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Hoe de reclassering richting geeft aan professionele
ontwikkeling

De kracht van
ondernemend leren

Een leven lang leren, dat is het motto van deze tijd. Maar hoe

organiseer je dat? Hoe maak je medewerkers zélf verantwoordelijk

voor hun professionele ontwikkeling? En hoe zorg je tegelijkertijd

dat die professionele ontwikkeling bijdraagt aan de organisatiedoelen

en kwaliteit van het werk?

Olga de Vries & Ingeborg van der Oord

Bij het Opleidingshuis Reclassering ontwikkelden we
de afgelopen jaren een nieuw model voor ‘onderne-
mend leren’. We brachten al onze wensen samen in een
overkoepelend model Ondernemend Leren dat voor-
ziet in een aantal belangrijke uitgangspunten voor
professionaliteit bij de reclassering (Nieuwland &
Ranty, 2011). Het resultaat is een inspirerend aanbod
dat past bij de individuele leerbehoeften van de profes-
sional in zijn verschillende ontwikkelingsfasen. Daar-
naast geeft het model een plek aan allerlei andere
vormen van ontwikkelen, zoals informeel leren en
impliciete kennis vergaren.

In dit artikel presenteren we ons model: hoe je - door
kaders te scheppen - een leven lang ontwikkelen sti-
muleert.

Kader 1. Wat doet de reclassering?

De reclassering richt zich op het voorkomen van criminaliteit

en het terugdringen van recidive. Ze adviseert bijvoorbeeld de

rechterlijke macht, houdt toezicht op cliénten en organiseert

werkstraffen. Sleutelbegrippen in haar aanpak zijn gedragsver-

andering, risicomanagement en re-integratie. De reclassering

bestaat uit drie reclasseringsorganisaties: Reclassering Neder-
land (RN), de Stichting Verslavingsreclassering GGZ (SVG) en
het Leger des Heils, Jeugdbescherming & Reclassering (LJ&R).
Het Opleidingshuis geeft vorm aan leren en ontwikkelen voor

alle drie de reclasseringsorganisaties.
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Wat is ondernemend leren?

Ondernemend leren betekent bij de reclassering dat
professionals zelf verantwoordelijk zijn voor hun eigen
en elkaars ontwikkeling. De professional is als een on-
dernemer die meegaat met zijn tijd. Of, zoals verschil-
lende definities van een ondernemer stellen, iemand
die kansen ziet en benut, ‘iets gaat doen’, ‘durft en
uitvoert’. Bij ondernemend leren organiseert een pro-
fessional zijn eigen leerproces en richt hij het zelf in:
wat wil ik leren, hoe kan ik dat het beste leren en wan-
neer? Ondernemend leren draait niet alleen om ‘halen’
(individueel leerrendement), maar juist ook om ‘bren-
gen’ (organisatierendement): hoe kan ik bijdragen aan
het leren van collega’s en aan de ontwikkeling van onze
organisatie?

Vijf professionele standaarden

Een belangrijke voorwaarde voor ondernemend leren
is dat de organisatie duidelijk aangeeft wat zij van de
professional verwacht. Wat is zijn professionele han-
delingsruimte? Om deze professionele handelings-
ruimte inzichtelijk te maken, hebben we bij de reclas-
sering kaders vastgesteld. Een van deze kaders betreft
professionele ontwikkeling: aan welke professionele
standaarden verwachten we dat je ontwikkeling vol-
doet?

Met deze professionele standaarden geven we invulling
aan waarden van onze organisatie als het gaat om pro-
fessionaliteit (zie kader 2). De standaarden geven rich-
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Kader 2. Hoe definieert de
reclassering ‘professionaliteit’?

Professionaliteit bij de reclassering definiéren we als handelings-
competentie: een combinatie van evidence based werken op basis
van methodische kennis en vaardigheden én fingerspitzengefiihl
(Menger & Krechtig, 2013). De theoretische expliciete vakkennis
en aangeleerde vaardigheden en de impliciete ervaringskennis
moeten bij elkaar komen. Dit vraagt van reclasseringswerkers
dat zij beschikken over voldoende relevante en up-to-date ken-
nis en dat zij reflecteren op de eigen professionele ontwikkeling
en effectiviteit.

ting aan hoe professionals een leven lang kunnen leren
en lerend kunnen werken, waardoor zij de kwaliteit
van hun werk continu kunnen verbeteren.

De reclassering heeft vijf professionele standaarden
gedefinieerd: (1) deskundigheidsbevordering; (2) effec-
tief werken; (3) kennis delen; (4) bijdragen aan ontwik-
keling van werk en vak; (5) veerkracht en werkenergie.
We werken deze standaarden verderop in dit artikel
uit.

Drie fasen van vakontwikkeling

Naast professionele standaarden onderscheidt de
reclassering bij de vakontwikkeling van haar profes-
sionals drie fasen:

Fase 1. Beginnend beroepsbeoefenaar;

Fase 2. Vakvolwassen medewerker;

Fase 3. Vakvolwassen medewerker met specifieke
taken.

Deze fasen van vakontwikkeling zijn afgeleid van de
vijf stages of concern (Smit, 2002). De fasen schetsen
de weg die een beroepsbeoefenaar in de praktijk door-
loopt. Op deze weg naar vakvolwassenheid veranderen
zijn betrokkenheid en behoeften.

In alle fasen van hun ontwikkeling werken medewer-

Fase 1 Fase 2 Fase 3

Beginnend | Vakvolwassen |Vakvolwassen
Professionele beroeps- medewerker | met speci-
standaard beoefenaar fieke taken

Deskundigheids-

bevordering

Effectief werken

Kennis delen
Bijdragen aan
ontwikkeling van
werk en vak

Veerkracht en
werkenergie

- = veel aandacht - = enige aandacht - = weinig aandacht

Tabel 1. Ontwikkelingsfasen van medewerkers en de focus op professio-
nele standaarden
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kers aan de vijf professionele standaarden. Wel ver-
schuift, afhankelijk van de fase van ontwikkeling, de
focus naar andere professionele standaarden. Tabel 1
geeft hiervan een overzicht.

Hierna lichten we de fasen in meer detail toe en be-
schrijven we per fase de standaarden waarop de focus
ligt.

Fase 1. Beginnend beroepsbeoefenaar
Elke medewerker die binnen de reclassering werkt,
start zijn functie in fase 1: de fase van de begin-
nend beroepsbeoefenaar. De beginnend beroeps-
beoefenaar moet invulling geven aan zijn functie
in aansluiting op de organisatievisie en zich staan-
de leren houden in de praktijk. In ongeveer een jaar
maakt de beginnend beroepsbeoefenaar kennis
met de organisatie, zijn taken en verantwoordelijk-
heden en die van anderen, en de specifieke metho-
den, werkwijzen en instrumenten; met expliciete
kennis dus. Wanneer een medewerker van functie
wisselt, begint hij in zijn nieuwe functie weer in
fase 1, maar wordt die fase logischerwijs sneller
doorlopen.

Naast expliciete kennis ontwikkelt de medewerker de
vaardigheden om dit toe te passen in de praktijk. In
deze fase richt de medewerker zich voornamelijk op
het volbrengen van zijn taken. Er wordt vooral indivi-
dueel leerrendement behaald. Het gaat om WAT de
medewerker doet.

Neem bijvoorbeeld een beginnende reclasseringswer-
ker die de rechter advies uitbrengt over het plan van
aanpak voor de re-integratie van een cliént. Deze me-
dewerker moet leren inschatten wat het risico is dat
een cliént in de toekomst opnieuw een delict pleegt.
Voor dit soort risico-inschattingen werkt de reclasse-
ring met een specifiecke methode, RISc. De nieuwe
reclasseringsmedewerker moet deze methode leren
hanteren en krijgt daartoe scholing en training. Zo
leert hij wat nodig is om dit instrument juist in te vul-
len, wat de uitslag van het instrument betekent en
welke kennis nodig is om een juiste risico-inschatting
te maken.

De focus voor professionele ontwikkeling ligt in fase
1 op deskundigheidsbevordering.

Deskundigheidsbevordering

Deskundigheidsbevordering is nodig om de expliciete
kennis die de organisatie van je vraagt te ontwikkelen en
up-to-date te houden. Bij de reclassering hebben we de
noodzakelijke expliciete kennis per functie in kaart ge-
bracht en vastgesteld op landelijk niveau. Deze is daarmee
voor elke medewerker gelijk. Elke nieuwe medewerker
doet deze beroepskennis op, om zo te leren wat het uit-
voeren van de functie binnen deze organisatie inhoudt.

Naast de inhoud is ook de vorm hier uniform; voor de
reclasseringswerker is dit bijvoorbeeld een negendaag-
se basisopleiding met een doorlooptijd van vijf maan-
den. Opleidingsdagen worden gegeven door ervaren
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reclasseringswerkers die dit als specifieke taak erbij
doen (fase 3). Praktijkopdrachten worden zelfstandig
uitgevoerd en een mentor zorgt voor begeleiding op
de werkplek. De reclasseringswerker kiest in overleg
met zijn leidinggevende op welk moment hij aantoont
dat hij de benodigde beroepscompetenties voldoende
heeft ontwikkeld. Daarvoor kan hij gebruikmaken van
verschillende toetsmiddelen, zoals een kennistoets en
verzamelde feedback van collega’s. Bovendien presen-
teert hij een praktijkcasus waarin het professioneel
handelen wordt verantwoord.

Fase 2. Vakvolwassen medewerker

Wanneer de basis van het werk op orde is, en de mede-
werker zijn functie zelfstandig uit kan voeren, bevindt
hij zich in fase 2. In die fase ontwikkelt de medewerker
zich tot vakvolwassene. Deze fase kent geen einde. De
eisen die gesteld worden aan de medewerkers groeien
mee, vernieuwen en veranderen; zo ook de medewerkers.

In deze fase staat het borgen van de beroepscompe-
tenties en het ontwikkelen van leercompetenties cen-
traal. Leercompetenties zijn nodig om de eigen ontwik-
keling te sturen en te blijven leren. De medewerker
leert in deze fase de professionele handelingsruimte
te benutten door methodiek, regels en procedures ef-
fectief toe te passen en daarbij aan te sluiten op de
eisen die een specifieke cliént, context of situatie stelt.
In deze fase doet de medewerker veel impliciete kennis
op, wat het individuele leerrendement ten goede komt.
Die impliciete kennis is bovendien heel waardevol voor
het organisatieleerrendement. Het gaat om de effecti-
viteit van de taak: het HOE van het werk.

We kijken opnieuw naar het voorbeeld van de reclas-
seringswerker die de rechter adviseert en daarbij een
risico-inschatting moet maken over de kans op reci-
dive van een cliént. In deze fase gaat zijn aandacht dan
uit naar de vraag: hoe lever ik een zo hoog mogelijke
kwaliteit in mijn risico-inschattingen? Bijvoorbeeld:
hoe zorg ik dat ik uit mijn gesprek met een cliént pre-
cies die informatie krijg, die nodig is om een juiste
inschatting te maken? Hoe weet ik of een cliént pro-
beert mij te misleiden? Hoe leg ik in mijn advies aan
de rechter de samenhang uit tussen het delict en de
risicofactoren die daaraan hebben bijgedragen?

De focus voor professionele ontwikkeling ligt in fase
2 op effectief werken en kennis delen.

Effectief werken

Ongze definitie van effectief werken is het effectief kun-
nen vertalen van de beroepskennis en vaardigheden
naar een specifieke situatie en context, en daarbij de
professionele ruimte kennen en benutten door erva-
ringskennis toe te voegen waar eventuele handelings-
verlegenheid wordt ervaren. Reflectie is daarbij van
groot belang. Reflectie richt zich op de persoonlijke
effectiviteit in de beroepsuitoefening en met name op
de intuitieve oordeelsvorming die het professionele
gedrag stuurt. Reflectie is essentieel voor reclasserings-

werkers, die continu het recidiverisico van cliénten
inschatten en hun handelen daarop inrichten. Daar-
naast is het structureel organiseren van feedback een
essentieel ingrediént voor effectief werken van reclas-
seringswerkers (Menger & Krechtig, 2013).

Bij de reclassering geven we reflectie en feedback dan
ook een belangrijke plek als vormen van ontwikkeling.
In intervisie, supervisie, individueel en intercollegiaal
overleg worden medewerkers gestimuleerd en uitge-
nodigd om te reflecteren op ervaringen. Als Oplei-
dingshuis stimuleren we hierin het ondernemerschap
door de casuistiekbesprekingen niet te begeleiden,
maar door medewerkers te leren hoe zij zelf op metho-
dische wijze een casuistiekbespreking kunnen doen.
Ook voor intervisie geldt dat we medewerkers op weg
helpen om de intervisie zelf voort te zetten. Daarnaast
bieden we verschillende feedback- en reflectietools,
zodat medewerkers individueel of samen zicht kunnen
krijgen op de effectiviteit van hun handelen. Denk bij-
voorbeeld aan vaardigheden als motiverende gespreks-
voering.

Omdat het geven van feedback aan elkaar vaak span-
nend wordt gevonden, hebben we als Opleidingshuis
modules ontwikkeld waarin we met teams investeren
in het creéren van een cultuur die nodig is om feedback

te durven vragen én geven.

Kennis delen

Impliciete kennis is van levensbelang voor een organi-
satie. Deze kennis vormt het grootste deel van het
kennisbestand van een beroepsgroep (Nonaka & Ta-
keuchi, 2004). Tegelijkertijd is impliciete kennis lastig
te beheren en over te dragen. Hoe veranker je deze
kennis toch in je organisatie? Dat begint bij het delen
ervan. Op die manier vergroot je zowel het individu-
ele leerrendement als het leerrendement van de orga-
nisatie.

Bij de reclassering vragen we de medewerkers om hun
kennis te expliciteren, bijvoorbeeld in best practices en
casuistiekbesprekingen. Zo wordt impliciete kennis
overdraagbaar en kan deze worden getoetst aan up-to-
date kennis en methodieken. Het expliciteren van deze
kennis is van belang voor zowel de beroepsgroep (profes-
sionalisering), de organisatie (organisatieleerrendement)
als voor de professional (individueel leerrendement).

Naast impliciete kennis wordt ook specialistische vak-
kennis gedeeld. Sommige reclasseringsmedewerkers
hebben bijvoorbeeld veel kennis over licht verstande-
lijk beperkte cliénten, anderen zijn gespecialiseerd in
zedendelinquenten. Deze gespecialiseerde reclasse-
ringswerkers vormen kenniskringen. In een kennis-
kring vergroten zij op eigen initiatief hun kennis over
specifieke onderwerpen en delen deze kennis met el-
kaar en met collega’s buiten de kenniskring. Niet ie-
dereen hoeft op deze manier alles te kunnen en te
weten. Van belang is dat collega’s bij specifieke vragen
een collega met specialistische vakkennis weten te
vinden en dat deze zijn vakkennis deelt.
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Individueel
leerrendement

Beginnend
beroepsbeoefenaar
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Fase 3. De vakvolwassen medewerker
met specifieke taken

In deze fase verbreden medewerkers hun blik en kijken
ze over de grenzen van hun vak. Omdat er routine in
het werk is verworven, ontstaat er energie en tijd om
een bijdrage te leveren in een breder perspectief. De
focus van de professional verschuift van individueel
leerrendement naar organisatieleerrendement. De pro-
fessional in deze fase voedt met zijn kennisintensieve
bijdrage ook medewerkers in de eerste ontwikkelings-
fase. Het ter discussie stellen van het WAAROM staat
centraal, met het oog op verbetering van kwaliteit.

Nemen we opnieuw het voorbeeld van een reclasse-
ringswerker die advies geeft aan de rechter en daarbij
onder andere een risico-inschatting maakt. Reclasse-
ringsmedewerkers in de derde ontwikkelingsfase heb-
ben afgelopen jaar hun ideeén ingebracht over een
verbeterde manier van advisering aan de rechtbank.
Dit heeft geresulteerd in een nieuw adviesformat dat
beter aansluit bij hoe de opdrachtgever hun advies
leest. Zo kregen medewerkers met veel ervaring een
interessante en uitdagende taak binnen hun team.
Voor de professionele ontwikkeling ligt in fase 3 de
focus op het bijdragen aan de ontwikkeling van werk
en vak.

Bijdragen aan ontwikkeling van werk en vak

Met deze professionele standaard bedoelen wij dat
medewerkers een bijdrage leveren aan de verbetering
van een product, proces of dienst. Dit doen zij door
dilemma’s of knelpunten te signaleren en voorstellen
te doen voor verbetering en innovatie. Ook zetten zij
zich in voor de ontwikkeling van collega’s. Bijkomend
voordeel is dat de werkenergie van de professional
toeneemt als deze zijn kennis kan inzetten voor het
realiseren van de collectieve ambitie van de organisatie.

Bij de reclassering geven we dit vorm door medewer-
kers in te zetten op specifieke taken. Zij begeleiden
bijvoorbeeld als mentor een beginnend beroepsbeoe-

Leergrafiek Opleidingshuis Reclassering
g = :

Vakvolwassen
medewerker met
specifieke taken

Organisatie leerrendement

Figuur 1. Model voor ondernemend leren

fenaar of ze leiden als interne trainer jongere collega’s
op. Ook nemen ze deel aan werkgroepen om zo mee
te denken over beleidsontwikkeling en -implementatie.
Een beperkte groep reclasseringswerkers krijgt de mo-
gelijkheid een masteropleiding te volgen, om zo op een
wetenschappelijke manier bezig te zijn met het vak,
het verhogen van de kwaliteit van het werk en de eigen
professionele ontwikkeling en die van collega’s.

Veerkracht en werkenergie

De vijfde professionele standaard die wij hebben gede-
finieerd is veerkracht en werkenergie.

Deze standaard is van belang in alle drie de ontwik-
kelingsfasen.

Veerkracht is de vaardigheid om z6 met situaties en
omstandigheden om te gaan dat zij als positief bete-
kenisvol en beheersbaar worden ervaren, 66k als het
om chronisch lastige of acuut gevaarlijke zaken gaat
(Paton & Burke, 2006). Veerkracht is in onze visie geen
statisch kenmerk, maar een veranderbaar, leerbaar
kenmerk. Deze professionele standaard draait er dus
om dat je leert omgaan met de eisen, verwachtingen
en tegenslagen in het werk. Daarnaast verwoorden we
in deze standaard dat medewerkers hun professionele
ontwikkeling richten op het behouden of vergroten
van hun werkenergie zodat ze deze in kunnen zetten
voor de eigen professionele ontwikkeling en om de
tevredenheid met het werk te verhogen.

Veerkracht en werkenergie van werknemers fluctueren
door de ontwikkelingsfasen heen. Ze zijn afhankelijk
van tal van factoren. Bijvoorbeeld de mate van routine
in het werk, de hoeveelheid uitdaging in het werk, de
mate van geloof in de eigen aanpak, de balans tussen
werk en privé, steun van collega’s en ervaring met in-
cidenten. Ook als de eigen waarden van een medewer-
ker botsen met de dagelijkse praktijk of de waarden
van de organisatie, heeft dat invloed op de veerkracht
en werkenergie. De motivatie en werkenergie groeien
wanneer een medewerker nieuwe uitdagingen aangaat
en zelf kan ondernemen in leren.

Door veerkracht en werkenergie als professionele stan-
daard te benoemen, creéer je wederzijdse verantwoor-
delijkheid bij de professionals én de organisatie. Alleen
al door veerkracht en energie op de agenda te zetten
en onderdeel te maken van evaluatie- en afsprakenge-
sprekken tussen medewerker en leidinggevende, zet-
ten we een niet te onderschatten stap op weg naar de
ontwikkeling en/of het behoud ervan.

De leergrafiek: een model voor
ondernemend leren

De drie fasen van ontwikkeling en de vijf professio-
nele standaarden die we hiervoor beschreven, hebben
we samengevat en inzichtelijk gemaakt in een nieuw
model voor ondernemend leren (zie figuur 1).

In ons model zie je in kleur de drie ontwikkelingsfasen.
We kozen kleuren die in onze ogen de aard van de fase
weerspiegelen. Blauw staat voor feiten en continuiteit,
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groen voor groei en ontwikkeling en rood voor vernieu-
wing en inspiratie. Op de curve erboven staan de vijf
professionele standaarden waarop in elke fase de focus
ligt. De percentages in de gekleurde vakken geven aan
wat wij zien als ideale balans binnen een team: 10 pro-
cent nieuwe medewerkers, 80 procent vakvolwassen
medewerkers en 10 procent vakvolwassen medewer-
kers met specifieke taken. De strakke lijn tussen fase
1 en 2 staat voor de toetsing van de minimaal vereiste
beroepscompetenties. Tussen fase 2 en 3 is de lijn dif-
fuus: medewerkers geven in deze fasen zelf richting
aan hun ontwikkeling. De focus van hun ontwikkeling,
de wijze waarop zij leerrendement aantonen en het
momentum verschilt per medewerker.

Op de verticale as hebben we de mate van individueel
leerrendement gezet, op de horizontale as de mate van
organisatieleerrendement. Bij een beginnende be-
roepsbeoefenaar (fase 1) is vooral sprake van individu-
eel leerrendement; zijn bijdrage aan het leerrendement
van de organisatie is nog gering. Een vakvolwassen
medewerker (fase 2) boekt veel individueel leerrende-
ment doordat hij door ervaring, reflectie en uitwisse-
ling steeds effectiever leert werken. Daarnaast levert
deze medewerker een steeds grotere bijdrage aan het
organisatieleerrendement door kennis te delen. Een
vakvolwassen medewerker met specifieke taken (fase
3) heeft een hoge effectiviteit in zijn werk bereikt,
waardoor hij minder individueel leerrendement boekt
dan in de vorige fasen. Zijn bijdrage aan het organisa-
tieleerrendement is daarentegen groot, doordat hij veel
bijdraagt aan de ontwikkeling van werk en vak.

In het model zie je een dalende curve met WAT, HOE
en WAAROM, de vragen die zijn gekoppeld aan de drie
ontwikkelingsfasen. De curve staat voor de hoeveel-
heid input en sturing die nodig is vanuit de organisatie
om het leren in die fase te bewerkstelligen. Om het
‘wat’ van een beroep te leren (fase 1) is veel input en
sturing vanuit de organisatie en leidinggevende nodig.
Vandaar dat de lijn van de curve hier hoog ligt. Om na
de eerste fase goed te worden in je vak is niet alleen
opleiding nodig vanuit de organisatie. Het draait juist
ook om het inzetten van het eigen leervermogen: door
reflectie leren uit je ervaringen in de praktijk, leren van
feedback en van collega’s. Vandaar dat in fase 2 de lijn
van de curve lager ligt dan bij de beginnende mede-
werker: brengen en halen van input en sturing zijn in
balans. Medewerkers in fase 3 hebben nog minder
input en sturing vanuit de organisatie nodig en geven
deze vooral zelf.

Bij de reclassering werken we nu sinds een jaar met
ons nieuwe model voor ondernemend leren. Het model
is enthousiast ontvangen. Niet alleen maakt het in één
oogopslag duidelijk dat de reclassering van haar me-
dewerkers verwacht dat zij zich een leven lang profes-
sioneel blijven ontwikkelen, ook laat het zien dat bij-
dragen aan ontwikkelen veel breder en diverser is dan
alleen ‘een cursus volgen’.

Om ondernemend leren binnen een organisatie suc-

cesvol in te voeren, is een aantal voorwaarden van

belang, zo blijkt uit onze ervaringen tot nu toe. We
vatten ze tot slot samen:

o Formuleer heldere kaders en professionele standaar-
den die aangeven waar de verantwoordelijkheid over
gaat. Zorg dat deze kaders tegelijkertijd ruimte laten
voor de uniciteit en specifieke ontwikkelbehoefte
van elke medewerker.

e Creéer een cultuur waarin het zelf organiseren van
feedback en reflectie een vanzelfsprekend onderdeel
is van het werk.

e Zorg dat het management professionals aanstuurt
op basis van vertrouwen, en een faciliterende hou-
ding kiest boven een voorschrijvende, verticale stu-
ring.

e Verander de rol van de opleidingsafdeling. De afde-
ling beweegt mee met de professionals en leert hen
hoe zij handen en voeten kunnen geven aan het le-
ren in de praktijk en van elkaar. De afdeling biedt
een inspirerend aanbod dat zowel expliciet als impli-
ciet leren stimuleert en dat goed aansluit bij de ver-
schillende ontwikkelingsfasen van professionals. ®
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