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Leidinggeven aan leren
differentieren

Sinds 2014 is interne differentiatie op Titus Brandsma in Velp (onderdeel van het
Arentheem College) een belangrijk speerpunt in het schoolbeleid. Doel was interne
differentiatie in 80% van de lessen. Begin 2018 bleek echter dat er slechts in min-
der dan de helft van de geobserveerde lessen werd gedifferentieerd. Om differenti-
atie in de les naar een hoger niveau te tillen, zijn het beleid en de ingezette inter-
venties onder de loep genomen. In dit artikel beschrijft Inge Geurts welke lessen de
schoolleiding van Titus Brandsma daaruit trok.

Titus Brandsma is een mavo/havoschool voor 600
leerlingen met een tweejarige brugperiode mavo/
havo. Leerlingen kunnen in de eerste twee leerja-
ren op meerdere momenten wisselen van niveau
zonder dat er van klas hoeft te worden gewisseld,
en krijgen les en toetsen op eigen niveau. Na de
brugperiode stromen leerlingen door naar mavo of
havo 3. Recht doen aan verschillen en ‘eruit halen
wat erin zit’ zijn belangrijke pijlers in de onderwijs-
visie van de school. De ambitie is dat er in alle les-
sen wordt gedifferentieerd naar niveau en tempo.
Ook het bieden van keuzes hoe er geleerd wordt,
maakt deel uit van de visie.

Om de differentiatievaardigheden te versterken
heeft de school in de afgelopen vijf jaar meerdere
professionaliseringsactiviteiten voor docenten inge-
zet, zoals scholingen en studiedagen. Dat bracht
een positieve ontwikkeling op gang. Docenten
voelden zich betrokken bij het thema en er was en
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is geloof in de meerwaarde van differentiatie in de
les. De doelstelling ten aanzien van differentiatie

is echter niet (geheel) behaald. Om de achterlig-
gende oorzaken daarvan in kaart te brengen, heeft
de school een evaluatief onderzoek opgezet.

Bij dat onderzoek zijn drie onderzoeksmethoden
gebruikt. Er zijn diepte-interviews afgenomen on-
der acht docenten die langer dan vier jaar in dienst
zijn. Daarnaast is met behulp van de storyline-
methode docenten gevraagd hoe zij terugkijken

op hun individuele ontwikkeling in differentiatie.
Docenten tekenden elk hun (deels intuitieve)
storyline waarbij zij over een periode van vijf jaar
aangaven waar positieve en negatieve omslagpun-
ten in hun ontwikkeling lagen. In de interviews is er
vervolgens doorgevraagd op de omslagpunten, de
betekenis die de docenten gaven aan differentiatie
en de eigen ervaringen hiermee. Ten slotte is, om
nog specifiekere informatie te verkrijgen over de



effecten van de afzonderlijke professionaliserings-
activiteiten, ook nog een enquéte uitgezet onder
zestien docenten.

Verschillende beelden

Uit het onderzoek kwam een aantal leerpunten
naar voren. In de eerste plaats bleek dat docenten
zeer verschillende betekenissen gaven aan diffe-
rentiatie in de les. Dat verschil in interpretatie bleek
ook bij de daadwerkelijke toepassing in de klas.
Docenten legden in hun definiéring verschillende
accenten. Zo benoemde een aantal als belangrijk-
ste aspecten “recht doen aan verschillen” en “het
op eigen niveau bedienen”. Hier lag het accent
meer op de rol van de docent.

“En ook als het gaat om rekening houden met
verschillen, ben ik bewuster bezig met bijvoorbeeld
te kijken naar de hoeveelheid en het niveau van

de opdrachten. Leerlingen hoeven niet allemaal
dezelfde opdrachten te maken.”

Andere docenten benoemden vooral “keuzes en
variatie in werkvormen” en “zelfsturing door leer-
ling”, waarbij meer de nadruk lag op de eigen regie
van de leerling.

“Leerlingen doen precies wat ze zelf denken dat ze
nodig hebben. Meer differentiéren dan dat kun je
niet doen. Ze kunnen zelf kiezen welke middelen
ze willen gebruiken; wil je het boek gebruiken, wil
Je een website gebruiken, wil je mij gebruiken: het
kan allemaal. Wil je samenwerken of wil je het
alleen doen. Alle vormen zitten hierin en mogen ze
00k toepassen.”

Uit de verscheidenheid aan beschrijvingen en
uitgangspunten bleek dat er te weinig was gedaan
aan het ontwikkelen van een gezamenlijke visie en
ambitie van differentiatie in de les.

Differentiéren: een persoonlijk verhaal

Een tweede leerpunt was het inzicht dat leren diffe-
renti€ren een heel persoonlijk verhaal is. Zichtbaar
werd dit door de storylines van alle docenten weer
te geven in een grafiek (Figuur 1).

Positief was dat er bij alle docenten (op een na)
een positieve ontwikkeling zichtbaar was. Er
was echter nauwelijks sprake van overlap in de
verschillende verhaallijnen. Wat voor de een wel
een positief omslagpunt in de ontwikkeling was —
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Figuur 1. Storyline van alle docenten in een grafiek
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“Momenten van uitwisselingen zijn bijvoorbeeld
studiedagen, waarop je heel veel tools krijgt en dat
enthousiasmeert me en dan krijg je weer wat meer
ideeén” — was voor de ander juist een ervaring van
weinig betekenis: “Ik ben niet iemand die na een
training of wat dan ook zegt van: Ik heb het licht

”

gezien en ik ga het zus of zo doen.

Ook bleek uit de enquéte dat de leeractiviteiten
waaraan docenten de voorkeur gaven per docent
enorm verschillen. Sommigen gaven aan het
meest te leren van scholing door een externe
deskundige en het uitproberen van zelf ontwikkeld
materiaal.

“Toen ik zelf een tweedaagse training had gedaan,
ben ik er het meest bewust mee bezig geweest en
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heb ik het ook het meest gebruikt in mijn lessen en
het vaker terug laten komen.”

Dezelfde activiteiten konden op een ander moment
en/of voor een andere collega echter ook juist
negatief uitpakken.

“Afgelopen studiedag zat zo ontzettend vol, dat

er andere dingen bij moesten en op een gegeven
moment houdt het op voor mij.”

Enkele docenten gaven aan behoefte te hebben
aan meer ondersteuning, coaching en/of feedback.
De effectiviteit bleek sterk persoonsafhankelijk en
af te hangen van de omstandigheden of men de
activiteit waardevol achtte voor de eigen ontwik-
keling. Het is dus van belang een gedifferentieerd
professionaliseringsprogramma te bieden dat
aansluit bij de persoonlijke behoeften en leervoor-
keuren van docenten.

Behoefte aan heldere doelen en priorite-
ring

Het derde leerpunt had te maken met de manier
waarop er leiding is gegeven aan het professiona-
liseringstraject. Docenten misten heldere doelen
en afspraken ten aanzien van differentiatie in de
les en prioritering van speerpunten. Ze bleken niet
goed te weten wat er van hen verwacht werd ten
aanzien van differentiatie en ervaarden hierdoor
een zekere vrijblijvendheid. Door het veelvuldig
aan de orde stellen van het thema tijdens studie-
dagen, was men ‘ermee bezig’, echter zonder een
concreet doel voor ogen. Lesobservaties werden
meer gezien als afvinkmomenten of er gedifferen-
tieerd werd. Bij de nabespreking werden er geen
concrete afspraken gemaakt ten aanzien van de
ontwikkeling.

“Ik denk dat de feedback na een lesobservatie
eerder een bevestiging is, dat als er in een les
gezien wordt dat je differentieert, het fijn is dat dat
bevestigd wordt.”

Ook benoemden docenten als belemmerende
factor ‘tijdschaarste’. Men gaf aan behoefte te heb-



ben aan meer voorbereidings- en ontwikkeltijd. Het
inbreuk doen op sectiewerktijd door agendering
van andere speerpunten ervaarde men als een
belemmering bij de ontwikkeling in differentiatie.
“Bij studiedagen wordt er dan wel weer even
aandacht aan gegeven, maar vervolgens is er dan
vaak geen tijd om dingen te ontwikkelen en om
hierover samen te sparren met je sectiegenoten.”
Het team kwam hierdoor nauwelijks voorbij de
oriénteer- en experimenteerfase.

Al met al werd voor de schoolleiding duidelijk dat
uitgangspunten voor bijstellingen lagen op het vlak
van het ontwikkelen van een gezamenlijke visie,
het bieden van een gedifferentieerd professiona-
liseringstraject, het hanteren van heldere doelen
afgestemd op andere processen en prioritering van
beleidsdoelen.

Veranderkunde als kapstok

De theorie van de veranderkunde bood handvatten
voor een beter begrip van de oorzaken waarom de
aanpak van de schoolleiding van het Titus Brands-
ma maar gedeeltelijk heeft gewerkt. Het kleuren-
drukdenken van De Caluwé en Vermaak (2006)
bood aanknopingspunten om het beleid rondom
het traject te evalueren. De auteurs introduceerden
in 1998 de vijf veranderkleuren en gaven hiermee
een overzicht van vijf verschillende perspectieven
van waaruit er naar een veranderopgave kan wor-
den gekeken en gehandeld (Figuur 2).

Geeldruk
Er verandert belangen bij elkaar
iets als je..... brengt
in een......
machtsspel
naar...
een haalbare
oplossing, win-
winsituatie

Het denken in veranderkleuren helpt bij het ontwik-
kelen van een gemeenschappelijke taal bij een
verandertraject, bij het meervoudig kijken naar een
vraagstuk en bij het maken van bewuste keuzes
voor samenhangende interventies. In de aanpak
van Titus Brandsma is de groene strategie te
herkennen. Het ideaal van de groendrukdenker is
de lerende organisatie: je leert al doende en doet
al lerende. De ‘groene’ benadering gaat ervan

uit dat mensen zich bewust worden van de eigen
onbekwaamheid en dat ze van daaruit willen leren
en zichzelf willen ontwikkelen. De veranderaar
biedt ‘spiegels’, waarbij mensen kritisch op zichzelf
reflecteren en ‘vensters’ die zicht geven op hoe het
anders kan. Ook de overheid en de VO-raad plei-
ten voor een lerende school en ‘groene’ interven-
ties, zoals coachingstrajecten, intervisie, leerge-
meenschappen voor differentiatie en peerreview.

De groene strategie heeft echter ook een keer-
zijde. Het accent ligt op het samen leren met vallen
en opstaan, op bewustwording en reflectie en
minder op de harde uitkomsten. Hierdoor kan er
vrijplijvendheid ontstaan (De Caluwé & Vermaak,
2006). Uit het onderzoek bleek dat Titus Brandsma
zich niet bewust was van de groene aanpak: de
schoolleiding bood met name mogelijkheden om
te experimenteren zonder dit te verbinden met
andere processen. Wat meer ‘rode’ strategie bleek
gewenst; er verandert iets als je mensen op de
juiste manier prikkelt door bijvoorbeeld hrm-instru-

Groendruk Witdruk

mensen in ruimte maken

leersituaties voor spontane

brengt evolutie

ontwikkelproces dynamiserend
proces

een oplossingdie | een oplossing die

mensen samen energie losmaakt

vinden

Figuur 2. Denken over veranderen in vijf kleuren (De Caluwé & Vermaak, 2006)
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menten in te zetten en te gaan voor de beste it’
voor ieder teamlid (De Caluwé & Vermaak, 2006):
maatwerk.

Aansluiten bij ontwikkelingsfasen

Naast inzichten uit de veranderkunde is ook
gebruik gemaakt van ideeén uit de hoek van orga-
nisatie- en schoolontwikkeling en is gekeken naar
het professionaliseringstraject. In hoeverre sluiten
de keuzes voor de verschillende leervormen en
-activiteiten aan bij het vraagstuk, bij de ontwik-
kelingsfase van teamleden en bij de individuele
leervoorkeuren? Ruijters (2016) stelt dat we

vaak de stap overslaan waarbij we ons afvragen
welke leervorm past bij het actuele vraagstuk in
een organisatie. Keuzes voor leervormen zouden
gebaseerd moeten zijn op een grondige kennis
van leren om daarmee te voorkomen dat je keuzes
maakt gebaseerd op trends, eigen voorkeuren of
eerdere ervaringen. Om de weg te vinden in het
doolhof van leertheorieén onderscheidt Ruijters
(2016) zeven vormen (grondtonen) van leren:
informatief, onderzoekend en transformatief, erva-
rings-, impliciet, collectief en generatief leren. Deze
indeling ondersteunt bij het maken van onder-
bouwde keuzes voor leeractiviteiten.

Uit de uitgebreide reviewstudie naar professiona-
liseringsactiviteiten van Van Veen, Zwart, Meirink

Betrek vooral de
secties meer in onder-
wijskundige ontwikke-
ling. Een sectie is de
sterkste eenheid voor
ontwikkeling binnen de
school
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en Verloop (2010) blijkt dat actief en onderzoekend
leren als effectief wordt ervaren door docenten.
Zo bleek dat docenten het zeer nuttig vonden om
expert-leraren te observeren of zelf te worden
geobserveerd, en om hier vervolgens interactieve
feedback over te ontvangen. Ook verlangen do-
centen een doorslaggevende stem bij het bepalen
van de doelen, inhoud, opzet en methodiek van
leeractiviteiten. Na trainingen en scholingen is er
behoefte aan langdurige coaching en de beschik-
baarheid van permanente ondersteuning ‘op
afroep’.

Samengevat komt uit de literatuur naar voren dat
een professionaliseringtraject ten minste uit een
aantal elementen moet bestaan: kennis over leren,
bewuste keuzes voor passende vormen van leren,
rekening houden met individuele leerbehoeften

en de mogelijkheid en ruimte voor interactief en
onderzoekend leren.

Aanpassingen

Naar aanleiding van het onderzoek is er een aantal
zaken aangepast in het beleid en de aanpak. In de
eerste plaats is er een bijeenkomst georganiseerd
waarin er toegewerkt is naar een gezamenlijke
visie en ambitie. Docenten gaven tijdens deze
bijeenkomst aan het lastig te vinden differentiatie
goed te organiseren en de eigen structuur los te
laten zonder dat het heel veel tijd kost. In een
tweede bijeenkomst is er daarom met behulp van
een externe deskundige aandacht geschonken
aan het beeld dat differentiéren lastig te organise-
ren en tijdrovend is. Na het bieden van handvatten
om effectief te differenti€ren was er een soort op-
luchting merkbaar dat er ook op relatief eenvou-
dige wijze en met relatief weinig voorbereidingstijd
gedifferentieerd kan worden.

Ten tweede is de gesprekscyclus bewuster ingezet
voor de ontwikkeling in differentiatie en is er inge-
zet op eigen regie van de docent. ledere docent
formuleert nu een eigen ontwikkeldoel passend

bij de ontwikkelingsfase en bespreekt dit met de



leidinggevende tijdens een ontwikkelgesprek aan
het begin van het schooljaar. Tijdens het jaar-
lijkse functioneringsgesprek wordt de voortgang
besproken en gekeken welke vormen van onder-
steuning er nodig zijn voor het behalen van het
ontwikkeldoel. Lesbezoeken werden eerder alleen
geinitieerd door schoolleiding, nu wordt docenten
gevraagd het initiatief te nemen en de teamleider
uit te nodigen op het moment dat zij feedback
willen op het toepassen van differentiatie. Ook zijn
er drie coaches beschikbaar op wie docenten een
beroep kunnen doen ter ondersteuning en voor
feedback. Doel is de regie over de eigen ontwikke-
ling bij de docent te leggen.

Ten derde zijn er bewustere keuzes gemaakt in het
professionaliseringsbeleid ten aanzien van leer-
activiteiten en prioritering. Er worden keuzes voor
leervormen geboden op basis van de ontwikkel-
doelen van de teamleden en er is meer ontwikkel-
en overlegtijd voor secties vrijgemaakt.

Met deze drie stappen hoopt de schoolleiding recht
te doen aan de individuele leerbehoeften van de
docenten, waarbij de docent ‘in charge’ is en de
regie heeft over de eigen ontwikkeling. Niet ontwik-
kelen is geen optie. Ik sluit af met het appel dat
een van de collega’s deed tijdens een interview:

“Betrek vooral de secties meer in onderwijskundige
ontwikkeling. Een sectie is de sterkste eenheid
voor ontwikkeling binnen de school. Geef hier
ruimte aan, mensen doen en ontwikkelen veel...
deel dit met elkaar... dit steekt ook ontzettend aan
om te vernieuwen en te ontwikkelen.”®

Dit artikel is geschreven naar aanleiding van Inge
Geurts’ meesterproef, een tweejarig onderzoek in
het kader van de Master of Educational Manage-
ment bij NSO-CNA.

Referenties

. Caluwé, L. de, & Vermaak, H. (2006). Leren
veranderen: Kennis voor veranderaars in
opleiding en praktijk. Deventer: Kluwer.

. Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Weten-
schap (2013). Lerarenagenda 2013-2020: De
leraar maakt het verschil. Den Haag: Rijks-
overheid.

*  Ruijters, M.C.P. (2016). Het is de toon die de
muziek maakt. Management & Organisatie,
6, 79-93.

. Veen, K. van, Zwart, R., Meirink, J., & Ver-
loop, N. (2010). Professionele ontwikkeling
van leraren:

. Een reviewstudie naar effectieve kenmerken
van professionaliseringsinterventies van lera-
ren. Leiden: ICLON/Expertisecentrum Leren
van leraren.

De Nieuwe Meso | september 2020 | nummer 3

31



