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Voorwoord                                           

In het kader van het afstudeerproject van de bachelor Pedagogiek aan Fontys Hogescholen te Tilburg
heb ik deze afstudeeropdracht gedaan.

Gilde Opleidingen gaat met ingang van schooljaar 2008-2009 starten met het Competentie Gericht Leren (CGL) bij niveau 3 en 4. Het CGL is vorig jaar 2007-2008 gestart bij niveau 2.Het invoeren van CGL betekent dat er binnen de opleiding grote veranderingen plaats gaan vinden. Veranderingen roepen natuurlijk in bepaalde mate weerstand op. De weerstand kan komen door verschillende redenen. Bij de afdeling Welzijn van Gilde Opleidingen te Venlo waarbinnen ik mijn afstudeerstage liep, was dit ook ter sprake. Naar aanleiding van de heersende weerstand binnen mijn stageplaats was het idee geboren mijn onderzoek te doen op dit gebied. Ik wilde helderheid verschaffen in de begrippen en de toepassingen rondom het Competentie Gericht Leren, voor zowel de docenten/ OOP en andere personeel als voor het management. En tevens wilde ik de beleving van het personeel, zowel positieve als negatieve ervaringen rondom CGL achterhalen. 
Deze scriptie was niet in deze vorm tot stand gekomen zonder de waardevolle hulp van mijn stagebegeleider Huub Simons en stagedocent Marjolijn Roosch. Bedankt voor jullie steun, advies en toevoegingen. Verder wil ik via deze weg Jan Houben en Moniek Wijnen bedanken voor hun inzet bij het vinden van relevante literatuur. Ook bedank ik al mijn collega’s binnen de Gilde Opleidingen Venlo sector Welzijn, die een bijdrage hebben geleverd aan de totstandkoming van dit afstudeerproject. Ten slotte bedank ik mijn ouders en uiteraard de rest van mijn familie en vrienden voor hun eindeloze steun. 

Ik hoop van harte dat dit onderzoek een bijdrage zal leveren voor het management om de docenten, OOP en resterende personeel binnen Gilde Opleidingen te ondersteunen bij het implementeren en uitvoeren van Competentie Gericht Leren. 

Venlo, mei 2008
Sabriye Polat



Samenvatting

Binnen het onderwijs is er sprake van innovatie. Hier zijn vele aanleidingen voor. Dit kan zowel zijn door maatschappelijke ontwikkelingen als door de overheid opgelegde veranderingen voor het onderwijs. Onderwijsinnovatie is meer dan incidentele verbetering of verandering van het onderwijs. 
De Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) heeft bepaald dat de nieuwe onderwijsvorm ‘competentiegericht leren’ binnen alle beroepsopleidingen ingevoerd dient te zijn, in september 2010. 

Competentie gericht leren (CGL) is een antwoord op de vraag vanuit het bedrijfsleven naar medewerkers met beroepsgerichte competenties. Competenties zijn het samenhangend geheel van kennis, inzicht, houding en vaardigheden die men nodig heeft om een beroep in de beroepspraktijk en in de maatschappij uit te oefenen. Deze competenties zijn nodig om startbekwaam te zijn voor een bepaald beroep, CGL is dus praktijkgericht.

CGL betekent een verschuiving in de taak van de docent van een onderwijzende taak naar een begeleidende taak. Het is de taak van de docent om de student te begeleiden in het zelf ontwikkelen van leervragen en het bewust maken van de individuele leerbehoeftes. Er zijn verschillende rollen die de docent vervult binnen zijn functie. De rol bepaalt hoe een taak wordt uitgeoefend. 

De implementatie van een nieuwe onderwijsvorm is niet eenvoudig. Er zijn veranderingen op vrijwel alle gebieden. Wanneer de veranderingen niet duidelijk zijn kan er sprake zijn van weerstand bij de docenten. Indien het niet duidelijk is hebben de docenten er geen zich en grip op. De innovatie kan ook voor velen niet gewenst zijn, omdat ze de vertrouwde manier/ aanpak achterwegen moeten laten en moeten stappen in iets nieuws. De beleving van ieder docent is vrijwel verschillend.

Om de beleving van het personeel binnen Gilde Opleidingen sector Welzijn te Venlo na te gaan, heb ik antwoord gegeven op de vraag: Wat zijn de gevolgen van de implementatie van CGL en hoe worden deze door het personeel van ROC Gilde Opleidingen sector Welzijn te Venlo ervaren? 
Op basis van een enquête onderzoek heb ik de beleving van het personeel m.b.t. CGL en de gevolgen van de implementatie van CGL proberen te achterhalen. 
Naast mijn praktijkonderzoek heb ik een literatuuronderzoek gedaan m.b.t. CGL, onderwijsinnovatie en implementatie van CGL.

Uit literatuuronderzoek blijkt dat een innovatie veel met zich mee brengt. Er komen veranderingen en vernieuwingen op vele gebieden binnen het onderwijs. Wanneer de innovatie van bovenaf (overheid) bepaald wordt, wordt er weinig rekening gehouden met de beleving van de docent en psychologische factoren. Veel van deze innovaties zijn dan ook weinig succesvol.
Voor een succesvolle innovatiestrategie is het van belang rekening te houden met de stadia

van betrokkenheid. In de school zou een krachtige leeromgeving voor leraren moeten worden

gecreëerd. Betekenisvolle contexten, waarbij een link wordt gelegd tussen vernieuwingen en

de ‘eigenheid’ van de leraar, bevorderen dat leraren weerstanden overwinnen en het

praktische nut van een vernieuwing ervaren. Methoden om dit te bevorderen zijn reflectie en

werkplekleren, waarbij de eigen beroepspraktijk van de leraar centraal staat. 
De onduidelijkheden en weerstanden kunnen achterwegen gelaten worden door de behoefte, verwachtingen, taken en functies van het personeel goed in kaart te brengen. 

Uit mijn praktijkonderzoek is gebleken dat het personeel de implementatie van CGL als de onderwijsvorm CGL in het algemeen redelijk goed ervaren. De negatieve ervaringen richten zich op het punt structuur en middelen. Het is onduidelijk wat er van men verwacht wordt en wat de mogelijkheden zijn om de implementatie van CGL zo goed mogelijk te laten verlopen en de mogelijkheden voor de uitvoering van CGL. Hierbij denkend aan faciliteiten, voorzieningen, ruimtes etc. Door onduidelijkheden op deze twee gebieden, kan de implementatie van CGL minder snel verlopen.
Deze scriptie dient er voor om de gevolgen van de implementatie van CGL en de negatieve ervaringen (indien het geval) in kaart te brengen, zodat er aanbevelingen gedaan kunnen worden om deze negatieve ervaringen te beperken c.q. te voorkomen. 

Inhoudsopgave

 

Voorwoord








3
Samenvatting








4


Inhoudsopgave







5
Inleiding








7
Hoofdstuk 1:
Beschrijving stage instelling






10



1.1
Sectororganisatie 






10


1.2
Organisatie







10


1.3
Visie Gilde Opleidingen






11


1.4
Model competentiegericht leren ‘de twee bananen en de meloen’
13


1.5
Communicatieplan binnen de sector m.b.t. competentiegericht leren
14


1.6
Samenvatting







15
Hoofdstuk 2:
Wat is Competentie Gericht Leren?





16



2.1
Competentie Gericht Leren





16


2.2
Competenties







17


2.3
De vier soorten competenties





18


2.4
Ontwikkeling van CGL






18


2.5
Competentiegerichte kwalificatiestructuur



18


2.6
Portfolio







19


2.7
Persoonlijke Ontwikkelings Plan (POP)




19


2.8
Assessment







20


2.9
Samenvatting







20
Hoofdstuk 3:
De onderwijsinnovatie m.b.t. CGL





22



3.1
Wat is onderwijsinnovatie?





22


3.2
Aanleiding voor innovatie





22


3.3
Waar wil het vernieuwend leren naar toe?



22


3.4
De rol van de docent rondom onderwijsinnovatie


23


3.5
De rol van het team rondom onderwijsinnovatie



23


3.6
De transfer bij onderwijsinnovatie




24


3.7
De vernieuwing binnen het middelbaar beroepsonderwijs

24


3.8
De verschillen tussen traditioneel en competentiegericht leren

25


3.9
Samenvatting







26
Hoofdstuk 4:
CGL rollen








27



4.1
Onderwijsgebonden rollen





27


4.2
Teamrollen







28


4.3
Rol van het management





28


4.4
Verschil oude en nieuwe teamrol




28


4.5
Verschil oude en nieuwe docentrollen




29


4.6
Competenties bij docenten





30


4.7
Samenvatting







31
Hoofdstuk 5:
Opzet praktijkonderzoek






32



5.1
Omschrijving van de doelgroep





32


5.2
Soort onderzoek en motivatie onderzoek



32


5.3
Analyse van de verzamelde gegevens




32


5.4
Integratie van het literatuuronderzoek en het praktijkonderzoek

33


5.5
De wijze van terugkoppeling van conclusies naar de praktijk

33
Hoofdstuk 6:
Resultaten van het praktijkonderzoek




34



6.1
Onderdeel ‘Strategie’






35


6.2
Onderdeel ‘Structuur’






35


6.3
Onderdeel ‘Cultuur’






36


6.4
Onderdeel ‘Mensen’






37


6.5
Onderdeel ‘Middelen’






38


6.6
Onderdeel ‘Resultaten’






39


6.7
Samenvatting 







40
Hoofdstuk 7:
Conclusies & aanbevelingen






41



7.1
Conclusies en aanbevelingen





41


Nawoord








49


Literatuurlijst








50



Begrippenlijst








51


Bijlagen








53


Bijlage 1: Onderwijsgebonden rollen binnen CGL



53


Bijlage 2: Temrollen binnen CGL





59


Bijlage 3: Enquête







61


Bijlage 4: Schema met de 6 topics





65


Bijlage 5: Resultaten in percentages





66


Bijlage 6: Overzicht communicatielijnen





70


Bijlage 7: Uitgangspunten rondom CGL binnen Gilde Opleidingen

71


Inleiding

In het kader van de afronding van de Hogeschool voor Pedagogiek heb ik een afstudeerproject gemaakt getiteld: ’Op weg naar Competentie Gericht Leren’.
In dit onderzoek geef ik een beschrijving van het competentiegerichte leren en de organisatie van de sector Welzijn binnen het ROC ‘Gilde Opleidingen’. Het onderzoek richt zich op het personeel van de sector Welzijn te Venlo, omdat iedereen met de onderwijsinnovatie te maken krijgt.
 
Aanleiding tot onderzoek
De nieuwe onderwijsvorm ‘competentiegericht leren’ dient binnen alle beroepsopleidingen ingevoerd te zijn, in september 2010. Dit bepaald door de Ministerie van OCW (onderwijs, cultuur en wetenschap). Alle locaties (Venlo, Weert, Roermond, Venray en Sittard) van Gilde Opleidingen zijn per september 2007 gestart met competentiegericht leren bij niveau 2 studenten Helpende Zorg & Welzijn. Binnen de locatie Venlo is er een team ontwikkeld dat onderwijs zou geven aan deze studenten volgens het CGL. Een team dat open stond voor het implementeren van een nieuwe onderwijsmethode. Was alles duidelijk voor het team? Wisten ze wat hen stond te wachten? Konden ze gestructureerd ter werk gaan? Konden ze in een keer switchen van de ene onderwijsmethode naar het andere? Deze vragen kwamen bij vele onderwijsgevende binnen de sector Zorg & Welzijn op. In de loop van het jaar werden deze vragen ook duidelijk beantwoord door de houding, uitspraken en functioneren van het team dat was begonnen met CGL. De meeste binnen het team wisten niet precies hoe ze moesten handelen. 
Het CGL wordt per september 2008 bij SPW niveau 3 & 4 ingevoerd. Voor het invoeren van CGL bij SPW studenten niveau 3 & 4 zijn weer nieuwe teams ontwikkeld. De teams zijn aan het experimenteren over de wijze hoe ze CGL het beste kunnen implementeren. Het implementatieproces gebeurd in kernteams. De teams gaan stapsgewijs (iedere team voor zich) te werk om de overstap van het oude systeem naar het nieuwe systeem soepel te laten verlopen. 
Ik nam ook deel in een van de kernteams. Ik merkte dat er vele personeelsleden (docenten, onderwijsondersteunende personeel (OOP) en onderwijsassistente) rondliepen met vraagtekens binnen de sector Welzijn. Ook zag ik collega’s die zich enorm zorgen maakten over hoe het implementatieproces als het uitvoeren (taken, functies en rollen) van CGL zou gaan verlopen. 
Het leek mij daarom interessant om op onderzoek uit te gaan hoe het personeel de implementatiefase m.b.t. CGL ervaart en of er negatieve ervaringen zijn, hoe deze negatieve ervaringen beperkt c.q. voorkomen kunnen worden en tot slot wat de gevolgen zijn van de implementatie van CGL voor het personeel. Dit om de implementatiefase als de uitvoering m.b.t. CGL beter te laten verlopen en het draagvlak van het implementeren van CGL te verbeteren. 
In het kader van mijn opleiding Pedagogiek was dit een geschikt onderwerp om een onderzoek naar te doen. Na een gesprek met mijn afstudeerdocent rondom dit onderwerp, heb ik het aangekaart bij mijn stagebegeleider en teammanager (sector Welzijn, locatie Venlo). Zij gaven mij de toestemming om op onderzoek uit te gaan. In bijlage 4 is zichtbaar vanuit welke opzet deze scriptie is opgezet.
Ik hoop dat door dit onderzoek het een en ander voor het personeel duidelijk gaat worden en ik aanbevelingen voor het management kan gaan doen voor mogelijke oplossingen. 

Vraagstelling
Na een overleg met mijn begeleiders en teammanager over de keuze van mijn onderwerp is de volgende vraagstelling tot stand gekomen:
Wat zijn de gevolgen van de implementatie van CGL en hoe worden deze door het personeel van ROC Gilde Opleidingen sector Welzijn te Venlo ervaren? 


Doelstelling

Het doel van dit onderzoek is om na te gaan welke gevolgen de implementatie van CGL met zich mee brengt en of er negatieve ervaringen zijn, en aanbevelingen te doen om deze negatieve ervaringen te beperken c.q. te voorkomen. 
Deelvragen 
De deelvragen die deze vraagstelling moeten verduidelijken zijn onderverdeeld in 6 onderdelen (bijlage 4):
Onderdeel 1: Strategie;
-
Wat is Competentiegericht leren (CGL)?
-
Wat verstaat Gilde Opleidingen onder CGL?
-
Welke visie en uitgangspunten worden er gehanteerd m.b.t. CGL binnen Gilde Opleidingen 
sector Welzijn?
-
Wat zijn de verschillen tussen de verschillende onderwijsvormen?

Onderdeel 2: Structuur;
-
Hoe ziet het innovatieproces binnen een onderwijs eruit?
-
Hoe ziet het communicatieplan m.b.t. CGL van Gilde Opleidingen sector Welzijn eruit?

Onderdeel 3: Cultuur;
-
Hoe verloopt de samenwerking binnen het team bij de onderwijsvorm CGL?

Onderdeel 4: Mensen;
-
Wat zijn de rollen, taken, functies en competenties van docenten/ OOP/ onderwijsassistenten 
binnen CGL?
-
Wat zijn de consequenties en veranderingen voor o.a. docenten bij het innovatieproces? 
-
Zijn er negatieve ervaringen bij de implementatiefase?

Onderdeel 5; Middelen;
-
Welke (nieuwe) voorzieningen komen er voor de opleiding binnen CGL?
-
Wat zijn de consequenties van de verbouwing van het gebouw voor het personeel en voor het 
onderwijs?

Onderdeel 6; Resultaten;
-
Wat zijn de consequenties en veranderingen voor o.a. docenten bij het innovatieproces? 
-
Zijn er negatieve ervaringen bij de implementatiefase?
-
Wat ligt er aan deze negatieve ervaringen ten grondslag?
Doelgroep

Mijn doelgroep is zowel het personeel binnen sector Welzijn als het management van Gilde Opleidingen sector Welzijn te Venlo. Ik zal de adviezen richten op het management. Dit document is inhoudelijk ook te gebruiken door het personeel. 
Opbouw

De opbouw van dit document is als volgt:

Hoofdstuk 1

In hoofdstuk 1 staat een beschrijving van mijn stage instelling Gilde 



Opleidingen unit Welzijn.
Hoofdstuk 2

Binnen dit hoofdstuk is er een literatuuronderzoek gedaan naar het nieuwe   


onderwijsmethode CGL.
Hoofdstuk 3

Dit hoofdstuk geeft aan hoe het innovatieproces binnen een onderwijs eruit 


ziet. Al met al worden de consequenties en veranderingen voor o.a. docenten 


in dit hoofdstuk afgebakend.  
Hoofdstuk 4

In dit hoofdstuk komen de CGL rollen aan orde. Ook wordt er nagegaan welke 


competenties, kennis &vaardigheden het personeel moet hebben om een 


bepaalde rol uit te kunnen voeren binnen CGL. Tot slot wordt het verschil in


kaart gebracht wat de rollen zijn tussen de traditionele- en nieuwe 



onderwijsmethode. 
Hoofdstuk 5

Hierin wordt de opzet van het praktijkonderzoek weergegeven.
Hoofdstuk 6 

Dit hoofdstuk bevat de resultaten van mijn enquête onderzoek die af zijn 


genomen bij de docenten/ OOP en onderwijsassistenten van de unit Welzijn 


binnen Gilde Opleidingen te Venlo. 
Hoofdstuk 7 

Tot slot geeft dit hoofdstuk de conclusies weer van het literatuur- en 



praktijkonderzoek. Vanuit de getrokken conclusies worden er concrete 



aanbevelingen gedaan naar het management binnen Gilde Opleidingen sector 


Welzijn. 



Voor de leesbaarheid is overal de mannelijke (hij/ hem) vorm gebruikt. Hier dient echter ook de vrouwelijke vorm (zij/ haar) gelezen te worden.





























Hoofdstuk 1:
Beschrijving stage instelling

Binnen dit hoofdstuk wordt een algemeen beeld geschetst van de organisatie Gilde Opleidingen en specifiek van de unit Welzijn te Venlo, waar het onderzoek heeft plaats gevonden. Er wordt een beschrijving gedaan over hoe de opleiding er momenteel uitziet en hoe de opleiding er het komend jaar er uit komt te zien, wanneer de sector ter werk gaat volgens Competentiegericht leren. Tevens staat er beschreven wat de visie en didactiek van Gilde Opleidingen is en hoe het communicatieplan er uitziet binnen de sector Welzijn m.b.t. Competentiegericht leren. 
1.1
Sectororganisatie:

Gilde Opleidingen kiest voor vier sectoren, namelijk: 

· Techniek

· Zorg/ Welzijn

· Economie

· Horeca, toerisme en uiterlijke verzorging
De sector waarin ik stage loop en waar mijn onderzoek heeft plaats gevonden is op de unit Zorg & Welzijn. In de volgende paragrafen meer te lezen hoe de organisatie is binnen deze sector en welke visie en model zij hanteren m.b.t. CGL.

1.2
Organisatie 
De missie van Gilde opleidingen is ‘’Meester in Scholing” te zijn. Samen verwijzen de naam Gilde Opleidingen en de missie ‘Meester in Scholing’ naar vakmanschap. Gedurende zijn leerperiode is de deelnemer student, waarna hij als gezel toetreedt tot een beroepsgroep. Binnen het Competentiegericht leren (hier kom ik later uitgebreid op terug) legt de deelnemer ook een proeve van bekwaamheid af, alvorens hij toegelaten wordt tot zijn beroepsgroep. Gilde opleidingen heeft de volgende speerpunten:

· Vernieuwing van het beroepsonderwijs

· Meer en beter kwalificeren

· Een leven lang leren


Gilde Opleidingen heeft tijdens het implementeren van CGL er voor gekozen de organisatiestructuur te wijzigen en uit te breiden. Hoe de onderwijsvorm CGL er uitziet komt in hoofdstuk 2 aanbod. Hieronder gaan we er eerst dieper op in hoe de huidige opleiding binnen de sector Welzijn eruit ziet. Vervolgens kijken we naar de opleiding tijdens de onderwijsvorm CGL. 
1.2.1 De huidige opleiding 
De huidige opleiding bestaat uit Helpende Zorg en Welzijn niveau 2 en SPW (sociaal pedagogisch werk) niveau 3 en 4. Hieronder komt een korte omschrijving van de opleiding SPW niveau 3 en 4. De opleiding SPW valt onder de sector Welzijn (waarbij ik ook mijn onderzoek heb gedaan). 

De opleiding SPW niveau 3 duurt 3 jaar en SPW niveau 4 duurt 3 ½  jaar. Elk studiejaar kent 40 schoolweken en is verdeeld in 4 periodes van 10 weken. 
De opleiding SPW niveau 3 behoort tot het beroependomein van het sociaal pedagogisch werk. De opleiding leidt mensen op tot beroepsoefenaar voor sociaal pedagogische functies binnen de werkvelden van Welzijn, dienstverlening en de gezondheidszorg. 
In de SPW niveau 3 onderscheiden we 3 beroepsvarianten: 
-SPW’er binnen de kinderopvang;
-SPW’er binnen de gehandicaptenzorg/ ouderenzorg;
-SPW’er binnen het basisonderwijs.
De opleiding SPW niveau 4 behoort tot het beroependomein van het sociaal pedagogisch werk. De opleiding leidt mensen op tot beroepsoefenaar voor sociaal pedagogische functies binnen de werkvelden van Welzijn, diensverlening en de gezondheidszorg. 
In de SPW niveau 4 onderscheiden we 2 beroepsvarianten:
-Activiteitenbegeleider;
-Woonbegeleider.

1.2.2
De toekomstige opleiding
De toekomstige opleiding (per september 2008) bestaat uit Helpende Zorg en Welzijn niveau 2en SPW (sociaal pedagogisch werk) niveau 3 en 4. In onderstaand schema is weergeven welke richtingen studenten op kunnen bij ieder niveau en wat zij als vooropleiding nodig hebben.

	Niveau 2
Helpende Zorg&Welzijn
	Als Helpende Zorg&Welzijn kan de student in verschillende sectoren van de welzijnssector terecht, zoals basisonderwijs, kinderopvang, gehandicaptenzorg en bij de ouderenzorg. Hij voert de taken uit onder verantwoordelijkheid van een begeleider.

De opleiding duurt 2 jaar, tenzij de competenties eerder behaalt.

	Niveau 3
Medewerker Maatschappelijke zorg



Pedagogisch Werker

	De opleiding Medewerker Maatschappelijke Zorg leidt de student op tot begeleider, groepsleider of woonbegeleider of activiteitenbegeleider in de gehandicaptenzorg, geestelijke gezondheidszorg, ouderenzorg, maatschappelijke opvang, in ziekenhuizen en bij welzijnsinstellingen, sociale werkplaatsen of asielzoekerscentra. Daarnaast kan hij ook werken in andere verzorgend- agogische functies.

De opleiding leidt op tot pedagogisch werker niveau 3. 

De opleidingen duren 3 jaar, tenzij de competenties eerder behaalt.

	Niveau 4
Medewerker gehandicaptenzorg



Medewerker Volwassenenwerk



Pedagogisch werker Kinderopvang

Pedagogisch werker Jeugdzorg
Onderwijsassistent

	De opleiding Medewerker Gehandicaptenzorg leidt de student op tot begeleider, groepsleider of woonbegeleider of activiteitenbegeleider in de gehandicaptenzorg, geestelijke gezondheidszorg, ouderenzorg, maatschappelijke opvang, in ziekenhuizen en bij welzijnsinstellingen, sociale werkplaatsen of asielzoekerscentra. Daarnaast kan hij ook werken in andere verzorgend-agogische functies.

Als medewerker volwassenenwerk word hij opgeleid om te gaan werken in instellingen die hulp bieden op het gebied van wonen, dagbesteding en/of vrije tijd aan cliënten die tijdelijk of permanent ondersteuning nodig hebben om te kunnen functioneren in de samenleving bijv. als woonbegeleider in een verslavingskliniek, in opvang voor dak- en thuislozen, vrouwenopvang of in een psychiatrische kliniek. 

De opleiding leidt de student op tot pedagogisch werker kinderopvang niveau 4.

De opleiding leidt de student op tot pedagogisch werker jeugdzorg niveau 4.

In het basisonderwijs en speciaal onderwijs kan hij ook zorgtaken krijgen.

De opleidingen duren 3 ½  jaar, tenzij de competenties eerder behaalt.


Tabel 1.2 (www.gildeopleidingen.nl)


1.3
Visie Gilde Opleidingen 

Vernieuwing van het beroepsonderwijs staat landelijk en bij Gilde Opleidingen hoog op de agenda. De huidige kwalificatiestructuur biedt onvoldoende mogelijkheden om in te spelen op de behoeften in de samenleving. Dit mede doordat de huidige maatschappij in een hoog tempo verandert. Zowel technologische als maatschappelijke ontwikkelingen zorgen ervoor dat steeds nieuwe eisen aan het onderwijs worden gesteld. De laatste decennia is er verschuiving in de opvattingen over ‘leren’ontstaan, die door Gilde Opleidingen wordt genoemd als (sociaal) constructivisme. 
Bij de Gilde Opleidingen wordt het “competentiegericht leren” (Sociaal Constructivisme) als didactisch model gehanteerd. Bij “competentiegericht leren” wordt er vanuit gegaan dat wanneer kennis en vaardigheden binnen de beroepscontext worden aangeleerd, het leerrendement aanzienlijk hoger is, dan wanneer dit buiten de beroepscontext geschiedt. Ligt binnen het traditionele onderwijs in de eerste fase van de opleiding het accent vooral op het aanbrengen van theoretische basis die de deelnemer later in de beroepspraktijk nodig heeft, en waarvan het nut tijdens de studie niet altijd inzichtelijk is (van delen naar geheel), zo ligt binnen “competentiegericht leren” de nadruk op het leren via beroepssituaties, waardoor het leren meteen betekenis krijgt (van geheel naar delen) en het meeste lijkt op hoe mensen van nature leren. (Dekkers & Bloemen, 2007)
De visie op Competentiegericht leren binnen Gilde Opleidingen is gebaseerd op de zes statements rondom Competentiegericht leren en is tot stand gekomen in overleg met scholen in Nood- en Midden- Limburg. 
De zes statements geven kernachtig de visie op Competentiegericht leren weer. Ze leggen de basis voor een nieuwe manier van leren en dus ook van werken. De eerste drie statements zeggen iets over de student: hij staat centraal, ontwikkelt zijn talenten en leert ondernemend. De laatste drie statements concentreren zich op de omgeving van de student: leren in een realistische omgeving, samen met anderen in een omgeving die functioneel, inspirerend en veilig is. (Projectteam Gilde Perspectief, 2006)

De statements van de visie op Competentiegericht leren zijn gebaseerd op een aantal achtergronden waarin het leren centraal staat:
-Authentiek, natuurlijk en betekenisvol leren; -Coöperatief leren; -Ontwikkelingsgericht leren; -sociaal-constructivistische leertheorie. 
Met name de laatst genoemde stelt dat leren plaatsvindt als er door de lerende (in het hoofd) kennis (in brede zin) geconstrueerd wordt. Leren door te handelen dus, alleen samen. Dit motiveert en geeft energie.
Een dergelijke omslag van een traditionele onderwijsvorm naar een algehele Competentiegericht leren gaat niet vanzelf en leidt ook niet automatisch tot de gewenste resultaten.
Binnen het consortium zorg en welzijn hebben ROC’s zich het doel gesteld de innovatiekracht te bundelen om de onderwijsontwikkeling gezamenlijk vorm te geven. Hierbij is het principe van “voor en door scholen” vigerend. De uitgangspunten die zijn gesteld rondom CGL is opgenomen in bijlage 7. Het gaat voornamelijk om algemene uitgangspunten, uitgangspunten m.b.t. het didactisch concept, uitgangspunten m.b.t. het begeleidingsconcept, uitgangspunten m.b.t. het beoordelingsconcept en concrete resultaten van het consortium.
Binnen Gilde Opleidingen hebben ze gekozen voor een model waarmee ze aan de slag gaan om CGL zo goed mogelijk in te voeren en staande/lopende te houden. In de volgende paragraaf lees je hier meer over. 



1.4
Model competentiegericht leren ‘de twee bananen en de meloen’
Er zijn verschillende modellen bruikbaar als kader voor het denken over onderwijsvernieuwing en het competentiegericht leren. Als vertrekpunt wordt bij Gilde Opleidingen het model van ‘de twee bananen en de meloen’. (Dekkers & Dijstelbloem, 2005) Dit model beschrijft de relatie tussen examinering, studieloopbaan/ trajectbegeleiding en het opleidingsmodel (opdrachten-, begeleidings-, en toetsmagazijn). Het model is bruikbaar vanwege de communicatiekracht en omdat het een goede basis biedt om de kaders met betrekking tot competentiegericht leren te bepalen en te verduidelijken.  [image: image4.jpg]Opdrachtenmagaziin





Figuur 1.1 (http://www.frankwatching.com/wordpress/wp-content/uploads/pivot/meloen2.jpg)
De twee bananen staan voor respectievelijk studieloopbaanbeleid (trajectbegeleiding) en examinering. Deze twee bananen liggen om de meloen heen en bepalen in feite de mogelijkheden en grenzen van de meloen. De meloen is het onderwijsmodel dat bestaat uit een aantal ‘magazijnen’: het opdrachtmagazijn, het begeleidingsmagazijn en het toets- en terugkoppelingsmagazijn.
Trajectbegeleiding en examinering zijn los van het onderwijsmodel weergegeven omdat deze beide een zelfstandige positie innemen. Trajectbegeleiding behartigt in de eerste plaats de belangen van de student en deze wordt afzonderlijk gepositioneerd om dit belang te onderstrepen. De sector Welzijn heeft bepaald dat trajectbegeleiding een verplichtend karakter heeft voor de studenten, maar dit kan natuurlijk wel per student verschillen in duur en intensiteit. 
De inhoud van de examinering wordt afgeleid uit de eisen van het kwalificatiedossier (kerntaken, werkprocessen en competenties). Studenten dienen aan de eisen te voldoen ongeacht het gekozen opleidingsmodel. Bovendien dient leren en examineren formeel ontkoppeld te worden, hetgeen een eis is van het kwaliteitscentrum Examinering (KCE).
In het onderwijsmodel (de meloen) wordt aan een leeromgeving vorm en inhoud gegeven. Deze leeromgeving moet het de student mogelijk maken afspraken in het POP met betrekking tot leeractiviteiten uit te voeren. 
De sector Welzijn wil meer nog dan voorheen de leeromgeving krachtig en flexibel maken. Krachtig in de zin dat het opdrachtmagazijn veel gevarieerde en contextrijke opdrachten kent en het begeleidingsmagazijn veel gevarieerde ondersteuningsmogelijkheden biedt. Een krachtige leeromgeving houdt voor de sector Welzijn ook in dat er voldoende ruimte moet zijn voor dialoog, voor sociale cohesie en groepsleren.
Om de communicatie goed te laten verlopen zowel bij het implementeren als bij het uitvoeren van CGL heeft de sector (Zorg &) Welzijn met ingang van schooljaar 2006-2007 gekozen voor een projectopzet, die bestaat uit een stuurgroep, projectgroepen en werkgroepen. In de volgende paragraaf lezen we hier meer over. 

Voor ik verder ga met het communicatieplan, verdiep ik mij eerst in de rollen van onderwijsgevenden die binnen dit opleidingsmodel dat Gilde Opleidingen in het kader van CGL hanteert. (Dekkers & Bloemen, 2007)
Het zijn de volgende 6 functionele rollen:
1.
Trajectbegeleider: begeleidt de student en zijn leertraject;
2.
Onderwijsontwikkelaar: ontwikkelt competentiegerichte opdrachten;
3.
Leerbegeleider: begeleidt de studenten bij individuele en/ of groepsopdrachten;
4.
Expert: draagt specifieke theoretische kennis over of leert vaardigheden aan;
5.
Examenontwikkelaar: ontwikkelt kwalificerende toetsen en de daarbij behorende procedure;
6.
Examenbeoordelaar: is (mede) verantwoordelijk voor de beoordeling van het examendossier

In hoofdstuk 4 (en bijlage 1) staan de onderwijsgebonden rollen die door een monitorgroep van een ander ROC zijn beschreven. De termen van de rollen uit hoofdstuk 4 (en bijlage 1) komen niet overeen met de termen die Gilde Opleidingen hanteert. De definities van beide termen komen wel met elkaar overeen. De teamrollen en resterende rollen die in hoofdstuk 4 staan beschreven komen overeen met die van Gilde Opleidingen. 
1.5
Communicatieplan binnen de sector m.b.t. Competentiegericht leren

Met ingang van schooljaar 2006-2007 is de sector Zorg & Welzijn gestart met de implementatie van Competentiegericht leren. Veranderingsvormen binnen het onderwijs krijgen vaak vorm door alles te plannen en in kleine stappen te veranderen. De veranderingen moeten de docenten niet overbelasten. Alles moet op papier komen te staan en de begrippen moeten eenduidig zijn, anders ontstaan er misverstanden. De organisatiestructuur moet helder zijn en verantwoordelijkheden, taken en bevoegdheden moeten duidelijk op papier staan, anders weet niemand waar hij aan toe is. Om de implementatie van CGL binnen de sector goed te laten verlopen, moet het communicatieplan goed in elkaar zitten. Binnen Gilde Opleidingen is er gekozen voor een projectopzet, die bestaat uit een stuurgroep, projectgroepen en werkgroepen. De teammanagers zijn projectleider van een projectgroep of sturen op basis van een specifieke expertise een werkgroep na. 
De stuurgroep is verantwoordelijk voor de totale implementatie van CGL binnen de sector. De stuurgroep bestaat uit de sectordirecteur en de teammanagers. 
De projectleiders zijn verantwoordelijk voor het betreffende project. Hij communiceert met de voorzitter van de werkgroepen en rapporteert in de stuurgroep over de voortgang van de werkgroepen. Tevens draagt hij schriftelijk punten aan waarover de stuurgroep een besluit dient te nemen, waardoor de werkzaamheden van de werkgroepen niet stagneren. Voor elk overleg van de stuurgroep heeft de projectleider een overleg met de voorzitter van de werkgroep. De projectleiders zijn tevens verantwoordelijk voor de communicatie binnen de teams. Zij maken voorstellen voor de wijze waarop en dragen de inhoud aan van de informatie die voor de teams relevant is. 
De voorzitter van de werkgroep stuurt de werkgroep aan. Deze werkgroep bestaat in de meeste gevallen uit inhoudsdeskundigen uit de eigen sector en een aantal deskundigen uit de beroepspraktijk. Hiermee is ook de inbreng van de werkvelden gewaarborgd. Naast de deelname aan overlegmomenten werken de werkgroepleden zelfstandig of in groepen aan concrete taken/ opdrachten. 
De sector is aangesloten bij het Consortium en participeert hierin ook actief. Het Consortium richt zich vooral op formats, lesmateriaal en toetsvormen. De medewerker die actief participeert in het Consortium namens de sector neemt op afroep deel aan de werkgroepen en kan voor advies bevraagd worden. Hij is tevens verantwoordelijk voor de inbreng van informatie en materiaal voor het Consortium in de sector en omgekeerd. (Consortium Zorg en Welzijn, 2006)
De overlegstructuur zit als volgt in elkaar. De overlegmomenten worden in een jaarplanning opgenomen. In een jaarplanning zijn de overlegmomenten van de stuurgroep, de werkgroepen alsmede de info- activiteiten op locatie vastgesteld. Naast deze interne overlegmomenten participeert 1 medewerker in de stuurgroep van het Consortium en 1 medewerker gedurende 1 dag per week binnen het Consortium. In bijlage 6 is een schema schematische overzicht te zien met daarin de projectgroep (voornamelijk gericht op de sector Welzijn) met de desbetreffende verantwoordelijke personen. (communicatielijnen, situatie per  11-10-2006). De inhoud wordt weer voorgelegd aan het team van ieder sector binnen Gilde Opleidingen. 


1.6
Samenvatting

In dit hoofdstuk staat beschreven hoe de huidige opleiding eruit ziet en hoe de toekomstige opleiding eruit gaat zien. De huidige opleiding bestaat uit Helpende Zorg en Welzijn niveau 2 en SPW (sociaal pedagogisch werk) niveau 3 en 4.Tijdens de opleiding wordt gewerkt met verschillende onderwijsvormen en beide niveaus bestaat een examinering. Het opleidingsmodel bij SPW niveau 3 bestaat uit 3 differentiaties. Bij niveau 4 bestaat uit 2 differentiaties. Bij beide opleidingen zijn de volgende praktische vaardigheden van belang voor de studenten: samenwerken, verantwoordelijkheid, assertiviteit, zelfkennis en omgaan met feedback. De toekomstige opleiding bestaat uit Helpende Zorg en Welzijn niveau 2 SPW (sociaal pedagogisch werk) niveau 3 en 4. Voorheen waren er 5 beroepsvarianten binnen de opleiding SPW niveau 3 en 4 en in de toekomst zullen er 7 beroepsvarianten aangeboden worden (zie tabel 1.2).

Door de technologische en maatschappelijke ontwikkelingen worden er steeds nieuwe eisen aan het onderwijs gesteld, hierdoor is het competentiegericht leren ontstaan. Dit betekent dat kennis en vaardigheden binnen de beroepscontext worden aangeleerd. De nadruk ligt op het leren via beroepssituaties. 

De visie op Competentiegericht leren binnen Gilde Opleidingen is gebaseerd op zes statements. De eerste drie statements zeggen iets over de student: hij staat centraal, ontwikkelt zijn talenten en leert ondernemend. De laatste drie statements concentreren zich op de omgeving van de student: leren in een realistische omgeving, samen met anderen in een omgeving die functioneel, inspirerend en veilig is.

Er zijn een aantal uitgangspunten te benoemen van competentiegericht leren binnen Gilde Opleidingen. Dat zijn; algemene uitgangspunten, uitgangspunten didactisch concept, uitgangspunten begeleidingsconcept, uitgangspunten beoordelingsconcept en concrete resultaten van het consortium (paragraaf 1.3).

Gilde opleidingen hanteert het model genaamd ‘twee bananen en een meloen’. Dit model beschrijft de relatie tussen examinering, studieloopbaan/ trajectbegeleiding en het opleidingsmodel voor de onderwijsvorm CGL.

Competentiegericht leren hanteert binnen dit model 6 onderwijsgebonden rollen, namelijk; 
1.
Trajectbegeleider

2.
Onderwijsontwikkelaar
3.
Leerbegeleider


4.
Expert
5.
Examenontwikkelaar

6.
Examenbeoordelaar

Om een goede implementatie van CGL goed te laten verlopen, moeten er goede communicatielijnen zijn. De organisatiestructuur moet helder zijn en taken, verantwoordelijkheden en bevoegdheden van alle betrokken medewerkers moeten onderling afgestemd zijn en concreet beschreven worden. Binnen Gilde Opleiding is er een communicatieplan met een bepaalde projectopzet, bestaande uit een stuurgroep, projectgroepen en werkgroepen, die afzonderlijk van elkaar overleggen/vergaderen en de inhoud er van plenair in het totale team/ kernteams voorleggen.   







Hoofdstuk 2:
Wat is Competentie Gericht Leren

Binnen dit hoofdstuk wordt er een algemeen beeld geschetst van Competentiegericht leren. Ook worden er daar aan gekoppelde termen toegelicht. 
 
2.1
Competentie Gericht leren
De ontwikkelingen in het bedrijfsleven gaan steeds sneller. Beroepen veranderen, nieuwe beroepen ontstaan en weer andere verdwijnen. Alle ROC's zijn op dit moment bezig het onderwijs te veranderen en beter af te stemmen op het bedrijfsleven. Dit door middel van competentiegericht leren. Centraal in de opleiding staat wat de student in de praktijk moet kunnen en weten. (Dekkers & Bloemen, 2007)
 
Het onderwijs werd derhalve de afstemming op het bedrijfsleven ook veranderd voor het probleem waarmee vele scholen mee worstelen. Ze worstelen immers met dropout- en motivatieproblemen bij leerlingen. Het traditionele onderwijs sluit niet aan bij de manier waarop hedendaagse kinderen kennis en informatie opdoen in hun eigen digitale wereld. De schoolpopulatie wordt steeds veelzijdiger en vraagt om verschillende leerniveaus en meerindividuele aandacht. (Emst, 2002)

Competentiegericht leren (CGL) is een heel andere vorm van leren dan wat we tot nu toe gewend zijn geweest. Een competentie is een combinatie van kennis, vaardigheden en een goede beroepshouding die nodig is om een bepaalde beroepstaak uit te voeren. Bij het competentie gerichte leren verdwijnt het standaard lesboek, waardoor studenten andere kennisbronnen moeten raadplegen om de juiste kennis te vergaren. Deze kennisbronnen kunnen studieboeken zijn, maar ook internet (databases) wordt een belangrijke bron. Bij competentiegericht leren bepaalt een student grotendeels zelf zijn leerweg. Centraal in de opleiding staat wat de student in de praktijk moet kunnen en weten. 

Studenten leren bij de traditionele onderwijsmethode eerst de theorie en gaan dan pas kijken of ze het ook in de praktijk kunnen brengen. Bij competentiegericht leren gaat dat anders. De student begint in het eerste schooljaar ook direct in de praktijk en leert daar alles wat hij nodig heeft om zijn beroep uit te kunnen oefenen. Nog steeds is er ruimte voor theorie, maar de student krijgt alleen de theorie die hij ook daadwerkelijk nodig heeft in zijn werk/ praktijk op de opleiding die hij volgt. Tijdens de opleiding doorloopt de student zelfstandig de lesstof of werkt in groepjes samen. Hierdoor krijgt de docent ook een andere rol. Hij wordt meer een coach dan een kennisoverdrager.
Een belangrijk uitgangspunt van CGL is het sociaal constructivisme. Het sociaal constructivisme ziet leren als een actief proces van kennisconstructie, gerelateerd aan informatie waaraan betekenis wordt verleend, vaardigheden die worden verworven en houdingen die worden ontwikkeld binnen een sociaal context. (Projectteam Gilde Perspectief, 2006)
De belangrijke principes hierbij voor leren zijn: -Leren ontstaat door inspanning en activiteit van de lerende; -Leren is het zoeken, selecteren, organiseren en integreren van oude en nieuwe informatie (eigen initiatief/ zelfregulatie); -Leren is een continu en dynamisch proces van informatieverwerking (levenslang leren); -Leren is een contextgebonden activiteit (gesitueerd leren/ probleem gestuurd leren); -Leren vindt vooral plaats door evaluatie van en reflectie op een gevarieerde reeks van leersituaties; -Leren is vooral een sociaal proces (interactie, communicatie, samenwerking). 

Kortom bij CGL wordt er gewerkt vanuit intrinsieke motivatie, de student weet al veel, heeft al ervaringen met verschillende onderdelen die hij op school uit kan breiden. De student kan zelf kiezen wat voor aanvulling hij wil op de kennis die hij al heeft. Het CGL is gericht op het vergroten van de persoonlijke vermogens. Daarom wordt uitgegaan van de vermogens waar iemand al over beschikt, de z.g. eerder verworven competenties. Met competentiegericht leren wordt er geprobeerd om de competenties die iemand al heeft en nieuwe competenties te ontwikkelen en te verbeteren. In de volgende paragraaf gaan we dieper in op wat competenties zijn.
2.2
Competenties

Een competentie is een interne bekwaamheid om extern gedrag te vertonen dat voldoet aan externe normen. Een competentie is een onzichtbare persoonseigenschap en wordt zichtbaar vanuit competent gedrag. Omdat alle gedrag een integratie is van cognitieve, emotionele en fysische elementen geldt dit uiteraard ook voor competent gedrag. Essentieel voor competent gedrag is dat voldaan wordt aan externe normen (ook standaarden genoemd). Wanneer een beroepsgroep een belangrijke rol speelt bij het bepalen van de normen of standaarden is er sprake van professionele of beroepscompetenties. Zo niet spreken we van algemene of academische competenties, bijvoorbeeld het kunnen geven van een presentatie of het kunnen schrijven van een werkstuk. Competent gedrag is in principe leerbaar, maar sommige studenten zullen gemakkelijker aan de standaarden kunnen voldoen omwille van hun persoonlijke eigenschappen (beginkenmerken zoals karaktertrekken, eerder verworven competenties (EVC’s), intelligentie, enz., terwijl de standaarden soms zo hoog liggen dat sommige studenten ze nooit kunnen halen. (Cluitmans, 2002)
In de afbeelding hieronder zien we een duidelijk verschil tussen het oud systeem en nieuw systeem onderwijs (CGL).Hier is systematisch te zien dat de studenten centraal staan en zij onderwijs krijgen voor waar zij behoefte aan hebben (vraaggericht). Het leren van competenties die nog niet bekwaam zijn en die de studenten graag bekwaam willen maken. De studenten bepalen grotendeels ook in welke werkvorm ze onderwijs willen krijgen/ volgen. Wanneer een student ergens zijn lering uit wil halen, dan schrijf hij zich in voor (een vak/ workshop) datgene wat hij wil leren. 
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Figuur 2.1 (http://www.kenteq.nl/cms/publish/content/showpage.asp?pageid=582)

Met andere woorden houdt competenties het volgende in: Geïntegreerd geheel van kennis, inzicht, vaardigheden, attitudes en persoonlijke eigenschappen waarmee op adequate wijze resultaten kunnen worden behaald in een beroepscontext, een leercontext of maatschappelijke context; competenties die nodig zijn in een beroepscontext zijn beroepscompetenties, in een leercontext leercompetenties en in een maatschappelijke context burgerschapscompetenties; competenties zijn ontwikkelbare vermogens. Hieronder in paragraaf 2.3 nogmaals de 4 soorten competenties binnen CGL in een rij onder elkaar.  

2.3
De vier soorten competenties

Bij competentiegericht leren kan je een indeling maken in vier soorten competenties.

Beroepscompetenties: de student voorbereiden op het uitoefenen van een beroep.

Loopbaancompetenties: de student voorbereiden op het sturen van zijn eigen ontwikkeling en het passend inzetten van zijn competenties in leer- en werksituaties.

Leercompetenties: de student voorbereiden op het deelnemen in het vervolgonderwijs.

Burgerschapscompetenties: de student voorbereiden op het functioneren als burger in de samenleving. (Cluitmans, 2002)
Alle vormen van onderwijs kunnen bij de ontwikkeling van competenties een rol spelen. We gaan nu verder op wat de ontwikkeling van CGL met zich mee brengt. 
2.4
Ontwikkeling van CGL

De overgang naar Competentie Gericht Leren is een ingrijpende verandering. Studenten en docenten krijgen andere taken en er wordt een verandering in leergedrag gevraagd. Het CGL gaat over het ‘leren leren’. Dat is een ontwikkeling die voor beide partijen geldt. De student moet leren om te leren. Wat is zijn leervraag, hoe moet hij daarmee omgaan, wat heeft hij nodig om deze leervraag te beantwoorden? Een heleboel aspecten die de student moet kunnen, leren om te leren wat hij wil en denkt nodig te hebben.
Voor de docent geldt deze ontwikkeling ook. Docenten moeten meer inspelen op de studenten en hun leervragen. Docenten moeten zich steeds blijven ontwikkelen, ze moeten blijven leren. Er is in het
CGL geen plaats voor routine werk, ieder schooljaar komen er weer andere studenten met andere leervragen, je kunt een lesprogramma niet zomaar een aantal jaar standaard in het vakkenpakket
stoppen. (Emst, 2002)
Bij het invoeren van CGL verandert de onderwijsorganisatie per sector ook. Veranderingen op onderwijskundig gebied hebben gevolgen voor de inrichting van de organisatie en voor het functioneren van alle betrokken medewerkers. De wens van de sector om een student centraal te stellen vraagt een onderwijsorganisatie die gebaseerd is op (steeds meer) vraagsturing. De vragen die een student heeft, vormen het uitgangspunt van het onderwijsaanbod en de begeleiding. Dit vraagt een hoge mate flexibiliteit om aan de verschillende vragen tegemoet te komen. Deze flexibiliteit zit onder andere in een rijk onderwijsaanbod, de beschikbaarheid van verschillende vormen van begeleiding en de aanwezigheid van voldoende faciliteiten en voorzieningen. Overigens hoort de sector nadrukkelijk een groeimodel in de ontwikkeling van vraagsturing te hanteren, waardoor er tijd en ruimte is om met en van elkaar te leren. Vraagsturing stelt immers hoge eisen aan de organisatie, aan de individuele medewerkers en aan de te hanteren instrumenten. Om vraaggestuurd te kunnen en te willen werken zijn zeker niet alleen veranderingen in de organisatiestructuur nodig, maar vooral ook veranderingen in de bestaande cultuur. Cultuurverandering is noodzakelijk vanwege aanpassingen in de werkwijzen en een groter beroep op afstemming en onderlinge samenwerking. (Dekkers & Bloemen, 2007)
De verandering zat zich ook in de kwalificatiestructuur. Hier lezen we meer over in de volgende paragraaf. 

2.5
Competentiegerichte kwalificatiestructuur
Er is landelijk een ontwikkeling in gang gezet binnen het MBO om te komen tot een kwalificatiestructuur gebaseerd op competenties. De competentiegerichte kwalificatiestructuur is een instrument dat ordening brengt in de kwalificaties, welke door het bedrijfsleven van het middelbaar beroepsonderwijs worden gevraagd. De manier waarop is echter innovatiever, flexibeler en meer praktijkgericht. In de competentiegerichte kwalificatiestructuur worden kennis, vaardigheden en houding samenhangend en situatiegebonden benaderd.


De basis van de competentiegerichte kwalificatiestructuur wordt gevormd door beroepscompetentieprofielen. In een beroepscompetentieprofiel wordt een beroep omschreven. Op basis van de vastgestelde beroepscompetentieprofielen worden door de kenniscentra (een centrum dat verantwoordelijk is voor erkenning van leerbedrijven en vaststelling van beroepskwalificaties), in samenwerking met bedrijfsleven en onderwijs, kwalificatieprofielen opgesteld. Kwalificatieprofielen zijn het uitgangspunt voor opleidingprogramma’s. Het kwalificatieprofiel laat zien wat een leerling aan competenties in huis moet hebben om op het passende niveau te kunnen instromen in de beroepspraktijk. Voor docenten is het kwalificatieprofiel dan ook ijkpunt en hulpmiddel bij het vormgeven van de opleiding. 
De competenties die een student in huis moet hebben of al in huis heeft worden geacht terug te zien in een portfolio. Een student kan m.b.v. een portfolio aantonen aan welke competenties hij heeft gewerkt en op welke manier hij die competent heeft gemaakt. Wat is een portfolio? Hier meer over te lezen in de volgende paragraaf.

2.6
Portfolio
Een portfolio is een persoonlijk dossier. Het betekent letterlijk een map waarin een student allerlei persoonlijke gegevens in opbergt. Daarmee laat hij anderen zien wat hij kan en wat hij gedaan heeft.

Het gaat daarbij niet alleen om welke diploma’s hij behaald heeft. Ook om alle andere ervaringen die hij heeft opgedaan. Denk daarbij bijvoorbeeld aan allerlei taken, hobby’s en bijvoorbeeld vrijwilligerswerk.

Met het portfolio heeft de student een goed overzicht van wie hij is en wat hij kan. Met andere woorden geeft het weer wat de kwaliteiten zijn van de student. Wat hij geleerd heeft, hoe zijn gedrag is en vooral zijn toekomstplannen komen goed naar voren.

Het portfolio kan in veel situaties gebruikt worden.

Schematisch kun je dit als volgt voorstellen: 
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Figuur 2.2 (http://www.intern.nhl.nl/page.php?id=322&iwid=309&PHPSESSID=fbe3c01f049efe336de2c325550c7327&PHPSESSID=fbe3c01f049efe336de2c325550c7327)

Dit portfolio is niet iets dat ergens tastbaar aanwezig is. De student is er zelf verantwoordelijk voor. In het product-portfolio zit de bewijsvoering die gebruikt wordt tijdens het Assessment.
Hierboven zagen we wat er allemaal in een portfolio hoort te zitten. We zagen dat er onder andere een POP in moet. We verdiepen ons nu meer op wat een POP is. (Dekkers & Bloemen, 2007)

2.7
Persoonlijke Ontwikkelings Plan (POP)

Elke student stelt zijn eigen POP op. In dit plan staat aan welke competenties de student werkt en welke studieactiviteiten hij gaat ondernemen om deze competenties te verkrijgen. Het kan zijn dat hij aan een project meewerkt, een boek leest, en of college gaat volgen. De student kan volgens zijn eigen leerstijl werken. Hierin zit een hoge mate van zelfsturing en de student ontdekt zijn eigen manier van leren. Samen met zijn coach/ trajectbegeleider bespreekt de student zijn ontwikkeling van de competenties binnen de opleiding in zogenaamde POP gesprekken. In deze POP gesprekken worden onder andere leerdoelen geformuleerd en de studievoortgang besproken. Dit gebeurt individueel maar ook in kleine groepjes. De coach/ trajectbegeleider begeleidt de student bij het maken van een persoonlijk ontwikkelingsplan (POP) en het daaraan gekoppelde activiteitenplan. Hij helpt de student bij het concretiseren van zijn POP naar leeractiviteiten die de student kan ondernemen in de opleiding of op de stageplaats. Het POP is een onderdeel van het portfolio. De portfolio wordt gebruikt om de student te begeleiden in zijn leerproces. De portfolio wordt beoordeeld. Er wordt nagegaan of de student competent is geworden in verschillende competenties die voor hem van belang zijn. Hoe word de student uiteindelijk beoordeeld? Word dan alleen zijn portfolio bekeken? We gaan kijken naar antwoorden voor deze vragen in de volgende paragraaf. (Dekkers & Bloemen, 2007)
2.8
Assessment
Assessment is een paraplubegrip voor een beoordelingsmoment. Er zijn 2 vormen: 
1. Individueel assessment, gericht op vaardigheidscompetenties. Een één op één gesprek tussen de docent en de student. De student verdedigt zijn competent zijn. Het is dus niet de docent die de student bevraagt zoals in een mondelinge overhoring. De student is actief. Hij kan bewijsstukken meenemen zoals plannen, tekeningen enz. 
2. Het integrale assessment. Hierbij zijn meerdere assessoren aanwezig en worden de meer integrale competenties getoetst van een projectteam. 
De mentor is de procesbewaarder. Je kunt hierbij denken aan bijvoorbeeld “ontwerpen”. Voor een multimedia product heb je een grafisch, een functioneel en een technisch ontwerp nodig. Die drie competenties worden integraal getoetst. Alle keuzes moeten verantwoord worden.
Het product is nooit het doel maar het leren werken aan competenties. Het product is slechts een middel om aan te tonen dat je competent bent.  (Sinke, 2006)

2.9
Samenvatting

In dit hoofdstuk is er een algemeen beeld geschetst van Competentiegericht leren (CGL). Competentiegericht leren impliceert een combinatie van leren, evalueren en begeleiden. De leerdoelen liggen op voorhand vast, het leertraject wordt tijdens de rit op basis van ervaringen en de leervraag van de leerling vastgesteld. 

Competenties zijn het samenhangend geheel van kennis, inzicht, houding en vaardigheden die je nodig hebt om een beroep in de beroepspraktijk en in de maatschappij uit te kunnen oefenen. Deze competenties zijn nodig om startbekwaam te zijn voor een bepaald beroep, CGL is dus praktijkgericht. De benodigde competenties worden verworven door deel te nemen aan leeractiviteiten die vooraf, door de student zelf, bepaald zijn in een persoonlijk ontwikkelingsplan. CGL verwacht van de student dat hij in staat is om, eventueel met begeleiding van de opleiding, uiteindelijk zelf te bepalen wat hij moet leren en wanneer hij iets moet leren, om zich te bekwamen tot beroepsbeoefenaar. 
Er bestaan 4 soorten competenties binnen het competentiegericht leren, namelijk;
1. 
Beroepscompetenties;


3. 
Leercompetenties;
2. 
Loopbaancompetenties; 

4. 
Burgerschapscompetenties.

Een belangrijk uitgangspunt van CGL is het constructivisme. De belangrijkste principes hierbij zijn;
-Leren ontstaat door inspanning en activiteit van de lerende; -Leren is het zoeken, selecteren, organiseren en integreren van oude en nieuwe informatie; -Leren is een continu en dynamisch proces van informatieverwerking; -Leren is een contextgebonden activiteit; -Leren vindt vooral plaats door evaluatie van en reflectie op een gevarieerde reeks van leersituaties; -Leren is vooral een sociaal proces.

CGL betekent een verschuiving in de taak van de docent van een onderwijzende taak naar een begeleidende taak. Het is de taak van de docent om de studenten te begeleiden in het zelf ontwikkelen van leervragen en het bewust maken van de individuele leerbehoeftes. Er zijn verschillende rollen die de docent vervult binnen zijn functie. De rol bepaalt hoe een taak wordt uitgeoefend. Er is een hoge mate van flexibiliteit nodig voor het CGL. Dit uit zich in een rijk onderwijsaanbod, beschikbaarheid van verschillende vormen van begeleiding en de aanwezigheid van voldoende faciliteiten en voorzieningen. Verder moet er vraaggestuurd gewerkt worden en is er cultuurverandering noodzakelijk. 

De basis van de competentiegerichte kwalificatiestructuur wordt gevormd door beroepscompetentieprofielen. Kwalificatieprofielen zijn het uitgangspunt voor opleidingprogramma’s en hierin staat beschreven over welke vaardigheden (competenties) de studenten moeten beschikken. Hiervoor kan een portfolio gebruikt worden. Dit is een overzicht van wie de student is en wat zijn kwaliteiten zijn. Dit wordt gebruikt tijdens het assessment (beoordelingsmoment). Je hebt twee vormen van een assessment, namelijk; individueel- en integrale (meerdere beoordelaars aanwezig) assessment.
Mede in een portfolio zit een Persoonlijke Ontwikkelings Plan (POP). Hierin staat aan welke competentie de student werkt en welke activiteiten hij gaat ondernemen om deze competenties te behalen. 


















































Hoofdstuk 3:
De onderwijsinnovatie m.b.t. CGL

Scholen worstelen met dropout- en motivatieproblemen bij leerlingen, het traditionele onderwijs lijkt niet meer aan te sluiten bij de manier waarop hedendaagse kinderen kennis en informatie opdoen in hun eigen digitale wereld, en de schoolpopulatie wordt steeds veelzijdiger en vraagt om verschillende leerniveaus en meer individuele aandacht. Dit vraagt om onderwijsinnovatie. Om hiervan een beter beeld te krijgen wordt in dit hoofdstuk gekeken wat onderwijsinnovatie is, wat de aanleiding is voor onderwijsinnovatie, waar het vernieuwde onderwijs (competentiegericht leren) naar toe wil, de rol van de docent/ het team en de transfer rondom onderwijsinnovatie ( ook naar het feit wat onderwijsinnovatie met zich mee brengt en wat er allemaal veranderd voor zowel de docenten als voor de schoolleiding), de vernieuwing binnen het middelbaar beroepsonderwijs en tot slot de verschillen tussen traditioneel en Competentiegericht leren.
3.1
Wat is onderwijsinnovatie?

Volgens Guus Wijngaards (2006) (fulltime lector eLearning aan Hogeschool INHOLLAND) is onderwijsinnovatie het samenhangend vormgeven van onderwijsinhoud, onderwijsorganisatie en personeelsbeleid binnen de school. Het is bedoeld om de kwaliteit van het onderwijs te verbeteren. 
Volgens Nijs Lagerweij (2006) is innovatie een planmatige poging tot verbetering, waarbij het bestaande systeem, of delen daarvan, wordt gereviseerd, of het resultaat van een continue schoolontwikkeling die stapsgewijs leidt tot een grote verandering. Er zijn verschillende definities in omloop. Waar wel overeenstemming over is, is dat een innovatie meer is dan incidentele verbetering of verandering van het onderwijs. (Guus Wijngaards, 2006; Nijs Lagerweij, 2006)
3.2
Aanleiding voor innovatie

Voor innovatie kunnen verschillende aanleidingen zijn, binnen en buiten de school.

Maatschappelijke ontwikkelingen, veranderingen in de leerlingenpopulatie en samenwerking

binnen het lerarenteam kunnen de aanzet geven tot onderwijsinnovaties. Er zijn daarbij wel

verschillen tussen sectoren. Het middelbaar beroepsonderwijs is meer naar ‘buiten’ gericht

dan het funderend onderwijs, door de contacten met het bedrijfsleven.

Bij de meeste onderwijsinnovaties vanaf de jaren vijftig van de twintigste eeuw werd gewerkt

volgens een ‘top-down’ innovatiestrategie: vernieuwingen die door de overheid werden

geïnitieerd en waarvan verwacht werd dat ze door onderwijsinstellingen zouden worden

geïmplementeerd. In de jaren negentig was duidelijk geworden dat deze innovatiestrategie

zijn beperkingen heeft. Het bleek dat het onderwijs zich niet zo planmatig laat veranderen als

de architecten van ambitieuze innovaties verwacht hadden. (Emst, 2002)

3.3
Waar wil het vernieuwend leren naar toe? 
Het vernieuwend leren wilt naar onderwijs waarin leerlingen en studenten niet
alleen zelf verantwoordelijk zijn voor het plannen van hun leren, maar ook nieuwsgierig zijn, zelf
op ontdekking uitgaan en komen tot ‘diepgaand leren’ waarbij ze door een onderwerp worden
gegrepen en zichzelf vragen gaan stellen. Gemotiveerde leerlingen dus die enerzijds bereid zijn
om samen te werken maar anderzijds ook in staat zijn zelfstandig een eigen leerroute te volgen
binnen beschikbare elektronische leeromgevingen. Leeromgevingen die eveneens authentieke,
realistische of spelachtige situaties weten te bieden en aangepaste wijzen van toetsing.
Innovaties binnen het onderwijs worden vooral vormgegeven in processen en organisatievormen. Daarom storten veel scholen en onderwijsinstellingen zich in projecten en experimenten, waarin woorden als ‘competentiegericht, vraaggestuurde, probleemgestuurde en ervaringsgericht’ rondzoemen. Noodzakelijke projecten om tot innovatie te komen en om het onderwijs steeds weer te verbeteren. (Lagerweij,2006)


3.4
De rol van de docent rondom onderwijsinnovatie 


Bij ‘top-down’ innovaties van het onderwijs wordt weinig rekening gehouden met de beleving

van de docent en psychologische factoren. Veel van deze innovaties zijn dan ook weinig

succesvol. Ze negeren de persoonlijke betekenis voor leraren en stuiten daardoor op

weerstand. Daarnaast is de autonomie van de leerkracht in het geding: deze werkt vaak

belemmerend en staat op gespannen voet met collegialiteit.

Natuurlijk is van belang hoe het beroep van leraar wordt gezien: is de leraar vooral uitvoerder

of denkt hij vakoverstijgend en is hij betrokken bij het onderwijs op de hele school. (Van den Berg & Vernooy, 2001)
Leraarschap wordt vaak ervaren als een overlevingsberoep, waarbij door de alledaagse

problemen weinig wordt gereflecteerd op de ontwikkeling, maar in de praktijk blijkt dat

leraren van elkaar verschillen in hun beroepsopvattingen. Psychologische factoren, zoals

doelmatigheidsbeleving en onzekerheid, zijn bepalend voor de innovatiegezindheid van

leraren. Daarnaast is het van belang te erkennen dat leraren hun eigen afwegingen maken met

betrekking tot het praktische nut van vernieuwingen. Leraren maken bijvoorbeeld hun eigen economische afwegingen: wat levert het op en wat kost het mij? Deze afweging kan uitvallen ten gunste of ten nadele van een bepaalde vernieuwing. Bij vernieuwingen zijn er verschillende

stadia van betrokkenheid: eerst is de leraar vooral met zichzelf bezig, daarna met de taak en

vervolgens met de ander (de leerling). Deze passen bij verschillen fasen van een

vernieuwingsproces. Voor een goed verloop van vernieuwingen is het raadzaam met deze

stadia rekening te houden. (Van den Berg, 1995)
Als het gaat om de competenties die nodig zijn om te veranderen, wordt er in recente

publicaties niet alleen gewezen op kennis en vaardigheden, maar vooral op het belang van

stabiele persoonlijkheidskenmerken. Volgens de benadering van multi-level learning moeten

deze met elkaar in overeenstemming zijn, om ontwikkeling mogelijk te maken. (Korthagen, 2006)
Voor een succesvolle innovatiestrategie is het van belang rekening te houden met de stadia

van betrokkenheid. In de school zou een krachtige leeromgeving voor leraren moeten worden

gecreëerd. Betekenisvolle contexten, waarbij een link wordt gelegd tussen vernieuwingen en

de ‘eigenheid’ van de leraar, bevorderen dat leraren weerstanden overwinnen en het

praktische nut van een vernieuwing ervaren. Methoden om dit te bevorderen zijn reflectie en

werkplekleren, waarbij de eigen beroepspraktijk van de leraar centraal staat. (Van den Berg & Vernooy, 2001)
3.5
De rol van het team rondom onderwijsinnovatie
De innovatie in scholen is geen solo-gebeurtenis.

De leraar ontwikkelt zich en vernieuwt binnen de context van de school. Hij handelt in een

team en interacteert met leerlingen, collega’s en ouders. Voor het belang van de

schoolorganisatie is meer aandacht gekomen sinds de jaren zeventig, onder andere door de

schooleffectiviteits- en schoolverbeteringsbeweging. Inmiddels wordt de school niet meer als

een unieke organisatie gezien. (Sleegers, 2000)
Samenwerking op scholen vindt traditioneel plaats binnen vaksecties. Deze zijn van belang voor vakinhoudelijke en vakdidactische ontwikkeling, maar kunnen remmend zijn op de ontwikkeling van de school als geheel. Een alternatief vormen vakoverstijgende kernteams. Dit kunnen zelfsturende teams zijn, die eigen verantwoordelijkheid hebben en eigen beslissingen nemen. Een dergelijke organisatie doet een groter beroep op de betrokkenheid van leraren bij de school. (Imants, 2003)
Bij het opstellen van innovatieve teams, moet er gedacht worden aan het volgende:

Er dient gericht aandacht besteed te worden aan mechanismen die ontwikkeling bevorderen, zoals feedback geven en interactie met collega’s. De intensiteit van samenwerking hangt af van de wederzijdse afhankelijkheid van docenten. Ervaringen en adviezen uitwisselen is niet voldoende. Pas als leraren gezamenlijk problemen moeten oplossen, kunnen we verwachten dat ze elkaars professionele ontwikkeling stimuleren.

Ook deze factoren zijn van belang: heterogene samenstelling van het team, gezamenlijke doelen, een organisatiecultuur gericht op vernieuwing.

De rol van de schoolleiding is van groot belang. In de eerste plaats bij het ontwikkelen en

uitdragen van een onderwijskundige visie, in samenspraak met de leraren. In hooginnovatieve

scholen worden meer transformatief leiderschap aangetroffen. Dat houdt in dat de schoolleiding niet alleen een visie uitdraagt, maar bijvoorbeeld ook hoge verwachtingen heeft, actief leraren ondersteunt, en betrokkenheid stimuleert. (Sleegers, Van den Berg & Kelchtermans, 2001)
De bovengenoemde positieve kenmerken passen binnen een lerende organisatie. Een lerende organisatie is altijd in ontwikkeling, door de op vernieuwing gerichte samenwerking van schoolleiding en docenten. Een school met een lerende cultuur staat open voor nieuwe impulsen en kan die ook een plek geven, maar het is een fragiel bouwwerk, waarin de verschillende condities nauw op elkaar afgestemd zijn.

3.6
De transfer bij onderwijsinnovatie

Leraren ontwikkelen zich niet alleen binnen de context van de school, maar ook binnen een bredere context. Stakeholders als ouders, maatschappelijke organisaties laten hun invloed gelden in het onderwijs. Het is voor scholen en leraren van belang dat ze ook actief gebruik maken van mogelijkheden buiten de school om de ontwikkeling te bevorderen.

Kennisgemeenschappen of netwerken hebben de mogelijkheid in zich om docenten te stimuleren bij het vernieuwen en verbeteren van onderwijs. In een kennisgemeenschap stroomt de kennis niet verticaal, maar horizontaal, van leraar naar leraar. Daarbij is het aanbevelingswaardig als behalve docenten ook universiteiten, hogescholen en onderwijsondersteunende instellingen betrokken zijn. Om een kennisgemeenschap werkelijk inspirerend te laten zijn voor docenten, dienen zij zelf de agenda te bepalen voor de bijeenkomsten. Verder is het wenselijk dat de thematiek afgebakend is en dat er gebruik gemaakt wordt van verschillende vormen van uitwisseling, zo praktisch mogelijk.

Er zijn voorbeelden van kennisgemeenschappen in alle sectoren van het onderwijs. Veel empirische aanwijzingen voor de opbrengst van kennisgemeenschappen zijn er (nog) niet. Wel is duidelijk dat het als instrument beter past bij vernieuwingsstrategieën die uitgaan van de vernieuwingskracht van de leraar dan bij traditionele ‘top-down’ strategie. (Leenheer, Vrieze, Kuijk, Kwakman, 2003)
Al met al kunnen we zeggen dat de ervaringen en literatuur over onderwijsinnovatie worden gedomineerd door de beschrijvingen van effectiviteit van implementaties in het onderwijs. De geschiedenis van de onderwijsinnovaties en implementaties is echter geen erg succesvol relaas. Een van de belangrijkste redenen blijkt te zijn dat onderwijs innovaties door anderen, buiten het onderwijs worden bedacht en dat docenten niet betrokken zijn bij de vernieuwing; politiek ongeduld en wispelturigheid spelen ook een rol.

3.7
De vernieuwing binnen het middelbaar beroepsonderwijs 

In het middelbaar beroepsonderwijs wordt een nieuwe kwalificatiestructuur ontwikkeld, waarbij competentiegericht leren centraal staat. Het gaat er in het MBO om dat deelnemers beroepshouding, kennis en vaardigheden in onderlinge samenhang leren. Hoe die onderlinge samenhang er uitziet, wordt bepaald door de beroepspraktijk. Het competentiegerichte leren moet er voor zorgen dat het MBO beter voorbereidt op de beroepspraktijk.

Voor docenten in het MBO heeft deze vernieuwing vergaande consequenties. Van de docenten wordt gevraagd niet meer in de eerste plaats te denken vanuit hun eigen vak, maar vanuit de competenties die deelnemers moeten leren. Een realistische of reële beroepssituatie roept leervragen op, waarmee de deelnemers bij diverse experts terecht kunnen. Docenten die een bepaald vak geven bepalen niet meer onderling hoe een lessenserie er uitziet, maar werken intensief samen met andere kerndocenten van de opleiding. Dit vraagt om een grondige herziening van het onderwijs. Traditionele methoden zijn vaak niet meer bruikbaar, er wordt gekozen voor andere, meer praktische werkvormen. Ook voor het toetsen heeft competentiegericht leren vergaande consequenties. Portfolio en proeven van bekwaamheid komen in de plaats van toetsen en examens. De samenwerking met het bedrijfsleven wordt nog belangrijker dan deze al was. Bij de ontwikkeling van nieuwe materialen en werkwijzen is de praktijk in het bedrijfsleven de toetssteen.

Samenvattend: het gaat hier om een veelomvattende innovatie, die het primaire proces van het onderwijs ingrijpend verandert. Al sinds jaren zijn er in de BVE-sector initiatieven om voorbeelden van deze innovatie te tonen en kennis en ervaringen uit te wisselen. Een aantal ROC’s hebben zich aangemeld als ‘proeftuin’ (later ‘experiment’) voor het ontwikkelen van competentiegericht leren. Er vindt uitwisseling plaats tussen de proeftuinen, bijvoorbeeld met betrekking tot de invoering van competentiegericht leren en het ontwikkelen van materiaal. De projectleiders van de proeftuinen vormen dan een netwerk, dat stimulerend kan werken bij het vernieuwingsproces. Er worden bijvoorbeeld gezamenlijk producten ontwikkeld, om te voorkomen dat ieder ROC voor zichzelf het wiel moet uitvinden.
Voorbeelden van dergelijke producten zijn onderwijs- en examenreglementen, materiaal voor

de beroepspraktijkvorming en beoordelingsinstrumenten. Bij de ontwikkeling van deze instrumenten gebruiken de deelnemers aan het netwerk elkaar als klankbord.
De intensiteit van de samenwerking varieert. Er zijn voorbeelden van netwerken waarin werkelijk gezamenlijk producten worden ontwikkeld, in andere netwerken werkt ieder voor zich en beperkt de samenwerking zich tot het onderling uitwisselen van de ontwikkelde producten. Bij een intensieve samenwerking zijn de deelnemers meer afhankelijk van elkaar dan bij uitwisseling. Dat werkt alleen goed als alle partijen veel belang hebben bij deze producten. Is bij sommige deelnemers aan het netwerk dit belang niet groot, dan wordt hun inzet of de kwaliteit van hun bijdrage minder zeker.

Een ander probleem blijft de overdracht van producten binnen de eigen instelling. Wanneer een netwerk van projectleiders van verschillende ROC’s materiaal ontwikkelt, is het ‘eigenaarschap’ van de vernieuwing minder vanzelfsprekend dan wanneer dat gedaan is door een werkgroep van docenten van de eigen school. Het is voor de projectleiders soms al moeilijk het eigen team mee te krijgen in de vernieuwing. Nog lastiger is het doorgaans om een succesvolle transfer naar andere afdelingen binnen het ROC voor elkaar te krijgen. Ondersteuning vanuit het management blijkt van groot belang voor een succesvolle transfer. (Onstenk & Hermanussen, 2004, 2005)

3.8
De verschillen tussen traditioneel en Competentiegericht leren 

Tot zo ver de onderwijsinnovatie. Laten we nu gaan kijken om welke veranderingen het gaat. Hieronder schematisch weergegeven van beide onderwijsvormen, het traditionele leren het competentiegerichte leren. Door ze tegenover elkaar te plaatsen is een vergelijking makkelijk te maken.



	Traditioneel leren
	Competentiegericht leren

	Kennisinhouden en disciplinegerichte vaardigheden vormen het uitgangspunt voor het curriculum.
	Competenties met bijbehorende taken en praktijk- of probleemsituaties vormen het uitgangspunt van het curriculum. 

	Vooral kennis en vaardigheden worden getoetst.
	Vooral competenties worden getoetst.

	Studenten bestuderen vooraf bepaalde inhouden.
	Studenten voeren studietaken uit, al dan niet samen met andere studenten.

	Alle studenten doorlopen min of meer hetzelfde curriculum, er valt voor de student weinig/ niets te kiezen (aanbodgericht).
	Afhankelijk van ingangsniveau wordt een curriculum op maat samengesteld, de student kiest wat hij wil leren (vraaggestuurde).

	Onderwijseenheden zijn afgeleid uit afzonderlijke disciplines.
	Onderwijseenheden zijn voor een belangrijk deel interdisciplinair.

	Afzonderlijke vaardigheidsmodules.
	Algemene vaardigheden geïntegreerd in studietaken.

	Docentgestuurde toetsing.
	Zelfreflectie en zelftoetsing spelen een fundamentele rol. 

	Objectieve kennis.
	Subjectieve kennis.

	Zinvol leren (School kiest wat zinvol is voor de student om te leren).
	Betekenisvol leren (De student kiest zelf wat hij wil leren of aanpakken).

	Leerling- (achter) volg- systeem.
	Leerling- volg- jezelf- systeem.

	Leren van delen tot een geheel (in de hersenen).
	Leren van geheel tot delen (in de hersenen).


Tabel 3.1 ( Hoogeveen & Winkels, 2005) 

Als je naar deze tabel kijkt, valt een ding meteen op. Het verschil tussen aan de ene kant een strikte en uit losse delen bestaande onderwijsvorm en aan de andere kant een individuele en overkoepelende onderwijsvorm. Onderwijs bij het traditioneel leren is zeer ‘breinonvriendelijk’, omdat het haaks staat op de werking van de hersenen. Onderwijs wordt zeer gefragmenteerd gegeven en maakt de kennis heel star. Onderwijs bij CGL is meer breinvriendelijk. Gehelen moeten onthouden worden die interessant zijn voor de studenten en van waaruit ze zich de delen zullen eigen maken (die gehelen worden prestaties genoemd). Nog een duidelijk verschil zit zich in het leren (verkrijgen van informatie). Bij het traditioneel leren wordt de student gestuurd (zinvol) en bij CGL wordt van de student verwacht zijn eigen leerroute te plannen (betekenisvol). Uit deze verschillen maken we op dat het gaat om een grote onderwijsvernieuwing. 

3.9 Samenvatting 
Om de kwaliteit van onderwijs te verbeteren is er onderwijsinnovatie tot het leven geroepen. Dit is het samenhangend vorm geven van onderwijsinhoud, onderwijsorganisatie en personeelsbeeld binnen de school. Het belangrijkste kenmerk is dat de studenten gaan komen tot diepgaand leren. Er wordt veel zelfstandigheid van ze verwacht. 
Door deze innovaties komt de autonomie van de docenten in het geding. Deze werkt vaak belemmerend en staat op gespannen voet met collegialiteit. Psychologische factoren, zoals doelmatigheidsbeleving en onzekerheid, zijn bepalend voor de innovatie- gezindheid van docenten. Er is aandacht voor mogelijke weerstand bij leraren en voor het actief betrekken van leraren bij de vernieuwing, maar het initiatief voor de vernieuwing komt nog steeds van ‘boven’.  
De consequentie hiervan is dat er gekozen wordt voor ‘bottom-up’ vernieuwen, vanuit de wensen en behoeften van de leraar. Hun ‘kernkwaliteiten’ zijn de basis voor vernieuwingen. Investeren in innovaties betekent voor leraren een onzeker avontuur, dat veel van hen vraagt in termen van energie en tijd, terwijl de opbrengsten veelal onduidelijk zijn. Innoveren is voor leraren te beschouwen als een soort overgave voor het beroep. In de school zou een krachtige leeromgeving voor leraren moeten worden gecreëerd door middel van reflectie en werkplekleren. 
Om de samenwerking binnen de school allesomvattend te houden zijn ze binnen het CGL met vakoverstijgende kernteams gekomen, dit zijn zelfsturende teams, die eigen verantwoordelijkheid hebben en eigen beslissingen nemen. De intensiteit van deze samenwerking hangt af van de wederzijdse afhankelijkheid van docenten. Hierbij zijn een aantal factoren belangrijk, namelijk een heterogene samenstelling van het team, gezamenlijke doelen en een organisatiecultuur gericht op vernieuwing. 
Voor het leiderschap in scholen en voor het geven van leiding aan teams wordt door sommigen veel verwacht van het zogenaamde transformatief leiderschap. Transformatieve leiders zijn proactief en anticiperen op nog komende veranderingen en problemen. Binnen een school is het belangrijk om gebruik te maken van mogelijkheden buiten de school om de ontwikkeling te bevorderen. Dat noemen ze ook wel een kennisgemeenschap, dat is een informeel dan wel formeel georganiseerde groep mensen werkzaam in hetzelfde domein, die vanuit optimalisatievraagstukken of innovatiedoelen gezamenlijke activiteiten ondernemen om dat wat zij doen te verbeteren of te veranderen. 
De ervaringen en literatuur over onderwijsinnovatie worden gedomineerd door de beschrijvingen van effectiviteit van implementaties in het onderwijs. De geschiedenis van de onderwijsinnovaties en implementaties is echter geen erg succesvol relaas. Deze veelomvattende innovatie, verandert het primaire proces van het onderwijs ingrijpend, mede hierdoor hebben veel ROC’s een soort van contract gesloten met zogenoemde proeftuinen. Met deze proeftuinen kunnen ze hun kennis en ervaringen uitwisselen. Daarbij komt het feit dat niet iedere ROC alles zelf hoeft uit te vinden, maar dat zij kunnen leren van elkaar. Ook hierin heb je verschillende niveaus die je kunt onderscheiden, ondersteuning vanuit het management blijkt van groot belang voor een succesvolle transfer.
In paragraaf 3.8 staat schematisch weergegeven wat de verschillen zijn tussen het traditionele leren het competentiegerichte leren. Het belangrijkste verschil is dat bij het CGL de studenten zich vaardigheden eigen moeten zien te maken via hun eigen leerroute die ze zelf bepalen.


Hoofdstuk 4: CGL Rollen

De invoering van competentiegericht leren in de komende jaren heeft effect op het werk, de werkwijze en de taakverdeling voor docenten, instructeurs en onderwijsassistenten van de sector, maar ook van de teams in totaliteit. Dit geldt overigens ook voor teammanagers en stafleden. In dit hoofdstuk staan de docentrollen (onderwijsgebonden rollen), de rollen van instructeurs en onderwijsassistenten en de teamrollen centraal. De rol van het management komt in dit hoofdstuk ook aanbod. Nadat er een overzicht is gemaakt over de rollen binnen CGL, maken we zowel een vergelijking van de docentrollen als van de teamrollen binnen de traditionele en nieuwe onderwijsmethode. Tot slot worden de competenties die docenten moeten beheersen in kaart gebracht. 
4.1 Onderwijsgebonden rollen
Er worden verschillende onderwijsgebonden rollen onderscheiden, die op diverse wijze benoemd worden. Om zowel binnen de organisatie als naar buiten toe transparant te zijn, is het noodzakelijk om te komen tot een eenduidige set van te onderscheiden rollen. Dat wil niet zeggen dat alle aspecten van een beschreven rol op elke plaats van belang zijn. Ook kunnen rollen in de verschillende opleidingen eventueel op verschillende wijze toegedeeld worden aan functionarissen. Essentieel is de duidelijkheid over de beschreven rollen in relatie tot het proces van competentiegericht leren en opleiden. Binnen ROC Midden Brabant (door de monitorgroep opleidingsrollen) zijn er 10 onderwijsgebonden rollen geformuleerd, waarvan er 8 (interne rollen) door het ROC- personeel ingevuld worden en 2 (externe rollen) door bedrijven/ instellingen waar de beroepspraktijkvorming (BPV) plaatsvindt. Hieronder staan toelichtingen van de 10 onderwijsgebonden rollen. In de bijlage 1 kunnen we de rollen met de taken terug vinden, welke relatie ieder rol heeft met overige rollen en de karakteristieken van ieder rol.
De onderwijsgebonden rollen zijn niet alleen gerelateerd aan docenten. Ook (senior) instructeurs en onderwijsassistenten zijn betrokken bij de onderwijsuitvoering. Bij (senior) instructeurs kunnen we denken aan het vervullen van expertrol indien er sprake is van meer routinematige trainingen en workshops en het vervullen van de rol van leerbegeleider bij bepaalde opdrachten. Onderwijsassistenten werken altijd onder verantwoordelijkheid van docenten en hebben een assisterende rol bij met name de onderwijsuitvoering.  

Onderwijsgebonden rollen:
Interne rol – Coach: Een coach heeft de individuele begeleiding van de student in zijn opleidingstraject. 
Interne rol – Tutor: Een tutor begeleidt groepen en individuen bij de opdrachten binnen- of buitenschools (inclusief externe projecten). 
Interne rol – Expert: Een expert kan overbrengen van specialistische vakinhoudelijke expertise (kennis, ervaring). 
Interne rol – Onderwijsassistent(e): Een onderwijsassistent(e) ondersteunt individuen en groepen bij het zoeken, ordenen en presenteren van informatie. 
Interne rol – Trainer: Het trainen van (ambachtelijke, technische, verzorgende, sociale, ICT) vaardigheden. 
Interne rol – Opleidingsontwerper: Een opleidingsontwerper ontwerpt opleidingstrajecten. 
Interne rol – Opdrachtontwerper: Een opdrachtontwerper bedenkt en maakt opdrachten en doet de beoordeling daarvan. 
Interne rol – Schoolbeoordelaar: Beoordelen bij summatieve toetsing en verzilveren van bewijzen voor diplomering. 
Externe rol – Praktijkopleider: Een praktijkopleider begeleidt de opdrachten in de BPV.
Externe rol – Praktijkbeoordelaar: Een praktijkbeoordelaar beoordeelt bij summatieve toetsing in de BPV. 
4.2 Teamrollen 
Naast onderwijsgebonden rollen heeft elk kernteam (=een groep mensen die onder leiding van een teammanager gezamenlijk werkt aan een afgeronde taak en het werk zelf coördineert om te komen tot een meetbaar resultaat en zelfstandig beslist over het intern functioneren) een aantal verantwoordelijkheden om er voor te zorgen dat het kernteam als team goed functioneert. 
Enerzijds heeft elk teamlid een inhoudelijke rol: namelijk zijn specialistische kennis op zijn vakgebied, anderzijds vervult hij ook een rol die van nature bij hem past. Dit heeft te maken met zijn persoonlijkheid en wordt de ‘natuurlijke teamrol’ genoemd. Als de natuurlijke rol niet goed aansluit op de inhoudelijke rol die het teamlid vervult, zal het team slecht functioneren. Dr. Meridith Belbin adviseert daarom de taken binnen een team niet alleen te verdelen op grond van vakinhoudelijke ervaring, maar ook rekening te houden met de persoonlijkheidskenmerken. Hij onderscheidt negen verschillende teamrollen die alle bijdragen aan een succesvol team. Een effectief team bestaat uit mensen met verschillende kwaliteiten. Ieder persoon kan minimaal twee teamrollen probleemloos uitvoeren. Daarom is het niet nodig om alle negen teamrollen in een team op te nemen. 
Ook moeten de teamrollen zo evenwichtig mogelijk verdeeld worden over teamleden. Daarbij ligt het voor de hand dat mensen met een grote betrekkingsomvang eerder een teamrol op zich nemen dan mensen met een kleine betrekkingsomvang.
Hieronder staan de verschillende teamrollen. De beschrijving van iedere teamrol (uit het teamrolmodel van Belbin) en zijn eigenschappen is terug te lezen in bijlage 2. (Deze worden ook gehanteerd door de Gilde Opleidingen.) De negende rol, specialist, is niet opgenomen omdat ervan uitgegaan wordt, dat elke onderwijsgevende over gespecialiseerde kennis beschikt op zijn vakgebied. Deze rol hebben we min of meer ook beschreven in paragraaf 4.1 onder expert.

1. Bedrijfsman/ coördinator: een efficiënte doener, de motor van het team. 
2. Brononderzoeker/ netwerker: combineert andermans vindingen tot bruikbare vernieuwingen. 
3. Groepswerker: houdt het team bijeen, is gevoelig voor de sfeer en onderlinge contacten. 
4. Monitor: vindt logische conclusies door middel van analyse. 
5. Plant/ innovator: bedenkt steeds nieuwe strategieën of komt met verrassende oplossingen voor problemen. 
6. Voorzitter: zijn kracht zit in het luisteren, samenbinden en komen tot het doorhakken van knopen. 
7. Vormer: is gedreven, heeft prestatiedrang en is bijzonder ondernemend. 
8. Zorgdrager: behoedt het team voor de beruchte zeven sloten.
4.3 Rol van het management

De rol van het management in Competentiegericht leren verschuift van een sterk sturende naar een meer begeleidende, coachende en faciliterende rol. In plaats van duidelijke voorschriften naar de teams over hoe te handelen, ondersteunt het sectormanagement de teams bij het maken van eigen keuzes binnen de kaders die zijn vastgelegd. Net zoals de studenten worden begeleid, begeleidt het management de teams naar meer zelfstandigheid en (zelf) verantwoordelijkheid. Zoals de docenten, instructeurs en onderwijsassistenten moeten leren studenten te coachen en te faciliteren in een competentiegerichte leeromgeving moeten managers leren teams op een andere wijze te begeleiden en te faciliteren. Het leerproces stopt binnen de sector niet op de werkvloer. In alle lagen van de organisatie dient analogie van begrippen, coachingsstijl en aanpak te bespeuren te zijn. 
De teamleider van het managementteam is de sectordirecteur, die coördineert en faciliteert en eindverantwoordelijk is voor de sector als geheel. (Dekkers & Bloemen 2007)
4.4 Verschil oude en nieuwe teamrol
De teams spelen bij de implementatie van competentiegericht leren een cruciale rol. Teams moeten immers antwoord geven op de grote diversiteit aan vragen van studenten. De zoektocht naar steeds meer maatwerk op basis van een goede organisatie en een veilige en aantrekkelijke leeromgeving is de opdracht van elk team. Op sector niveau dient daarbij te worden bekeken hoe de afstemming tussen teams kan worden bevorderd zodat er samenhang, synergie en samenwerking tussen de teams plaats heeft. Maar ook binnen de teams is het van belang dat op actieve wijze aan teamontwikkeling wordt gedaan. Immers, alleen in een organisatie waar mensen zich (met elkaar) blijven ontwikkelen kan de invoering van onderwijsvernieuwing effectief gebeuren.

De verschillen tussen teams in de oude en in de nieuwe onderwijsvorm (CGL)kunnen als volgt worden beschreven.
	Oude teams
	Nieuwe teams

	Docenten zijn redelijk autonoom.
	Teams zijn redelijk autonoom voor de uitvoering van het onderwijs.

	Het werk wordt vooral verdeeld op basis van vakken.
	Indeling gebaseerd op onderwijsgebonden en teamrollen.

	Docenten werken met homogene groepen.
	Er wordt ook veel gewerkt met heterogene groepen.

	Overleg op basis van vergaderingen.
	Intervisie, collegiale consultatie.

	Geen structurele aandacht voor de ontwikkeling van het team.
	Teamontwikkeling is cruciaal.

	Ontwikkelactiviteiten vooral in het eigen team.
	Teamoverstijgende samenwerkingsverbanden.

	Teams kunnen in grootte variëren van 10 tot 45 medewerkers.
	Teams kunnen in grootte variëren van 6 tot 12 medewerkers. 

	Ritme vooral gebaseerd op lesrooster.
	Ritme gebaseerd op de keuzes van de studenten uit een keuzerooster. 


Tabel 4.1 (Dekkers & Bloemen 2007)

Behalve het werken met (kern) teams worden er ook teamoverstijgende samenwerkingsverbanden gecreëerd. Deze samenwerkingsverbanden ook wel genoemd als servicegroepen (bijvoorbeeld servicegroep onderwijsontwikkeling/ examinering). De leden van deze servicegroepen komen voornamelijk uit de teams, waarbij gestreefd wordt naar een zo evenwichtig mogelijke vertegenwoordiging. Een servicegroep komt onder leiding te staan van een teammanager die het onderhavige onderwerp in zijn portefeuille heeft.
4.5 Verschil oude en nieuwe docentrollen

Competentiegericht leren is een omslag in het onderwijsdenken. Voorheen betekende onderwijs vooral het aanbieden van kennis en vaardigheden. CGL biedt de studenten juist de benodigde begeleiding in het zelf ontwikkelen van leervragen en het bewust maken van de individuele leerbehoefte. Dit vraagt van de docent een andere benadering. Als docent moet je in staat zijn om kennis en ervaring in te zetten waar nodig, en de studenten deze kennis en ervaring juist te onthouden waar dit het eigen initiatief en creativiteit zou kunnen belemmeren. 
Een direct gevolg van het invoeren van het CGL, is de veranderende rol van de docent. Er zijn verschillende rollen die je als docent kunt vervullen binnen het CGL. Ieder docent heeft in het CGL bepaalde rollen binnen zijn functie. De rol bepaalt hoe een taak wordt uitgeoefend. 
De taken, rollen en functies van de docent in zowel de oude als in de nieuwe onderwijsvorm zijn heel divers. Om een goed beeld te krijgen hierover is er hieronder een opsomming te zien van de verschillende taken, rollen en functies van docenten in beide onderwijsvormen. 
	Oude docentrollen
	Nieuwe (CGL) docentrollen

	Lesgeven volgens een studiewijzer
	Overbrengen van specialistische vakkennis, hiermee wordt bedoeld: instructie geven; college geven; workshops verzorgen en inloopspreekuur verzorgen voor groepjes of individuen

	Lesgeven, dat van te voren vast is gelegd
	Lessen niet van te voren vastgelegd

	Het maken van een studiewijzer (als vakverantwoordelijke)
	Inspelen op de studenten en hun leervragen

	Klassikaal lesgeven: grote omvang studenten lesgeven (veel studenten in de klas/grote groep)
	Individuele begeleiding van de student en zijn opleidingstraject, hieronder vallen verschillende taken zoals: het voeren van gesprekken m.b.t. de ontwikkeling van de competenties in relatie tot het totale leerproces en het begeleiden bij het bepalen van leerdoelen en leeractiviteiten, zowel binnen als buiten de school/ op stage/ in groepsverband/ en individueel

	Mentor van een klas, tevens stagebegeleider
	Trainen van vaardigheden: praktijkinstructie geven, ondersteunen bij praktijktrainingen en inoefenen van vaardigheden

	Gespecialiseerd in eigen vak(ken)
	Ondersteunen van het individu en groepjes bij zoeken, ordenen en presenteren van informatie

	Doet stagebezoeken 
	Ontwerpen van opleidingstrajecten, hieronder vallen: het vastleggen van leerlijnen; een summatief toetsprogramma maken; verdeling maken van binnenschoolse en buitenschoolse activiteiten; verdeling aanbod en vraaggestructureerde programma’s en tot slot het aangeven van kaders voor opdrachtontwerpers, experts en trainers (overleg is bij deze taak noodzaak)

	Toetsen maken voor bepaalde vakken
	Bedenken en maken van opdrachten inclusief de vorm van beoordeling

	Toetsen afnemen bij studenten
	Beoordelen van toetsing binnen school en op de stage

	Vergaderen en notuleren
	Begeleiden van de student op stage

	Projecten ontwikkelen
	Kleine omvang studenten lesgeven (minder studenten in de klas/ kleine groep)

	Cursussen volgen
	Coachen 

	Evalueren van studenten
	Het geven van feedback

	Studievoortgang bewaken
	Reflecteren 

	Informatie overdragen (kennisoverdracht)
	

	
	Ontwikkelen van eigen leerproces

	Aanbodgericht ter werk gaan
	Vraag gestuurd ter werk gaan 

	Groepsproces begeleiden, minder zicht op het individuele gedrag en functioneren van de student
	Flexibiliteit

	Kennisoverdracht
	Kennisconstructie

	Onderwijzen
	Leren

	Werkmeester
	Werk- en leermeester

	Appel op 2 intelligenties
	Appel op meerdere (max. 9) intelligenties

	Op zoek naar wat iemand niet kan
	Op zoek naar wat iemand goed in is

	Bepaalt de lesinhoud en is vooral instructeur
	Stimuleert leerproces en is: expert, instructeur, coach, trainer, loods en adviseur.

	Samenwerken met collega’s 
	Samenwerken met collega’s 

	Reflecteren op eigen functioneren
	Reflecteren op eigen functioneren

	Kunnen incasseren
	Kunnen incasseren

	Afstand nemen (relativeren)
	Afstand nemen (relativeren)

	Mensen inspireren
	Mensen inspireren

	Vergaderen en notuleren
	Vergaderen en notuleren


Tabel 4.2 (Emst, Dekkers & Bloemen 2002, 2007)

Nu we hierboven een opsomming hebben gezien van de taken, functies en rollen binnen beide onderwijsvormen, is het van belang om te weten welke competenties de docenten moeten beheersen binnen CGL. Deze lezen we in de volgende paragraaf terug.  

4.6 Competenties bij docenten
De docent wordt in het competentiegerichte leren niet minder belangrijk; zijn/haar rol verschuift echter van docerend, instruerend, naar begeleidend en coachend. 
Als gevolg daarvan verschuift ook de relatie tussen docent en student van een asymmetrische relatie (de docent weet het en vertelt hoe het is) naar een meer symmetrische relatie (de docent coacht de studenten bij het zelfstandig verwerven van competenties). 

Deze symmetrische relatie veronderstelt, veel meer dan in het traditionele onderwijs, competenties bij docenten als:
-ruimte geven aan het eigen ontwikkelingsproces van de student, rekening houdend met specifieke
kwaliteiten van de student, de leerstijl, de motivatie, de persoonlijke doelen.
-effectieve communicatie met studenten, zoals actief luisteren, vragen stellen, feedback geven, 
discussiëren met studenten, afspraken maken.
-stimuleren van de ontwikkeling van metacognitieve (‘leren leren’) competenties van studenten zoals samenwerken, plannen, oriënteren, analyseren, evalueren en reflecteren (zelfevaluatie en –reflectie).
-begeleiding van de student in het bereiken van zijn/haar (leer)doelen waarbij in een meestergezel-relatie de docent als coach met een procesmatige, methodische aanpak de student leert op den duur verantwoordelijkheid te nemen voor het eigen leerproces. (Dekkers & Dijstelbloem, 2005)
4.7
Samenvatting
Binnen ROC Midden Brabant zijn er 10 onderwijsgebonden rollen, waarvan er 8 interne rollen zijn en 2 externe rollen die door bedrijven/ instellingen worden ingevuld.
Dit zijn de volgende;
-Interne rol – Coach


-Interne rol – Tutor
-Interne rol – Expert


-Interne rol – Onderwijsassistent(e)
-Interne rol – Trainer


-Interne rol – Opleidingsontwerper
-Interne rol – Opdrachtontwerper
-Interne rol – Schoolbeoordelaar
-Externe rol – Praktijkopleider

-Externe rol – Praktijkbeoordelaar
Verder heeft ieder teamlid verschillende rollen, een inhoudelijke rol en een natuurlijke rol (persoonskenmerken), deze zullen op elkaar moeten aansluiten wil je een goedlopend team krijgen. Inhoudelijke rollen :

1. Bedrijfsman/ coördinator

2. Brononderzoeker/ netwerker 
3. Groepswerker


4. Monitor 
5. Plant/ innovator 


6. Voorzitter
7. Vormer



8. Zorgdrager
9. Specialist (behoort iedere docent te bezitten)

Net zoals de studenten worden begeleid, begeleidt het management de teams naar meer zelfstandigheid en (zelf) verantwoordelijkheid. De teamleider van het managementteam is de sectordirecteur, die coördineert en faciliteert en eindverantwoordelijk is voor de sector als geheel. 

De teams spelen bij de implementatie van competentiegericht leren een cruciale rol. In paragraaf 4.4 staat schematisch weergegeven wat de belangrijkste verschillen zijn tussen het traditionele team en het CGL team. Het belangrijkste verschil is dat er naar een zo evenwichtig mogelijke vertegenwoordiging gestreefd wordt. Dit betekent dus een veranderende rol voor de leraar. De taken, rollen en functies van de docent in zowel de oude als in de nieuwe onderwijsvorm (CGL) zijn heel divers, dit kun je terugzien in paragraaf 4.5

Door de veranderende rol verschuift ook de relatie tussen docent en student. De docent coacht de studenten bij het zelfstandig verwerven van competenties. De competenties die de docenten moeten beheersen bij het CGL zijn als volgt;
-ruimte geven aan het eigen ontwikkelingsproces van de student, rekening houdend met specifieke
kwaliteiten van de student, de leerstijl, de motivatie, de persoonlijke doelen.
-effectieve communicatie met studenten, zoals actief luisteren, vragen stellen, feedback geven, 
discussiëren met studenten, afspraken maken.
-stimuleren van de ontwikkeling van metacognitieve (‘leren leren’) competenties van studenten zoals samenwerken, plannen, oriënteren, analyseren, evalueren en reflecteren (zelfevaluatie en –reflectie).
-begeleiding van de student in het bereiken van zijn/haar (leer)doelen waarbij in een meestergezel-relatie de docent als coach met een procesmatige, methodische aanpak de student leert op den duur verantwoordelijkheid te nemen voor het eigen leerproces.

Hoofdstuk 5:
Opzet praktijkonderzoek 

In dit hoofdstuk wordt beschreven wat de opzet van het praktijkonderzoek is. In paragraaf 5.1 wordt de doelgroep van het praktijkonderzoek omschreven. Het soort onderzoek en de motivatie voor het onderzoek komen aan bod in paragraaf 5.2. In paragraaf 5.3 wordt uitgelegd hoe de gegevens uit het onderzoek zullen worden geanalyseerd. Hoe het literatuuronderzoek en het praktijkonderzoek geïntegreerd zijn, wordt beschreven in paragraaf 5.4. Ten slotte wordt in paragraaf 5.5 ingegaan op de terugkoppeling van de conclusies uit het onderzoek naar de praktijk.

5.1
Omschrijving van de doelgroep
De twintig respondenten die benaderd worden voor dit praktijkonderzoek zijn allen werkzaam binnen Gilde Opleidingen sector Welzijn te Venlo. Zij zijn werkzaam in de functie als docent, instructeur (OOP), of onderwijsassistente. Deze respondenten zijn benaderd geworden, omdat zij bezig zijn met de implementatie van CGL. Zij gaan uiteindelijk werken met de onderwijsvorm CGL.

5.2
Soort onderzoek en motivatie onderzoek

Om de vraagstelling in de praktijk te onderzoeken, wordt gebruik gemaakt van kwantitatief onderzoek door middel van vragenlijsten. In dit geval door middel van een enquête (5 schalen enquête) met 50 vragen/stellingen. Het afnemen van deze vragenlijsten zal schriftelijk gebeuren. De vragenlijsten worden in het postvak van ieder respondent gedaan, zodat ze het ieder voor zich kunnen invullen. Op de enquête (zie bijlage 3) staat vermeld wanneer de vragenlijsten retour moeten. De antwoorden op de vragenlijsten zullen, samen met het literatuuronderzoek, een antwoord geven op de probleemstelling die in deze scriptie aan de orde komt, namelijk:

“Wat zijn de gevolgen van de implementatie van CGL en hoe worden deze door het personeel van ROC Gilde Opleidingen sector Welzijn te Venlo ervaren?“
Er is voor deze manier van onderzoek gekozen, omdat de van te voren opgestelde vragen, bepaalde structuur en richting aanhouden. 

De topics die de basis vormen voor de vragenlijst, zijn:

*Strategie

*Structuur
*Cultuur 
*Mensen 
*Middelen
*Resultaten
Aan de hand van de hierboven genoemde 6 topics (bijlage 4) kunnen we nagaan op welk gebied (bij welk onderdeel) het personeel negatieve ervaringen heeft m.b.t. de implementatie en uitvoeren van CGL en welke consequenties het zou kunnen hebben op basis van het schema in bijlage 4. Ik heb gekozen om met deze 6 topics aan de slag te gaan, omdat ik m.b.v. deze topics het verloop van een (onderwijs)innovatie binnen een organisatie goed kan onderscheiden. Advies kwam vanuit Huub Simons, stagebegeleider. (http://www.123management.nl/)

5.3
Analyse van de verzamelde gegevens

De gegevens zullen worden geanalyseerd door de antwoorden van elke vraag te verwerken in het programma SPSS(Statistical Package for the Social Sciences). Dit programma is gebruikt om gegevens te kunnen invoeren en bewerken en voor het uitvoeren van eenvoudige statistische analyses. De antwoorden worden vervolgens geanalyseerd per topic (zie vorige paragraaf 5.2). Dit mede om per topic de belangrijkste bevindingen en resultaten zo concreet mogelijk te benoemen. Deze bevindingen en resultaten worden in hoofdstuk 6 benoemd. 
Per topic en vraag is er gekeken naar de frequenties van de scores, daarbij is er gekeken naar het gemiddelde en behaalde score per topic/ per respondent. De enquête is samengesteld op basis van 5 schalen. Het cijfer 1 is het laagste en het cijfer 5 het hoogste punt wat een respondent kan scoren voor iedere vraag. De aantal vragen per topic in de enquête verschillen. Hieronder de aantal vragen per topic: Strategie bevat 10 vragen; Structuur bevat 9 vragen; Cultuur bevat 8 vragen; Mensen bevat 9 vragen; Middelen bevat 7 vragen en Resultaten bevat 7 vragen. 
Na de analyses van de scores per topic is er een beschrijvende analyse gemaakt van ieder topic, waarbij gekeken is naar frequenties van de vragen (vragen terug te vinden in bijlage 3, enquête en het percentage van de gekozen antwoorden per vraag in bijlage 5) per topic.  
5.4 
Integratie van het literatuuronderzoek en het praktijkonderzoek
De bevindingen uit het literatuuronderzoek zijn de basis voor de vragenlijst die zal worden opgesteld voor het praktijkonderzoek. De conclusies van het literatuuronderzoek en het praktijkonderzoek leiden tot het antwoord op de probleemstelling zoals die terug te lezen is in paragraaf 5.2. Deze conclusies zullen worden beschreven in hoofdstuk 7.
Op basis van deze conclusies worden er aanbevelingen gedaan.

5.5
De wijze van terugkoppeling van conclusies naar de praktijk
De conclusies en aanbevelingen die naar voren komen uit literatuuronderzoek en praktijkonderzoek zullen aan het management van Gilde Opleidingen sector Welzijn, worden aangeboden.
Hoofdstuk 6:
Resultaten van het praktijkonderzoek
In dit hoofdstuk komen de resultaten (beleving van het personeel) van het praktijkonderzoek aan bod.
De enquête voor het praktijkonderzoek is afgenomen bij twintig respondenten. 
Ik houd de volgorde van de topics uit de enquête aan voor het analyseren van de gegevens.
Dit zal betekenen dat in paragraaf 6.1 een analyse zal worden beschreven van het onderdeel ‘de strategie’. In paragraaf 6.2 wordt het onderdeel ‘de structuur’ geanalyseerd. In paragraaf 6.3 wordt het onderdeel ‘de cultuur’ geanalyseerd. In paragraaf 6.4 wordt het onderdeel ‘de mensen’ geanalyseerd. In paragraaf 6.5 wordt het onderdeel ‘de middelen’ geanalyseerd. In paragraaf 6.6 wordt het onderdeel ‘de resultaten’ geanalyseerd. En tot slot maken we in paragraaf 6.8 een samenvattend geheel van alle getrokken analyses, en beschrijven dat als de conclusie(s) van dit praktijkonderzoek. 
Voor we naar de topics gaan kijken, beschreven we hier eerst de algemene schaalverdeling van de diagrammen en tabellen. 
Per topic is een staafdiagram opgesteld met een behorende legenda. De staafdiagrammen zijn onderverdeeld in de 5 schalen waaruit de respondenten konden kiezen (helemaal mee oneens (rood), mee oneens(geel), mee oneens en mee eens(groen), mee eens(blauw) en als laatste helemaal mee eens(paars) ). De scores die bij iedere schaal staan verschillen per topic, omdat het aantal vragen per topic in de enquête verschillen. Hieronder het aantal vragen per topic: Strategie bevat 10 vragen; Structuur bevat 9 vragen; Cultuur bevat 8 vragen; Mensen bevat 9 vragen; Middelen bevat 7 vragen en Resultaten bevat 7 vragen. Per vraag kon men maximaal de score 5 behalen en minimaal 1. 
Op de verticale as van de diagrammen staan de aantal respondenten aangegeven. Op de horizontale as staan de scores per schaal beschreven. De schalen kunnen we als volgt lezen: bij staaf rood zijn de ervaringen zeer slecht, bij staaf geel zijn de ervaringen slecht, bij staaf groen zijn de ervaringen matig/ neutraal, bij staaf blauw zijn de ervaringen voldoende/ goed en bij staaf paars zijn de ervaringen goed van de respondenten. 
In tabellen bij ieder onderdeel staat beschreven hoeveel respondenten het onderdeel hebben ingevuld (N Valid), hoeveel er niets heeft ingevuld (Missing) en hoeveel de gemiddelde score is van de ingevulde antwoorden (Mean). 
Ook staan er per onderdeel de vragen die in de vragenlijst waren opgenomen. Dit mede om de scores per onderdeel te kunnen koppelen aan de vragen in de vragenlijst.
(In bijlage 5 kunnen we van alle onderdelen terug zien, wat het percentage is van de gekozen antwoorden per vraag die door de 20 respondenten zijn beantwoord. Hieruit kunnen we per vraag verklaren wat de respondenten ervaren.)












6.1
Onderdeel ‘Strategie’

Het aandachtsgebied strategie gaat over de doelstellingen van de organisatie (missie en visie) en over de manier waarop de organisatie deze tracht te bereiken (strategie, beleid). In essentie gaat het erom balans te vinden tussen de gewenste externe resultaten en de bestaande interne mogelijkheden. Een goede strategie gaat daarom zowel over organisatiebuitenkant (wat willen we bereiken) als over de organisatiebinnenkant (welke structuur, cultuur, mensen en middelen hebben we nodig om de gewenste resultaten te behalen). 
De vragen in de vragenlijst bij dit onderdeel zijn: 
1.Gilde Opleidingen heeft een duidelijke visie wat betreft CGL. 
2 Het is mij duidelijk welk visie Gilde Opleidingen heeft m.b.t. CGL. 
3 Ik neem actief stappen om op de hoogte te zijn welke visie Gilde opleidingen heeft m.b.t. CGL. 
4 Ik ben op de hoogte van de 6 statements.
5 Deze 6 statements sluiten aan op de manier hoe ik werk. 
6 Het is mij duidelijk wat Gilde Opleidingen van mij verwacht binnen CGL. 
7 Ik heb zicht op het implementatietraject wat betreft CGL. 
8 Informatie over de inhoud van CGL binnen Gilde Opleidingen is makkelijk bereikbaar. 
9 Het bananen/ meloen model zit goed in elkaar. 
10 Het bananen/ meloen model geeft duidelijk aan hoe het onderwijs CGL eruit komt te zien.
	Tabel 6.1.1
	Strategie

	N Valid
Missing
Mean=Gem

	18
2
33,6667
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Diagram 6.1

Bij dit onderdeel hebben er geen respondenten zeer slecht of slecht gescoord. Van de 10 vragen die dit onderdeel bevat hebben de 18 respondenten de volgende scores behaald: 6 die matig, 10 die voldoende/ goed en 2 die goed hebben gescoord. De gemiddelde score bij dit onderdeel van de 18 respondenten is 33,7. Dit betekent dat de gemiddelde score in de ‘mee eens’ staaf zit. 
Met andere woorden kunnen we zeggen dat de score bij dit onderdeel niet zeer slecht of slecht is, maar matig tot goed. Dit houdt in dat de ervaringen bij dit onderdeel neutraal tot vrij goed zijn. 
6.2
Onderdeel ‘Structuur’

Het aandachtsgebied structuur gaat over de organisatie– en de processtructuur. In essentie gaat het om de vraag hoe de bedrijfsactiviteiten georganiseerd zijn en welke taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden de medewerkers hebben. 
De vragen in de vragenlijst bij dit onderdeel zijn:
11 Ik ben tevreden over hoe het implementatietraject tot nu toe is verlopen. 
12 Voor het implementeren van CGL is het team onderverdeeld in kernteams. Dit is een juiste aanpak om CGL te implementeren. 
13 Ik weet in welke fase van het implementatietraject we ons nu bevinden. 
14 Ik heb een duidelijk beeld wat er van ons wordt verwacht, zodat CGL geïmplementeerd kan worden. 
15 Ik heb een beeld wat de organisatie van mij verwacht tijdens de implementatiefase. 
16 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van de docenten. 
17 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van de leerlingen. 
18 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van het OOP/ onderwijsassistenten. 
19 De interne communicatie binnen de organisatie m.b.t. de implementatie van CGL verloopt soepel.

	Tabel 6.2.1
	Structuur

	N Valid
Missing
Mean=Gemiddelde

	16
4
22,2500
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Diagram 6.2

Bij dit onderdeel hebben er geen respondenten zeer slecht of goed gescoord. Van de 9 vragen die dit onderdeel bevat hebben de 16 respondenten de volgende scores behaald: 3 die slecht, 10 die matig en 3 die voldoende/ goed hebben gescoord. De gemiddelde score bij dit onderdeel van de 16 respondenten is 22,3. Dit betekent dat de gemiddelde score in de ‘mee oneens en mee eens’ staaf zit. Met andere woorden kunnen we zeggen dat de score bij dit onderdeel aan de matige kant is. Dit houdt in dat dit onderdeel neutraal/ matig wordt ervaren. Het wordt niet als slecht ervaren maar ook niet goed. 

6.3
Onderdeel ‘Cultuur’

Het aandachtsgebied cultuur gaat net zoals structuur over de vraag hoe mensen met elkaar omgaan. Het betreft hier echter de zachte of informele kant van de omgangsvormen. In essentie gaat om de basiswaarden van de organisatie, de wijze waarop managers en medewerkers met elkaar omgaan. 

De vragen in de vragenlijst bij dit onderdeel zijn: 
20 Ik vind dat wij een sterk team hebben om CGL in te voeren. 
21 Ik vind dat wij een goed management hebben om CGL in te voeren. 
22 Ik ben van mening dat wij als team het implementatieproces aan kunnen. 
23 De kernteams zijn evenwichtig opgebouwd. 
24 Een kernteam kan zelfstandig aan de gang om te werken met CGL. 
25 Ik vind het fijner om te werken met een kernteam dan met het totale team van Welzijn. 
26 Er zijn intervisie mogelijkheden met het totale team m.b.t. het onderwijs. 
27 Er is sprake van teamoverstijgende samenwerkingsverbanden. 
	Tabel 6.3.1
	Cultuur

	N Valid
Missing
Mean=
Gemiddelde
	17
3
25,8824
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Diagram 6.3
Bij dit onderdeel hebben er geen respondenten zeer slecht gescoord. Van de 8 vragen die dit onderdeel bevat hebben de 17 respondenten de volgende scores behaald: 1 die slecht, 5 die matig, 7 die voldoende/ goed en 4 die goed hebben gescoord. De gemiddelde score bij dit onderdeel van de 17 respondenten is 25,9. Dit betekent dat de gemiddelde score in de ‘mee eens’ staaf zit. Met andere woorden kunnen we zeggen dat de score bij dit onderdeel matig tot goed is. De scores liggen meer bij de staven neutraal, voldoende/ goed en goed. Dit houdt in dat dit onderdeel vrij goed wordt ervaren. 

6.4
Onderdeel ‘Mensen’

Het aandachtsgebied mensen gaat in hoofdzaak over het managen van de competenties (kennis– en vaardigheden). Daarbij wordt gebruik gemaakt van twee invalshoeken: de ontwikkeling en borging van kennis– en vaardigheden van een organisatie en de persoonlijke–, loopbaanontwikkeling van de medewerker zelf. 

De vragen in de vragenlijst bij dit onderdeel zijn:
28 De functionele rollen binnen CGL zijn mij duidelijk. 
29 De teamrollen binnen CGL zijn mij duidelijk. 
30 Ik kan een teamrol(len) op mij nemen, zodat het team goed functioneert. 
31 Ik zie een duidelijke rol(len) binnen CGL voor mij weggelegd. 
32 Ik weet over welke competenties ik moet beschikken om mijn rol(len) uit te voeren. 
33 Ik ben op de hoogte welke competenties zijn toegeschreven aan de rollen binnen CGL. 
34 Ik kan mij binnen een kernteam ontplooien om goed te functioneren binnen CGL. 
35 Ik ben overtuigd dat een kernteam een deelnemer kan begeleiden (coaching) bij het werken aan beroepsproducten, trajectbegeleiding, (bpv) gedurende de opleiding. 
36 De studiedagen bieden mij helderheid over het functioneren binnen CGL.
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Diagram 6.4
	Tabel 6.4.1
	Mensen

	N Valid
Missing
Mean=Ge
middelde
	19
1
30,4737

	Tabel 6.5.1
	Middelen

	N Valid
Missing
Mean=Ge
middelde

	16
4
17,5000


Bij dit onderdeel hebben er geen respondenten zeer slecht gescoord. Van de 9 vragen die dit onderdeel bevat hebben de 19 respondenten de volgende scores behaald: 1 die slecht, 5 die matig, 10 die voldoende/ goed en 3 die goed hebben gescoord. De gemiddelde score bij dit onderdeel van de 19 respondenten is 30,5. Dit betekent dat de gemiddelde score in de ‘mee eens’ staaf zit. Met andere woorden kunnen we zeggen dat de score bij dit onderdeel voldoende tot goed is. De scores liggen meer bij de staven neutraal, voldoende/ goed en goed. Dit houdt in dat dit onderdeel vrij goed wordt ervaren. 

6.5
Onderdeel ‘Middelen’

Het aandachtsgebied middelen gaat over een breed scala van alle ‘overige’ resources te weten: financieel management (geld), informatiemanagement (ICT), facility management (huisvesting, materiaal, secretariaat, beveiliging, catering) en communicatie-management. 

De vragen in de vragenlijst bij dit onderdeel zijn:
37 Ik heb voldoende kennis (zicht op) van de (nieuwe) inrichting van het gebouw. 
38 De nieuwe inrichting van het gebouw is geschikt voor CGL. 
39 De nieuwe inrichting van het gebouw is overzichtelijk voor de studenten. 
40 Er is voldoende ICT gelegenheid voor de leerlingen na de verbouwing. 
41 Er is voldoende geld beschikbaar om het onderwijs CGL vorm te geven binnen de Gilde Opleidingen te Venlo. 
42 De verbouwing zal geen last zijn voor mijn functioneren. 
43 Ondanks de verbouwing zullen we toch aan onderwijs toekomen. 
[image: image10.emf]0

3

13

0 0

0

2

4

6

8

10

12

14

Helemaal

mee

oneens

(score 0

t/m 7)

Mee

oneens

(score 8

t/m 14)

Mee

oneens en

mee eens

(score 15

tot 21)

Mee eens

(score 22

t/m 28)

Helemaal

mee eens

(score 29

t/m 35)

Helemaal mee

oneens (score 0

t/m 7)

Mee oneens

(score 8 t/m 14)

Mee oneens en

mee eens (score

15 tot 21)

Mee eens (score

22 t/m 28)

Helemaal mee

eens (score 29

t/m 35)

Diagram 6.5

Bij dit onderdeel hebben er geen respondenten voldoende tot goed gescoord. Van de 7 vragen die dit onderdeel bevat hebben de 16 respondenten de volgende scores behaald: 3 die slecht en 13 die matig hebben gescoord. De gemiddelde score bij dit onderdeel van de 16 respondenten is 17,5. Dit betekent dat de gemiddelde score in de ‘mee oneens en mee eens’ staaf zit. Met andere woorden kunnen we zeggen dat de score bij dit onderdeel slecht tot matig is. De scores liggen meer bij de staven slecht en matig. Dit houdt in dat dit onderdeel slecht en onder andere neutraal ervaren wordt. 
	Tabel 6.6.1
	Resultaten

	N Valid
Missing
Mean=Ge
middelde
	19
1
23,6842



6.6
Onderdeel ‘Resultaten’

Het aandachtsgebied resultaten komt niet in alle referentiemodellen voor. In essentie gaat het om de vraag wat de werkzaamheden van de organisatie hebben opgeleverd. Uitgangspunt is daarbij het ‘van buiten naar binnen’ kijken. Een instelling moet zich bewust zijn van de resultaten. De diensten/ activiteiten moeten zowel resultaat leveren voor de mensen (werknemers) als voor de dienstverlenende. Ook moet het iets opbrengen voor de instelling zelf.  Het is van belang dat de mensen in een instelling zelf het nut inzien van hun diensten. 
In feite draait alles om het resultaat. Zo wordt er bij het ontwerp van een proces van–achteren–naar–voren geredeneerd. Welk resultaat moet opgeleverd worden en welke activiteiten zijn er nodig om dat te bereiken? Elke activiteit die geen waarde toevoegt, is overbodig en wordt geschrapt. Ook het werken met processen is feitelijk niets anders dan sturen op resultaten. Aan elk resultaat worden doelstellingen of normen verbonden. Die weer meetbaar gemaakt worden, om na te gaan of een bepaalde activiteit nuttig of nutteloos is, om te doen voor de instelling/ actoren. 

De vragen in de vragenlijst bij dit onderdeel zijn:
44 Ik ben er van overtuigd dat CGL goed zal uitpakken voor het personeel. 
45Ik ben er van overtuigd dat CGL goed zal uitpakken voor de studenten. 
46 Ik zie er het nut van in dat het onderwijs dat nu functioneert omgegooid wordt. 47 CGL is een verbetering binnen het onderwijs. 
48 CGL biedt de leerlingen voldoende mogelijkheden om een eigen leerroute uit te stippelen. 
49 Er is een goede samenwerking binnen het team om CGL in te voeren. 
50 Ik ga akkoord met de visie die Gilde Opleidingen m.b.t. CGL heeft. 
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Diagram 6.6

Bij dit onderdeel hebben er geen respondenten zeer slecht gescoord. Van de 7 vragen die dit onderdeel bevat hebben de 19 respondenten de volgende scores behaald: 1 die slecht, 5 die matig, 11 die voldoende/ goed en 2 die goed hebben gescoord. De gemiddelde score bij dit onderdeel van de 19 respondenten is 23,7. Dit betekent dat de gemiddelde score in de ‘mee eens’ staaf zit. Met andere woorden kunnen we zeggen dat de score bij dit onderdeel voldoende is. De scores liggen meer bij de staven neutraal en voldoende/ goed. Dit houdt in dat dit onderdeel vrij neutraal tot goed wordt ervaren.

6.7
Samenvatting
Het doel van mijn praktijkonderzoek was het achterhalen welke gevolgen de implementatie van CGL met zich mee brengt en of er negatieve ervaringen zijn bij het personeel (Gilde Opleidingen sector Welzijn, te Venlo). Na een theorie onderzoek over kwantitatief onderzoek, kon ik een goede vragenlijst opstellen, die ik aan het personeel heb uitgedeeld. Toen ik na een aantal weken deze vragenlijsten terugkreeg, viel het mij op dat de antwoorden zowel verschillen als overeenkomsten hadden. De resultaten die uit de vragenlijsten naar voren komen zal ik kort beschrijven. 

De onderdelen strategie, cultuur, mensen en resultaten worden door de meeste personeelsleden neutraal tot vrij goed ervaren. De onderdelen structuur en middelen worden door de meeste personeelsleden vrij slecht tot matig ervaren. Dit kunnen we uit de diagrammen en de tabellen uit de voorgaande paragrafen en uit bijlage 5 halen. Hieronder staat in het kort beschreven welke conclusies uit de resultaten gehaald kunnen worden. 

Het personeel ervaart de onderdelen ‘middelen’ en ‘structuur’ minder goed. Dit kan leiden tot frustratie (zie bijlage 4, schema) bij het personeel. Het kan leiden tot chaos (bijlage 4) voor het personeel, omdat ze het ervaren alsof ze er geen grip op hebben, hoe de structuur m.b.t. CGL in elkaar zit. 
In het volgende hoofdstuk (7) gaan we hier dieper op in. De conclusies worden per topic getrokken, waarbij teruggekoppeld wordt naar het literatuuronderzoek. De conclusies zullen een antwoord geven op de vraagstelling die ik in de inleiding heb geformuleerd.


Hoofdstuk 7:
Conclusies en aanbevelingen

In dit hoofdstuk komen de conclusies aan bod die uit het literatuuronderzoek en het praktijkonderzoek naar voren komen. De conclusies zijn de antwoorden op de vraagstelling die is genoemd in de inleiding van deze scriptie. Er wordt antwoord gegeven op de probleemstelling en daarop volgend worden er concrete aanbevelingen gedaan, die aan het management van Gilde Opleidingen sector Welzijn, worden aangeboden.
7.1
Conclusies en aanbevelingen

De vraagstelling van deze scriptie luidt als volgt: 
“Wat zijn de gevolgen van de implementatie van CGL en hoe worden deze door het personeel van ROC Gilde Opleidingen sector Welzijn te Venlo ervaren? “
Tevens heb ik ook deelvragen geformuleerd die gerelateerd zijn aan de vraagstelling.
Tijdens het werken aan mijn scriptie ben ik op zoek gegaan naar een antwoord op deze vraagstelling. Hiervoor ben ik op zoek gegaan naar geschikte literatuur over competentiegericht leren en het innovatieproces. Tevens heb ik gericht gezocht naar informatie die de veranderingen (en de consequenties van de veranderingen) binnen het onderwijs aangeeft. De veranderingen zowel op het gebied van onderwijs als voor het team (en individu) binnen het onderwijs. Om een duidelijk en gericht antwoord te krijgen op mijn vraagstelling heb ik voor mijn praktijkonderzoek gebruik gemaakt van de 6 onderdelen (zie bijlage 5). De conclusies die zowel uit het praktijkonderzoek als van het literatuuronderzoek voortvloeien zijn hieronder per onderdeel beschreven. De conclusies die hieronder zijn beschreven, geeft aan dat het implementatie van competentiegericht leren binnen de opleiding Welzijn niet op alle gebieden goed ervaren wordt. Na de getrokken conclusies worden er per onderdeel aanbevelingen gedaan aan het management.
 
 7.1.1
Strategie

De deelvragen die bij dit onderdeel horen zijn de volgende;
-
Wat is Competentiegericht leren (CGL)?
-
Wat verstaat Gilde Opleidingen onder CGL?
-
Welke visie en uitgangspunten worden er gehanteerd m.b.t. CGL binnen Gilde Opleidingen 
sector Welzijn?
-
Wat zijn de verschillen tussen de verschillende onderwijsvormen?

Competentiegericht leren impliceert een combinatie van leren, evalueren en begeleiden. De leerdoelen liggen op voorhand vast, het leertraject wordt tijdens de rit op basis van ervaringen en de leervraag van de leerling vastgesteld.
Bij de Gilde Opleidingen wordt het “competentiegericht leren” (Sociaal Constructivisme) als didactisch model gehanteerd. Bij “competentiegericht leren” wordt er vanuit gegaan dat wanneer kennis en vaardigheden binnen de beroepscontext worden aangeleerd, het leerrendement aanzienlijk hoger is, dan wanneer dit buiten de beroepscontext geschiedt. Ligt binnen het traditionele onderwijs in de eerste fase van de opleiding het accent vooral op het aanbrengen van theoretische basis die de deelnemer later in de beroepspraktijk nodig heeft, en waarvan het nut tijdens de studie niet altijd inzichtelijk is (van delen naar geheel), zo ligt binnen “competentiegericht leren” de nadruk op het leren via beroepssituaties, waardoor het leren meteen betekenis krijgt (van geheel naar delen) en het meeste lijkt op hoe mensen van nature leren. Bij het traditioneel leren wordt de student gestuurd (zinvol) en bij CGL wordt van de student verwacht zijn eigen leerroute te plannen (betekenisvol). Uit deze verschillen maken we op dat het gaat om een grote onderwijsvernieuwing.
Er zijn een aantal uitgangspunten te benoemen van competentiegericht leren binnen Gilde Opleidingen. Dat zijn; algemene uitgangspunten, uitgangspunten didactisch concept, uitgangspunten begeleidingsconcept, uitgangspunten beoordelingsconcept en concrete resultaten van het consortium (paragraaf 1.3).
Gilde opleidingen hanteert het model genaamd ‘twee bananen en een meloen’. Dit model beschrijft de relatie tussen examinering, studieloopbaan/ trajectbegeleiding en het opleidingsmodel voor de onderwijsvorm CGL.
Uit mijn praktijkonderzoek blijkt dat vele van de ondervraagde respondenten weten welke visie Gilde Opleidingen hanteert wat betreft CGL en de visie vinden ze tevens redelijk duidelijk. Dit mede doordat ze zelf actief opzoek zijn of zijn geweest naar welke visie de opleiding hanteert. Er is wel door vele respondenten de vraag of de 6 statements die de visie op Competentiegericht leren weergeven aansluiten op de manier hoe ze werken. Dit kan zijn doordat ze het nog niet in praktijk terug hebben kunnen zien. 
De verwachtingen van de organisatie binnen CGL is voor vele respondenten vrij onduidelijk. Hierdoor hebben ze ook nog niet echt zicht op het implementatietraject van CGL. Dit kan te maken hebben, met de randvoorwaarden, faciliteiten en voorzieningen m.b.t. CGL die niet duidelijk zijn voorgeschreven voor het personeel. 
Het model (bananen- meloen, zie hoofdstuk 1) dat gehanteerd wordt voor de onderwijsvorm CGL, geeft niet alle ondervraagden duidelijk aan hoe de onderwijsvorm CGL eruit komt te zien. De meeste vinden wel dat het model goed in elkaar zit. Het model geeft de communicatiekracht aan en bepaalt de kaders m.b.t. CGL. Het model geeft niet inhoudelijk aan hoe het CGL eruit komt te zien. Hierdoor is het voor hen moeilijk in te schatten hoe er met het model in praktijk gewerkt moet worden. 
Tot slot zijn de meningen verschillend over het makkelijk kunnen vinden van informatie over de inhoud van CGL binnen Gilde Opleidingen. Het merendeel kan makkelijk aan informatie komen en er zijn respondenten die dat niet kunnen. Een reden hiervan kan zijn, dat er geen specifieke plaatsen zijn waarin alle informatie rondom CGL bewaard worden en dus terug gevonden kunnen worden. 
In hoofdstuk 1 staat de visie en de uitgangspunten van CGL en het communicatieplan voor Gilde Opleidingen beschreven waar men informatie uit kan halen. 
Al met al kunnen we zeggen dat de ervaringen van de respondenten bij dit onderdeel vrij goed zijn, buiten de aspecten die hierboven genoemd zijn geworden. 

De gevonden problemen uit de conclusie zijn: 
-De verwachtingen van de organisatie binnen CGL is nog vrij onduidelijk voor het personeel.
-Het is voor het personeel nog onduidelijk hoe het onderwijs er uit komt te zien binnen de werkwijze van het model (bananen/meloen). 
-Het vinden van informatie over CGL is nog niet voor alle personeelsleden makkelijk en duidelijk. 

Concrete aanbevelingen op de gevonden problemen zijn:
De verwachtingen van de organisatie worden voor het personeel pas duidelijk als de verwachtingen voorgeschreven staan. Het personeel heeft geen idee wat er van ze verwacht wordt m.b.t. CGL. Om het personeel hier duidelijkheid in te geven, adviseer ik om de verwachtingen m.b.t. CGL van het personeel t.a.v. de organisatie zwart op wit voor het personeel voor te schrijven en uit te reiken.  
Het model geeft niet inhoudelijk aan hoe het CGL eruit komt te zien. Hierdoor is het voor het personeel moeilijk in te schatten hoe er met het model in praktijk gewerkt moet worden. Het personeel kan hier meer over geïnformeerd worden, door het benaderen van andere ROC’s die met dit model aan het werk zijn. Ik adviseer een meeloopdag bij andere ROC’s te organiseren. ROC’s zoals: Da Vinci College; ROCvA Gooi en Vechtstreek; ROC TerAA etc. 
Om er voor te zorgen dat het personeel op de hoogte blijft, adviseer ik om de informatie beter bij het personeel aan te duiden en de informatie voorleggen op een plaats (binnen het gebouw) waar ze makkelijk aan deze informatie kunnen komen. Bijvoorbeeld een lokaal/ kamer waarin alle documenten, recente informatie en literatuur betreft CGL te vinden is. Dit kan door het personeel zelf gecreëerd worden. 
Ook adviseer ik om per sector zeker 2 onderwijskundigen in huis te halen, zodat ze direct iemand kunnen benaderen bij onduidelijkheden. Onderwijskundigen zijn tenslotte meer wetende over het onderwijssysteem (onderwijs deskundig). Wanneer het personeel meer op de hoogte is van lopende informatie over CGL, zal er bij hen minder of geen verwarring zijn.

 7.1.2
Structuur

De deelvragen die bij dit onderdeel horen zijn de volgende;
-
Hoe ziet het innovatieproces binnen een onderwijs eruit?
-
Hoe ziet het communicatieplan m.b.t. CGL van Gilde Opleidingen sector Welzijn eruit?

Uit mijn praktijkonderzoek komt naar voren dat dit onderdeel door de respondenten als niet goed wordt ervaren. Niet alle ondervraagde respondenten zijn tevreden over hoe het implementatietraject tot nu toe is verlopen en weten niet in welke fase zij zich bevinden. De meningen over het vormen van kernteams is verschillend. Het merendeel vindt het een juiste aanpak. Vele respondenten weten niet wat er van ze verwacht wordt, zodat CGL geïmplementeerd kan worden en weten vrijwel ook niet wat de organisatie van ze verwacht tijdens de implementatiefase. Dit komt vrijwel door de onvoldoende interne communicatie. De communicatielijn betreft het implementeren en CGL is niet voor iedereen duidelijk of bekend. Ook is er minimaal rekening gehouden met de behoefte van het personeel als van de studenten bij het implementeren van CGL. Al met al kunnen we zeggen dat de respondenten gebrek aan structuur ervaren.
Uit het literatuuronderzoek (Van den Berg & Vernooy, 2001) is naar voren gekomen dat bij ‘top-down’ (van bovenaf) innovaties van het onderwijs weinig rekening wordt gehouden met de beleving/ behoefte van de leerkracht en psychologische factoren. Hierdoor zijn veel van deze innovaties ook weinig succesvol. Ze negeren de persoonlijke betekenis voor leraren en stuiten daardoor op weerstand (zie paragraaf 3.4). Om de implementatie zo goed mogelijk te laten verlopen is het van belang om de verwachtingen van het personeel boven water te halen en de organisatie moet zijn verwachtingen naar het personeel toe duidelijk uiten. Op deze manier is er sprake van overeenstemming tussen de organisatie en het personeel. Het personeel weet wat er van hem verwacht wordt en kan zijn taken, verantwoordelijkheden en bevoegdheden uitvoeren. Wanneer ook de interne communicatie goed verloopt en het communicatieplan duidelijk is, zal het personeel de implementatiefase goed ervaren. De groepen binnen het projectopzet (zie communicatieplan, paragraaf 1.5) moeten alles terug koppelen aan het team, zodat het team weet wat er tot stand is gekomen en weet waar zij zich bevinden binnen de implementatiefase. Dit allemaal betekent dat het personeel zich volledig, stabiel en geïnformeerd kan inzetten voor de implementatie. 

De gevonden problemen uit de conclusie zijn:
- Het personeel is niet wetend wat de verwachtingen van de organisatie zijn m.b.t. de implementatiefase van CGL. 
-De communicatielijnen zijn onduidelijk voor het personeel. 

Concrete aanbevelingen op de gevonden problemen zijn: 
Ik adviseer het management om gesprekken aan te gaan met het personeel en of studiedagen aan te bieden om in te spelen op de onduidelijkheden en vragen van het personeel betreft de implementatiefase. Op deze manier zou het personeel meer structuur kunnen krijgen betreft de implementatiefase. 
Om de communicatielijnen zichtbaar te maken voor het personeel, adviseer ik om lijsten op te hangen op de werkkamers, waarop de communicatielijnen (organigram) m.b.t. CGL zichtbaar zijn. Het kan ook als ‘word’ bestand opgenomen worden binnen de P-drive van de sector Welzijn. Zo kan het personeel zelf nagaan waar hij/ zij terecht kan om over een bepaald onderwerp informatie te halen. Wanneer de werkgroepen binnen het communicatieplan m.b.t. CGL de informatie die ze bevinden ook zelf terug koppelen aan het personeel (of team van de sector), heeft het personeel meer zicht op hetgeen wat de werkgroepen doen en/of bespreken en hoe de communicatie binnen de werkgroepen zelf is. Het terugkoppelen kan bijvoorbeeld tijdens kernteams vergaderingen/ overleggen; de informatie kan in een klapper gedaan worden dat leesbaar en bereikbaar is voor iedereen (bijvoorbeeld waar men alle materialen betreft CGL opbergt) en/ of kan de informatie als ‘word’ bestand opgenomen worden binnen de P-drive. 
Om de interne communicatie te bevorderen, adviseer ik om overlegmomenten te plannen. Bijvoorbeeld dat er 1 a 2 personen uit ieder kernteam met vragen van de kernteams bij elkaar gaan zitten om zo de informatie met elkaar uit te wisselen. Dit om de 2 weken, zodat de informatie nog recent is en blijft. Het zou verstandig zijn als de onderwijskundigen (die meer grip hebben op de innovatie en CGL) deelnemen aan een dergelijk bijeenkomst. Zij kunnen vragen en onduidelijkheden, duidelijk maken en respons leveren op hetgeen wat zij zelf wel al weten. Ook kan alle informatie (direct na een bijeenkomst/ overleg) ergens in een klapper/ bestand worden opgenomen binnen het gebouw of digitaal op de P-drive. Op deze manier is het voor alle personeelsleden toegankelijk.
Indien men zich bewust is van wat er van hen verwacht wordt en weten waar ze hun informatie vandaan kunnen halen, kunnen zij zich volledig, stabiel en geïnformeerd inzetten voor de implementatie en uitvoeren van CGL.

7.1.3
Cultuur

De deelvragen die bij dit onderdeel horen zijn de volgende;
-
Hoe verloopt de samenwerking binnen het team bij de onderwijsvorm CGL?

Uit mijn praktijkonderzoek blijkt dat dit onderdeel vrij goed door de respondenten wordt ervaren. De meeste respondenten vinden dat ze een sterk team hebben en het aankunnen om CGL in te voeren en hebben daarbij wel hun twijfels over het management. Ze twijfelen over hoe de teams zijn samengesteld. Ze willen het evenwichtig opgebouwd hebben. In het literatuuronderzoek kwam de Belbin rollen test naar voren. Belbin (1981) adviseert de taken binnen een team zowel op grond van vakinhoudelijke ervaring te verdelen als rekening houdend met de persoonlijkheidskenmerken. Hij onderscheidt negen verschillende teamrollen die alle bijdragen aan een succesvol team. Een effectief team bestaat uit mensen met verschillende kwaliteiten. Ieder persoon kan minimaal twee teamrollen probleemloos uitvoeren. 
Verder blijkt uit mijn praktijkonderzoek dat de meeste respondenten tevreden zijn over te werk gaan in kernteams, maar ervaren het prettiger als de intervisie mogelijkheden voor het totale team blijven bestaan. De respondenten zijn van mening dat er een teamoverstijgende samenwerking is, althans het merendeel. Om op een andere wijze (vraaggestuurd) te kunnen en te willen werken, zijn zeker niet alleen veranderingen in de organisatiestructuur nodig, maar vooral ook veranderingen in de bestaande cultuur. Cultuurverandering is noodzakelijk vanwege aanpassingen in de werkwijzen en een groter beroep op afstemming en onderlinge samenwerking. 
Uit literatuuronderzoek blijkt dat er bij het opstellen van innovatieve teams, gedacht moet worden aan het volgende: Er dient gericht aandacht besteed te worden aan mechanismen die ontwikkeling bevorderen, zoals feedback geven en interactie met collega’s. De intensiteit van samenwerking hangt af van de wederzijdse afhankelijkheid van docenten. Ervaringen en adviezen uitwisselen is niet voldoende. Pas als leraren gezamenlijk problemen moeten oplossen, kunnen we verwachten dat ze elkaars professionele ontwikkeling stimuleren. Hieruit haal ik dat vakoverstijgende kernteams noodzakelijk zijn. Dit zijn zelfsturende teams, die eigen verantwoordelijkheid hebben en eigen beslissingen nemen en daarbuiten zaken terugkoppelen met derden (buiten het kernteam).
Ook deze factoren zijn van belang: heterogene samenstelling van het team (evenwichtig), gezamenlijke doelen, een organisatiecultuur gericht op vernieuwing. Dit mede om het onderwijs zo goed mogelijk vorm te geven. 
De rol van het management is van groot belang. In de eerste plaats bij het ontwikkelen en uitdragen van een onderwijskundige visie, in samenspraak met de leraren. Dat houdt in dat het management niet alleen een visie uitdraagt, maar bijvoorbeeld ook hoge verwachtingen heeft, actief leraren ondersteunt, en betrokkenheid stimuleert. De twijfels die respondenten ervaren kan komen door gebrek aan verwachtingen, ondersteunen en betrokkenheid.  
De bovengenoemde positieve kenmerken passen binnen een lerende organisatie. Een lerende organisatie is altijd in ontwikkeling, door de op vernieuwing gerichte samenwerking van het management en docenten. Een school met een lerende cultuur staat open voor nieuwe impulsen en kan die ook een plek geven, maar het is een fragiel bouwwerk, waarin de verschillende condities nauw op elkaar afgestemd zijn. 

Het gevonden probleem uit de conclusie is:
-Het personeel heeft zorgen over de opbouw van de kernteams.

Concrete aanbevelingen op de gevonden problemen zijn:
Het personeel maakt zich zorgen over de opbouw van de kernteams. Indien de teams evenwichtig opgebouwd zijn, zou die zorg weg kunnen gaan. 
Wanneer de kwaliteiten en persoonlijkheden van het personeel wordt nagegaan, kan men evenwichtige teams opstellen. Een voorbeeld hier van is de Belbin rollen test. Hierbij zijn de taken binnen een team, zowel op grond van vakinhoudelijke ervaring te verdelen als rekening houdend met de persoonlijkheidskenmerken. Een effectief team bestaat namelijk uit mensen met verschillende kwaliteiten. Buiten de Belbin rollen test zijn er ook meerder testen om na te gaan hoe je een team kan opstellen door rekening te houden met kwaliteiten en persoonlijkheden. Ik adviseer om de kernteams zo evenwichtig mogelijk op te bouwen aan de hand van een rollen test, zoals de Belbin rollen test. Dit kan gedaan worden door het personeel zelf. Ongeveer 5 personen uit het totale team kan zich hier voor gaan buigen. Een test waarbij zij zelf vinden dat het effectief is of kan zijn. Indien het achteraf blijkt dat de teams niet evenwichtig zijn samengesteld, adviseer ik het management om samen met het team (Welzijn), nieuwe teams samen te stellen. Dit bijvoorbeeld d.m.v. een willekeurige rollen test (kan ook weer d.m.v. de Belbin rollen test). Het management zou hier alert mee moeten omgaan, zodat de teams het CGL goed kunnen implementeren en uitvoeren. Ze moeten hierbij rekening houden met de verwachtingen, behoeftes en gemoedstand van het personeel. Een bestaand kernteam uiteenhalen en een nieuwe opzetten, kan voor het personeel vermoeiend zijn en kan frustraties oproepen. Sommige kunnen er moeite mee hebben om weer een veilig kernteam te creëren. Het management kan dit achterhalen door individuele gesprekken of door de kernteams te benaderen. Mijn advies is dan om dit ook daadwerkelijk te doen. 

 7.1.4
Mensen

De deelvragen die bij dit onderdeel horen zijn de volgende;
-
Wat zijn de rollen, taken, functies en competenties van docenten/ OOP/ onderwijsassistenten 
binnen CGL?
-
Wat zijn de consequenties en veranderingen voor o.a. docenten bij het innovatieproces? 
-
Zijn er negatieve ervaringen bij de implementatiefase?

Uit mijn praktijkonderzoek kwam naar voren dat dit onderdeel in het algemeen redelijk goed wordt ervaren door de respondenten. De rollen en daarbij horende competentie binnen CGL is nog niet voor alle respondenten even duidelijk. Dit lijdt weer tot onduidelijkheden en op deze manier is het moeilijk om een bepaalde rol(len) op je te nemen. Dit zou beter uitgelegd kunnen worden tijdens cursussen of trainingen. De respondenten zelf weten ook nog niet of ze de competenties beschikken om bepaalde rollen uit te kunnen voeren binnen CGL. Dit kan weer lijden tot ongerustheid (zie schema bijlage 4). Onrust m.b.t. het functioneren. De competenties die iedere rol met zich mee brengt, kunnen zwart/ wit op papier vastgelegd kunnen worden, zodat het personeel weet welke competenties per rol worden toegeschreven. De respondenten hebben vertrouwen in elkaar en aan de kernteams. Dit zegt veel over de samenwerking. Men kan op elkaar bouwen. Doordat ze elkaar vertrouwen, ervaren ze de kernteams goed. Wel vinden ze de studiedagen rondom het functioneren binnen CGL minder helder. Dit kan komen, doordat de informatie die ze tijdens een studiedag krijgen niet aansluit op de implementatiefase waarin zij verkeren. De studiedagen zouden moeten aangesloten worden op de ontwikkeling en behoefte van het personeel op dat moment. 
Wanneer de rollen voor iedereen duidelijk zijn, is het toeschrijven van de competenties per rol eenvoudiger. Het personeel moet zich bewust zijn van de rollen en competenties die gehanteerd worden volgens CGL (zie hoofdstuk 4). Niet alleen de rollen en competenties, maar ook van de taken en verantwoordelijkheden. Deze staan allemaal in hoofdstuk 4 uitgebreid beschreven.
Als het gaat om de competenties die nodig zijn om te veranderen, wordt er in recente publicaties niet alleen gewezen op kennis en vaardigheden, maar vooral op het belang van stabiele persoonlijkheidskenmerken. Volgens de benadering van multi-level learning moeten deze met elkaar in overeenstemming zijn, om ontwikkeling mogelijk te maken. 
Ook komt door de innovaties de autonomie van de docenten in het geding. Deze werkt vaak belemmerend en staat op gespannen voet met collegialiteit. Psychologische factoren, zoals doelmatigheidsbeleving en onzekerheid, zijn bepalend voor de innovatie- gezindheid van docenten. Er is aandacht voor mogelijke weerstand bij leraren en voor het actief betrekken van leraren bij de vernieuwing, maar het initiatief voor de vernieuwing komt nog steeds van ‘boven’.  
De consequentie hiervan is dat er gekozen wordt voor ‘bottom-up’ vernieuwen, vanuit de wensen en behoeften van de leraar. Hun ‘kernkwaliteiten’ zijn de basis voor vernieuwingen. Investeren in innovaties betekent voor leraren een onzeker avontuur, dat veel van hen vraagt in termen van energie en tijd, terwijl de opbrengsten veelal onduidelijk zijn. Innoveren is voor leraren te beschouwen als een soort overgave voor het beroep. 

De gevonden problemen uit de conclusie zijn:
-De inhoud van de onderwijsgebonden rollen zijn onduidelijk voor het personeel. 
-De competenties die bij iedere rol behoren is het personeel nog niet algeheel duidelijk.
-De studiedagen zijn niet altijd helder en aansluitend op de implementatiefase waarin het personeel zich verkeerd.

Concrete aanbevelingen op de gevonden problemen zijn: 
Ik adviseer om de rollen die zijn toegeschreven (in o.a. het handboek) voor het personeel met behulp van voorbeelden voor te leggen, zodat het personeel meer zicht krijgt op wat de onderwijsgebonden rollen in praktijk inhouden. Tevens adviseer ik om cursussen, studiedagen en trainingen voor het personeel betreft de onderwijsgebonden rollen te organiseren. Ook dit kan tijdens een meeloopdag op een ROC dat al met CGL te werk gaat opgepakt worden. Ze kunnen informatie verkrijgen van docenten die de verschillende onderwijsgebonden rollen uitvoeren. 
Mijn advies is om de competenties die bij de rollen horen, uitgebreider toe te lichten of zwart/ wit op papier te verwerken, zodat het personeel de rollen zelf goed na kan gaan. 
Samenhang tussen functies, competenties en rollen staan in het handboek kernteams beschreven die het personeel heeft gekregen. Ik adviseer om dit uitgebreider toe te lichten! Hierbij denkende aan een workshop waarin de samenhang tussen deze punten uitgebreider worden toegelicht, waarbij het team ook respons kan geven indien ze de onduidelijkheden blijven behouden. 
De studiedagen rondom het functioneren binnen CGL wordt ook als minder helder ervaren. Dit kan komen, doordat de informatie die ze tijdens een studiedag krijgen niet aansluit op de implementatiefase waarin zij verkeren. Ik adviseer studiedagen te organiseren, die aansluiten op de ontwikkeling en behoefte van het personeel op dat moment. De onderwijskundigen kunnen dit in relatie met het team oppakken en weer voorleggen aan het management, zodat de studiedagen effectief zijn en blijven.

7.1.5
Middelen

De deelvragen die bij dit onderdeel horen zijn de volgende;
-
Welke (nieuwe) voorzieningen komen er voor de opleiding binnen CGL?
-
Wat zijn de consequenties van de verbouwing van het gebouw voor het personeel en voor het 
onderwijs?

Uit mijn praktijkonderzoek blijkt dat de respondenten over het algemeen niet op de hoogte zijn van de inrichting van het gebouw, weten niet of het gebouw geschikt is voor CGL en twijfelen op het feit dat het gebouw overzichtelijk zal worden voor de studenten na de verbouwing. Ze zijn zich ook niet echt bewust van wat de nieuwe mogelijkheden zullen zijn voor zowel de studenten als voor hen zelf. Hierbij denkend aan faciliteiten, ICT mogelijkheden, ruimtes, boekenlijst etc.  Ook hebben ze niet echt een idee of er voldoende geld beschikbaar is om de verbouwing waar te maken. Het kan ook zijn dat ze denken dat er niet genoeg geld beschikbaar is voor de verbouwing. De verbouwing zal wel het een en ander hinderen binnen het onderwijs en functioneren waardoor de respondenten moeilijker aan onderwijs toe zullen komen. De respondenten zijn er wel van overtuigd dat ze uiteindelijk aan onderwijs toe zullen komen.
Docenten hebben duidelijk weinig zicht op wat de verbouwing inhoudt, wat er gaat veranderen, of het functioneel/praktisch wordt ingericht voor zowel hun functioneren als die van de studenten, wat er aan nieuw materiaal (voorzieningen) gaat komen en welke mogelijkheden ze gaan krijgen. Deze factoren zijn wel van belang om vooraf te weten. Vooral als men in een implementatiefase zit, waarin er voorbereidend werk verricht wordt door het (kern)team. Zij willen op de hoogte zijn van de veranderingen, zodat zij zich er op kunnen voorbereiden en weten waar ze tijdens de implementatie als bij de uitvoering rekening mee moeten houden. Dit allemaal lijdt tot frustratie bij de respondenten (zie schema in bijlage 4). Zij willen CGL op een juiste manier implementeren en willen zich zo goed mogelijk voorbereiden. Dit allemaal kan indien alle middelen/ mogelijkheden duidelijk zijn. De informatie overdracht over dit fenomeen kan slecht zijn of het staat nog niet zwart op wit voor het personeel, waardoor ze dus die onduidelijkheden ervaren. 
Al met al kunnen we zeggen dat het personeel dit onderdeel vrij slecht ervaart. 
Uit literatuuronderzoek blijkt dat er een aantal ROC’s zich hebben aangemeld als ‘proeftuin’ (later ‘experiment’) voor het ontwikkelen van competentiegericht leren. Er vindt uitwisseling plaats tussen de proeftuinen, bijvoorbeeld met betrekking tot de invoering van competentiegericht leren en het ontwikkelen van materiaal. De projectleiders van de proeftuinen vormen dan een netwerk, dat stimulerend kan werken bij het vernieuwingsproces. Er worden bijvoorbeeld gezamenlijk producten ontwikkeld, om te voorkomen dat ieder ROC voor zichzelf het wiel moet uitvinden.
Voorbeelden van dergelijke producten zijn onderwijs- en examenreglementen, materiaal voor de beroepspraktijkvorming en beoordelingsinstrumenten. Bij de ontwikkeling van deze instrumenten gebruiken de deelnemers aan het netwerk elkaar als klankbord. De onduidelijkheden kunnen uitgewisseld of voorgelegd worden aan de projectleiders die meer wetende zijn over materialen, faciliteiten, voorzieningen etc.  

De gevonden problemen uit de conclusie zijn:
-Het personeel heeft een beperkte kennis over zowel de verbouwing als de inrichting. 
-De voorzieningen, faciliteiten, ruimtes, mogelijkheden (ICT), boekenlijsten etc. zijn nog niet bekend bij het personeel.

Concrete aanbevelingen op de gevonden problemen zijn:
Om alle middelen/ mogelijkheden rondom CGL binnen de organisatie duidelijk te krijgen voor het personeel, is het van belang dit zwart/ wit op papier terug te lezen. Informatie over de verbouwing, voorzieningen, faciliteiten, ruimtes, ICT mogelijkheden, boekenlijsten etc. is er niet of kan men moeilijk achterhalen. Hierdoor kan er dus frustratie ontstaan bij het personeel. Ik adviseer om het personeel hier meer informatie over te verschaffen. Net als eerder genoemd, kan er een kamer/ lokaal (op locatie) ingericht worden met relevante en recente informatie, documenten en literatuur betreft CGL. Deze moet wel toegankelijk en bereikbaar zijn voor het personeel. Hierdoor raad ik aan dit in het gebouw op de Groenveldsingel op te pakken. Indien men de informatie liever digitaal wil hebben, kan dit op de P-drive gezet worden.
Tevens adviseer ik het management om zich als Gilde Opleidingen aan te melden als proeftuinen voor het ontwikkelen van competentiegericht leren. In samenwerking met andere ROC’s kunnen ze samen producten ontwikkelen en uitwisselen. 
 
 7.1.6
Resultaten

De deelvragen die bij dit onderdeel horen zijn de volgende;
-
Wat zijn de consequenties en veranderingen voor o.a. docenten bij het innovatieproces? 
-
Zijn er negatieve ervaringen bij de implementatiefase?
-
Wat ligt er aan deze negatieve ervaringen ten grondslag?
Uit literatuuronderzoek blijkt dat leraarschap vaak wordt ervaren als een overlevingsberoep, waarbij door de alledaagse problemen weinig wordt gereflecteerd op de ontwikkeling, maar in de praktijk blijkt dat leraren van elkaar verschillen in hun beroepsopvattingen. Psychologische factoren, zoals

doelmatigheidsbeleving en onzekerheid, zijn bepalend voor de innovatiegezindheid van

leraren. Daarnaast is het van belang te erkennen dat leraren hun eigen afwegingen maken met

betrekking tot het praktische nut van vernieuwingen. Leraren maken bijvoorbeeld hun eigen economische afwegingen. Deze afweging kan uitvallen ten gunste of ten nadele van een bepaalde vernieuwing. Bij vernieuwingen zijn er verschillende stadia van betrokkenheid: eerst is de leraar vooral met zichzelf bezig, daarna met de taak en vervolgens met de ander (de leerling). Deze passen bij verschillen fasen van een vernieuwingsproces. Voor een goed verloop van vernieuwingen is het raadzaam met deze stadia rekening te houden.

Uit mijn praktijkonderzoek komt naar voren dat vele respondenten van mening zijn, dat het CGL een verbetering is binnen het onderwijs. Ze zien er het nut van de innovatie in. Ze zijn over het algemeen wel overtuigd dat CGL goed zal uitpakken voor zowel de studenten als voor hen zelf.  Er zijn ook respondenten die niet echt overtuigd zijn dat CGL goed zal uitpakken voor beide doelgroepen. Hier komt nogmaals aan bod dat het team in een goede samenwerking in staat is om CGL in te voeren. De respondenten gaan over het algemeen akkoord met de visie die Gilde Opleidingen m.b.t. CGL heeft. Ook zijn er enkele die (nog) niet akkoord willen gaan met de visie.  
Ook dit onderdeel wordt door het personeel vrij goed ervaren. De meeste zien het nut van de innovatie in. 

Het gevonden problemen uit de conclusie is:
-Niet alle personeelsleden zien het nut van innovatie erin of is het hen nog niet duidelijk. 

Concrete aanbevelingen op de gevonden problemen zijn:
Het is van belang te erkennen dat leraren hun eigen afwegingen maken met betrekking tot het praktische nut van vernieuwingen. Leraren maken bijvoorbeeld hun eigen economische afwegingen. Voor een goed verloop van vernieuwingen is het raadzaam met deze stadia rekening te houden. Methoden om het praktische nut van vernieuwing te bevorderen zijn reflectie en werkplekleren, waarbij de eigen beroepspraktijk van de leraar centraal staat.

Ik adviseer het management om het personeel goed in te lichten over wat het nut van vernieuwing is. Hierbij kan gedacht worden een studiedag of workshop waarin het nut uitgebreid wordt besproken. Op deze manier kan het personeel respons leveren over hetgeen waarover zij een afweging maken. Indien het personeel nadelige afwegingen blijft behouden kan het management hier tijdens een studiedag/ workshop op inspelen. Wanneer men nog afwegingen heeft ten nadele van vernieuwing, adviseer ik het management dit voor te leggen aan het onderwijsinstituut en/of ministerie van onderwijs en/of vakbonden, zodat zij dit kunnen opnemen. Het zou kunnen dat zij iets kunnen betekenen voor het personeel betreft deze nadelige afwegingen. 







Nawoord

Ruim een half jaar geleden ben ik begonnen met dit afstudeerproject. Met ups and downs in mijn leven heb ik er mijn best voor gedaan om dit onderzoek goed op papier te krijgen. 
Met hulp en ondersteuning van mijn begeleiders zou ik niet zelfstandig tot dit resultaat gekomen zijn. Zij hebben mij het benodigde inzicht en informatie verleend om dit project goed in elkaar te steken. 

Het was voor mij een ontzettende uitdaging om aan dit project te werken. Als toekomstige docente, ben ik mij er meer van bewust wat de nieuwe onderwijsvorm inhoudt en wat er zo bij komt kijken. Dit heb ik vanuit meerdere hoeken bekeken. 

Tijdens het in elkaar zetten van mijn project, werd door de organisatie al punten opgepakt voor het personeel die ik als onduidelijk had beschreven. Het passeerde mij als het ware.

Ik wil nogmaals iedereen bedanken die een bijdrage hebben geleverd voor het tot stand komen van deze scriptie. Bedankt!
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Begrippenlijst

Assessment: Beoordeling van een deelnemer op geschiktheid voor een bepaald beroep
Assessor: Beoordelaar van een deelnemer die een proeve van bekwaamheid aflegt
Beoordelingsinstrument: Het geeft op een zodanige manier betekenis aan een resultaat van een student dat het mogelijk wordt dit resultaat te vergelijken met de eisen in het kwalificatieprofiel van de opleiding.
Begeleidingsmagazijn: Bevat de productmatige ondersteuning en korte termijn procesbegeleiding waar studenten een beroep op kunnen een moeten doen; vormt het onderwijsaanbod van de opleiding waar flexibel gebruik van kan worden gemaakt. 
Beroepscompetentieprofiel: Systematische beschrijving van een beroep waaronder een set kerntaken, kernopgaven en competenties met successcriteria van een vakvolwassen beroepsbeoefenaar. In een beroepscompetentieprofiel staan alleen beroepscompetenties en geen leercompetenties en burgerschapscompetenties
BPV: Beroep Praktijk Vorming.
BVE: Beroepsonderwijs en Volwasseneneducatie.
Competentiegericht examineren: Examineren in een beroepscontext gericht op benodigde competenties
Competentiegericht opleiden: Manier van opleiden waarbij de deelnemer op basis van eigen verantwoordelijkheid voor zijn ontwikkeling eigen keuzes kan maken in de inhoud, het tempo en de volgorde van onderwijsleersituaties
Competentiegerichte kwalificatiestructuur: Een kwalificatiestructuur op competenties gericht bestaande uit 30 kwalificatiedossiers voor het groene domein
Competenties: Geïntegreerd geheel van kennis, inzicht, vaardigheden, attitudes en persoonlijke eigenschappen waarmee op adequate wijze resultaten kunnen worden behaald in een beroepscontext, een leercontext of maatschappelijke context; competenties die nodig zijn in een beroepscontext zijn beroepscompetenties, in een leercontext leercompetenties en in een maatschappelijke context burgerschapscompetenties; competenties zijn ontwikkelbare vermogens
Examinering: In dit onderdeel van het opleidingsmodel is er sprake van summatieve toetsing gericht op het onderzoek naar en het vaststellen van de kwalificatie. Het leidt tot certificering of diplomering. De student moet aantonen dat hij voldoet aan de eisen die voortvloeien uit het kwalificatiedossier. 
Format kwalificatiestructuur: Het format is de formele vormgeving van de kwalificatiedossiers ten behoeve van vaststelling. Het wordt gehanteerd door de ontwikkelaars van kwalificatiedossiers en wordt vergezeld van formatieve instructies in een begeleidend document. De neerslag van inhoudelijke en bestuurlijke afspraken is als standaardtekst in het format zelf opgenomen. 
Formatieve toetsing: is gericht op diagnose en feedback; er worden lacunes opgespoord en de resultaten van deze toetsing worden gebruikt om het onderwijsleerproces bij te sturen. Formatieve toetsing is derhalve vooral een begeleidingsinstrument.
Implementatie: is de invoering van een nieuw systeem, plan, idee, model, ontwerp, standaard of beleid in een organisatie.
KCE: KwaliteitsCentrum examinering; externe borg op de kwaliteit van het examen van het middelbaar beroepsonderwijs
Kerntaak: Set van inhoudelijk samenhangende beroepsactiviteiten die door een belangrijk deel van de beroepskrachten in een bepaald beroep of een bepaalde functie worden uitgeoefend en die kenmerkend zijn voor dat beroep of die functie
Kwalificatie (beroeps): Een samenhangend geheel van kennis, vaardigheden en houdingen, dat aantoonbaar ontleed is aan concrete handelingen en/ of taken die voorkomen in de beroepsuitoefening.
Kwalificatiedossier: Een dossier met daarin opgenomen het kwalificatieprofiel en alle overige documenten die van belang zijn om het daaruit af te leiden beroepsonderwijs inclusief toetsing en afsluiting (examinering) vast te stellen en te ontwikkelen (formulering van prestatie-eisen voor het diploma)
Kwalificatieprofiel: Systematische beschrijving van een beroep waaronder een set kerntaken, kernopgaven en competenties met beheersingscriteria van een beginnend beroepsbeoefenaar. In een kwalificatieprofiel staan niet alleen beroepscompetenties, maar ook leercompetenties en burgerschapscompetenties
Kwalificatiestructuur: Een geordend en samenhangend geheel van op kerntaken, kernopgaven en competenties gebaseerde kwalificaties die voor het secundaire beroepsonderwijs worden onderscheiden.
OOP: Onderwijs Ondersteunend Personeel
Opleidingsmodel: vormgeving van opleiden die uitgaat van het leertraject van de student. De belangrijkste onderdelen in dit model zijn: leertrajectbegeleiding, onderwijs en leren, examinering en certificering.
POP: Persoonlijk ontwikkelplan dat elke student schrijft en dat zijn antwoord op de drie kern- vragen bij het leren geeft: wat ga je leren?, hoe ga je dat doen?, hoe gaan we na of het doel bereikt is?
Portfolio: Een (elektronische) opbergmap waarin de deelnemer bewijzen voor de verworven competenties verzamelt, zodat verschillende betrokkenen deze kunnen beoordelen 
Proeve van bekwaamheid: Een afsluitend examen waarmee een deelnemer moet aantonen dat hij geschikt is voor een bepaald beroep. Een proeve van bekwaamheid wordt – bij voorkeur – in een authentieke beroepssituatie afgelegd, het kader voor de inrichting van een bepaalde proeve van bekwaamheid wordt gevormd door een examenstandaard
Summatieve toetsing: Heeft tot doel een eindoordeel uit te spreken over een student en speelt vaak een rol bij het toekennen van eindcijfers, deelkwalificaties e.d.
Transfer: Mate waarin de beroepskracht zijn vermogen moet aanspreken om abstracte zaken te vertalen naar concrete en omgekeerd en om vermogens, opgedaan in de ene beroepscontext, in te zetten in een andere, soortgelijke beroepscontext
Transformatief leiderschap: is er op gericht het vermogen van de schoolorganisatie om te veranderen en te innoveren te vergroten via de betrokkenheid, motivatie en capaciteiten van de medewerkers binnen een schoolorganisatie. 
Vraaggestuurd leren: De deelnemer bepaalt op basis van zijn leervragen en leerstijl het leerarrangement
WEB: Wet educatie beroepsonderwijs



















Bijlage 1:
Onderwijsgebonden rollen binnen CGL

Interne rol – Coach
Taken

Een coach heeft de individuele begeleiding van de student in zijn opleidingstraject: van instroom tot uitstroom. Zijn deeltaken zijn: -Pop gesprekken voeren over ontwikkeling van competenties in relatie tot het totale leerproces. -Stimuleren, spiegelen en controleren van afspraken. Begeleiden bij het bepalen van leerdoelen en leeractiviteiten binnen- en buitenschools, zodat de voor het individu meest effectieve route naar het behalen van de kwalificatie bewandeld wordt. –Contacten met ouders/ verzorgers onderhouden. – Tenslotte kan hij conform afspraken doorverwijzen. 

Relatie met overige rollen

Er is vaak overleg met expert en tutor over houding van de studenten en de voortgang van het leerproces. Iets minder frequent is dit overleg met trainer en onderwijsassistent over de inhoud van programma en de vordering in het leerproces. Incidenteel is er contact met schoolbeoordelaar over inhoud en procedure van de summatieve toetsing en evaluatie met opleidingontwerper. 

Karakteristieken

De coach heeft zich op de competenties die door de student verworven moeten worden en heeft een actueel beeld van de eisen die het werkveld/ de maatschappij stelt.
De coach stimuleert de student leerdoelen te stellen en te formuleren; ondersteunt hierbij indien nodig.
De coach is op de hoogte van rechten en plichten van de student.
Coach en student ontmoeten elkaar regelmatig om de persoonlijke en professionele groei te bespreken. Dit zijn individuele gesprekken in een kleine groep. 
In principe zijn coach en student gedurende de hele opleiding aan elkaar gekoppeld en ontmoeten zij elkaar regelmatig. Uitgangspunt daarbij is het functioneren van de student, aan de hand van het Persoonlijk Ontwikkelings Plan (POP).
Na de uitvoering, evaluatie/ toetsing van onderwijsactiviteiten voert de coach begeleidingsgesprekken met de student waarbij aandacht besteed wordt aan de individuele leerdoelen. De evaluatie van leerpunten en competenties kan ook in de beroepspraktijkvorming plaatsvinden.
De coach stimuleert de student tot het nemen van verantwoordelijkheid voor het leerproces, spiegelt, confronteert en controleert of de contractafspraken worden nagekomen. Op die manier krijgt deze zicht op de verworven competenties. 

Interne rol – Tutor

Taken

Hij begeleidt groepen en individuen bij de opdrachten binnen- of buitenschools (inclusief externe projecten). Zijn deeltaken zijn als volgt: -Ondersteunen bij (groeps) opdrachten. Voornamelijk ondersteunen door het groepsproces te begeleiden; hulp verlenen bij het maken van een plan van aanpak; hulp verlenen met praktische zaken om tot het product te komen en tenslotte beoordeelt hij de opdrachten. – Verder reflecteert hij op uitgevoerde opdrachten: resultaat, proces en (beroeps-) houding. 

Relatie met overige rollen
Vaak wordt op verzoek van coach toelichting gegeven op de vorderingen van de student t.a.v. de specifieke opdracht. Hij bespreekt met expert, trainer en onderwijsassistent de werkwijze en de inhoud van de opdracht. Ook geeft hij feedback op de opdracht aan opdrachtontwerper en op de opleiding aan de opleidingontwerper.
Karakteristieken
De tutor heeft zicht op wat er in een opdracht van de student verwacht wordt. Bij aanvang van een opdracht en tijdens de looptijd van de opdracht speelt de tutor de rol van contactpersoon. In die periode is er meerdere keren per week contact op vooraf geplande tijdstippen en/ of verzoek. Tijdens de opdrachten werkt de student veelal zelfstandig, vaak in een groep. Wanneer de voortgang stagneert, kan de tutor worden ingeroepen. De tutor kijkt mee of er planmatig gewekt wordt: uitvoeren, evalueren, nadenken over, bijstellen. Op het einde van de opdracht wordt het resultaat en de manier van werken geëvalueerd. Wanneer student en zo mogelijk ook de groepsleden de opdracht hebben geëvalueerd, geeft de tutor feedback op het werk. Hij let daarbij op de kennis die is verworven, de vaardigheden die zijn ontwikkeld, de houding en het inzicht dat de student getoond heeft. De vier elementen hangen, op een enkele uitzondering na, met elkaar samen. Deze feedback noemen we een formatieve beoordeling, met als doel dat de student hiervan leert. Als de beoordeling kan dienen als bewijslast voor het diploma, is dat een summatieve beoordeling en dan neemt de beoordelaar het over. Vervolgens trekt de student zelf conclusies en schrijft een reflectieverslag. De tutor bekijkt of deze het daarmee eens is en bespreekt dit in een reflectiegesprek. De student legt in het portfolio een gedeelte vast van de leertaken/- activiteiten en wat het resultaat ervan is. Het is afhankelijk van de eigen leerdoelen om welk gedeelte dit gaat. Op die manier ziet ook de coach de gemaakte vorderingen. De tutor kan ook een (groep) student(en) begeleiden bij externe projecten, waar geen extern begeleider aanwezig is. De tutor kan in de beroepspraktijkvorming de opdrachtresultaten van de student bespreken. 
Interne rol – Expert

Taken
Hij kan overbrengen van specialistische vakinhoudelijke expertise (kennis, ervaring). Zijn deeltaken zijn de volgende punten: -Instructie geven. – College geven. – Workshop verzorgen. – Inloopspreekuur voor groepjes of individuen plannen. 
Relatie met overige rollen 

Overlegt vaak met coach en tutor over de vorderingen van de student en werkt nauw samen met de tutor over de afstemming van binnen opdrachten. Evalueert incidenteel met opdrachtontwerper en opleidingontwerper over de plaats van zijn expertise in het opleidingstraject. Stemt zijn taken regelmatig af met trainer en onderwijsassistent.
Karakteristieken
De expert weet wat er in het toekomstig beroep aan specialistische kennis verwacht wordt. De expert draagt kennis en inzichten aan, die nodig zijn bij de uitvoering van opdrachten. Hij legt zo veel mogelijk het verband met de benodigde vaardigheden, houding en inzicht. Hij verzorgt lessen, workshops of colleges. Deze kunnen voor de studenten verplicht zijn en op andere kan ingeschreven worden. Daarnaast verzorgt de expert inloopspreekuren voor groepen of individuen. Hij benut waar mogelijk de elektronische leeromgeving als communicatiemiddel. Meestal zal uit het resultaat van de opdracht blijken of de student voldoende inzicht heeft in het vakgebied. Soms is het nodig, dat hier een aparte toets over afgenomen wordt. In dat geval verzorgt de expert die mogelijkheid. De expert ontwikkelt tenslotte de inhoud van de workshop/ instructie.

Interne rol – Trainer

Taken

Het trainen van (ambachtelijke, technische, verzorgende, sociale, ICT) vaardigheden. Zijn deeltaken hierin zijn: -Praktijkinstructie geven, gericht op aanleren of verbeteren vaardigheden. – Ondersteunen bij praktijktraining. –Ook oefent hij de vaardigheden in.

Relatie met overige rollen
Hij werkt in nauwe afstemming met expert aan het programma en overlegt over studenten met coach en expert. Ook houd hij incidentele evaluatie met tutor, opleidingontwerper en opdrachtontwerper. 
Karakteristieken
De trainer heeft zicht op wat er aan de vaardigheden in de toekomstige (werk) praktijk verwacht wordt. De trainer geeft tips en inzichten m.b.t. de vaardigheden, die vooral nodig zijn bij de uitvoering van opdrachten (op school en in werk/ stage). Hij slaat waar mogelijk een brug naar de benodigde kennis, houding en inzichten. De trainingen die hij geeft zijn soms verplicht en op andere kan desgewenst worden ingeschreven. De verplichte trainingen zijn een gepland onderdeel van het opleidingstraject voor een groep studenten. Verder kan de trainer in een praktijkruimte aanwezig zijn, waar de student zelfstandig oefent en waar deze hulp kan vragen. 
Meestal zal uit de resultaten op de BPV blijken of de student vaardig is in het vakgebied.

Interne rol – Onderwijsassistente

Taken
Hij ondersteunt individuen en groepen bij het zoeken, ordenen en presenteren van informatie. Zijn deeltaken hierbij zijn: - Werksfeer creëren in ruimtes voor open leren en praktijkruimtes, ateliers, studio’s e.d. – Toezicht houden in deze ruimtes. – Signaleren van tekorten in aanwezige leermiddelen en haperingen in apparatuur. – Praktische hulp bieden bij gangbare ICT programma’s en ondersteunen bij ICT praktijktraining. –Eenvoudige aanvullende uitleg geven over opdrachten. – En ondersteunen van externe activiteiten. 
Relatie met overige rollen
Hij is regelmatig in overleg met tutor over de opdracht en de werkwijze van studenten. Minder frequent met coach over de voortgang van studenten.
Karakteristieken
De onderwijsassistent geeft tips om op een effectieve en efficiënte manier aan informatie te komen. Het Open Leer Centrum (OLC)/ studielandschap/ Atelier/ studio/ praktijkruimte is het werkterrein van de onderwijsassistent. Meestal kan tijdens de openingstijden vrij worden binnengelopen, maar voor het gebruik van bepaalde voorzieningen moet vooraf worden ingetekend. Er werken studenten uit verschillende groepen tegelijk in de ruimte. De onderwijsassistent bewaakt een prettige werksfeer. De student werkt volledig zelfstandig en doet alleen een beroep op de informatie assistent als hij vastloopt, zodat de onderwijsassistent voor veel studenten beschikbaar kan blijven. Desgewenst kan de onderwijsassistent de opdracht nog een keer uitleggen of helpen bij het vinden van de bronnen voor de opdracht. De onderwijsassistent stimuleert de zelfwerkzaamheid van de student en ondersteunt of helpt desgevraagd. De ondersteuning van de onderwijsassistent is individueel gericht en geen gepland onderdeel van het opleidingstraject van studenten. 

Interne rol – Opleidingsontwerper

Taken

Hij ontwerpt opleidingstrajecten. Zijn deeltaken zijn: -Vastleggen van leerlijnen; summatief toetsprogramma; verdeling binnenschool en buitenschool; omvang van ondersteuning (inhoud en begeleiding); verdeling aanbod en vraaggestuurde programma. –Het schrijven van de OER. –Kaders voor de opdrachtontwerpers, experts en trainers aangeven. –Overleg met alle relevante partijen. 

Relatie met overige rollen
Evalueren van de opleiding met alle overige rollen (en studenten). Opdrachtontwerper instrueren over de kaders van de opdracht. 
Karakteristieken
De opleidingsontwerper heeft een totaalbeeld van het werkveld/ de maatschappij waarvoor wordt opgeleid, van de kwalificatieprofielen en van de onderwijskundige ontwikkelingen in het BVE- veld. De inhoud van de opleiding kent geen geheimen voor de opleidingontwerper. De opleidingontwerper ontwerpt de opleiding in grote lijnen na overleg (dialoog) met het team. Soms kan dit in een kwalificatieoverstijgende taak samenwerking met andere opleidingontwerpers vragen. 
De teamleden worden door de opleidingontwerper uitgedaagd om hun didactische en pedagogische visie expliciet aan elkaar te toetsen, zodat de visie van het team voor iedereen helder is. Dat is de basis voor het ontwerp. 
De opleiderontwerper legt de kaders van de opleiding vast: de thema’s, de verdeling van de thema’s over de opleiding, de plaatsing van de BPV, hoeveel workshops/ trainingen verplicht zijn en welke naar keuze zijn, op welke begeleiding een beroep kan worden gedaan en hoe de toetsing geregeld is. De opleiderontwerper bepaalt wat de keuzemogelijkheden zijn die de student heeft.
De opleiderontwerper informeert ook de collega’s, die de concrete opdrachten gaan bedenken. 
Interne rol – Opdrachtontwerper

Taken

Hij bedenkt en maakt opdrachten en doet de beoordeling daarvan. Zijn deeltaken zijn opdrachten voor school, BPV en voor externe projecten (nader beschrijven) schrijven.

Relatie met overige rollen
Informatie uitwisseling met alle rollen over de bruikbaarheid van de opdrachten. 

Karakteristieken
De opdrachtontwerper heeft een beeld van het werkveld/ de maatschappij en het beroep waarvoor wordt opgeleid en een goed voorstellingsvermogen van de leefwereld van de student. Daarnaast heeft hij zicht op de kennis, vaardigheden en inzichten die te maken hebben met de inhoud van de opleiding. De opdrachtontwerper heeft tot taak om creatief te zijn in het bedenken van opdrachten, die worden uitgevoerd op school of in stages. Hij kan in heldere taal verwoorden wat de opdracht is en welke eisen er aan het resultaat gesteld worden. Verder houd de opdrachtontwerper rekening met verschillende leerstijlen van studenten. Het werken aan die opdrachten kan gebeuren in groepen van verschillende groottes of individueel. De beschrijving van de opdracht is alleen kaderstellend, daar waar het door de student of door het werkveld/ de maatschappij geïnitieerde opdrachten betreft. 



Interne rol – Schoolbeoordelaar

Taken

Beoordelen bij summatieve toetsing en verzilveren van bewijzen voor diplomering. Zijn deeltaken hierbij zijn als volgt: -Beoordelen om te kwalificeren (summatief) in samenwerking met externen. –Beoordelen of bewijzen voldoende/ geldig zijn voor afsluiting competentie/ kerntaak. –Beoordelen of de bewijzen voldoende zijn voor het behalen van het diploma of een bewijs van EVC.

Relatie met overige rollen
Hij werkt samen met de opleiderontwerper, opdrachtontwerper en praktijkbeoordelaar. 
Karakteristieken
De beoordelaar is op de hoogte van de eisen die het beroep stelt. De beoordelaar weet als geen ander wanneer een diploma verstrekt mag worden, dan wel of een onderdeel positief kan worden beoordeeld. De beoordeling dient als bewijslast voor het diploma, ook wel genoemd als summatieve beoordeling. Verder houdt de beoordelaar zich bezig met de begeleiding van opdrachten en kan zich daardoor onafhankelijk en objectief opstellen. Ook is de beoordelaar bij bepaalde afsluitingen van opdrachten aanwezig, meestal samen met iemand uit het werkveld/ de maatschappij. Welke afsluitingen dit betreft is vermeld in de OER en in de opdrachten. Overigens is het niet de rol van de beoordelaar om te bewijzen dat de student iets wel of niet kan. De opdrachtontwerper of de coach heeft aangegeven, waaraan de student moet voldoen en deze bewijst dat het inderdaad zo is. Het kan zijn, dat de student iets toont tijdens het werk, dat deze iets presenteert, zijn portfolio toelicht in een gesprek of handelt in een proeve van bekwaamheid.
Externe rol – Praktijkopleider

Taken
Hij begeleidt de opdrachten in de BPV. De deeltaken hierbij zijn: -Wegwijs maken van de student in bedrijf of afdeling. – Afspraken maken over uitvoering van BOV opdrachten. –Ondersteunen met praktische zaken. –Feedback geven in het kader van formatieve beoordelingen. –Reflectiegesprekken voeren over BPV functioneren; deze kunnen leiden tot bijstelling van het POP.
Relatie met overige rollen
Met tutor of coach zijn er gesprekken over voortgang, vragen of problemen en het inschakelen van schoolbeoordelaar en/ of praktijkbeoordelaar. 
Karakteristieken
De praktijkopleider heeft zicht op wat er van de student verwacht wordt in het beroep, waarvoor deze wordt geleid. Gedurende de periode van de BPV is de praktijkopleider de contactpersoon van de student. In die periode is er meerdere keren per week contact op vooraf geplande tijdstippen en/ of op verzoek. Bij aanvang van de BPV maakt de praktijkopleider afspraken over de kennismaking met het bedrijf/ instelling en het plannen van het leerproces. Tijdens de opdrachten werkt de student veelal zelfstandig. Als er vragen zijn kan deze terecht bij de praktijkopleider, maar ook bij overige collega’s. De praktijkopleider kijkt mee of er planmatig wordt gewerkt: uitvoeren, evalueren, nadenken over, bijstellen. Tevens wordt er regelmatig ongevraagde feedback gegeven. Maar meestal vraagt de student om feedback als deze vindt, dat een opdracht afgerond is. Dan wordt het resultaat en de manier van werken geëvalueerd. Op het einde van de opdracht wordt het resultaat en de manier van werken geëvalueerd. Wanneer de student de opdracht heeft geëvalueerd, geeft de praktijkopleider feedback op het werk. Hij let daarbij op de kennis die is verworven, de vaardigheden die zijn ontwikkeld, de houding en het inzicht dat de student getoond heeft. De vier elementen hangen, op een enkele uitzondering na, met elkaar samen. Vervolgens trekt de student zelf zijn conclusie en schrijft een reflectieverslag. De praktijkopleider kijkt of hij het daarmee eens is en bespreekt dit in een reflectiegesprek. In het geval van summatieve toetsing is er een beoordelaar aanwezig op het werk. In het portfolio legt de student een gedeelte vast van wat hij heeft gedaan en wat het resultaat ervan is. Het is afhankelijk van de eigen leerdoelen om welk gedeelte dit gaat. Op die manier ziet de coach de gemaakte vorderingen. 
Externe rol – Praktijkbeoordelaar

Taken

Hij beoordeelt bij summatieve toetsing in de BPV. Zijn deeltaken hierbij zijn het beoordelen om te kwalificeren (summatief) in samenwerking met schoolbeoordelaar en onder eindverantwoordelijkheid van het ROC. Ook het beoordelen of bewijzen voldoende/ geldig zijn voor afsluiting competentie/ kerntaak in samenwerking met schoolbeoordelaar en onder eindverantwoordelijkheid van het ROC.

Relatie met overige rollen

Regelmatig overleg met schoolbeoordelaar.
Karakteristieken
De praktijkbeoordelaar werkt in het werkveld/ de maatschappij waarvoor opgeleid wordt en is op de hoogte van de eisen die het beroep aan stelt. De praktijkbeoordelaar weet wanneer de uitspraak gedaan mag worden, dat een competentie als beginnend beroepsbeoefenaar wordt beheerst. De praktijkbeoordelaar houdt zich niet bezig met de begeleiding van opdrachten en kan daardoor onafhankelijk en objectief zijn. De feedback van de praktijkbeoordelaar, kan als beoordeling dienen en als bewijslast voor het diploma, ook wel genoemd als een summatieve beoordeling. 
De praktijkbeoordelaar kan bij bepaalde afsluitingen van opdrachten op school aanwezig zijn, maar speelt vooral zijn rol bij afsluitende werkzaamheden op de stage, meestal samen met een schoolbeoordelaar. Of daar sprake is, wordt vermeld in de OER en in de opdrachten. Overigens is het niet de rol van de praktijkbeoordelaar om te bewijzen dat de student iets wel of niet kan. De opdrachtontwerper of de coach heeft aangegeven, waaraan de student moet voldoen en deze bewijst dat het inderdaad zo is. Het kan zijn, dat de student iets toont tijdens het werk, dat deze iets presenteert, zijn portfolio toelicht in een gesprek of handelt in een proeve van bekwaamheid.
Bijlage 2:
Teamrollen binnen CGL
Bedrijfsman/ coördinator
Dit is het type ‘niet praten, maar poetsen’. Hij houdt van aanpakken. Geef hem een duidelijk doel en de klas wordt geklaard. Een efficiënte doener, de motor van het team. 



Eigenschappen

Niet praten, maar doen. Systematisch uitvoeren van afspraken, praktisch ingesteld, weinig flexibel. Gezond verstand, gedraagt zich beheerst en gedisciplineerd. Vaak deskundig op het centrale onderwerp, wantrouwend en afwijzend met betrekking tot zaken die niet opgenomen zijn in het oorspronkelijke plan.
 
Brononderzoeker/ netwerker
Dit teamlid heeft zijn blik naar buiten gericht. Zijn kracht ligt in het benutten van beschikbare middelen. De brononderzoeker/ netwerker legt daarvoor gemakkelijk contacten. Hij combineert andermans vindingen tot bruikbare vernieuwingen. 


Eigenschappen

Extravert, zoekt buiten de groep naar nieuwe ideeën. Legt gemakkelijk contacten, is over enthousiast en soms gemakzuchtig. Onrustig, wat dominant. Gedreven en overenthousiast. Vergeet soms afspraken. 

Groepswerker 

De functie van een groepswerker in een team is die van integrator. Hij houdt het team bijeen, is gevoelig voor de sfeer en onderlinge contacten. Hij probeert conflicten zoveel mogelijk te vermijden. Indien deze toch ontstaan, stelt een groepswerker zich diplomatiek en ondersteunend op, met als doel de mensen weer bij elkaar te brengen. Hij kan daarbij goed luisteren en is loyaal naar de doelstellingen van de groep. Een groepswerker vindt het in spannende situaties moeilijk om zelf beslissingen te nemen. 


Eigenschappen 

Extravert, doener, de motor van het team, loyaal, kan goed luisteren, werkt efficiënt en flexibel. Hulvaardig, kan heel goed samenwerken. Kan niet tegen ruzie en verdeeldheid in het team. Neiging om verschilpunten te relativeren en af te zwakken. Besluiteloosheid, passiviteit, te zacht. 

Monitor 

De monitor vindt logische conclusies door middel van analyse. Hiervoor heeft hij een voortdurende stroom van gegevens nodig. Hij is analytisch, intelligent, temperend en de steun en toeverlaat van de groep. Zijn persoonlijkheid is te omschrijven als: ober, voorzichtig, vasthoudend.


Eigenschappen 

Analytisch en intelligent. Evalueert ideeën van het team kritisch. Is soms te voorzichtig en een  beetje saai. Koel en objectief, kan complexe situaties doorzien. Serieus, ernstig, niet meteen enthousiast. Soms lang wikken en wegen. 
Plant/ innovator

De plant bedenkt steeds nieuwe strategieën of komt met verrassende oplossingen voor problemen. Een innovator pur sang die vooral in beginfases voor projecten of als schepper van een nieuw product tot zijn recht komt. Ook als adviseur staat de plant zijn mannetje. 


Eigenschappen 

Innovator, bedenkt nieuwe strategieën of verrassende oplossingen. Soms onpraktisch en vergeet soms te communiceren. Intelligent, onafhankelijk en origineel. Heeft verbeeldingskracht. Wat te wetenschappelijk, warrig en slordig. 

Voorzitter

De kracht van de voorzitter zit in het luisteren, samenbinden en komen tot het doorhakken van knopen. Wanneer de beslissing eenmaal genomen is, houdt de voorzitter de teamleden hier ook aan. 


Eigenschappen

Kan goed luisteren, samenbinden en knopen doorhakken. Houdt teamleden aan genomen beslissingen. Gevoel voor timing en balans. Kan helder communiceren, dominant, star, weinig originaliteit, creativiteit. 

Vormer

De vormer is gedreven, heeft prestatiedrang en is bijzonder ondernemend. Hij weet met zijn energieke verschijning mensen in beweging te krijgen. Hij heeft veel waarde in risicovolle situaties of wanneer er echt veranderingen nodig zijn.


Eigenschappen

Gedreven, ondernemend en ambitieus. Energiek, krijgt veel mensen in beweging. Is onafhankelijk. Kam arrogant en irriterend overkomen. 

Zorgdrager

Nauwgezet als hij is, behoedt de zorgdrager het team voor de beruchte zeven sloten. Hij ziet alle details. Sommige teamleden ervaren de zorgdrager als remmend, maar doen hem daarmee tekort. Fouten worden dan slechts achteraf geconstateerd. Te laat. 


Eigenschappen

Introvert, nauwgezet, ziet alle details, maakt zich zorgen om wat mis kan gaan, rusteloos. Sterk karakter, stil. Goede balans tussen gevoelens van bezorgdheid, rode en efficiency. Intolerant ten opzichte van mensen met een oppervlakkige houding.





Bijlage 3:
Enquête
In de sector Zorg & Welzijn gaat de organisatiestructuur veranderen door het implementeren van een nieuw onderwijsmodel. Veranderingen op onderwijskundig gebied hebben gevolgen voor de inrichting van organisatie en voor het functioneren van alle betrokken medewerkers. 

De vernieuwing heeft dus consequenties voor de onderwijsorganisatie en gevolgen voor alle medewerkers. Om na te gaan om welke gevolgen het gaat en hoe medewerkers binnen Gilde Opleidingen Unit Welzijn het nieuwe leren ervaren, is er een enquête opgesteld. 

Graag zou ik u willen verzoeken deze naar waarheid in te vullen, zodat ik aanbevelingen kan doen naar het management m.b.t. uw knelpunten. Ik zou het op prijs stellen de enquête ingevuld terug te vinden in mijn postvak. 

Deadline inleverdatum: 15 januari 2008.

Bedankt voor uw medewerking.

(Sabriye Polat, stagiaire).

	
	Helemaal mee oneens
	Mee oneens
	Niet mee oneens en niet mee eens
	Mee eens 
	Helemaal mee eens

	1. Gilde Opleidingen heeft een duidelijke visie wat betreft CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	2 Het is mij duidelijk welk visie Gilde Opleidingen heeft m.b.t. CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	3 Ik neem actief stappen om op de hoogte te zijn welke visie Gilde opleidingen heeft m.b.t. CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	4 Ik ben op de hoogte van de 6 statements.
	1
	2
	3
	4
	5

	5 Deze 6 statements sluiten aan op de manier hoe ik werk. 
	1
	2
	3
	4
	5

	6 Het is mij duidelijk wat Gilde Opleidingen van mij verwacht binnen CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	7 Ik heb zicht op het implementatietraject wat betreft CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	8 Informatie over de inhoud van CGL binnen Gilde Opleidingen is makkelijk bereikbaar.
	1
	2
	3
	4
	5

	9 Het bananen/ meloen model zit goed in elkaar.
	1
	2
	3
	4
	5

	10 Het bananen/ meloen model geeft duidelijk aan hoe het onderwijs CGL eruit komt te zien.
	1
	2
	3
	4
	5

	11 Ik ben tevreden over hoe het implementatietraject tot nu toe is verlopen.
	1
	2
	3
	4
	5

	12 Voor het implementeren van CGL is het team onderverdeeld in kernteams. Dit is een juiste aanpak om CGL te implementeren.
	1
	2
	3
	4
	5

	13 Ik weet in welke fase van het implementatietraject we ons nu bevinden.
	1
	2
	3
	4
	5

	14 Ik heb een duidelijk beeld wat er van ons wordt verwacht, zodat CGL geïmplementeerd kan worden.
	1
	2
	3
	4
	5

	15 Ik heb een beeld wat de organisatie van mij verwacht tijdens de implementatiefase.
	1
	2
	3
	4
	5

	16 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van de docenten.
	1
	2
	3
	4
	5

	17 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van de leerlingen.
	1
	2
	3
	4
	5

	18 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van het OOP/ onderwijsassistenten.
	1
	2
	3
	4
	5



	19 De interne communicatie binnen de organisatie m.b.t. de implementatie van CGL verloopt soepel.
	1
	2
	3
	4
	5

	20 Ik vind dat wij een sterk team hebben om CGL in te voeren.
	1
	2
	3
	4
	5

	21 Ik vind dat wij een goed management hebben om CGL in te voeren.
	1
	2
	3
	4
	5

	22 Ik ben van mening dat wij als team het implementatieproces aan kunnen. 
	1
	2
	3
	4
	5

	23 De kernteams zijn evenwichtig opgebouwd.
	1
	2
	3
	4
	5

	24 Een kernteam kan zelfstandig aan de gang om te werken met CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	25 Ik vind het fijner om te werken met een kernteam dan met het totale team van Welzijn.
	1
	2
	3
	4
	5

	26 Er zijn intervisie mogelijkheden met het totale team m.b.t. het onderwijs. 
	1
	2
	3
	4
	5

	27 Er is sprake van teamoverstijgende samenwerkingsverbanden.
	1
	2
	3
	4
	5

	28 De functionele rollen binnen CGL zijn mij duidelijk.
	1
	2
	3
	4
	5

	29 De teamrollen binnen CGL zijn mij duidelijk.
	1
	2
	3
	4
	5

	30 Ik kan een teamrol(len) op mij nemen, zodat het team goed functioneert.
	1
	2
	3
	4
	5

	31 Ik zie een duidelijke rol(len) binnen CGL voor mij weggelegd.
	1
	2
	3
	4
	5

	32 Ik weet over welke competenties ik moet beschikken om mijn rol(len) uit te voeren.
	1
	2
	3
	4
	5

	33 Ik ben op de hoogte welke competenties zijn toegeschreven aan de rollen binnen CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	34 Ik kan mij binnen een kernteam ontplooien om goed te functioneren binnen CGL.
	1
	2
	3
	4
	5



	35 Ik ben overtuigd dat een kernteam een deelnemer kan begeleiden (coaching bij het werken aan beroepsproducten, trajectbegeleiding, bpv) gedurende de opleiding.
	1
	2
	3
	4
	5



	36 De studiedagen bieden mij helderheid over het functioneren binnen CGL. 
	1
	2
	3
	4
	5

	37 Ik heb voldoende kennis (zicht op) van de (nieuwe) inrichting van het gebouw. 
	1
	2
	3
	4
	5

	38 De nieuwe inrichting van het gebouw is geschikt voor CGL.
	1
	2
	3
	4
	5

	39 De nieuwe inrichting van het gebouw is overzichtelijk voor de studenten.
	1
	2
	3
	4
	5

	40 Er is voldoende ICT gelegenheid voor de leerlingen na de verbouwing.
	1
	2
	3
	4
	5

	41 Er is voldoende geld beschikbaar om het onderwijs CGL vorm te geven binnen de Gilde Opleidingen te Venlo.
	1
	2
	3
	4
	5

	42 De verbouwing zal geen last zijn voor mijn functioneren.
	1
	2
	3
	4
	5

	43 Ondanks de verbouwing zullen we toch aan onderwijs toekomen.
	1
	2
	3
	4
	5

	44 Ik ben er van overtuigd dat CGL goed zal uitpakken voor het personeel.
	1
	2
	3
	4
	5

	45Ik ben er van overtuigd dat CGL goed zal uitpakken voor de studenten.
	1
	2
	3
	4
	5

	46 Ik zie er het nut van in dat het onderwijs dat nu functioneert omgegooid wordt.
	1
	2
	3
	4
	5

	47 CGL is een verbetering binnen het onderwijs.
	1
	2
	3
	4
	5

	48 CGL biedt de leerlingen voldoende mogelijkheden om een eigen leerroute uit te stippelen.
	1
	2
	3
	4
	5

	49 Er is een goede samenwerking binnen het team om CGL in te voeren.
	1
	2
	3
	4
	5

	50 Ik ga akkoord met de visie die Gilde Opleidingen m.b.t. CGL heeft. 
	1
	2
	3
	4
	5

	Bijlage 4:
Schema 6 topics
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(http://www.123management.nl/)

Dit is een voorwaardenmatrix voor implementatietraject (ook wel gezegd een managementmodel voor balans en evenwicht binnen een organisatie). Dit schema geeft weer wat de gevolgen kunnen zijn bij gebreken bij ieder onderdeel. 






Bijlage 5:
Resultaten in percentages 

Hieronder kunnen we van ieder onderdeel terug zien, wat het percentage is van de gekozen antwoorden per vraag die door de 20 respondenten zijn beantwoord. Deze zijn tevens ook gebruikt voor het trekken van conclusies.  
	Strategie
	Helemaal mee oneens

%
	Mee oneens

%
	Niet mee oneens en niet mee eens 

%
	Mee eens

% 
	Helemaal mee eens

%

	1. Gilde Opleidingen heeft een duidelijke visie wat betreft CGL.
	-
	15.8%
	31.6%
	47.4%
	5.3%

	2 Het is mij duidelijk welk visie Gilde Opleidingen heeft m.b.t. CGL.
	5.3%
	15.8%
	15.8%
	52.6%
	10.5%

	3 Ik neem actief stappen om op de hoogte te zijn welke visie Gilde opleidingen heeft m.b.t. CGL.
	-
	5.0%
	20.0%
	70.0%
	5.0%

	4 Ik ben op de hoogte van de 6 statements.
	10.0%
	15.0%
	15.0%
	45.0%
	15.0%

	5 Deze 6 statements sluiten aan op de manier hoe ik werk. 
	-
	10.05%
	47.4%
	36.8%
	5.3%

	6 Het is mij duidelijk wat Gilde Opleidingen van mij verwacht binnen CGL.
	5.0%
	35.0%
	40.0%
	20.0%
	-

	7 Ik heb zicht op het implementatietraject wat betreft CGL.
	5.0%
	30.0%
	40.0%
	20.0%
	5.0%

	8 Informatie over de inhoud van CGL binnen Gilde Opleidingen is makkelijk bereikbaar.
	5.0%
	15.0%
	30.0%
	40.0%
	10.0%

	9 Het bananen/ meloen model zit goed in elkaar.
	5.3%
	-
	36.8%
	42.1%
	15.8%

	10 Het bananen/ meloen model geeft duidelijk aan hoe het onderwijs CGL eruit komt te zien.
	5.0%
	15.0%
	35.0%
	30.0%
	15.0%


	Structuur
	Helemaal mee oneens

%
	Mee oneens

%
	Niet mee oneens en niet mee eens

%
	Mee eens 

%
	Helemaal mee eens

%

	11 Ik ben tevreden over hoe het implementatietraject tot nu toe is verlopen.
	10.0%
	75.0%
	10.0%
	5.0%
	-

	12 Voor het implementeren van CGL is het team onderverdeeld in kernteams. Dit is een juiste aanpak om CGL te implementeren.
	5.3%
	10.5%
	26.3%
	31.6%
	26.3%

	13 Ik weet in welke fase van het implementatietraject we ons nu bevinden.
	5.0%
	20.0%
	35.0%
	35.0%
	5.0%

	14 Ik heb een duidelijk beeld wat er van ons wordt verwacht, zodat CGL geïmplementeerd kan worden.
	10.0%
	50.0%
	30.0%
	10.0%
	-

	15 Ik heb een beeld wat de organisatie van mij verwacht tijdens de implementatiefase.
	10.0%
	50.0%
	30.0%
	10.0%
	-

	16 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van de docenten.
	15.0%
	50.0%
	30.0%
	5.0%
	-

	17 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van de leerlingen.
	15.8%
	31.6%
	21.1%
	26.3%
	5.3%

	18 Bij het implementeren van CGL is er rekening gehouden met de behoefte van het OOP/ onderwijsassistenten.
	23.5%
	29.4%
	41.2%
	5.9%
	-

	19 De interne communicatie binnen de organisatie m.b.t. de implementatie van CGL verloopt soepel.
	20.0%
	50.0%
	30.0%
	-
	-


	Cultuur
	Helemaal mee oneens

%
	Mee oneens

%
	Niet mee oneens en niet mee eens

%
	Mee eens 

%
	Helemaal mee eens

%

	20 Ik vind dat wij een sterk team hebben om CGL in te voeren.
	5.0%
	20.0%
	10.0%
	60.0%
	5.0%

	21 Ik vind dat wij een goed management hebben om CGL in te voeren.
	11.1%
	22.2%
	44.4%
	22.2%
	-

	22 Ik ben van mening dat wij als team het implementatieproces aan kunnen. 
	-
	21.1%
	36.8%
	31.6%
	10.5%

	23 De kernteams zijn evenwichtig opgebouwd.
	-
	23.5%
	58.8%
	11.8%
	5.9%

	24 Een kernteam kan zelfstandig aan de gang om te werken met CGL.
	5.3%
	10.5%
	36.8%
	26.3%
	21.1%

	25 Ik vind het fijner om te werken met een kernteam dan met het totale team van Welzijn.
	5.0%
	5.0%
	15.0%
	35.0%
	40.0%

	26 Er zijn intervisie mogelijkheden met het totale team m.b.t. het onderwijs. 
	21.1%
	21.1%
	31.6%
	26.3%
	-

	27 Er is sprake van teamoverstijgende samenwerkingsverbanden.
	-
	5.3%
	31.6%
	52.6%
	10.5%


	Mensen
	Helemaal mee oneens

%
	Mee oneens

%
	Niet mee oneens en niet mee eens

%
	Mee eens 

%
	Helemaal mee eens

%

	28 De functionele rollen binnen CGL zijn mij duidelijk.
	10.5%
	15.8%
	21.1%
	26.3%
	26.3%

	29 De teamrollen binnen CGL zijn mij duidelijk.
	10.5%
	15.8%
	26.3%
	26.3%
	21.1%

	30 Ik kan een teamrol(len) op mij nemen, zodat het team goed functioneert.
	-
	15.0%
	20.0%
	40.0%
	25.0%

	31 Ik zie een duidelijke rol(len) binnen CGL voor mij weggelegd.
	5.0%
	15.0%
	30.0%
	30.0%
	20.0%

	32 Ik weet over welke competenties ik moet beschikken om mijn rol(len) uit te voeren.
	5.0%
	15.0%
	50.0%
	25.0%
	5.0%

	33 Ik ben op de hoogte welke competenties zijn toegeschreven aan de rollen binnen CGL.
	5.3%
	31.6%
	47.4%
	15.8%
	-

	34 Ik kan mij binnen een kernteam ontplooien om goed te functioneren binnen CGL.
	5.0%
	5.0%
	15.0%
	55.0%
	20.0%

	35 Ik ben overtuigd dat een kernteam een deelnemer kan begeleiden (coaching ) bij het werken aan beroepsproducten, trajectbegeleiding, (bpv) gedurende de opleiding.
	-
	-
	15.0%
	50.0%
	35.0%

	36 De studiedagen bieden mij helderheid over het functioneren binnen CGL. 
	15.0%
	25.0%
	35.0%
	20.0%
	5.0%


	Middelen
	Helemaal mee oneens

%
	Mee oneens

%
	Niet mee oneens en niet mee eens

%
	Mee eens 

%
	Helemaal mee eens

%

	37 Ik heb voldoende kennis (zicht op) van de (nieuwe) inrichting van het gebouw. 
	30.0%
	35.0%
	30.0%
	5.0%
	-

	38 De nieuwe inrichting van het gebouw is geschikt voor CGL.
	11.8%
	11.8%
	70.6%
	5.9%
	-

	39 De nieuwe inrichting van het gebouw is overzichtelijk voor de studenten.
	11.8%
	23.5%
	58.8%
	5.9%
	-

	40 Er is voldoende ICT gelegenheid voor de leerlingen na de verbouwing.
	12.5%
	31.3%
	56.3%
	-
	-

	41 Er is voldoende geld beschikbaar om het onderwijs CGL vorm te geven binnen de Gilde Opleidingen te Venlo.
	12.5%
	12.5%
	68.8%
	6.3%
	-

	42 De verbouwing zal geen last zijn voor mijn functioneren.
	38.9%
	11.1%
	50.0%
	-
	-

	43 Ondanks de verbouwing zullen we toch aan onderwijs toekomen.
	5.3%
	15.8%
	36.8%
	36.8%
	5.3%


	Resultaten
	Helemaal mee oneens

%
	Mee oneens

%
	Niet mee oneens en niet mee eens

%
	Mee eens 

%
	Helemaal mee eens

%

	44 Ik ben er van overtuigd dat CGL goed zal uitpakken voor het personeel.
	5.3%
	15.8%
	31.6%
	47.4%
	-

	45Ik ben er van overtuigd dat CGL goed zal uitpakken voor de studenten.
	5.0%
	10.0%
	35.0%
	45.0%
	5.0%

	46 Ik zie er het nut van in dat het onderwijs dat nu functioneert omgegooid wordt.
	5.0%
	10.0%
	50.0%
	25.0%
	10.0%

	47 CGL is een verbetering binnen het onderwijs.
	5.0%
	-
	60.0%
	25.0%
	10.0%

	48 CGL biedt de leerlingen voldoende mogelijkheden om een eigen leerroute uit te stippelen.
	5.0%
	-
	30.0%
	40.0%
	25.0%

	49 Er is een goede samenwerking binnen het team om CGL in te voeren.
	-
	10.5%
	36.8%
	42.1%
	10.5%

	50 Ik ga akkoord met de visie die Gilde Opleidingen m.b.t. CGL heeft. 
	-
	10.5%
	57.9%
	21.1%
	10.5%















































Bijlage 6:
Communicatielijnen

Hieronder is een schema schematische overzicht te zien met daarin de projectgroep (voornamelijk gericht op de sector Welzijn) met de desbetreffende verantwoordelijke personen. (communicatielijnen, situatie per  11-10-2006)
	Stuurgroep (

	Sectordirecteur
Teammanager

	Projectgroep (
	M. van Bommel/ C. van Tartwijk

	Werkgroep intern: productieontwikkeling/ toetsing en examinering (
	M. Wijnen/ 4 medewerkers (1 per locatie)/ 6 vertegenwoordigers werkveld

	Werkgroep extern: consortium (Zorg&) Welzijn (
	vertegenwoordigers welzijn/ vertegenwoordigers Zorg/ stuurgroep consortium

	Werkgroep werkvelden/ bpv (
	zorginstellingen + bpv/ onderwijs en kinderopvang + bpv coördinatie 

	Werkgroep ICT (

	coördinatie B. Utens/ per locatie 1 vertegenwoordiger uit Zorg, een uit Welzijn en een uit AG

	Werkgroep examinering en registratie (

	coördinatie M. Smitsmans/ per locatie 1 vertegenwoordiger examenbureau van Zorg, 1 van Welzijn en 1 van AG + roosteraar

	Werkgroep rollen en functies binnen een kernteam (

	coördinatie H. Frencken/ per locatie 1 vertegenwoordiger van Zorg, 1 van Welzijn en 1 van AG

	Werkgroep trajectbegeleiding (inclusief intake & portfolio) (

	coördinatie J. Drummen/ per locatie 1 vertegenwoordiger van Zorg, 1 van Welzijn en 1 van AG









Bijlage 7:
Uitgangspunten rondom CGL binnen Gilde Opleidingen 

De uitgangspunten die zijn gesteld rondom CGL zijn als volgt:
Uitgangspunten

Werkdefinitie van een competentie:
Een competentie is het vermogen van mensen om in bepaalde contexten adequaat te kunnen handelen. De handelen is gebaseerd op een integratie van kennis, houding en vaardigheid. 
Algemene uitgangspunten: 
-
De student met zijn persoonskenmerken, zijn verwachtingen, zijn ambities staat centraal.
-
Competentiegericht leren vindt zijn fundament in het sociaal- constructivisme; 

de student ontwikkelt zich door samen met anderen actief kennis te construeren op grond van 
opgedane ervaringen binnen de beroepscontext. Deze kennis, houding en vaardigheden 
integreert de student in zijn handelen binnen beroepssituaties.

Uitgangspunten Didactisch concept:
-
Vereist competent gedrag in kritische beroepssituaties is sturend voor het ontwikkelen van 
stuurmiddelen (zie kwalificatiedossiers).
-
De stuurmiddelen zijn beroepsgericht en contextrijk; gebaseerd op realistische en reële
beroepssituaties.
-
De student reflecteert op eigen gedrag en de effecten daarvan op het handelen.
-
Samen leren en leren van elkaar” staat centraal; dit kan ook niveau- en jaargroepdoorbrekend 
zijn.  

Uitgangspunten Begeleidingsconcept:
-
Het onderwijs is gericht op een blijvend leerproces waarin de student zelf verantwoordelijkheid 
neemt voor leren, loopbaan en bestaan. Dit betekent dat de persoonlijke ontwikkeling van de 
student mede de organisatie en de inhoud van zijn leerproces bepaalt. 

De student maakt dus keuzes en neemt hiervoor verantwoordelijkheid.
-
De begeleiding richt zich op het versterken van eigen verantwoordelijkheid voor zijn 
leerproces.
-
De voortgang van het ontwikkelproces legt de student vast in zijn portfolio.
-
De begeleiding is voornamelijk coachend en absoluut niet vrijblijvend; coachen is 
resultaatgericht.
-
Leercoaching neemt een centrale plaats in, waarbij leerstijlen worden ontdekt en uitgebouwd.
Uitgangspunten Beoordelingsconcept:
-
Onderscheid maken tussen beoordelen om te leren (formatieve toetsing) en beoordelen om te 
beslissen (summatieve toetsing).
-
Beoordelen om te leren resulteert in feedback op het leerproces en geeft input voor de
verdere ontwikkeling van de student (POP en PAP).
-
Beoordelen om te beslissen geeft een kwalificerend oordeel over de geschiktheid van de 
student als beginnend beroepsbeoefenaar. 
-
Beoordelen om te beslissen kan gebeuren middels een variëteit aan instrumenten zoals 
competentiegerichte toetsen, assessments, portfolio-assessments. 
-
De te ontwikkelen instrumenten dienen te voldoen aan de eisen gesteld door KCE 

(kwaliteitscentrum voor Examinering) en doen recht aan de uitgangspunten van 
competentiegericht leren.
-
De student krijgt in toenemende mate een rol binnen het beoordelen van getoond / vereist 
gedrag.
-
De beroepspraktijk wordt nadrukkelijk betrokken bij het ontwikkelen van 
beoordelingsinstrumenten, het uitvoeren en het beoordelen van vereist gedrag.
Concrete resultaten van het consortium:
-
Het ontwikkelen van een gezamenlijk model waarbinnen de beroepseenheden (de 
certificeerbare eenheden) voor de zorg – en welzijnsopleidingen inzichtelijk worden. Op basis 
van deze ordening  wordt het onderwijs ingericht.
-
Het beschrijven van de in de kwalificatiedossiers genoemde competenties in relatie tot de 
beschreven kerntaken met de daarbij behorende werkprocessen.

Ofwel hoe ziet het eruit als de student zijn bekwaamheid, zijn competent gedrag toont binnen 
reële, realistische beroepssituaties. 
-
Het ontwikkelen van een begeleidings – en  beoordelingsmodel met de daarbij te gebruiken
instrumenten. 
-
Het ontwikkelen van stuurmiddelen (integrale producten)/ formats en handleidingen.
-
Het realiseren van deskundigheidsbevordering op basis van verzoeken vanuit het ROC. 

Dit kunnen adviesgesprekken, trainingen en/of workshops zijn. 
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