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langrijkste problemen en/of tekorten, analyseren van de oor-

zaken, analyse van mogelijke oplossingen en ontwikkelen van 

een actieplan (Cooperrider & Whitney, 1999). Problematisch 

aan deze benadering is dat bij aanvang al wordt uitgegaan van 

het onvermogen van een organisatie. Verder baseert men zich 

op een norm (de situatie waarin alle problemen zijn wegge-

werkt) en wordt groei gezien als het invullen van de tekorten 

van de betrokkenen tussen de ist-situatie (= een onvermogen-

de situatie) en de soll-situatie (= een in de toekomst gesitu-

eerde vermogende situatie). Deze benadering, gecombineerd 

met een veelvoud aan veranderingen in de afgelopen jaren, 

heeft in veel organisaties tot een soort collectieve vermoeid-

heid en moedeloosheid geleid. Mensen worden voortdurend 

met een veelheid aan problemen geconfronteerd en tegelijk 

met het onvermogen om in het hier en nu bekwaam te zijn om 

de ambitie intern door te vertalen en werkprocessen anders in 

te richten.

Vitaliteit
In contrast met deze aanpak is de onderliggende assumptie 

van Appreciative Inquiry niet dat er een probleem moet wor-

den opgelost, maar dat er een oplossing is die in de armen kan 

worden gesloten. Dat betekent dat je moet beginnen vanuit 

positieve ervaringen, dingen die wel werken, die mensen en-

thousiast maken, vitaliteit geven. Je stelt dan vragen als: wat 

is in deze concrete context al mogelijk geweest op het gebied 

van vraagsturing en welke mogelijkheden zijn er om het in de 

toekomst nog beter te doen? De waarderende benadering kan 

toegepast worden in haast alle veranderingsprocessen van 

mensen en groepen mensen. Zodra het proces van start gaat, 

wordt ook al de verandering in gang gezet. De waarderende 

benadering werkt in individuele gesprekken tussen collega’s 

onderling, leidinggevende en medewerker. Ook waarderende 

trajecten in groepen zoals: vrijwilligersgroepen, teams, cur-

susgroepen en zelfs hele organisaties tegelijk, zijn succesvol. 

Groepsleden helpen elkaar vaak ongedwongen om op verhaal 

te komen en bieden elkaar een pak inspiratie. De waarderen-

de benadering is een prima werkwijze om uit te zoeken wat 

onderwijsinstellingen echt willen met vraagsturing. Pas dan 

kunnen ze een principekeuze maken die aansluit bij de am-

bitie van de organisatie. Wie zich bewust wordt van zijn am-

bitie, kan zich oriënteren op de toekomst. Daarmee ontwik-

kelen mensen opnieuw de motivatie om zelf hun toekomst te 

scheppen. Kiezen kan immers pas als je beseft dat je keuzemo-

gelijkheden hebt. Wie zelf zijn ‘spoor’ ontdekt en voelt dat hij 

ook écht naar zijn toekomstideaal kan toewerken, ontdekt op-

nieuw keuzevrijheid en ervaart precies daardoor extra energie. 

Die energie kan de persoon dan inzetten om zijn toekomst 

waar te maken. De eerste fase bestaat uit het formuleren van 

de gewenste ambitie op het gebied van vraagsturing. Resul-

taat is dat de ambities helder worden neergezet met draagvlak 

dwars door de organisatie.

Verbeteren
Kijk terug op een moment uit de afgelopen periode waar je or-

ganisatie succesvol was met bijvoorbeeld vraaggestuurd wer-

ken. Een moment waar je met plezier en enthousiasme aan te-

rugdenkt en dat echt iets heeft opgeleverd voor je organisatie.

•	 Wat was deze ervaring: vertel concreet iets over de situatie 

(wanneer, waar, wat deed je, met wie, wat deden anderen, 

wat was het effect, wat is er zo speciaal aan deze ervaring)?

Bereid zijn ambitie intern 
door te vertalen



•	 Wat heeft het dan concreet opgeleverd waar je trots op 

bent: voor jezelf, voor je collega’s en/of voor het bedrijf?

•	 Wat vond je goed aan de manier waarop jij hieraan alleen 

of samen met anderen hebt gewerkt? En wat maakt dat dit 

kon?

•	 Stel je een werkomgeving voor waarin jij dagelijks derge-

lijke succeservaringen kan hebben: wat zijn de belangrijk-

ste zaken die je zou willen veranderen?

•	 Wat zie je dan heel concreet veranderen?

•	 Wat zeggen deze situaties over wie je bent en wat je drijft? 

•	 Waar ligt je passie?

•	 Als je kijkt naar die passie en wat je drijft: is vraagsturing 

dan een onderwerp waarvan je zegt: als het bedrijf daaraan 

wil werken, wil ik daar gerust aan meewerken?

Concreet maken
Het ontwikkelen van visie en strategie kan niet losgekoppeld 

worden van het concrete werk. In vele organisaties merkt men 

dat het heel erg moeilijk is om visie en strategie zo concreet te 

maken dat medewerkers op alle niveaus dit kunnen vertalen 

naar hun concrete werk. Bij EVC-projecten wordt voortdurend 

de verbinding gelegd tussen visie over een gewenste aanpak 

en hoe dit zichtbaar kan worden in het concrete werk van 

alledag. Kartrekkers spelen hierin een belangrijke rol. De er-

varing van de afgelopen jaren heeft geleerd dat de rol en inzet 

van kartrekkers een van de cruciale succesfactoren is voor het 

laten slagen van EVC.

Kartrekkers
Speciaal voor kartrekkers is een professionaliseringstraject 

ontwikkeld om EVC naar een hoger plan te brengen binnen 

de organisatie. De rolontwikkeling van de projectleider staat 

hierbij centraal. Aan de ene kant wordt gefocust op de per-

soonlijke professionalisering van de projectleider: wat heb jij 

als persoon nodig om EVC-projecten succesvol uit te voeren 

binnen de organisatie en op de agenda te krijgen van het col-

lege van bestuur? Hoe doorbreek je bestaande patronen die 

normaal als ‘taken for granted’ worden gehouden? Hoe geef 

je betekenis aan veranderprocessen waarin wenselijkheden 

worden gerealiseerd? Aan de andere kant wordt aandacht be-

steed aan de inhoudelijke ondersteuning (instrumenten, me-

thodes enzovoort). Doel van het professionaliseringstraject: 

het aanreiken van handvatten om EVC (verder) vorm te geven 

binnen de eigen organisatie. Via vier workshops, coaching en 

intervisie wordt gewerkt aan een plan van aanpak voor de in-

voering van EVC binnen de organisatie. De persoonlijke pro-

fessionalisering van de kartrekker staat hierbij centraal.
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Vakonderwijs in Zambia
Door Bea Ros (Zunneberg & Ros tekstproductie) over CINOP project in Zambia

In Nederland is de samenwerking tussen bedrijfsleven en mbo gemeengoed. 

Dat is anders in Zambia. Niet alleen is ‘het bedrijfsleven’ hier een lastig te 

bepalen grootheid, scholen staan vaak nog met de rug naar de arbeidsmarkt. 

Het Northern Technical College stapte onder begeleiding van CINOP in een 

vernieuwingsproces.

Verschenen in: Didaktief (2009), nr. 5 (mei), pp. 11-13.

In Zambia 
is beroepsonderwijs voor 

weinigen weggelegd

Zambia telt zo’n 250 tot 300 opleidingsinstituten voor techni-

sche en commerciële functies. Het Northern Technical College 

(NORTEC) is een van de oudste (1959) en betere. De school, 

gevestigd in het noorden van Zambia, biedt opleidingen 

voor electrotechniek, meetaaltechniek, autotechniek en it. 

Studenten kunnen certificaten of diploma’s halen. “Het col-

lege ziet er voor Afrikaanse begrippen niet slecht uit”, vertelt 

CINOP-medewerker Jan van den Hoogen: “Er zijn negen werk-

plaatsen en twaalf it-labs. Wel is de meeste apparatuur verou-

derd en soms kapot.”

Die voorzieningen weer op peil brengen, is slechts een van de 

punten op het wensenlijstje van NORTEC. “Hoofddoel is om 

management en docenten zodanig toe te rusten dat het insti-

tuut beter en krachtiger kan inspelen op de behoefte van de 

arbeidsmarkt”, vertelt principal Francis Mulimbika.

Die slechte aansluiting tussen technische en commerciële be-

roepsopleidingen en bedrijfsleven is een algemeen probleem 

in Zambia. Afgestudeerden presteren daardoor op de werk-

vloer onder de maat. De overheid ziet juist deze opleidingen 

als vitaal voor de nationale economie en dringt aan op ver-

nieuwing van deze zogeheten TEVET-sector (Technical Educa-

tion Vocational and Entrepreneurship Training). Ze stuurt aan 

op meer autonomie en zelfmanagement van de opleidings

instituten.

Zambia is een van de landen waarop de Nederlandse ontwikke-

lingssamenwerking is gericht. NORTEC kon daarom een aan-

vraag indienen binnen het Nederlandse Programme for the 

Institutional Strengthening of Post-secondary Education and 

Training Capacity (NPT) van het ministerie van Buitenlandse 

Zaken; vierjarige projecten waarbij een opleidingsinstituut in 

een ontwikkelingsland ondersteuning krijgt van Nederlandse 

experts. NORTEC werkte tussen april 2005 en april 2009 samen 

met medewerkers van het in middelbaar beroepsonderwijs 

gespecialiseerde onderzoeks- en adviesbureau CINOP. Op deze 

wijze kunnen visie ontwikkeling, collectieve ambitie en pro-

jecten aan elkaar worden gekoppeld om vanuit een positieve 

aanpak te werken aan een totale aanpak.



Het bekende probleem in veel 
Afrikaans onderwijs is dat het 

veel te theoretisch is

Stoplicht
Natuurlijk verschillen vernieuwingsprocessen in Nederland 

en Zambia niet gek veel van elkaar. Je hebt met dezelfde 

mechanismen – zoals weerstanden en noodzaak van draag-

vlak  – te maken. De omstandigheden waarbinnen die ver-

nieuwing plaats moet vinden, verschillen wel, aldus CINOP-

medewerker Tom Visser: “In Nederland zijn drop-outs en 

motivatie het probleem. In Zambia is beroepsonderwijs voor 

weinigen weggelegd en je hebt dus geluk als je erheen mag. 

Motivatieproblemen spelen daar nauwlijks.”

Grootste verschil is dat het Nederlandse beroepsonderwijs 

inmiddels sterk is gereguleerd door en afgestemd op de ar-

beidsmarkt. In Afrika is dat geenszins het geval, weet Jan van 

den Hoogen die vanuit CINOP ter plekke NORTEC begeleidde. 

“Scholen krijgen van de overheid meer autonomie toebedeeld 

en moeten dingen doen die ze nog nooit gedaan hebben. De 

meesten staan met hun rug naar het bedrijfsleven. We hebben 

NORTEC geholpen met een standpuntbepaling: waar en hoe 

staan we in onze omgeving? Hoe leggen we contact met het 

bedrijfsleven, hoe maak je een arbeidsmarktanalyse en hoe 

bepaal je welke vaardigheden afgestudeerden moeten heb-

ben?” Principal Mulimbika noemt dat de grootste eye-opener 

van het samenwerkingsproject: “We hebben geleerd dat we 

als school innovatief en proactief moeten zijn en dat we dat 

kunnen doen door systemastisch aandacht te besteden aan 

de voordurend veranderende behoefte van het bedrijfsleven. 

Daarop baseer je vervolgens nieuwe modules.” De samenwer-

king met CINOP leidde onder meer tot een nieuw strategisch 

plan, een geautomatiseerd managementinformatiesysteem, 

een HRM-systeem en scholing van directieleden.

Lastig is dat het Afrikaanse bedrijfsleven, anders dan in Ne-

derland, weinig centrale aanspreekpunten heeft. “De formele 

economie maakt maar twintig procent van het geheel uit en 

dat maakt het lastig om ‘het’ bedrijfsleven te betrekken bij 

het onderwijs. Iemand die bij een stoplicht spullen staat te 

verkopen, is ook een ondernemer”, legt Visser uit. Deson-

danks is het zaak ingangen te vinden bij voor de opleiding de 

belangrijkste partners. Voor NORTEC zijn dat onder meer de 

lokale kopermijnen, bierbrouwerijen en bouwsector. Van den 

Hoogen meldt dat deze bedrijven aanvankelijk verrast waren 

over de toenaderingspogingen – “ze zagen hooguit zo nu en 

dan eens een afgestudeerde langskomen” – maar dat ze zeker 

bereid zijn mee te denken.

Twee linkerhanden
Voor de vernieuwing van het onderwijs is de opleiding metaal-

techniek als pilot gekozen, met training van docenten en een 

nieuw, meer op arbeidsmarkt en werkpraktijk toegesneden 

curriculum en een nieuw computerlab. “Het bekende pro-

bleem in veel Afrikaans onderwijs is dat het veel te theoretisch 

is”, vertelt Van den Hoogen. “Het levert mensen met twee 

linkerhanden af. Als er al workshops zijn, is dat vaak meer na-

doen dan zelf een probleem oplossen.” In het project is ook 

gestreefd naar een betere samenwerking tussen wat er in de 

klas en in de werkplaats gebeurt.

Daarbij liepen de CINOP-medewerkers aan tegen een status-

verschil tussen docenten en werkplekinstructeur. “De docen-

ten op onze roc’s hebben praktische vaardigheden en vinden 

het leuker om met leerlingen een auto uit elkaar te halen. In 

Afrika wil de docent voor de klas niet met de overall aan de 

werkplaats in. Gevolg is dat er nauwelijks communicatie is tus-

sen de klas en de werkplaats, terwijl die juist maximaal moet 

zijn.”

Bijkomend probleem is “dat de mensen onderbetaald krijgen, 

de meesten zijn genoodzaakt er nog een baantje bij te nemen 

om hun familie te kunnen onderhouden. Dat is een gecompli-

ceerde factor bij onderwijsvernieuwing”, stelt Visser. Tijd en 

geld is ook anderziens een probleem, vertelt Van den Hoogen. 

“Docenten zijn afhankelijk van het openbaar vervoer en kun-

nen niet altijd op tijd bij een workshop of training zijn. Verder 

zijn er veel begrafenissen – we weten allemaal waarom; aids – 

waardoor docenten dagen van school zijn.”
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Dat mogen vanuit Nederlands oogpunt de struikelblokken 

zijn, principal Mulimbika noemt iets anders: “Het grootste 

struikelblok was dat het NPT-project strikte limieten stelt aan 

investeringen in infrastructuur en apparatuur, de focus ligt 

op soft issues. Dat is lastig, want vaak is die hardware nodig 

om interventies te kunnen ondersteunen. Zo kan de nieuw 

ontwikkelde module voor metaaltechniek nog niet ingevoerd 

worden, omdat de nodige investeringen in voorzieningen 

ontbreken.”

Dat is een lastig punt, beaamt Van den Hoogen. “Het beste 

zou een integrale benadering zijn, waarbij je een instelling 

als geheel een stap verder brengt. Dus niet alleen onderwijs-

kundig, maar ook met bouw dan wel verbouw en inrichting 

van de school. Zo kun je een school echt op weg helpen en er 

een good practice van maken. Anders blijft het half werk voor 

ons en hun gevoel.” Overigens heeft NORTEC vergeleken met 

andere colleges in het land al relatief veel buitenlandse steun 

gekregen. Van de overheid is weinig soelaas te verwachten, 

aldus Van den Hoogen. “Meer autonomie voor de school is 

ook een bezuinigingsmaatregel. De overheid heeft moeite dit 

soort instituten te bekostigen. NORTEC zou gemakkelijk drie-

duizend studenten kunnen hebben, maar die worden maar 

deels door de overheid gesubsidieerd. Dus moet de school zelf 

gelden zien binnen te halen, zoals ook een roc steeds vaker be-

drijfscursussen geeft. Maar dan is het wel zaak dat je weet waar 

behoefte aan is.”

Als uitdaging voor de toekomst ziet Mulimbika dan ook “extra 

hard werken aan verdere strategische allianties met de indus-

trie.”

Techniek in Tanzania
Behalve in Zambia draagt CINOP ook bij aan de kennisontwik-

keling in andere Afrikaanse landen, voor zowel afzonderlijke 

instituten als landelijke (koepel)organisaties. Zo loopt in Tan-

zania een vierjarig samenwerkingsproject met het National 

Council for Technical Education (NACTE). Net als in Zambia is 

het beroepsonderwijs hier toe aan vernieuwing en betere af-

stemming op de veranderde eisen van de arbeidsmarkt. NACTE 

wil onder meer komen tot een nationaal kwalificatiesysteem 

en kwaliteitszorg voor alle 214 ‘technical institutions’. Boven-

dien wordt toegewerkt naar de invoering van competentiege-

richt onderwijs en een vraaggestuurde leeromgeving. CINOP 

helpt NACTE bij het ontwikkelen van een strategisch plan, 

geeft trainingen en schrijft handleidingen voor de implemen-

tatie van een praktijkgerichte manier van leren. “In Nederland 

zijn we zo goed als gewend aan ondersteuningsinstituten, 

vaktijdschriften en websites, maar daar is dat allemaal niet. 

Je begint dus met een training voor managers en directiele-

den, zij moeten de implementatie verder vormgeven”, vertelt 

CINOP-medewerker Kitty den Boogert.

Een goede samenwerking en dezelfde taal spreken is essen-

tieel. Onderwijsexport kan geen simpel overhevelen zijn van 

onze kennis naar een ander land, stelt Den Boogert. “Hapklare 

brokken aanbieden helpt niet. Zoals het ook niet werkt om 

van tevoren allerlei modellen aan te bieden. Je moet al doende 

samen strategieën en oplossingen bedenken. Maar de insteek 

is niet identiek. Zoals iemand van NACTE het uitdrukte: jullie 

willen eerst uitrekenen hoeveel auto’s er gaan rijden, om ver-

volgens vast te stellen dat er behoefte aan een snelweg is en 

dan pas te gaan bouwen. Wij zeggen: het is duidelijk dat we 

een snelweg nodig hebben, dus begin nou maar gewoon. De 

auto’s komen vanzelf wel.”

Een andere valkuil is dat de termen – zoals competentiegericht 

onderwijs – weliswaar hetzelfde zijn, maar dat de context an-

ders is. “De discussie in Nederland over competentiegericht 

onderwijs is een andere dan in Tanzania. De arbeidsmarkt in 

Tanzania kent volstrekt andere mechanismen en de organisa-

tiestructuur en -cultuur in de meeste bedrijven is veel hiërar-

chischer dan in Nederland. En als we in Nederland praten over 

studentgericht onderwijs denken we niet aan grote klassen 

met zeventig studenten. Het is met onderwijsexport als met 

leren zelf: uiteindelijk is het de kunst de ontvangende partij 

zo te begeleiden en stimuleren dat deze zijn eigen kennis en 

model weet te construeren.”
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Goede samenwerking en 
dezelfde taal spreken is 

essentieel

Als je een tijdje in een 
ontwikkelingsland hebt gewerkt, 
ontdek je dat je ook met beperkte 

middelen veel kunt bereiken
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Het ligt voor de hand om ter plekke aandacht te besteden aan 

deze taaltaken. Hiervoor is in de eerste plaats nodig dat het 

hele opleidingsteam betrokken raakt bij het taakproces. Riet 

Thijssen is als adviseur bij CINOP vooral actief in het onder-

steunen van AKA-opleidingsteams. Zij laat hieronder zien hoe 

je als team in één middag op een actieve manier een start kunt 

maken met taalontwikkelend praktijkonderwijs door het cir-

cuit Doe-het-zelf. Praktijkgestuurd leren blijkt ook een goede 

strategie voor praktijkbegeleiders en docenten: eerst doen, 

dan denken!

Van A1 tot B1
De gedachte achter het circuit Doe-het-zelf is dat docenten-

teams de mogelijkheden en onmogelijkheden van taalleren 

in de praktijk pas echt leren kennen door zelf te ervaren hoe 

het werkt.

De uitstroomeisen voor Nederlands in het mbo hebben do-

centen in de AKA-opleiding in één klap geconfronteerd met 

de noodzaak de taalachterstand van hun deelnemers aan te 

pakken. Voor de vaardigheden spreken, gesprekken voeren 

en schrijven is niveau A2 vereist, voor de receptieve vaardighe-

den lezen en luisteren B1. De AKA-populatie is bij uitstek een 

heterogene doelgroep. In de AKA-opleidingen zitten jonge-

ren die om een of andere redenen (nog) niet in staat zijn een 

startkwalificatie te behalen. Behalve door moeilijk lerenden 

worden AKA-opleidingen ook bezocht door leerlingen met 

een probleem van psychische, sociale en emotionele aard. 

Daarnaast is een groot percentage leerlingen (of deelnemers) 

van allochtone afkomst.

Het taalniveau van de deelnemers loopt hierdoor sterk uiteen: 

een aantal deelnemers heeft al B1 op alle vaardigheden bij bin-

nenkomst, maar er is ook een groep die nog geen A2 heeft en 

van wie het zeer onwaarschijnlijk is dat ze de vereiste niveaus 

binnen één jaar haalt.

AKA-docenten zien zich voor de taak gesteld taalontwikkeling 

te stimuleren bij een doelgroep met diverse niveaus en diverse 

leerstijlen en –problemen.

Examinering in de AKA
Met de uitstroomeisen Nederlands voor de AKA is niet iedereen 

gelukkig. Veel docenten zijn bang dat het competentiegericht 

onderwijs hierdoor omslaat in zijn tegendeel. De basis van het 

Eerst doen, dan denken! 
Door Riet Thijssen (Consultant)

Hoe krijg je praktijkbegeleiders en vakdocenten enthousiast voor taal?

In veel AKA-opleidingen neemt de praktijk een belangrijke plaats in. Hier ligt 

dan ook dé kans om taalonderwijs direct te koppelen aan de praktijk. Veel 

praktijkhandelingen vergen immers impliciet specifieke taalvaardigheden 

van de deelnemer. 

CI
N

O
P 

ui
tg

el
ic

h
t

12

Verschenen in: Les (2008), nr. 155 (oktober), pp. 6-8.



competentiegerichte onderwijs is immers dat de deelnemer 

niet meer de opleiding verlaat met een eenvoudige cijferlijst, 

maar dat het geheel van kennis en vaardigheden, houding en 

gedrag in beeld wordt gebracht. Door de eisen te stellen aan 

alle aspecten afzonderlijk (vakvaardigheid), bestaat het gevaar 

van een opsplitsing in deelcompetenties die onderling voor-

waardelijk zijn. Met andere woorden: als een deelnemer een 

van de vijf vaardigheden niet haalt, zou hij ‘zakken’voor Ne-

derlands. En als Nederlands voorwaardelijk wordt gesteld voor 

het behalen van het AKA-diploma, krijgt hij dus dit diploma 

niet. Alleen de ‘super’-AKA zal dan nog gediplomeerd kunnen 

worden, waarna we weer een nieuw traject nodig hebben voor 

de jongeren die dat niet zijn.

Taalbewust
De andere kant is dat er nu eindelijk weer aandacht is voor 

taal. En dat is, uitstroomeis of niet, wel in het belang van de 

jongeren in de AKA-opleiding.

Het vergroot hun kansen op de arbeidsmarkt en stelt hen in 

staat om gemakkelijker in diverse voorkomende praktijksitua-

ties te functioneren. Dat taalvaardigheid zich vanzelf zou ont-

wikkelen in de praktijk is een misvatting. De taalzwakke deel-

nemers zijn vaak erg bedreven in het vermijden van situaties 

waarin een beroep wordt gedaan op een taalvaardigheid die 

ze niet hebben. En non-verbaal sociaal wenselijk gedrag dient 

in sommige situaties ook om gebrek aan taalvaardigheid te 

compenseren. Een assistent die een kamer van een zorgvrager 

moet schoonmaken en niet weet wat hij of zij tijdens het werk 

moet zeggen, kan met een vriendelijke lach en een behulpza-

me houding een gespannen sfeer voorkomen. Trajectbegelei-

ders zijn zich niet altijd bewust van de taalproblemen van de 

deelnemers. Zij zijn vaak blij als de deelnemer het ‘goed doet’ 

in het bedrijf waar hij stage loopt.

De meeste AKA-opleidingen proberen zo veel mogelijk prak-

tijk binnen de opleiding te realiseren en sturen hun deelne-

mers liefst zo snel mogelijk op stage.

Hier ligt een enorme kans voor het taalonderwijs: de AKA-op-

leiding biedt bij uitstek de mogelijkheid om taal te verbinden 

aan de praktijk.

Voor het maken van een soepje (zorg, horeca) moet de AKA-

deelnemer taken verdelen met collega’s, een boodschappen-

lijstje maken, een recept kunnen lezen, kennis nemen van de 

terminologie rond maten en gewichten: allemaal taaltaken. 

Ervaring wijst uit dat deze kennis het best beklijft als men di-

rect voor of na de handeling aandacht besteedt aan deze taal-

taken.

Als er op deze manier aan taalontwikkeling gewerkt wordt, is 

het niet meer de taaldocent of de taalmethode die het taalaan-

bod bepaald, maar de praktijk.

Taal- en vakdocenten kunnen samen praktijkopdrachten, 

presentaties, assessments en proeven van bekwaamheid aan-

scherpen op taal door de taaltaken expliciet te benoemen. Als 

de taaltaken helder in beeld zijn, kan men ze beoordelen aan 

de hand van het Raamwerk Nederlands (CINOP 2008).

De taaltaken kunnen geordend worden in een taalleerlijn. De 

basis hiervan vormt het kwalificatiedossier, dat immers aan-

geeft wat de AKA in de praktijk moet kunnen laten zien.

Doe-het-zelf
De omslag naar taalontwikkelend praktijkonderwijs in de 

AKA-opleidingen kost tijd, aandacht en goede wil.

Vakdocenten, taaldocenten en praktijkbegeleiders moeten 

geschoold worden in een nieuwe manier van denken en wer-

ken. Het circuit is in een halve dag uit te voeren, bijvoorbeeld 

tijdens een studie- of vergadermiddag.

De werkwijze is als volgt: de deelnemers zitten in groepjes van 

vier in een praktijklokaal of -simulatie. Ze bedenken samen 

een praktijkopdracht of kiezen voor een bestaande opdracht, 

presentatie of iets dergelijks die uitgevoerd kan worden in het 
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Er is eindelijk weer aandacht 
voor taal
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praktijklokaal waar ze zitten. Bijvoorbeeld: in de winkel moet 

een truitje worden omgeruild.

Het viertal noteert deze opdracht in een format en formuleert 

daarbij ook de taaltaken: de verkoopmedewerker in de winkel 

bijvoorbeeld moet een klantgesprek voeren.

Vervolgens schuiven van elke groep twee groepsleden (C en D) 

door naar de volgende groep en voeren zij daar de opdracht uit 

die deze groep bedacht heeft.

Van de twee groepsleden die zijn blijven zitten (A en B), legt A 

de opdracht uit, B speelt eventueel een rol die relevant is voor 

de uitvoering van de opdracht: bijvoorbeeld de klant die met 

het beschadigde truitje teruggaat naar de winkel. A en B vullen 

na de uitvoering van de opdracht het beoordelingsformulier 

in. Als B en C alle groepjes langs zijn geweest, draaien ze de 

rollen om: C en D blijven zitten, A en B gaan naar de winkel.

Totaalbeeld
In dit artikel staat de taalwerving centraal, maar in hetzelfde 

circuit kunnen ook rekenen en burgerschap worden inge-

bracht. Eén integrale opdracht omvat aspecten van vakwaar-

digheid, taal, rekenen en burgerschap die elk afzonderlijk be-

oordeeld kunnen worden. Hieronder een voorbeeld hiervan 

voor de uitstroomrichting horeca.

De beoordeling van taalvaardigheid gaat als volgt: de taaltaken 

worden benoemd in termen van het Raamwerk Nederlands. 

De subvaardigheden zijn daarin per niveau beschreven en 

daardoor te beoordelen.

TAALTAAK VAARDIGHEID SUBVAARDIGHEID NIVEAU

Telefonische bestelling aannemen Luisteren Luisteren naar instructies A2

Klantgesprek voeren tijdens het 

serveren

Gesprekken voeren Vakgesprekken voeren A2

Aantekeningen maken Schrijven Formulieren invullen, berichten 

en aantekeningen maken

A2

Een paar conclusies
Het circuit Doe-het-zelf maakt snel duidelijk hoe een geïnte-

greerde opdracht eruit kan zien.

Bovendien vormt het een goede start voor nauwere samen-

werking tussen vakdocenten, taal- en rekendocenten en 

praktijkbegeleiders: elk groepslid levert zijn expertise en men 

krijgt oog voor elkaars inbreng. En dat is hard nodig, want het 

echte werk moet nog beginnen.

Het team staat voor de uitdaging de ideale situatie zo dicht 

mogelijk te benaderen, gegeven de randvoorwaarden, de ge-

kozen methodiek en het gebruikte lesmateriaal binnen de 

opleiding.

Maar met een succesvol uitgevoerd Doe-het-zelf is de eerste 

slag al gewonnen op een manier die bij de AKA-opleiding past: 

eerst doen, dan denken!X

De omslag naar taalontwikkelend 
praktijkonderwijs in de AKA-

opleidingen kost tijd,  
aandacht en goede wil

Titel:	 Telefonische bestelling opnemen en 	

		  serveren en afrekenen.

Branche: 	 Horeca.

Beschrijving:	 De deelnemers ontvangen een 		

		  telefoontje waarin de directeur een 	

		  bestelling doorgeeft voor koffie en 		

		  thee met cake voor hemzelf en twee 	

		  gasten.

		  De deelnemers moeten de bestel-		

		  ling klaarmaken en serveren, de 		

		  onkosten noteren en doorgeven aan 	

		  de praktijkdocent horeca.

Vakvaardigheid:	 Koffie en thee inschenken zonder 		

		  morsen, lepeltje rechts, suiker 		

		  en melk op het blad zetten, rechts 		

		  serveren.

Rekenvaardigheid:	 Kostenoverzicht maken en noteren.

Burgerschap:	 Juiste houding en gedrag ten op-		

		  zichte van de directeur en zijn 

		  gasten.

Hulpmiddelen:	 Telefoon, dienblad, kopjes, lepel-		

		  tjes, melk, suiker, koek, notitieboek-	

		  je met pen.

Tijdsinvestering:	 15 minuten.

Locatie:	 Praktijkcentrum horeca, kantine.



CI
N

O
P 

ui
tg

el
ic

h
t

15



CI
N

O
P 

ui
tg

el
ic

h
t

16

55 and still alive
Door Marjolein van Loon ( Consultant) en Zjev van Dun (Senior manager)

In deze bijdrage staan we stil bij het fysiek ouder worden van werknemers, 

belichten we de vooroordelen over ouderen, beschrijven we de 

leermogelijkheden van vijftigplussers en geven we weer welke maatregelen, 

op het terrein van HRD, helpen bij het verzilveren van ouderen

in organisaties.

Door veranderingen in de bevolkingssamenstelling treedt er 

vergrijzing (meer ouderen) en ontgroening (minder jongeren) 

van de beroepsbevolking op. De levensverwachting stijgt. Be-

taalbare zorg vraagt om een toename van de periode waarin 

gewerkt wordt. Dit betekent grote ingrepen en een reeks com-

plete maatregelen binnen bedrijven. Er is een belangrijke rol 

voor de HRD’ers om de consequenties voor het leer- en ont-

wikkelingsgebied in kaart te brengen en passende interven-

ties te doen. Alleen leer- en ontwikkelingsbeleid analyseren is 

onvoldoende. Ook aanpassingen aan andere onderdelen van 

het HRD-beleid zijn gewenst. Het wervings- en selectiebeleid, 

de inrichting van werkomgevingen en loopbaanontwikkeling 

moet aangepakt worden.

Fysiek ouder worden: wat gebeurt er?
De aanstaande verschuiving naar meer oudere werknemers 

(ook veel 55-plussers) die langer werken, van baan veranderen 

en hun ervaring op een nieuwe manier willen inzetten, stelt 

bedrijven voor een grote uitdaging. De werkomgeving vraagt 

om veranderingen omdat oudere werknemers teruggaan 

in bepaalde vermogens en sterker worden in andere vermo-

gens. Optimale inzet van sterkten in de latere levensfasen is 

gewenst. Tegelijkertijd is het noodzakelijk om vermogens die 

minder worden, te compenseren. Dat ouderen achteruit gaan 

in visueel vermogen en het gehoor is meestal wel bekend. 

Maar ook het kortetermijn-, het langetermijngeheugen en de 

psychomotorische vaardigheden veranderen. Dit kan worden 

gecompenseerd en hoeft niet te leiden tot verminderde pro-

ductiviteit.

Vooroordelen en mythes over ouderen
“Weet je, ik heb niks tegen die oudjes hoor! Maar als je boven de 45 bent, 

moet je dit werk ook eigenlijk niet meer willen doen. Ze kunnen het licha-

melijk meestal ook niet meer aan, hè. En ik geloof ook dat ze het eigenlijk 

niet meer willen. De meesten hebben het wel gezien. Nieuwe ontwikkelingen 

volgen ze ook niet meer. Ze weten vaak niet eens hoe ze een computer aan 

moeten zetten. En als je even staat te sms-en, kijken ze je aan alsof je van 

Mars komt. Nee, het zou echt veel beter zijn als ze na hun 45ste met pensioen 

gingen. Het is toch te laat om een ander vak te leren en voor de meeste ba-

zen zijn ze gewoon te duur. Aan de andere kant zou ik ze missen. Ze hebben 

soms handige oplossingen. Maar uiteindelijk kom ik er ook zonder hen wel 

uit hoor!”

Maikel, machinebankwerker, 19 jaar

Natuurlijk is Maikel hier een fictieve figuur, maar hij geeft wel 

een aantal hardnekkige vooroordelen weer. Ongegronde me-

ningen deels gebaseerd op stille overtuigingen.

Vooroordeel 1: ‘ze willen niet werken’
Oudere werknemers willen niet langer werken. En inderdaad 

raken veel werknemers boven de vijftig de werklust wat kwijt. 

Niet omdat ze helemaal niet meer willen, maar de inhoud van 

het werk valt steeds zwaarder. Lang verblijf in hetzelfde werk 

(fysiek of mentaal) knaagt aan veel werknemers. Opvallend 

is dat naast het werk of tijdens perioden van werkeloosheid 

andere rollen en taken worden opgepakt (vrijwilligerswerk, 

zorgtaken enzovoort.) Het kan dus wel. De vraag die steeds 

opnieuw gesteld dient te worden: past het werk nog bij je?

Verschenen in: Leren in organisaties (2010), nr. 3 (maart), pp. 22-23.
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Vooroordeel 2: ‘ze kunnen niet meer leren’
Werknemers boven de veertig volgen steeds minder cursussen 

en opleidingen. Boven de vijftig doet vrijwel niemand meer 

een niveauverhogende opleiding. Dit is vooral zo bij mede-

werkers met weinig initiële opleiding.

Lang verblijf in een werkomgeving waarin weinig appèl wordt 

gedaan op verbeteren en vernieuwen, verklaart waarom men-

sen niet meer leren. Milde en soms grove verwaarlozing van 

de ‘leerspieren’ is niet meer acceptabel. De rapportages van de 

commissie Van Boxtel en Bakker laten zien dat het roer flink 

om moet als het over leren gaat; leren wordt onderdeel van 

het arbeidscontract.

Vooroordeel 3: ‘ze willen niet meer veranderen’
Eigenlijk lijkt dit vooroordeel op het teruglopen van het leer-

vermogen. Van belang is om juist ook de nieuwe eisen die aan 

de organisatie, de functie en het werk worden gesteld, te be-

spreken en inzichtelijk te maken voor ouderen. Thuis zien ze 

de ontwikkeling van hun kinderen. Mensen kunnen meer dan 

je denkt.

Vooroordeel 4: ‘ze zijn duur’
Oudere werknemers zijn relatief duur. Hier lijkt Maikel een 

punt te hebben. Hoe ouder iemand wordt, des te meer gaat 

hij verdienen. Tegelijkertijd kan iemand die ouder wordt min-

der productief zijn. Over het algemeen echter brengen oudere 

werknemers meer kennis en ervaring, is hun houding in het 

werk meer gericht op discipline en kwaliteit en kunnen zij 

door meer inzicht fouten in het werk voorkomen. Deze kwali-

teiten kunnen natuurlijk ook betaald worden. Aan de bel trek-

ken als dit niet meer zo is, tijdig interveniëren, is in het belang 

van werkgever en werknemer.

De thermometer voor het werkvermogen
De afgelopen tijd is er in Nederland in navolging van veel 

andere landen veel publiciteit geweest rondom het concept 

werkvermogen. Het gaat om een door professor Ilmarinen 

(Finland) ontworpen model dat gebaseerd is op gedegen on-

derzoek. Met de WAI (Work Ability Index) is een vragenlijst be-

schikbaar gekomen die het werkvermogen van medewerkers 

helpt vaststellen en de verandering in dat werkvermogen. Het 

instrument bestaat uit vragen rondom de fysieke en mentale 

gesteldheid, de kennis en kunde, de motivatie, de werkom-

geving en het management. Op www.blikopwerk.nl is in-

formatie opgenomen over dit instrument dat werkgever en 

werknemer behulpzaam kan zijn bij preventieve acties om het 

werkvermogen op te bouwen en te herstellen.

Leer en ontwikkelingsmogelijkheden in latere 
loopbaanfasen
Men veronderstelt dat ouderen minder bekwaam zijn om 

nieuwe competenties te werven en dat investeren in ouderen 

niet rendabel is. Daarnaast wordt beweerd dat ouderen over 

minder zelfvertrouwen beschikken en daarom hun potentie 

om te leren en te ontwikkelen in twijfel trekken. Uit onder-

zoek blijkt dat hoe meer vertrouwen iemand heeft dat hij een 

taak goed kan uitvoeren, hoe groter de kans is dat iemand de 

taak gaat uitvoeren.

Dit zou erop kunnen wijzen dat het verstrekken van dit zelf

vertrouwen belangrijk is om oudere werknemers te stimu-

leren zich te ontwikkelen. Ook bestaat er twijfel in hoeverre 

de oudere werknemer beschikt over het vermogen om nog 

nieuwe competenties te werven. Thijssen (1996) verklaart het 

leervermogen van ouderen op basis van de ‘ervaringsconcen-
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tratie theorie’. Kortweg houdt dit in dat door de jaren heen de 

hoeveelheid aan ervaringen toeneemt, maar tegelijkertijd de 

verscheidenheid aan ervaringen afneemt. De kern van deze ge-

dachtegang is dat leeftijd niet het leervermogen van de oudere 

werknemer bepaalt, maar dat dit veel meer te maken heeft 

met het snel kunnen vergaren van nieuwe kennis en kunde op 

basis van uiteenlopende werkervaringen. De organisatie kan 

op dit punt bijdragen aan de verscheidenheid aan ervaringen. 

Zij kan verantwoordelijkheid nemen in de loopbaanontwik-

keling van haar werknemers. De oplossing kan liggen in een 

transitie naar een andere functie of taken. Uitgaande van de 

leerkenmerken van ouderen is het zeer wenselijk om leren in 

de praktijk te organiseren.

Veel ouderen trekken hun leerpotentieel in twijfel, terwijl de 

werkgever hen juist kan aanmoedigen. Door de opbrengsten 

van ontwikkelen voor het voetlicht te brengen, het oplei-

dingsbeleid zo te organiseren dat opleiden en ontwikkelen 

laagdrempelig wordt en pas bij leerkenmerken van ouderen 

kan de werkgever het ontwikkelingsgedrag van oudere werk-

nemers vergroten. Het opleidingsbeleid vraagt om inbedding 

in de bedrijfsvoering; opleiden en ontwikkelen moeten ge-

koppeld zijn aan de bedrijfsstrategie en gemanaged worden. 

Daarnaast kunnen de werkgever en manager een positieve 

bijdrage leveren aan participatie van ouderen aan ontwikkel-

activiteiten.

Tot slot
Vanuit de organisatie moeten er initiatieven genomen wor-

den die erop gericht zijn ouderen tevreden, competent en ren-

dabel voor de organisatie te behouden. Als organisatie dienen 

we ons bewust te zijn van onze vooroordelen en ouderen in te 

zetten op die kwaliteiten die bij ze passen. Het scholingsbeleid 

moet plaatsmaken voor ontwikkelingsbeleid waarin het ver-

werven van nieuwe competenties gericht is op een blijvende 

inzetbaarheid en loopbaanontwikkeling van de werknemer. 

Breed inzetbare werknemers dragen immers bij aan de flexi-

biliteit van de organisatie en daarnaast zorgt dit voor een ver-

grote employability van de werknemer zelf. Om meer zicht te 

krijgen op de kwaliteiten van onze oudere werknemers zijn er 

tools voorhanden die een HRD-adviseur en een werknemer 

inzicht geeft in de mogelijkheden voor blijvende inzet. Laten 

we de kwaliteiten van onze ouderen waarderen en inzetten 

om hen effectief tot aan het pensioen aan het werk te houden, 

want zij hebben nog veel te bieden!

Drs. ing. Zjev van Dun (1946) is als senior consultant betrokken bij landelij-

ke innovatieprojecten in zeer verschillende bedrijfstakken. Hij is werkzaam 

voor projecten op het terrein van intra- en intersectoraal loopbaanbeleid en 

leeftijdsfasebewust personeelsbeleid.

MSc. Marjolein van Loon (1983) is onderwijskundig consultant bij CINOP. 

Haar expertise ligt bij het ontwerpen en ontwikkelen van opleidingen te be-

hoeve van de profesionalisering van werknemers.

Veel ouderen trekken hun 
leerpotentieel in twijfel, terwijl 

de werkgever hen juist kan 
aanmoedigen

Kwaliteiten van ouderen 
waarderen en inzetten



CI
N

O
P 

ui
tg

el
ic

h
t

19

Kwaliteiten van ouderen 
waarderen en inzetten



‘Alle medewerkers van de Belastingdienst zijn in de gelegen-

heid om hun individuele ontwikkeling en de ontwikkeling 

van de organisatie waarvoor ze werken te stimuleren door het 

verwerven van competenties op tijdstippen en plaatsen die 

zij zelf verkiezen.’ Zo luidt de formulering van een belangrijk 

streven van B/CKC op het gebied van leren. B/CKC is een facili-

tair onderdeel van de Belastingdienst en biedt ondersteuning 

op het gebied van kennis, communicatie en personeels- en 

organisatieontwikkeling. B/CKC levert producten en diensten, 

waaronder het ontwerpen van methoden en infrastructuren. 

Ook verzorgt B/CKC opleidingstrajecten en cursussen voor ver-

schillende domeinen en niveaus binnen de Belastingdienst.

Opdrachtbeschrijving
De Belastingdienst is een kennisintensieve organisatie waar 

kennis (van wet– en regelgeving) snel verandert. Daarnaast 

zorgen nieuwe werkprocessen ervoor dat medewerkers moe-

ten blijven leren. Er is een continue noodzaak tot bijscholing 

van medewerkers via lange en korte leertrajecten op uiteen-

lopende onderwerpen. Als landelijk kennisinstituut van de 

Belastingdienst heeft B/CKC als doel vraaggericht te werken 

en regiokantoren van de Belastingdienst in het hele land te 

voorzien van maatwerk opleidingstrajecten. De traditionele 

manier van opleiden met zelfstudie en contactdagen is sterk 

aanbodgericht en voldoet daardoor niet aan individuele wen-

sen en opleidingstrajecten op maat. Bovendien is het materi-

aal verouderd en is er weinig ruimte voor leren in de praktijk. 

Competentiegericht leren is nodig om medewerkers goed 

voor te bereiden op het werken in de praktijk. Daarbij is prak-

tijkgericht leren en leren op de werkplek essentieel. Om beter 

en sneller aan te sluiten op de leerwensen van regiokantoren,  

heeft B/CKC bovendien gekozen voor het inzetten van nieuwe 

leermiddelen, die gedeeltelijk de groepsbijeenkomsten ver-

vangen. Er is gekozen voor blended learning (B-learning), 

waarbij het bereiken van leerdoelen wordt geoptimaliseerd 

door het inzetten van verschillende leermiddelen, waaronder 

E-learning. Door middel van interactief digitaal leermateriaal 

en online communicatiemiddelen zoals een forum, ter ver-

vanging van een deel van de groepsbijeenkomsten, wordt een 

Blended learning  
bij de Belastingdienst
Door Sasja Sporken-de Vries (Consultant) en Inge Reubzaet (Consultant)

Hoe kunnen we medewerkers doelmatig, efficiënt en aantrekkelijk opleiden, 

aansluitend op hun competentieniveau? Hoe zorgen we ervoor dat 

medewerkers snel inzetbaar zijn en blijven? Dat waren de vragen waarop het 

Centrum voor Kennis en Communicatie van de Belastingdienst  

(B/CKC) een antwoord zocht. Hier volgt dat antwoord: een beschrijving van 

een competentiegericht opleidingstraject met gebruikmaking van blended 

learning.
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Competentiegericht leren 
is nodig om medewerkers 

goed voor te bereiden op het 
werken in de praktijk

Verschenen in: O&O (2010), nr. 1, pp. 25-29.
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mix van leermiddelen gecreëerd die flexibel en competentie-

gericht leren ondersteunt. Voor de afdeling invordering zijn 

verschillende opleidingstrajecten herontworpen. Invordering 

is het innen van een belastingschuld van een belastingplich-

tige, die in de heffingsfase tot stand komt. Hoe het nieuwe 

opleidingsconcept is gerealiseerd voor een startopleiding in-

vordering op mbo-niveau, wordt hieronder uiteengezet.

Uitgangspunten opleiding
Het uitgangspunt voor de ontwikkeling van het opleidingstra-

ject ‘invordering op mbo-4 niveau’ is dat het competentiege-

richt en vraaggestuurd wordt aangeboden. Bij de vormgeving 

van het opleidingstraject is rekening gehouden met belang-

rijke thema’s bij competentiegericht onderwijs (Van den Berg 

& De Bruijn, 2008):

1. Maatwerk
Flexibilisering van het opleidingstraject is van belang om:

a	 goed in te spelen op de ontwikkelingen in de regionale be-

roepspraktijk van regiokantoren;

b	 aan te sluiten bij de kenmerken en behoeften van de hete-

rogene deelnemerspopulatie waar de Belastingdienst mee 

te maken heeft (denk aan functie, achtergrond en voor-

kennis).

2. Contextrijk leren
Contextrijk leren wordt vormgegeven om de integratie van 

verworven kennis, vaardigheden en houding (competenties) 

van medewerkers te bevorderen en verdiepend leren te reali-

seren. De leeromgeving wordt zodanig ingericht dat de kracht 

van leren op de werkplek en de mogelijkheden tot reflectie en 

verdieping op afstand van de werkplek met elkaar verbonden 

worden.

3. Zelfsturing
Zelfsturing is hierbij zowel doel als middel. Zelfsturing is een 

leerdoel, vanwege de eerder genoemde veranderende infor-

matie, werkprocessen en daaruit voortvloeiende werkwijzen: 

medewerkers moeten na het opleidingstraject in hun eigen 

werkpraktijk zelfstandig functioneren. Zelfsturing is daar-

naast een manier van leren waarvan verwacht wordt dat het 

tot betere leerresultaten leidt. Recente inzichten benadruk-

ken het belang van een actieve en construerende rol van de 

medewerker om onderwijsleerprocessen te optimaliseren.

4. Integrale opdrachten/beoordeling
Om samenwerkend leren, vakkenintegratie en toepassingsge-

richt leren te realiseren, wordt het curriculum vormgegeven 

aan de hand van integrale opdrachten.

Het ontwerp van de competentiegerichte opleiding invorde-

ring, op mbo-4 niveau, is gebaseerd op de volgende uitgangs-

punten:

1. Het curriculum van de opleiding invordering is zo 
ingericht dat maatwerktrajecten geleverd kunnen 
worden
Inhoudseenheden worden afzonderlijk opgebouwd, zodat 

eenvoudig en snel individuele opleidingspaden zijn te realise-

ren, die actueel zijn. Er wordt gebruikgemaakt van B-learning 

om het opleidingstraject flexibel aan te kunnen bieden, als 

startopleiding of bijscholing op specifieke onderwerpen. B-

learning richt zich op het optimaliseren van het bereiken van 

leerdoelen, door de juiste leermiddelen en -technieken in te 

zetten voor de juiste persoon, op het juiste tijdstip (Singh & 

Reed, 2001). Doordat ook E-learning (online leren) als leer-

middel wordt ingezet, worden de mogelijkheden voor maat-

werk vergroot.

2. Met E-learning wordt actief en contextrijk leren 
gerealiseerd
Om cursisten te motiveren om dieper in te gaan op de leerin-

houd wordt gekozen voor een mix van werkvormen op de vol-

gende dimensies: offline en online, individueel en samenwer-

kend (online) leren, gestructureerd en ongestructureerd leren 

(handboeken, naslagwerken en bronnen online), bestaande 

content en maatwerkcontent (leerobjecten), werken en leren.

3. De medewerker is voor een groot deel zelf 
verantwoordelijk voor zijn eigen leertraject
Het leertraject is sterk vraaggericht opgezet en bestaat voor 

een groot deel uit zelfstudie met (online) begeleiding. De me-

dewerker wordt gestimuleerd om voorafgaand aan contact-

Competentiegericht leren 
is nodig om medewerkers 

goed voor te bereiden op het 
werken in de praktijk



CI
N

O
P 

ui
tg

el
ic

h
t

22

dagen de leerinhoud goed voor te bereiden, door bronnen te 

bestuderen, vragen te stellen en casuïstiek uit te werken.

4. Het opleidingstraject is ingericht aan de hand van 
leertaken
Zowel het leertraject als de summatieve beoordeling aan het 

eind van een traject, bestaat uit integrale opdrachten waar-

mee de medewerker competenties kan aantonen.

Ontwikkeling opleiding
In het begin van het traject is een vooronderzoek gedaan in de 

verschillende regiokantoren, om het competentieprofiel van 

mbo-medewerkers invordering te specificeren. Daarna is dit 

profiel in de ontwikkelgroep van de opleiding, met daarin de 

opdrachtgever, experts invordering uit verschillende regio’s 

en onderwijskundigen, vastgesteld. Bij het uitvoeren van in-

vorderingswerkzaamheden – de kerntaak van de medewerker 

invordering – heeft de medewerker de volgende competenties 

nodig:

•	 effectief toepassen van relevante juridische kennis bij in-

vorderingsvraagstukken;

•	 doelgericht verzamelen, ordenen en beoordelen van 

informatie uit verschillende bronnen (wet- en beleid

steksten, invorderingsgids en instructie invordering);

•	 besluitvaardigheids- (strategische) keuzes maken in invor-

deringszaken;

•	 resultaatgericht communiceren met (lastige) klanten.

Daarna is op basis van het competentieprofiel en de hierbo-

ven genoemde uitgangspunten het ontwerp van de opleiding 

ontwikkeld. Hierin staan richtlijnen voor de ontwikkeling van 

de opleiding verder uitgewerkt. Zoals de doelstellingen van de 

opleiding, de opbouw van een leertaak, de beschrijving van 

verschillende werkvormen, de opzet van de (online) begelei-

ding en de manier van beoordelen. In ontwikkelgroepen van 

onderwijskundigen, auteurs en experts van de Belastingdienst 

is vervolgens gewerkt aan het schrijven van content. Onder-

wijskundigen hebben juridische, beleids- en wetteksten afge-

stemd op de doelgroep door materiedeskundigen te bevragen 

en hen te ondersteunen met formats en checklists, gebaseerd 

op het ontwerp van de opleiding. Het opleidingsmateriaal is 

door een team van materiedeskundigen en onderwijskundi-

gen beoordeeld tijdens een KEM (Kwaliteitseisen Model) ses-

sie. In deze sessie wordt beoordeeld op aspecten zoals inhoud, 

leerdoelen, keuze didactische werkvormen enzovoort, consis-

tentie van onderdeel binnen de hele opleiding en complexi-

teit casuïstiek. Na goedkeuring van het definitieve materiaal is 

de laatste kwalitatieve verbeterslag gemaakt door eindgebrui-

kers. Zij hebben de inhoud in de elektronische leeromgeving 

(ELO) getest op gebruiksvriendelijkheid en haalbaarheid. Op 

basis van deze test worden aanpassingen gedaan, zoals aan-

passing van studiebelasting of verduidelijken van instructies. 

Vóór de uitvoering van het opleidingstraject is ten slotte een 

train-de-trainer uitgevoerd, om docenten voor te bereiden op 

de nieuwe manier van opleiden en hun rol daarin. De docent is 

inhoudsdeskundige, maar bewaakt ook de voortgang van het 

leerproces van medewerkers. De nadruk ligt niet meer op do-

ceren en instrueren, maar op het begeleiden van medewerkers 

door het bespreken van uitgewerkte opdrachten en casussen.

De nadruk ligt niet meer 
op doceren en instrueren, 

maar op het begeleiden van 
medewerkers
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Opzet opleiding
De opleiding bestaat uit verschillende leertaken, die via een 

ELO op maat aan de medewerker worden aangeboden. De me-

dewerker gaat zelfstandig aan de slag met de leertaken. Aan de 

hand van concrete praktijkvoorbeelden en –opdrachten leert 

de medewerker bronnen te raadplegen. De medewerker heeft 

deze competentie ook nodig tijdens het uitvoeren van invor-

deringstaken in de praktijk.

Een leertaak bestaat uit een aantal onderwerpen met ver-

schillende onderdelen theorie met verwijzingen naar wet- 

en beleidsteksten (bronnen), voorbeelden en vragen of 

opdrachten, zelftestvragen (kennis van theorie testen) en 

toepassingsvragen (theorie toepassen in praktijksituaties). 

Vragen of opdrachten worden gebruikt om cursisten over een 

(praktijk)voorbeeld te laten nadenken, bronnen te leren raad-

plegen of voorkennis te activeren. Elke leertaak eindigt met 

een casus waarbij de medewerker de theorie van de gehele 

leertaak toepast aan de hand van een praktijkbeschrijving.

Een leertaak kan flexibel doorlopen worden, afhankelijk van 

het niveau van de medewerker. Met de checklist leerdoelen in

de ‘voorbereiding leertaak’ bepaalt de medewerker zelf het in-

stapniveau. Als een medewerker de leerdoelen van een

onderwerp al denkt te beheersen, kan hij beginnen met het 

maken van de zelftest, toepassingsvragen of de casus. In de 

feedback van de zelftest is aangegeven welke onderdelen nog 

aandacht nodig hebben. Tijdens de zelfstudie worden mede-

werkers begeleid via:

1	 een online forum, om vragen te stellen, uitwerkingen van 

opdrachten te plaatsen, ervaringen uit te wisselen en el-

kaar feedback te geven;

2	 contactdagen, om praktijkgerichte opdrachten en theorie 

-vragen te bespreken en onderwerpen verder uit te diepen. 

Medewerkers worden gestimuleerd om kennis te delen 

met elkaar, maar ook met andere collega’s in de praktijk 

tijdens de stages. Het werken aan opdrachten in de prak-

tijk is gericht op het verbinden en integreren van prak-

tijkervaringen met theoretische kennis en vaardigheden. 

Dit leidt bij medewerkers tot verdiepende (persoonlijke) 

inzichten.

	 De toetsing van leertaken bestaat uit een casusbeschrij-

ving uit de praktijk waarbij de medewerker het geleerde 

uit de verschillende leertaken integraal moet toepassen.

Hierna worden de ervaringen met de uitvoering van het traject 

tot nu toe beschreven vanuit verschillende perspectieven.

Ervaringen deelnemers opleiding
Opmerkelijk is dat alle medewerkers (mbo-niveau van 40-55 

jaar) een actieve studiehouding hebben: ze stellen vragen aan 

collega’s, bestuderen verschillende bronnen, maken opdrach-

ten en plaatsen vragen, feedback en uitgewerkte casussen 

op het forum. De contactdag is een interactieve bijeenkomst 

waarbij medewerkers casussen presenteren aan elkaar en 

inhoudelijke vragen stellen (verdiepend of praktijkgericht), 

waardoor nieuwe inzichten ontstaan. Medewerkers vinden 

het leren in de praktijk waardevol, omdat de toepassing van 

leerinhoud in de praktijk mogelijk is en collega’s vragen be-

antwoorden tijdens de zelfstudie. Wel hebben medewerkers 

tijd nodig om te wennen aan het competentiegericht leren 

en het gebruik van digitale leermiddelen. De volgende zaken 

vinden medewerkers lastig: overzicht krijgen over de leerstof, 

studieplanning maken, checken of leerdoelen zijn behaald en 

bepalen wanneer voldoende kennis aanwezig is voor de toet-

sing. Dit geeft aan dat medewerkers onzeker zijn over de eigen 

competenties, de manier van leren en de voorbereiding op de 

beoordeling, die ook op een andere manier plaatsvindt. Hier-

uit blijkt dat het van belang is dat de docenten de medewer-

kers effectief begeleiden bij het plannen en studeren en hen 

tijdig van de juiste feedback voorzien.
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Ervaringen docenten
Docenten geven aan dat medewerkers zich verantwoordelijk 

voelen voor hun eigen leerproces. Een docent: “Ik heb nog 

nooit meegemaakt dat ik niet zo aan de medewerkers hoef te 

trekken tijdens de contactdag; dat scheelt een hoop energie.” 

De docenten, die het vergelijken met het traditionele onder-

wijs, merken dat medewerkers meer gemotiveerd zijn en zich 

veel beter voorbereiden. Er is geen passieve houding – ‘we 

horen het wel op de contactdag’ – omdat op de contactdag 

geen herhaling van de leerstof aan bod komt, maar een ver-

dieping op de onderwerpen en toelichting op de uitgewerkte 

casuïstiek. Docenten vinden deze manier van begeleiden mo-

tiverend, omdat ze toegevoegde waarde kunnen leveren op 

de leerstof in de vorm van (praktijk)voorbeelden, extra tips, 

aansluiting op maatschappelijke ontwikkelingen en discus-

sie, wat de interactie en motivatie vergroot bij de medewer-

kers. Als nadeel geven docenten aan dat deze nieuwe manier 

van (online) begeleiden, zeker de eerste keer, intensieve 

voorbereidingstijd vergt. Ook is het voor docenten soms nog 

zoeken naar de juiste mix van instructie, procesbegeleiding 

en het geven van (inhoudelijke) feedback op leeropdrachten, 

teneinde de medewerkers optimaal voor te bereiden op de  

beoordelingen.

Ervaringen regiokantoren
Managers op regiokantoren zijn enthousiast over de mogelijk-

heid om medewerkers in te schrijven voor maatwerktrajecten 

(alleen die leertaken die nodig zijn). Daarbij is het mogelijk 

dat regiokantoren korte trajecten zelf organiseren (en begelei-

den) met behulp van het aangeboden (digitale) leermateriaal. 

Goede communicatie met regiokantoren over het nieuwe op-

leidingsconcept is essentieel gebleken, omdat verschillende 

functies een belangrijke rol spelen bij het laten slagen van dit 

nieuwe opleidingsconcept. Managers en opleidingscoördina-

toren spelen een belangrijke rol bij het realiseren van rustige 

studieplekken op kantoor. Thuis studeren is ook mogelijk, 

maar wegens de beschikbaarheid van bronnen en collega’s 

is leren op de werkplek het meest realistisch. Praktijkleren is 

beperkt tot korte stageperiodes, omdat praktijkbegeleiders 

moeilijk vrij te maken zijn vanwege het feit dat regiokantoren 

hun menskracht nodig hebben om hun jaarplannen te verwe-

zenlijken.

Resultaten nieuw opleidingsconcept
Door de inzet van ict en de modulaire opzet van het curricu-

lum is het gebruik van individuele (maatwerk) leerroutes mo-

gelijk. Het B-learning concept is zo ingericht dat regiokanto-

ren hun medewerkers kunnen opleiden op het moment dat 

zij bijscholing nodig hebben op specifieke onderdelen. Regio-

kantoren zijn in staat om continu in te spelen op veranderin-

gen in werkwijzen en procedures waardoor de medewerkers 

optimaal inzetbaar zijn in de praktijk. De opzet van compe-

tentiegericht leren stimuleert zelfstandig en contextrijk leren. 

In het opleidingstraject is contextrijk leren gerealiseerd door 

meer aandacht te besteden aan de praktijk in contactdagen en 

een deel van het leren in de werkpraktijk te laten plaatsvinden, 

wat leidt tot de bespreking van kritische beroepssituaties.  

Medewerkers zijn beter voorbereid op hun dagelijkse werk en 

Medewerkers zijn meer gemotiveerd 
en bereiden zich beter voor

Een goede balans tussen 
sturing van de docent en 

zelfsturing van de medewerker 
is van belang
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sneller inzetbaar omdat zij naast kennis ook vaardigheden en 

houdingsaspecten hebben aangeleerd.

Reflectie
Voor de Belastingdienst heeft de praktijkgerichte benadering 

en het leveren van maatwerktrajecten meerwaarde ten op-

zichte van de traditionele manier van opleiden, zo blijkt uit 

deze pilot. De ervaring leert dat competentiegericht opleiden 

door middel van B-learning invloed heeft op de organisatie, 

de begeleiding door docenten en de studiehouding van mede-

werkers. De volgende leerervaringen, opgedaan in dit traject, 

lijken ook voor toekomstige soortgelijke implementatietra-

jecten interessant:

1	 Belangrijk is om de implementatie te faseren en te starten 

met een pilot. Evaluatiemomenten met ontwikkelaars, ex-

perts, docenten en medewerkers tijdens de pilot leveren 

veel bruikbare resultaten op voor de implementatie.

2	 In het ontwikkeltraject is veel aandacht nodig voor de 

begeleiding van de auteurs in het schrijven volgens een 

nieuw didactisch concept door middel van formats, vra-

gen en feedback.

3	 Na het trainen van docenten om het opleidingstraject te 

kunnen begeleiden, is intensieve ondersteuning nodig, 

totdat voldoende ervaring is opgedaan met deze nieuwe 

manier van begeleiden. Een goede balans tussen sturing 

van de docent en zelfsturing van de medewerker is van be-

lang.

4	 Specifieke aandacht is nodig om medewerkers te leren 

zelfstandig te leren. De impact op het leerproces van me-

dewerkers van competentiegericht leren met behulp van 

digitale leermiddelen mag niet worden onderschat.

5	 Het creëren van draagvlak bij de verschillende regiokan-

toren voor het nieuwe (competentiegericht) opleiden is 

noodzakelijk, zodat de meerwaarde en ook de randvoor-

waarden om die meerwaarde te bereiken duidelijk zijn.

6	 Om maatwerktrajecten te realiseren, moet er extra aan-

dacht zijn voor aanpassingen in het logistieke en organi-

satorische proces rondom opleidingstrajecten, zoals plan-

ning en cursusadministratie. Zo verandert bijvoorbeeld de 

inschrijving, doordat medewerkers zich voor specifieke 

onderdelen van het opleidingstraject kunnen inschrijven 

en daarvoor toegang nodig hebben tot die onderdelen in 

de ELO.

Een goede balans tussen 
sturing van de docent en 

zelfsturing van de medewerker 
is van belang
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Een van de allereerste mensen die ons iets geleerd heeft over 

de werking van het brein was Henry Molaison. Hij leed aan 

epilepsie en onderging een hersenoperatie waarbij het groot-

ste deel van zijn hypocampus verwijderd werd. Na de operatie 

was de epilepsie over, maar was hij niet meer in staat om her-

inneringen op te slaan. Dit gebeurde in 1953. Sindsdien is er 

veel veranderd! Vanaf de jaren ‘90 van de vorige eeuw is het, 

door de uitvinding van de MRI- en FMRI-scans, mogelijk om 

onderzoek te doen naar de werking van onze hersenen. Neu-

rowetenschappers zijn niet meer, zoals vroeger, veroordeeld 

tot onderzoek op ‘dode’ of afwijkende hersenen van mensen.

Brein aan het werk
Hersenen zijn opgebouwd uit neurale netwerken die verbin-

dingen hebben en maken met elkaar. Voor de neurale net-

werken geldt dat deze regelmatig gebruikt moeten worden, 

anders verdwijnt de verbinding en vergeten we dus. Hoe meer 

zintuigen we gebruiken, des te meer verbindingen in onze her-

senen, hoe beter we kunnen onthouden. Hoe dat precies gaat, 

kunnen we nu (live) onderzoeken. Cliënten krijgen bijvoor-

beeld foto’s te zien in de FMRI-scan en er wordt geregistreerd 

welke gebieden er in de hersenen gebruikt worden. Ook is het 

mogelijk om opdrachten te geven terwijl de cliënt in de FMRI 

ligt waardoor te zien is wat er gebeurt in de hersenen. Onze 

hersenen zijn opgebouwd uit drie delen: het reptielenbrein, 

dat vooral gericht is op overleven, ons zoogdierenbrein, dat 

vooral een emotioneel centrum is en ons menselijk brein 

voor hogere cognitieve functies. Vanuit het breinonderzoek is 

duidelijk geworden dat ons functioneren vooral biologisch is 

bepaald. De biologie is bepalend voor de efficiëntie waarmee 

informatie via de zintuigen binnenkomt en zorgt ervoor dat 

onze hersenen niet worden belast met zaken die ze niet nodig 

hebben om te overleven. Van de 50.000 prikkels die we per 

Breinleren: 
de werkvorm voorbij!
Door Ria van Dinteren (Managing consultant) 

Het Nieuwe Werken: de nieuwe hype of eigentijdse organisatieontwikkeling? 

Een pleidooi voor de combinatie van de fysieke, de virtuele en de mentale 

omgeving. Een pleidooi ook voor de verbinding van organisatiedoelen met de 

werkomgeving. En voor werkstijl als hefboom voor blijvende ontwikkeling.

26

Nieuwe dingen leren? 
Zorg dat de werkplek en de 

leerplek veilig zijn

Verschenen in: Leren in organisaties (2010), nr. 1/2, pp. 12-17.
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seconde binnenkrijgen, gaan er 2.000 door richting ons ge-

heugen. Na overlevingsinformatie volgt er emotionele infor-

matie en pas daarna is er aandacht voor het leren van nieuwe 

dingen. De opbouw van de hersenen bepaalt dus de volgorde 

van aandacht, wat betekent dat bij nieuwe dingen leren we er 

voor moeten zorgen dat de werkplek en de leerplek veilig zijn.

Het emotionele brein
Wat emoties te maken hebben met leren, laat zich dus ver-

klaren uit de opbouw van ons brein. De kracht van de emotie 

gebruiken bij leren en/of managen doen we nog weinig. Een 

mooi verhaal bijvoorbeeld kun je gebruiken om mensen te 

verleiden tot onthouden. Als we informatie koppelen aan een 

emotie, wordt de herinnering krachtiger (Sitskoorn, 2007). 

Dit geldt voor elke emotie, dus ook samen lachen en prettig 

samenwerken, hebben zo hun functie. Plezier hebben in wat 

je doet, helpt je brein en zorgt dat je beter onthoudt. Lol op je 

werk moet dus. De kracht van beelden (visuele waarneming) 

is ook vaak terug te leiden tot de koppeling die mensen met 

hun brein maken naar emoties. Emoties helpen ons brein om 

te onthouden. De neurotransmitters die vrijkomen bij een 

emotionele gebeurtenis maken dat signalen sneller worden 

doorgegeven en meer impact hebben. Tegelijkertijd kunnen 

emoties ook aardig in de weg zitten bij leren. Hebben we iets 

vervelends meegemaakt, dan staan we niet open om nieuwe 

dingen te leren. Boeiend om dus te bedenken welk effect oud 

leerzeer heeft als volwassen weer op de schoolse wijze moe-

ten gaan leren. Gedragsveranderingen en leren koppelen aan 

emoties kan zeer effectief zijn.

Het verbindende brein
Onze hersenen en de verbindingen in onze hersenen zijn 

niet statisch maar plastisch. Wel is er een zeker patroon te 

ontdekken in de hersenontwikkeling en kennen onze herse-

nen gevoelige periodes, bijvoorbeeld voor taalontwikkeling. 

Onze hogere cognitieve functies ontwikkelen zich nog door 

tot ongeveer 25 jaar (Jolles, 2008). Het duurt dus even voor 

onze hersenen ‘uitgerijpt’ zijn. En daarna ontwikkelen onze 

hersenen zich gewoon verder. Afhankelijk van de omgeving 

waar je in zit, worden er steeds weer nieuwe verbindingen ge-

maakt tussen de neuronen in onze hersenen. We kunnen dus 

blijven leren tot op zeer hoge leeftijd. Verbinding maken met 

de context waarin we leren en actief leren met anderen helpt 

ons brein om sterkere neurale verbindingen te maken. Ons 

brein zoekt daarbij voordurend naar nieuwe prikkels. Vooral 

beelden hebben een enorme impact op ons brein, maar ook 

onze andere zintuigen kunnen worden gebruikt bij het maken 

van (nieuwe) verbindingen in ons brein. Het visualiseren van 

de einddoelen of het uitvoeren van een taak helpt ook om al-

vast een verbinding te maken. We spreken daarmee ook het 

associatieve vermogen van ons brein aan. Samen met anderen 

werken en actief iets maken, zorgt voor beter onthouden. Ons 

brein is daarbij ook op zoek naar gerichte feedback. We zoe-

ken, als sociale wezens, naar betekenisgeving in wat we doen. 

Bij het ontbreken van ontwikkelingsgerichte feedback zullen 

we stoppen met wat we doen (Kagan, 2001). Bedenk wat dat 

betekent voor een beginnend leerproces!

Plezier hebben in wat je doet,
 helpt je brein en zorgt dat je 

beter onthoudt

We kunnen dus blijven leren 
tot op zeer hoge leeftijd
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Het informatieverwerkende brein
In een filmpje op Youtube van John Medina (googelen op 

brainrules) is te zien hoe ons brein omgaat met informatie. 

Een man krijgt van een erg mooie vrouw in een casino een 

telefoonnummer ingefluisterd. Nog voordat de man het 

nummer voor zichzelf kan herhalen, zijn er allerlei winnen-

de nummers door de luidsprekers te horen. Je ziet de man 

steeds benauwder kijken en ja hoor, hij is het voor hem zo 

belangrijke telefoonnummer kwijt. Dat is ook precies wat er 

in ons brein gebeurt. We kunnen maar een beperkte hoe-

veelheid informatie onthouden en moeten dit ook vaak her-

halen wil de informatie opgeslagen worden in ons langeter-

mijngeheugen. Bij de opslag van feiten en weetjes is de 

hypocampus actief. Veel herhaling zorgt voor betere opslag, 

evenals het koppelen van informatie aan emotie en gebruik-

maken van geheugensteuntjes. Regelmatig pauzeren en zor-

gen voor voldoende rustmomenten helpt om alle aange

boden informatie door te sluizen naar het langetermijn- 

geheugen. Dus liever twee onderwerpen in twee lessen dan 

per les één onderwerp helemaal afronden. Voor een betere 

consolidatie van het geleerde is bovendien voldoende slaap 

noodzakelijk. Het doen van een powernap kan al wonderen 

doen op een trainings- of werkdag. In het vormgeven van 

trainingen en/of het geven van instructies is het ten slotte 

belangrijk om een goede focus aan te brengen op de bood-

schap die onthouden moet worden. Met al die prikkels die 

binnenkomen, kan eenheid van vorm en inhoud meehelpen 

om te onthouden.

Tabel 1: Aandachtspunten voor manager en opleider

Manager: doen! Opleider: doen!

Veiligheid •	 Kies zorgvuldig de ruimtes voor overleg en gesprekken 

(beoordeling, slecht nieuws, presentatie van een 

organisatieverandering).

•	 Geef ruimte voor het maken van fouten, laat 

medewerkers oefenen.

•	 Laat deelnemers kennismaken met elkaar.

•	 Bouw ruimte in voor het maken van fouten.

•	 Stel haalbare doelen.

•	 Geef ontwikkelingsgerichte feedback.

Emotie •	 Neem stressmaatregelen.

•	 Reageer op emoties van medewerkers.

•	 Koppel positieve emoties aan gewenst gedrag.

•	 Koppel het leren aan emoties door verhalen, beelden, 

muziek enzovoort in te zetten.

•	 Vertel persoonlijke verhalen.

Verbinding •	 Zorg voor teams waarin mensen ook met elkaar samen 

kunnen werken en oefenen.

•	 Gebruik spiegelneuronen door mensen af te laten 

kijken. Maak koppels die elkaar kunnen stimuleren.

•	 Wees zelf een voorbeeld door gewenst gedrag te laten 

zien.

•	 Werk mee aan de ontwikkeling van (externe) 

trainingsprogramma’s.

•	 Zorg dat alle zintuigen gebruikt worden.

•	 Gebruik spiegelneuronen.

•	 Laat mensen samenwerken.

•	 Ontwikkel trainingsprogramma’s samen met de werkvloer 

zodat het effect van de training ook op het werk verder 

gaat.

Verwerken •	 Geef positieve feedback en focus op wat echt belangrijk 

is.

•	 Laat medewerkers presenteren wat ze geleerd hebben 

aan collega’s.

•	 Zorg voor regelmatige informatieverwerking en breng hier 

afwisseling in aan.

•	 Maak bewust gebruik van geheugensteuntjes: kaartjes, 

beelden om mensen te laten onthouden.

•	 Geef positieve feedback en focus op wat echt belangrijk is.

•	 Maak gebruik van emoties en verras mensen zodat ze beter 

onthouden.

Voeding •	 Geef uitdagende taken aan medewerkers; laat 

medewerkers zelf kiezen.

•	 Zorg voor voldoende daglicht en beweging.

•	 Stimuleer gezond eten en fietsplannen.

•	 Gebruik beweging en daglicht in trainingen.

•	 Regel lunchpauzes buiten.

•	 Zorg voor voldoende interactie en beweging.

•	 Gebruik beelden, muziek en kleuren.

•	 Maak gebruik van creatieve technieken.
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Voeding en ons brein
Ons brein heeft voeding nodig om te kunnen leren. Letterlijk 

maar ook figuurlijk wil ons brein gevoed worden. We hebben 

dus voldoende zuurstof, beweging, slaap, rust en voedsel no-

dig. Onze hersenen zijn niet groot, ze maken ongeveer 2% uit 

van ons totale lichaamsgewicht. Toch verbruiken onze herse-

nen 25% van de totale zuurstof en 25% van de glucose. Er be-

staat zelfs ‘hersenvoer’; zo heeft studentenhaver de reputatie 

een goede uitwerking op onze hersenen te hebben, evenals 

muziek van Mozart. Of veel consumeren en luisteren naar Mo-

zart nu een direct effect zal hebben, valt te betwijfelen, maar 

niet eten voor schooltijd is in ieder geval niet verstandig. Dit 

is een van de redenen dat sommige basisscholen ontbijt op 

school verzorgen in achterstandswijken. Los van de ‘fysieke’ 

behoeften moeten de hersenen ook op andere manieren ge-

voed worden. Met mooi materiaal, een uitdagende werkom-

geving of taak en een betrokken manager of rolmodel. We 

kennen in ons brein de zogenoemde spiegelneuronen. Dit 

zijn neuronen die actief worden als we iemand anders een 

handeling zien verrichten. Bij ons wordt dan hetzelfde neurale 

pad geprikkeld.

Een manager die voorbeeldgedrag vertoont, kan dus op een 

positieve wijze door middel van de prikkeling van spiegelneu-

ronen van zijn medewerkers een leer- of veranderingsproces 

ondersteunen.

Kansen voor managers en opleiders
Vaak focussen we als opleiders en managers op de inhoud van 

het leren. Ook heersende pedagogische en didactische princi-

pes gaan ervan uit dat we, als we eenmaal in een klas of trai-

ningsruimte zitten, klaar zijn om nieuwe dingen te leren en 

daarmee wordt de evolutionaire opbouw en dus de volgorde 

waarin we informatie verwerken vergeten. Breinkennis toe-

passen begint dus al vóór de start van een training of werkdag. 

Opleiders en managers kunnen de omgeving en daarmee de 

hersenen van medewerkers en cursisten al voor binnenkomst 

beïnvloeden. Door bijvoorbeeld de ruimte op een bepaalde 

manier in te richten of te starten met een gezamenlijk ontbijt. 

Invloed uitoefenen kan ook door het werk anders te organise-

ren, beweging te stimuleren, het goede voorbeeld te geven en 

rekening te houden met individuele verschillen van mensen. 

Elk brein is uniek en leert anders: kruip eens in de huid van je 

cursist of medewerker en bedenk dan wat er gebeurt met zijn

of haar brein tijdens het werk of de training, is het veilig? Hoe 

zit het met de emoties, de verwerking, de afwisseling? Toepas-

sing van breinkennis vraagt van een manager of trainer veel 

inlevingsvermogen en creativiteit. Bestaande leertheorieën 

geven voldoende ruimte om ook breinkennis toe te passen. 

Breinkennis zit dan vaak niet in de inhoud, maar in de orga-

nisatie van het leren en de andere rol van opleider en mana-

ger. Er is een aantal gebieden waar winst te behalen valt door 

breinkennis toe te passen.

1. De plasticiteit van de puberhersenen
De laatste jaren is veel informatie bekend geworden over de 

ontwikkeling van puberhersenen. Uit onderzoek blijkt dat 

onze hersenen pas volwassen zijn (uitgerijpt) op een leeftijd 

van gemiddeld 25 jaar (Crone & Jolles, 2008). Dit betekent dat 

een aantal hogere hersenfuncties zoals analyseren en plannen 

nog niet bij elke puber ontwikkeld zijn. Ook heeft de adoles-

cent nog veel slaap nodig en is zijn emotionele ontwikkeling 

nog niet helemaal uitgekristalliseerd waardoor hij vaak risico-

vol gedrag vertoont. In de inrichting van onze opleidingen en 

de werkomgeving voor adolescenten kan hier nog meer reke-

ning mee worden gehouden. Bijvoorbeeld door jong en oud 

samen te laten werken bij complexe en stressvolle taken.

2. Beweging, emoties en verbinding helpen ons 
brein met leren
Beweging is goed voor onze hersenen, toch is het nog niet 

erg gangbaar om in een opleiding of training beweging, extra 

zuurstof en hersenvoer op te nemen. Dit hoeft niet ingewik-

Breinkennis toepassen begint al 
vóór de start van een training

of werkdag
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keld te zijn, een keer staan in een trainingsruimte of heen en 

weer lopen kan al helpen. Er bestaan al coachingsgesprekken 

die wandelend uitgevoerd worden: prima voeding voor ons 

brein! Koppelen van leren aan emoties biedt ook kansen. Het 

hoeft allemaal niet heel erg heftig, maar het helpt. Samenwer-

ken met mensen die je leuk vindt bijvoorbeeld kan helpen om 

beter te onthouden. Ook je eigen talenten (mogen) gebrui-

ken, stimuleert in positieve zin.

Daarnaast helpt het gebruik van al onze zintuigen aantoon-

baar voor opslag in ons geheugen. We maken dan meer ver-

bindingen tussen neuronen. Vooral het aanspreken van onze 

visuele cortex helpt bij onthouden en het snel inzicht geven 

in een complexe situatie. Met woorden kost een begrip als 

‘samenwerking’ beschrijven veel moeite, een foto van samen-

werkende mensen (het liefste nog mensen waar de doelgroep 

wat mee heeft) vertelt meer dan tekst. Meer zintuigen gebrui-

ken betekent ook meer neurale paden in ons brein en dus ook 

beter onthouden.

3. Opslag in ons geheugen
Systematisch herhalen, de te leren stof verdelen over meerde-

re momenten, rustperiodes inbouwen en vooral zorgen voor 

een verbinding en herhaling op de werkplek. Op al deze fron-

ten is nog winst te behalen bij leren en opleiden. Een aantal 

aandachtspunten voor manager en opleider staat beschreven 

in tabel 1. In de eerste kolom staan de breinthema’s zoals die 

beschreven zijn in dit artikel, gevolgd door tips voor manager 

en opleider.

Tot slot
Organisaties en opleiders zijn zich er steeds meer van bewust 

dat inspelen op de werking van ons brein effect kan hebben 

op het leren en ontwikkelen van mensen. Neurowetenschap-

pers doen ook steeds meer toegepast onderzoek waardoor de 

wetenschappelijke inzichten ook voor grotere groepen men-

sen beschikbaar komen. Zo wordt in de periode 2010 tot 2015 

extra onderzoeksgeld beschikbaar gesteld waarbij bedrijven, 

maatschappelijke instellingen en de overheid samen gaan 

onderzoeken welke toepassingen van neurowetenschappe-

lijke kennis gebruikt kunnen worden. Het Nationaal Initiatief 

Hersenen & Cognitie coördineert deze en andere onderzoeken 

naar toepassingen van hersenkennis. Steeds meer opleiders 

gebruiken breinprincipes of breinkennis bij het ontwerpen en 

uitvoeren van trainingen. Breinkennis kan gebruikt worden 

naast andere leertheorieën om leerprocessen effectiever te la-

ten verlopen. Wie weet vervangt breinkennis op den duur een 

deel van de nu gebruikte theorieën. Op dit moment kunnen 

ze prima naast elkaar bestaan en elkaar versterken. In Amerika 

wordt breinkennis al ruimschoots toegepast op scholen, uni-

versiteiten en bij bedrijfstrainingen. Daar wordt ook op grote 

schaal gemeten. Dat stelt ons weer gerust: als er namelijk geen 

meetbaar resultaat zichtbaar zou zijn geweest van de toepas-

singen van breinkennis, dan was het allang gestopt. De werk-

vorm voorbij, want we moeten vooral niet meer denken in 

afwisseling van werkvormen maar in ruimte om te verwerken, 

te slapen en contact te maken met anderen: anders leren dus. 

Efficiënter en effectiever en vooral leuker. En meer letten op 

de vorm om de inhoud door te laten dringen.

Ria van Dinteren is managing consultant bij CINOP.

Zonder de bijdrage van de auteurs van het Breinboek, speciaal die van Judith 

Droste, zou dit artikel er niet gekomen zijn. Het bouwt voort op hun gezamen-

lijke bijdrage aan het boek.

Woordenlijst

•	 FMRI = functionele kernspintomografie, een apparaat om 

hersenen te scannen en op basis van zuurstofrijk bloed 

metingen te zien waar hersenactiviteit plaatsvindt.

•	 Neuronen = zenuwcellen in onze hersenen, zij maken en 

geven signalen door.

•	 Spiegelneuronen = zenuwcellen die actief worden als we 

andermans beweging zien.

•	 Neuropsychologie = deelgebied van de psychologie dat de 

samenhang tussen het centraal zenuwstelsel en menselijk 

gedrag bestudeert.

•	 Hypocampus = onderdeel van het limbische syteem, 

speelt een belangrijke rol in het onthouden en aanleren 

van nieuwe informatie.

Zorg voor verbinding en 
herhaling op de werkplek
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t Het begrip ‘inburgering’ veronderstelt dat je een proces door-

loopt dat moet leiden tot zoiets als ‘burgerschap’. Maar wat is 

burgerschap en wat betekent burgerschap hier in Nederland? 

Het begrip is niet onomstreden. In de discussie rondom het 

inburgeringsexamen is een sluitende definitie dan ook nog 

niet gevonden. En dat is ook niet zo verwonderlijk; ’het begrip 

kent naast een taalkundige inhoud, ook een politieke en een 

moreel-normatieve inhoud, die naar tijd en plaats kunnen va-

riëren’ (WRR, 1992).

Hoezo burgerschap? 
Was het een aantal jaren geleden nog lachwekkend dat politici 

een beroep deden op ‘normen en waarden’ en ‘burgerschaps-

zin’, inmiddels zijn dergelijke woorden niet meer weg te den-

ken uit het politieke debat en in het openbare leven. Tot de 

jaren zestig in de vorige eeuw had religie, maatschappelijke 

gehoorzaamheid en respect voor autoriteit een regulerend 

effect op het gedrag van mensen. Tegen het eind van de twin-

tigste eeuw is echter steeds meer het besef ontstaan dat de Ne-

derlandse burger zich niet vanzelfsprekend als modelburger 

gedraagt en dat er alleen sprake kan zijn van sociale cohesie 

als de burgers zich binnen de samenleving op de eerste plaats 

verantwoordelijk voelen voor zichzelf en zich daar naar weten 

te gedragen, maar ook een verantwoordelijkheid némen voor 

hun sociale omgeving. 

Voor migranten die in Nederland komen wonen, is het woord 

‘inburgering’ bedacht; zij moeten sinds 2007 zelfs een examen 

afleggen om aan te tonen dat ze aan bepaalde eisen voldoen. 

Aan volwassen autochtonen worden tot op heden geen wette-

lijke burgerschapseisen gesteld, zij het dat iedereen zich dient 

te houden aan de rechten en plichten zoals in de Grondwet 

vastgelegd.

In het politieke debat rondom de inburgering is echter meer 

dan eens de vraag gesteld ‘waarom allochtonen bepaalde ken-

nis van de samenleving moeten verwerven als niet dezelfde ei-

sen aan autochtonen worden gesteld’ en ‘of autochtonen wel 

beschikken over de kennis en vaardigheden die aan allochto-

nen verplicht worden gesteld’.

Onderwijs als socialiserende factor
Kortom; het thema leeft wel degelijk en deze discussie heeft 

ook zijn effect gehad in het onderwijs.

Aan het onderwijs is altijd een socialiserende functie toe-

gekend. Minister Van der Hoeven stelt in haar ‘Voorstel van 

Wet’(2005) dat ‘de school bij uitstek een plek is waar mensen 

kunnen leren samen te leven. Het onderwijs moet mede ge-

richt zijn op de bevordering van actief burgerschap en sociale 

integratie’.

Mede op basis van adviezen van de Onderwijsraad en de We-

tenschappelijke Raad van het Regeringsbeleid zijn scholen in 

het basisonderwijs en in het voortgezet onderwijs sinds 2006 

verplicht om aandacht te besteden aan burgerschapsvorming 

en sociale integratie.

Sinds kort is in het voortgezet onderwijs ook een ‘maatschap-

pelijke stage’ ( van minimaal 72 uur) een verplicht onderdeel 

van het curriculum.

Inburgering, burgerschap, 
maatschappelijke stage…
Door Marli Tijssen (Manager)

Marli Tijssen onderzoekt de eisen aan burgerschap in het mbo in relatie tot 

inburgering voor allochtone volwassenen en maakt daarbij een uitstapje naar 

de maatschappelijke stages in het voortgezet onderwijs.

Woorden als ‘burgerschap’ zijn 
niet meer weg te denken in het

politieke debat
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Verschenen in: Les (2008), nr. 154.
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Het kabinet wil dat jongeren kunnen ‘kennismaken met én 

een onbetaalde bijdrage leveren aan de samenleving’. Vanaf 

2011 zal het jaarlijks gaan om 195.000 leerlingen die vrijwil-

ligerswerk doen in de vorm van een maatschappelijke stage. 

Het is interessant dat op dit moment zelfs wordt onderzocht 

of er hierbij een verbinding kan worden gemaakt met inbur-

gering door jongeren een rol te geven bij activiteiten voor in-

burgeraars!

Ook leerlingen in het mbo moeten zich – naast hun kwalifica-

tie voor beroeps-, leer- en loopbaancompetenties – kwalifice-

ren voor burgerschap.

Bij de herziening naar het competentiegericht beroepsonder-

wijs werden de kwalificatie-eisen op het gebied van burger-

schap nog eens specifiek vastgelegd in het Brondocument 

Leren, Loopbaan en Burgerschap (LLB). 

In het licht van bovenstaande is het interessant om de eisen 

die aan inburgeraars worden gesteld eens te vergelijken met 

de eisen die aan mbo-leerlingen worden gesteld.

Daarom eerst een toelichting op de eisen aan burgerschap in 

het mbo.

Burgerschap in het mbo
Het brondocument onderscheidt drie domeinen van burger-

schap waar deelnemers in het beroepsonderwijs competen-

ties op moeten verwerven:

1	 politieke domein; deelnemers moeten kunnen participe-

ren in het politieke domein, in besluitvorming en beleids-

beïnvloeding. Deelnemers moeten inzicht hebben in hun 

eigen rechten en plichten om deel te kunnen nemen aan 

de politieke besluitvorming.

	 Kerntaken hierbij zijn: de deelnemer oriënteert zich op 

politieke onderwerpen, vormt een eigen mening en on-

derneemt actie;

2	 sociaal-culturele domein; deelnemers moeten bereid zijn 

en het vermogen hebben om deel uit te maken van de 

gemeenschap. Zij moeten zowel voor zichzelf als voor de 

sociale omgeving kunnen zorgen en de openbare ruimte 

op een respectvolle manier gebruiken. Daarnaast moeten 

deelnemers zorgen voor de eigen gezondheid ( vitaal bur-

gerschap). Kerntaken zijn: de deelnemer neemt deel in di-

verse sociale verbanden en leeft in de sociale ruimte, voert 

activiteiten uit voor de leefbaarheid van zijn sociale om-

geving, zoekt informatie, beslist, handelt en onderneemt 

activiteiten om de gezondheid te bevorderen;

3	 economische domein; deelnemers moeten inzicht heb-

ben in hun rol als werknemer in arbeidsorganisaties en 

als kritische consument. Kerntaken zijn: de deelnemer ge-

draagt zich als werknemer, gebruikt werknemersrechten 

en stelt zich collegiaal op. Daarnaast oriënteert de deelne-

mer zich op de markt, op zijn eigen wensen en mogelijk-

heden en onderneemt actie.

	 Het LLB-document geeft een voorbeeldmatige uitwerking 

van de beschreven domeinen en kerntaken, maar geeft 

niet aan hoe roc’s het thema burgerschap een plaats kun-

nen geven in hun onderwijsprogramma’s. Scholen wor-

den daarin helemaal vrij gelaten.

	 Wat betreft de beoordeling is vastgelegd dat het onderwijs 

moet aantonen dat deelnemers een ontwikkeling hebben 

doorgemaakt. Er zijn dus geen vaste eindniveaus met be-

trekking tot burgerschap vastgesteld.
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De aandacht voor ‘vitaal 
burgerschap’ in het mbo is 

opmerkelijk
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Een eerste impressie
Ik heb niet de ambitie om uitputtend op alle verschillen en 

overeenkomsten in te gaan. Wat echter opvalt als je boven-

staande eisen vergelijkt met de eisen die aan inburgeraars 

worden gesteld, is dat er geen vaste eindniveaus zijn omschre-

ven en er worden geen kwaliteits- dan wel resultaateisen be-

noemd in het mbo.

Als het gaat om de eisen aan inburgeraars, dan wordt bepaalde 

specifieke kennis en de kwaliteit van de inspanningen bij het 

inburgeringsexamen wel degelijk gemeten.

Een ander verschilpunt is dat bepaalde kennis over de Neder-

landse samenleving voor inburgeraars is gespecificeerd, ter-

wijl dat voor burgerschap in het mbo niet is gedaan. Wát pre-

cies wordt onderwezen en hoe dat wordt beoordeeld, wordt 

volledig aan de school overgelaten.

De aandacht voor ‘vitaal burgerschap’ in het mbo is opmerke-

lijk. Ongetwijfeld heeft de zorg van de overheid over de groei-

ende zwaarlijvigheid van de Nederlandse burger daarbij een 

rol gespeeld.

Met enige fantasie is een parallel te trekken met de aandacht 

voor gezond eten en beweging in de cruciale praktijksituaties 

ter voorbereiding op het inburgeringsexamen. 

Het onderscheid in examenprofielen Werk en OGO maakt dat 

een aantal aspecten verschillend belicht wordt. Zo ontbreken 

bijvoorbeeld bij het profiel OGO competenties die hierboven 

bij het economische domein worden genoemd.

Gelet op de verschillende mogelijkheden voor inburgering is 

het logisch waarom inburgeraars die een kwalificatie beha-

len in het beroepsonderwijs, vrijgesteld zijn van het inburge-

ringsexamen; zij zullen immers de burgerschapscompetenties 

moeten aantonen in het kader van hun opleiding in het mbo.

Maar inburgeraars die het Staatsexamen NT2 afleggen en daar-

mee vrijstelling verkrijgen van het inburgeringsexamen, hoe-

ven blijkbaar aan geen van bovenstaande burgerschapseisen 

te voldoen. 
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Naar een taalportfolio  
dat voor iedereen werkt!
Door Christel Kuijpers (Senior consultant)

Dilemma’s bij de ontwikkeling van een taalportfolio bij het Raamwerk 

Nederlands voor (v)mbo.

We besloten een portfolio 
te ontwikkelen dat altijd 

door een docent contextrijk 
gemaakt dient te worden voor 

de opleiding, aansluitend 
op het taalprofiel

Verschenen in: Les (2009), nr. 158 (april), pp. 13-15.

Na de verschijning van het Raamwerk Nederlands voor vmbo 

en mbo is men binnen CINOP in het kader van het Aanvalsplan 

Laaggeletterdheid van start gegaan met de ontwikkeling van 

een digitaal taalportfolio Nederlands voor het mbo. Bij de 

start stonden de ontwikkelaars voor enkele dilemma’s. In dit 

artikel schetst Christel Kuijpers, projectleider, enkele daarvan 

en geeft ze weer welke keuzes zijn gemaakt.

Dilemma 1:
Een taalportfolio bij het Raamwerk Nederlands, of het taal-

profiel van de opleiding?

Een van de gebruiksmogelijkheden die het Raamwerk Neder-

lands binnen het mbo biedt, is de ontwikkeling van een bijbe-

horend taalportfolio. We zien een taalportfolio als onderdeel 

van het loopbaanportfolio of van het beoordelingsportfolio. 

In het taalportfolio is de aandacht specifiek gericht op de ont-

wikkeling en beheersing van taalvaardigheid Nederlands. Als 

voorbeeld voor de ontwikkeling golden voor het Taalportfolio 

Moderne Vreemde Talen en het Taalportfolio Nederlands als 

Tweede Taal, beide met succes ontwikkeld en breed geïmple-

menteerd in de roc’s. Zij kenmerken zich door hun aansluiting 

bij de Europese competentiegerichte beschrijvingsstandaard 

voor de talen, zij het in een specifiek op het Nederlandse 

onderwijs gerichte Nederlandse bewerking. Ook hebben we 

taalportfolio’s Nederlands bestudeerd die reeds binnen roc’s 

waren ontwikkeld, bijvoorbeeld bij ROC Landstede en ROC Til-

burg. Bij verschijning van het Raamwerk Nederlands in 2007 

was het taalontwikkelend beroepsonderwijs binnen de roc’s 

reeds overal van start gegaan, mede door de interventie van 

het ministerie van OCW om Nederlands binnen de examine-

ring een plaats te geven. Het document Leren, Loopbaan en 

Burgerschap en het kwalificatiedossier van elke opleiding 

geven aan welke taaleisen relevant zijn voor iedere burger en 

iedere beroepsopleiding.

Doordat er in de kwalificatiedossiers taaleisen opgenomen 

zijn, moet taal ook in de beroepscontext getoetst worden. In 

elk roc waren daarom verschillende personen op zoek naar 

branchespecifieke taalprofielen, gemaakt door collega’s of 

kenniscentra.

Daarin staat niet alleen het relevante niveau voor de taalvaar-

digheden benoemd, maar is ook expliciet beschreven welke 

subvaardigheden relevant zijn. Wie deze taalprofielen niet 

vond, was bezig deze zelf op te stellen. Dat riep de vraag op 

of het wel slim was een taalportfolio dicht op het Raamwerk 

Nederlands te ontwikkelen.

Niemand binnen het mbo wil alle subvaardigheden die in dat 

raamwerk genoemd worden doorwerken; dat is onmogelijk te 

organiseren. Een taalportfolio waarbij een student alle sub-

vaardigheden uit het Raamwerk Nederlands reflecterend door-

loopt en eigen voorbeeldsituaties benoemt, leek ouderwets te 

zijn. Dat sluit niet optimaal aan bij competentiegericht onder-

wijs. Beter leek het ons om een taalportfolio op te stellen dat 

uitgaat van het taalprofiel van een opleiding. Een taalportfolio 

kan naar ons idee beter ruimte bieden aan de specifieke voor 



de opleiding of voor burgerschap vereiste taaltaken. Zonder 

de student te belasten met de onderliggende documenten 

als het kwalificatiedossier en document LLB, besloten we na 

raadpleging van het veld een portfolio te ontwikkelen dat al-

tijd contextrijk gemaakt dient te worden door de docent voor 

de opleiding, aansluitend op het relevante taalprofiel. In de 

docentversie van het portfolio worden kale checklisten op-

genomen die de subvaardigheden en descriptoren per niveau 

aangeven. Tevens wordt voorbeeldmatig aangegeven hoe de 

docent het taalportfolio contextrijk maakt voor de opleiding. 

Nadeel is dat dit wat meer werk vooraf vraagt, voordeel is dat 

er dan efficiënt en effectief gewerkt kan worden met een taal-

portfolio. Alleen relevante taalvaardigheden en –taken staan 

centraal. Kortom: we kozen met het veld voor een taalportfo-

lio bij het relevante taalprofiel.

Louis de Jong en Willemijn Stockman van Tilburg hielpen 

CINOP bij het ontwikkelen van het taalportfolio door check-

listen te ontwikkelen. Hiernaast staat een voorbeeld van een 

onderdeel van de kale checklist, met in de rechterkolom en-

kele leesvaardigheden voor niveau B1 uit het Raamwerk Neder-

lands.

Lezen B1

Nr	 Datum	 Vaardigheden

		  1.  Aanwijzingen en instructies lezen.

		  •	 Ik kan helder geschreven veel voorkomende 

instructies, aanwijzingen en gebruiksaanwijzingen 

begrijpen. Zoals de gebruiksaanwijzing van een printer 

of dvd-speler, instructies voor het in elkaar zetten 

van een kast, aanwijzingen voor het gebruik van 

medicijnen in een bijsluiter.

		  2. Correspondentie lezen.

		  •	 Ik kan uit een duidelijk geschreven brief, fax of 

e-mail met een verzoek om informatie halen welke 

informatie in het antwoord verwerkt moet worden.

		  •	 Ik kan correspondentie over afspraken over offertes, 

levertijden, annuleringen enzovoort controleren op 

inhoud.

		  •	 Ik kan persoonlijke correspondentie voldoende 

begrijpen om er goed op te kunnen reageren.

		  3. Rapporten, verslagen en artikelen lezen.

		  •	 Ik begrijp dagelijks nieuws en korte berichten uit de 

plaatselijke krant of het personeelsblad.

		  •	 Ik begrijp informatie over producten, materialen op 

mijn eigen werkterrein.

		  •	 Ik kan de hoofdlijnen uit artikelen, rapporten en 

verslagen halen.

		  •	 Ik begrijp voorlichtingsmateriaal zoals folders en 

brochures.

Een student van Willemijn en Louis volgt de opleiding tot ju-

nior kapper op niveau 2.

Daarvoor is een taalprofiel beschikbaar. In het taalprofiel le-

zen de docenten dat niet alle vaardigheden hierboven relevant 

zijn voor deze opleiding. Ook lezen ze erin hoe de relevante 

vaardigheden geconcretiseerd kunnen worden. Zij hebben 

daarnaast informatie van de leerbedrijven over concrete taal-

taken die relevant zijn voor een junior kapper. Zo kunnen de 

docenten in plaats van een kale checklist, een contextrijke 

checklist maken en aanbieden aan hun student. 

Wanneer deze student een bewijs van beheersing van deze 

vaardigheid op dit niveau heeft, stopt hij dat in het dossier in 

het portfolio. In de checklist noteert hij de datum waarop het 

bewijs in het portfolio wordt toegevoegd. Ook geeft hij het be-

wijs een nummer. Het nummer noteert hij in de eerste kolom 

van de checklist.

De student werkt zo aan voor hem relevante vaardigheden.
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Lezen B1

Nr	 Datum	 Vaardigheden

14	 2-2-2009	 1. Aanwijzingen en instructies lezen.

		  •	 Ik kan vakliteratuur lezen.

		  •	 Ik kan ontwikkelingen op het gebied van mode en 

trends volgen.

		  •	 Ik kan vacatures lezen.

		  •	 Ik kan het Arboconvenant voor kappers en 

beleidsregels lezen.

		  2. Correspondentie lezen

		  •	 Ik kan formulieren lezen.

		  •	 Ik kan een klantenkaart lezen en begrijpen.

		  •	 Ik kan leveringsvoorwaarden lezen.

		  •	 Ik kan productinformatie lezen.

		  •	 Ik kan het behandelplan lezen; de stappen begrijpen 

en ze uitvoeren.

		  •	 Ik kan duidelijk geschreven instructies bij een apparaat 

lezen.

		  3. Rapporten, verslagen en artikelen lezen.

		  •	 Ik kan een klachtenbrief lezen.

		  •	 Ik kan feitelijke informatie uit zakelijke brieven 

begrijpen om te kunnen reageren.

Dilemma 2:
Wat is het vertrekpunt, het Raamwerk Nederlands of het Refe-

rentiekader Taal?

Inmiddels worden er in het veld vragen gesteld over de rele-

vantie van het Raamwerk Nederlands als vertrekpunt voor 

portfolio-ontwikkeling. Zouden we niet liever de referen-

tieniveaus zoals commissie Meijerink ze benoemde voor de 

scharnierpunten in de onderwijskolom opnemen in het taal-

portfolio? Immers, die worden leidend binnen het kader van 

de doorlopende leerlijnen.

Bij de ontwikkeling van het digitale portfolio Nederlands voor 

mbo houden we die optie open, zodat we snel het huidige, op 

het Raamwerk gebaseerde format kunnen aanpassen aan het 

Referentiekader Taal. Inhoudelijk voorzien we niet veel pro-

blemen, wel worden de niveaus dan anders aangeduid.

Niveauvergelijking
Referentiekader Taal (Meijerink) – Raamwerk Nederlands

Niveaus Taal (cie. Meijerink)	 –	 1F	 2F	 3F	 4F	 –

Niveaus Raamwerk Nederlands	 A1	 A2	 B1	 B2	 C1	 C2

Dilemma 3:
Een ontwikkelingsgericht of een beoordelingsportfolio?

Een taalportfolio kun je in de school op twee manieren inzet-

ten. De taalportfolio’s voor Moderne Vreemde Talen en Neder-

lands als tweede taal zijn in de BVE vooral ingezet in de ontwik-

kelingsgerichte functie. Na instroom kunnen studenten met 

behulp van het taalportfolio reflecteren op wat voor hen rele-

vant is om te leren. Meer of minder begeleid reflecteren zij op 

de voortgang van hun taalontwikkeling en maken zij een plan-

ning:  aan welke vaardigheden en taken zullen zij een bepaalde 

periode werken? Er zijn roc’s die het taalportfolio Nederlands 

ook in deze functie willen hanteren, maar harder klinkt de 

roep om een taalportfolio als onderdeel van het examen. In 

het beoordelingsportfolio worden bewijzen verzameld die de 

beheersing van het vereiste niveau aantonen.

Wij kozen ervoor beide gebruiksmogelijkheden aan te bieden. 

Zo kan elke school het taalportfolio inzetten in de door de 

school gewenste functie(s).

Dilemma 4:
Een portfolio dat elk roc kan gebruiken?

Als je landelijk een portfolio ontwikkelt, moet je dat voor ie-

der roc toegankelijk maken. In roc’s leven veel ideeën over 

het beste model en de beste aanpak voor het werken met een 
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taalportfolio Nederlands. De projectgroep wil een portfo-

lio aanbieden dat concreet genoeg is om ingezet te worden, 

maar dat ook voldoende ruimte biedt voor de vele vormen die 

scholen al eerder kozen. Na raadpleging van diverse vertegen-

woordigers uit het mbo en experts, kozen we voor een zo kaal 

mogelijk landelijk taalportfolio, dat ruimte biedt voor eigen 

invullingen.

Daarnaast zullen we een uitgebreide methodiekbeschrijving 

opleveren waarin de voordelen van de portfoliomethodiek 

worden aangegeven. De papieren versie van het portfolio is 

gereed. Onlangs zijn we gestart met digitalisering van deze 

versie. We zoeken naar een wijze van digitalisering die moge-

lijk maakt dat verschillende technische systemen die scholen 

kozen, erop aan te sluiten zijn. Voorwaarde is voor ons dat het 

digitale taalportfolio voldoet aan de standaarden van het elek-

tronisch portfolio en het elektronisch leerdossier.

Dilemma 5: 
De beste aanpak bij implementatie?

Er leven zowel bij CINOP als bij veel scholen ideeën over de 

beste aanpak van implementatie. Die zijn vaak gebaseerd op 

eerdere ervaringen: bij invoering van andere taalportfolio’s, 

soms gemaakt voor andere talen, soms geïmplementeerd 

binnen andere onderwijssoorten. Om de succesfactoren voor 

implementatie van dit portfolio binnen het mbo goed te kun-

nen bepalen, kiezen we ervoor de huidige papieren versie dit 

jaar uit te proberen in pilots bij verschillende scholen. Op 

basis van concrete ervaringen zullen succesfactoren in beeld 

worden gebracht en wordt een invoeringsaanpak beschreven. 

Als het nodig is de huidige versie van het taalportfolio aan te 

passen, zullen we dat bij de ontwikkeling van de digitale versie 

direct meenemen.

Aanvalsplan Laaggeletterdheid bij CINOP
Wie meer wil weten over dit project of over andere projecten 

voor mbo vanuit het Aanvalsplan Laaggeletterdheid kan con-

tact opnemen via het programmabureau Aanvalsplan Laagge-

letterdheid: tel.: 073-6800724.
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De projectgroep wil een portfolio 
aanbieden dat voldoende ruimte 

biedt voor de vele vormen die 
scholen al eerder kozen



CINOP is een (inter)nationaal adviesbureau voor leer- en ontwikkelingsvraagstukken binnen 

de driehoek  overheid-onderwijs-arbeidsmarkt. Ruim 100 consultants werken aan duurzame 

oplossingen en innovatie voor opleiders, organisaties en overheden. 

Onze toegevoegde waarde ligt in het bedenken van vernieuwende concepten, het verbinden van 

visies en het tot stand brengen van onverwachte samenwerkingen op de thema’s participatie & 

integratie, (beroeps)onderwijs en employability & mobiliteit. 

Ons werk omvat beleidsadvies en -uitvoering, organisatieverandering, instrumentontwikkeling, 

projectmanagement, training & professionalisering, onderzoek & monitoring. 

CINOP  •  Pettelaarpark 1  •  Postbus 1585  •  5200 BP  ’s-Hertogenbosch  •  Tel.: +31 (0)73-6800800

www.cinop.nl


