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Stappenplan
voor ontwikkeling 

sterke kanten
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Identificeren versus Ontwikkelen
Een beperking van deze methoden is echter dat 

zij veel aandacht besteden aan het identifice-
ren van sterke kanten, maar weinig aan het 

ontwikkelen van sterke kanten. In principe kan 

het identificeren van sterke kanten een positieve 

werking hebben. Uit de literatuur over zelf-af-

firmatie weten we bijvoorbeeld dat positieve 

zelfbevestiging het vermogen tot zelfcontrole 

kan versterken (Schmeichel & Vohs, 2009) en uit 

onderzoek naar de effecten van feedback is be-

kend dat positieve feedback iemands motivatie 

en inzet kan verhogen (Vallerand, 1997). Het is 

echter de vraag of interventies die zich beper-

ken tot of het identificeren van sterke kanten 

een duurzame bijdrage leveren aan het optimaal 

functioneren van mensen. Onderzoek van 

Martin Seligman en collega’s laat bijvoorbeeld 

zien dat als mensen hun sterke kanten identifi-

ceren, dit slechts een kortstondig positief effect 

heeft op hun welbevinden. Als mensen daar-

entegen nieuwe activiteiten ondernemen die 

aansluiten bij hun sterke kanten, dan heeft dit 

Traditionele sterke-kantenmethoden leggen vooral de nadruk 

op het identificeren van sterke kanten, terwijl juist het ont-

wikkelen van sterke kanten mensen kan helpen om beter te 

functioneren. In dit artikel pleiten we daarom voor een ontwik-

kelingsgerichte toepassing van de sterke-kantenbenadering. 

Het stappenplan voor het ontwikkelen van sterke kanten kan 

daarbij een leidraad bieden. 

Naar een ontwikkelingsgerichte 
toepassing van de
sterke-kantenbenadering

D   
e missie van de positieve 

psychologie is om “dat 

wat goed is in mensen” 

te versterken (Seligman & 

Csikszentmihalyi, 2000). In 

lijn met deze missie zijn de afgelopen jaren 

verschillende methoden ontwikkeld die 

mensen kunnen helpen om hun sterke kanten 

te ontdekken. Bekende methoden zijn VIA 

Signature Strengths (www.viacharacter.org), 

Strengths Finder (www.strengthsfinder.com) 

en R2 Strengths Profiler (www.cappeu.com). 

Al deze methoden beschikken over een eigen 

taxonomie van persoonlijke kwaliteiten en 

bieden een online zelf-assessmentinstrument 

waarmee mensen kunnen bepalen welke 

van deze kwaliteiten het meest op hen van 

toepassing zijn. Daarnaast bieden ze tips, 

adviezen en suggesties met betrekking tot 

de manier waarop mensen hun persoonlijke 

kwaliteiten beter kunnen leren kennen en 

effectiever kunnen inzetten in hun werk, studie 

en privéleven.
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een veel langduriger effect op hun welbevinden

(Seligman, Steen, Park, & Peterson, 2005). 

Verder blijkt uit onderzoek van Michele Louis 

(2011) dat interventies die zich beperken tot het 

identificeren van sterke kanten een entity mindset 
kunnen bevorderen. Mensen met een entity mind-

set geloven dat hun kwaliteiten een gegeven zijn 

waar ze weinig aan kunnen veranderen; een over-

tuiging die vaak belemmerend werkt in leersitua-

ties (Dweck, 2012). Onderzoek van Baumeister en 

collega’s (Baumeister, Campbell, Krueger, & Vohs, 

2003) laat verder zien dat positieve zelfbevestiging 

ook een negatief effect kan hebben. In een studie 

onder studenten die een examen aan het voor-

bereiden waren bleek bijvoorbeeld dat studenten 

die tijdens het studeren positieve zelfbevestigende 

boodschappen ontvingen, minder hard hun best 

deden en slechter presenteerden dan studenten 

die neutrale boodschappen ontvingen (Forsyth, 

Lawrence, Burnette, & Baumeister, 2007).

In plaats van het affirmeren van sterke kanten, 

kunnen we ons daarom beter richten op het 

ontwikkelen van sterke kanten. Onderzoek van 

Hiemstra en Van Yperen (2015) laat zien dat 

mensen die werken aan het ontwikkelen van hun 

sterke kanten meer intrinsiek gemotiveerd zijn en 

bereid zijn zich harder in te zetten dan mensen die 

werken aan het verbeteren van hun tekortkomin-

gen (zie ook Meyers, Woerkom, Reuver, Bakk, & 

Oberski, 2015). Onderzoek van Sheldon en Elliot 

(1999) laat verder zien dat, naarmate mensen 

meer intrinsiek gemotiveerd zijn, zij beter hun 

best doen, vaker hun doelen bereiken en meer 

voldoening ervaren als ze die doelen bereiken. Een 

ontwikkelingsgerichte toepassing van de

sterke-kanten-benadering kan zodoende, in po-

tentie, een reeks van positieve effecten teweeg-

brengen, van meer intrinsieke motivatie, tot meer 

inzet, meer succes en meer voldoening (zie ook 

Sheldon & Houser-Marko, 2001).

Stappenplan voor het Ontwikkelen 
van Sterke Kanten
In het stappenplan voor het ontwikkelen van 

sterke kanten hebben we dit ontwikkelings-

gerichte perspectief uitgewerkt in een leidraad 

voor een persoonlijk ontwikkelingstraject (zie 

figuur 1). 

Het stappenplan is gebaseerd op het fasenmo-

del voor zelfgereguleerd leren (self-regulated 
learning) van Zimmerman (1990). De aanpak 

kan worden gezien als een specifieke strate-

gie voor persoonlijke ontwikkeling, waarbij 

persoonlijke kwaliteiten de richting van het 

ontwikkelingstraject bepalen (strength-based 
self-regulated learning; Hiemstra & Van Yperen, 

2015). Deze aanpak houdt in dat deelnemers:

(a) inzicht verwerven in hun persoonlijke kwali-

teiten door middel van reflectie en gedragsoefe-

ningen (stap 1, 2 en 3),

(b) op basis van dit inzicht doelen formuleren 

die aansluiten bij hun persoonlijke kwaliteiten 

Figuur 1. Stappenplan voor het ontwikkelen van 

sterke kanten

1. Je kwaliteiten benoemen

2. Je kwaliteiten beter leren kennen

3. Je kwaliteiten leren gebruiken

4. Je ontwikkelingsdoelen bepalen

5. Je sterke kanten ontwikkelen
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De missie van de positieve 
psychologie is om ‘dat wat 

goed is in mensen’
 te versterken 

en die gericht zijn op het ontwikkelen van hun 

sterke kanten (stap 4) en vervolgens 

(c) doelgericht werken aan het ontwikkelen van 

hun sterke kanten (stap 5).

In het stappenplan maken we onderscheid 

tussen persoonlijke kwaliteiten enerzijds en 

sterke kanten anderzijds (Hiemstra & Bohlmeijer, 

2013). Persoonlijke kwaliteiten definiëren we 

als positieve karaktereigenschappen; het zijn 

kenmerken van iemands persoonlijkheid. Deze 

persoonlijke kwaliteiten vormen het vertrekpunt 

voor het ontwikkelingstraject. Sterke kanten 

definiëren we als competenties waarin de per-

soonlijke kwaliteiten van mensen tot uitdruk-

king (realisatie) komen en die zij - binnen hun 

vermogens - op hoog niveau beheersen; het zijn 

bekwaamheden; iets wat iemand goed kan; een 

samenspel van kennis, vaardigheden en attitu-

des. Het ontwikkelen van sterke kanten vormt 

het doel van het ontwikkelingstraject; het gaat 

erom ergens beter in te worden. In het traject 

werken de deelnemers aan het ontwikkelen van 

hun sterke kanten door tijd en energie te steken 

in persoonlijke en professionele ontwikkelings-
activiteiten. Dit kunnen in principe alle activitei-

ten zijn die bijdragen aan het ontwikkelen van 

iemands bekwaamheden. 
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Het traject bestaat uit vijf opeenvolgende 

stappen: (1) Je kwaliteiten benoemen, (2) Je 

kwaliteiten beter leren kennen, (3) Je kwalitei-

ten leren gebruiken, (4) Je ontwikkelingsdoelen 

bepalen en (5) Je sterke kanten ontwikkelen. 

Het stappenplan is uiteraard een model. In de 

praktijk zal altijd sprake zijn van een iteratief 

proces (zie Sutherland, 2014), waarbij de activi-

teiten in eerdere stappen (bijvoorbeeld ‘Je kwali-

teiten leren gebruiken’) tevens bijdragen aan de 

doelen van latere stappen (bijvoorbeeld ‘Je ster-

ke kanten ontwikkelen’) en de uitkomsten van 

latere stappen (bijvoorbeeld ‘Je sterke kanten 

ontwikkelen’) weer aanleiding kunnen geven 

tot het opnieuw doorlopen van eerdere stappen 

(bijvoorbeeld ‘Je kwaliteiten benoemen’).

Hieronder lichten we de opeenvolgende stap-

pen kort toe en geven we een aantal voor-

beelden van oefeningen die deelnemers in de 

verschillende stappen kunnen doen.

 

1. Je kwaliteiten benoemen
In stap 1 krijgen de deelnemers een vocabulaire 

aangereikt dat hen helpt om na te denken en te 

communiceren over hun persoonlijke kwalitei-

ten. Hierbij kan gebruik worden gemaakt van 

online zelf-assessmentinstrumenten zoals de 

VIA, Strengths Finder, R2 Strengths Profiler. In 

Tabel 1 zijn enkele voorbeelden weergegeven 

van de termen die deze instrumenten gebruiken 

om persoonlijke kwaliteiten te benoemen. Bij 

deze instrumenten vullen de deelnemers een 

online vragenlijst in en krijgen zij de uitkomst 

VIA Strengths Finder     R2 Strengths Profiler

	 Curiosity  
	 Judgment 
	 Love of Learning
	 Perspective
	 Wisdom

	 Analytical
	 Connectedness
	 Ideation
	 Input
	 Learner

	 Authenticity
	 Creativity
	 Curiosity
	 Judgement
	 Listener

Tabel 1. Voorbeelden van persoonlijke kwaliteiten

teruggekoppeld in de vorm van een persoonlijke 

kwaliteiten top vijf.

2. Je kwaliteiten beter leren kennen
In stap 2 ondernemen de deelnemers activitei-

ten om hun persoonlijke kwaliteiten beter te 

leren kennen. Een voorbeeld van een oefening 

die deelnemers in deze stap kunnen doen, is het 

bespreken van de uitkomst van het zelf-

assessment met een aantal goede bekenden. 

In dit gesprek laten de deelnemers de uitkomst 

van het assessment aan hun gesprekspartner 

lezen en vragen zij of de ander deze kwaliteiten 

in hen herkent en, als dat het geval is, of de 

ander concrete voorbeelden kan geven van situ-

aties waarin een bepaalde kwaliteit naar voren 

kwam. Dit genereert positieve feedback, maar is 

tevens een ‘reality check’: iemand kan zelf den-

ken over bepaalde kwaliteiten te beschikken, 

maar herkennen anderen die ook?

3. Je kwaliteiten gebruiken 
In stap 3 leren de deelnemers hun persoonlijke 

kwaliteiten bewust in te zetten in concrete 

situaties. Een voorbeeld van een oefening die 

deelnemers in deze stap kunnen doen is het 

benoemen van een aantal concrete successen 

waar zij trots op zijn. Volgens analyseren zij hoe 

zij hun persoonlijke kwaliteiten hebben ingezet 

bij het bereiken van dit succes. Daarna onder-

zoeken de deelnemers of zij hun kwaliteiten op 

vergelijkbare manier kunnen inzetten bij een 

taak, opdracht of doel waar zij in te toekomst 

aan willen werken.
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Figuur 3. Motivatieprincipes

4. Je ontwikkelingsdoelen bepalen 
Stap 4 vormt de kern van het ontwikkelingstra-

ject. Op basis van de inzichten uit de voorgaande 

stappen, formuleren deelnemers hun ontwikke-

lingsdoel in de vorm van een persoonlijke kern-
competentie (hun beoogde sterke kant). Dit is een 

specifieke bekwaamheid of vaardigheid, of een 

specifiek kennisgebied, waar de deelnemer goed 

in wil worden. Een voorbeeld van een oefening 

die deelnemers in deze stap kunnen doen, is het 

maken van een overzicht van alle dingen die zij 

tijdens hun leven graag zouden willen doen, willen 

meemaken, willen kunnen, of willen bereiken. Ver-

volgens strepen zij aan de hand van verschillende 

motivatiecriteria (zie figuur 3) steeds doelen weg, 

totdat uiteindelijk die doelen overblijven waarvoor 

zij het meest (intrinsiek) gemotiveerd zijn en die het 

beste aansluiten bij hun persoonlijke kwaliteiten.

5. Je sterke kanten ontwikkelen
In stap 5, tot slot, bedenken, plannen en onder-

nemen de deelnemers de concrete activiteiten om 

aan hun ontwikkelingsdoel - hun beoogde sterke 

kant - te werken. Dit kunnen bijvoorbeeld oplei-

dings- en ontwikkelingsactiviteiten zijn, zoals cur-

sussen, trainingen, workshops, stages, coaching, 

supervisie, etc. In de context van het werk kan ook 

worden gedacht aan ‘job crafting’

 (Wrzesniewski & Dutton, 2001), waarbij mede-

werkers nieuwe activiteiten initiëren of bepaalde 

taken, projecten of klanten ruilen met collega’s. 

Daarnaast bieden vrijetijdsactiviteiten veel moge-

lijkheden tot zelfontplooiing: sociale activiteiten, 

sport, hobby’s, reizen, enzovoort. Iedere denkbare 

activiteit die bij kan dragen aan het ontwikkelen 

van sterke kanten kan onderdeel zijn van het 

persoonlijk ontwikkelingsplan.

Toepassing in de praktijk
Het stappenplan voor het ontwikkelen van sterke 

kanten kan zowel in de praktijk van het onder-

wijs, de zorg, als het personeelsmanagement 

worden toegepast. Een concreet voorbeeld van de 

toepassing van het stappenplan is het Werkboek 
Talentenwijzer (www.talentenwijzer.com). In dit 

werkboek hebben we het stappenplan gebruikt 

als leidraad voor de opzet van een talentontwikke-

lingstraject voor studenten in het hoger beroeps-

    
Motivatieprincipes
In het Stappenplan voor het ontwikkelen van sterke kanten worden verschillende motivatie-

principes toegepast waarvan bekend is dat ze het functioneren van mensen kunnen bevorderen. 

De belangrijkste zijn:

•	 Intrinsieke motivatie (Ryan & Deci, 2000): deelnemers werken aan doelen die voortkomen 

uit hen zelf, in plaats van aan doelen die opgelegd zijn door anderen.

•	 Self-efficacy (Bandura, 1993): deelnemers werken aan doelen en activiteiten waarvan ze de 

overtuiging hebben dat ze er goed in zijn.

•	 Incremental mindset (Dweck, 2012): deelnemers streven ernaar om zichzelf te verbeteren in 

plaats van te wedijveren met anderen.

•	 Expectancy Value (Eccles & Wigfield, 2002): deelnemers werken aan doelen die ze haalbaar 

en belangrijk vinden. 

•	 Goal setting (Locke & Latham, 2002): deelnemers werken aan specifieke en uitdagende 

doelen.



122   �oktober nr. 1 2015 | TPP

onderwijs. In de zorg kan het ontwikkelen van 

sterke kanten bijdragen aan het versterken van 

de eigen kracht van cliënten en patiënten; even-

tueel in combinatie met meer probleemgerichte 

interventies. In het personeelsmanagement kan 

het stappenplan worden toegepast in het kader 

van professionele ontwikkelingstrajecten, loop-

baantrajecten, of inclusieve talentontwikkelings-

programma’s (zie ook de bijdrage van Meyers 

elders in dit blad).

Vervolgonderzoek
Op dit moment weten we dat het basisprincipe 

achter de ontwikkelingsgerichte toepassing 

van de sterke-kantenbenadering werkt. Het 

ontwikkelen van sterke kanten kan de intrinsieke 

motivatie (Hiemstra & Yperen, 2015), de inzet 

(Hiemstra & Yperen, 2015; Woerkom, et al., 

2015), en het welbevinden (Seligman, et al., 

2005) van deelnemers bevorderen. Om de lan-

getermijneffecten van een ontwikkelingsgerichte 

sterke-kantenbenadering in kaart te brengen is 

meer onderzoek nodig. Er is met name behoefte 

aan meer longitudinaal en praktijkgericht onder-

zoek, zowel in de context van het onderwijs, de 

zorg, als het personeelsmanagement. ■
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Meer informatie
www.talentenwijzer.com 
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