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Een ‘Vintage’
25 jaar O&O

In 1999 verscheen in O&O ‘Het einde van strategisch op-
leiden?’ van Paul Keursten. We drukken het artikel op 
deze pagina’s nogmaals af. Enerzijds omdat het een keer-
punt in ons vakgebied markeert, anderzijds omdat het ook 
‘tijdloos’ is. Met een voorwoord namens de redactie en een 
nabeschouwing van de auteur anno 2012.

Een aantal jaren geleden keek ik elke week uit naar het tv-pro-
gramma ‘Andermans Veren’, waarin leuke oude - ‘vintage’ - ca-
baretsketches werden getoond. Steeds had ik de hoop het frag-
ment van Denny Willis & Hunting Quartet: ‘The Fox has left 
his lair’ nog eens te zien. Dit fragment maakt op hilarische 
wijze zichtbaar wat er gebeurt als je niet goed afgestemd met je 
collega’s een gezamenlijk resultaat moet neerzetten; in dit geval 
een dans vergezeld van een lied. Tegelijkertijd is het een prach-
tig staaltje van professionele samenwerking en vakmanschap.

In de huidige turbulente en vluchtige tijden vergeten we vaak 
de mooie dingen die in het verleden gemaakt zijn. O&O bestaat 
nu 25 jaar en als redactie realiseer je je dan hoeveel auteurs 
prachtige bijdragen geschreven hebben; artikelen die tegelijker-
tijd een beeld schetsen van de tijdgeest waarin ze tot stand kwa-
men. Als redactie willen we af en toe een ‘Vintage artikel’ plaat-
sen: een ‘oud’ artikel dat de moeite waard is om opnieuw onder 
de aandacht te brengen, omdat het van betekenis is geweest 
voor ontwikkelingen in ons vakgebied. Bijvoorbeeld omdat het 
discussies heeft uitgelokt, beweging in gang heeft gezet of toe-
komstperspectieven heeft geduid.

Deze keer hebben we gekozen voor het artikel van Paul Keur-
sten uit 1999: ‘Het einde van strategisch opleiden?’ (O&O jrg. 
12, nr. 10, pp. 27 – 33). Het artikel is geschreven in een periode 
waarin strategisch opleiden een dominant thema in ons vakge-
bied was. Opleiden werd vooral gezien als een tool of manage-
ment: dat wat medewerkers in opleidingen moeten leren is 
rechtstreeks afgeleid van de organisatiedoelen. Als zij de doelen 
bereiken, zullen ze het gewenste gedrag toepassen in hun werk. 

Zo worden de resultaten die de organisatie wil bereiken ‘maak-
baar’ en de medewerkers die dit moeten bewerkstelligen ook. 
Het artikel van Paul Keursten was in die tijd tegendraads en 
vernieuwend; hij plaatste in 1999 als een van de eersten kriti-
sche noten bij deze ‘strategische’ benadering van opleiden. Want 

de medewerker zelf is hierin nagenoeg niet in beeld: wat wil hij, 
welke ambities en talenten heeft hij, hoe kan hij zelf keuzes 
maken en sturing geven aan zijn leerproces? En het is de vraag 
of in turbulente en snel veranderende tijden een ‘maakbare’ 
werkelijkheid realistisch is. 

Paul spreekt reeds in dit artikel over ‘medewerkers als onderne-
mer van hun talenten’, zelfsturing van het leren en het belang 
van kennisproductiviteit. Is hier sprake van een vooruitziende 
blik, of is Paul juist mede-creator geweest van de beweging rich-
ting een nieuw perspectief op leren en ontwikkelen?

Ook kwam er nogal wat kritiek op dit artikel. Met name op de 
veronderstelling dat een van de beschreven vensters ‘de ware’ 
zou zijn en dat de andere vensters ten onrechte bekritiseerd 
werden. In zijn refl ectie (op pag. 56) kunt u lezen hoe Paul Keur-
sten op dit moment zelf terugkijkt op wat hij destijds schreef. 

Als O&O-redactie bevelen we u van harte aan om het artikel 
nog eens te lezen. Vooral omdat het enerzijds een keerpunt in 
ons vakgebied markeert, anderzijds omdat het ook ‘tijdloos’ is: 
de inhoud is niet verouderd, maar nog steeds actueel en prak-
tisch toepasbaar. 
Hoe? Daar geeft Paul zelf meer zicht op, in de door hem geschre-
ven refl ectie op het artikel. 

Juist in turbulente tijden is het belangrijk om af en toe even stil 
te staan bij de waarde van de goede dingen die in het verleden 
zijn gemaakt. Net als het fragment van Denny Willis & Hunting 
Quartet. Voor wie dat nog niet kent en nieuwsgierig is gewor-
den: je vindt het tegenwoordig eenvoudig op YouTube - Denny 
Willis & Hunting Quartet. Dat is dan weer de verdienste van deze 
tijd met alle online mogelijkheden. Je hoeft niet meer eindeloos 
af te wachten of het ooit nog eens voorbijkomt… •

Oproep aan lezers!
Herkent u in uw eigen praktijk dat de toekomstbeelden die Paul 
Keursten destijds beschreef ‘geland’ zijn? Of juist niet? En welke 
uitwerkingen en aanpakken vanuit de beschreven vensters heeft u 
zelf toegepast? 
Graag lezen we uw reactie op LinkedIn. We discussiëren verder binnen 
de HR-community, subgroep HRD: leren, ontwikkelen, organiseren.

Isolde van Roekel – Kolkhuis Tanke is hoofdredacteur en Theo Visser is 

redactielid van O&O. Zij schreven deze bijdrage namens de redactie. 

E-mail: i.van.roekel@kolkhuis-tanke.nl en theo.visser@365.nl

OnO_12_03.indd B48 5/15/2012 2:20:45 PM



O&O / NR 3  2012 49

VINTAGE

OnO_12_03.indd B49 5/15/2012 2:20:57 PM



O&O / NR 3  201250

OnO_12_03.indd B50 5/15/2012 2:20:58 PM



O&O / NR 3  2012 51

VINTAGE

OnO_12_03.indd B51 5/15/2012 2:21:03 PM



O&O / NR 3  201252

OnO_12_03.indd B52 5/15/2012 2:21:06 PM



O&O / NR 3  2012 53

VINTAGE

OnO_12_03.indd B53 5/15/2012 2:21:13 PM



O&O / NR 3  201254

OnO_12_03.indd B54 5/15/2012 2:21:14 PM



O&O / NR 3  2012 55

VINTAGE

OnO_12_03.indd B55 5/15/2012 2:21:20 PM



O&O / NR 3  201256

Vensters als kompas
Refl ectie Paul Keursten

Paul Keursten refl ecteert op het artikel dat op de voor-
gaande pagina’s is afgedrukt; een artikel dat hij ruim 10 
jaar geleden schreef in O&O.

Het is een bijzondere eer dat de O&O-redactie mijn artikel van 
meer dan 10 jaar geleden de moeite waard vindt om opnieuw te 
plaatsen. Het zet ook direct aan om mijn artikel weer eens zelf 
te lezen. Bij het lezen ben ik verrast. 

Allereerst over hoe herkenbaar de vier vensters nog steeds zijn. 
De benaderingen maken alle vier onderdeel uit van de organi-
satiepraktijk en onze vaktheorie. Elk van de vensters is verder 
geëvolueerd, en ik vind ze nog steeds alle vier waardevol voor 
organisaties en voor ons werk. Het is dan ook niet zozeer de 
vraag ‘welke benadering is de beste?’ maar: ‘wat past het beste 
bij deze situatie en deze context?’

Ten tweede ben ik verrast door de waarde van het teruglezen 
van ‘oude’ artikelen: het scherpt aan en stimuleert tot refl ectie. 
We gaan vaak vluchtig om met ons vak: wie leest er nog artike-
len die 15 jaar geleden verschenen in een vakblad? We zijn ge-
neigd om vooral te lezen wat recent is verschenen en we gooien 
oude jaargangen weg – opgeruimd staat netjes. Ik vind het dan 
ook een prachtig initiatief van de O&O-redactie om artikelen 
uit het verleden weer in de aandacht te brengen. 

De vier vensters zijn voor mij de afgelopen 10 jaar een belangrijk 
kompas geweest in mijn werk. Ze hebben mij en ook mijn klan-
ten erg geholpen om samen een koers te zoeken en keuzes te 
maken. Ik heb ze veel gebruikt bij het kiezen en uitwerken van 
een strategie voor opleiden en leren in een organisatie, en zelfs 
bij strategievorming voor een organisatie als geheel.

De vier vensters als speelveld maken het vaak mogelijk om el-
kaars opvattingen en perspectieven beter te begrijpen, van daar-
uit verbindingen te maken en samen vorm te geven aan de toe-
komst. Ik start meestal met het bij elkaar brengen van een 
diverse groep belanghebbenden, die ik in gemengde groepen laat 
nadenken over de belangrijkste vraagstukken in de organisatie. 
Die vragen laat ik kort opschrijven en in plaats van het zoeken 
naar antwoorden op de vragen, laat ik de andere groepen ‘achter-
uit denken’: welke opvattingen liggen onder elke vraag? Welke 
alternatieve vertrekpunten kun je kiezen? Als er dan veel opvat-
tingen en alternatieven op tafel liggen, laat ik mensen de vertrek-
punten kiezen die ze het meest kansrijk vinden om op basis daar-
van de vraagstukken te herformuleren. Dit levert meer onderling 
begrip, veel energie, en vooral ook nieuwe perspectieven op. Op 
basis daarvan kijken we met elkaar welke perspectieven we kun-
nen verbinden en hoe we de verschillende perspectieven kunnen 
uitwerken. Meestal levert dat een door betrokkenen gedeelde 
koers op die een mengvorm is van de verschillende vensters.

Bij een grote opleidingsafdeling (ongeveer 130 mensen) hebben 
we zo een nieuwe koers bepaald. Perspectieven van alle mede-

werkers en belangrijke klantgroepen werden bijeengebracht en 
in teams uitgewerkt in de vier vensters. Elk team werd uitgeno-
digd om een kamer in te richten vanuit hun venster, met visie, 
voorbeelden, beelden, verhalen, objecten. Zo ontstonden vier 
ruimtes waarin je de toekomst kon betreden. Klanten werden 
door medewerkers persoonlijk uitgenodigd en rondgeleid in de 
ruimtes. Op basis van de reacties is vervolgens een synthese 
gemaakt van de krachtigste elementen uit de vier ruimtes. 

Op deze plek wil ik graag een misverstand over de vier vensters 
ophelderen. Ik merk dat de bovenste twee vensters vaak het la-
bel krijgen ‘daar staat de organisatie centraal’ en de onderste twee 
‘de medewerker centraal’. Dan volgt ook al snel de gedachte dat 
de belangen tegenstrijdig zijn: de bovenste twee zijn in het be-
lang van de organisatie, de onderste twee in het belang van de 
medewerker. Dat is niet zoals ik het bedoeld heb. In alle vensters 
gaat het erom een zo sterk mogelijke organisatie te maken, al-
leen het vertrekpunt verschilt. In de bovenste vensters vertrek 
je vanuit algemene missie, visie, doelen en systemen, in de on-
derste vensters vanuit talenten en passies van de mensen. 

Tot slot: het gegeven dat alle vensters waardevol zijn, wil niet 
zeggen dat ik neutraal ben. Ik heb mijn voorkeur. Die is nog 
steeds dezelfde, gesteund door mijn ervaringen van de afgelopen 
10 jaar. Ik heb die ook verder uitgewerkt in latere publicaties.
Mijn voorkeur heeft destijds geleid tot een discussie in dit blad, 
waarin het kader ter discussie stond. Ik hoop dat de nieuwe 
plaatsing vooral leidt tot dialoog over de uitwerking van de ver-
schillende vensters. •

Dr. Paul Keursten is medeoprichter en partner bij 

Kessels & Smit, The Learning Company, medeoprichter 

van Maliebaan45, OPEN en SEEtrust. 

E-mail: pkeursten@kessels-smit.com
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