Multi-level learning: naar een
verbreding en verdieping van de

competentiegerichte benadering

Wat maakt iemand tot een goede professional? Is een goede professional iemand waarbij we ge-
wenste gedragingen van een standaardlijst kunnen afvinken? Sommige invullingen van compe-
tentiegericht opleiden lijken daar van uit te gaan. In dit artikel wordt een bredere invulling van
competentiegericht opleiden voorgesteld: een invulling waarbij behalve voor gedrag ook aandacht
is voor persoonlijke kwaliteiten. En een invulling waarbij het uitbouwen en verbreden van wat in
de kiem al aanwezig is, voorrang krijgt boven het wegwerken van deficiénties.

Tekst Fred Korthagen & Angelo Vasalos

ompetenties krijgen nog steeds veel aandacht in de op-
Cleidingswereld. Aan de ene kant zien we enthousiasme

over competentiegericht opleiden. Het werken met
competenties helpt om de slag te maken naar wat mensen
daadwerkelijk moeten kunnen in het werk. Geen vaag gepraat
meer over abstracte leerdoelen, maar heel concreet: wat moet
de zichtbare opbrengst van leerprocessen zijn? Aan de andere
kant is er ook kritiek en teleurstelling. Het begrip competentie
is eigenlijk onhelder en de resultaten van competentiegericht
opleiden vallen tegen. Ook is er een spanning met het per-
soonlijke element in het professioneel functioneren: mensen
zijn toch meer dan een collectie competenties?

De probleemstelling van dit artikel is: hoe kunnen we de voor-
delen van het werken met competenties behouden en tegelij-
kertijd de beperkingen ervan overstijgen? Wat kan dat voor de
opleidings- en onderwijspraktijk betekenen?

Op basis van positieve ervaringen bij projecten in de onder-
wijspraktijk stellen we een verbreding en verdieping van het
concept competentiegericht opleiden voor. Daarbij wordt
leren als ‘meerlagig’ opgevat. Daardoor blijkt de plaats van
competenties binnen professionele ontwikkeling duidelijker
te worden en de effectiviteit van die professionele ontwikke-
ling groter.

Het begrip ‘competentie’
Hoewel het begrip competentie wel lijkt bij te dragen aan het
concreter omschrijven van beoogde leeropbrengsten, is het ei-
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genlijk een vaag begrip. Het is een vertaling van het Engelse
begrip competence (dat in de buurt ligt van het begrip ‘exper-
tise’) of competencies (dat dichter bij concrete vaardigheden
ligt). Er is veel verwarring over de precieze betekenis van het
competentiebegrip. Verschillende auteurs (bijvoorbeeld Mul-
der, 2000; Van Merriénboer, Van der Klink & Hendriks, 2002)
hebben inventarisaties gemaakt van de literatuur en komen
met gemak tot tientallen verschillende definities! En het gaat
hier niet om detailverschillen. Zo vatten Thijssen en Lank-
huijzen (2000) het begrip competentie breed op en laten er
ook persoonlijke kwaliteiten onder vallen. Anderen vinden
juist dat die er beter buiten gelaten kunnen worden, omdat
zulke kwaliteiten moeilijk objectief vast te stellen zouden zijn
(bijvoorbeeld Koster, 2002). In een eerdere publicatie over de
‘zin en onzin van competenties’ heeft Korthagen (2004) laten
zien dat soms zelfs binnen één publicatie verschillende (en
dus verwarrende) betekenissen van het begrip competentie
worden gebruikt.

Mulder (2000, p. 13) concludeert dan ook: ‘In de praktijk is de
betekenis van het begrip competentie ook nog niet uitgekris-
talliseerd.” Die uitspraak is wel een beetje optimistisch, want
het is zeer de vraag of dat uitkristalliseren ooit zal plaatsvin-
den. De spraakverwarring rond het begrip hangt namelijk on-
der andere samen met de verschillende onderliggende visies,
en die zullen niet altijd te verenigen zijn. Het maakt bijvoor-
beeld veel uit of in je visie op professioneel functioneren het

accent meer legt op technisch goed functioneren, of op het »
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optimaal tot uitdrukking brengen van unieke, persoonlijke
kwaliteiten.

De beoordeling van competenties
Nog lastiger wordt de zaak als we kijken naar de manier waar-
op competenties beoordeeld worden. Een voorbeeld van een
competentie uit de praktijk van een lerarenopleiding:

‘De leraar in opleiding kan op basis van zijn schoolvak en de
leerprocessen die daarvoor nodig zijn voor enkele klassen of
groepen leerlingen een krachtige leeromgeving realiseren. (...)
Dit houdt in dat hij dit onderwijsprogramma kan uitvoeren:
de leerlingen middels instructie en dialoog kan motiveren en
stimuleren; hen bij de uitvoering van leertaken kan helpen en
in beperkte mate hun motivatie kan begeleiden onder andere
door hen te leren te reflecteren op de wijze waarop ze aan het
werk zijn’ (Fontys lerarenopleiding, 2003).

Zulke lijsten zijn in de
praktijk onhanteerbaar en
afschrikwekkend

Hoewel het hier gaat om een wezenlijk aspect van goed on-
derwijs, is het nagenoeg onmogelijk om op grond van zo'n
formulering tot een valide en betrouwbare beoordeling van
studenten te komen:

- wat is motiveren en stimuleren precies?

- wat is in het bijzonder ‘motivatie begeleiden’?

- wie bepaalt of dat gelukt is? (de leraar zelf, de leerlingen,
een observator)

- moeten alle leerlingen gemotiveerd en gestimuleerd zijn of
mag het ook voor een deel van de klas succes hebben ge-
had?

- wat is ‘helpen’? (de leraar zelf zal al gauw het idee hebben
dat hij helpt)

- wat is ‘in beperkte mate’?

- wat is reflecteren precies? (daar bestaan talloze verschil-
lende ideeén over)

- wanneer is er sprake van Jeren reflecteren?

Verschillende auteurs wijzen er dan ook op dat eenzelfde
competentie door verschillende beoordelaars heel verschil-
lend wordt beoordeeld. Allerlei geavanceerde systemen, bij-
voorbeeld 360 graden feedback, veranderen daar niets aan. En
als we de interbeoordelaarsbetrouwbaarheid proberen te ver-
groten door preciezere omschrijvingen, dan is de vervelende
consequentie dat er lange lijsten ontstaan van gedetailleerde
specificaties. Zulke lijsten zijn in de praktijk onhanteerbaar
en afschrikwekkend (het ‘waslijstsyndroom’).

Persoon en professie
Er kleven dus nogal wat problemen aan het begrip compe-
tentie. Ook als het lukt om de beoordeling nauwkeuriger te
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maken, is er nog geen hard bewijs dat competentiegericht
opleiden effectief is (Thijssen & Lankhuijzen, 2000). Eén van
de weinige diepgaande studies naar competentiegericht oplei-
den, namelijk het proefschrift van Teune (2004), laat zien dat
de resultaten ervan tegenvallen: er konden geen diepgaande
leereffecten aangetoond worden. Verschillende auteurs plei-
ten dan ook voor het verleggen van de aandacht. Zo stellen
Bergenhenegouwen en Glaudé (2006) dat we ons meer op
‘performance’ moeten gaan richten: wat doen mensen feite-
lijk?

Voor ons rijst er echter een cruciale vraag: wat maakt iemand
tot een goede professional? Is een goede professional iemand
waarbij we gewenste gedragingen van een standaardlijst kun-
nen afvinken? Maar het gaat er toch ook om wat iemand als
persoon uitstraalt? Is een goede professional iemand die zich
in zijn ontwikkeling met kracht richt op een vooraf omschre-
ven competentielijst dan wel op de gewenste performance?
Maar een goede professional geeft toch juist zelf richting aan
de eigen ontwikkeling en durft zich daarbij te onderscheiden
van anderen? Versterken we met een grote nadruk op compe-
tenties en performance niet de tendens tot ‘intensieve mens-
houderij’ waar Peters en Pauw (2005) het over hebben? Zij
wijzen op het gevaar van het oplossen van kwaliteit in ratio-
naliteit: alles willen afregelen heeft tot gevolg dat niets meer
goed werkt.

We hebben het hier over een spanningsveld dat al zo oud is
als het denken over het opleiden van professionals: het span-
ningsveld tussen de meer persoonlijke en de technisch-in-
strumentele kant van het professioneel functioneren. Als je
uitsluitend de nadruk legt op het eerste, krijg je al gauw wat
Knijff (2007) een new-age-achtige benadering noemt, leg je
teveel de nadruk op meetbare specificaties van gewenst han-
delen, dan doodt je de kracht van de persoon.

Onze opvatting is dat het niet om het één of het ander gaat,
maar om de integratie van beide. De vraag wordt dan hoe je
de kracht van het individu maximaal tot zijn recht kan laten

Het ui-model

Omgeving— Wat kom je tegen?
(Waar heb je mee te maken?)

Wat doe je (Performance)
Wat kun je?
Overtuigingen

Identiteit ‘
Betro.kken—
heid

Waar geloof je in?

Hoe zie je jezelf?
(Hoe zie jij je professionele rol?)

Waar doe je het allemaal voor?
(Op welk groter geheel voel jij
je betrokken?)

Figuur 1: Het ui-model als basis voor multi-level learning.
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Een voorbeeld

Een teamleider moet sinds kort leiding geven aan een groep
mensen. Hij komt daarin het probleem tegen dat die alle-
maal langs elkaar heen werken (omgeving). Hij benoemt dit
probleem in een vergadering (gedrag), maar komt daarbij wat
drammerig over, zonder dat hij dat zelf merkt. Zijn drammerig-
heid komt eigenlijk voort uit een nobel motief: hij wil graag dat
de mensen en de organisatie als geheel prettiger werken en hij
ziet mogelijkheden om daaraan bij te dragen (betrokkenheid).
Het hangt samen met de manier waarop hij de eigen rol in de
organisatie ziet: hij noemt zichzelf 'stroomlijner” (identiteit).
In de concrete situatie van de vergadering speelt in zijn hoofd
het iets te simpele idee mee dat het stevig neerleggen van het
probleem iedereen zal motiveren tot het oplossen ervan (over-
tuiging) en hij mist de vaardigheid om meer aan te sluiten bij de
ideeén en wensen op de werkvloer (competentie). In dit voor-
beeld is er geen goede afstemming tussen de zes lagen in de
ui en daardoor komen persoonlijke kwaliteiten als helderheid,
visie, betrokkenheid en ambitie niet goed uit de verf. Ook ie-
mand die meer op de buitenkant (gedrag/performance] let, zou
zeggen dat hij in deze situatie niet goed functioneert.

komen in effectief handelen in concrete beroepssituaties. Het
in figuur 1 geschetste ui-model (Korthagen & Vasalos, 2006)
helpt bij het nadenken over deze kwestie.

In veel werksituaties gebeurt wat we in het voorbeeld (in het
kader) zien: ergens spoort het niet goed tussen de lagen. In
het voorbeeld is er een belemmering op de overtuigingenlaag,
maar ook op de competentielaag. Dat komt vaak voor: wat ie-
mand wel of niet kan wordt sterk bepaald door waar hij in
gelooft. Dat is dan ook de beperking van alleen focussen op
performance: onderliggende overtuigingen zijn uiteindelijk
bepalend voor de performance en zonder die bij het leerpro-
ces te betrekken, kom je niet wezenlijk verder. Dat geldt ook
als de belemmering op een diepere laag in het ui-model ligt,
bijvoorbeeld als er op de identiteitslaag een belemmering zit
voor adequaat gedrag. Denk bijvoorbeeld aan iemand die als
zelfbeeld heeft ‘daar ben ik niet geschikt voor’.

Als er geen belemmering is en de lagen wel met elkaar spo-

Het gaat er toch ook om wat
iemand als persoon uitstraalt?

ren, dan komt het beste wat iemand in zich heeft, tot uiting
in het gedrag en beinvloedt het de omgeving op een positieve
manier. Er ontstaat flow, zoals Csikszentmihalyi (1999) het
noemt. Dan sporen de binnenkant en de buitenkant van de ui
met elkaar, of anders gezegd, dan gaan persoon en professie
hand in hand. We kennen dit allemaal van de ‘gouden mo-
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menten’ in ons werk.

Hoe kunnen we het voor elkaar krijgen om die flow tot iets
gewoons te maken? De positieve psychologie en de Diamant-
benadering van Almaas (1998) blijken daarvoor aanknopings-
punten te bieden.

Positieve psychologie

Binnen de psychologie neemt de aandacht voor de doorwer-
king van persoonlijke kwaliteiten in gedrag snel toe. Een hele
stroming (positive psychology) houdt zich daar tegenwoordig
mee bezig (zie bijvoorbeeld Aspinwall & Staudinger, 2003).
Seligman and Csikszentmihalyi (2000), de grondleggers van
de positieve psychologie, stellen dat de psychologie zich te
lang te uitsluitend heeft gericht op pathologieén, op zwakhe-
den en op trauma’s van mensen, en als gevolg daarvan op het
‘behandelen’ van ‘patiénten’. Hoewel dit op sommige zeer be-
perkte gebieden (bijvoorbeeld fobieén) succesvol is geweest,
nemen zij het standpunt in dat het niet gaat om ‘fixing what
is broken’, maar om ‘nurturing what is best’. Volgens Selig-
man en Csikszentmihalyi moeten we ons veel meer richten
op de kwaliteiten van mensen dan op hun deficiénties. Dit
kan ons te denken geven over competentiegerichte benaderin-
gen. Heel vaak zien we een focus op welke competenties nog
niet voldoende beheerst worden. Zoals Barnett (1994) stelt,
worden daardoor de kwaliteiten van mensen onvoldoende
gewaardeerd en uitgebouwd. In het broaden-and-build-model
van Fredrickson (2004) gaat het nu juist om het verbreden en
uitbouwen van die persoonlijke kwaliteiten. Bij de teamleider
in het voorbeeld is zijn gedrevenheid een grote kracht, maar
zou die nog vruchtbaarder worden als hij die weet te combi-
neren met sensitiviteit. Dat is verbreden en uitbouwen.

De diamantbenadering
Zulke persoonlijke kwaliteiten staan centraal in de Diamantbe-
nadering van Almaas. Hij stelt dat de essentie (of kern) van de
mens is als een veelzijdige diamant waarin alle kwaliteiten al
inherent aanwezig zijn, of de diamant nu geslepen is of niet.

Deze visie is ook kenmerkend voor de inmiddels redelijk be-
kende benadering van Buckingham en Clifton (2001). Dus
ieder mens beschikt over zorgzaamheid, moed, helderheid,
doorzettingsvermogen, betrokkenheid enzovoort al zijn niet
al deze kwaliteiten evenzeer ontwikkeld. Onze teamleider
heeft dus per definitie de potentie tot sensitiviteit in zich. Het
is wel degelijk mogelijk alsnog te versterken wat nog niet zo
ontwikkeld is, niet door te focussen op zwaktes, maar door uit
te gaan van de aanname dat alle kwaliteiten die nodig zijn,
er in de kern al zijn. Ze worden alleen soms geblokkeerd, bij-
voorbeeld door belemmerende overtuigingen of belemmeren-
de gedragspatronen.

Naar integratie
Hoewel we in dit artikel een aantal problemen en gevaren van
het competentiedenken hebben laten zien, blijft de opmer-
king aan het begin overeind, namelijk dat het competentie-
begrip bijdraagt aan concretisering van wat belangrijk is in
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leerprocessen. Maar het is een bijdrage die verbreed en ver-
diept kan worden. Als we vanuit het multi-level perspectief
kijken, dan zien we dat competenties slechts één van de zes
lagen vertegenwoordigen. Het is dus te beperkt om alleen
daarop te focussen, net zoals het te beperkt is om alleen naar
één van de andere lagen te kijken, bijvoorbeeld de gedragslaag
of de identiteitslaag. Het gaat om de verbinding tussen de ver-
schillende lagen, dus om de afstemming tussen de binnen- en
buitenkant.

Senge e.a. zien die verbinding tussen binnen en buiten zelfs
als een essentiéle ontwikkelingsrichting voor de mensheid als
geheel. Zij stellen dat onze gerichtheid op de buitenkant, die
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tot uitdrukking komt in steeds slimmere strategieén om onze
omgeving te manipuleren — bijvoorbeeld de natuur - tot catas-
trofes op wereldschaal leidt. Hun overtuiging is dat slechts
de verbinding tussen de binnen- en buitenkant de mensheid
kan redden. Volgens hen is het dus ook van groot belang waar
organisaties het accent op leggen als het om het functioneren
van hun eigen mensen gaat.

De ‘meerlagige’ visie op leren die wij hierboven geschetst heb-

Wat iemand wel of niet kan
wordt sterk bepaald door waar
hij in gelooft

ben, is niet gebruikelijk. De onderwijskunde heeft de laatste
decennia een technisch-instrumenteel denken over leren en
opleiden versterkt, waarbij de complexiteit van leren en een
holistische visie op persoonlijke groei onvoldoende aandacht
kregen. Daardoor zijn de opbrengsten in de praktijk beperkter
dan zou kunnen.

Praktijkervaringen
We hebben inmiddels veel ervaring opgedaan met een concre-
te methodische uitwerking van de multi-level benadering bin-
nen diverse sectoren van het reguliere onderwijs (Korthagen
& Vasalos, 2005). Een omslag in het denken over leren moet
naar ons idee ddar beginnen, want op school worden onze
basisovertuigingen over leren gevormd. Wij helpen leiding-
gevenden en leraren om bij het (bege)leiden van anderen de
technieken van multi-level learning toe te passen, maar ook in
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hun onderlinge communicatie, bijvoorbeeld in vergaderingen.
Dat levert verrassende resultaten op: kwaliteiten van mensen
die lang lagen te sluimeren komen tot leven, er ontstaat flow
op individueel en op teamniveau, ook in teams die voorheen
niet zo lekker functioneerden.

Anders dan de naam multi-level learning doet vermoeden, gaat
het hier niet om een uit de VS overgewaaide benadering, maar
om een in Nederland ontwikkelde aanpak. Overigens is er in-
middels wel belangstelling voor multi-level learning getoond
vanuit Amerikaanse organisaties, en wordt er ook daar in de
literatuur naar verwezen (bijv. Intrator & Kunzman, 2006). De
benadering past namelijk bij de verschuiving in denken over
kwaliteit in organisaties, waarover bijvoorbeeld de genoemde
Senge e.a. schrijven. Anders dan in veel verwante benade-
ringen is in de multi-level benadering niet alleen uitgewerkt
hoe je het potentieel van mensen kunt mobiliseren, maar ook
hoe zij zelf kunnen leren omgaan met interne belemmeringen
rond dat potentieel. Daar zit volgens ons de crux: én in hoe
de persoon de eigen kracht benut én in hoe deze externe en

Het gaat om de afstemming
tussen de binnen- en de
buitenkant

interne belemmeringen hanteert, teneinde uiteindelijk tot op-
timale performance te komen. De tijd lijkt dan ook rijp voor
een theoretisch onderbouwde omslag in ons denken over
professionele en organisatieontwikkeling, waarbij persoon en
professioneel handelen verbonden raken.

Voor meer informatie, zie: www.kernreflectie.nl l
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