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VAN ONDERWIJS- 
NAAR LEEROMGEVING

Frans Meijers en Marinka Kuijpers

Het onderwijs zoals we het nu kennen stamt uit het begin van de 19e 
eeuw. In de Nederlandse onderwijswet van 1806 werden leraren ver-
plicht klassikaal les te gaan geven en de oude manier van lesgeven 
werd verboden (het zogenaamde hoofdelijk onderwijs). Onderwijzers 
moesten vanaf dat moment bevoegd zijn tot onderwijzen en de lan-
delijke inspectie hield toezicht of de nieuwe schoolregels werden na-
geleefd. Gezien de veranderingen in de samenleving, ziet het er naar 
uit dat het ‘traditionele’ onderwijs aan het einde van zijn levenscyclus 
is gekomen. Technologische innovaties maken dat werk verandert en 
onderwijs dat jongeren voorbereidt op “volwaardige deelname aan 
de samenleving en een bij hun talenten passende (toekomstige) po-
sitie op de arbeidsmarkt” (Onderwijsbegroting OCW 2011, artikel 3) 
zal zich daarop moeten aanpassen. En zoals het geen zin heeft om 
krijtjes voor het schoolbord te verbeteren als een digibord wordt ge-
bruikt, gaat het ook niet lukken om het onderwijs te verbeteren met 
verouderde gereedschappen.

Studenten worden momenteel opgeleid naar beroepsbeelden vanuit 
het verleden terwijl tegenwoordig studenten hun eigen ontwikkeling 
moeten leren sturen in het licht van veranderingen in werk (Nieu-
wenhuis, 2012). Vanuit een loopbaanperspectief zou dit betekenen 
dat studenten leren hun kwaliteiten te ontwikkelen en te benutten 
voor het werk dat verricht moet worden en waar zij een bijdrage aan 
willen leveren. In het onderwijs moet niet alles in het werk gesteld 
worden om jongeren het juiste beroep te laten kiezen voor later, maar 
om te zorgen dat jongeren werk van hun opleiding kunnen maken, 
ongeacht hun keuze. Dit betekent voor de inrichting van onderwijs: 
wat studenten willen leren mogelijk maken (ruimte geven) en studen-
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ten laten leren wat nodig is om werk te kunnen krijgen en te behou-
den (richting geven). 

In dit essay zullen enkele kenmerken van de hedendaagse loopbaan-
begeleiding worden geplaatst in de tijdgeest waaruit deze kenmer-
ken zijn voortgekomen. De tekst komt deels uit de oratie ‘Architec-
tuur van leren voor de loopbaan: richting en ruimte (Kuijpers, 2012).

Kenmerken en herkomst van de huidige 
loopbaanbegeleiding 

Bij de begeleiding van studenten in hun loopbaan zien we kenmer-
ken van verschillende benaderingen die in de loop van de tijd hun 
opwachting hebben gemaakt. De ‘matchingsbenadering’, die stamt 
uit het industriële tijdperk, vereist dat de juiste kennis aanwezig is 
over beroepen, opleidingen en persoonskenmerken. Dit werd in de 
jaren zestig al snel uitbesteed aan de decaan, die al die kennis maar 
moest zien bij te houden. Vanaf eind jaren zeventig kwam de ‘coun-
sellingsmethode’ op als alternatieve methode in het licht van de ‘hu-
manisering’ van de samenleving. Dat is in veel scholen gereduceerd 
tot ‘gesprekstechnieken’. Pas vanaf ca. 1995, wanneer ‘burgerschap’ 
en ‘employability’ op de politieke agenda komen en daarmee officiële 
onderwijsdoelen worden, gaat men gaandeweg aanhaken bij het con-
cept ‘Loopbaan oriëntatie en -begeleiding als een leerproces’. Het be-
lang van begeleiding wordt onderkend en de docent krijgt naast een 
kennis overdragende rol eveneens een coachende rol. We zien dat 
informatieoverdracht, verzorgt door de decaan of loopbaanadviseur, 
langzamerhand wordt vervangen door mentor- of studieloopbaanbe-
geleiding. Het duurt een aantal jaren voordat echt duidelijk begint 
te worden dat het aanstellen van mentoren en studieloopbaanbege-
leiders alleen geen garantie is dat studenten ‘leren kiezen’. Recent 
internationaal onderzoek laat zien dat als kwalitatief goede loopbaan-
begeleiding op scholen ontbreekt, jongeren onder druk opleidings-
keuzes maken zonder begrip te hebben van de betekenis ervan voor 
hun loopbaan en zonder het ontwikkelen van loopbaancompetenties 
(Lewin & Colley, 2011). Belangrijk in het Europese beleid is echter het 
stimuleren van het levenslang verwerven van loopbaanmanagement-
vaardigheden (Euroguidance, 2012). 

Passen en meten
Loopbaankeuzes maken blijkt lastig te zijn voor jongeren. Onderzoek 
wijst uit dat studenten keuzes maken voor vervolgopleidingen op ba-
sis van onbewuste en ondoordachte redenen (Neuvel & Van Esch, 
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2006). Zij hebben geen realistisch zelf- en beroepsbeeld (Bakker et 
al., 2007; Den Boer, Mittendorff & Sjenitzer, 2004; Van Esch & Neuvel, 
2009) en vertonen kortetermijngedrag als het gaat om keuzes (Jolles, 
2006; Crone, 2012). Hoewel veel jongeren niet goed kunnen kiezen, 
moeten zij toch behoorlijk wat keuzes maken gedurende hun leer-
loopbaan. Het niet goed kunnen kiezen is een probleem, want te veel 
jongeren stoppen voor (on)bepaalde tijd met hun opleiding of veran-
deren van opleiding. Dit kost de samenleving veel geld en wat de 
internationale ‘kenniseconomierangorde’ betreft, halen Nederland en 
België hun doelen niet.

Het probleem dat studenten niet goed kunnen kiezen doordat zij geen 
realistisch zelf- en beroepsbeeld hebben, wordt in veel scholen opge-
lost door het gebruik van testen. De zoektermen ‘beroepskeuzetest en 
onderwijs’ leveren bijna 19.000 hits op. Uit de veelal niet-gevalideer-
de test rolt het beroep of de opleiding die het beste bij een student 
past gezien zijn interesses of kwaliteiten. Met de testen proberen 
we te ‘meten’ wat het beste ‘past’. Deze matchingsbenadering vindt 
haar oorsprong in het begin van de twintigste eeuw toen Parsons 
(1909) een begin maakte met het wetenschappelijke denken over de 
beroepskeuze. Parsons vroeg zich af hoe mensen – in een industriële 
samenleving – zo snel mogelijk passend werk zouden kunnen vin-
den met als doel hun motivatie en daarmee de arbeidsproductiviteit 
te verhogen. Het gaat om het zoeken van ‘de juiste man op de juis-
te plaats’. De ‘matchingsbenadering’ vinden we terug in het model 
van Holland (1982) dat wordt gebruikt voor het leggen van één-op-
één-relaties tussen beroepen en personen. In het industriële tijdperk, 
waarin loopbaanbegeleiding vooral voor selectie diende, was de be-
nadering functioneel. Ze is gericht op efficiënt en effectief handelen 
en biedt houvast in tijden waarin weinig verandert. Echter, zo stabiel 
als de onderwijs- en arbeidsmarkt tot de jaren tachtig van de vorige 
eeuw was is het al lang niet meer. Opleidingen komen en gaan, be-
roepen veranderen en mensen zijn gericht op zingeving en persoonlij-
ke ontwikkeling in hun werk. Bovendien ontwikkelt beroepsgeschikt-
heid zich in reactie op eisen van de functie/beroep waarin men werkt 
(Kohn & Schooler, 1983). De vraag is hoe functioneel ‘passen en me-
ten’ nog is in een niet-stabiele omgeving. 

Keuzerijping
Momenteel speelt de vraag of in het onderwijs loopbaankeuzes moe-
ten worden uitgesteld omdat jongeren niet ‘keuzerijp’ zijn. Al vanaf 
de naoorlogse periode is men, toen vanuit de ontwikkelingspsycho-
logie, er jarenlang van uitgegaan dat de studie- en beroepskeuze zo 
lang mogelijk moest worden uitgesteld. Keuzerijpheid werd in eer-
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ste instantie met leeftijdsfase in verband gebracht. Later werd keu-
zerijpheid ook in verband gebracht met actieve loopbaanoriëntatie; 
jongeren zijn keuzerijp als ze bepaalde fases van exploratie hebben 
doorlopen. Momenteel speelt de vraag over keuzerijpheid van jon-
geren eveneens, maar nu naar aanleiding van hersenonderzoek dat 
het afgelopen decennium heeft plaatsgevonden. Tot voor kort is er 
van uitgegaan dat de prefrontale cortex op jonge leeftijd onvoldoen-
de ontwikkeld is om plannen op langere termijn te maken. Een on-
langs gemaakte meta-analyse van neurowetenschappelijk onderzoek 
naar adolescenten stelt dat er geen sprake is van onrijpheid maar 
van cognitieve flexibiliteit waarbij ondersteuning vanuit de omgeving 
het gebruik van de prefrontale cortex stimuleert (Crone, 2012). Als 
het gaat om het vermogen tot ontwikkelen van een zelfbeeld, is de 
aanname dat begeleiding cruciaal is (De Jong, et al, 2008). Gezien de 
uitkomsten van hersenonderzoek tot nu toe is het aannemelijk te ver-
onderstellen dat, als we in het onderwijs de kans laten liggen om stu-
denten te stimuleren in zelfreflectie en zelfsturing, een grote groep 
studenten pas ver in de volwassenheid in staat is om een keuze voor 
een vervolgopleiding te maken. De vraag die in het onderwijs gesteld 
moet worden is niet wanneer het moment is gekomen dat we jonge-
ren een keuze kunnen laten maken, maar wat er voor nodig is om ze 
een keuze te leren maken.

Keuzecompromis
Loopbaanbegeleiding zou, gezien de ambities van een kennisecono-
mie, moeten bijdragen aan het optimaal benutten van talenten van 
elke werknemer. Zoals de titel van het SER-rapport in 2007 verwoordt, 
is ‘niet de afkomst maar de toekomst’ van belang. Vanaf de jaren zes-
tig heeft de beroepskeuzedienstverlening de opdracht om voor gelijke 
kansen te zorgen. Vanaf die tijd wordt in onderzoek naar beroepskeu-
zes de invloed van de omgeving betrokken. Een beroepskeuze wordt 
gezien als een proces waarin, tegelijkertijd met het ontwikkelen 
van een zelfbeeld, beroepsmogelijkheden worden weggestreept en 
waarin uiteindelijk een compromis wordt gesloten binnen de grenzen 
van wat acceptabele beroepsmogelijkheden zijn voor jongeren (Gott-
fredson, 1981). Zo sluiten kinderen van 5 tot 8 jaar beroepen uit die zij 
niet vinden passen bij hun geslacht, van 10 tot 12 jaar beroepen die 
niet behoren tot hun sociale klasse en van 12 tot 14 beroepen die een 
te grote (onderwijs)investering vragen. Na het 14e levensjaar gaan 
aan de eigen persoon gebonden voorkeuren meespelen. Begeleiding 
om tot een andere dan een ‘traditionele’ beroepskeuze te komen is het 
bieden van een ‘rolmodel’ waarmee de jongere zich kan identificeren. 
Om toekomstmogelijkheden voor jongeren die barrières ervaren te 
vergroten, is het volgens de Social Cognitive Career Theory (Lent, 
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Brown en Hackett, 1994) van belang het zelfvertrouwen van de stu-
denten te vergroten en belemmeringen in de omgeving bespreekbaar 
te maken. Ter compensatie van de achterstand van jongeren wordt 
sociaal-emotionele counseling onderdeel van studieloopbaanbegelei-
ding. De begeleiding is vooral gericht op het opbouwen van zelfver-
trouwen en het zich leren aanpassen aan het werk. De vraag is hoe 
de begeleidingsopdracht ‘zorgen dat de student past bij het werk’ 
uitgebreid kan worden met ‘uitvinden welk werk past bij de student’.

Rationele keuzes 
Door het groeiende belang van de wetenschap wordt kennisover-
dracht steeds belangrijker, en zo ook in de studieloopbaanbegelei-
ding. ‘Rationele keuze- en beslistheorieën’ worden toegepast. Een 
goede studie- en beroepskeuze wordt hierin gezien als het nemen 
van een geïnformeerde beslissing (Rees & Barlett, 1999). Voor een 
dergelijke rationele keuze moeten de alternatieven en de consequen-
ties van de keuze bekend zijn, de kiezer moet over een methode be-
schikken om de voor- en nadelen van de keuze af te kunnen wegen 
en de kiezer moet een duidelijk doel voor ogen hebben om te kun-
nen bepalen wat het beste alternatief is (Taborsky, 1992). In de he-
dendaagse praktijk zijn deze voorwaarden moeilijk te realiseren als 
het gaat om studie- en beroepskeuzes. Weliswaar worden via web-
sites alle onderwijs- en beroepsmogelijkheden toegankelijk gemaakt, 
maar de geboden informatie is kwalitatief onvoldoende, kwantitatief 
te omvangrijk en te veranderlijk om een goed beeld te krijgen (Dols, 
2008). Jongeren blijken maar beperkt in staat te zijn om keuzes te 
maken voor de langere termijn (Dijksterhuis & Meurs, 2006). Boven-
dien maakt de onvoorspelbaarheid van de toekomst als gevolg van 
moderniserings- en globaliseringsprocessen dat het weinig zin heeft 
een gedetailleerd plan te maken van de gewenste loopbaan (Mitchell, 
Levin & Krumboltz, 1999). De vraag is in hoeverre kennisoverdracht 
functioneel is voor langere termijnkeuzes op een instabiele en veran-
derende arbeidsmarkt. 

Loopbaanleren
Doordat de markt continu en onvoorspelbaar verandert, wordt inno-
verend vermogen een steeds belangrijker concurrentiefactor (Heu- 
sinkveld, 2004). In de ‘survival of the fittest’ gaat het niet meer om wie 
de meeste kennis heeft maar wie creatief en flexibel de kennisont-
wikkelingen kan bijhouden (Dochy & Nickmans, 2005). De traditione-
le loopbaan wordt vervangen door een ‘boundaryless career’, waarin 
mensen van werk en werkplek veranderen (Defillippi & Arthur, 1994) 
en de ‘protean career’: een loopbaan die flexibel, veelzijdig en aan-
gepast is (Hall, 1996). Ook in Nederland zien we dat mbo-ers en hbo-
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ers eenmaal op de arbeidsmarkt vaker (moeten) veranderen van werk 
(Keppels, Jager& Hövels, 2012; SER, 2011). In de hedendaagse theorie-
ën over loopbaanontwikkeling zien we vier cruciale elementen die niet 
in traditionele theorieën over loopbanen voorkomen, namelijk: com-
plexiteit (van ervaringen en beïnvloedingsmogelijkheden), dynamiek, 
constructie (ervaringen betekenis geven om zichzelf te begrijpen) en 
kans (ongeplande gebeurtenissen die het loopbaanverhaal bepalen) 
(Mc Kay, Bright & Pryor, 2005). In toenemende mate wordt gepleit voor 
een benadering waarin de student niet als een passief (informatie-
verwerkend) maar als actief (lerend) subject centraal staat (Blustein, 
2006; Baert, DeKeyser en Sterckx, 2002). Loopbaantheorieën die hierop 
gebaseerd zijn gaan uit van het actief en bewust ontwikkelen van de 
persoonlijke loopbaan en worden onder de noemer van ‘loopbaanle-
ren’ verder ontwikkeld. Loopbaanleren krijgt in eerste instantie vorm 
vanuit een meer cognitieve benadering (Career Learning Theory van 
Law, 1996; ‘Intentional Change Theory’ van Boyatzis, 2006) waarin 
mensen actief een werk- c.q. zelfbeeld ontwikkelen en vanuit een soci-
aal-constructivistisch perspectief (‘Theory of Career Construction van 
Savickas; 2001) waarin zelfs wordt gesproken over het ontwerpen van 
het eigen leven (‘Life-design theory’; 2010). Loopbaansucces is in loop-
baantheorieën steeds het uitgangspunt. Hoewel mensen vooral stre-
ven naar succes, komen faalervaringen veel vaker voor (Pryor & Bright, 
2011). Falen in loopbaankeuzes zou in de voorgaande loopbaan the-
orieën worden opgevat als ‘mismatch’, niet keuzerijp, ontbreken van 
beslissingsstrategieën en niet in actie kunnen of willen komen. 

De chaostheorie (‘Chaos Theory of Career’, Pryor & Bright, 2011) 
daarentegen gaat ervan uit dat mensen voortdurend met niet-lineaire 
veranderingen te maken hebben waardoor plannen weinig zin heeft, 
maar dat mensen fouten moeten gebruiken om mogelijkheden te ex-
ploreren voor persoonlijke ontwikkeling. De chaostheorie kan zowel 
leiden tot een ‘standpunt van passiviteit’ dat het toeval de loopbaan 
bepaalt (zoals Serendipity, Betsworth & Hansen, 1996; Krumboltz, 
1998), als tot een opvatting van proactiviteit dat kennis en controle 
over zichzelf (Pryor & Bright, 2011) en reflectieve zelfsturing (Sulta-
na, 2004) noodzakelijk zijn om kansen te kunnen zien en benutten. 
Er wordt ook wel gesproken over ‘luck readiness’; het herkennen, 
creëren, benutten van en omgaan met mogelijkheden (Neault, 2002; 
Krumboltz & Levin, 2004; Pryor & Bright, 2011). Intuïtie en emoties 
(Krieshok, 1998) krijgen meer aandacht omdat deze een uitdrukking 
zijn van wat iemand – vaak nog niet bewust – belangrijk vindt. 

Kortom: Het inzicht is gegroeid dat een goede keuze niet gelijk staat 
aan een geïnformeerde keuze, maar dat keuzes maken een ‘totaal-her-
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sen-ontwerp’ is, waarin zowel cognitie als intuïtie en emotie een rol 
spelen. Loopbaanleren kan dan worden begrepen als een proces van 
voortdurend actief en bewust werken aan een zelfbeeld en zelfont-
wikkeling om ‘klaar’ te zijn op het moment van loopbaankeuzes. 

Als we erkennen dat in deze postmoderne tijd het proces van de loop-
baankeuze gedeeltelijk onvoorspelbaar is en dat er bovendien verschil-
lende opvattingen bestaan over wat een ‘goede keuze’ is, moeten we 
zowel vanuit een cognitivistisch als een constructivistisch perspectief 
jongeren niet zozeer informatie geven, maar hen leren omgaan met 
onzekerheid van beslissingen. De begeleiding zou zich dus minder 
moeten richten op het maken van de ‘goede’ keuze voor de toekomst, 
maar veel meer op het leren hoe de eigen (leer)loopbaan vorm te ge-
ven. Vormgeven aan de persoonlijke loopbaan kan door het inzetten 
van verschillende loopbaancompetenties. Loopbaancompetenties die 
kunnen worden onderscheiden zijn: loopbaanreflectie op kwaliteiten 
en motieven, werkexploratie, loopbaansturing en netwerken.

Een loopbaangerichte leeromgeving

Een omgeving waarin jongeren de kans krijgen om hun loopbaan-
competenties te ontwikkelen en te benutten wordt een krachtige 
loopbaangerichte leeromgeving genoemd (Kuijpers, Meijers & Gun-
dy, 2011; Kuijpers & Meijers, 2012). Een krachtige loopbaangerichte 
leeromgeving is:
•	 praktijkgericht: studenten moeten in staat worden gesteld levens- 

echte ervaringen met werk en werken op te doen (bijvoorbeeld 
via stages);

•	 dialogisch: studenten moeten in staat worden gesteld met docen-
ten en/of andere relevante personen te spreken over de persoonlij-
ke zin en de maatschappelijke betekenis van hun ervaringen met 
werk en werken;

•	 vraaggericht: studenten moeten invloed kunnen uitoefenen op 
hun eigen studieloopbaan doordat hen reële keuzemogelijkheden 
worden geboden.

Onder invloed van het streven competentiegericht onderwijs te rea-
liseren, heeft het beroepsonderwijs de afgelopen jaren wel geïnves-
teerd in een leeromgeving waarin de studenten concrete ervaringen 
met werk en werken kunnen opdoen, maar er is tot nu toe nauwelijks 
geïnvesteerd in het op gang brengen van een dialoog over de zin en 
de betekenis van de stage-ervaringen en in het aanbieden van re-
ële mogelijkheden de eigen studieloopbaan te beïnvloeden via het 
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aanbieden van keuzemogelijkheden zodat een gevoel van autonomie 
wordt gestimuleerd (essentieel voor het ontstaan van intrinsieke mo-
tivatie; zie Deci & Ryan, 2000, 2012; Ryan & Deci, 2000). 

Stages worden onvoldoende benut voor de loopbaanontwikkeling 
van studenten (Winters e.a., 2009, 2012, 2013). Studenten blijken ge-
durende hun opleiding vooral tijdens hun stages een beeld te ontwik-
kelen over de mate waarin ze geschikt zijn voor de opleiding en het 
werk waarvoor ze leren. Echter, studenten zijn weinig onderzoekend 
wat betreft werkzaamheden die bij hen passen gezien hun sterke 
kanten en hun drijfveren, en zijn nauwelijks ondernemend in het ont-
wikkelen van hun sterkte om de kansen op een betere loopbaan (sta-
ge, vervolgopleiding en werk) te vergroten. Begeleiding in de praktijk 
is eerder gericht op de vraag of de student bij het beroep past dan  
op de vraag welke functie en of werkomgeving bij de student past. 
Loopbaanontwikkeling van studenten komt volgens de meeste do-
centen fragmentarisch en onbewust aan bod en het is vaak aan de 
studenten zelf om hieruit conclusies te trekken. Er worden in begelei-
dingsgesprekken geen verbindingen gelegd tussen de verschillende 
ervaringen die studenten opdoen en ook verbindingen tussen school 
er praktijk worden door zowel studenten, docenten als stagebegelei-
ders gemist; hoe studenten zich in de stage ontwikkelen lijkt los te 
staan van hun ontwikkeling op school. 

De resultaten van de kwalitatieve studies van Winters e.a. komen 
overeen met de uitkomsten van kwantitatieve onderzoeken (zie Kuij-
pers, Meijers & Gundy, 2011; Kuijpers & Meijers, 2012a; Meijers, 
Kuijpers & Gundy, 2013) waarin naar voren komt dat samenwerking 
tussen school en praktijk onvoldoende tot stand komt en in begelei-
dingsgesprekken nauwelijks over de loopbaan met de student wordt 
gesproken. Observaties van begeleidingsgesprekken in de stage la-
ten ook zien dat kwaliteiten, motieven, werk en loopbaanacties van 
studenten nauwelijks onderwerp van gesprek zijn en dat er vooral 
‘tegen’ en ‘over’ in plaats van ‘met’ studenten wordt gesproken (Win-
ters ea, 2009; 2012). 

Traditioneel is de samenwerking tussen het beroepsonderwijs en het 
bedrijfsleven in Nederland georganiseerd in de vorm van een ‘ver-
deelde verantwoordelijkheid’ (Meijers, 2004). Dat wil zeggen dat de 
volledige verantwoordelijkheid voor de inhoud, de vorm en de be-
oordeling van het leerproces bij de scholen ligt; de bedrijven stellen 
slechts stageplaatsen ter beschikking. Deze vorm van samenwerking 
maakt het echter heel moeilijk om studenten adequaat op te leiden 
voor de arbeidsmarkt van de 21ste eeuw. De in omvang toenemende 
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diensteneconomie vraagt om abituriënten die niet alleen over speci-
fieke vaardigheden beschikken maar die ook in de meest letterlijke 
zin hart hebben voor hun werk en voor het bedrijf waarvoor ze wer-
ken. Het realiseren van een krachtige loopbaangerichte leeromgeving 
is alleen mogelijk wanneer school en bedrijf samen verantwoorde-
lijk zijn voor de opleiding van de student; er moet sprake zijn van 
een gedeelde verantwoordelijkheid. Nieuwenhuis e.a. (2011) wijzen 
erop dat ervaringsleren een onderdeel van de beroepsopleiding is. 
Een probleem dat zij constateren is dat lerenden wel noodzakelijke 
ervaringen opdoen, maar dat er weinig ruimte is voor reflectie. Het 
rendement van leren op de werkplek zou niet alleen gericht moeten 
zijn op het ontwikkelen van cognitieve, sociale en beroep specifieke 
competenties maar ook van leer- en loopbaancompetenties. Zij con-
stateren echter dat lerenden slechts incidenteel worden aangezet tot 
reflectie en dat koppeling aan formele leerprocessen en –resultaten in 
de onderzoeken niet aan het licht komen. 

Een loopbaangerichte werkomgeving

In een onlangs uitgevoerde studie naar de resultaten van innova-
tieprojecten in het onderwijs in de afgelopen vijf jaar (Meijers & 
Kuijpers, 2013) wordt geconstateerd dat geen enkel project erin 
geslaagd lijkt te zijn om een samenwerking tussen onderwijs en 
bedrijfsleven te realiseren waarvan de basis ‘samen begeleiden’ is. 
Wel wordt er in een aantal projecten ‘samen ontwikkeld’ (i.e. samen 
praktijkopdrachten ontwikkeld die – al dan niet in de vorm van si-
mulaties – op school worden uitgevoerd). Het realiseren van een 
krachtige loopbaangerichte leeromgeving op basis van een gedeel-
de verantwoordelijkheid is niet gemakkelijk te realiseren. Duidelijk 
is dat het realiseren van gedeelde verantwoordelijkheid een iden-
titeitsverandering vraagt bij alle betrokkenen. En uit de literatuur 
weten we dat een verandering van identiteit het resultaat is van een 
leerproces dat zelden tot nooit vrijwillig en met enthousiasme wordt 
gestart (Meijers & Lengelle, 2012). Dit zien we ook in een aantal pro-
jecten terug waarin expliciet melding wordt gemaakt van actief en 
passief verzet van de zijde der docenten. Rekening houden met de 
leerwensen van de docenten is slechts voor een deel een oplossing. 
Het is zonder meer een feit dat leerprocessen, waarin geen rekening 
wordt gehouden met de leerwensen van de docenten (die dus ‘op-
gelegd’ zijn), tot weinig resultaten leiden. Maar de leerwensen van 
docenten hebben bijna altijd betrekking op het verbeteren van het 
‘traditionele’ onderwijs. Ze zijn, met andere woorden, niet gericht op 
het realiseren van praktijkgestuurd en dialogisch onderwijs waarin 
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studenten medezeggenschap hebben over hun eigen leerproces en 
dat gerealiseerd wordt in een samenwerking met het bedrijfsleven 
op basis van verdeelde verantwoordelijkheid, juist omdat een der-
gelijk streven een breuk betekent met hun bestaande professionele 
identiteit en dus veel onzekerheid en weerstand oproept.

Het lijkt er op dat het realiseren van een krachtige loopbaangerichte 
leeromgeving op basis van gedeelde verantwoordelijkheid met het 
bedrijfsleven een leeromgeving voor docenten en middenmanage-
ment vraagt, die vrijwel dezelfde is als de leeromgeving die studen-
ten nodig hebben om een arbeidsidentiteit te ontwikkelen. En dat 
is ook niet vreemd, omdat het leerdoel een identiteitsverandering is, 
zowel bij de studenten (het opbouwen van een arbeidsidentiteit) als 
bij de docenten en middenmanagers (het opbouwen van een nieuwe 
professionele identiteit). 

Het vormgeven van een loopbaangerichte leeromgeving vraagt daar-
om om een andere manier van denken en handelen. Vernieuwingen 
in het onderwijs vergen professionalisering van elke docent. Ster-
ker nog; professionalisering van docenten wordt een langetermijn 
en veel minder een kortetermijn interventie (Richter et al., 2011). In 
een professionele school, waar de kwaliteit van docenten toeneemt 
is het van belang dat docenten professionaliseringsruimte nemen. 
In literatuur over organisatiemanagement wordt ook wel gespro-
ken over ‘readiness for change’ (Cunningham, et al., 2002). We zien 
twee vormen van actief omgaan met veranderingen, namelijk reac-
tief en proactief (Griffin, Parker & Mason, 2010). Reactief heeft be-
trekking op de mate waarin werknemers zich weten aan te passen 
aan de werkcontext; het nemen van professionaliseringsruimte. We 
spreken van proactief als werknemers zelf acties initiëren om hun 
toekomstige taken en werkrollen aan te passen aan persoonlijke 
kwaliteiten en motieven; het gaat om richting geven aan professi-
onalisering. Zoals professionaliseringsruimte nemen nodig is om te 
zorgen dat men leert, zo is professionaliseringsrichting van belang 
voor het bepalen wat men leert. Voor het gezamenlijk realiseren van 
doelen in het onderwijs waarin docenten op voor hen betekenisvolle 
wijze hun individuele kwaliteiten kunnen ontdekken, ontwikkelen 
en profileren moeten professionaliseringsrichting en -ruimte beide 
voorkomen. Professionaliseringsrichting zonder -ruimte kan de be-
reidheid tot professionalisering beperken. Bij professionaliserings-
ruimte zonder -richting vliegt leren alle kanten op en wordt het las-
tig om innovaties in het onderwijs te realiseren. 
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Het vraagt om een loopbaangerichte werkomgeving, waarin docen-
ten ervaringen kunnen opdoen, waarin leren mogelijk gemaakt wordt 
en waarin de dialoog plaatsvindt tussen docent en manager:
•	 praktijkgestuurd: het leerproces van docenten en middenmanagers 

moet worden ‘aangestuurd’ door vragen en problemen die voort-
komen uit het ontwerpen van concrete innovatieve praktijken en 
uit het oplossen van concrete problemen die daarmee samenhan-
gen. De theorie moet in functie van deze praktijken en problemen 
‘just in time’ en ‘just enough’ worden aangeboden. Daarbij moet de 
leeromgeving overzichtelijk zijn, wat betekent dat docenten en mid-
denmanagers niet met teveel innovaties tegelijkertijd bezig moeten 
zijn. In de praktijk van alledag betekent dit dat scholen het aantal 
innovaties dat tegelijkertijd loopt, tenminste zullen moeten halve-
ren en waarschijnlijk zelfs decimeren. Er zal dus veel meer rekening 
gehouden moeten worden met het leervermogen (naast de leer-
wensen) van docenten (in termen van draaglast en draagkracht). 

•	 dialogisch: het omgaan met concrete problemen zal slechts lei-
den tot veranderingen in de professionele identiteit van docen-
ten en middenmanagers (en daarmee tot daadwerkelijke innova-
tieve praktijken) wanneer alle betrokkenen een dialoog kunnen 
voeren over de persoonlijke zin en de maatschappelijke betekenis 
van hun feitelijke handelen. Een dialoog is iets totaal anders dan 
een discussie en het heeft absoluut niets te maken met de ‘over-
tuigingsstrategie’ die nu in veel projecten wordt toegepast. Een 
dialoog begint met het laten zien en het accepteren van onzeker-
heid (zie voor een theoretische onderbouwing Meijers & Lengelle, 
2012). Pas dan is een gedachten(uit)wisseling mogelijk waarin het 
niet primair gaat om het overtuigen van de ander maar waarin 
ruimte is voor het overtuigen van zichzelf – juist omdat negatieve 
emoties de kans krijgen om erkend, herkend en gekend te worden. 

•	 groeiende medezeggenschap op basis van een heldere en strategi-
sche managementsvisie: het op gang brengen en houden van een 
dergelijke dialoog vereist transformatief leiderschap. Dit is leider-
schap dat tegelijkertijd richting geeft (op basis van een strategische 
visie waarin de doelen SMART geformuleerd zijn) en ruimte cre-
ëert (voor docenten en middenmanagers om een eigen tactiek uit te 
zetten voor het bereiken van de strategische doelen). Tegelijkertijd 
richting en ruimte creëren is alleen mogelijk wanneer het hogere 
management een dialoog op gang brengt en houdt over de concrete 
praktijkervaringen van docenten en middenmanagers. Het recent 
verdedigde proefschrift van Nanda Lodders (2012) over collectief 
leren door docenten, werkt deze gedachtegang veel verder uit. 

Een loopbaangerichte werkomgeving is nodig om een loopbaange-
richte leeromgeving te realiseren. n
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