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Hoe creéren we een stimulerend leerklimaat waar-
in studenten het beste uit zichzelf kunnen halen?
Aan de NHL Hogeschool hebben we het afgelopen
jaar ervaring opgedaan met een benadering uit de
positieve psychologie die hieraan een waardevolle
bijdrage kan leveren: strengths-based develop-
ment. In dit artikel zetten we uiteen wat deze be-
nadering inhoudt en hoe zij kan worden toegepast
in het onderwijs.

1 Inleiding:
wat is strengths-based
development?

Strengths-based development is een me-
thodiek voor coaching, opleiding en ont-
wikkeling die haar wortels heeft in de po-
sitieve psychologie (Seligman, 2000) en
de appriciative inquiry benadering (Coo-
perrider, Whitney & Stavros, 2008). De
kern van deze benadering is dat niet de
deficiénties (dat wat iemand niet kan),
maar juist de talenten, persoonlijke kwa-
liteiten en sterke kanten van de student

het vertrekpunt vormen voor zijn oplei-
ding en ontwikkeling.

Methoden voor competentiegericht leren
zijn inmiddels gemeengoed in het Neder-
landse onderwijs. Een competentieont-
wikkelingsprogramma begint met het op-
stellen van een competentieprofiel waar-
in het vereiste niveau van functioneren
wordt beschreven. Vervolgens vindt een
assessment plaats waarin het functione-
ren van een student wordt beoordeeld in
relatie tot het competentieprofiel. Het
ontwikkelingstraject richt zich vervol-
gens op die competenties die nog onvol-
doende ontwikkeld zijn.
Strengths-based development werkt op
een vergelijkbare manier, maar vanuit
een net iets andere invalshoek. Een
strengths-based development program-
ma begint met een assessment waarin
wordt onderzocht wat de talenten, per-
soonlijke kwaliteiten en sterke kanten
van de student zijn.

Het ontwikkelingstraject richt zich ver-
volgens op het beter leren kennen, het
ef-fectiever gebruiken en het verder ont-

Deficiéntie Wegwerken
Deficiéntiebenadering: Gebrek 9 Bestrijden
Probleem Minimaliseren
Talent Ontwikkelen
Talentgerichte benadering: Kwaliteit 9 Versterken
Sterke kant Optimaliseren

FIGUUR 1.1 Deficiéntiebenadering vs. talentgerichte benadering
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wikkelen van deze kwaliteiten.

Beide methoden kunnen elkaar aanvul-
len. Competentieontwikkeling is vooral
gericht op het behalen van het vereiste
niveau van functioneren. Het gaat erom
de in het competentieprofiel beschreven
norm te behalen. Strengths-based deve-
lopment is vooral gericht op het bevorde-
ren van optimaal functioneren. Het is
een benadering voor opleiding en ont-
wikkeling die sterk intrinsiek motive-
rend is.

2 De empirische basis van
strengths-based develop-
ment: werkt het?

De strengths-based development metho-
diek is ontwikkeld in de Verenigde Staten
en wordt daar inmiddels door een groot
aantal onderwijsinstellingen toegepast.
Het bekendste strengths-based develop-
ment programma is het door Gallup ont-
wikkelde Strengths Quest (Clifton & An-
derson, 2001). Andere voorbeelden zijn
het VIA-Strengths programma van Peter-
son en Seligman (2004) en het door Lin-
ley (2010) ontwikkelde Realise2. Streng-
ths-based development programma’s
worden onder andere toegepast in het ka-
der van studieloopbaanbegeleiding,
eerstejaars introductie, stagebegeleiding
en excellentietrajecten.

Er is inmiddels al redelijk wat onderzoek
gedaan naar de effectiviteit van strengths-
based development. Het algemene beeld
is dat strengths-based developmentpro-
gramma’s een positief effect hebben op de
motivatie, het zelfvertrouwen, de inzet en
het welbevinden van deelnemers.

In een onderzoek van Harter (1998) on-
der scholieren van een urban highschool
werden docenten getraind in het afne-
men van talent-based interviews. Na het
interview volgde een coachingsgesprek
waarin de scholieren werden geadvi-
seerd over het ontwikkelen van hun per-

soonlijke talenten. Na vier jaar werden
positieve effecten op motivatie, studiere-
sultaten en studietempo gemeten.

Hodges (2003) deed onderzoek naar de
Clifton StrengthsFinder, het assessment-
instrument dat in het Strengths Quest
programma wordt gebruikt. De interven-
tie bestond uit een terugkoppeling van de
uitkomsten van het assessment en een
schriftelijk advies. Respondenten rappor-
teerden een positief effect op zelfvertrou-
wen, productiviteit en het vermogen om
keuzes te maken.

In een onderzoek van Peterson en Selig-
man (2005) werd gebruikgemaakt van de
VIA Inventory of Strengths. Een van de
interventies bestond uit een oefening
waarbij de deelnemers een week lang ie-
dere dag hun ‘signature strength’ op een
nieuwe manier moesten gebruiken. In de
studie werd een positief effect op subjec-
tief welbevinden gevonden.

Eén van de betere onderzoeken op dit ge-
bied is de studie die door Louis (2008)
werd uitgevoerd onder studenten van de
Asuza Pacific University in Californié.
Deelnemers waren 288 studenten die in
het kader van hun eerstejaarsintroducie
het Strengths Quest programma volgden.
In deze experimenteel opgezette studie
(met een interventie- en controlegroep,
voor- en nameting en random toewijzing
aan de condities) werd een positief effect
gevonden op de bevlogenheid en het zelf-
vertrouwen van studenten.

Binnen NHL Hogeschool hebben we in-
middels in samenwerking met de Rijks-
universiteit Groningen een experimen-
teel onderzoek opgezet om te kijken of
we in de Nederlandse context vergelijk-
bare effecten kunnen vinden.
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3 De theoretische basis van
strengths-based develop-
ment: waarom werkt het?

Strengths-based developmentprogram-
ma’s kunnen dus een positief effect heb-
ben op het functioneren van studenten.
Maar waarom werkt het? Hoe komt dit
effect tot stand?

De werking van strengths-based deve-
lopment kan worden verklaard aan de
hand van het self-concordance model
van Sheldon en Elliot (1999). Het model
is gebaseerd op de self-determination
theorie van Ryan en Deci (2000).

Volgens het self-concordance model
wordt de motivatie van een individu in
belangrijke mate bepaald door de oor-
sprong van zijn doelen. Sheldon noemt
dit ‘locus of causality’. In het model wor-
den vier basistypen van motivatie
onderscheiden:

e External (extrinsiek): de motivatie
komt voort uit externe druk, de persoon
streeft het doel na om een beloning te
verkrijgen of straf te voorkomen.
Introjected: de motivatie komt voort uit
interne sancties, de persoon voelt zich
schuldig als hij het doel niet behaalt.
Identified: de motivatie komt voort uit
identicifatie met de nagestreefde doe-
len, de persoon vindt het doel belang-
rijk.

Intrinsic (intrinsiek): de motivatie
komt voort uit interesse en het plezier
dat iemand heeft in de activiteiten die

bijdragen aan het realiseren van de
nagestreefde doelen.

In de laatste twee gevallen komen de
doelen voort uit de kernwaarden van de
persoon. Sheldon noemt dit ‘self-inte-
grated’. In de eerste twee gevallen zijn
de doelen afkomstig van anderen.
Sheldon noemt dit ‘non-integrated’. Vol-
gens het self-concordance model leiden
‘self-integrated’ doelen tot meer inzet
(effort), betere prestaties (goal attain-
ment) en meer welbevinden
(well-being).

Strengths-based development is dus een
methode die studenten helpt om doelen
te stellen en activiteiten te ontplooien
die ‘self-integrated’ en dus intrinsiek
motiverend zijn.

4 Strengths-based develop-
mentin het Nederlandse
HBO: Talentenwijzer

Strengths-based development lijkt dus
een interessante methodiek die een po-
sitieve bijdrage kan leveren aan het
leerklimaat. Binnen NHL Hogeschool
hebben we daarom besloten de proef op
de som te nemen. In het kader van de
activiteiten van het lectoraat ICT &
Werkplekleren hebben we de metho-
diek geschikt gemaakt voor toepassing
in het Nederlandse HBO en vervolgens
in een drietal pilots uitgeprobeerd.

Self- Sustained
Hoog Concordance Effort
e intrinsic 9
$ e identified
Laag e introjected
e external

Goal
Attainment

Well-being

FIGUUR 3.1 Het self-concordance model (Sheldon & Elliot, 1999)




De Nederlandse versie van de metho-

diek zoals we die hebben ontwikkeld

bestaat uit een drie-tal instrumenten:

¢ een assessment-instrument: de
Talentenwijzer

¢ een werkboek voor studenten: het
Werkboek Talentenwijzer

® een coachingshandreiking voor do-
centen: de Handreiking Waarderend
Coachen.

De talenten’ in de Talentenwijzer zijn
positief geformuleerde persoonlijke
eigenschappen die relevant zijnin een
werk- of studiesituatie

4.1 Het assessment: Talentenwijzer
De Talentenwijzer is een Nederlandse
variant op de VIA Signature Strengths
Inventory, de Clifton StrengthsFinder en
Realise2. De Talentenwijzer is geen test
in de strikte zin van het woord; het is
een hulpmiddel dat studenten kunnen
gebruiken om hun persoonlijke kwali-
teiten te benoemen. Het doel is om te be-
palen bij welke kwaliteiten de student
een gevoel van identificatie, competen-
tie en authenticiteit ervaart: dit past bij
mij, dit is waar ik goed in ben, dit is
waar ik plezier aan beleef.

De ‘talenten’ in de Talentenwijzer zijn
positief geformuleerde persoonlijke ei-
genschappen die relevant zijn in een
werk- of studiesituatie. In Figuur 4.1

worden enkele voorbeelden gegeven.

Door middel van een computerprogram-

ma worden de omschrijvingen van de

talenten steeds paarsgewijs aangebo-

den. De student moet een gedwongen

keuze maken. Na honderd gedwongen

keuzes rapporteert het programma een

rangorde van talenten, variérend van

‘past meest bij mij’ tot ‘past minst bij

mij’.

4.2 Oefeningen: Werkboek

Talentenwijzer

De kern van de methodiek wordt ge-

vormd door de talentontwikkelingsoefe-

ningen. In het Werkboek Talentenwijzer

zijn vier soorten oefeningen

opgenomen:

e Identificatie-oefeningen: het benoe-
men van je talenten.

¢ Exploratie-oefeningen: het beter leren
kennen van je talenten.

e Utilisatie-oefeningen: het gebruiken
van je talenten.

e Inspiratie-oefeningen: het ontwikke-
len van een visie op je toekomst, uit-
gaande van je talenten.

daarom vraagt.

Ccommunicatief: Ik kan mijn gedachten goed verwoorden. Ik houd ervan om dingen te vertellen, din-
gen uit te leggen, te praten of te schrijven. Ik kan goed mijn ideeén overbrengen op anderen.

Relatiegericht: Ik ben goed in het onderhouden van persoonlijke relaties. Ik houd ervan een sterke
band met mensen op te bouwen. Hechte vriendschappen zijn belangrijk voor mij.

Aanpassingsvermogen: Ik ben flexibel. Ik kan me goed aanpassen aan andere mensen. Ik houd er-
van om bij het moment te leven. Ik heb er weinig moeite mee mijn plannen aan te passen als de situatie

FIGUUR 4.1 Voorbeelden van omschrijvingen van de talenten



In Figuur 4.2 is een overzicht van de oe-
feningen weergegeven. De belangrijkste
identificatie-oefening is uiteraard de ta-
lententest. Na het uitvoeren van de test
beoordeelt de student of hij zich in de
uitkomst herkent. Vervolgens formu-
leert hij de vijf talenten die als hoogste
zijn geéindigd in zijn eigen woorden.

Het doel van de exploratie-oefeningen is
dat de student zijn talenten beter leert

OVERZICHT VAN DE OEFENINGEN

Deel I. Identificatie-oefeningen:

je talenten benoemen

Oefening 1. Waar ben ik goed in, waar houd ik van?
Oefening2. Talententest: Talentenwijzer

Oefening 3. Talentin eigen woorden

Deel Il. Exploratie-oefeningen:
je talenten leren kennen

Oefening 4. Hetgeheim van mijn succes
Oefening5. Talentobserveren

Oefening 6. Mijn profielpagina

Oefening7. Talenteninterview

Oefening 8. Wat geeft mij energie, wat put mij uit?

Deel lll. Utilisatie-oefeningen:

je talenten toepassen

Oefening9. Hetvoordeel van mijn talent
Oefening 10. Moeilijke en gemakkelijke vakken
Oefening 11. Probleemoplossen met talent
Oefening 12. Talentontwikkelingsactiviteiten

Deel IV. Inspiratie-oefeningen:
waar je talent je kan brengen

Oefening 13.
Oefening 14.
Oefening 15.
Oefening 16.
Oefening 17.

De loterij gewonnen

Eén talent volledig ontwikkelen
Wat ik wil doen, kunnen en bereiken
Mijn persoonlijke kerncompetentie
Werken met een weekplan

Oefening 18. Samenvatting: Mijn persoonlijk
excellentieplan

FIGUUR 4.2 Inhoud van het werkboek Talentenwijzer
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kennen. Een voorbeeld van een explora-
tie-oefening is het gesprek dat de stu-
dent houdt met drie mensen die hem
goed kennen. In het gesprek leest de stu-
dent zijn top vijf voor en vraagt hij de
ander om concrete voorbeelden te noe-
men van situaties waarin hij de student
deze talenten heeft zien gebruiken.

De utilisatie-oefeningen zijn gericht op
het gebruiken en ontwikkelen van de ta-
lenten. Een voorbeeld is de oefening
waarbij de student onderzoekt hoe hij
zijn talenten gebruikt bij een concrete
studietaak waar hij goed in is. Vervol-
gens kijkt hij of hij zijn talenten op ver-
gelijkbare manier kan inzetten bij een
studietaak waar hij niet zo goed in is.

Een ander voorbeeld is de oefening
waarbij de student aan de hand van een
groot aantal vragen een overzicht op-
stelt van alle activiteiten die hij kan be-
denken om een specifiek talent te ge-
bruiken. Vervolgens plant hij wekelijks
één concrete activiteit waarbij hij zijn
talent op een nieuwe manier gebruikt.

Een voorbeeld van een inspiratie-oefe-
ning is de oefening waarbij de student
fantaseert hoe zijn leven eruit zou zien
als hij de kans zou krijgen om een be-
paald talent optimaal te ontwikkelen:
wat voor werk zou je doen, wat voor ac-
tiviteiten zou je verrichten met wie, met
welk doel, in welke omgeving?

Ter afsluiting van het programma stelt
de student een kort excellentieplan op
waarin hij zijn visie op zijn studieloop-
baan samenvat: dit zijn mijn talenten,
dit is waar ik goed in wil worden en dit
is wat ik ga doen om mijn talenten te
ontwikkelen.

4.3 Het coachingsgesprek: Handrei-
king waarderend coachen

Een van de meest krachtige interventies

in het talentontwikkelingsprogramma is

het individuele coachingsgesprek met de
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mentor of studieloopbaanbegeleider. In
het Talentenwijzerprogramma voert de
studieloopbaanbegeleider minimaal
twee gesprekken met de student: één na-
dat de student de oefeningen uit deel 1
heeft gedaan en één nadat de student alle
oefeningen uit het werkboek heeft
gedaan.

In het coachingsgesprek past de studie-
loopbaanbegeleider het principe van
‘waarderend coachen’ toe (zie Tjepkema
& Verheijen, 2009). De kern van deze
techniek is dat de coach zich niet opstelt
als de deskundige, maar zijn gespreks-
partner juist op een voetstuk plaatst. De
coach benadert zijn gesprekspartner als
iemand die unieke talenten en kwalitei-
ten heeft. Door waarderend in gesprek te
gaan wordt een veilige omgeving gecre-
eerd die het mogelijk maakt om te kijken
naar de dingen die er echt toe doen in het
leven van de persoon.

In het gesprek gaat de studieloopbaan-
begeleider op zoek naar succeservarin-
gen van de student. Voorbeelden van
waarderende interviewvragen zijn:

e Wat zijn activiteiten waar je veel ple-
zier aan beleeft, waarbij je de tijd
vergeet?

® Wat beschouw je als je grootste suc-
ces; noem eens een prestatie waar je
trots op bent?

* Wat was een van de leukste projecten
die je ooit hebt gedaan; een project
waarbij je het gevoel had dat je talen-
ten tot hun recht kwamen?

* Noem eens een voorbeeld van een si-
tuatie waarbij je complimenten kreeg
van anderen?

Het doel van het coachingsgesprek is om
inzicht te krijgen in de situaties waarin
de student op zijn best is en de manier
waarop zijn talenten daarbij een rol spe-
len. De techniek van het waarderend
coachen wordt uitstekend toegelicht in
het boek ‘Ik kies voor mijn talent’ van
Luk Dewulf (2009).

5 Eerste indrukkenen
ervaringen

Binnen NHL Hogeschool hebben we het

afgelopen jaar in een drietal pilots prak-

tijkervaring opgedaan met de Talenten-

wijzermethodiek. We hebben de metho-

diek toegepast:

¢ in het oriéntatieprogramma Innovatie
& Ondernemerschap

¢ in de studieloopbaanbegeleiding van
eerstejaars bij de opleiding Life
Sciences

¢ in het excellentietraject van de NHL.

Om inzicht te krijgen in de effectiviteit
van de benadering hebben we daarnaast
een experimenteel empirisch onderzoek
opgezet waarin de effectiviteit van de ta-
lentgerichte benadering wordt vergele-
ken met de effectiviteit van een deficién-
tiegerichte benadering. De uitkomsten
van dit onderzoek zullen te zijner tijd in
de daarvoor bestemde onderzoekslitera-
tuur worden gepubliceerd. We besluiten
dit artikel met een korte impressie van
onze praktijk ervaringen.

Ervaringen van docenten

® De ervaringen van docenten in de pi-
lots zijn in het algemeen bijzonder po-
sitief. Docenten ervaren het talentge-
richte perspectief als zeer inspirerend.

® Voor docenten met veel coachingser-
varing is het gemakkelijker om met de
methodiek te werken, maar ook min-
der ervaren docenten kunnen er goed
mee uit de voeten omdat de methodiek
veel structuur en houvast biedt.

® Docenten ervaren een duidelijk posi-
tief effect van het coachingsgesprek in
hun relatie met de student: ‘Je leert de
student van zijn beste kant kennen,
hierdoor krijg je een band met de stu-
dent waar je de rest van het studie-
loopbaanbegeleidingstraject de vruch-
ten van plukt’

Waardering van studenten

* De methodiek wordt door studenten in
het algemeen hoog gewaardeerd. Alle
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deelnemende studenten hebben na af-
loop een enquéte ingevuld. De gemid-
delde waarderingsscore is 7,9 op een
schaal van 10.

Niet alle studenten zijn echter enthou-
siast. Sommige studenten geven een
onvoldoende omdat ze een sterke
weerstand tegen het zelf-reflectieve ka-
rakter van de methodiek ervaren. Niet
iedereen heeft altijd zin om naar zich-
zelf te kijken, ook al is het vanuit een
waarderend perspectief.

De groepsoefeningen worden in het al-
gemeen hoger gewaardeerd dan indivi-
duele huiswerkoefeningen. Samen
werken aan je talenten is inspirerender
dan alleen.

Actieve oefeningen, zoals het inter-
view, worden in het algemeen hoger
gewaardeerd dan reflectie-oefeningen.
Bij sommige opleidingen speelt een ze-
kere reflectiemoeheid studenten
parten.

De utilisatie-oefeningen, waarin er een
duidelijke relatie is met een praktijkop-
dracht of met de rest van de studie,
worden het hoogst gewaardeerd. Stu-
denten zijn vooral geinteresseerd in de
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