
16 Kritische beroepssituaties geven
competenties context

Een relationele en regionale benadering

Beroepsdilemma’s bieden jongeren zicht op wat wel het klop-
pende hart van een beroep of beroepsveld kan worden ge-
noemd. Daarmee geven ze de jongeren de kans tot loopbaanle-
ren en het opbouwen van een arbeidsidentiteit. – Frans Meijers
(2004)

Eindtermen komen, eindtermen gaan. In het middelbaar beroepson-
derwijs spreekt men treffend van ‘generaties eindtermen’. Zo’n gene-
ratie is geen lang leven beschoren, een jaar of zeven, acht is al heel
oud. Hetzelfde geldt voor het hoger beroepsonderwijs, waar van tijd
tot tijd de beschrijving van eindniveaus wordt vervangen. Ook de ter-
minologie wisselt: eindtermen worden kwalificatieprofielen met
kerntaken, kernopgaven en competenties (mbo), of opleidingskwali-
ficaties met rollen en competenties (hbo). Die veranderingen van tijd
tot tijd zijn lastig: als opleider ben je net gewend aan een bepaalde
ordening en dan komt er alweer een nieuwe voor in de plaats. Ze zijn
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echter ook onontkoombaar. De wereld – en vooral de wereld van zorg
en welzijn – staat immers niet stil. Nieuwe ontwikkelingen doen een
appèl op nieuwe bekwaamheden van beroepsbeoefenaren en dat
vraagt een snelle vertaling in onderwijsprogramma’s. Gemeenschap-
pelijk vraagstuk van mbo en hbo daarin is hoe competenties benut
kunnen worden als uitgangspunt voor het ontwerpen van leertrajec-
ten en beoordelingsvormen die de (leer)loopbaan van de student on-
dersteunen en die recht doen aan lokale en regionale situaties en
wensen van het werkveld, met inachtneming van landelijke afspraken
en kaders.

In dit artikel beschrijven we een benadering waarmee we in verschil-
lende regio’s ervaringen opdoen1. Het is een werkwijze om compe-
tenties concreet en contextrijk te maken door kritische beroepssitua-
ties te beschrijven.

Kritische beroepssituaties zijn situaties waarin de beroepsbeoe-
fenaar zich gesteld ziet voor een professioneel probleem of
dilemma.

In dergelijke situaties kan de beroepsbeoefenaar niet louter op routi-
ne handelen, maar moet bewuste afwegingen maken omtrent de aan-
pak van de situatie, gelet op de beoogde effecten. Een bundeling van
kritische beroepssituaties die zich voordoen in een zorg- of welzijns-
instelling, noemen we instellingsportretten. Aan de orde komen doel
en aanpak van instellingsportretten en de betekenis die ze kunnen
hebben bij het ontwerpen of actualiseren van een competentiegericht
curriculum. We beschrijven verschillende gebruiksmogelijkheden en
opbrengsten. De werkwijze leent zich zowel voor het mbo als het hbo
en is sterk aan te bevelen voor (regionale) initiatieven waarin mbo,
hbo en werkveld samen optrekken.

16.1 Werkplek opzoeken

Een actueel beeld van de beroepspraktijk van professionals in zorg en
welzijn ontstaat niet vanuit de school of vanachter een bureau. Daar-
voor is het nodig regelmatig de werkplek op te zoeken en een relatie

1 In dit artikel zijn ervaringen verwerkt die zijn opgedaan in projecten met
ROC’s in Overijssel en Zeeland.
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op te bouwen met de beroepsbeoefenaren en leidinggevenden die
daar werken; het gesprek met ze aan te gaan over het vak, de ontwik-
kelingen daarin, de vraagstukken en dilemma’s die zich voordoen in
de beroepspraktijk. Het instellingsportret helpt om dit gesprek te
arrangeren, er richting aan te geven en het diepgang te geven. Een
instellingsportret nodigt onderwijs (opleiders) en werkveld uit om als
partners de kern van het beroep te onderzoeken en te expliciteren. De
portretten zijn er primair op gericht om de beroepsuitoefening in
beeld te brengen en de eisen die het werk aan de (toekomstige) be-
roepsbeoefenaars stelt.

16.2 Elementen van een instellingsportret

Een instellingsportret is het resultaat van een bezoek aan een organi-
satie waar zorg- en hulpverleners werkzaam zijn. Een instellingspor-
tret bestaat uit een beschrijving van drie onderdelen:
– De typering van de instelling: omvang, inrichting, aard, soort werk-

zaamheden, de visie van waaruit men werkt, belangrijke ontwikke-
lingen in het werk en de gevolgen daarvan voor de
beroepsbeoefenaars.

– De kerntaken van de beroepsbeoefenaars die in de instelling werk-
zaam zijn. Een kerntaak in de kinderopvang is bijvoorbeeld: af-
stemmenmet ouders en ouders begeleiden. Een kerntaak van ver-
pleegkundigen is activerende en ondersteunende begeleiding
bieden.

– De kritische beroepssituaties waarmee de (ervaren en beginnende)
beroepsbeoefenaars in de instelling te maken krijgen. Deze situa-
ties vormen de kern van het instellingsportret.

16.3 Kritische beroepssituaties

Kritische beroepssituaties bevatten altijd een professioneel vraagstuk
of een dilemma. De dilemma’s raken de beroepsbeoefenaars vaak
persoonlijk, omdat zij in de betreffende werksituatie geconfronteerd
worden met eigen waarden, normen, overtuigingen, opvattingen en
emoties.

Beroepssituaties die een professioneel dilemma bevatten, zijn
situaties die er echt toe doen en waarop studenten zich gericht
moeten voorbereiden.
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In dit type situaties wordt altijd een beroep gedaan op meerdere com-
petenties tegelijk: observeren en analyseren van de situatie, overwe-
gen welke interventies in aanmerking komen en wat de effecten daar-
van zijn, praktisch handelen, evalueren. Voorbeelden van dilemma’s
zijn: de autonomie van de cliënt respecteren of de regie overnemen;
kiezen voor het individuele belang van een cliënt of het belang van de
groep; beslissingen van ouders/verzorgers respecteren of het eigen
professionele oordeel laten prevaleren.
Hieronder geven we twee voorbeelden van een beroepssituatie met
een dilemma.

Voorbeeld 1
Cliënt direct zelf helpen of doorverwijzen?

Een vrouw van 85 die zelfstandig woont in een huurwoning van
wooncorporatie X, belt huilend een medewerkster van het team
bewonerszaken. Ze heeft problemen met de huursubsidie. Ze is
slecht ter been en heeft geen vervoer.
De medewerkster is met haar begaan en laat haar hart spreken:
ze gaat bij de vrouw langs. Daar treft ze een ongeordende stapel
papieren en rekeningen aan; over huursubsidie is niets te vin-
den. De administratie is de vrouw duidelijk boven het hoofd
gegroeid. Ze heeft hierbij hulp nodig, maar de enige die daar-
voor in aanmerking komt, haar dochter, woont niet in de buurt
en heeft het te druk.
De medewerkster staat voor de keuze:
– De vrouw direct helpen door haar papieren op te ruimen en

te ordenen. Zij zit er immers nu om verlegen. Gevolg kan zijn
dat de vrouw verwacht dat de medewerkster dit vaker komt
doen, terwijl dat niet tot haar kerntaken en verantwoordelijk-
heid behoort.

– De vrouw niet direct helpen, maar haar doorverwijzen naar
het algemeen maatschappelijk werk. Hiermee is haar papier-
winkel niet meteen opgeruimd, maar is zij wel in contact
gebracht met de juiste hulpverleningsinstantie.

In dit voorbeeld is gezocht naar concretisering van competenties als:
zich inleven, assertief zijn, grenzen stellen, eigen taken goed inschat-
ten, zelfstandig beslissingen nemen.
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Voorbeeld 2
Een collega individueel (blijven) aanspreken of team en lei-

ding erbij betrekken?

Een collega maakt nooit gebruik van de tillift. Veel cliënten zijn
echter zwaar en bewegen zich moeilijk. Gevolg is dat de cliën-
ten nogal hard terechtkomen in stoel of rolstoel. Er spreekt
weinig respect en invoelingsvermogen uit deze manier van wer-
ken.
Een van de teamleden constateert dit gedrag regelmatig. Ze is
bezorgd voor het welzijn van de cliënten, maar ook voor moge-
lijke rugklachten van de collega. Ze spreekt haar aan op haar
handelwijze en wijst haar op haar verantwoordelijkheid. Helaas
helpt dit weinig: de collega beaamt het, maar verandert haar
aanpak niet.
De keuze waar de medewerker voor staat:
– Er verder niets van zeggen: het is gezegd, de collega moet nu

zelf maar voor de gevolgen instaan. Iedereen heeft zijn eigen
verantwoordelijkheid. Risico is dat het gedrag niet verandert
en de cliënten daar de dupe van blijven.

– Iedere keer weer de collega op haar gedrag aanspreken: de
aanhouder wint. Het risico is dat de ander je ervaart als een
zeurpiet en je niet meer serieus neemt.

– Signalen afgeven naar het team en de leidinggevende. De
cliënten kunnen immers niet voor zichzelf opkomen. Dit kan
voelen als klikken en oncollegiaal gedrag.

Deze situatie geeft een context aan competenties als: advocaat van de
cliënt zijn, verschillende belangen tegen elkaar afwegen, aanspreken
en feedback geven, oog hebben voor de kwaliteit van het werk, sa-
menwerken, overtuigingskracht hebben.

16.4 De ontwikkeling van instellingsportretten

In de projecten waaruit wij onze ervaringen putten, zijn per type op-
leiding (kwalificatieniveau) werkgroepen actief, bestaande uit docen-
ten en belanghebbenden uit organisaties. Onderwijs en werkveld vor-
men zich op deze manier samen een genuanceerd en gevarieerd beeld
van de beroepsuitoefening in de regio. Het instellingsportret fungeert
als motor voor deze samenwerking.
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De leden van de werkgroepen leggen in duo’s bezoeken af aan orga-
nisaties om de instellingsportretten te vervaardigen. De interviewers
worden daarbij ondersteund door een van ons, bij het stellen van vra-
gen, het doorvragen en het schrijven of redigeren van het portret.
Organisaties zijn geselecteerd op basis van werksoort, grootte, varia-
tie in kritische beroepssituaties, spreiding in de regio en type be-
roepsbeoefenaars. Er worden ook organisaties bezocht waarvan be-
kend is dat ze een bijzondere visie hebben op (de toekomst van) het
werk en daar concreet invulling aan geven. Van belang is vooral dat
de opgespoorde situaties kenmerkend en exemplarisch zijn voor de
beroepsuitoefening en dat ze voor anderen herkenbaar zijn.
Gesprekken vinden plaats met ervaren beroepsbeoefenaars, stagiairs
en een leidinggevende over vraagstukken en dilemma’s in het werk.
De gesprekken verlopen volgens een bepaalde structuur, die vooraf in
proefbezoeken is ontwikkeld en die is vastgelegd in een leidraad in-
stellingsbezoeken.

16.5 Leidraad

De leidraad (figuur 16.1) bestaat uit een stappenplan voor de ontwik-
keling van instellingsportretten en een uitwerking en handreiking per
stap.
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Ook bevat de leidraad tips voor gespreksvoering. Hieronder enkele
voorbeelden.

Tips voor gespreksvoering
Geef een heldere introductie op het gesprek

Leg bij de start van het gesprek uit waarom het instellingsbe-
zoek gehouden wordt en wat het doel is van het gesprek. Ook

Stappen

Voorbereiden van
het bezoek

Uitvoeren van het
instellingsbezoek

Schrijven van het
instellingsportret

Toetsen en
bijstellen van het
instellingsportret

Activiteiten
 

 
1. Benader de instelling en maak een afspraak
2.  Verzamel relevante informatie

 
3. Vooraf: rollen verdelen
4. Kennis maken en start gesprek
5.  Verken context
6. Spoor kritische beroepssituaties op
7. Terugblik en suggesties

 
8. Bundel en overzie de aantekeningen
9. Stel het concept instellingsportret op

10. Stuur het concept naar de gesprekspartners
11. Verwerk commentaar en aanvullingen
12. Stuur definitief portret naar de instelling en naar de 

projectleider

Figuur 16.1 Leidraad voor de ontwikkeling van instellingsportretten.
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als je deze informatie al eens eerder (mondeling of schriftelijk)
gegeven hebt. De ervaring leert dat mensen soms toch andere
verwachtingen hebben van het gesprek.

Structureer het gesprek en vat regelmatig samen

Breng rust en lijn in het gesprek door regelmatig samen te vat-
ten wat er is verteld en wat je hebt opgeschreven. Gesprekspart-
ners kunnen dan aanvullen, aanscherpen. Je kunt ook de ver-
slaglegger uitnodigen om een samenvatting te geven van de
situatie.

Nodig uit om abstracties concreet te maken

Wanneer de gesprekspartners competenties noemen die zij van
belang vinden voor het beroep, vraag dan door naar concrete
situaties – vooral wanneer men zich abstract uitdrukt, of in so-
ciale wenselijkheden (vaak te herkennen aan gebruik van ‘je’ in
plaats van ‘ik’).

Stel open vragen en geef geen oordeel

Stel open vragen. Vermijd waarom-vragen: mensen hebben dan
de neiging om zich te verdedigen of te verantwoorden. Vraag
liever: ‘wat maakt dat…?’ Begin ook geen vragen met ‘ja, maar’.
Daarmee geef je te kennen dat je het niet eens bent met de ge-
sprekspartner, en dat kan hem of haar remmen om open en
eerlijk te vertellen.
Geef geen oordeel en ga niet in discussie. Het kan zijn dat ie-
mand in een bepaalde situatie voor een aanpak kiest die niet de
jouwe is of die niet zo geleerd is op school. Dat zij zo.

Maak een lijst met algemene feedback over de opleiding

Realiseer je dat de instelling je ziet als vertegenwoordiger van
de opleiding en je in die rol kan aanspreken. Het is mogelijk dat
de gesprekspartners kritiek uiten op de opleiding of hun wen-
sen kenbaar maken. Laat duidelijk zien dat je alle opmerkingen
serieus neemt en recht zult doen. Schrijf ze op een apart lijstje.
Ga er echter niet te diep op in en schiet niet in de verdediging.
Stel je nieuwsgierig en onderzoekend op. Benadruk dat het doel
van het gesprek is ommet elkaar representatieve, kritische be-
roepssituaties in de praktijk op te sporen.
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16.6 Oefening vooraf

Het is sterk aan te bevelen met de docenten vooraf het leiden van ge-
sprekken over kritische beroepssituaties te oefenen. Dat blijkt vooral
nodig om te leren doorvragen over de context, de kenmerken van de
ingebrachte situatie en de afwegingen die een rol speelden. De ge-
spreksleiders moeten goed weten naar welke informatie zij op zoek
zijn en wanneer de kern van een kritische beroepssituatie is bereikt.

16.6.1 vertrekpunten voor het gesprek

Om het gesprek op gang te brengen en te houden, kan worden ge-
pendeld tussen twee vertrekpunten: reconstructie van praktijkervarin-
gen en kerntaken als kapstok.
Bij de reconstructie van praktijkervaringen zoomt de interviewer di-
rect in op de ervaringen van de gesprekspartners: schets eens enkele
situaties van de afgelopen periode waarin je voor een dilemma of een
keuze stond. Het helpt ook om een voorbeeld te geven van een situa-
tie zoals bedoeld. De gesprekspartners wordt gevraagd om deze si-
tuaties zo concreet en compleet mogelijk te beschrijven.
Als we de kerntaken als kapstok gebruiken, vragen we gesprekspart-
ners om kenmerkende werkzaamheden te formuleren of geven we
zelf kerntaken als voorbeeld, zoals landelijk beschreven in beroeps-
(competentie)profielen. Van daaruit worden concrete situaties ver-
kend.

Degene die de kritische beroepssituatie inbrengt, krijgt de vraag om
zijn overwegingen en de verwachte effecten van mogelijke interven-
ties te expliciteren. Die sturen immers zijn handelen. Ook wordt de
betreffende persoon uitgenodigd om te vertellen voor welke aanpak
hij gekozen heeft en wat het resultaat daarvan was. Tenslotte krijgt hij
het verzoek om te beschrijven hoe het er uitziet als iemand de situatie
adequaat aanpakt. Op welke competenties wordt in die situatie een
beroep gedaan (vgl. Den Boer e.a., 2004)?

16.7 Gebruiksmogelijkheden van het instellingsportret

De instellingsportretten zijn en worden benut om (binnen landelijke
kaders van beroepscompetentie- en kwalificatieprofielen) een con-
creet beeld te krijgen van de beroepsuitoefening in de regio, in al haar
facetten en verschijningsvormen. Het beroepsbeeld dat uit de instel-
lingsportretten naar voren komt, wordt in valideringsbijeenkomsten
voorgelegd aan en besproken met de domeinen waarin de zorg- en
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hulpverleners werkzaam zijn. De belangrijkste vraag die aan werk-
veldvertegenwoordigers wordt gesteld, is of de verzamelde kritische
beroepssituaties (en dilemma’s) herkenbaar en exemplarisch zijn voor de
beroepsuitoefening van de zorg- en hulpverleners in de regio. Aanvul-
lingen en nieuwe portretten kunnen het beeld completeren en het in
de loop van de tijd steeds actualiseren.

De instellingsportretten kunnen op verschillende manieren bijdragen
aan het ontwerp van competentiegericht onderwijs en competentiege-
richte beoordeling. We noemen vier mogelijkheden:
1 Kernopgaven (professionele dilemma’s) destilleren. In de verzameling kri-

tische beroepssituaties worden dilemma’s zichtbaar wanneer ver-
wante situaties worden geclusterd en het gemeenschappelijke pro-
fessionele vraagstuk daaruit oprijst.

2 Concretiseren en contextrijk maken van competenties. In de instellings-
portretten wordt per situatie beschreven op welke competenties
een beroep wordt gedaan. Deze informatie is zeer bruikbaar bij het
uitwerken en aanvullen van de competenties uit landelijke
competentie- en kwalificatieprofielen, en bij de vormgeving van
proeven van bekwaamheid en portfolio-opdrachten (zie punt 4).

3 Ontwikkelen van casuïstiek. De situaties die zijn beschreven, zijn in het
onderwijs vrijwel direct toepasbaar als casuïstiek. Aan de hand van
actuele en realistische beroepssituaties oriënteren studenten zich
op het werkveld en oefenen ze zich in probleemoplossing en
reflectie.

4 Ontwerpen van toetssituaties. De kritische beroepssituaties bewijzen
waardevolle diensten bij het ontwerpen van realistische toets-
situaties, waarin de student aan de hand van gevarieerde opdrach-
ten kan laten zien dat hij over de vereiste competenties beschikt.

16.7.1 relationele en reflectieve opbrengst

Door de instellingsportretten ontstaat er een realistisch, actueel, ge-
varieerd en door het onderwijs en het werkveld gedragen beeld van de
beroepspraktijk van professionals in de regio. Binnen landelijke ka-
ders krijgt het beroep een regionale en lokale inkleuring en wordt het
op de kaart gezet. Er is een fundament gelegd voor het uitwerken en
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aanvullen van de relevante competenties voor de beroepsuitoefening
en voor het ontwerp van competentiegerichte leertrajecten en beoor-
delingsvormen.

De meerwaarde van de instellingsportretten komt vooral tot
uitdrukking in de relationele opbrengst.

De relaties tussen het onderwijs en het werkveld in de regio verbete-
ren door het intensievere contact. Instellingen voelen zich serieus
genomen door het onderwijs, omdat de opleiders oprechte interesse
tonen voor kritische vraagstukken in hun werkpraktijk. Tussen instel-
lingen onderling wordt de band aangehaald wanneer naast docenten
ook praktijkopleiders bezoeken bij collega-instellingen afleggen. De
ontwikkeling van instellingsportretten is bovendien een leerproces
voor zowel werkveldvertegenwoordigers als docenten. Gesprekspart-
ners in de instellingen laten weten dat zij veel leren van de gesprek-
ken. Impliciete opvattingen over het werk en overwegingen bij een
gekozen aanpak zijn expliciet en bespreekbaar geworden.
Instellingsportretten leggen de basis voor een verdergaande samen-
werking tussen school en beroepspraktijk. De tijd die men investeert
in de gesprekken, zal zijn opbrengst hebben in vernieuwde leertrajec-
ten, waarvan school en praktijk zich gezamenlijk eigenaar weten. Het
is de student die daarvan profiteert – en uiteindelijk de cliënt die er
beter van wordt.
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