingsleiders, met de vraag welke doelstelling(en) hun momentele visie op het vormingswerk
weergeven. Tevens werd gevraagd vanuit de eigen algemene doelstellingen meer konkrete doelen
(werkdoelen) te formuleren. De respons op dit vragenschema (+ 25) wees uit dat men zich globaal
kon vinden in de verzameling doelstellingen; maar ook dat deze met enige doelstellingen en doel-
stellingdimensies aangevuld diende te worden. Naar voren kwam dat de levensovertuiging te weinig
aan bod kwam en dat de dimensie vorming — leren gemist werd. Op grond hiervan werd een nieuwe
algemene doelstellingenlijst samengesteld, die bestond uit 30 doelopvattingen en wel tien van elke
richting. Selektiecriterium hierbij was dat elke 10 uitspraken de bedoelde richting zoveel mogelijk
zouden dekken en dat tevens de levensovertuiging en de dimensie vorming versus leren binnen elke
richting aan bod kwam. Verder werden de 30 uitspraken geformuleerd in termen van de deelnemers,
teneinde de invloed van formuleringsverschillen op de beoordeling te minimaliseren en tevens de
eenduidigheid van doelstellingen te vergroten.

3e fase

Nu een koncept-lijst van algemene doelstellingen gereed was, werd met name de energie gericht op

het tot stand komen van de werkdoelenlijst. Als basismateriaal voor het tot stand komen van de

werkdoelenlijst hebben achtereenvolgens gediend:

1. de literatuur met betrekking tot het vormingswerk

2. de gesprekken met vormingsleiders

3. de respons op het doelstellingenschema

4. een vijftigtal recente aktiviteitenprogramma’s van vormingsinstituten.

ad 1. en2. Van de doorgenomen literatuur en de verwerking van de gesprekken met vormings-
leiders is melding gemaakt in de eerste fase.

ad 3. De respons op het doelstellingenschema (zie fase 2) leverde een behoorlijk aantal
werkdoelen op en daarnaast een inzicht in de referentiekaders die in het vormingswerk
gebruikt worden om tot formulering van meer konkrete doelen te komen.
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ad.4. Omdat in jaar- en aktiviteitenprogramma’s van vormingsinstituten vaak expliciet werk-
doelen geformuleerd worden als verantwoording voor konkrete aktiviteiten, leken ons
deze programma’s zeer geschikt voor een verdere verzameling van werkdoelen. Dankzij
de medewerking van de inspektie van het rayon Limburg-Brabant hebben wij een
vijftigtal recente aktiviteitenprogramma’s van vormingsinstituten kunnen nalopen op
het voorkomen van werkdoelen.

Het basismateriaal (1, 2, 3 en 4) leverde ruim 300 werkdoelstellingen op. Deze werkdoelen zijn in-
houdelijk gekategoriseerd naar enerzijds het globale onderscheid persoon—samenleving en anderzijds
naar de verschillende levensterreinen van de deelnemer, te weten: het werk, de school, het gezin en
de vrije tijd. Na deze kategorisering is afgecheckt welke doublures er voorkwamen. Deze eerste schif-
ting leidde tot een lijst van + 200 werkdoelen.

Vervolgens is bekeken in welke gedragsdimensie(s) de werkdoelstellingen het beste uitgedrukt kon-
den worden. Op basis van de overweging dat duidelijkheid en precisie bij het specificeren van werk-
doelen voorop dient te staan, is gekozen voor een formulering van werkdoelen in termen van vaar-
digheden. Met dien verstande dat deze vaardigheden betrekking hebben op een zo breed mogelijk
scala van gedragselementen (affektieve, intellektuele, technische, sociale, kreatieve, kulturele,
lichamelijke etc. vaardigheden). Omdat de lijst van ongeveer 200 werkdoelen nog veel te uitgebreid
was, is deze vervolgens ingedikt door enerzijds groepen werkdoelen die op eenzelfde inhoud of
gedrag betrekking hadden, samen te bundelen in één formulering en door anderzijds werkdoelen die
te algemeen geformuleerd waren, weg te laten. Op deze wijze kwam een lijst van 130 werkdoelen tot
stand.

4e fase

In deze fase is een proefonderzoek uitgevoerd naar de volledigheid en bruikbaarheid van de twee
verzamelingen doelstellingen en zijn tevens de instrukties en invulprocedures aan de orde gekomen.
Voor dit proefonderzoek zijn in overleg met de LOVW] een vijftal vormingscentra gekozen.

Het verloop van het proefonderzoek was als volgt. Naar de vormingscentra zijn — nadat ze zich bereid
hadden verklaard mee te werken — een vijftal vragenlijsten gestuurd met het verzoek deze door vijf ver-
schillende, aan het centrum verbonden personen te laten invullen. De vragenlijsten zijn vervolgens door
ons opgehaald, waarbij een gesprek plaats vond over de ervaringen opgedaan bij het invullen.

In de gesprekken zijn zowel de technische kanten van de vragenlijst (instruktie, invulprocedures,
tijdsduur) als de inhoudelijke kanten (volledigheid formulering van opgenomen doelstellingen) aan
de orde gckomen.

De belangrijkse konklusie op het technisch vlak was dat de sorteerprocedure voor het aangeven van
de belangrijkheid, respektievelijk onbelangrijkheid van de algemene doelen in vergelijking met de
Likert-scoreprocedure door de vormingsleiders gunstig  beoordeeld werd. Met betrekking tot de
inhoudelijke kanten was de konklusie dat in het algemeen de doelstellingen qua volledigheid en aard
van formulering voldeden; slechts hier en daar waren aanvullingen, respektievelijk aanpassingen
noodzakelijk. Vervolgens kwam een definitieve doelstellingenlijst (24 algemene en 112 werkdoelen)
tot stand.
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BIJLAGE 4.2

VRAGENLIJST DOELSTELLINGENONDERZOEK
VORMINGSWERK VOOR WERKENDE JONGEREN

respondentnummer

Instituut voor Toegepaste Sociologie
Verlengde Groenestraat 55
Nijmegen

oktober 1974
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VRAGENLIJST DOELSTELLINGENONDERZOEK
VORMINGSWERK VOOR WERKENDE JONGEREN

Doel van deze vragenlijst

Door middel van deze uit drie delen bestaande vragenlijst trachten wij inzicht te verkrijgen in het be-
lang dat door betrokkenen bij het vormingswerk voor werkende jongeren wordt toegekend aan door
ons geinventariseerde doelstellingen van dat vormingswerk. Tevens proberen we door middel van een
analyse van Uw antwoorden een beeld te krijgen van de samenhang tussen de doelstellingen.

Bij het spreken over doelstellingen in deze vragenlijst bedoelen we steeds de persoonlijke doelen die
U als vormingswerker meer of minder expliciet voor ogen staan, wanneer U met vormingswerk bezig
bent. Het gaat dus niet om de offici€le instellingsdoelen.

Qua abstraktieniveau maken we onderscheid in algemene doelstellingen (deel A) en werkdoelen
(deel B). In de algemene doelstellingen komt tot uitdrukking datgene, waarnaar U streeft met het
vormingswerk; richtinggevend hiervoor kan onder meer een bepaalde mens- en maatschappijvisie
zijn. Werkdoelstellingen worden opgevat als intermediair tussen algemene doelstellingen en praktijk.
Ze geven inzicht in de wijze waarop algemene doelstellingen feitelijk vorm krijgen in het werk.
In deel C tenslotte wordt gevraagd naar een beperkt aantal achtergrondkenmerken zoals leeftijd,
geslacht e.d.

Wijze van invulling

De opvattingen over doelstellingen in de vragenlijst hebben steeds betrekking op Uw persoonlijke
opuvattingen. U wordt dan ook verzocht de lijst individueel in te vullen. Bij elk deel van de vragen-
lijst vindt U een instruktie die betrekking heeft op de manier van invullen van dat deel. Wij
verzoeken U deze instrukties nauwkeurig te lezen, voordat U met het invullen van de onderdelen
van de vragenlijst begint.

Anonimiteit

Wij willen nadrukkelijk vermelden, dat alle antwoorden die U in deze vragenlijst verstrekt, vertrou-
welijk zullen worden behandeld. De onderzoeksgegevens zullen slechts zodanig worden weerge-
geven, dat zij niet herleidbaar zijn tot herkenbare personen of vormingsinstituten. De vragenlijsten
zullen in bezit blijven van het L.T.S. te Nijmegen.

Terugzenden van de vragenlijst

Wij zouden het ten zeerste op prijs stellen, wanneer U de ingevulde vragenlijst voér 1 november
terug wilt sturen naar het Instituut voor Toegepaste Sociologie te Nijmegen. U kunt daartoe de
retour-enveloppe gebruiken die U met de vragenlijst ontvangen hebt.

Voor nadere informatie of inlichtingen kunt U zich wenden tot de onderzoekers (namen en tele-
foonnummers onder vermeld).

Bij voorbaat zeggen wij U hartelijk dank voor Uw medewerking.

Hoogachtend,
Instituut voor Toegepaste Sociologie
J. Geurts tel. 512754
P. Tesser tel. 512766
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DEEL A
ALGEMENE DOELSTELLINGEN VAN HET
VORMINGSWERK VOOR WERKENDE JONGEREN

Voor de beantwoording van dit gedeelte van de vragenlijst hebt U de 24 kaartjes nodig die U in de
bijgesloten enveloppe vindt.!)

Op deze 24 kaartjes staan algemene doelstellingen van het vormingswerk voor werkende jongeren.
Deze doelstellingen zijn verzameld door middel van literatuurstudie en gesprekken met vormings-
leiders. Middels een vooronderzoek zijn ze uitgetest op adekwate formulering en volledigheid.

De algemene doelstellingen op de kaartjes zijn geformuleerd in termen van de kursist en wel
zodanig, dat ze steeds aansluiten op de zin:
"De doelstelling, die mijin het vormingswerk voor ogen staat, is dat de kursisten . .............
Het is de bedoeling dat U deze doelstellingen rangschikt van meest belangrijk naar minst belangrijk,
volgens de hieronder aangegeven procedure.

Procedure voor het rangschikken van de doelstellingen

De 24 kaartjes met doelstellingen verdeelt U in drie stapeltjes waarbij U ernaar streeft dat ieder
stapeltje evenveel kaartjes bevat. U doet dit als volgt:

— De naar Uw opvatting meer belangrijke doelstellingen legt U rechts voor U neer.

— De naar Uw opvatting minder belangrijke doelstellingen legt U links voor U neer.

— De kaartjes die U nog overhoudt, legt U in het midden voor U.

U hebt nu drie (ongeveer) even grote stapeltjes van kaartjes met doelstellingen naast elkaar liggen
waarvan het rechtse de naar Uw mening meer belangrijke en het linkse stapeltje de naar Uw mening
minder belangrijke doelstellingen bevat.

U gaat nu het stapeltje rechts verdelen in twee — zo mogelijk — even grote stapeltjes, al naar gelang
U de betreffende doelstellingen relatief meer of minder belangrijk vindt. Het stapeltje met de doel-
stellingen die U belangrijker vindt legt U weer rechts, het stapeltje met de minder belangrijke legt U
links daarnaast. Met de overige twee stapeltjes van de eerste indeling doet U hetzelfde. De belang-
rijkere legt U steeds rechts van de minder belangrijke.

Om een en ander te verduidelijken hebben we de procedure schematisch afgebeeld:

24
minder meer
belangrijke belangrijke

i L2] 4] (5] [s]
minst be- meest be-
langrijke langrijke

1) In deze bijlage zijn de kaartjes afgedrukt op blz. 5, 6, 7 en B.
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U hebt nu zes stapeltjes van kaartjes met doelstellingen voor U liggen waarbij het meest rechtse
stapeltje de naar Uw mening meest belangrijke en het meest linkse stapeltje de naar Uw mening
minst belangrijke doelstellingen bevat. U kijkt nog eens of ieder van de kaartjes op de volgens U
goede plaats ligt; eventueel kunt U nog veranderingen aanbrengen.

In het hokje in de rechter bovenhoek van elk kaartje van het meest rechtse stapeltje (waarin dus de
naar Uw mening meest belangrijke doelstellingen liggen) zet U nu het cijfer 6. De kaartjes van het
stapeltje links hiervan krijgen een 5. Zo gaat U door tot en met het meest linkse stapeltje, waarvan
de kaartjes ieder een 1 krijgen.

De aldus genummerde kaartjes doet U in de bijgevoegde enveloppe en vervolgens gaat U over op deel
B van de vragenlijst.
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1. veelzijdige informatie krij- 4. bewust en aktief kunnen
gen over hun leef- en werk- funktioneren in hun eigen
situatie zodat eenzijdig- levenssituatie vanuit een
heden in het beeld, dat ze streven naar ecen gelijke
daarvan hebben, opgehe- verdeling van macht, wel-
ven worden vaart en welzijn

2. zich scholen om zodoende 5. zich zeker kunnen voelen
een sterke positie op de van zichzelf en een gevoel
arbeidsmarkt te veroveren van eigenwaarde ontwikke-

len

3. weten wat hun belangen 6. vanuit een veelzijdig aan-

zijn en hoe ze daarvoor op

kunnen komen

bod wvan informatie een
eigen kijk op de maat-
schappij krijgen
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7. zich een christelijke levens-
houding eigen maken

10. niet te sterk gebonden zijn
aan een bepaalde beroeps-
situatie en in hun vrije
tijd verschillende kanten
uit kunnen

8. zich zodanig vormen dat
zij vanuit hun eigen be-
hoeften zich kritisch op-
stellen ten aanzien van de
eisen die de omgeving stelt

11. zicht krijgen op hun direk-
te omgeving doordat hun
een duidelijke maatschappij-

visie voorgehouden wordt

9. leren ontdekken dat ze
met een hele groep wer-
kende jongeren in dezelf-
de situatie zitten en zich
op basis daarvan solidair
kunnen gedragen

12. het belang leren inzien van
het deelnemen aan onder-

wijs en vorming




13. zichzelf ontplooien, dat
wil zeggen gebruik maken
van en verder werken aan
hun eigen mogelijkheden
en kapaciteiten

16. een eigen identiteit ont-

wikkelen, wat inhoudt dat
zij ontdekken wie ze zijn
en wat ze willen

14. zich emanciperen, dat wil
zeggen dat ze zich bewust
worden van de bestaande
klassetegenstellingen en er
naar streven deze op te
heffen

17.

een maatschappelijke vor-
ming krijgen, waardoor ze
inzicht krijgen in hun
eigen situatie en de mid-
delen kunnen vinden om
die situatie te verbeteren

15. zich demokratisch kunnen
gedragen in bedrijf, gezin

en maatschappij

18.

hun tekortkomingen aan-
vullen, zodat ze adekwaat
kunnen funktioneren in de
verschillende samenlevings-
verbanden
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19. gemotiveerd raken om na
te denken over zaken waar

ze mee te maken hebben

22, kritisch kunnen funktio-
neren in en mede vorm-
geven aan de samenleving
op basis van een eigen
christelijke levenshouding

20. leren hun eigen ervarin-
gen en problemen zodanig
te interpreteren dat het
maatschappelijk  karakter

ervan onderkend wordt

23. hun eigen ervaringen en
levensomstandigheden op
een zodanige wijze waarne-
men dat hun inzicht in
hun maatschappelijke
situatie  wordt vergroot

21, leren ontdekken wat ze
willen, zodat ze aktief hun

eigen weg kunnen zoeken

24. zelfstandig leren zijn en
verantwoordelijkheid dur-

ven aangaan
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DEEL B
WERKDOELEN VAN HET VORMINGS-
WERK VOOR WERKENDE JONGEREN

Dit gedeelte van de vragenlijst heeft betrekking op de meer konkrete werkdoelen van het vormings-
werk voor werkende jongeren. Deze werkdoelen zijn verzameld door middel van literatuur over vor-
mingswerk en gesprekken met vormingsleiders. Bij het verzamelen is ervoor gezorgd dat de werk-
doelen inhoudelijk zowel betrekking hebben op persoon en samenleving als op verschillende levens-
terreinen van de kursist, te weten: het werk, de school, het gezin en de vrije tijd. De werkdoelen zijn
geformuleerd in termen van vaardigheden, kennis en inzicht, die de kursist op deze verschillende
dimensies zou moeten hebben.

Procedure voor het invullen

Het is de bedoeling dat U bij elk van de in de lijst opgenomen werkdoelen aangeeft:

a. Of U dit kursusjaar aan het betreffende werkdoel in Uw groep(en) werkt of gaat werken. U kunt
dit aangeven door in de eerste kolom achter het werkdoel een kruisje te zetten. Wanneer U niet
aan dat betreffende werkdoel werkt of gaat werken, laat U het hokje open.

b. In welke mate U het betreffende werkdoel belangrijk vindt voor het vormingswerk voor werken-
de jongeren. Ook als U dit kursusjaar ntet aan het betreffende werkdoel werkt (bijvoorbeeld om-
dat het werkdoel niet haalbaar is voor de groep kursisten, die U dit jaar hebt), moet U toch aan-
geven hoe belangrijk U dit werkdoel vindt. Door een van de cijfers in de hokjes van de tweede
kolom aan te kruisen, geeft U aan hoe belangrijk U de werkdoelstelling vindt. U doet dit voor elk
van de in de lijst opgenomen werkdoelen!

Het gaat erom een zo genuanceerd mogelijk beeld van het belang dat U aan de verschillende werk-
doelen hecht te krijgen. Probeert U daarom zoveel mogelijk van alle 5 kategorieén gebruik te
maken.
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DEEL C
ACHTERGRONDGEGEVENS

Aan het einde van deze vragenlijst over doelstellingen van het vormingswerk voor jeugdigen, willen
wij U enkele algemene vragen stellen over U zelf. In de meeste gevallen kunt U antwoorden door het

van toepassing zijnde cijfer aan te kruisen.

1. Geslacht?

vrouw

man 2

2. Burgerlijke staat?

ongehuwd

gehuwd 2

3.  Tot welk van de volgende leefltijdsgroepen behoort U?

jonger dan 20 jaar

20 — 25 jaar
25 — 29 jaar
30 — 34 jaar
35 — 39 jaar
40 — 44 jaar
45 — 49 jaar

00 |~ |G | Ov | o |08 | N | =

50 jaar of ouder

4. Tot welke kerkelijke gezindte rekent U zich?

nederlands-hervormd

l

-

|

gereformeerd-synodaal

rooms-katoliek

andere kerkelijke gezindte

U!-hm\

geen kerkelijke gezindte
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Beroepsloopbaan

Hebt U altijd in het vormingswerk voor

werkende jongeren gewerkt

ja

nec

ga verder naar vraag 6

ga naar vraag 5b

Indien Nee, wilt U dan aangeven — beginnend met Uw eerste werkkring — welke werkkringen
U heeft vervuld v66r Uw huidige werkkring in het vormingswerk voor werkende jongeren.

Wilt U bij het invullen rekening houden met de volgende opmerkingen:

—  Het gaat zowel om full-time als om part-time werkkringen; ook als deze in dezelfde

periode werden uitgeoefend.

—  Part-time werkkringen, die 1 dag of minder per week vroegen blijven buiten beschouwing.

—  Wilt U bij ,het beroep” duidelijk aangeven welk beroep het betreft, bijvoorbeeld
handarbeidlerares, machinebankwerker , onderwijzer op basisschool etc.

—  Wanneer U meer dan 5 werkkringen hebt gehad, wilt U dan de 5 ,belangrijkste”

werkkringen vermelden.

werkkring aantal jaren omschrijving werkkring was
er in werkzaam van het beroep full- part-
geweest time ~  time

1 ————— jaar 1 2

2 ————— jaar 1 2

3 ————— jaar 1 2

4 | —— jaar 1 2

5 ————— jaar 1 2




6. Vooropleiding

Wilt U in het onderstaande schema aangeven welke meer specifieke vooropleiding voor

vormingswerker U gevolgd hebt of momenteel nog volgt.

—  Wanneer U een bepaalde opleiding voltooid hebt, zet U dan het cijfer 1 achter de
desbetreffende opleiding.

—  Wanneer U een bepaalde opleiding wel gevolgd hebt, maar niet voltooid, zet dan het cijfer 2.

—  Wanneer U een bepaalde opleiding momenteel volgt, zet U dan het cijfer 3 achter de
desbetreffende opleiding.

Meer specificke opleidingen

Kweekschool of pedagogische Akte NXX, akte NXIX of akte
akademie NXII

Mikojel-opleiding CIOS-opleiding

Dagopleiding sociale akademie MO-A pedagogiek
Voortgezette opleiding MO-B pedagogick

sociale akademie

Urgentie opleiding sociale Kinderbescherming A
akademie

Part-time jeugdleiders- Kinderbescherming B
opleiding

Verkorte opleiding van vormings- Interne opleiding van LOVW]
leiders

Wanneer U een of meerdere opleidingen voltooid hebt, gevolgd hebt of nog volgt, die niet in het
bovenstaande schema vermeld staan, wilt U die opleiding(en) dan hieronder vermelden met het
cijffer 1, 2 of 3 erachter.
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7a. Welke signatuur heeft het instituut waaraan U werkt?

7b.

8a.

8b.

180

algemene grondslag
katolick

protestants-christelijk

In welke mate vindt U die signatuur van belang?
erg belangrijk

belangrijk

niet belangrijk/niet onbelangrijk

onbelangrijk

erg onbelangrijk

Hebt U nog op één of meer andere vormingsinstituten gewerkt, dan het vormingsinstituut waar

U nu werkt?
ja
nee

Wilt U het aantal andere vormingsinstituten aangeven, met het aantal jaren dat U er gewerkt

hebt en de signatuur van het instituut?

(=)

5]

T

L= B O TR

zic vraag 8b

ga naar vraag 9

vormingsinstituut aantal jaren signatuur van het
erop werkzaam vormingsinstituut
geweest
1 ————— jaar
2 ————— jaar
3 ————— jaar
+ ————=— jaar
5 | —— jaar




9a.

9b.

10a.

10b.

10c.

) 8

Welke funktie vervult U momenteel?

vormingsleider 1

adjunkt-direkteur

direkteur

Hoelang hebt U die funktie?

nog geen jaar 1
korter dan 2 jaar 2
2 t/m 4 jaar 3
4 t/m 6 jaar 4
6 t/m 8 jaar 5

6

langer dan 8 jaar

Hoeveel full-time pedagogisch personeel (direkteur, adjunkt-direkteur en vormingsleiders) is
per 1 oktober 1974 werkzaam op Uw instituut?

aantal

Hoeveel part-time pedagogisch personeel is per 1 oktober 1974 werkzaam op Uw instituut?

aantal

Hoeveel kursisten heeft Uw instituut per 1 oktober 1974?

aantal

Met welke groepen werkt U?

Wilt U hieronder de groep(en), waarmee U werkt kenschetsen door minimaal te vermelden:
—  of het jongens/meisjes — of gemengde groep(en) is (zijn)

—  de gemiddelde leeftijd van de kursisten

—  de doorsnee opleiding, die de kursisten reeds gehad hebben
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12. Met welke politicke partijen voelt U zich het meest verwant?

Wilt U op- of aanmerkingen, die U met betrekking tot deze doelstellingen-vragenlijst hebt,
hieronder vermelden.

Wij zeggen U hartelijk dank voor Uw medewerking!
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Bijlage 4.3:

Algemene doelen op itemniveau

De algemenc doelen naar het percentage respondenten dat ze belangrijk vindt, inklusief de
percentages voor religieuze overtuiging, politicke voorkeur en signatuur; indien deze belang-
rijk afwijken van het marginale percentage.

item
nr.

item

%
gekozen

religieuze 1)
avertuiging

politieke 2)

voorkeur

signatuur

3)

1

veelzijdige informatie
krijgen over hun leef-
en werksituatie zodat
eenzijdigheden in het
beeld, dat ze daar-

van hebben, opgehe-

ven worden

51,4

zich scholen om zodoen-
de een sterke positie

op de arbeidsmarkt te
veroveren

19,4

weten wat hun belangen
zijn en hoe ze daarvoor
op kunnen komen

72,8

1= 70,7
2. 56,1
3. 86,0

48,0
79,2
82,1

LR e ]
gl el

—

82,5
59,2
53,3

bewust en aktiel kunnen
funktioneren in hun ei-
gen levenssituatie van-
uit een streven naar een
gelijke verdeling van
macht, welvaart en wel-
zijn

71,3

1. 65,0
2. b4
3. 834

48,0
78,5
82,1

iy

(SL S
e Ao

78,2
64,0
46,7

zich zeker kunnen voelen
van zichzelf en een ge-
voel van eigenwaarde
ontwikkelen

72,0

ot
.

80,3
2. 70,4
3. 704

vanuit een veelzijdig
aanbod van informatie
een eigen kijk op de
maatschappij krijgen

47,7

30,0
52,3
52,5

Lo K -

1) de kategorieén bij religieuze overtuiging zijn:
1. prot.chr. 2. R.K. 3.gem.+ overig

2) de kategorieén bij politieke voorkeur zijn:
1. CDA + rechts 2. progressief 3. links

3) de kategoricén bij signatuur zijn:
1. algemeen 2. R.K. 3. (algemeen)christelijk.
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item % religieuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
7 zich een christelijke 10,1 1 12,5 1. 364 1, 49
levenshouding eigen 2. 18,2 2. 35 2. 184
maken 3 3,5 I 0,0 3. 177
8 zich zodanig vormen 68,0 l. 63,6
dat zij vanuit hun eigen 2. 70,5
behoeften zich kritisch 3. 643
opstellen ten aanzien van
de eisen die de omgeving
stelt
9 leren ontdekken dat ze met 60,0 1. 58,7 1. 334 1. 693
een hele groep werkende 2. 435 2. 643 2. 476
jongeren in dezellde situatie 3. 74,5 3. 89,3 3. 378
zitten en zich op basis daar-
van solidair kunnen gedragen
10 niet te sterk gebonden zijn 25,7
aan cen bepaalde beroeps-
situatie en in hun vrije tijd
verschillende kanten uit
kunnen
11 zicht krijgen op hun direkte 22,0
omgeving doordat hun een
duidelijke maatschappij-
visic voorgehouden wordt
12 het belang leren inzien 48,7
van het deelnemen aan
onderwijs en vorming
13 zichzelf ontplooien, dat wil 72,3 1. 775 1. 896 1. 66,3
zeggen gebruik maken van 2. 818 2. 69,6 2. 845
en verder werken aan hun 3. 64,0 3.. 57,1 3. 778
cigen mogelijkheden en
kapaciteiten
14 zich emanciperen, dat wil 54,0 1. 450 1. 20,5 1. 61,1
zeggen dat ze zich bewust 2. 368 2. B8 2. 43,7
worden van de bestaande 3. 68,8 3. 929 3. 326

klassetegenstellingen en er
naar streven deze op te
heffen
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item
nr.

item

%
gekozen

religieuze
overtuiging

politieke
voorkeur

signatuur

15

zich demokratisch kunnen
gedragen in bedrijf, gezin
en maatschappij

44,0

16

een cigen identiteit ontwik-
kelen, wat inhoudt dat

zij ontdekken wie ze zijn
en wat ze willen

75,8

i

82,5
83,8
69,0

1. 69,5
2. 84,5
3. 889

17

een maatschappelijke vorming
krijgen, waardoor ze inzicht
krijgen in hun eigen situa-

tie en de middelen vinden

om die situatie te verbeteren

80,4

18

hun tekortkomingen aan-
vullen, zodat ze adekwaat
kunnen funktioneren in de
verschillende samenlevings-
verbanden

29,5

ol bill=s

44,2
27,7
21,4

19

gemotiveerd raken om na
te denkcn over zakcn waar
ze mee te maken hebben

75,1

20

leren hun eigen ervaringen
en problemen zodanig te
interpreteren dat het maat-
schappelijk karakter ervan
onderkend wordt

m[\a.—-

50,0
47,4
67,2

37,7
61,2
82,1

U!I!'uah—-

66,0
. 44,7
3. 42,2

I =

21

leren ontdekken wat ze
willen, zodat ze aktief
hun eigen weg kunnen
zocken

22

kritisch kunnen funktioneren
in en mede vormgeven aan

de samenleving op basis

van een eigen christelijke
levenshouding

21,2

LR ol

27,5
38,7

57,0
12,1

Ll e

10,3
38,8
39,1

ko =
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item % religieuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
23 hun eigen ervaringen en 68,1
levensomstandigheden
op een zodanige wijze
waarnemen dat hun
inzicht in hun maat-
schappelijke situatie
wordt vergroot
24 zelfstandig leren zijn 69,1 1. 78,0 1. 87,0
en verantwoordelijk- 2. 789 2. 67,8
heid durven aangaan 3. 59,8 3. 393




Bijlage 4.4 Wenselijke doelen op itemniveau

De wenselijke werkdoelen naar het percentage respondenten dat ze belangrijk vindt, inklusief
de percentages voor religieuze overtuiging, politicke voorkeur en signatuur; indien deze belang-
rijk afwijken van het marginale percentage

item % religicuze 1) politicke 2) | signatuur 3)
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
1. zich verbaal adekwaat 77,6
kunnen uitdrukken
& kennis hebben van drugs 28,2 1. 20,5 . 225
en genotmiddelen 2. 36,0 2. 39,2
3. 24,2 3. 833
3. meedenken over de pro- 44,2
blematick van oorlog en
vrede
4. verschil kennen tussen 36,0
kapitalisme en kommu-
nisme
5. weten welke politieke 47,3
partijen er zijn
6. georiénteerd en voorge- 74,6
licht zijn met betrekking
tot diverse beroepen
7. weten wat fusering van 34,4 1. 25,6
bedrijven betekent 2 252
3. 415

1) De kategorieén bij religieuze overtuiging zijn:

1. prot. chr. 2. R.K. 8. geen + overig
2) De kategorieén bij politieke voorkeur zijn:
1. CDA + rechts 2. progressief 3. links

3) De kategorieén bij signatuur zijn:
1. algemeen 2. R.K. 3. (algemeen) christelijk
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item % religicuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
8. aan de opleidingseisen vol- 30,0
doen voor vakkursus of leer-
lingstelsel
9. weten wat je aan e¢n vor- 71,9
mingskursus hebt
10. weten hoeveel kostgeld nor- 12,9 k. 5,3
maal is 2. 6,4
% 11,3
11, aan handenarbeid doen 50,4 1 64,1 I. 699
2. 635 2. 48,2
3. 37,6 3. 214
12. weten hoe je je vakantie 34,8 1. 48,7 1; 53,3 1. 264
goed kunt besteden 2 45,7 2. 325 2. 47,0
5. 24,0 3. 1l 3. 4809
13. non-verbale kommunikatie- 46,1 1 41,0 1. 39,9
mogelijkheden 2. 55,2 2. 48,5
3. 40,6 3. 705
14, verantwoordelijkheid tonen 76,9
ten aanzien van de kursus-
groep
15. leiding kunnen geven 274
16. regels en normen in de kur- 59,3 1 55,3 1. 80,3
Susgroep accepieren 2 77,2 2 58,0
3. 46,6 3. 28,6
17. verkeersregels kennen 36,4 1. 36,6 1. 6L8
2, 523 2. 30,5
3. 24,7 3. 429
18. gevolgen kennen van auto- 56,2 I 459 1. 41,3
matisering in bedrijven 2. 46,3 2. 58,9
3. 65,1 3. 64,3




item % religieuze politieke signatuur
nr, item gekozen overtuiging voorkeur
19. zicht hebben op de oorzaken 62,7 1, 55,3 1. 40,0 1. 69,3
en gevolgen van bedrijfs- 2. 48,3 2. 65,9 2. 54,0
sluiting 3. 749 3. 786 3. 444
20). bekend zijn met de werkende 72,1 1. 649 1. 47,3
jongerenorganisaties 2. 644 2. 719
3. 795 3. 821
21. een vreemde taal spreken 10,9
22. opkomen voor je kollega’s 72,8
28. muziek kunnen maken 11,2
24, deelnemen aan politieke ak- 30,4 1. 17,5 1. 15,1 1. 338
tiviteiten 2. 18,6 2. 327 2. 27,
3. 42,1 3. 53,6 3. 18,2
25. cen aktieve bijdrage kunnen 82,8
leveren in de kursusgroep
26. weten waarom we een leger 30,4
hebben
27. onderscheid kunnen maken 66,4
tussen welvaart en welzijn
28. inzicht in werkgelegenheid 64,6
en werkloosheid in de regio
hebben
29. inzicht hebben in maatschap- 43,9 1. 38,5 1. 26,7
pelijke funkties van het on- 2. 34,0 2. 454
derwijs 3. 52,0 3. 57,1
30. om kunnen gaan met andere 74,6 1. 77,5 1. 69,9
geslacht 2. 85,9 2. 85,9
3. 64,9 3. 76,1
31. gevoelens kunnen uiten 81,9 L. 84,6
2. 913
3. T4%




item % religieuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
32. weten welke politieke par- 59,3 1. 474 1. 34,7 1. 65,0
tijen opkomen voor werkende 2. 50,3 2. 653 2. 56,6
jongeren 3. 69,1 3. 82,1 3. 356
33. gevoelig zijn voor milicu- 56,0
problemen
34. een huis kunnen inrichten 16,8 1. 20,0 1. 32,0
2. 23,8 2. 12,0
5. 11,2 3 7l
85, kunnen zeggen wat het ver- 64,4
schil is tussen bruto, netto
en zwart loon
36. inzicht hebben in doel en 61,5 1: 515 1. 39,2
werkwijze van bedrijven 2. 51,0 2. 651
3. .8 3. 78,6
37. weten welk beroep jou het 84.8
beste ligt
38. inzicht hebben in de funktie 64,2
van vrije tijd in de samen-
leving
39. zicht hebben op funktie van 70,2
het gezin in de samenleving
40, zodanig geschoold zijn dat 36,2
je je in verschillende beroepen
thuisvoelt
41. weten hoe het er in militaire 21,4
dienst toegaat
42, gebruik maken van openbare 62,8
voorzieningen en diensten
43, weten wat je moet doen als 89,6
je in konfliktsituaties terecht
komt
44, met anderen samen ergens 88,9 1. 973
aan kunnen werken 2. 884
3. 78,6




item % religieuze politieke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
45. kennis van voorbehoeds- 82,8
middelen hebben
46. je door de reklame of mode 67,2
niet zomaar alles laten op-
dringen
47. weten wat je bij ontslag 97,2 1. 98,3
moet doen 2, 98,0
3. 88,6
48, weten welke vakbonden er 79,7 1. 78,9 1. 61,0 1. 83,3
zijn en wat ze doen 2. 69,9 2. 83,7 2. 75,0
3. 86,7 3. 89,2 8. 711
49. weten welke opleidingsmo- 79,2
gelijkheden je nog hebt
50. verschillen tussen arbeiders- 26,4 1. 12,8 1 5.3
wijken en andere wijken 2. 154 2 28,7
kennen 3. 36,9 3 53,6
5l; kritisch kunnen omgaan met 76,9
niecuwsmedia (TV,krant, ctc.)
52. kunnen praten over muzick 13,0 1. 12,8
2. 18,1
3. 9,2
53. kunnen dansen 13,6 1 18,4 1 11,8
2. 20,8 2 18,8
3 7:2 13,3
54. weten wat voor jou de beste 61,4 1 63,2 1. 86,3 1 51,7
verhouding ten opzichte van 2 73,5 2. 57,3 2 78,8
je ouders is 3. B 3. . 3. 69,8
55 praktisch redzaam zijn 56,6 I 57,1 1 77.8 1 49.6
2 72,9 2 54,8 P 72,6
8. 439 3 38,5 3 61,9
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item % religieuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
56. inspraakmogelijkheden 76,8 1. 58,3
kennen 2. 827
3. 81,5
57. bekend zijn met problemen van| 40,3
ontwikkelingslanden
58. onze internationale betrek- 16,2
kingen (eeg, nato, ctc.)
kennen
59 de industriéle ontwikkeling 36,1
van eigen regio kennen
60. huishoudelijke vaardigheden 29,5 1. 325 1. 47,3 1. 20,3
hebben (bv. koken) o 44,7 2. 246 2. 46,0
3 17,0 3. 22,2 3. 444
61. inzicht hebben in de grond- 11,4
beginselen van de technick
62. mogelijkheden tot vrijetijds- 55,8 1. 56,8 1. 707
besteding in de omgeving 2. 75,8 2. 54,2
kennen 3. 40,5 3. 38,3
63. zicht hebben op leefbaarheid 60,0
van buurt/wijk
64, kunnen diskussiéren 75,8
65. aktie kunnen voeren 41,4 1. 20,5 1. 164 1. 44,7
2. 26,2 2. 46,2 2. 319
3. 559 5. 87,9 3. 43,2
66. zich uiterlijk kunnen ver- 28,2 1. 243 1. 58,7 1. 19,7
zorgen 2. 49,7 2. 20,3 2. 4354
3. 124 3. 7,1 3 37,8
67. kennis hebben van de ver- 22,8 1. 28,2 1. 42,7 1. 18,6
schillende levensheschou- 2. 28,7 2. 16,8 2. 26,6
wingen/religies 8, 174 3. 17,9 3. 37,0
68.  |je los kunnen maken van voor- | 66,1 1. 55,6 1, '54;8
oordelen ten opzichte van 2. 58,7 2. 71,5
3. 13,7 3. 63,0

minderheidsgroeperingen
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item % religieuze politieke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
69. lonen en arbeidsvoorwaar- 86,1
den (cao’s en dergelijke)
kennen
70. zicht hebben op de betekenis 70,1
van arbeid voor de samen-
leving
71. kunnen zeggen wat de par- 41,9
tiéle leerplicht inhoudt
72. weten hoe je een feest kunt 9,8 j 7,5
organiseren 2. 16,9
3. 5,0
73. kennis hebben van alterna- 23.6 1. 10,8 1. 13,5
tieve levensvormen en leef- 2. 16,2 2. 27,8
gemeenschappen 3. 31,8 3. 250
74. zich in de kursusgroep demo- | 70,6
kratisch kunnen opstellen
75. weten hoe je aan een huis 23,6
kunt komen
76. bewust zijn van je cigen situ- 75,9 1. 57,3 1. 82,7
atic als loonafhankelijk ar- 2. 80,0 2. 694
beider 3. 96,4 3. 578
77. weten waarom we gastarbei- 59,4
ders hebben
78. wettelijke rechten en plich- 76,9
ten kennen
79; weten waar je bij een arbeids- | 91,7 1. 93,2
overeenkomst op moet letten 2. 9438
3. 7712
80. weten hoe je militaire dienst 33,9 1. 3256 1. I3.7
kunt uitstellen/weigeren 2, 204 2. 394
3. 447 3. 536
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item % religieuze politieke signatuur

nr. item gekozen overtuiging voorkeur

81. onze staatsinrichting kennen 21,6

82, een diploma gehaald hebben 28,7
(bv. typen, EHBO)

83. in een vak geschoold zijn 49,7 1. 51,3

2. 51,2
3. 32,1

84. | op de hoogte zijn van pro- 51,0
blemen rond abortus

85. belangstelling hebben voor 21,8 1. 425
kultuuruitingen 2. 14,8

3. 179

86. elementaire basisvaardigheden | 75,2
hebben (lezen, schrijven,
rekenen etc.)

87. op de hoogte zijn van aktu- 8,1 1. 10,0 1. 27,0 1. 4,3
ele ontwikkelingen met be- 14,2 2. 28,3 2 8,2
trekking tot het geloof 3 3.1 3. 0,0 3. 261

88. weten bij welke instanties 80,6
je met individuele problemen
aan kunt kloppen

89. | je loonstrookje kunnen lezen 83,0

90. inzicht hebben in verhouding 53,6 1. 38,5 1. 25,0
kapitaal en arbeid 2. 42,7 2. 58,7

3. 64,9 3. 821

91. op de hoogte zijn van kwes- 71,0
ties rond sex

92. meedoen aan kerkelijke 4,8 1. 10,5 1. 16,7
aktiviteiten 2, 7,0 2. 124

3 2,1 5. 0,0




item % religieuze politieke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
93. verschillende manieren van 48,3
opvoeden kunnen onderkennen
94, aandacht hebben voor aktua- 75,5
liteiten
95, weten wat het kost om op 23,6 1. 15,0
kamers te gaan wonen 2. 21,8
3. 27,2
96. inzicht in jezelf hebben 83,9 1. 84,2 1. 944 1. 794
2. 89,8 2. 834 2. 916
3. 79,1 3. 643 3. 88,6
97. je rechten als werkende jon- 89,3 1. 784
gere kennen 2. 93,1
3. B9,3
98. kunnen zeggen wat buurtsa- 18,4 1. 12,6 i 5.4
nering inhoudt 2. 122 2. 20,1
3. 23,6 3. 28,6
99, vertrouwd zijn met de taak 24,8
van politie en justitie
100. geschiedenis van arbeid en 40,4 1. 18,9 1. 44,7
arbeidsverhoudingen kennen 2. 45,2 2. 36,1
3. 60,7 8 Sl
101. inzicht hebben in bevolkings- | 32,6
problematiek
102. achter eigen beslissingen 88,6
durven staan
103. weten hoe je aan een kamer 18,4 1. 9.8 I 6,8
kunt komen 2. 109 2. 204
3. 25,6 3. 25,0
104. weten hoe je je inkomen 49,7 L. 51,8 1. 428
kunt besteden, zodanig dat 2. 64,0 2. 69,3
je ermee rondkomt 3. 39,1 3. 40,0
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item

% religieuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
105. | weten waar de winsteén naar 58,9 1. 513 1. 31,5 1. 66,5
toe gaan 2. 46,9 2. 63,1 2. 46,5
5. 69,2 3. 85,7 3. 45,7
106. | een handige doe-het-zelver 27.9 L. 275 1 52,0 1. 20,2
zijn 2, 420 2 24,2 2. 41,0
3. 17,2 3. 10,7 3. 435
107. | weten wat een ondernemings- | 68,6 1. 61,56
raad/jeugdkontaktraad doet 2. 59,1
3. 76,9
108. | verder willen leren 55,3
109. | bewust zijn van traditionele 44,0
gezinsrelaties
L10. | sport beoefenen 63,2 . 7L,8 1. 87,8
2. 743 2. 58,0
3. 53,1 3. 393
111. | kunnen solliciteren 80,1
112. | kommunikatiemiddelen 78,9

kunnen gebruiken




Bijlage 4.5

Feitelijke werkdoelen op itemniveau

De feitelijke werkdoelen naar het percentage respondenten dat ze realiseert, inklusiefl de percen-
tages voor religieuze overtuiging, politieke voorkeur en signatuur, indien deze belangrijk afwijken
van de marginale percentages.

item % religicuze ! ) politickcg] signatuur 3)
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
1. zich verbaal adekwaat kunnen | 80,2
uitdrukken
2. kennis hebben van drugs en 53,9
genotmiddelen
3. meedenken over de problema- | 33,6
tiek van oorlog en vrede
4. verschil kennen tussen kapi- 25,5 1. 214
talisme en kommunisme 2. 227
3. 60,7
5. weten welke politieke par- 48,0
tijen er zijn
6. georiénteerd en voorgelicht 70,0
zijn met betrekking tot di-
Verse groepen
7. weten wat fusering van be- 27.9 1. 51,6 I. 14,3
drijven betekent 2. 16,8 2. 28,2
3. 5851 3. 534
8. aan de opleidingseisen voldoen| 22,8

voor vakkursus of leerling-
stelsel

1) De kategorieén bij religicuze overtuiging zijn
1. prot. chr, 2. R.K. 3. geen + overig

2) De kategorieen bij politieke voorkeur zijn:

1. CDA + rechts 2. progressief 3. links
3) De kategorieén bij signatuur zijn:
L. algemeen 2. R.K. 3. (algemeen) christelijk.




item % religieuze politieke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
9. weten wat je aan een vor- 76,7
mingskursus hebt
10. weten hoeveel kostgeld 25,2
normaal is
11. adn handenarbeid doen 83,7
12. weten hoe je je vakantie 47,1 1. 63,2
goed kunt besteden 2. 56,2
5. 31,7
18; non-verbale kommunikatie- 52,8
mogelijkheden
14. verantwoordelijkheid tonen 80,2
ten aanzien van de kursus-
groep
15. leiding kunnen geven 34,6
16. regels en normen in de kur- 76,6
susgroep accepteren
17 verkeersregels kennen 21,4 1 23,7 1. 15,3
2 32,8 2. 34,0
3 12,6 3. 26,8
18. gevolgen kennen van automati-| 42,5 1. 44,7 1. 229 1. 52,0
sering in bedrijven 2. 30,7 2. 454 2. 26,6
5. 51,3 3. 57,1 3. 26,8
19. zicht hebben op de oorzaken 47,4 1. 28,6 1. 54,1
en gevolgen van bedrijfsslui- 20 292 2. 33,0
ting 3. 67,9 3. 439
20. bekend zijn met de werkende 71,5 1. 54,3
jongerenorganisaties 2. 152
3. 85,7
21. een vreemde taal spreken 23,8 1. 8,6
2. 28,6
3. 214
22. opkomen voor je kollega’s 56,1




item % religicuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
23. muziek kunnen maken 14,1
24. deelnemen aan politicke ak- 14,9 1; 19,7
tiviteiten 2 8,5
3 4,7
25. een aktieve bijdrage kunnen 78,3
leveren in de kursusgroep
26. weten waarom we cen leger 35,3
hebben
217. onderscheid kunnen maken 50,9
tussen welvaart en welzijn
28. inzicht in werkgelegenheid en | 57,2
werkloosheid in de regio |
hebben
29, inzicht hebben in maatschap- 35,5 i 39,5 1. 18,6 { 1. 43,2
pelijke funkties van het on- 2. 22,6 2. 387 | 2. 245
derwijs 3 43,5 3. 46,4 3. 19,5
30. om kunnen gaan met andere 71,3 . 71,1 |
geslacht 2 82,5 I
3. 62,8 '
31. gevoelens kunnen uiten 72,1
32. weten welke politicke par- 52,0 1. 27,1
tijen opkomen voor werkende 2. 58,8
jongeren 3. 67,9
33. gevoelig zijn voor milieu- 55,0
problemen
34. een huis kunnen inrichten 26,8
35. kunnen zeggen wat het ver- 77,8
schil is tussen bruto, netto
en zwart loon
36. inzicht hebben in doel en 56,6
werkwijze van bedrijven
37. weten welk beroep jou het 67,5
beste ligt
38. inzicht hebben in de funktie 64,2

van vrije tijd in de samen-
leving




item % religieuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
39, zicht hebben op funktie van 67,8
het gezin in de samenleving
40. zodanig geschoold zijn dat je 13,0
je in verschillende beroepen
thuisvoelt
41. weten hoe het er in militaire 26,8
dienst toegaat
42, gebruik maken van openbare 63,4
voorzieningen en diensten
43. weten wat je moet doen als 68,8
je in konfliktsituaties terecht
komt
44, met anderen samen ergens aan | 84,6
kunnen werken
45, kennis van voorbehoedsmidde- | 79,7 1. 67,1
len hebben 2. 85,7
3. 82,1
46. je door de reklame of mode 63,4 l. 70,0
niet zomaar alles laten op- 2. 65,1
dringen 3. 35,7
47. weten wat je bij ontslag 87.5
moet doen
48. weten welke vakbonden er 79,1 1. 629
zijn en wat ze doen 2. 83,6
3. 929
49. weten welke opleidingsmoge- 74,0
lijkheden je nog hebt
50. verschillen tussen arbeiders- 53,3 1. 5,7 1. 41,2
wijken en andere wijken kennen 2, 384 2. 21,3
3. 50,0 3. 171
51. kritisch kunnen omgaan met 70,2
nieuwsmedia (TV, krant, etc.)
52, kunnen praten over muziek 25,2
53. kunnen dansen 27,1
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item % religieuze politieke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
54. weten wat voor jou de beste 59,3
verhouding ten opzichte van
je ouders is
55, praktisch redzaam zijn 55,3
56. inspraakmogelijkheden kennen | 60,7
57. bekend zijn met problemen 32,2
van ontwikkelingslanden
58. onze internationale betrek- 17,6
kingen (eeg, nato, etc.) kennen
5h9. de industriéle ontwikkeling 26,6
van eigen regio kennen
60. huishoudelijke vaardigheden 59,9
hebben (bv. koken)
61. inzicht hebben in de grondbe- | 14,1
ginselen van de techniek
62. mogelijkheden tot vrijetijds- 65,0
besteding in de omgeving ken-
nen
63. zicht hebben op leefbaarheid 48,0 1. 474 1. 25,7 1. 51,5
van buurt/wijk 2. 343 2. 50,8 2. 34,0
3. 57,6 3. 679 3. 56,1
64. kunnen diskussiéren 80,8
65. aktie kunnen voeren 26,3 1. 28,9 1. 8,6 1,. 832
2. 14,6 2. 31,1 2. 13,8
3. 335 3. 357 3. 19,5
66. zich uiterlijk kunnen ver- 43,6 1. 55,3 L 4571 1. 87,6
zorgen 2. 61,3 2. 429 2. b74
3. 29,3 3. 143 3. 46,3
67. kennis hebben van de ver- 24,7 1. 421 1. 40,0 1. 20,1
schillende levensbeschou- 2. 30,7 2. 21,8 2. 245
wingen/religies 5 17,8 3. 214 3. 51,2
68. | je los kunnen maken van voor- | 59,6
oordelen ten opzichte van min-
derheidsgroeperingen
69. lonen en arbeidsvoorwaarden 86,4

(cao’s en dergelijke) kennen
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item % religicuze politieke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
70. | zicht hebben op de betekenis | 59,9
van arbeid voor de samen-
leving
73 kunnen zeggen wat de partiéle | 69,1
leerplicht inhoudt
72. weten hoe je een feest kunt 19,8
organiseren
73: kennis hebben van alternatieve | 37,7
levensvormen en leclgemeen-
schappen
74 zich in de kursusgroep demo- 74,3 1. 71,4
kratisch kunnen opstellen 2. 80,7
3. 50,0
75. weten hoe je aan een huis 19.0
kunt komen
70. bewust zijn van je eigen situa- | 70.5 I 50,0 1. 78,2
tie als loonafhankelijk ar- 2. 75,2 2. 596
beider 3. 89,3 3. 56,1
77. weten waarom we gastarbei- 56,9
ders hebben
78. wettelijke rechten en plich- 71.3
ten kennen
79. weten waar je bij cen arbeids- | 85,4
overeenkomst op moet letten
80, weten hoe je militaire dienst 25,5 1. 14,3
kunt uitstellen/weigeren 2. 26,5
5. 42,9
81. onze staatsinrichting kennen 19,8
82. een diploma gehaald hebben 44,2
(bv. typen, EHBO)
83. in een vak geschoold zijn 17,6
84. op de hoogte zijn van pro- 66,1
hlemen rond abortus
85. belangstelling hebben voor 29.3

kultuuruitingen
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item % religieuze politieke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
86. elementaire basisvaardigheden | 59,9
hebben (lezen, schrijven, re-
kenen, etc.)
87. op de hoogte zijn van aktuele 12.2 1. 13,2 . 25,7
ontwikkelingen met betrek- 2. 39.0 2. 10,1
king tot het geloof 3 7,3 3. 3.6
88. weten bij welke instanties je 72,1
met individuele problemen
aan kunt kloppen
89. je loonstrookje kunnen lezen 83,2
90. inzicht hebben in verhouding 49,9 1 25,7 1. 56,8
kapitaal en arbeid 2. 53,8 2. 404
3. 821 3. 29,3
91. op de hoogte zijn van kwes- 79,7 1 70,0
ties rond sex 2 85.3
3. 714
92. meedoen aan kerkelijke akti- 4,9 1. 18,7 1, 1,3
viteiten 2. 3,0 2. 9,6
3. 0,0 8. 122
93. verschillende manieren van 48,8
opvoeden kunnen onder-
kennen
94. aandacht hebben voor aktua- 78,9
liteiten
95. weten wat het kost om op 27,1
kamers te gaan wonen
96. inzicht in jezelf hebben 68,8
97. je rechten als werkende 85,1
jongere kennen
98. kunnen zeggen wat buurtsa- 19,0
nering inhoudt
99. vertrouwd zijn met de taak van| 39,3
politie en justitie
100. geschiedenis van arbeid en 42,5
arbeidsverhoudingen kennen
101. inzicht hebben in bevolkings- 28,2

problematiek
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item % religieuze politicke signatuur
nr. item gekozen overtuiging voorkeur
102. | achter eigen beslissingen 75,3
durven staan
103. | weten hoe je aan een kamer 16,3 1. 15,8
kunt komen 2. 8,8
3. 220
104. | weten hoe je je inkomen kunt | 40,1
besteden, zodanig dat je er-
mee rondkomt
105. | weten waar de winsten naar 49,1 1 421 1. 229 . 5569
toe gaan 2. 343 2. 55,0 2. 362
3. 6L3 3. 67,9 3. 39,0
106. | een handige doe-het-zelver 41,2 1 39,5 1. 61,4 1. 32,8
zijn 2. 54,7 2. 318 2. 543
8. 319 3. 143 3. 585
107. | weten wat een ondernemings- | 62,1 .. 553
raad/jeugdkontaktraad doet 2. 54,0
3. 70,2
108. | verder willen leren 55,3
109. | bewust zijn van traditionele 55,8
gezinsrelaties
110. | sport beoefenen 81,0
111. | kunnen solliciteren 78,3
112, | kommunikaticmiddelen
kunnen gebruiken 81,3
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Bijlage 4.6

De relatie tussen godsdienstige overtuiging en algemene doelfaktoren (2 en 6

faktoren) en wenselijke en feitelijke werkdoelfaktoren. Bij de godsdienstige
overtuiging is onderscheid gemaakt tussen: protestants-christelijk, katoliek, geen
(+ overige gezindten). Alleen signifikante verschillen zijn vermeld door middel van
gemiddelde faktorscores, F-waarde en p-waarde

gemiddelde faktorscores
P.C. R.K. geen + F-waarde p-waarde
overige
algemene doel-
faktoren
1 525 530 472 17.512 0.000
11 479 446 546 57.198 0.000
1 522 530 473 16.940 0.000
11 476 443 548 65.082 0.000
111 500 519 485 5.129 0.007
v 478 472 524 13.679 0.000
A%
VI
wenselijke werk-
doelfaktoren
| 508 531 476 14.393 0.000
11 450 505 507 5.892 0.003
111 508 525 479 9.724 0.000
v
A% 503 467 526 16.246 0.000
VI 470 474 525 13.991 0.000
VII 508 518 484 5.407 0.005
feitelijke werk-
doelfaktoren
I
II 521 534 469 21.411 0.000
111
v 503 463 527 19.546 0.000
v
VI
ViI 529 530 471 18.869 0.000
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Bijlage 4.7 De relatie tussen politicke voorkeur en de algemene doelfaktoren (2 en 6 faktoren)
en wenselijke en feitelijke werkdoelfaktoren. Bij politicke voorkeur is onderscheid
gemaakt tussen: C.D.A. + rechts, progressief en links. Alleen signifikante verschillen
zijn vermeld door middel van gemiddelde faktorscores, F-waarde en p-waarde

gemiddelde faktorscores
C.D.A.+ progress. links F-waarde p-waarde
rechts
algemene doel-
faktoren
1 551 493 442 17.300 0.000
I1 392 528 563 91.810 0.000
I 550 493 441 17.540 0.000
11 589 527 568 99.649 0.000
111 527 496 446 7.205 0.001
v 450 508 533 13.142 0.000
v 470 512 496 4.459 0.012
VI
wenselijke werk-
doelfaktoren
1 535 503 442 10.849 0.000
11 480 506 531 3.409 0.033
I11
v 543 486 486 11.349 0.000
v 449 510 551 16.582 0.000
V1 434 516 544 28.117 0.000
VII 523 494 474 3.377 0.034
feitelijke werk-
doelfaktoren
1
11 554 491 419 25.748 0.000
111
v 446 506 548 16.921 0.000
VvV 531 493 474 5.522 0.005
VI
VII 529 496 453 6.869 0.002
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Bijlage 4.8

De relatie tussen signatuur van het instituut en de algemene doelfaktoren (2 en 6
faktoren) en wensclijke en feitelijke werkdoelfaktoren. Bij de signatuur is onder-
scheid gemaakt tussen: algemeen, rk. en overig christelijk. Alleen signifikante
verschillen zijn vermeld door middel van gemiddelde faktorscores, F-waarde en

p-waarde

gemiddelde faktorscores
algemeen R.K. overig F-waarde p-waarde
chr.
algemene doel-
faktoren
I 483 526 543 11.304 0.000
1I 534 456 431 44.162 0.000
1 482 527 5453 12.403 0.000
11 535 454 428 47.625 0.000
I11
v 516 475 466 9.182 0.000
v
V1
wenselijke werk-
doelfaktoren
I 484 531 524 9.850 0.000
I
I11
v
v 508 475 498 4.158 0.016
VI 522 485 431 19.697 0.000
VII
feitelijke werk-
doelfaktoren
3§
I1 483 531 519 9.609 0.000
I11
v 503 461 460 19.404 0.000
Vv 486 513 543 7.882 0.000
VI
VII 485 520 526 6.196 0.002
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Bijlage 4.9 Scheve faktoroplossing met zes faktoren over 18 algemene doelen. Faktorladingen
(uit faktorpatroon) van > .45,
faktorladingen
nrs. van items 1 2 3 4 5 6
[ 91
2. .88
3. .83
4. —.56
5. .80
6. .83
7. —.85
9; 49
13. .61
14. —.53
16. 43
17. .82
19. .80 i
20. 67
21. .85
22. .96
23. 82
24, .69

Bijlage 4.10.1 Het verband tussen de wenselijke werkdoelfaktoren en de algemene doelfaktoren
(6-faktoroplossing) met behulp van multiple regressic-analyse!)

wenselijke R (> .30) B-gewichten ( > .10) van de algemene doclfaktoren
werkdoel-
faktoren ]\ 2 + 5 6

1 A48 .37 —12

2 .39 .38

3

4

5 87 25 .12

6 55 47 —.12

-

1) Zie bijlage 4.10.2
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Bijlage 4.10.2 Het verband tussen de wenselijke werkdoelfaktoren en de algemene doclfaktoren
(6-faktoroplossing) met behulp van multiple regressie-analyse 1
feitelijke R > .30 B-gewichten ( > .10) van de algemene doelfaktoren
werkdoel-
faktoren 1 2 3 4 5 6
1 31 .15 .27
2 44 15 —.25 —.16
3
4 .51 —.33 .28 —12
5
6
7 46 .31 —.15 i |

1) Multiple regressic-analyse is een techniek waarbij nagegaan wordt in hoeverre een groep van variabelen (hier: de
algemene doelfaktoren) samenhangt met één andere variabele (hier: de verschillende werkdoelfaktoren). De mate

van samenhang wordt uitgedrukt met de multiple korrelatiekoéfficiént (R).
De B-gewichten geven aan welke bijdrage de afzonderlijke variabelen uit de groep leveren aan de samenhang.

In deze multiple regressie-analyses zijn de R-waarden niet zo erg hoog. Een vergelijking, die resulteert in een
R £ .30 is weggelaten. Tevens zijn alle B-gewichten

¢ .10 niet opgenomen.

209




BIJLAGE 6.1
De motivering om tot deze 3 kijkrichtingen over te gaan was als volgt:

— De integratie met het beroepsbegeleidend onderwijs:

Ons inziens zou de veldoriéntatic méér effekt sorteren indien de organisatie van het vormingswerk
beschouwd wordt als ,,op weg naar integratic” met het beroepsbegeleidend onderwijs.

Een organisatorische foto van het huidige vormingswerk zou een onvolkomen beeld geven en te snel
verouderd zijn om bruikbare gegevens op te leveren voor de toekomst. Ook kan niet worden
voorbijgegaan aan de problematick die de integratie op de drie niveaus (mikro, meso en makro) met
zich meebrengt.

— De professionaliteit van de vormingswerker.

In de oriéntatie is een grote mate van onduidelijkheid omtrent de professionaliteit van de
vormingswerker naar voren gekomen. Wij dachten hierbij aan de begrippen effektiviteit en
doelmatigheid in het vormingswerk en ook aan het grote verloop onder vormingswerkers.

— Het beheersmodel in het vormingswerk.

Uit de oriéntatie komt naar voren dat de behoefte aan beheersing niet steeds overeenkomt met de
vigerende beheersmetoden.

De beheersing brengt veel bureaukratisering met zich mee, die door geen van de bij het
vormingswerk betrokkenen gewenst wordt.

Het is dus noodzakelijk tot andere beheersmetoden te komen.

Het onderzoek vanuit deze 3 invalshoeken had derhalve eerder tot doel op de aktuele situatie van
het vormingswerk in te grijpen dan een volledig beeld van het vormingswerk te geven.

Bij de beheersing werd wel de beperking aangebracht dat het onderzock zich vooral op de
beheersing van het personeel zou richten, gezien de beperkte tijd die voor het onderzock
beschikbaar was.
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BIJLAGE 6.2
Vraagtema's veldonderzoek
1. Vraagtema's die in alle onderzochte instituten zijn behandeld

1.1 Kenmerken van het vormingswerk
Aard en karakter van het vormingswerk; in welke mate spelen (aangepaste) vormen van
onderwijs een rol. Hierbij wordt met onderwijs in het biezonder gedoeld op kennisoverdracht.

1.2 Uitgangssituatie
— Grootte van het Instituut

Aantallen deelnemers per leeftijdsgroep
Aantallen vomingsleiders en vooropleiding
Maximum aantal deelnemers en vormingsleiders, waarmee een instituut goed kan
funktioneren
Welke bijzondere kategoricén deelnemers heeft het instituut
De mogelijkheden om voor het kursusjaar 1975/76 een betrouwbare prognose van het
aantal deelnemers te maken.

— Samenwerkingsvormen
De vormen en intensiteit van samenwerking met andere vormingsinstituten in de regio
De vormen en intensiteit van samenwerking met het B.B.O.

1.3 Voermingsproces
— Aantal programma-uren per dag
— Maximaal aantal uren dat een deelnemer aan het proces kan deelnemen
— De mogelijkheden tot het gebruik maken van gestandaardiseerd lesmateriaal; de mate waarin
het in de huidige situatie gebruikt wordt; de programma-onderdelen waarvoor het gebruik
wordt
— De zin en mogelijkheden van een systematische follow-up van de deelnemers.

1.4 Personele proces
— De toekomst van de vormingsleider kent een aantal onzekerheden; hebben deze onzeker-
heden invloed en zo ja, op welke manier, op de loopbaan en de motivatie van de

vormingsleider?

1.5 Organisatorische voorwaarden
Taakverdeling in het instituut

1.6 Algemeen
— Belangrijke knelpunten in het huidige vormingswerk

2. Vraagtema's professionalisering

2.1 Doelen
2.1 duidelijkheid doelen?
2.1 realisatic van de doelen? oorzaken eventueel niet realiseren.
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2.2 Uitgangssituatie

2.2.1 welke criteria voor groepsindeling? samenstelling diverse kategorieén en groepsgrootte?

2.2.2 welke procedure bij groepsindeling? welke werkzaamheden brengt dit met zich mee voor de
vormingsleider?

2.3 Vormingsproces
2.3.1 Programmering
- wat is de inhoud van het programma
wie leveren een bijdrage
waar bestaat deze bijdrage uit
is er een terugkoppeling van evaluaties naar de programmering? hoe?
- welke voorwaarden ten aanzien van lengte en indeling van programma onderkent u?
2.3.2 Voorbereidingsaktiviteiten
in de stal
- in de werkgroepen
- individueel
2.3.3 Belang relatie vormingsleider — deelnemer
- is de relatie wel/niet essentieel voor het vormingsproces?
op welke wijze komt relatie tot stand/wordt relatie in stand gehouden?
2.3.4 Welke kennisoverdracht/vaardighedentraining onderscheidt u in het programma?
2.3.5 Welke vormen van evaluatie kent u binnen uw instituut?
met de groep deelnemers
met de staf
individueel

2.4 Personele proces

2.4.1 over welke geschiktheids- en bekwaamheidseisen moet een vormingsleider beschikken?
2.4.2 welke opleidingseisen worden gesteld?

2.4.3 moeten er binnen een staf specialisten aanwezig zijn? welke?

2.4.4 gemiddelde duur van de inwerktijd?

2.4.5 voldoende mogelijkheden voor her- en bijscholing?

2.5 Organisatorische voorwaarden
welke eisen stelt u voor cen goede vakuitoefening aan de organisatorische opbouw?
welke eisen worden in de huidige situatie niet vervuld? oorzaken?

3. Vraagtema’s beheersing

3.1 Doelen
- wijze van totstandkoming van de doelen
- wijze van omzetting van doelstellingen naar werkdoelen en programma’s
relatie werkdoelen en kategorieén deelnemers

3.2 Uitgangssituatie

Invloed van verschillende kategorieén deelnemers op de groepsgrootte
- Invloed van late aanmelding van declnemers op de groepsindeling
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3.3 Vormingsproces
—  Werving van deelnemers
- Invloed van het waarde-oordeel in de maatschappij
Invloed van bedrijven op de werving
Informatie aan toekomstige deelnemers
- Verloop aantal deelnemers in de loop van het jaar
- Gegevens — verzameling m.b.t. toekomstige deelnemers
Werkwijze bij absenteisme
Invloed van afstand en reiskosten
— Vormingsproces
Het proces van kwaliteitshewaking

3.4 Personele proces
Helderheid t.a.v. opleidings- en ervaringseisen bij werving en selektie
- Inwerken van de vormingsleider
Opleiding en bijscholingsregeling
Part-time werken
Visie op loopbaan van de vormingsleider
Invloed van de integratie op funktioneren vormingsleider
Invloed formatie-regeling op het personele proces
- Mogelijkheden voor andere wijzen van beheersing van vormingsinstituten
- Rol van de inspektie in het personele proces

3.5 Organisatorische voorwaarden

— Het vormingsinstituut als organisatie
taakverdeling bestuur — direktie — staf
besluitvorming t.a.v. beleid en uitvoering

— de landelijke organisaties
wenselijke en werkelijke steun van de landelijke organisaties aan de vormingsinstituten
visie op taakverdeling vakbonden — landelijke organisaties
regionalisatie

— de overheid
samenwerking met de inspektie

- effekten van de door het ministerie gehanteerde regelingen

4. Vraagtema's integratie

4.1Doelen

4.1.1 Welk(e) doel(en) wilt u door de integratie met het BBO verwezenlijken?

4.1.2 Welke doelen die u ni nastreeft wilt u ook nd de integratie na blijven streven?

4.1.3 Waarin ligt het verschil in doelstelling tussen u, de V.1.’s in uw regio en het BBO in uw regio?
4.1.4 Waarin denkt u dat uw V.I. het BBO bij diens eigen doelstellingen kan ondersteunen?

4.1.5 Staat U positief/negatief tegenover integratie?
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4.3 Vormingsproces
4.3.1 Kan uw werving verbeterd worden door de integratie met het BBO?
4.3.2 Metode
- wat is karakteristieck in uw wijze van voorbereiden (planning, programmering, e.d.) dat
ook na de integratie gehandhaafd dient te blijven? En welke eisen stelt dit aan de
BBO-leerstof?
Wat is karakteristick in de relatie vormingsleider- (groep) deelnemers dat ook na de
integratie gehandhaafd dient te blijven? En welke eisen stelt dit aan de BBO-leraar?
- Welk nut kan uw metode hebben voor het BBO?
4.3.3 Kan de follow-up verbeterd worden door samenwerking met het BBO en, zo ja, hoe?

4.4 Personele proces

4.4.1 Hoe zal de taak van de vormingsleider veranderen door de integratie?

4.4.2 Waarop dient de om- en bijscholing van de vormingsleider zich in het bijzonder te richten?

4.4.3 Welke bevoegdheidseisen zijn noodzakelijk ¢.q. onaccepteerbaar?

4.4.4 Hoe en in welke mate houdt u ni reeds rekening bij uw personeelsplanning met de
konsekwenties van de integratie?

4.5 Organisatorische voorwaarden
4.5.1 Welke elementen in de huidige struktuur en klimaat van uw vormingsinstituut dienen ook na
de integratie gehandhaafd te blijven?
4.5.2 Waar en hoe verwacht u ondersteuning van de L.O.V.W.]. bij de integratie?
4.5.3 Waar en hoe verwacht u ondersteuning van de overheid?
4.5.4 Samenwerkingsprojekten met het BBO
Welke vormen van samenwerking heeft u geprobeerd, welke zijn suksesvol gebleken en
waarom?
- Wat is de inbreng van de diverse instanties bij het overleg geweest en welke rol spelen of
speelden zij in zowel vooroverleg als bestuurlijke vorm van samenwerking?
4.5.5 Kunt u — bij elk van de vorige tema’s — aangeven of u daarbij beter onderstcund kunt
worden door de overheid?

214



‘a1sstiutoy ut Sepsaaree( uag2isdo

*1apIR[sAuTULIOA

apuajjanaq ap 100p ‘ufiz wreezyom siowau
-[29P 9P IBEM SISAISYIOM URE UDNI0ZIq U
mhuﬂ-Sﬁ..\thEUﬂ“UUﬁ UEe Uaja0Zagsingy

*SIUSSTUIOY UT U2IDIANYR 2PUIPIAIIGIOO A

-ut anisod ay(ia8 uos unary

UILIST INNINISUL 191 UBA SIDNJIMOIPIW J[[y St
uoosiad apaiad 1535w ap am preedaq Sapraao Sury
-I2pUO Ul TPIOM UaPIaP 13Ul UIIYRIUOY 2P *A'R* [,

191U 010B] 2P ‘[SM [20ULIO] — IMIYAIIP UIIN)

1paando

101RUIPI00Y S[e maryoxp “[pe
JO Inapyaxp fiqreem ‘srssrunioy
u2s 100p Fepswoaree! uappisdg

‘1aprasSuruLIon apuajjanaq ap

100p ‘uliz weezyiom sIOWDUIP P
IEEM SIDADEYIOM URE UIY20Zaq U
SIIPNO/SIFWRURIP UBE U2N20ZqSINE]

"UaBI0ZIIA ERA 2ZIP

anappap fpe jo manpup fiq

-reem ‘usuosiad uazomaBuer soneep
I00P UBPIYWIRENIIM U3 UDIYEIUOY
SUWI21Xa uﬂ.CQEDvTOD} .-:._.._..Nm.g
*SAISSTUIUIOY 100D SUIAIIM 2P “1°q W
U2TIDIALNE 2PUIPIIIGIO0 A

"I9PI[UIBa] U A1INaIp
100P IIPRY-YJ U I RULIOJUT

*SI2pI9]

-WEa] JO INaJY2IIP 2P 100P T'A
2IPUE U2 UI[OYDS 12U UDIYEIUOY]
Jnaryaap [pe jo mayyaxp

AP 100p U21UIIUWAT 12U UIIYEIUOY

SIDUIRU[IAP 3P "ATE"] UIIIANYY Y

SMENIS DPUIWONIOOA-[23 A

‘PI2YEYISaBUL UapIom
ua1apue joo [fqreem ‘anaiyaup
ap 100p Sepsiaareel uagaisdg

“IIPR[SBUILLION JPUB]Ja112¢ P 100P
SISPNO/SIUIUPIP UER UIYI0ZI(SINE]

"mayaap fpe

JO INaYalIp 3p J00P UapajuERz
-19M U2 U1 RIUOY IUISIXI IPUIWOY
-1100A ynuer(y peando 10IRUIPIOOY
s[e anaryoup ‘fpe jo anaiaup ap
[iqreem ‘sarssturutoy 100p Surazom ap
1°q Ul UIIIANYE dPUIPIIIIGIOO A

maijaxnp “[pe jo mayaup
3P 100P 12peY-YJ Ul 1) PULIO JU]

‘ipaando wSuvaton s

anajaup [pe op figreem “mayyanp
ap 100p ‘uaalupaq “1°A aiapue
‘U2IUIIWSE .Eunoﬂn—m laul uaiyel uoy

reequayiay ylippmp anyung-anang

mnnsuisuruon 13y uauuiq Surppaayer |

'$°9 I0Vv1{1g

5



*p128a123 us ppaysadur 1opRsduruLion ap
100p 1pIom $3201dsFUTULION 191 UBA 211BN[RAY]

"PRPUEYRY 2P
-SSUTULIOA JPUA]J2112q 3P 100D §PadIs 2zap
UIpI0M S13PNOo[siawaupap jaur usujqord fig

“yramsdaoad
Ul [22puee JIPaIuaAl 1§22 ana§ari(

sIaplajsduruuos ap sfe jwaau yoiz do uaye
apj[Rzap naaup 3p fiqieem ‘sarssiuioy
ut udjAnye yfuduepq ary

AYUNF-INIUP UIIG)

‘pS10z1aa anyaup

Ip 100p yeea Jprom ueara Jurabal
ap ‘pI2Isasur Je1s ap 100P 1PIOM
savoxdsAurunion 10y uea anengeary

‘PEEMa( BuRFIIO0A Op a113211p ap
[iqreem ‘uasoyosad opajsiurnion
apuajjanaq op reeu yppSow

[2US OZ anyadlp ap 100p azap uapiom
§19pno/s1owauppap 1aw uswajqoid [fig

*maiyaxp ‘[pr 100p uapayuieez
-}1om apuajafar ‘SalSSILILIOY Ul "Zud
uadurey ‘sorsinyxa Suipiaqioop

*da0u8 uafis uaa spaais 1590y 1oy
-Yaup ‘[pe ‘suwos 1j901 maryaui(

Jasop
uea Sapraa0 Surpapuo ur uadaoid
ul SIAURURAP 2p ura Sutpppu]

anyaaIp ap uea praydizamuee

IDpUOZ sAISSIod ut FuaunweiSorg
‘st Srzamuee anyaap

[tqreem 1A aissimnwon ua uepd

-reel uaAdfuuoa us uaEYIMIUQ

JOMSBUIULIOA 212D 10y "A'R') UINIANYY g

3 ENJIS APUILONIOO0A-[2D A

‘p1o8a1a8 ua
pl21sadul anyalp ap 100p 1pIom
soooudsBurunioa 12y uea anenpeaT

‘PIRpUEyaq
MNP IP 100D JZOP UIPIOM
siapno/siawaulpap 1aw uawayqod [ig

*A2IP 2P 100p "ZUD
uadmey ‘sa15anox3 SUIpIIAQIOOA

*do0af ual
U323 SWos 1jaay maryaup *[pe
‘dooid uaBa uaad 1300y anyari(y

Imapyaap
ap 100p panyoeryaq ipiom uad
-2018 ul s1awauPop ap uea Surppu]

‘uepdreel Fuiasg

-uioA Ul [papure ylusuepq 1390y
INAIYAIN(] ['A N DISSTWLIOY 100P
Sunpwuwreidord us uepdreef uspyymuQ

aeequaiay YfipPPIMp anyuny-any2Q



‘usuosiad apalad 3saaui ap 100p SuuaoAl)

‘PuUBGIIATEIS
U S2ISSTUIWIOY UT U2JIIFIAIINE [V

AYUNY-0 NP U

‘Plopueyasye s1xjaup
ap 100p ud uayoadsaq jeis ap ut
uapiom uaBurpadal sppuonisodsiyoay

‘prpueyadye
ayaap 2p I00p ua uayordsaq Jeis ap ur
uapiom uejdaneuuoy uo uepdsdurjoyoslig

*Jels ap

19w 32[12A0 vU ‘plapueyaq 212.0p
2p 100p Ipiom Pauosiad a0 uea
YIRS U BVIDI[[Os ‘Furatap

‘01 apudioulp

-100Y U292 ULISTY J[NAISA 2T2IIP 3(]
'syeepd a1ssTIUIOY-211RIDI[[OS Ul

JPUIA SIDPID[STUIULIOA URA JT1H2[S UD
sanpejoNjos ‘Buiatom uea Surppueyag

saooxdspauosiad joy Ay wuANYY D

GBS IPUIUONI00A-[D A

‘PIPPUBYaq IN2)NYIIP IP 100
uapiom uafuradal appuonisodsigoay

‘preisaddo uauaypjonaq
ap uea uadapdpeel vu ‘anyaup
ap toop jpiom uepdsSurjoyosliq 1oy

‘pBaayd

-periaf mosiape sfe jeis ap piom
s1opIafsduruLion uea anpyas ap lig
Anapjaup fpe jo moanjaxp ap fiq
1sniaq [2auosiad afe uea anya[ss ua
sanearos ‘Juiatom uea Surapueyag

Teequayy Yiippmp snoung-anyauq

217



“Buipais-eepurid

jout uauosmd uazoyad siaylamapaw ap
100p 2011EEP 100D UadooIENIoM URE JUIBU
-[2ap ‘anrestuefio aylippuel 19w Sap2a0

‘S1ay1amapal
123U JO U2 100p p[azadiaa ‘maiyaap ap
100p anyadsul ua suRjsIUTW JoWw 531240

"piaaajapas

sa1sstIwoy jo uauosiad uee uapiom
uayez apuaraoan ‘preedaq areuard
uapiom uayez y[uBuepq ay

‘puoomadliq syramapawt

a[[e 100P uapIOoM URFuLDpESIAASINNISIY
*SIDIIMIPIU UD UIPI[SINTIS

-3¢] UPA s2ISSIUIOY opFuswad swos
‘S2SSIUULIOY Ul BUIPIIDQI00ASPIa[2g

AMYUNF-2NHAAP U2

"SIANIIMIPall UdzZomaduee Jels
ap 100p aoeep 100p uadoordyiom uer sureu
-[o2p ‘anestuedio aylipppury 1ow BapaaQ

‘Jels ap 12w .wuﬁ.—y:u eu -.._.—._UH_.&U.-:H ap
100p a11yadsur ua auasTUTUL 1o 83[19A0)

TIY2IIP 2P 100D sIayIam
-Apaul J21IRLISILIIWPE 9P 19Ul U EIUOY]

*anpya.ap Joop Suusoaln ‘Jeis ap 1owW
Sapano ur uappprudny uea jeydsuey

“prafasl moryanpayunlpe jo moryaup
100p 1piom uayez uea Sued asyippdep aq

preedaq 8apaa0o w
JEIS U2 213Y2IIP 00D 1PIOM ‘T'A
19y ur urapisayeel ua -anyunj aqq

‘uadiomispuo

apreedaq 1ooA uapajsinnisaq uea
SOISSILLIWIOY IPFUaLLAE Ul U3 INIP2IIP 2P
100p INNISaq 191 12U UIIHEIUOY {SOISST
WOy U2 Je1s ul SUTpIalaqrooaspiafag

uajAn e apuaddayos-uapieemioos 2811240 (]

311BNJIS JPUIWONI00A-[2D A

‘uauosiad vazamadure woy 1oop
Jo ampjaxip ap toop uadaoiSyiam ure auwu
-[eap ‘anesiuesio aylapury 10w Sop1900

IMayalip ap 1wop
auyadsur us FuRISIUIW 1MW FII3A0)

21121 P 100P SIaNiam
-Dpawl JaNEIISIUTLIPE 2P 19W UIIYRIUOY

‘uaudNyor12( 2p uea uadajdperr
ru ‘p1aBaiad s1jaup ap J00p 1plom
:u.—v.m-ﬁ_ﬂun:ﬂ.ﬁ 12]13]|B UeA JEYISURE 2(]

prafaiad
manjaap-1yunlpe jo maryaap 100p
1p1om uayez uea Sued asylipSep aq

anninsut jay ur Surppioayee)
U2 anyunj ap ‘Jeis ap uea
uaodprrs vufypeedaq mo1yaarp aqq

“INN1$2q 194 19W [2yeydssTuTpuIqIaA 9p
st ud [1q uaBuuapedioajeis ap 1uoom
INSDY2IP 2] “Jrls ap uea udsSadpres

BU “IN21Y24IP 9P 100P ANNISaq 12w
uaPRRIUOY ud FuIpIaraqlooAspialag

eequayiay YiPpIMp anyung-anY211(

218



U R[PEI2A0 INNIIISU]
12y uee (2028 1p1om [auosiad
UBA UDYY2IJURE J9H UIYLZS[2aU0SIa]

IMNINSUISHuTIIO A
19y UBA U3 BIUOY 2UIDIXD 2P
[1q (o1 u228 uajads uapajsinmisag

*u2zary uey Sunyoux
uadia uz  soo[sinuad® ' A 19y
repdo ‘prasuuojured [eeunur

T'A 191 100p jpiom Innisaq 12H °q
T'A 12y uee pieafaepal Sumuaoa
-SPIafaq ap 1224 Yo0p ‘usyuap
21 aaw yaoz1aa do wo prataq st ua
P122ULIOJUIAS IPIOM INNIsaq 191 ‘B
wus[ppour g ueeisaq liqiary
nmnsuy 1ay
uea SUILIOASPI[a( 2p uee [22p uaad
URIU Mnisaq 194 Suiuuoaspag

INNSa( aweusp aduLian

.—u.—uu._.EOmﬁ.mU.w 1pd om N.:umgm U_ﬂﬁua&u“hub
ap ur annisaq 124 [iqreem ‘uaiepd

-19A0 INMINSU] 124 uee 1piom [pauosiad
UBA U2YY3I1URE 19} "UDYBZS[22U0SIa]

18eeia

Wodeep I'A 194 UBA 21120p 2P 122U
-UEM [22P UDPa[SINNISaq UAUAT UIIUIIW
-28 u2 aulsIUTW 12w uayrIUOY 2p g

.mhu_.ﬂuﬁuuﬁ ueA mhumm.muhoogﬂumv”_:—.n:f uo
SIaMiamapaul ae .Eu—uwmmh:—.ﬂmuﬂ.— 2aqua
1IN IpuUrEIsaq ‘JdUONNUN] | PRE
SpIapPqt uaa aeem “1°A 10 uliz yoo
TUSYYOI]3(] UIPLIOM SDISSITUTLOY

-§pI2]aq Ul INMINSUJ 12y 100p Udpa|
-S1nn1saq 1ep 100a Snrewpgal noy 13
"PUElIS 107 INNINSU] jay uauulqg

1woY FUIULIOASPIa]aq a(] "UIPI[ILIS ud
AMY21IP 2P UASSN] UIBBIASPIA[A]

IDAQ JISSMYSIP 2P 1940 plroauLIOjuiad
1p1om annisaq 1oy Surnuioaspiaag

AMENJIS IPUIMONIOOA-[2I A

*prayeyasaBur JpIom 21ssT
-WOY-2NBIDI[[OS U2 JO JBIS IP [9M
oo [iqieem ‘anyaap-mmnisaq 5911940
1oy ut syeejd Jpura Suissijsaq a(]
*savoad

.Umuv—uﬂ..uw auﬁ ure daun h.:_.:_..-mmuﬂ

191 120P SIDYIIMIPIUL IMNITU UBA
uayyanuee 10y [1g "uayezsppauosiog

‘(p1aaseqaB U2 BIUOY IZIP URA
uapnoyrapuo 19y do apaw [ead up

Ul ST USPI[SINNISAq uvA 2znaY a(])
"Sa12a0 124 uee [23p pP1|

-Sinnisaqg uaa 1uau muUPUwv_hU}f jaun STos
ua upludowed ‘onyadsur ap ‘aul

-215TUIW 12y Jauw uapjeiuoy ap lig

*SISSILILLIOYSPIa[ag

UEE [20p UIWAU UIPI[SINNISaq -

INMINISU] 134 UBA SIaY1oMapat

o uatmes Suruayax ultz 1004 1yalqo
preedaq usd Jwasu prsINNISaq uaa -
:ufiz uey 1Magas JIp uLEEM WIOA 3(]
"PIafaq U2d LIIINULIOJ U
uafeIASPIa[aq Ul UDASTIRIITUI JUIdAU
nnIsaq 19§ “SUIUIOASpIafag

1

INNIsaq IWEUIIP AITSUIIUT

INNJSUT SIDYI2MIpIW/mnysaq SulfapiaAyee ]

219



‘SUTULIOASPID[2q 2P URE JWIBU[RIP
a8urnf uea ua savoxd appourUL) U APuosiad 19y fiq SWRUPIP IAISUIUT UID “A'q ‘T00A URRLj0Id § 273 URA SINBUIQUIOY [IM JOO UIWOY 1Y
‘uanuwdd[y ‘g'N

‘uapliuusa 2 ‘prasunojuraf
U2INI[JUOY J1YDBMIIA IPUIIUI] UINIGaT Sneurjadal 1piom annisaq 19y
-sinninsur 194 uea 1pnoy Spunyuo yiasow ‘uate[fDA0 T A 191 uve [2aya8
[22A0Z InNIs2q 194 ' A 194 Jeploop jo — 1piom uayez uea Sued asylipdep aq
i[1sdo 99U LLI2]XD
0Z 1SNMa( YDIZ INNISI( 131 JBPIOOP JO — S[e uI2lul [aM0z — 202194 do — *1a1u jo si pj21sad doxeep T'A 1Y
‘Guaxqui ULIBED 1}13M U9 UdInagadsinninsul 30 ‘uaanaqadsinninsur 12y ur AWeUPIP
Juatarded* uaa s3ysals 1393y INMIsaq 1o 12y [tq uaypjomnaq st mmmsaq 19y 2Y2ISULNIUT U232 123y INN1saq 19
"N ‘AN "N

“1yoreaqad 21800y
ap do ultua) a8uey do Furuueid

3p UBA ]PIOM INNISIQ 1D[] ‘uIL[E "D1IY2IIP 3P UBA SIAIAPE BU JRYIS

‘puayaf 121U UMATY 1PIOM INNISaq 19H -19A0 'T'A 194 UBA 2112HP 2P uee -UBR 3P 1192UOTIIURS INNISAY JOH
‘uapapprudpny wea jeyosuee (] 'G 1piom wappprudny uea JRYISuBeE 3 G ‘uspppludny uea jeyosure 2 'G

‘uayez uea ued ap

mmnsyg 394 fiq anmsuy 19y fiq uea uapnoy a3 23800y ap do

o10e) 2p 131] pRYylippioomIuRIdA 2p 01ae) 2p 181 prayylapioomueiaa ap (OIZ WO INIIBIISIUNUPE UD NP

‘uayez uea Jued oprourUl Ip uLA tuayez uea Sued sppourUl} O UBA jow uayyrIuOy Snewadar 1390y

uapnoyad 21800y ap do anyaap 2p uapnoypd 21800y ap do anyaap op 1mnisaq 19y uea 1aissswuruuad a(q
100p yatpouad 1piom mnisaq 12 ‘§ 100p yarpouad 1prom mnisaq 194 ¥ ‘uayez IRIDULUL] [SNENSIUTUPY “§

220



BIJLAGE 6.4
Taakopbouw vormingsleiders

Onderstaande tabel bevat de samenvatting van de antwoorden op enkele vragen over de verschillen-
de mogelijke taakelementen van de vormingsleider. Deze vragen zijn gesteld aan 120 vormingsleiders.

is een zou specialisatie/ tijdsbesteding
taak van een taaksplitsing van meer dan
de vor- taak gewenst * 2 uur per week
mings- moeten
leiders zijn
% ja % ja % ja % ja
A. Deelnemers.
werving van deelnemers 62 13 73 26
bestrijden van absenteisme 85 65 43 38
kontakten met ouders 92 96 8 31
kontakten met bedrijven 77 67 44 23
informatie aan scholen 59 67 68 10
(andere) p.r. aktiviteiten 68 78 56 &
B. Vormingswerk.
programmering 100 100 16 95
voorbereiding 100 100 13 95
groepswerk 100 100 18 96
individuele gesprekken 100 100 9 5%
evaluatie 100 100 6 62
C. Personeelsproces.
werving en selektie V.L.’s 84 94 59 3
werving en selektie ander
personeel 69 73 60 -
inwerken van nieuwkomers 90 100 57 19
onderlinge beoordeling 85 95 16 11
D. Voorwaarden.
deelname aan beleid 90 99 39 65
organisatorische akt. 83 90 58 64
regionale werkgroepen 82 90 75 17
landelijke werkgroepen 72 79 75 9

#)  De beantwoording van deze vraag is nict eenduidig te interpreteren. Men kan zowel bedoeld hebben dat men
daarom gespecialiseerde kennis moet hebben en dan is het interessant in het kader van de opleiding van de V.L.
Het kan ook zijn dat men wilde aangeven dat dit een specialist moet zijn, b.v. een V.L. die dit aspekt verzorgt
naast het eigenlijke groepswerk.
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BIJLAGE 6.5

Uitgebreide taakopbouw vormingsleider

A. Werving van deelnemers in ruime zin.
Werving — Informatie geven aan scholen (gericht op potentiéle deelnemers)
in enge zin — Inschrijvingsgesprekken nieuwe deelnemers

— Huisbezoeken aan deelnemers/ouders

— Kontakten met Gemeente over werving

— Opstellen van wervingsmateriaal (folders, advertenties enz.)
— Kontakten met andere V.1, over afstemming werving

— Indelen deelnemers in groepen.

Absenteisme — Schriftelijk of telefonisch kontakt bij afwezigheid
bestrijding — Individueel gesprek na afwezigheid

— Ondersteunend huisbezoek

— Ondersteunend bezoek aan werkgever

— Kontakt met Gemeente n.a.v. absenteisme

Public — Informatie geven aan diverse typen scholen
Relations — Informatie geven aan verenigingen
aktiviteiten — Informatie aan werkgevers

— Artikelen, interviews
— Opstellen jaarverslag.

B. Het vormingsproces

Programmering — Opstellen jaarplan
— Ontwikkelen van metodieken
— Opstellen programma’s
— Ontwikkelen lesmateriaal, c.q. ombouwen van bestaand lesmateriaal
(i.h.b. bij de kursusaktiviteiten 2e dag)

Voorbereiding  — Opzetten van programma van de eigen groep van de vormingsleider
— Lesmateriaal gereed maken voor de eigen groep
— Gereedmaken hulpmiddelen etc.
— Voorbereiden van toetsinstrumenten, zoals quizvragen, opstelonderwerpen,
toetsen, opdrachten enz.
— Voorbereiden exkursies, enz.
— Voorbereiden kampen.

Vormings- — Groceps-aktiviteiten
proces in — Kursus-aktiviteiten
enge zin — Exkursies enz.

— Kampen

— Begeleiding gedurende pauzes

— Bijzondere aktiviteiten, zoals feesten, markten enz.

— Individuele gesprekken met deelnemers betreffende
individuele problemen en/of adviezen over beroeps-
of studiekeuze,
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Evaluatie

Overige
aktiviteiten

C.

Werving en
selektie
vorm. leiders
en stagieres

Inwerken

Onderlinge
beoordeling

Scholing

Werving en
selektie ander
personeel

Ontslag

personeel

Arbeidsvoor-
waarden perso-
neel

D.

Deelname aan
beleidsvorming

— Evaluatie met deelnemers als groep
— Evaluatie van individuele deelnemers
— Evaluatie programma’s

— Evaluatie metoden

— Evaluatie jaarplan

— Kontakten met ouders bij individuele problemen
— Verwijzen declnemers, resp. kontakten met hulpverlenende instanties.

Het personeelsproces

— Opstellen profiel te vervullen funktie
— Wervingsaktiviteiten (b.v. advertenties)
— Behandelen sollicitaties

— Selektie sollicitanten en het aannemen

— Opstellen inwerk-programma
— Steun geven resp. ontvangen bij inwerken
— Evaluaties

— Evaluatie individueel funktioneren
— Evaluatie groepsfunktioneren

— Maken van een individueel opleidingsplan
— Maken totaal bijscholingsplan
— Deelname aan opleidings-aktiviteiten, zowel individueel als in team-verband

— Opstellen profiel te vervullen funktic
— Wervingsaktiviteiten (b.v. advertenties)
— Behandelen sollicitaties

— Selektie en aanname van sollicitanten

— Voeren van exit-gesprekken

— Bestuderen en uitvoeren rechtspositionele regelingen

Overige voorwaarden-scheppende aktiviteiten

— m.b.t. plaats van het vormingswerk in maatschappij en onderwijs
— ontwikkelen van doelstelling van het vormingsinstituut

— ontwikkelen van werkdoelen

— m.b.t. het personeelsbeleid

— m.b.t. funktie- en taakverdeling en samenwerkingspatronen

— m.b.t. financién instituut
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Organisato-
rische akti-
viteiten

Deelname aan
regionale en
landelijke
werkgroepen
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— Koordinatie en regeling dagelijkse gang van zaken (0.a. roosters)
— Evaluatie samenwerking in teams en staf
— Uitvoering diverse voorzieningen:
— gebouw en aankleding
— aanschaf en onderhoud apparatuur en andere leermiddelen
— Administratieve aktiviteiten
— Opstellen formatieplan
— Overleg over formatie, faciliteiten en middelen met Ministerie, Inspektie en
landelijke organisatie

— Overleg met B.B.O.

— Werkgroepen regio

— Werkgroepen lanaelijke organisaties
— Werkgroepen Ministerie



BIJLAGE 6.6

Peiling van de behoefte aan BBO-onderwijs onder de deelnemers

Samenvatting van de antwoorden van * 20 vormingsleiders op de vraag in hoeverre door integratie
met het BBO aan de leerbehoefte van hun deelnemers kan worden voldaan. Elke vormingsleider
beantwoordde deze vraag voor 3 willekeurig gekozen deelnemers uit zijn basisgroep.

meisjes

jongens

vooropleiding
deelnemer

Behoefte aan BBO-onderwijs

misschien neen

neen (geen motivatie)

LAVO/BLO

Huishoud — niet afg.

Huishoud — dipl.
LEAO - niet afg.
LEAO — dipl.

MAVO — niet afg.

MAVO — dipl.
totaal

LAVO/BLO
ITO — niet afg.
ITO — dipl.
LTS — niet afg.
LTS — dipl.

MAVO — niet afg.

MAVO — dipl.
totaal

totaal meisjes +
jongens

T
‘v—'m.+-|ocm»—n E

22

13

20%

| M

8%

12

19%
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