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Best persons zijn mensen die het verschil maken door zich in te zetten in kwetsbare stedelijke
gebieden (Van den Brink et al. 2012; Durose et al. 2019). Wat de meeste van hen typeert is
dat ze goed zijn geworden in hun werk door zelf dingen te ontdekken en geruime tijd ‘met hun
poten in de modder’ te staan, als bijvoorbeeld jongerenwerker, geestelijk werker, oprichter
van cultuurcentra of initiatieven migranten, enzovoort. Een vraag die eenieder die zich
bezighoudt met best persons (soms ook ‘verbinders’ of ‘intermediairs’ genoemd) moet stellen
is wat de aard van de kennis is die zij inzetten en hoe ervoor gezorgd kan worden dat die
kennis niet verloren gaat. Dit is niet alleen belangrijk omdat deze mensen een waardevolle
maatschappelijke bijdrage leveren, maar ook omdat zij er vaak een manier van opereren op
nahouden die afwijkt van wat gebruikelijk is: het merendeel van hen kleurt graag buiten de
lijntjes. Bovendien wordt de manier waarop best persons zaken aanpakken vaak niet op schrift
gezet en spreekt het ook niet voor zich dat dit eenvoudig kan worden gedaan. Hier zullen wij
hieronder nader op ingaan.

Organisaties, teams en individuen vinden met grote regelmaat opnieuw het wiel uit. Tot op
zekere hoogte is daar niets mis mee. Elke nieuwe generatie moet bepaalde geheimen zelf
opnieuw ontdekken. Tegelijkertijd kan het zonde zijn van de energie die daarmee verloren
gaat, wat kan leiden tot frustraties. Zo zijn mensen in het management van organisaties
regelmatig niet goed op de hoogte van wat mensen in het veld weten van het werkveld en
laten ze anderen (bijvoorbeeld externe consultants) uitzoeken wat hun organisatie al ‘weet’.
Even ernstig is het als bepaalde waardevolle kennis een organisatie verlaat op het moment
dat een bepaald individu de organisatie verlaat. Denk aan kennis die is opgedaan in de omgang
met een crisis bijvoorbeeld (Broekema, van Kleef & Steen 2017; Faust 2010; Yanow 2004).
Maar ook in informele verbanden zoals sociale bewegingen speelt dit. De uitzonderlijke
bijdrage van leden van zulke bewegingen wordt niet zomaar omgezet in kennis en is vaak
persoonlijk van aard (Cox 2011; Fillieule 2005; Plyler 2006). Denk bijvoorbeeld aan de door de
jaren opgedane kennis van het werkveld en het ‘gevoel voor het spel’ dat nodig is om impact
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te creéren (Bourdieu 1990).%2 Dat wil overigens niet zeggen dat bestaande kennis per definitie
waardevol is en altijd moet worden ingezet. lets weer eens opnieuw bekijken kan heel nuttig
zijn en nieuwe mensen brengen ook regelmatig een verfrissende kijk mee (Collins, Smith &
Hannon 2006; Tsoukas 2002). En daarbij, kennis kan snel verouderen en leidt pas in haar
toepassing tot iets wat nieuwe waarde heeft.

Maar wat is kennis nu eigenlijk? Laten we om dit te verkennen een aantal vormen aflopen.
Om te beginnen kunnen we onderscheid maken tussen theoretische en praktische kennis.
Theoretische kennis omvat feiten. Het is kennis van de bestanddelen van een fenomeen en
hoe dit zich voor kan doen. Daar waar theoretische kennis fenomenen goed omschrijft, zou ze
in principe tot handelen kunnen leiden en dus de opmaat kunnen vormen naar praktische
kennis. Bij praktische kennis hebben we het vooral over kunnen. De kennis zit als het ware in
het praktische handelen verstopt (Schén 1983). Kennis hebben van een proces betekent dat
je er aan mee kan doen, dat je weet hoe je er in kan opereren. Het is niet altijd mogelijk om
die kennis verbaal te maken en over te dragen. De kennis is dan tacit (Koulopoulos en
Frappaolo 1992; Krishnaveni en Sujatha 2012). Zoals Polanyi (1962) het lang geleden zei: ‘We
weten meer dan we kunnen zeggen’. Maar zonder die kennis is het moeilijk om aan praktijken
waar die kennis betrekking op heeft mee te doen. Weten dat iets het geval is, is niet hetzelfde
als weten hoe je iets moet doen (Ryle 1945). Niet voor niets wordt er vaak een gat
waargenomen tussen kennisinstituten en de praktijk, en stellen mensen uit het veld vaak dat
je het vak pas in de praktijk écht leert. Gekoppeld aan het idee dat kennis zich in het handelen
verstopt, is het idee dat je het beste kunt leren door te doen. Pas als je aan den lijve ondervindt
en ervaart hoe iets (niet) werkt, kun je het je goed eigen maken. Hierbij gaat het om
uitproberen, verkennen, tegen problemen aanlopen en daar oplossingen voor bedenken.

Een tweede onderscheid dat van belang is, is dat van lokale kennis (Geertz 1983). Lokale
kennis kan als het tegenovergestelde van algemene of generieke kennis worden beschouwd.
Bij lokale kennis kun je denken aan kennis over een bepaalde wijk. Ook dit concept past bij de
meeste best persons. Het is kennis die zich beperkt tot een bepaalde context en daarbuiten
mogelijk weinig relevantie heeft (Barton en Hamilton 1998; Canagarajah 1993; Pennycook
1989; Yanow 2004). Het gaat, om het anders aan te vliegen, om de kennis van een bepaalde
constellatie en ontwikkeling van mensen, zaken en gebeurtenissen die nodig is om tot effectief
(of zinnig, humaan, sensitief) praktisch handelen te komen. Best persons hebben vaak veel
lokale kennis verzameld, omdat ze met veel mensen in contact staan, met name in de wijken
waarin ze werken.

Een derde onderscheid dat we willen maken is tussen de kennis die individuen bezitten en de
kennis van teams en organisaties. Het is niet zo dat de kennis van een team of organisatie
simpelweg de optelsom is van de kennis van de individuen van dat team of die organisatie
(Cook & Yanow 1993). Een orkest kan als geheel iets wat de individuele muzikanten alleen niet
kunnen. Een basketbalteam kan iets wat de individuele basketballers alleen niet kunnen. De
groep ontwikkelt bepaalde kennis in samenspel met anderen. Deze groepskennis is in het
bijzonder interessant voor best persons. Hoewel zij wellicht als individuen opvallen, werken
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ze juist veel samen met anderen en kunnen hun praktijken vaak pas succesvol zijn als ze
effectief samenwerken. De gezamenlijke kennis is ook voor een groot gedeelte praktische
kennis, al dan niet gestoeld op veel theoretische kennis. Het kan zich manifesteren in het
gezamenlijke product (in de voorbeelden: het optreden van het orkest of de prestaties van
het basketbalteam). Ook hier is overdracht niet eenvoudig. Voor wat het best persons
aangaat, is het dan van belang om te bedenken dat wat zij weten (en kunnen), zij vaak samen
met anderen weten (en kunnen).

Vervolgens is het van belang om het proces van kennisvergaring en -deling te doordenken.
Veel organisatie leggen hun kennis vast in routines. ledereen weet dat routines nooit alle
mogelijke gevallen behelzen die zich kunnen voordoen. In de kwetsbare wijken waar best
persons werken is dit al helemaal het geval. Daar zijn stapeling en complexe verwikkeling van
problemen aan de orde van de dag. Dat vergt niet alleen routines, maar ook juist de
afstemming en aanpassing van diverse routines. Dat vergt pragmatische improvisaties
(Maynard-Moody en Musheno 2012): kijken hoe in de specifieke situatie goed gehandeld kan
worden. Lerende organisaties zorgen er daarnaast voor dat hun routines zich ontwikkelen,
onder andere door organisatieleden in staat te stellen routines kritisch te beschouwen en zo
nieuwe kennis te laten ontstaan (Tsoukas 2009).

Als we deze verschillende onderscheiden en het proces van kennisdeling doordenken, komen
we tot een beeld van de kennis en het kennen dat veel best persons kenmerkt. Het is kennis
die voor een belangrijk deel tacit is (‘in het handelen’), die veel kennis van context omvat (‘in
de wijk’) en tegelijkertijd niet enkel terug te leiden is tot het individu (‘in de samenwerking’).
Deze aspecten zijn ook te begrijpen vanuit de toewijding en passie waarmee best persons zich
vaak inzetten voor een bepaalde wijk (of zaak, of doelgroep). Door de vele uren en het
intensieve samenwerken met anderen hebben zij zich tot effectieve, plaatsgebonden
teamspelers ontwikkeld.

Best persons zijn gegroeid van beginners in hun vak, naar geroutineerde professionals (of
vrijwilligers) en mensen die opvallen en van wie gezegd wordt dat ze het verschil maken (vgl.
Dreyfus en Dreyfus 2005). Maar hoe hebben ze ervoor gezorgd, en hoe zorgen de organisaties
waarvoor of waarmee zij werken ervoor, dat die kennis niet verloren gaat? Sommige kennis is
goed te vangen in een aantal vuistregels (Van den Brink 2015). Dit zijn vertalingen van kennis
en kennen in overdraagbare vorm. Het begrip van zulke regels vergt paradoxaal genoeg vaak
een bepaalde praktische wijsheid die een behoorlijke dosis ervaring en gevoel voor ‘het spel’
veronderstelt. We hebben het dan over mensen die in staat zijn om schijnbaar zonder te
denken ingewikkelde problemen aan te pakken, die ‘het geheel’ overzien en die om weten te
gaan met verrassingen, soms door te improviseren. Idealiter hebben best persons andere, en
met name minder ervaren, mensen letterlijk of figuurlijk meegenomen om te zien en te
ervaren wat het werk betekenisvol maakt en hoe je dingen voor elkaar kunt krijgen. Zij zijn
formeel of informeel mentor geworden (Cook en Yanow 2011; Faust 2010). Of ze hebben
mensen opgenomen in hun organisatie, waardoor ze langzaam maar zeker kunnen worden
gesocialiseerd. Ook zou het mooi zijn als ze inbreng hebben in kennisnetwerken (bv.
‘communities of practice’” of kennisplatformen, of in het reguliere onderwijs zoals op
hogescholen), om hierin hun kennis over te brengen (Collins, Smith & Hannon 2006;



Krishnaveni en Sujatha 2012; Wenger 2000). Helaas spreken deze zaken (nog) niet voor zich.
Gelukkig zorgt een deel van de best persons zorgen zelf voor kennisoverdracht, mentorschap
en opvolgers; voor anderen dreigt belangrijke kennis verloren te gaan als de opvolging niet
goed vanuit een organisatie of ander samenwerkingsverband geregeld wordt.
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