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Abstract 
 

Het lesgeven in het hoger onderwijs is steeds complexer geworden (Europese Commissie, 2017). De 

taak van docenten is niet langer om slechts cursusliteratuur over te brengen, maar ook om een coach, 

expert en rolmodel te zijn die een geschikte leeromgeving creëert voor alle studenten (Angelo, 2001). 

Docenten moeten dus veel meer kunnen dan voorheen. De aanwezigheid van een Center for Teaching 

and Learning (CTL) is een manier om lesgeven op universiteiten te ondersteunen en verbeteren 

(Feldman & Paulsen, 1999). Alle universiteiten in Nederland hebben inmiddels een CTL (Utama, 2020). 

Echter, er is nog geen onderzoek gedaan naar CTL’s op Nederlandse universiteiten. Dat terwijl er vanuit 

alle lagen van de praktijk gebleken is dat er behoefte is aan meer informatie over de Nederlandse CTL’s. 

Met dit onderzoek wordt in deze behoefte voorzien door de huidige stand van zaken in kaart te 

brengen. Via een generiek kwalitatief onderzoeksdesign is data verzameld door de leidinggevende of 

coördinator van de CTL’s te interviewen in een semigestructureerd interview. Uit de resultaten kan 

geconcludeerd worden dat CTL’s op Nederlandse universiteiten dezelfde problemen ervaren als CTL’s 

in andere landen, zoals de prioritering van onderzoek over onderwijs (Brown et al., 2015; Cook & 

Kaplan, 2011; Europese Commissie, 2017; Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Manca & Ranieri, 2017), een 

tekort aan middelen (Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Hopkins, 2003) en onwelwillendheid van docenten 

deel te nemen aan de producten en services van het CTL (Ableser & Moore, 2018; Behling & Linder, 

2017; Brown et al., 2015; Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Verder doen CTL’s in Nederland het relatief 

goed, zeker gezien hun vaak korte geschiedenis. Veel Nederlandse CTL’s voldoen namelijk aan de 

succesfactoren die naar voren zijn gekomen in de literatuur, zoals een missie aansluitend op de missie 

van de universiteit (Ableser & Moore, 2018; Gibbs, 2013; Gray & Shadle, 2009; Hopkins, 2003; 

Schroeder, 2015), het vormen van een community (Calderwood & Klaf, 2015), een hoge mate van 

zichtbaarheid (Cook & Kaplan, 2011) en het evalueren van de producten en services (Plank, Kalish, 

Rohdieck, & Harper, 2005, p. 173). Zeker met de huidige Coronacrisis hebben CTL’s meer dan ooit hun 

waarde laten zien. Dit momentum moet behouden blijven en dat kan alleen door steun van alle 

betrokken partijen.  

  

https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Calderwood%2C+Patricia+E
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Klaf%2C+Suzanna
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Inleiding 
 

Het geven van onderwijs op universiteiten is steeds complexer geworden. Dit komt onder andere door 

een toegenomen mate van globalisering en digitalisering, een diverse en toegenomen 

studentenpopulatie, nadruk op leeruitkomsten, competitie met andere universiteiten om 

studentenaantallen, financiële problemen, decentralisatie en druk om te profileren (Brancato, 2003; 

Europese Commissie, 2017; Marcy & Guskin, 2003; OCW, 2019). Deze complexiteit gaat gepaard met 

nieuwe uitdagingen. Om op juiste wijze te reageren op deze uitdagingen, is een cultuurverandering 

nodig op universiteiten. Bij het traditionele onderwijs geeft een docent een hoorcollege waarbij de 

docent aan het woord is en de student luistert. Hierbij staat de docent centraal. Om studenten op te 

leiden in de hedendaagse complexiteit, is een verandering nodig waarbij de student en zijn leerproces 

centraal staan (Angelo, 2001; Sursock, 2015; OCW, 2019, p. 45).  

Het doel van deze verandering is overgaan van een cultuur waarin instructie centraal staat, 

naar een cultuur waarin leren centraal staat. De docent fungeert in deze cultuur niet langer 

hoofdzakelijk als iemand die cursusliteratuur overbrengt, maar als een coach, expert en een rolmodel 

die voor de studenten een leeromgeving creëert die aansluit bij hun leerbehoeften (Angelo, 2001). Die 

leerbehoeften zijn bovendien complexer geworden. De wereld verandert soms snel, waardoor en deel 

van de aangeleerde theorie alweer is achterhaald zodra de student de arbeidsmarkt betreedt. Dit 

vraagt dus ook om een andere vorm van leren dan voorheen. Studenten moeten leren hoe zij zelf aan 

informatie kunnen komen en leren zich constant aan te passen aan de ontwikkelingen in de 

samenleving (Illeris, 2009). De nadruk ligt daarbij steeds meer op vaardigheden dan op kennis, zodat 

studenten het werkveld ingestuurd worden met de bekwaamheid om een leven lang te kunnen 

ontwikkelen. Het vraagt veel van docenten om aan al deze behoeften te kunnen voldoen. Om adequaat 

te reageren op de uitdagingen die komen kijken bij deze complexere onderwijswereld, is het wenselijk 

dat ook universitaire docenten zich nieuwe vaardigheden eigen maken.   

 Als universiteiten goed onderwijs willen geven dat de hedendaagse uitdagingen aanpakt, moet 

het denkbeeld van de docenten mee veranderen en moeten docenten professioneel groeien (King & 

Lawler, 2003). In het basis- en voortgezet onderwijs worden docenten getraind in leertheorieën en hoe 

mensen leren. Daarnaast lopen zij vaak uitgebreid stage voordat zij met zelfstandig lesgeven beginnen. 

Maar op de universiteit is het in beginsel toegestaan om les te geven zonder enige vorm van training 

in lesgeven. Daar kwamen universitaire docenten met het traditionele lesgeven misschien mee weg, 

maar dat is bij deze cultuurverandering niet langer mogelijk (McAleese et al., 2013). Met deze nieuwe 

uitdagingen wordt van universiteiten gevraagd dat zij docenten voorzien van de benodigde 

vaardigheden, trainingen, technologie en support om hen voor te bereiden op deze nieuwe rol als 

docent (Lieberman & Guskin, 2003). Met de Basiskwalificatie Onderwijs (BKO) is dit ondertussen in 
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Nederland al verbeterd, maar deze is nog niet altijd verplicht. Een BKO alleen is ook nog niet 

voldoende. Docenten moeten zich constant professioneel doorontwikkelen om op de hoogte te blijven 

van huidige eisen en trends en om te blijven voldoen aan de veranderende behoeften van studenten 

(Abdal-Haqq, 1996; King & Lawler, 2003; Little, 1988; Mcguire & Williams, 2002). Het BKO voldoet hier 

vooralsnog niet aan en geeft op veel Nederlandse universiteiten slechts een basisvoorwaarde om les 

te kunnen geven (Dekker, 2013). 

 Feldman en Paulsen (1999) concluderen dat er acht karakteristieken zijn die het lesgeven op 

universiteiten kunnen ondersteunen en verbeteren: administratieve support, betrokkenheid van de 

docenten gebaseerd op gedeelde waarden en een gevoel voor eigenaarschap, een brede definitie van 

scholarship, waardering voor onderwijs tijdens het sollicitatieproces, frequente interactie onder 

docenten, ondersteunende en effectieve leidinggevenden, betrekken van onderwijsvaardigheden bij 

beslissingen rondom promotie en ten slotte de aanwezigheid van een Center for Teaching and Learning 

(CTL). De aanwezigheid van een CTL zorgt het beste voor de benodigde vaardigheden, trainingen, 

technologie en support voor docenten. In Amerika is het oprichten van CTL’s dan ook de meest 

voorkomende aanpak op universiteiten om lesgeven en leren te verbeteren (Cross, 2001). Ook in 

Nederland heeft inmiddels elke universiteit haar eigen CTL (Utama, 2020).  

 

Center for Teaching and Learning (CTL) 

De officiële definitie van een CTL luidt vanuit het Engels vertaald als volgt: “Een centraal gelokaliseerde 

eenheid in een instelling die administratieve werknemers heeft en geleid wordt door een directeur. 

De eenheid is bemand door professionals die verantwoordelijk zijn voor ontwikkelingsactiviteiten.” 

(POD, 2002). Deze definitie is echter nog niet veelzeggend, nu hiermee niet meteen duidelijk wordt 

wat tot de kerntaken van een CTL behoort. Zo komt het woord onderwijs bijvoorbeeld niet in deze 

definitie voor. Wat een CTL precies is, kunnen we daarom beter achterhalen door een aantal van de 

belangrijkste taken van CTL’s te noemen met daarbij als voorbehoud dat geen enkel CTL exact gelijk is 

en taken kunnen verschillen (Gibbs, 2013; Gillespie, Robertson, & Associates, 2010).  

Allereerst is een CTL een belangrijke instantie om nieuwe initiatieven te ontplooien en van een 

impuls te voorzien (Anderson, 2008, p.41; Trammell & Bruce, 2008). Onder andere wordt dit bereikt 

door docenten te helpen reflecteren op hun onderwijs en samen met hen te kijken naar vernieuwende 

manieren om hun onderwijs in te richten zodat het leren van studenten verbetert (Ableser & Moore, 

2018; Sorcinelli, Austin, Eddy, & Beach, 2006). Het is dan ook de rol van CTL’s om gedragsverandering 

bij docenten te stimuleren en hun professionele ontwikkeling een impuls te geven (Diamond, 2005; 

Lieberman, 2005; Sorcinelli et al., 2006).  
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Ten tweede is het de taak van een CTL om al bestaande initiatieven binnen de universiteit op 

te merken, te ondersteunen waar nodig, te verspreiden naar andere docenten en docenten die met 

dezelfde problemen en initiatieven bezig zijn in contact te brengen, opdat niet voortdurend het wiel 

opnieuw uitgevonden hoeft te worden en docenten er niet alleen voor staan (Marcy & Guskin, 2003; 

Trammell & Bruce, 2008). Er zijn namelijk al veel docenten, alleen of in een docententeam, zonder de 

hulp van een CTL bezig om te reflecteren op hun eigen handelen en te zoeken naar manieren om dit 

te verbeteren (Leskes, 2003). Op de verschillende faculteiten en opleidingen vinden vaak al goede 

initiatieven plaats. Daarbij biedt het CTL een veilige, fysieke locatie op de campus waar docenten 

kunnen samenkomen om ideeën uit te wisselen, geïnspireerd te raken en in contact te komen met 

gelijkgestemden om hun netwerk te vergroten en relaties op te bouwen (Forgie, Yonge, & Luth, 2018; 

Lindholm 2003).  

Als derde punt biedt een CTL houvast. De werknemers, leidinggevenden en organisatie van 

een universiteit veranderen voortdurend.  Als een initiatiefnemer verdwijnt, verdwijnt vaak het door 

diegene opgezette goede initiatief eveneens, maar met de aanwezigheid van een CTL kunnen de kennis 

over en ervaringen met deze initiatieven behouden blijven (Kezar & Eckel, 2002).  

Tot slot is het als vierde punt belangrijk om een CTL op een universiteit te hebben, omdat dit 

uitstraalt dat goed lesgeven hoofdzaak is en gewaardeerd wordt (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Met 

een CTL geeft de universiteit aan open te staan voor verbeteringen in het onderwijs. Dit heeft het 

Nederlandse Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap ook hoog op de agenda voor 

universiteiten gezet om zo het onderwijs te verbeteren (OCW, 2019, p. 40).  

 

Het probleem 

Door de complexere samenleving hebben Nederlandse universiteiten meer uitdagingen gekregen 

(Brancato, 2003; Europese Commissie, 2017; Marcy & Guskin, 2003). Er moet overgestapt worden naar 

een cultuur waar het leerproces van de student centraal staat (Angelo, 2001; Sursock, 2015; OCW, 

2019, p. 45). Dit vraagt om een andere aanpak van onderwijzen door de universitaire docenten 

(Angelo, 2001; McAleese et al., 2013). Om dit goed te kunnen doen, hebben docenten hulp nodig bij 

het vormgeven, uitvoeren en evalueren van hun onderwijs (Lieberman & Guskin, 2003). CTL’s zijn 

inmiddels op bijna alle Nederlandse universiteiten opgericht om docenten die hulp te kunnen bieden.  

 Ondanks dat alle Nederlandse universiteiten een CTL hebben, is er nog weinig onderzoek 

gedaan naar wat een goede CTL is en hoe CTL’s docenten het beste de hulp kunnen bieden die 

noodzakelijk is. Zeker op Nederlands niveau is dit nog niet of nauwelijks onderzocht. Op zowel landelijk 

niveau bij het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) en het Nederlands Regieorgaan 

Onderwijsonderzoek (NRO), als op instellingsniveau bij de CTL’s zelf, is opgemerkt dat de verschillende 
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CTL’s in Nederland te weinig met elkaar in contact staan en onvoldoende op de hoogte zijn van waar 

de verschillende centra mee bezig zijn. Al deze partijen hebben aangegeven behoefte te hebben aan 

meer informatie over de stand van zaken van de verschillende CTL’s in Nederland.  

Het doel van deze studie is dan ook om de informatie te bieden waar zoveel behoefte aan is, 

zodat het onderwijsontwikkelaars en –ondersteuners aanspoort om te reflecteren op het handelen en 

managen binnen het eigen CTL en deze hierdoor kunnen verbeteren. Ook hoopt deze studie om 

creatieve inzichten te bieden welke kant andere CTL’s opgaan waardoor anderen geïnspireerd raken 

om nieuwe wegen in te slaan die de effectiviteit van het eigen CTL doet groeien. Met als hoofddoel dat 

al deze nieuwe kennis en inzichten uiteindelijk leiden tot een beter leerproces van de student.  

Om aan deze behoefte de voldoen, zal dit onderzoek tweeledig zijn. Allereerst zal 

literatuuronderzoek uitgevoerd worden om een overzicht te bieden wat er al aan informatie bekend 

is over CTL’s in andere delen van de wereld. Daarnaast zal veldonderzoek gedaan worden om te 

ontdekken wat de huidige stand van zaken is van de verschillende CTL’s op Nederlandse universiteiten. 

Op deze manier kan dit onderzoek hopelijk een goede bijdrage leveren aan de verdere ontwikkeling 

van CTL’s in Nederland. 
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Theoretisch kader 
 

In dit theoretisch kader wordt getracht een overzicht te geven van de literatuur die is uitgebracht over 

CTL’s op een zo volledig mogelijke wijze. Daarbij moet opgemerkt worden dat de aanwezige literatuur 

zich met name richt op de situatie van CTL’s in de Verenigde Staten en Canada. Mede aan de hand van 

de literatuur zal allereerst de geschiedenis van CTL’s aan bod komen. Vervolgens zal beschreven 

worden wat een goede CTL is. Ten slotte zal een beeld geschetst worden van veel voorkomende 

problemen waar CTL’s tegenaan lopen.  

 

Geschiedenis van CTL’s  

Het eerste in de literatuur beschreven CTL werd in 1962 in de Verenigde Staten opgericht aan de 

Universiteit van Michigan en droeg de naam Center for Research on Learning and Teaching (Cook & 

Kaplan, 2011). In de jaren zeventig van de vorige eeuw volgden steeds meer Amerikaanse 

universiteiten met het oprichten van een eigen CTL. De universiteiten ondervonden moeite met het 

omgaan met de komst van studentgeleide sociale bewegingen, een daling in het voorbereidingsniveau 

van studenten en de toegenomen diversiteit in de collegezalen en op de campus (Clark & Saulnier, 

2010; Lieberman, 2005). Oorspronkelijk fungeerden de CTL’s vooral als remedie tegen ‘slecht’ 

onderwijzen waarbij docenten verplicht naar het CTL toe werden gestuurd. De leerprestaties van 

studenten werden in deze veranderende tijden steeds belangrijker en het bezorgde de universiteit 

slechte publiciteit als de studenten niet voldoende resultaat behaalden. Docenten moesten dus beter 

leren onderwijzen en CTL’s moesten hiervoor zorgen (Cook & Kaplan, 2011; Forgie, Yonge, & Luth, 

2018).  

 In de jaren negentig groeide het aantal CTL’s exponentieel, en niet alleen in Amerika. Dit 

decennium wordt door sommigen ook wel het decennium voor teaching and learning genoemd 

(Sorcinelli, 2002). Onderzoek naar zowel leren als onderwijzen maakte namelijk een explosie door, 

waardoor tegelijkertijd ook de kennis over leren en onderwijzen explosief toenam. Kennis waar iets 

mee gedaan moest worden, nu in deze tijd de nadruk steeds meer kwam te liggen op het belang van 

het leerproces van de student (Sorcinelli, 2002). Hierdoor moesten docenten meer kunnen dan 

voorheen. Alleen cursusliteratuur overbrengen was niet langer voldoende. De rol van de docent 

breidde zich uit naar die van een coach, expert en een rolmodel die een leeromgeving moest creëren 

voor de studenten die aansluit bij hun leerbehoeften (Angelo, 2001). Tijdens deze jaren veranderde de 

functie van een CTL van een remedie naar ondersteuning (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Ondersteuning 

die vooral werd geboden bij het aansporen van docenten om te reflecteren op hoeveel tijd zij staken 

in het verbeteren van het leerproces van de student (Tiberius, 2002). De ondersteuning die het CTL 
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bood, werd als gevolg hiervan steeds complexer. Ze boden consultaties, financieringsprikkels en 

workshops aan en ondernamen ontwikkelingsprojecten (Sorcinelli, 2002). Het doel was de kwaliteit 

van het onderwijzen te verbeteren (Forgie, Yonge, & Luth, 2018).  

 Toch blijven CTL’s in de beschikbare literatuur beschreven worden als een nog relatief nieuw 

onderdeel van de administratieve structuur van een universiteit (Cook & Kaplan, 2011). Het aantal 

CTL’s groeit nog steeds en ook de omvang van de CTL’s blijft consequent doorgroeien (Glenn, 2009). 

Het oprichten van CTL’s is een manier voor universiteiten om om te gaan met de kritiek die het hoger 

onderwijs ontvangt, die voornamelijk bestaat uit zorgen over de prestaties van studenten. Kritiek die 

overal uit de samenleving komt: studenten, ouders, alumni, het bedrijfsleven en politieke leiders (Cook 

& Kaplan, 2011). Nog steeds is de functie van een CTL voornamelijk het bieden van ondersteuning aan 

docenten. CTL’s moeten de plek op de campus zijn waar docenten en ondersteuners graag 

samenkomen, omdat het een gezellige en interessante plek is om te zijn en om over onderwijs te 

praten (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). CTL’s passen zich aan aan de behoeften van docenten en 

studenten en verschillen daarom per universiteit en per tijdsperiode (Gibbs, 2013; Grabove, Kustra, 

Lopes, Potter, Wiggers, & Woodhouse, 2012; Watts, 2019). Tegelijkertijd hebben CTL’s moeite om te 

integreren in de identiteit van de universiteit, juist omdat ze nog relatief nieuw zijn. Vandaar dat CTL’s 

hun waarde moeten bewijzen door op grote schaal constant excellent werk af te leveren (Cook & 

Kaplan, 2011). Wat dit precies inhoudt, zal per CTL verschillen. Evenwel is dit wel hoe CTL’s de realiteit 

ervaren, nu veel ogen op hen gericht zijn (Cook & Kaplan, 2011). 

 Zeker in Nederland zijn CTL’s nog erg nieuw (OCW, 2019, p. 67). Enkele jaren geleden had 

vrijwel geen enkele Nederlandse universiteit een CTL. Sommige Nederlandse CTL’s openden zelfs pas 

in 2020 hun deuren. Mede daardoor is er in de literatuur niet tot nauwelijks geschreven over CTL’s in 

Nederland. Een beeld geven van de ontstaansgeschiedenis van CTL’s op Nederlandse universiteiten is 

daarmee eveneens lastig. Maar omdat CTL’s nog zo nieuw zijn in Nederland, is de verwachting dat de 

CTL’s hier tegen dezelfde problemen aan zullen lopen als CTL’s in andere landen. Ook in Nederland is 

het te verwachten dat CTL’s constant hun waarde moeten bewijzen om hun plek op de universiteit op 

te eisen.   

 

Wat is een goede CTL? 

Maar wat maakt nu een goede CTL? Op grote schaal excellent werk gaat immers niet vanzelf; daarvoor 

is kennis en inspanning vereist. In de literatuur wordt in ieder geval over vele richtlijnen en best 

practices geschreven waarmee een CTL kan proberen dit excellente werk zo efficiënt mogelijk te 

leveren. Eén ding waar iedereen het over eens lijkt te zijn, is dat er geen one size fits all model 

geproduceerd kan worden voor een goede CTL (Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Gibbs, 2013; Gillespie, 
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Robertson, & Associates, 2010; Sorcinelli, 2002). Elke universiteit is anders; ze hebben allemaal een 

andere cultuur en structuur. Wat op de ene universiteit werkt, hoeft niet bij de andere te werken. Hoe 

een CTL eruit moet zien en wat zij doet, moet aangepast worden aan de context van de universiteit 

(Gray & Shadle, 2009). Het succes van het CTL is immers afhankelijk van hoe het reageert op de cultuur 

van de instelling en de behoeften van haar docenten en leidinggevenden. Een CTL dat haar weg weet 

te vinden binnen de organisatiestructuur van de instelling, kan zichzelf beter promoten en 

veranderingen bewerkstelligen (Gibbs, 2013). Ook al is het niet mogelijk om een one size fits all model 

op te stellen, toch is het belangrijk om ervaringen en goede ideeën over wat werkt met elkaar te delen, 

omdat dit aanleiding kan geven voor creatieve ideeën en spin-offs op andere universiteiten (Sorcinelli, 

2002).  

 De optimalisatie van CTL’s is van belang om de verbetering van het leerproces van de student 

zoveel mogelijk te bewerkstelligen (Feldman & Paulsen, 1999). CTL’s zouden immers de drijvende 

kracht moeten zijn om nieuwe onderwijsinitiatieven leven in te blazen of bestaande initiatieven een 

impuls te geven en te zorgen dat deze niet verloren gaan (Andersen, 2008, p.41; Kezar & Eckel, 2002; 

Marcy & Guskin, 2003; Trammell & Bruce, 2008). CTL’s in de VS zijn goed uitgerust om het gedrag van 

docenten en leidinggevenden te veranderen (Diamond, 2005; Lieberman, 2005; Sorcinelli et al., 2006). 

Docenten kunnen elkaar vinden in het CTL om ideeën uit te wisselen, geïnspireerd te raken en in 

contact te komen met gelijkgestemden om hun netwerk te vergroten en relaties op te bouwen (Forgie, 

Yonge, & Luth, 2018; Lindholm 2003). Met de aanwezigheid van een CTL straalt de universiteit uit dat 

het onderwijs gewaardeerd wordt en dat het gestimuleerd wordt dat docenten zich blijven 

ontwikkelen (Forgie, Yonge, & Luth, 2018).  

 Het bekender maken van de richtlijnen en best practices die geschreven zijn over CTL’s is dus 

van belang omdat het mogelijk andere CTL’s helpt om te verbeteren (Sorcinelli, 2002). In de literatuur 

is door de jaren heen veel informatie aangedragen die mogelijk helpt bij het verder verbeteren van 

een CTL, voortkomend uit zowel de meningen van CTL’s als uit empirische, kwantitatieve en 

kwalitatieve studies. Met de hierna volgende opsomming wordt getracht een geheel van deze 

aangedragen informatie te vormen door deze te categoriseren en bijeen te brengen naar onderwerp. 

Dit leidt tot de volgende tien succesfactoren waarmee een CTL rekening moet houden om te 

verbeteren: missie aansluitend op de instelling, steun van leidinggevenden, aansluiting op de 

behoeften van docenten, samenbrengen van docenten, zichtbaarheid, reputatie, aangaan van 

samenwerkingsverbanden, eigenaarschap docenten, leiderschap en evaluatie. Deze categorieën zullen 

hieronder achtereenvolgens nader worden toegelicht. 
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Missie aansluitend op de instelling 

Een eerste succesfactor is dat een CTL een missie en visie moet opstellen die aansluit bij die van de 

universiteit (Ableser & Moore, 2018; Gibbs, 2013; Gray & Shadle, 2009; Hopkins, 2003; Schroeder, 

2015). Universiteiten profileren zich door een missie kenbaar te maken waar studenten en personeel 

zich in kunnen herkennen en op af komen (Hopkins, 2003). Deze missie is het best realiseerbaar 

wanneer alle eenheden binnen de universiteit deze uitdraagt. Om aan te sluiten bij de cultuur die op 

de universiteit heerst, doet een CTL er dus verstandig aan om ook bij de missie van de universiteit aan 

te sluiten (Gray & Shadle, 2009). Zo dragen CTL’s bij aan de realisatie van de doelen van de universiteit. 

Ook herkennen de gebruikers van het CTL zich op deze manier in de missie en visie van het CTL en is 

de kans groter dat meer mensen ervan gebruik willen maken en er succes is (Gibbs, 2013). Een goede 

missie en visie geeft in ieder geval antwoord op twee vragen: wie dient het CTL? En waarom bestaat 

het CTL? (Schroeder & Associates, 2011).  

Verder, als een CTL een missie en visie opgesteld heeft, moeten producten en services geboden 

worden die congrueren met deze missie en visie (Frantz, Beebe, Horvath, Canales, & Swee, 2005; 

Schroeder, 2015). Alles wat er in het CTL aan werk gedaan wordt, moet op de één of andere manier 

bijdragen aan de realisatie van missie en visie die het CTL voor ogen heeft (Schroeder, 2015; Schroeder 

& Associates, 2011). De producten en services die het meest bijdragen bij de realisatie van de doelen, 

moeten de hoogste prioriteit hebben (Frantz et al., 2005). Aangezien CTL’s vaak een multidimensionale 

missie en visie hebben, komt het voor dat een CTL moeite heeft om in de gaten te houden of de 

werkzaamheden daadwerkelijk bijdragen aan het bewerkstelliging van de doelen (Schroeder, 2015). 

Daarom is het van belang dat CTL’s kritisch hun werk blijven evalueren en met regelmaat het gesprek 

aangaan met anderen binnen de universiteit om te kijken of alle werknemers nog op één lijn zitten en 

naar de gezamenlijke doelen toewerken (Sorcinelli, 2002). 

 

Steun van leidinggevenden van de universiteit 

De tweede succesfactor is dat een CTL de steun moet hebben van de leidinggevenden van de 

universiteit. Een CTL kan niet succesvol zijn als de leidinggevenden van de universiteit niet toegewijd 

zijn aan het ondersteunen van goed onderwijs (Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Manca & Ranieri, 2017). 

Deze ondersteuning kan een leidinggevende bieden door een hoge standaard en waardering uit te 

dragen voor leren en onderwijzen (Frantz et al., 2005; Huber & Hutchings, 2006; Sorcinelli, 2006) en 

door een actieve rol te spelen in het creëren van positiviteit rondom lesgeven (Sorcinelli & Aitken, 

1995). Op deze manieren kan een leidinggevende namelijk de betrokkenheid van docenten bij het CTL 

bevorderen (Sorcinelli & Aitken, 1995).  

 

https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/doi/full/10.1002/tia2.20030#tia220030-bib-0032
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Beebe%2C+Steven+A
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Horvath%2C+Virginia+S
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Canales%2C+JoAnn
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Swee%2C+David+E
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/doi/full/10.1002/tia2.20030#tia220030-bib-0032
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Aansluiting op de behoeften van docenten 

CTL’s moeten aansluiten op de behoeften van docenten is een volgende succesfactor die uit de 

literatuur naar voren komt. Een CTL kan goede producten en services leveren, maar als deze niet 

aansluiten bij de behoeften van docenten, zullen ze er geen gebruik van maken (Cook & Kaplan, 2011). 

Een CTL kan op meerdere manieren erachter komen welke behoeften docenten hebben. Er kan actief 

data verzameld worden om de behoeften van docenten te meten door middel van het afnemen van 

interviews, het uitzetten van enquêtes en het organiseren van focusgroepen van bijvoorbeeld nieuwe 

docenten, oude docenten, leidinggevenden, etc. bevragen (Sorcinelli, 2002). Door deze data te 

verzamelen, kunnen CTL’s strategisch hun producten en services kiezen aansluitend bij de behoefte 

van docenten (Cook & Kaplan, 2011). Daarnaast kunnen CTL’s achter de behoeften van docenten 

komen door veel te netwerken. Door veel mensen op de campus te spreken, kan een CTL erachter 

komen waar anderen zich mee bezig houden, welke problemen ze ondervinden en waar hulp nodig is. 

Door als CTL de oren en ogen open te houden, kan een CTL antwoord geven op mogelijke innovaties 

die nodig zijn of al plaatsvinden op de campus (Baron, 2006; Cook & Kaplan, 2011; Schroeder & 

Associates, 2011). Cook & Kaplan (2011) stellen zelfs dat CTL’s het meest effectief zijn wanneer zij 

positief reageren op de verzoeken en openingen die op hen afkomen, omdat de initiatieven van CTL’s 

de meeste impact hebben als ze op één lijn zitten met de initiatieven vanuit andere delen van de 

universiteit. Ook raden zij aan om zo snel mogelijk te antwoorden op deze verzoeken en openingen, 

omdat de mensen dan nog enthousiast zijn over het idee en graag meedoen (Cook & Kaplan, 2011).    

 

Samenbrengen van docenten 

Naast dat CTL’s aan moeten sluiten bij de behoeften van docenten, hebben zij ook de kracht om 

docenten van alle verschillende opleidingen en faculteiten bijeen te brengen. Ook dat ziet de literatuur 

als een succesfactor. Door dit te doen, kunnen CTL’s het gevoel van collegialiteit en het bouwen van 

communities een sterke impuls geven op de campus (Calderwood & Klaf, 2015). Door de collegialiteit 

te versterken en communities te vormen, zullen docenten zich meer verbonden voelen op de grote 

campus van een universiteit. Dit brengt een opwaartse beweging op gang waar de docent meer met 

collega’s converseert, wat weer tot gevolg heeft dat de docent zich meer op zijn gemak voelt, wat 

ervoor zorgt dat de docent weer meer contact met collega’s opzoekt (Cook & Kaplan, 2011). Hoe meer 

docenten met elkaar in contact staan, hoe vaker ze goede lesmethoden met elkaar bespreken en met 

elkaar gaan samenwerken. Dat heeft positieve effecten op het lesgeven van deze docenten (Farooq, 

Schank, Harris, Fusco, & Schlager, 2007; Trammell & Bruce, 2008; Vuorikari & Brecko, 2014). Een 

universiteit is op deze manier zoveel meer dan slechts de som van alle werknemers (Leskes, 2003). Een 

mooie bijkomstigheid hiervan is dat docenten binnen hun eigen team hun goede ervaringen met het 

https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Calderwood%2C+Patricia+E
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Klaf%2C+Suzanna
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CTL zullen aanbevelen, waardoor andere docenten ook weer sneller gebruik gaan maken van de 

services en producten van het CTL (Sorcinelli, 2002). Een CTL kan dus een enorme impuls geven aan de 

verbetering van onderwijs door docenten met elkaar te verbinden.  

 

Zichtbaarheid 

Als docenten niet van het CTL en wat zij aanbiedt afweten, dan is er niemand die er gebruik van maakt, 

ongeacht of goede producten en services worden aangeboden (Cook & Kaplan, 2011). Zichtbaarheid 

is dan ook een belangrijke succesfactor voor een CTL. CTL’s zijn een relatief nieuw fenomeen en 

worden daardoor nog niet erkend als integraal onderdeel van de identiteit van de universiteit (Cook & 

Kaplan, 2011). Te vaak worden CTL’s beschreven als behulpzaam, maar afstandelijk, onbekend, 

moeilijk te vinden en gelegen aan de uiteinden van een campus of universiteitscomplex (Sorcinelli, 

2002). Hierdoor kennen veel docenten het CTL en wat zij doet niet. Eén van de belangrijkste dingen 

die een CTL dus moet ondernemen, is het initiatief nemen om zichzelf zo zichtbaar mogelijk maken 

binnen de universiteit (Brown et al., 2015; Cook & Kaplan, 2011). Een CTL moet het belang van 

onderwijzen tentoonstellen en docenten bekend maken met wat zij hen kan aanbieden. Niet alleen 

wordt het CTL meer bekend hierdoor binnen de universiteit, maar ook reflecteren docenten meer op 

hun eigen onderwijs wanneer zij vaak over onderwijsgerelateerde services en producten horen, zelfs 

wanneer zij zelf hier geen gebruik van maken (Blackburn & Lawrence, 1995). Het grootste CTL van 

Amerika, CRLT, krijgt vaak te horen dat hun CTL overal aanwezig is en hiermee is CRLT erg tevreden, 

dit is namelijk precies wat ze willen dat mensen denken (Cook & Kaplan, 2011). CRLT vindt dat alle 

CTL’s hiernaar moeten streven.  

In de literatuur wordt een aantal tips gegeven hoe CTL’s zichzelf zichtbaarder kunnen maken. 

Hierbij wordt duidelijk aangegeven dat er wederom geen one size fits all model is op te stellen en dat 

wat werkt verschilt per universiteit (Cook & Kaplan, 2011). Toch kunnen CTL’s veel leren van elkaars 

best practices.  

 

Reputatie 

Een zesde succesfactor is dat het belangrijk is voor een CTL om een goede reputatie op te bouwen. 

Zojuist werd al aangegeven dat mensen CTL’s vaak nog niet goed kennen, omdat ze een relatief nieuw 

onderdeel van de universiteit zijn. Door evenwel constant de waarde van een CTL te bewijzen met 

excellent werk, krijgt een CTL een goede naam op de campus en weten docenten dat ze hier moeten 

zijn om hun onderwijs een boost te geven (Cook & Kaplan, 2011). Hoe meer de invloed van een CTL 

groeit, hoe makkelijker het wordt om doelen te behalen. Op de campus vindt namelijk een 

sneeuwbaleffect plaats: als een CTL respect wint, blijft dat respect groeien. Hoe meer respect een CTL 
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heeft, hoe meer het mogelijk is om nieuwe strategische doelen te bereiken. En wanneer die nieuwe 

doelen bereikt zijn, wint een CTL weer meer respect (Cook & Kaplan, 2011). Er vindt dus een virtueuze 

cirkel plaats.  

 

Aangaan van samenwerkingsverbanden 

Het aangaan van samenwerkingsverbanden binnen de eigen universiteit is een volgende factor voor 

succes. Een universiteit bevat veel eenheden die zich bezighouden met het verbeteren van onderwijs 

en het ondersteunen van docenten. Vaak houden deze eenheden zich met zaken bezig die overlappen 

met die van andere eenheden (Calderwood & Klaf, 2015; Cambridge, 2000; Leskes, 2003; Marcy & 

Guskin, 2003; Truong, Juillerat, & Gin, 2016), zoals de digitalisering van het onderwijs. Deze 

verschillende eenheden kunnen samenwerken zonder te moeten inleveren op hun eigen missie en 

kerndoelen. Juist door samen te werken kunnen alle eenheden beter werk afleveren dan wanneer zij 

alleen te werk gaan (Cook & Kaplan, 2011; Delohery, 2006; Sorcinelli, 2002). Door de samenwerking 

kan namelijk een strategisch plan opgesteld worden waardoor er meer focus en cohesie ontstaat 

binnen de universiteit en impact gemaximaliseerd kan worden (Truong, Juillerat, & Gin, 2016). En hoe 

meer er samengewerkt wordt, hoe beter CTL’s de universiteit leren kennen, waardoor het steeds 

makkelijker wordt om mogelijkheden voor onderwijs- en leerinnovaties te vinden (Chism, 1998). Een 

ander voordeel is dat de werkdruk en kosten van de verschillende eenheden door samenwerking 

verlaagd worden (Bolman, & Deal, 1991; Calderwood & Klaf, 2015; Cook & Kaplan, 2011; Sorcinelli, 

2002).  

 

Eigenaarschap docenten 

Onderwijsinnovatieprogramma’s zijn het meest effectief wanneer docenten sterk eigenaarschap 

voelen (Baan, Gaikhorst, & Volman, 2020; Bronstein, 2003; Eble & McKeachie, 1985; Hopkins, 2003). 

Het gevoel van eigenaarschap onder docenten leidt ertoe dat docenten zich betrokken voelen bij en 

verantwoordelijk voelen voor het programma. Ook dat draagt dus bij aan het succes van een CTL. Deze 

docenten zullen een leidende rol spelen in de ontwikkeling van het programma. Het gevoel van 

eigenaarschap onder docenten heeft tot gevolg dat deze docenten daadwerkelijk het programma 

zullen implementeren en collega’s zullen proberen te inspireren om hetzelfde te doen. Zoals al eerder 

aangegeven, zijn docenten sneller geneigd gebruik te maken van een service of programma wanneer 

een collega het heeft aangeraden (Sorcinelli, 2002). Een CTL hoeft onderwijsinnovatieprogramma’s 

dus niet alleen te ontwikkelen, maar kan hiervoor de hulp van andere inschakelen. Docenten kunnen 

bondgenoten zijn van het CTL en deze samenwerking garandeert ook dat CTL’s blijven inspelen op de 

behoeften van docenten (Sorcinelli, 2002).  

https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Truong%2C+Michael+H
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Juillerat%2C+Stephanie
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Truong%2C+Michael+H
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Juillerat%2C+Stephanie
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Leiderschap 

Goede leiding en management zijn voorwaarden om een onderwijsinnovatieprogramma tot een 

succes te maken (Eble & McKeachie, 1985; Zahorski, 1993). Het is essentieel om een individu te hebben 

die de visie, betrokkenheid, tijd en energie heeft om het voortouw te nemen in het creëren, 

ontwikkelen, onderhouden en evalueren van producten en services. Dit kan gedaan worden door een 

fulltime directeursfunctie te hebben binnen het CTL (Sorcinelli, 2002). Deze persoon is hierdoor in staat 

om in het CTL aanwezig te zijn en tijd te vinden om zinvolle contacten en activiteiten te ontwikkelen, 

de dagelijkse kantoortaken te beheren en programma-evaluaties uit te voeren. Docenten bellen 

namelijk vaak een persoon, niet een kantoor. Deze persoon moet zeer zichtbaar en toegankelijk zijn, 

want deze persoon is meestal het visitekaartje van het CTL. Als docenten deze persoon kennen, dan 

kennen ze het CTL (Sorcinelli, 2002).   

 

Evaluatie 

Als laatste succesfactor uit de beschikbare literatuur komt evaluatie aan bod. Evaluatiedata 

verzamelen van de services en producten die CTL’s aanbieden, is de meest effectieve manier om de 

bijdragen van een CTL te documenteren (Plank, Kalish, Rohdieck, & Harper, 2005, p. 173). Door de 

verzamelde gegevens op te nemen in een rapport, kan dit gedeeld worden met de leidinggevenden 

van de universiteit. Een CTL kan hiermee aantonen dat het daadwerkelijk doet wat het tracht te doen. 

Leidinggevenden willen deze verantwoording zien om te besluiten te nemen of het CTL nog 

bestaansrecht heeft of zelfs uitbreiding verdient (Cook & Kaplan, 2011; Sorcinelli, 2002). Daarmee kan 

gedegen evaluatie een belangrijk element zijn voor het succes van een CTL. 

Naast dat een CTL er verstandig aan doet om haar contributies te evalueren voor anderen, is 

het ook verstandig om dit voor haarzelf te doen. Ten eerste is het nuttige informatie voor een CTL om 

te weten wat zowel de beoogde als daadwerkelijke resultaten zijn van de producten en services die 

geleverd worden (Cook & Kaplan, 2011). Als blijkt dat een initiatief niet effectief is, kan tijdig de keuze 

gemaakt worden om aanpassingen te maken of om het initiatief te stoppen, zodat juist andere 

initiatieven uitgeprobeerd kunnen worden. Daarnaast moet een CTL constant reflecteren op het eigen 

functioneren om te kunnen overzien of het CTL nog op de goede weg zit in het behalen van de 

opgestelde missie en doelen (Brown et al., 2005). Op deze manier kan een CTL op tijd van koers 

veranderen, mocht dat nodig zijn. Ook moet een CTL blijven reflecteren op de efficiëntie van tijd en 

energie van haar werknemers. Een CTL kan nog zo goed werk leveren, maar als het weinig impact heeft 

en veel energie kost, is een andere koers misschien een beter idee. Op deze manier moet een CTL 

constant zoeken naar mogelijkheden voor verbetering (Cook & Kaplan, 2011).   
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Problemen die CTL’s ondervinden 

Naast dat er in de literatuur veel geschreven wordt over richtlijnen en best practices die CTL’s kunnen 

gebruiken om goed te renderen, worden ook de veel voorkomende problemen waar CTL’s tegenaan 

lopen beschreven. Wederom zijn deze problemen hoofdzakelijk afkomstig van CTL’s in de VS en 

Canada, nu de beschikbare literatuur daarop gericht is. Het is belangrijk voor CTL’s om te weten wat 

mogelijke problemen bij andere CTL’s zijn, omdat hiervan geleerd kan worden. Op deze manier is een 

CTL al in een vroeg stadium in staat rekening te houden met deze problemen. Een CTL dat op tijd 

mogelijke problemen signaleert, geeft zichzelf de beste mogelijkheden om oplossingen voor deze 

problemen toe te passen en excellent af werk af te leveren op grote schaal. In de deze paragraaf zal 

getracht worden een overzicht van te geven van deze veel voorkomende problemen die besproken 

worden in de literatuur. De problemen zijn gecategoriseerd in de volgende onderwerpen: onderzoek 

als prioriteit, tekort aan middelen en onwelwillendheid tot deelname onder docenten.  

 

Onderzoek als prioriteit 

De meeste universiteiten geven prioriteit aan onderzoek ten koste van onderwijs (Brown et al., 2015; 

Cook & Kaplan, 2011; Europese Commissie, 2017; Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Graham, 2020; Manca 

& Ranieri, 2017; OCW, 2019). Uit het onderzoek van Graham (2020) blijkt dat 88 procent van 

universitaire docenten ervaren dat onderzoek heel belangrijk wordt gevonden op hun universiteit, 

terwijl 25 procent van dezelfde docenten ervaren dat onderwijs als heel belangrijk wordt gezien. 

Docenten worden meer gewaardeerd en beloond voor hun onderzoek dan hun onderwijs, wat tot 

gevolg heeft dat onderzoek het dominante culturele kader is dat bepaalt hoe docenten hun energie, 

planning en tijd investeren (Brown et al., 2015; Graham, 2020). CTL’s ervaren hierdoor een uitdaging 

om goed onderwijs te benadrukken en te ondersteunen op de campus. (Cook & Kaplan, 2011; Forgie, 

Yonge, & Luth, 2018). Docenten maken namelijk niet tot nauwelijks gebruik van een CTL, omdat ze de 

motivatie missen om hun onderwijs te verbeteren, uitzonderingen daargelaten. Met de waardering 

van onderzoek ten koste van onderwijs gaan ook andere problemen gepaard, zoals een moeite met 

serieus genomen worden als CTL, goede zichtbaarheid, voldoende tijd die beschikbaar wordt gesteld 

voor het gebruik maken van een CTL, goede communicatie naar de rest van de universiteit toe en het 

bieden van beloningen voor docenten (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Vooral de soms beperkte 

zichtbaarheid van een CTL is een indicatie van de prioriteit die leidinggevenden geven aan goed 

onderwijs.  
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Tekort aan middelen 

Veel CTL’s hebben een tekort aan middelen, zowel qua financiën, tijd als personeel (Forgie, Yonge, & 

Luth, 2018; Hopkins, 2003). In “Report to the European Commission on Improving the Quality of 

Teaching and Learning in Europe’s Higher Education Institutions” (McAleese et al., 2013) komt naar 

voren dat hoger onderwijs instellingen ten minste tien procent van hun basisfinanciering moeten 

besteden aan excellent onderwijs. Op de in dat rapport onderzochte universiteiten was het 

gemiddelde 0,2 procent. Er kan dus in algemene zin geconstateerd worden dat er op universiteiten 

een zwaar tekort is aan uitgaven voor verbetering van het onderwijs. Binnen de universiteit bevinden 

zich vaak ook vele eenheden die met elkaar concurreren om de beperkte middelen (Bolman & Deal, 

1991; Truong, Juillerat, & Gin, 2016). Hierdoor is er naast een algemeen tekort aan middelen voor CTL’s 

ook nog eens sprake van onzekerheid rondom het budget. Het is bijvoorbeeld goed mogelijk dat de 

universiteit onverwachts besluit te bezuinigen op het CTL (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Dit maakt het 

moeilijk om een meerjarenplan op te stellen. Flexibiliteit in hoe de middelen ingezet kunnen worden 

is voor een CTL tevens van belang (Hopkins, 2003). Op deze manier kunnen CTL’s naar eigen inzicht 

bepalen waar meer of minder middelen voor nodig zijn om het CTL te laten floreren. 

 

Onwelwillendheid tot deelname onder docenten 

Een ander probleem dat CTL’s ondervinden, is dat veel docenten niet bereid zijn om gebruik te maken 

van haar producten en services. De meest genoemde reden hiervoor is de hoge werkdruk die docenten 

ervaren (Behling & Linder, 2017; Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Experimenteren met nieuwe vormen 

van lesgeven of technologieën kost nu eenmaal tijd. Tijd die docenten niet hebben. CRLT, het grootste 

CTL van Amerika, vertelt docenten dat, in tegenstelling tot wat ze zouden verwachten van een CTL, zij 

niet van hen vragen om veel tijd in hun onderwijs te steken. Maar dat effectief onderwijs juist efficiënt 

onderwijzen is (Wankat, 2002), een boodschap die erg aantrekkelijk is voor drukke docenten (Cook & 

Kaplan, 2011).   

Een andere reden waarom docenten niet gebruik maken van CTL’s is dat sommige docenten 

hun onderwijs niet willen veranderen. Van nature toont de mens weerstand tegen verandering. Men 

is bang voor het verlies van controle, voor onzekerheid, gevoelens van het onbekende, bezorgdheid 

over het eigen kunnen, het potentieel voor meer werk en de moeilijkheid om oude gewoontes te 

doorbreken (Ableser & Moore, 2018; Behling & Linder, 2017; Oreg, 2003). Daarnaast zien veel 

docenten pas de noodzaak voor verandering wanneer het niet goed gaat, in plaats van een 

mogelijkheid om studenten beter te helpen leren (Behling & Linder, 2017). Hoe CTL’s hiermee om 

moeten gaan is grotendeels nog onverkend (Watts, 2019). Maar Ableser en Moore (2018) vertellen 

dat het beste wat een CTL kan doen om deze zorgen onder docenten aan te pakken, is door producten 

https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Truong%2C+Michael+H
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Juillerat%2C+Stephanie
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en services te bieden die gebaseerd zijn op evidence based onderzoek en praktijken en door docenten 

te helpen om praktische alternatieven en oplossingen te ontwikkelen. 

 De laatste reden dat docenten niet bereid zijn om gebruik te maken van een CTL, is omdat ze 

hun enthousiasme voor deelname verloren zijn. Docenten en eenheden zijn in de beginfase van een 

initiatief of samenwerking nog enthousiast, maar naarmate meer tijd verstrijkt, heeft men andere 

zaken aan het hoofd. Het enthousiasme neemt af. Ook wanneer uitdagingen of tegenslagen ervaren 

worden, verliest men enthousiasme (Brown et al., 2015). CRLT, het grootste CTL van Amerika, vertelt 

dat zijn zo snel mogelijk werken. Zij antwoorden op verzoeken en mogelijkheden wanneer zij net zijn 

ontstaan, omdat men dan nog opgewonden zijn over het idee en enthousiast zijn om mee te doen 

(Cook & Kaplan, 2011).  

 

Conclusie literatuuronderzoek 

Het hiervoor beschreven theoretisch kader biedt een overzicht van de literatuur over CTL’s. Dit 

theoretisch kader bestond uit visies van CTL’s en empirisch kwalitatief en kwantitatief onderzoek naar 

hoofdzakelijk de staat van CTL’s in de Verenigde Staten en Canada. Er is beschreven hoe CTL’s ontstaan, 

wat de redenen voor het ontstaan zijn, hoe een goede CTL eruit ziet en tegen welke problemen een 

CTL kan aanlopen. Hetgeen hiervoor is beschreven kan worden samengevat in zes hoofdonderwerpen:  

1. De context van het CTL 

2. De missie en visie van het CTL 

3. De producten en services die het CTL aanbiedt 

4. De zichtbaarheid van het CTL 

5. De contacten waarmee het CTL samenwerkt 

6. De problemen, wensen en successen van het CTL 

Wanneer een CTL vertelt over hun situatie rondom deze hoofdonderwerpen, kan de huidige stand van 

zaken van dat CTL worden opgemaakt en kan deze worden getoetst aan de beschikbare literatuur. 

Leidinggevenden en coördinatoren van CTL’s zijn degenen die zich met al deze vraagstukken 

bezighouden en doorgaans hier de meeste ervaring mee hebben. Zij weten dan ook het best een 

antwoord op vragen hierover (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Om de huidige stand van zaken van CTL’s 

op Nederlandse universiteiten te onderzoeken, kan een leidinggevende of coördinator van een CTL dus 

bevraagd worden naar deze zes hoofdonderwerpen. Vandaar dat de onderzoeksvraag van dit 

onderzoek luidt: Wat is de huidige stand van zaken van Centers for Teaching and Learning binnen 

Nederlandse universiteiten volgens hun leidinggevenden of coördinatoren op basis van hun context, 

missie en visie, producten en services, zichtbaarheid, contacten en problemen, wensen en successen? 
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Methode 
 

Onderzoeksopzet 

Voor dit onderzoek is gebruik gemaakt van een generiek kwalitatief onderzoeksdesign. Dit design kan 

het beste gebruikt worden om een fenomeen, proces of verschillende perspectieven van betrokkenen 

te ontdekken en te begrijpen (Caelli, Ray, & Mill, 2003). In dit onderzoek is de huidige stand van zaken 

van CTL’s op Nederlandse universiteiten onderzocht door het perspectief van de leidinggevende of 

coördinator van deze CTL’s te ontdekken, oftewel het perspectief van betrokkenen. Een generiek 

kwalitatief onderzoeksdesign is daardoor de meest geschikte methode om de onderzoeksvraag te 

beantwoorden. Daarnaast is voor dit design gekozen, omdat dit ook gebruikt is in het onderzoek van 

Forgie, Yonge en Luth (2018). In dat onderzoek is de toenmalige stand van zaken van CTL’s in Canada 

onderzocht door eveneens leidinggevenden te interviewen. Door hetzelfde onderzoeksdesign te 

gebruiken, kunnen de resultaten van het Canadese onderzoek waar van toepassing vergeleken worden 

met de Nederlandse resultaten uit dit onderzoek.  

 
 

Doelpopulatie en onderzoekspopulatie 

In dit onderzoek is ofwel een leidinggevende ofwel een coördinator van de CTL’s op Nederlandse 

universiteiten geïnterviewd. In het onderzoek van Forgie, Yonge en Luth (2018), waar dit onderzoek 

zoveel mogelijk naar gevormd is, zijn alleen leidinggevenden van CTL’s geïnterviewd. Echter, voor dit 

onderzoek is gekozen voor de leidinggevende of coördinator van het CTL. De praktijk leert dat 

leidinggevenden van Nederlandse CTL’s behoorlijk druk zijn en dat er een kans bestaat dat zij niet 

bereid zijn deel te nemen.  Om de participatie voor dit onderzoek zo hoog mogelijk te krijgen, is daarom 

besloten dat zowel een leidinggevende als coördinator van de CTL’s geïnterviewd mogen worden voor 

dit onderzoek. Coördinatoren hebben binnen de CTL’s ook goed overzicht van de huidige stand van 

zaken van hun CTL, en weten in sommige situaties mogelijk zelfs beter wat er speelt op de werkvloer. 

Voorwaarde voor deelname van een coördinator is dat hij of zij inderdaad goed overzicht heeft van de 

huidige stand van zaken van zijn CTL.  

 Voor dit onderzoek zijn alle CTL’s van Nederlandse universiteiten uitgenodigd voor een 

interview. In Tabel 1 zijn alle universiteiten in Nederland met bijbehorend CTL opgenomen. De 

leidinggevenden en coördinatoren die benaderd zijn voor een interview, zijn gekozen op basis van een 

combinatie van drie methodes. Allereerst is er een lijst opgesteld door de leidinggevende van het 

Network for Teaching and Learning, het CTL van de Vrije Universiteit Amsterdam (VU), waarop zijn 
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relaties en ‘gelijken’ bij CTL’s op andere universiteiten te vinden zijn. Ten tweede is deze lijst aangevuld 

en herzien naar aanleiding van een gesprek met Caitlin Utama, die voor het opzetten van een nationaal 

netwerk van CTL’s heeft getracht de CTL’s in Nederland in kaart te brengen (Utama, 2020). Utama 

heeft in dit gesprek suggesties gedaan over welke leidinggevenden en coördinatoren goed 

benaderbaar zijn en tevens een goed overzicht van hun CTL hebben. Als laatste is aan de CTL’s zelf de 

keuze gelaten een meer geschikte kandidaat aan te dragen, doordat in de uitnodiging is aangegeven 

dat deze mag worden doorgestuurd naar een collega als de genodigde verwacht dat deze collega meer 

geschikt is voor afname van het interview. De uitnodiging is opgenomen in Bijlage 2. Bij vijftig procent 

deelname worden de onderzoeksresultaten als representatief beschouwd voor de totale populatie. 

Honderd procent van de genodigden hebben de uitnodiging geaccepteerd en dus zijn alle Nederlandse 

universiteiten vertegenwoordigd in dit onderzoek (n=14). 

 

Tabel 1  
Alle universiteiten in Nederland met bijbehorend CTL 

# Universiteit CTL 

1 Universiteit van Amsterdam Center for Innovation in Learning and 
Teaching 

2 Vrije Universiteit Amsterdam Network for Teaching and Learning 

3 Technische Universiteit Delft Teaching Lab 

4 Technische Universiteit Eindhoven Innovation Space 

5 Universiteit Twente Centre for Expertise in Teaching and Learning 

6 Rijksuniversiteit Groningen Educational Support and Innovation 

7 Universiteit Leiden Centre for Innovation 

8 Maastricht University EDLAB 

9 Radboud Universiteit Teaching and Learning Centre 

10 Erasmus Universiteit Rotterdam Community for Learning and Innovation 

11 Universiteit Tilburg DAF Technology Lab 

12 Universiteit Utrecht Center for Academic Teaching 

13 Wageningen University and Research 4TU Centre for Engineering Education  

14 Open Universiteit Expertisecentrum Onderwijs 

 

Instrument  

Voor dit onderzoek zijn de respondenten geïnterviewd. Dit is gebeurd in een semigestructureerd 

interview via Zoom. De VU heeft een licentie voor Zoom, waardoor intensief aandacht is besteed aan 

de privacywetgeving rondom deze tool. Bij de uitnodiging zijn de interviewvragen meegestuurd, zodat 

de genodigde een inschatting kon maken of hij/zij het meest geschikt is voor deelname en zodat de 

respondenten waar nodig alvast kort konden nadenken over de beantwoording. Het uitgangspunt voor 

de in dit onderzoek gebruikte interviewvragen zijn de vragen die gesteld zijn in het onderzoek van 
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Forgie, Yonge en Luth (2018). Met hen is contact opgenomen en zij zijn akkoord gegaan met het delen 

van hun instrument voor dit onderzoek. Hun vragenlijst is daarop vertaald naar het Nederlands. Een 

aantal vragen uit deze vragenlijst kwam niet overeen met de Nederlandse situatie. Deze vragen zijn 

daarom verwijderd. Naar aanleiding van de geraadpleegde literatuur in dit onderzoek zijn tevens 

enkele vragen toegevoegd. De vragenlijst voor dit onderzoek is, vanwege de grote behoefte aan 

informatie vanuit die instanties, voorgelegd aan het Ministerie van OCW, het NRO en het VU Network 

for Teaching and Learning. Het NRO heeft deze interviewvragen tevens doorgestuurd naar leden van 

het Versnellingsplan. Al deze partijen hebben de vragenlijst beoordeeld en waar van toepassing 

suggesties gedaan voor aanpassingen en/of toevoegingen. Op deze manier is er een vragenlijst 

opgesteld waar alle betrokken partijen tevreden mee zijn en waar resultaten uit zullen volgen waar de 

Nederlandse hoger onderwijspraktijk veel aan heeft.  

De interviewvragen zijn gerangschikt naar zes hoofdonderwerpen. Deze hoofdonderwerpen 

komen op hoofdlijnen grotendeels overeen met de vragen die gesteld zijn in het onderzoek van Forgie, 

Yonge en Luth (2018). Het gaat hierbij om de volgende onderwerpen: Missie en visie, Human 

resources, Zichtbaarheid, Producten en services, Budget en Problemen, wensen en successen. De 

vragenlijst is opgenomen in Bijlage 1. De interviews duurden 45 tot negentig minuten. De interviews 

zijn lokaal opgenomen en hiervan zijn vervolgens transcripten gemaakt met behulp van het 

transcribeerprogramma Trint. De transcripten zijn voorgelegd aan de respondenten ter controle, 

waarbij nog eventuele aanpassingen gemaakt kunnen worden. De respondenten hebben een week 

gekregen voor de controle. Sommige respondenten vroegen om meer tijd en deze tijd is hen gegeven.  

 

Ethiek en validiteit 

In dit onderzoek is goed nagedacht over de ethische afname en verwerking van de interviews, zodat 

de gegevens op de meest veilige wijze online verzameld en opgeslagen zijn. Deze werkwijze door de 

onderzoeker samen met haar begeleider. Verder hebben alle deelnemende respondenten een 

toestemmingsformulier getekend voor deelname aan dit onderzoek (Bijlage 3). In dit formulier is 

duidelijk gecommuniceerd dat de opnames van het interview alleen te zien zijn voor de onderzoeker 

van dit onderzoek en haar begeleiders. Na afronding van dit onderzoek zullen de opnames verwijderd 

worden. De transcripten van deze opnames zijn geanonimiseerd, zodat ze niet direct terug te herleiden 

zijn naar de respondent.  

 Alle interviews zijn uitgevoerd aan de hand van het interviewschema in Bijlage 1. Hiermee is 

voldaan aan een vast kader waarin de vragen op dezelfde manier en in vaste volgorde gesteld zijn aan 

alle respondenten, opdat de invloed van de onderzoeker zo beperkt mogelijk is geweest. Ook zijn de 

transcripties teruggestuurd naar de respondenten waardoor de bevindingen als representatief voor 
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hun eigen ervaringen gevalideerd zijn. De onderzoeker heeft zich tijdens de interviews zoveel mogelijk 

geprobeerd te houden aan de interviewregels besproken in Emans (2002). Hiermee is getracht het 

onderzoek zo valide mogelijk te houden om zo de onderzoeksvraag zo goed mogelijk te kunnen 

beantwoorden. 

 De onderzoeker, die ook alle interviews heeft afgenomen, is zelf werkzaam bij het Network for 

Teaching and Learning, het CTL van de VU. De onderzoeker heeft geprobeerd zo objectief mogelijk te 

handelen gedurende dit hele onderzoek, maar door haar eigen achtergrond is het mogelijk dat 

antwoorden geïnterpreteerd zijn op een wijze die niet los te koppelen zijn van haar eigen perspectief 

en ervaringen. Natuurlijk staat geen enkel onderzoek los van het perspectief van de onderzoeker, maar 

bij dit onderzoek is het mogelijk dat dit perspectief sterker aanwezig is, dan als de onderzoeker niet 

betrokken was bij een CTL. 

 

Data analyse 

De transcripten van de interviews zijn geanalyseerd met een inductieve data analyse methode met 

behulp van een generieke kwalitatieve aanpak (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Er is naar relaties tussen 

de verschillende transcripten gezocht door middel van coderen. De transcripten zijn gecodeerd aan de 

hand van codeerregels genoemd door Flick (2014), waarbij begonnen wordt met open coderen, 

gevolgd door axiaal en tenslotte selectief coderen. Het open coderen is gedaan door de onderzoeker 

van dit onderzoek. Na het open coderen zijn twee andere onderzoekers bij het interview gehaald om 

samen axiaal en selectief te coderen. De ene onderzoeker is tevens onderwijskundige met enige kennis 

van CTL’s. De andere onderzoeker is expert in een ander veld. Deze twee onderzoekers zijn bij het 

onderzoek gehaald voor een hogere mate van objectiviteit en om samen te kunnen reflecteren over 

de gemaakte codeerkeuzes. Hierbij is meerdere keren samen naar de data gekeken, om met een frisse 

blik opnieuw naar de codeerkeuzes te kijken.  
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Resultaten 
 

Uit de interviews is gebleken dat de CTL’s op de verschillende Nederlandse universiteiten veel 

overeenkomsten hebben, maar ook veel verschillen. Na het analyseren van de interviews zijn de 

volgende resultaten naar voren gekomen: 

 

Context 

Geschiedenis 

Alle CTL’s op Nederlandse universiteiten bestaan nog niet lang in de huidige organisatievorm. Hier 

wordt ‘in de huidige organisatievorm’ benadrukt, omdat in sommige gevallen universiteiten al langer 

een kenniscentrum rondom onderwijs hebben dat de basis is geweest voor de oprichting van een CTL. 

Tegelijkertijd is er door (extreme) reorganisaties, veel veranderd, waardoor er in essentie veelal een 

nieuw centrum ontstaan is. Vandaar dat binnen dit onderzoek is gekeken naar de huidige 

organisatievorm. Dan blijkt dat CTL’s in Nederland een relatief jong verschijnsel zijn. De oudste CTL is 

pas zes en een half jaar oud. Aan de andere kant zijn er ook twee universiteiten waarbij  het CTL pas in 

januari 2020 is opgericht. De gemiddelde leeftijd van de CTL’s op Nederlandse universiteiten is 3,2 jaar 

oud. 

 Maar hoe zijn de CTL’s veranderd sinds hun start? Bijna alle CTL’s hebben aangegeven dat ze 

gegroeid zijn, zowel qua personeel als de hoeveelheid projecten. Daarbij wordt vaak aangegeven dat 

de projecten ook grootschaliger zijn geworden. Sommige CTL’s geven aan dat ze professioneler en 

duurzamer zijn gaan handelen. Een kwart van de CTL’s zijn in de tussentijd ook verhuisd naar een beter 

bereikbare en grotere locatie. Veel CTL’s benoemen dan ook nadrukkelijk dat ze zichtbaarder 

geworden zijn binnen hun universiteit. Enkele CTL’s zeggen losser te zijn gaan handelen bij het op zich 

nemen van nieuwe projecten, terwijl enkele andere juist aangeven strikter geworden te zijn.  

 

Personeel 

De CTL’s worden vaak geleid door één à twee personen. Tien universiteiten hebben aangegeven dat 

bij hun CTL een hoogleraar van de universiteit aan het roer staat. Een kwart wordt (mede) geleid door 

een beleidsmedewerker en tevens een kwart door een onderwijskundige. Ook komt het voor dat het 

CTL geleid wordt door de vice-rector Onderwijs van de universiteit of iemand met een andere 

managementpositie binnen de universiteit. 

 Het personeelsaantal in dienst bij het CTL verschilt enorm tussen de verschillende CTL’s. Uit de 

interviews blijkt dat er zowel uitschieters naar boven als naar beneden zijn. Het grootste CTL van 

Nederland heeft 150 mensen in dienst, waar de kleinste het moet doen met slechts vier medewerkers. 
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Gemiddeld hebben de CTL’s 16,6 FTE in dienst, waarbij student-assistenten meestal niet zijn 

meegerekend. De meeste universiteiten geven aan voornamelijk parttime personeel in dienst te 

hebben, maar ook hier zijn er weer afwijkende gevallen, waarbij sommige CTL’s (bijna) alleen fulltime 

personeel in dienst hebben. Drie CTL’s hebben naar eigen zeggen veel student-assistenten in dienst, 

soms tot wel 54 procent van het aantal FTE van het CTL. Vijf CTL’s hebben volgens henzelf een 

gemiddeld aantal student-assistenten, vier weinig en één CTL helemaal geen.  

 Bij de vraag of men ook beloond wordt in hun werk, ’is het meest gegeven antwoord “salaris”. 

Een kwart benadrukt daarbij dat zij zich serieus genomen voelen omdat er FTE voor hen vrijgesteld 

wordt met een bijbehorend goed salaris. Uit de interviews komen daarnaast ook andere vormen van 

beloning. 33 procent geeft bijvoorbeeld aan dat zij erkenning en waardering voelen binnen hun 

universiteit voor het werk dat zij verrichten. Tevens geeft 33 procent aan dat het bestuur van de 

universiteit enthousiast is over hun werk, wat het CTL het gevoel geeft belangrijk gevonden te worden. 

Een enkel CTL merkt hierbij ook op dat het als beloning voelt om ook mee te mogen beslissen in 

belangrijke zaken binnen de universiteit en dat ze als expert gezien worden binnen hun universiteit. 

Twee CTL’s vertellen dat het fysieke centrum zelf zo’n inspirerende omgeving is dat het hen energie 

geeft. Als laatste stelde een tweetal CTL’s nog het een beloning te vinden dat zij zien dat ze 

daadwerkelijk verandering teweegbrengen.  

  

Budget 

Tijdens het interview zijn CTL’s gevraagd naar hun budget. Dit varieert van 300 000 euro tot 4,7 miljoen 

euro. Om de budgetten van de CTL’s enigszins in een context te plaatsen, is het budget vergeleken met 

de totale kosten die de universiteiten over het jaar 2019 hebben opgegeven in hun jaarverslagen 

(Eindhoven University of Technology, 2020; Erasmus Universiteit Rotterdam, 2020; Maastricht 

University, 2020; Open Universiteit, 2020; Radboud Universiteit, 2020; Rijksuniversiteit Groningen, 

2020; Tilburg University, 2020; TU Delft, 2020; Universiteit Leiden, 2020; Universiteit Utrecht, 2020; 

Universiteit van Amsterdam, 2020; University of Twente, 2020; Vrije Universiteit Amsterdam, 2020; 

Wageningen University & Research, 2020). Procentueel komt het erop neer dat de CTL’s tussen de 0,08 

en 0,68 procent van de totale kosten van de universiteit als budget tot hun beschikking hebben. 

Gemiddeld is dit 0,32 procent. Eén universiteit is bij deze berekening buiten beschouwing gelaten, nu 

deze met een percentage van zes procent dit cijfer teveel zou vertekenen. 

Bij veel CTL’s is het budget afkomstig van de centrale universiteitsgelden, maar het ‘label’ van 

het geld verschilt. Sommige CTL’s hebben een structureel budget, waar andere CTL’s hun geld (deels) 

krijgen uit de kwaliteitsgelden of uit een centraal potje onderwijsinnovatie. Waar het geld niet 

(volledig) vanuit centraal komt, geven CTL’s aan dat zij geld ontvangen doordat faculteiten betalen 



27 
Meijer, 2020 

voor trainingen/hulp aan docenten of in sommige gevallen doordat een externe partij een bijdrage of 

subsidie verschaft. 

Hoe het budget wordt besteed verschilt sterk per CTL. Op een deel van de universiteiten gaat 

een groot deel van het budget op aan salarissen, maar er zijn ook CTL’s waar het geld grotendeels 

wordt uitgegeven aan projecten, onderzoek of beurzen (fellowships). Daarnaast komt uit de interviews 

naar voren dat het kan verschillen of een CTL kosten heeft aan zaken als huisvesting of materiaal. 

 

Erkenning en waardering van onderwijs 

Verder is aan de CTL’s gevraagd in hoeverre onderwijs op hun universiteit wordt gewaardeerd. Twaalf 

CTL’s hebben aangegeven dat volgens hen onderzoek belangrijker blijft dan onderwijs. Zo benoemt 

een respondent dit als volgt: “Lesgeven en leren, dus de onderwijskant van de universiteit, is toch een 

beetje een tweederangs kindje. En dat vertaalt zich overal door.” Een andere respondent vertelt 

hetzelfde in andere woorden: “Het is zeker zo dat de universiteit nu voor een heel groot deel zichzelf 

niet een onderwijsinstelling vindt, dat onderwijs er heel vaak bekaaid vanaf komt. Dat 

onderwijsinnovatie grotendeels per ongeluk gebeurd, maar niet goed ontworpen wordt. Dat 

onderwijsonderzoek voor een heel groot deel eigenlijk totaal afwezig is: we doen maar wat. En dan 

vragen we aan de opleidingscommissie of het een beetje bevallen is bij de studenten. Dat is natuurlijk 

niet hoe je dit doet. Dus dat dat allemaal enorm aangemoedigd moet worden, is heel belangrijk. Punt.” 

Zes CTL’s hebben nog gespecificeerd dat op papier onderwijs wel erg gewaardeerd wordt, maar dat dit 

niet voldoende blijkt in de uitvoering. Door een respondent wordt dit als volgt verwoord: “Maar als je 

echt, echt diep gaat kijken, dan zijn wij een research university, dus uiteindelijk is publicaties op dit 

moment nog steeds het allerbelangrijkste als je carrière wil maken. Onderwijs is belangrijk in [de 

universiteit], maar als je carrière wil maken is het alsnog onderzoek. Altijd. Dus dat is wel jammer.” 

Twee CTL’s hebben aangegeven dat onderwijs het anker is van hun universiteit en dat een universiteit 

zich geen universiteit zou mogen noemen als onderwijs niet gewaardeerd wordt.  

 Daarnaast is aan de CTL’s gevraagd of docenten van hun universiteit gestimuleerd worden om 

gebruik te maken van hun CTL. Uit deze vraag bleek enige verwarring te komen. Zelf stimuleren de 

CTL’s natuurlijk om gebruik te maken. Maar het ging in deze vraag erom dat leidinggevenden hun 

docenten stimuleren gebruik te maken van het CTL. Deze vraag is waar nodig dan ook specifieker 

toegelicht. Toen bleek dat zes CTL’s wel merken dat leidinggevenden hun docenten stimuleren om 

gebruik te maken van de producten en services van het centrum. Drie CTL’s vinden dat sommige 

leidinggevenden binnen hun universiteit dit wel stimuleren, maar andere niet tot nauwelijks. Bij vier 

CTL’s stimuleren leidinggevenden dit slechts een beetje. Eén CTL heeft aangegeven niet te ervaren dat 

dit wordt gestimuleerd.  
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Missie en visie 

Tijdens het interview met de CTL’s is gevraagd of het CTL ook een formele missie en visie heeft. Hier is 

opvallend dat de meeste CTL’s dezelfde missie en visie voor ogen hebben. 67 procent van de CTL’s 

heeft aangegeven dat ze de universiteit (en hierbuiten) willen verbinden. Ze willen binnen de 

universiteit een sterke verbinding maken door een netwerk en een community te vormen. Hoe deze 

community er uit moet zien, verschilt sterk per CTL. Voor sommige CTL’s betekent dit bijvoorbeeld het 

vormen van een docenten community binnen de universiteit, maar enkele CTL’s trekken dit breder en 

zien ook een rol weggelegd voor studenten of mensen buiten de universiteit. Buiten de universiteit 

willen CTL’s ook verbinden, met name door de banden met andere CTL’s of maatschappelijke partners 

aan te halen en te versterken. 

Negen CTL’s hebben benadrukt de onderwijskwaliteit op hun universiteit te willen verbeteren. 

Ruim de helft vertelt al bestaande onderwijskennis binnen de universiteit te willen vinden of zelf te 

willen vinden met onderzoek, te faciliteren en te delen met de hele universiteit. Een kwart zegt dat het 

de rol van hun CTL is om onderwijs te erkennen en waarderen en de rest van hun universiteit hierin 

mee te krijgen. Eén respondent benadrukt dit op de volgende manier: “De universiteit draait om 

studenten opleiden, dus je hoort niet op de universiteit thuis als je onderwijs als bijzaak ziet.” Bijna de 

helft geeft aan dat hun missie is om het onderwijs binnen hun universiteit te innoveren. Een aantal 

CTL’s benadrukken in hun missie dat het CTL voor echt iedereen is. Een enkele universiteit vertelt dat 

het hun taak is om samenwerkingsverbanden aan te gaan, voornamelijk met het bedrijfsleven.  

 Maar de CTL’s kunnen nog zulke goede missies en visies geschreven hebben, hier heeft men 

niets aan als het dagelijks handelen van het CTL niet aansluit bij hun missie en visie. Gelukkig geeft het 

overgrote deel aan dat hun dagelijks handelen inderdaad aansluit bij hun missie en visie. Een enkele 

CTL vertelt dat dit steeds meer gebeurt en een enkeling geeft aan dit niet zeker te weten.  

Een enkele keer wordt bij de missie ook expliciet genoemd dat deze gericht is op de universiteit als 

geheel en dat men probeert iedereen erbij te betrekken. 

Daarnaast sluiten de missie en visie van de CTL’s bij bijna elk CTL aan op de missie en visie van 

hun universiteit als geheel. Slechts één CTL geeft aan dat dit niet zo is, omdat dit bij hen niet echt 

mogelijk is. 

 

Visie op CTL’s 

Naast dat de CTL’s gevraagd zijn naar de missie en visie van hun eigen centrum, zijn de respondenten 

ook gevraagd naar hun visie op CTL’s in het algemeen. Allereerst zijn de respondenten bevraagd naar 

hun mening over de relevantie of waarde van een CTL. Hierbij is het meest genoemde antwoord de 

kwaliteitswaarborging van onderwijs. Een kwart geeft aan dat dit de functie van een platform is waar 



29 
Meijer, 2020 

onderwijsinitiatieven gevonden, bewaard en verspreid worden. Ook een kwart vertelt dat de waarde 

het verbinden van de universiteit is, zodat men van elkaar kan leren. Opnieuw een kwart zegt dat een 

CTL an sich niet noodzakelijk is, maar dat datgene wat het centrum doet wél noodzakelijk is. Als dat op 

een andere manier uitgevoerd wordt, is het centrum zelf niet nodig. Een aantal CTL’s vindt een CTL 

noodzakelijk omdat men hiermee laat zien dat onderwijs erkend en gewaardeerd wordt binnen hun 

universiteit. 

 Verder is aan de respondenten gevraagd hoe hun ideale CTL eruit ziet als alles zou kunnen en 

mogelijk is. Hierbij zijn erg wisselende antwoorden gegeven. Bijna de helft vertelt dat in een ideale 

wereld de instelling volledig verbonden is met elkaar: alle muren zijn doorbroken en men werkt 

interdisciplinair met elkaar samen. Voor een kwart is het ideaal wanneer ze volledige vrijheid hebben 

in hun handelen. Ook een kwart vertelt dat de ideale situatie is dat er omstandigheden op hun 

universiteit zijn waarbij structurele innovatie mogelijk is: een goede infrastructuur waarbij 

onderwijskennis snel geïmplementeerd wordt in de praktijk. Meer middelen tot hun beschikking 

hebben, is ook nog een ideale omstandigheid die door een kwart van de CTL’s wordt genoemd. Een 

aantal CTL’s benoemen dat ze graag zouden zien dat continue docentenprofessionalisering als 

vanzelfsprekend gezien wordt; dat docenten de noodzaak voelen om meerdere keren per jaar gebruik 

maken van de trainingen die het CTL aanbiedt. Enkelen geven aan dat een ideaal CTL zowel 

universiteitsbreed als in de opleidingen geworteld zit, dat het handelen van het CTL volledig 

wetenschappelijk geverifieerd kan worden, en dat het CTL betrokken wordt bij elke fase van onderwijs 

van de opleidingen binnen de universiteiten, en dat studenten constant betrokken worden bij de 

gemaakte keuzes en het handelen van het CTL. Een respondent schetste nog een erg uniek en 

inspirerend ideaalbeeld: “Een ambitieus center, dat zou wereldwijd moeten zijn, waarbij iedereen 

informatie inbrengt en waarbij elk kind overal op de wereld hoogwaardig onderwijs krijgt op persoonlijk 

niveau. De hardware en software staan het toe. Het enige wat het niet toestaat is de organisatie. Dus 

moeten we elkaar beter vinden om dat organisatorisch van de grond te krijgen.” Opvallend was dat de 

passie die de respondenten voor hun werk voelen bij deze vraag vaak sterk naar voren kwam.  

 

Producten en services 

Voornaamste onderwijsthema’s 

De CTL’s zijn gevraagd naar de voornaamste onderwijsthema’s waar ze zich mee bezighouden. Hieruit 

blijkt dat de aandacht erg wijdverspreid is. Digitalisering is het meest genoemd, wat in de Coronatijd 

een logische ontwikkeling is. Interdisciplinair onderwijs, docentprofessionalisering, constructive 

alignment, en the international classroom worden hierna het meest genoemd. Vervolgens komen 

problem based learning, activerend/interactief onderwijs en toetsing. Studentenwelzijn, academische 
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vorming, personalisatie onderwijsaanbod, studentbetrokkenheid, onderzoek naar onderwijs en 

ingenieur van de toekomst zijn weinig genoemd. En een enkele keer is persoonlijke ontwikkeling, 

samenwerkend leren, immersive education, leven lang leren, verbinding met de maatschappij en rijke 

leeromgevingen genoemd.  

 Ook is aan de CTL’s gevraagd hoeveel procent van het werk dat het CTL verricht, leidt tot 

daadwerkelijke onderwijsvernieuwingen. Acht CTL’s hebben aangegeven dat dit percentage hoog ligt, 

drie antwoorden gemiddeld en drie geven aan dit niet te kunnen zeggen. Bij de laatste groep wordt 

toegevoegd dat dit moeilijk te meten is en niet alleen van hen afhangt. Eén respondent verwoordt dit 

als volgt: “Als je wil dat echt iets een onderwijsverandering wordt, dan heb je natuurlijk heel veel 

stappen. Eerst krijgt iemand kennis, dan moet hij zijn gedrag nog veranderen, je hebt verschillende 

stappen. Ik denk dat de meeste verandering komt als je echt langduriger met elkaar in contact bent.  

Een workshop van één of twee dagen is misschien meer een inspiratiesessie, dan dat er meteen heel 

veel verandert.” 

 

Producten en services die de CTL’s aanbieden 

Op de vraag welke producten en services door het CTL worden aangeboden is een lange lijst met 

antwoorden gekomen. Het vaakst is genoemd dat de CTL’s onderwijsvragen uit de praktijk 

beantwoorden. Dit kan gebeuren door consults te geven, spreekuren te hebben of vragen te 

beantwoorden per mail. Hierbij aansluitend is vaak aangegeven dat de CTL’s docenten begeleiden bij 

het implementeren van nieuwe innovaties of het experimenteren hiernaar. Daarnaast bieden CTL’s 

ook vaak fellowships aan: docenten kunnen een voorstel voor een onderwijsinnovatie indienen en het 

CTL kiest de beste voorstellen uit en financiert de uitvoering van het voorstel. Ook hebben veel CTL’s 

didactische toolboxes opgesteld, waar informatie te vinden is over innovatieve onderwijsthema’s.  

Soms wordt dit aan de hand van ervaringen van docenten geschreven om innovatieve docenten in het 

zonnetje te zetten. Sommige universiteiten hebben alleen toolboxes gemaakt op het gebied van online 

onderwijs, om docenten te ondersteunen in de tijd van Corona.  

 Een ander product dat erg vaak genoemd is, zijn docentprofessionaliseringstrainingen. De 

range hiertussen verschilt veel. Sommige CTL’s bieden zelf de BKO, SKO en LOL aan, andere geven 

workshops over bepaalde onderwerpen. Eén CTL biedt premies aan voor alle docenten die de SKO of 

LOL hebben gehaald, om deelname hieraan meer te stimuleren. Daarnaast organiseren CTL’s ook vaak 

bijeenkomsten gericht op het inspireren en verbinden van elkaar. Hierbij is vaker benadrukt dat het 

aanbieden van lekker eten en drinken een succesfactor is om veel aanwezigen te trekken. Sommige 

CTL’s bieden campustours aan om nieuwe docenten meteen een thuisgevoel te geven en kennis te 

laten maken met het centrum. Voor experts en geïnteresseerden in specifieke onderwerpen worden 

regelmatig Special Interest Groups georganiseerd. Veel CTL’s organiseren ook grotere evenementen 
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om de universiteit en hierbuiten op de hoogte te brengen van de onderwijsinnovaties waar zij zich mee 

bezighouden, zoals onderwijsdagen en congressen.  

 Het aanbieden van technische onderwijsmiddelen is gemeengoed blijkt uit de interviews. ICT 

tools, zoals Perusall, worden regelmatig genoemd, maar ook zaken als VR en AR komen steeds 

nadrukkelijker naar voren. Sommige CTL’s ontwikkelen zelf technische onderwijsmiddelen in de vorm 

van tools, apps, chatbots of serious games. Verder hebben sommige CTL’s hele labs opgericht met de 

nieuwste technologie om het onderwijs te ondersteunen. Deze ruimtes zijn vaak te huren door 

docenten of andere geïnteresseerden. Ook vergaderruimtes worden door sommige CTL’s aangeboden. 

Online toetsing is ook in het takenpakket van de meeste CTL’s terechtgekomen sinds Corona, maar 

sommige waren hier ook al voor Corona mee bezig.  

 Sommige CTL’s ontwikkelen zelf onderwijs voor studenten. Vaak wordt het Honours college 

genoemd, maar ook minoren en MOOC’s zijn meerdere keren naar voren gekomen. Ook organiseren 

CTL’s hackathons. Verder vertellen CTL’s dat zij Students4students projecten opzetten en financieren. 

Een aantal CTL’s is constant actief op zoek naar challenges, zodat studenten met echte challenges uit 

het veld aan de slag kunnen voor hun onderwijs. Deze CTL’s hebben dan ook veel contact met externe 

partijen.  

 Ten slotte geven veel CTL’s aan zelf ook onderzoek te doen. Zo worden zij aangesteld door het 

bestuur van de universiteit om rapportages op te stellen aan de hand waarvan beleidskeuzes genomen 

zullen worden. Ook geven sommige CTL’s aan dat zij extern werk verrichten. Bedrijven huren ze 

bijvoorbeeld in om cursussen te verzorgen of advies te geven, waar andere samenwerken met 

bedrijven om onderwijsinnovaties te ontwikkelen.  

 Naast dat de CTL’s gevraagd zijn naar welke producten en services zij aanbieden, is ook 

gevraagd van welke product of service het meest gebruik wordt gemaakt. Ook hier waren de 

antwoorden erg wisselend. Een kwart van de CTL’s vertelt dat dit hun docententrainingen zijn. Twee 

universiteiten zien dat hun website over online onderwijs het meest gebruikt wordt. Andere genoemde 

producten en services die veel gebruikt worden zijn: website over constructive alignment, algemene 

website, Innovation Map op de website, support bij digitalisering, hulp bij kwalitatieve online lessen 

opzetten, de verbindingsbijeenkomsten, VR, de ICT tools en de ruimte van het centrum zelf.  

 

Onderzoek naar behoeften 

Verder zijn CTL’s bevraagd hoe zij de behoefte aan producten en services onderzoeken. Het vaakst is 

geantwoord dat het CTL haar oren goed openhoudt. Daarna komt dat ze vragenlijsten opstellen en die 

rondsturen naar (alle) docenten, dat ze structurele overleggen hebben met een vaste groep docenten, 

met studenten en vanuit de Special Interest Groups (SIG’s) en commissies en dat mensen naar hen 

toekomen met opdrachten en ideeën. Ook vanuit de overleggen met het bestuur van de universiteit, 
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de opleidingsdirecteuren, de facultaire ondersteuners en de facultaire vertegenwoordigers komen 

behoeftes naar voren. Minder vaak is genoemd dat deze behoeftes blijken vanuit de vakevaluaties, 

door reflectie op de huidige producten en door trial and error. 

 

Evaluatie 

Vijf CTL’s geven aan altijd hun producten en services te evalueren. Vier geven aan dit intensief te doen 

en bij drie CTL’s kan dit nog beter. Meestal wordt de evaluatie gedaan door middel van een vragenlijst 

na afloop of door een evaluatierapport te schrijven. Ook is aangegeven dat er naar de vakevaluaties 

wordt gekeken, dat er academisch onderzoek naar wordt gedaan, dat men openstaat voor feedback 

en dat er gebruik wordt gemaakt van zelfreflectie.  

 Over de vraag hoeveel mensen CTL’s het afgelopen jaar geholpen hebben, ontstond enige 

discussie tijdens de interviews. Veel CTL’s kunnen wel een schatting of een exact aantal geven van de 

hoeveelheid mensen die direct geholpen zijn, maar ze weten ook dat ze indirect veel mensen helpen, 

bijvoorbeeld via hun website. Daarvan is het moeilijk om een onderbouwde schatting te geven. De 

antwoorden wisselen dan ook van tussen de 200 en 25 000 geholpen mensen. Het gemiddelde van de 

gegeven antwoorden ligt op 4057. Hierbij is ook gevraagd of er een specifieke faculteit is die 

voornamelijk gebruik maakt van het CTL. Hier wisselden de antwoorden ontzettend tussen de CTL’s, 

maar het vaakst (vijf keer) is aangegeven dat alle faculteiten evenveel gebruik maken van het centrum.  

 

Zichtbaarheid 

Veel van de CTL’s geven aan dat de zichtbaarheid van hun centrum binnen hun universiteit als 

probleem wordt ervaren en dat daar zeker nog stappen ter verbetering gezet moeten worden. Bijna 

alle tot alle CTL’s maken wel gebruik van de meest voor de hand liggende communicatiemiddelen, 

zoals een eigen website, social media, emails, nieuwsbrieven en standaard communicatiemiddelen die 

gebruikt worden binnen hun eigen universiteit. 33 procent van de CTL’s heeft daarnaast ook meerdere 

mensen in dienst die het CTL vertegenwoordigen en promoten binnen de faculteit om zo dichter bij de 

docenten te staan. Meestal is dit een docent die al voor de faculteit werkt en enkele uren of dagen in 

de week betaald krijgt door het CTL om werk voor hen te verrichten. Maar het komt ook andersom 

voor: medewerkers van het CTL worden gedetacheerd naar een faculteit. Een groot deel geeft aan dat 

ze zichtbaar zijn door hun netwerk en dat de mensen van het netwerk hun producten en services als 

een olievlek verspreiden door de universiteit. Specifiek wordt hierbij benadrukt dat het belangrijk is 

om veel evenementen en workshops te organiseren en dat het CTL aanwezig moet zijn bij zoveel 

mogelijk structurele overleggen en werkgroepen die plaatsvinden op alle verschillende niveaus en 

door de hele breedte binnen de universiteit. Een aantal CTL’s vertelt dat zij anderen uitnodigen om 
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overleggen en evenementen in hun centrum te organiseren, zodat er een intropraatje gegeven kan 

worden door het centrum over wat ze doen en zodat men het centrum al weet te vinden. Een aantal 

CTL’s gaat juist zelf actief langs bij de faculteiten om op informele wijze praatjes te maken met de 

docenten en om zo een netwerk op te bouwen. Enkele CTL’s schrijven zelf een magazine, blogs, 

artikelen, verspreiden posters en flyers en hebben een promotiefilmpje gemaakt, allemaal om hun 

zichtbaarheid te vergroten. Ten slotte heeft een groot deel van de CTL’s aangegeven dat Covid-19 de 

zichtbaarheid van hun centrum een enorme boost heeft gegeven.  

 Maar hoe zichtbaar zijn de CTL’s? De CTL’s hebben een schatting gegeven hoeveel procent van 

de docenten op hun universiteit zij denken dat hun CTL kent. Hier kwam vrij snel een probleem naar 

voren. De CTL’s denken namelijk dat de meeste docenten wel eens van hun centrum heeft gehoord, 

maar dat een groot deel van hen alsnog niet weet wat het CTL doet en wat zij bij het CTL kunnen halen. 

Het is hierdoor moeilijk te achterhalen welke betekenis het CTL heeft bedoeld bij het benoemen van 

de percentages. Vier CTL’s denken dat minimaal 95 procent van de docenten het CTL kent. Ruim de 

helft van de CTL’s schat dit percentage wat lager in, tussen de zestig en tachtig procent. Eén CTL ziet 

de situatie (vooralsnog) somber in en zegt te denken dat slechts 20 procent van de docenten het CTL 

kent. Het laatste CTL kan geen percentage geven, maar denkt wel dat veel docenten van het bestaan 

weten. 

 Veel CTL’s geven aan dat zij veel personeel hebben dat ook werkzaam is in een faculteit. De 

meeste universiteiten vertellen dat sommige van de mensen bij hen in dienst ook in dienst zijn bij een 

faculteit. En een klein deel zegt geen personeel te hebben dat ook werkzaam is voor de faculteit.  

 Ook is gevraagd naar de fysieke locatie van de CTL’s. De helft heeft aangegeven dat hun CTL 

zich centraal op de campus van de universiteit bevindt en daardoor goed te vinden en te bereiken is. 

Twee CTL’s zeggen geen campusuniversiteit te hebben, maar vinden alsnog dat ze goed te bereiken 

zijn. Twee CTL’s vinden dat ze zich een beetje centraal bevinden en twee dat ze helemaal niet goed te 

vinden zijn. Eén CTL heeft geen fysieke locatie. 

 

Contacten 

Bij de vraag hoe contacten binnen de universiteit worden onderhouden, geven CTL’s een breed pakket 

aan mogelijkheden aan. Een deel van de universiteiten houdt via facultaire vertegenwoordigers 

structureel contact met de faculteiten. Eén universiteit maakt voor dit contact gebruik van de 

mogelijkheid haar eigen medewerkers te detacheren naar de faculteiten. De helft van de CTL’s noemt 

projecten en fellowships als geschikt instrument voor het onderhouden van contact. 

Een veelgebruikt instrument voor het onderhouden van contact is het voeren van overleg op 

verschillende niveaus. De CTL’s geven aan dat zij op het bestuursniveau in meer of mindere mate 
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gebruik maken van (structureel) overleg met onderwijsdirecteuren, opleidingsdirecteuren of vice-

decanen onderwijs. Een niveau lager is overleg met facultaire onderwijsondersteuners en in mindere 

mate met beleidsmedewerkers eveneens veelgebruikt door CTL’s. In een enkel geval combineert het 

CTL deze twee niveaus en wordt er direct met facultaire vertegenwoordigers en vice-decanen 

onderwijs overlegd. Tevens maken enkele CTL’s gebruik van een interdisciplinaire klankbordgroep. 

Enkele andere mogelijkheden die tijdens de interviews naar voren zijn gekomen die goed zijn voor het 

onderhouden van contacten zijn het versturen van nieuwsbrieven, het organiseren van 

trainingen/evenementen en het hebben van goede koffie. 

Contact met leidinggevenden staat bij alle CTL’s hoog op de agenda. Ruim zeventig procent 

van de CTL’s heeft structureel overleg met de rector van de universiteit. Bij twee CTL’s is de directeur 

zelfs lid van het college van bestuur. Ook de net genoemde overleggen op bestuursniveau komen op 

dit punt veel terug. Enkele andere mogelijkheden die nog zijn genoemd, zijn overleg met 

faculteitsbesturen of de centrale onderwijscommissie. 

De CTL’s houden contact of werken samen met veel verschillende ondersteunende eenheden 

van de universiteit. Veel genoemd door CTL’s is contact met de ICT afdeling van de universiteit. Vrijwel 

alle CTL’s doen dit en bij een tweetal CTL’s zit de ICT ondersteuning al bij het CTL zelf in. Contact met 

de afdeling studentenzaken wordt door de helft van de CTL’s genoemd. Verder houden CTL’s contact 

met de juridische afdeling, de UB, docentenopleiders en de communicatieafdeling. Enkele CTL’s 

noemen ook onderwijsinnovatoren, het didactisch centrum, HR, de toetsafdeling en de academic 

services als ondersteunende eenheden waarmee samengewerkt wordt. 

Buiten de universiteit houden CTL’s onder meer veel contact met andere CTL’s. Ook met 

andere instellingen in de regio wordt veel contact gehouden. Een deel van de CTL’s noemt ook 

organisaties als het NRO, de VSNU of SURF. Ook het bedrijfsleven of externe innovatiepartners spelen 

bij een aantal CTL’s een rol in de contacten. Wat betreft internationale contacten, onderhoudt een 

deel van de CTL’s dit via een samenwerkingsverband met andere internationale universiteiten en een 

ander deel door congressen te bezoeken of werkbezoeken te houden. 

Hbo-instellingen spelen een beperkte rol in de contacten van CTL’s. Slechts vier CTL’s geven 

aan dat zij op vaste basis contact hebben met Hbo-instellingen. Vijf CTL’s hebben een beetje contact 

met Hbo’s, terwijl vijf CTL’s helemaal geen contacten onderhouden. 

 

Problemen 

Tijdens de interviews zijn een hoop problemen naar voren gekomen waar de CTL’s tegenaan lopen. 

Het meest genoemde probleem, benoemd door liefst dertien CTL’s, is dat er binnen hun universiteit 

meer prioriteit aan onderzoek dan aan onderwijs wordt gegeven. Omdat van bovenaf onderwijs niet 
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geprioriteerd wordt, kwalificeren docenten zich ook niet en stoppen ze geen tijd en energie in het 

verbeteren en innoveren van hun onderwijs. Hierdoor maken docenten ook geen gebruik van het CTL. 

Een ander probleem dat hierop aansluit is de werkdruk van de docenten. Vijf CTL’s hebben benoemd 

dat de docenten zo overwerkt zijn, dat ze geen tijd vrij kunnen maken voor onderwijsinnovatie. Twee 

CTL’s benadrukken daarop aansluitend dat de cultuur die er binnen de universiteit heerst ook niet goed 

is: er wordt te veel in rendement gedacht, waardoor het leren van studenten zelf als ondergeschikt 

beschouwd wordt. Eén respondent verwoordde dit als volgt: “Het zou zelfs beargumenteerd kunnen 

worden dat als er minder mensen het tentamen halen, het onderwijs beter is geworden. Dat het 

allemaal veel te makkelijk was en gewoon een verhaaltje afdraaien en dan 50 multiple choice vragen. 

Ajuu, dat vind ik geen goed onderwijs. Dus je wil veel meer: wekelijkse opdrachten, formatief toetsen 

en dat soort zaken. En het zou kunnen betekenen dat daardoor het slaagpercentage zakt, maar dat de 

retentie van wat mensen onthouden hebben veel en veel hoger is. Dat is natuurlijk allemaal heel 

controversieel in de financieringsstructuur van de universiteit.”  

 Een ander veelgenoemd probleem dat door ruim de helft van de CTL’s benoemd is, is de kloof 

tussen het CTL en de faculteiten. De CTL’s voelen weerstand in de faculteiten tegen centrale top-down 

initiatieven, zoals het CTL zelf, en ervaren dat de faculteiten het geld beschikbaar voor het centrum 

liever zelf zouden ontvangen. Door die kloof is de structurele inbedding van innovaties moeizaam. Ook 

ervaart bijna de helft van de CTL’s dat samenwerken binnen de universiteit, zowel met de faculteiten 

als andere ondersteunende eenheden, moeilijk is, omdat men niet dezelfde doelen voor ogen heeft. 

Ook wordt door meerdere universiteiten benoemd dat het vormen van een community binnen de 

universiteit lastig is. Mensen op verschillende afdelingen kennen elkaar niet tot nauwelijks. Ook dit 

houdt interdisciplinair samenwerken tegen. Bijna de helft van de respondenten benoemt specifiek dat 

de zichtbaarheid van hun centrum binnen de universiteit een probleem is voor het onderhouden van 

contacten.  

 Vijf CTL’s ervaren dat hun functioneren tegengewerkt wordt door de instelling zelf. Hoe de 

universiteit georganiseerd is, leidt er in die gevallen toe dat het CTL haar werk niet goed kan doen. 

CTL’s moeten constant verantwoording afleggen voor wat ze doen, overal is toestemming voor nodig 

en de workflow binnen de universiteit moet verbeterd worden. Daarbij wordt door ruim de helft van 

de CTL’s benadrukt dat ze geen zekerheid hebben over hun bestaan. Vaak worden ze gefinancierd door 

de kwaliteitsgelden, wat slechts een tijdelijke financieringsbron is. Hierdoor vertellen de CTL’s dat er 

een spanning aanwezig is tussen de lange- en kortetermijnvisie van hun centrum. Het liefst zouden de 

CTL’s inzetten op duurzame onderwijsinnovaties en –verbeteringen, maar door de onzekerheid voelen 

de CTL’s zich gedwongen om alleen op de korte termijn te werken. Twee CTL’s trokken het probleem 

rondom onzekerheid groter dan de kwaliteitsgelden, en keken naar de bekostiging van het onderwijs 

in het algemeen. Eén respondent omschreef: “Op het moment dat de duimschroeven aangedraaid 
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worden, het eerste wat eraf vliegt is dit, innovatie. Want dan zeggen mensen: dan gaan we alleen maar 

de kerndingen doen en dat innoveren komt dan wel een keertje.” Naast onzekerheid is financiering 

door bijna elke CTL als probleem naar voren gehaald. Alle CTL’s hebben meer geld nodig om hun werk 

beter te kunnen doen. CTL’s willen graag meer personeel; ze hebben het gevoel te klein te zijn om 

iedereen op de universiteit te kunnen helpen. Ze hebben het gevoel te veel keuzes te moeten maken. 

Als er naar het percentage van het totaalbedrag van de universiteit dat uitgegeven wordt aan 

onderwijsinnovatie en –verbetering, is dat “schandalig laag”. De emoties van verschillende CTL’s 

komen in elk geval duidelijk naar voren. 

 

Wat kan OCW doen? 

Specifiek is aan de CTL’s gevraagd of het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) iets 

kan doen om te helpen bij hun problemen. Het vaakst werden opmerkingen over bekostiging gemaakt. 

Zo zei één respondent: “Als je het budget van alle Nederlandse universiteiten bij elkaar optelt, dan kom 

je nog niet aan het budget wat Harvard universiteit in zijn eentje heeft. En dat is natuurlijk wel een heel 

fundamenteel probleem. Dat is wel wat OCW natuurlijk zou moeten doen. Die moeten veel harder 

vechten voor bekostiging van het onderwijs. Anders kan Nederland nooit concurreren met de rest van 

de wereld.” Specifieker is gezegd dat het zou helpen als de kwaliteitsgelden structureel gemaakt 

worden, zodat CTL’s zekerheid kunnen hebben over hun voortbestaan. Vaak is ook kritiek geleverd 

over de bekostiging van universiteiten op basis van studentenaantallen. Dit leidt tot concurrentie 

onderling in plaats van samenwerking. De CTL’s stellen voor dat naast studentenaantallen ook vooral 

gekeken wordt naar kwalitatieve initiatieven op de universiteit. Ten slotte is eveneens opgemerkt dat 

de financiering minder gelabeld zou moeten zijn, zodat er meer denk- en experimenteerruimte is voor 

innovaties.  

 Naast de bekostiging zijn er veel opmerkingen gemaakt op het gebied van erkenning en 

waardering van het onderwijs. OCW is al bezig met deze cultuurverandering waar onderwijs meer 

erkend en gewaardeerd wordt en CTL’s vertellen dat OCW dit moet voortzetten. Daarbij willen CTL’s 

ook dat specifiek de CTL’s zelf erkend en gewaardeerd worden: vertel keer op keer hoe belangrijk CTL’s 

zelf zijn en wat voor een goed werk ze verrichten. Sommige CTL’s benoemen dat er verankering in de 

wet nodig is, zowel op het gebied van sturing op de kwaliteit van het onderwijs, als op het gebied van 

de carrièrepaden van docenten. Ook is genoemd dat het helpt als de BKO als officiële opleiding wordt 

erkend.  

 Verder zijn er ook meerdere opmerkingen gemaakt over de Comeniusbeurzen. Iedereen vindt 

dit een ontzettend mooi initiatief en men zou er graag meer van zien. Eén CTL merkte op dat ze wel 

minstens vertienvoudigd zouden mogen worden. Een ander CTL noemde dat het ook nuttig zou zijn 
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om een Comeniusbeurs te kunnen krijgen voor het experimenteren rondom de organisatie van 

onderwijsinnovatie, niet alleen onderwijsinnovatie an sich.  

 Ten slotte gaat het op dit punt over samenwerking. OCW moet een kennisinfrastructuur 

opzetten en onderhouden, zodat samenwerken makkelijker is en het wiel niet constant opnieuw 

uitgevonden hoeft te worden. Een enkel CTL zegt dat OCW de praktijk meer moet betrekken bij het 

opstellen van beleid. De praktijk weet hoe het zit en wat nodig is, dus luister naar hen. Daarbij is extra 

benadrukt dat de bestuurders van de praktijk juist minder betrokken moeten worden omdat zij hun 

eigen agenda hebben, maar wel docenten, studenten en ondersteuners.  

 

Succesfactoren 

Naast veel problemen hebben de CTL’s ook oplossingen voor deze problemen en succesfactoren van 

hun CTL genoemd. Deze eerste succesfactoren hebben te maken met samenwerken. Acht CTL’s 

hebben benadrukt dat het belangrijk is om meerdere aderen in de faculteit te hebben. Facultaire 

vertegenwoordigers die het CTL enkele uren in de week promoten werd het vaakst genoemd om dit 

voor elkaar te krijgen. Een andere genoemde optie was facultaire CTL’s te starten die onder het 

centrale CTL vallen. Dit helpt tegen de kloof tussen het CTL en de faculteiten en tegen de moeizame 

structurele inbedding in de faculteiten. Een andere succesfactor die hier regelrecht bij aanhaakt is dat 

er hechte samenwerking met de faculteiten noodzakelijk is, zowel voor de zichtbaarheid, als voor de 

erkenning en waardering van het onderwijs. Nog een andere succesfactor die hier op aansluit is dat 

een CTL succesvol wordt door samen te werken met mensen die dezelfde visie en energie hebben. 

Bouw eerst met deze usual suspects een community en door hun energie en goede ervaringen met het 

CTL krijg je anderen mee.  

 De volgende succesfactoren gaan over de leidinggevenden van de universiteit. Een derde van 

de CTL’s geeft aan dat zij meer kunnen bereiken wanneer de leidinggevenden van de universiteit het 

stimuleren om gebruik te maken van het CTL. Ook een derde geeft aan dat aanwezig zijn bij 

bestuursoverleggen een succesfactor is. Dit helpt bij de zichtbaarheid van het centrum. Eén CTL geeft 

aan de verspreiding van hun onderwijsinnovaties erg hoog ligt, omdat zij leidinggevenden betrekken 

bij de ontwikkeling van innovaties vanaf het begin. Doordat leidinggevenden vanaf het begin 

meedenken, zien zij de waarde meer in van de innovaties en zorgen zij ervoor dat deze ook 

daadwerkelijk de werkvloer bereiken. Meerdere CTL’s geven ook aan dat de leidinggevende van hun 

centrum ook de leidinggevende van de universiteit is en dat dit grote bijdrage levert aan hun succes.  

 Een andere succesfactor die genoemd is, is de erkenning en waardering van het onderwijs. De 

CTL’s ervaren dat wanneer het onderwijs meer gewaardeerd wordt, hun centrum ook meer 

gewaardeerd wordt. Verder geven de CTL’s aan dat tien tot twintig procent van al hun werkzaamheden 
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denkwerk moet zijn. Dat levert namelijk de innovaties op en zo wordt ook nagedacht over innovaties 

die meer op lange termijn werken, niet alleen quick fixes. Eén CTL geeft aan hun innovaties werken, 

omdat zij studenten erg betrekken bij het bedenken en ontwikkelen van innovaties. Zo wordt er meer 

naar de student gekeken, in plaats van voornamelijk naar de docent. Ook één CTL vertelt dat deel van 

hun succes te danken is aan hun samenwerking met externe innovatiepartners. Hierdoor blijven ze 

constant als één van de eersten op de hoogte van de nieuwste inzichten op gebied van innovatie en 

technologie. Ten slotte geven meerdere CTL’s aan dat ze het idee hebben dat ze zich op onbekend 

terrein begeven. Als ze een centrum kunnen vinden die hetzelfde doet, dan hoeven ze minder 

verantwoording af te leggen, omdat er dan een voorbeeld is wat laat zien dat wat ze doen nodig en 

nuttig is.  

 Als laatste wordt als oplossing voor vele problemen genoemd dat CTL’s meer structurele 

financiering nodig hebben. 

 Tijdens het interview is de CTL’s ook gevraagd naar het succesverhaal waar zij het meest trots 

op zijn. Meerdere malen werd een product van het centrum genoemd. Voor geïnteresseerden zijn de 

websites naar deze producten opgenomen in Bijlage 4. Daarnaast werd ook vaak aangegeven dat het 

bestaan van het centrum an sich datgene is waar ze het meest trots op zijn. Ook werd de overgang 

naar online onderwijs in de Coronatijd vaak genoemd.  
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Discussie 
 

In dit onderzoek is de volgende vraag onderzocht: Wat is de huidige stand van zaken van Centers for 

Teaching and Learning binnen Nederlandse universiteiten volgens hun leidinggevenden of 

coördinatoren op basis van hun context, missie en visie, producten en services, zichtbaarheid, contacten 

en problemen, wensen en successen? Allereerst is naar de literatuur gekeken: wat komt hieruit naar 

voren over CTL’s? Het blijkt dat voornamelijk Amerikaanse en Canadese CTL’s in deze onderzoeken 

vertegenwoordigd zijn. Vervolgens zijn ofwel de leidinggevende ofwel de coördinator van de 

Nederlandse CTL’s geïnterviewd in een semigestructureerd interview over de genoemde zes 

onderwerpen om de Nederlandse situatie in kaart te brengen (Bijlage 1). Alle CTL’s van Nederlandse 

universiteiten hebben deelgenomen aan dit onderzoek (n=14). 

 

Conclusie 

Opvallend is dat de resultaten uit het veldonderzoek grotendeels overeenkomen met de resultaten 

van de literatuurstudie. Dit betekent dat de huidige situatie van CTL’s in Nederland vergelijkbaar is met 

de huidige situatie van CTL’s in voornamelijk de Verenigde Staten en Canada. CTL’s lopen onder andere 

tegen dezelfde problemen aan. Uit het literatuuronderzoek is bijvoorbeeld naar voren gekomen dat 

CTL’s het zwaar hebben met de cultuur die heerst op universiteiten, namelijk dat onderzoek 

geprioriteerd wordt ten koste van onderwijs (Brown et al., 2015; Cook & Kaplan, 2011; Europese 

Commissie, 2017; Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Manca & Ranieri, 2017). Elf van de Nederlandse 

universiteiten hebben ditzelfde probleem eveneens benoemd. Een ander veelgenoemd probleem is 

het tekort aan middelen (Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Hopkins, 2003). Bijna alle Nederlandse CTL’s 

hebben ook dit probleem aangekaart. McAleese et al. (2013) vertelt dat een universiteit tien procent 

van haar budget zou moeten besteden aan excellent onderwijs, maar dat uit onderzoek blijkt dat het 

gemiddeld 0,2 procent is. Dit congrueert enigszins met het budget van Nederlandse CTL’s, die 

gemiddeld 0,32 procent van de totale uitgaven van hun universiteit te besteden hadden in 2019. 

Hierbij moet wel de kanttekening gemaakt worden dat de meeste Nederlandse universiteiten naast 

het CTL waarschijnlijk ook andere vormen van excellent onderwijs financieren, wat in deze percentage 

niet altijd tot uitdrukking komt. Daarnaast wordt in de literatuur ook de onzekerheid rondom deze 

middelen veelvuldig genoemd wat tot gevolg heeft dat een meerjarenplan opstellen moeilijk is (Forgie, 

Yonge, & Luth, 2018). Nederlandse CTL’s benoemen eveneens dit probleem. Ten slotte komt de 

onwelwillendheid tot deelname van docenten aan de producten en services van het CTL naar voren 

als veelgenoemd probleem, wat wederom in de literatuur naar voren komt als een probleem bij 

Amerikaanse en Canadese CTL’s (Ableser & Moore, 2018; Behling & Linder, 2017; Brown et al., 2015; 
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Forgie, Yonge, & Luth, 2018). De voornaamste reden voor deze onwelwillendheid is de te hoge 

werkdruk die docenten ervaren (Behling & Linder, 2017; Forgie, Yonge, & Luth, 2018). Dit laatste is 

specifiek door vijf van de Nederlandse CTL’s als reden aangegeven. Ook uit andere bronnen blijkt dat 

de te hoge werkdruk onder universitaire docenten al enige tijd een probleem is in Nederland (OCW, 

2019, p. 5, 22; Rathenau, 2018).  

 

Naast dat Nederlandse CTL’s grotendeels vergelijkbaar zijn met Amerikaanse en Canadese CTL’s, kan 

ook geconcludeerd worden dat Nederlandse CTL’s het goed doen. Zeker gezien de korte geschiedenis 

die alle CTL’s hebben, nu de oudste slechts zes en een half jaar oud is. Uit het literatuuronderzoek is 

een aantal succesfactoren naar voren gekomen wat een CTL tot een goed CTL zou moeten maken en 

de Nederlandse CTL’s voldoen hier, volgens hun leidinggevenden of coördinatoren, in de meeste 

gevallen aan. Allereerst moet de missie van het CTL aansluiten op de missie en visie van de universiteit 

(Ableser & Moore, 2018; Gibbs, 2013; Gray & Shadle, 2009; Hopkins, 2003; Schroeder, 2015). Dertien 

van de Nederlandse CTL’s hebben aangegeven dat dit het geval is. Daarnaast vinden twaalf CTL’s dat 

hun dagelijks handelen ook daadwerkelijk aansluit op hun eigen missie en visie, wat wederom een 

succesfactor is (Frantz et al., 2005; Schroeder, 2015; Schroeder & Associates, 2011). In elk geval is het 

beeld ontstaan dat Nederlandse CTL’s deze factor voor succes goed weten aan te grijpen en toepassen 

in hun dagelijks handelen. 

Een andere succesfactor is dat het CTL ondersteuning krijgt van de leidinggevenden van de 

universiteit (Forgie, Yonge, & Luth, 2018; Manca & Ranieri, 2017). Dit kan de leidinggevende doen door 

onderwijs in het algemeen te waarderen (Frantz et al., 2005; Huber & Hutchings, 2006; Sorcinelli, 

2006) of door docenten aan te sporen gebruik te maken van de services van het CTL (Sorcinelli & 

Aitken, 1995). Slechts twee Nederlandse CTL’s hebben aangegeven dat de waardering voor onderwijs 

hoog is op hun universiteit. Iets minder dan de helft van de respondenten heeft aangegeven dat 

leidinggevenden op hun universiteit hun docenten actief aansporen om gebruik te maken van het CTL. 

Op dit punt is dus nog verbetering mogelijk. Wel vertellen tien CTL’s structureel contact te hebben met 

het bestuur van de universiteit. Dit zou in voorkomende gevallen goede aanknopingspunten kunnen 

bieden om deze succesfactor nog beter toe te passen. 

Een derde succesfactor is dat er aangesloten wordt op de behoeften van docenten (Cook & 

Kaplan, 2011). De CTL’s zijn gevraagd hoe zij de behoeften aan producten en services onderzoeken en 

hier is het meest gegeven antwoord dat de CTL’s hun oren en ogen openhouden. Ook zijn de meeste 

CTL’s aanwezig bij veel structurele overleggen en werkgroepen die plaatsvinden op alle verschillende 

niveaus van en door de hele breedte binnen de universiteit. Hiermee krijgen de CTL’s naar eigen zeggen 

een redelijk goed beeld welke behoeften er spelen. Een kritische kanttekening die hierbij geplaatst kan 

https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/doi/full/10.1002/tia2.20030#tia220030-bib-0032
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worden, is dat het risico bestaat dat CTL’s op deze manier wel steeds slechts een bepaalde groep 

mensen zien en horen en een bepaalde groep docenten structureel mislopen. 

Als vierde is het vormen van een community uit de literatuur naar voren gekomen (Calderwood 

& Klaf, 2015). Tien Nederlandse CTL’s hebben dit als specifiek doel opgenomen in hun missie en visie. 

Daaruit kan geconcludeerd worden dat een groot deel van de Nederlandse CTL’s aandacht besteedt 

aan deze factor voor succes en dit ook belangrijk vindt. 

De vijfde succesfactor is een hoge mate van zichtbaarheid van het CTL (Cook & Kaplan, 2011). 

Bijna de helft van de Nederlandse CTL’s heeft aangegeven dat dit onderdeel nog een probleem voor 

hen is. Evenwel waren de genoemde percentages als antwoord op de vraag hoeveel procent van de 

docenten van het bestaan van het CTL afweet over het algemeen hoog. Een kanttekening is wel dat 

CTL’s hierbij wel aangeven dat het CTL van naam kennen nog niet betekent dat de docenten ook weten 

wat het centrum ze kan bieden. Op dit punt kunnen echter nog wel flinke stappen gezet worden. 

Met betrekking tot het aangaan van samenwerkingsverbanden, is er in de literatuur met name 

gefocust op andere ondersteunende eenheden binnen de universiteit (Calderwood & Klaf, 2015; 

Cambridge, 2000; Leskes, 2003; Marcy & Guskin, 2003; Truong, Juillerat, & Gin, 2016). Uit de interviews 

komt in Nederland een vergelijkbaar beeld. Alle Nederlandse CTL’s hebben aangegeven samen te 

werken met andere ondersteunende eenheden binnen hun eigen universiteit. Het verschilt per 

universiteit met wie er het meest wordt samengewerkt. Wel hebben zes CTL’s aangegeven dat deze 

samenwerking niet altijd even goed gaat, vanwege verschillende belangen en doelen. Ook is goede 

samenwerking buiten de universiteit van belang (Forgie, Yonge, & Luth, 2018). De Nederlandse CTL’s 

werken over het algemeen altijd wel samen met een ander CTL en ook vaak met nationale 

onderwijsorganisaties, zoals SURF. Wat wel duidelijk naar voren komt, is dat er geen netwerk is dat 

alle CTL’s met elkaar in contact brengt en houdt. Op dit punt liggen er dus nog wel kansen, nu CTL’s 

veel van elkaar kunnen leren en zelf aangeven dit ook erg graag te willen. Hierbij zouden de 

Nederlandse CTL’s mogelijk inspiratie kunnen opdoen bij hoe het netwerk in de Verenigde Staten is 

ingericht. De CTL’s aldaar hebben een netwerk waarin alle directeuren aangesloten zijn; het Committee 

on Institutional Cooperation (CIC) genaamd. Binnen dit netwerk kan advies aan elkaar gevraagd 

worden via e-mail over een concrete zorg die een directeur heeft. De respons binnen dit netwerk is 

erg hoog; binnen 24 uur kunnen vijftien tot twintig oprechte en goed geïnformeerde emails terug 

verwacht worden van de andere directeuren (Cook & Kaplan, 2011). Dit advies en de collegialiteit 

worden van onschatbare waarde geacht door de directeuren. In Nederland zou een vergelijkbaar 

netwerk opgezet kunnen worden om de kennisdeling tussen CTL’s te faciliteren. 

Een volgende naar voren gekomen succesfactor is het geven van eigenaarschap aan docenten 

(Baan, Gaikhorst, & Volman, 2020; Bronstein, 2003; Eble & McKeachie, 1985; Hopkins, 2003). De 

respondenten hebben tijdens de interviews niet aangegeven dat CTL’s in Nederland duidelijke acties 

https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Calderwood%2C+Patricia+E
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Klaf%2C+Suzanna
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Truong%2C+Michael+H
https://onlinelibrary-wiley-com.vu-nl.idm.oclc.org/action/doSearch?ContribAuthorStored=Juillerat%2C+Stephanie
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op dit vlak ondernemen. CTL’s zouden er dus goed aan doen op dit punt meer concrete stappen te 

ondernemen, waardoor docenten zich meer betrokken zullen voelen bij het CTL. Wel is het zo dat 

sommige CTL’s mogelijk indirect hier een bijdrage aan leveren doordat zij zelf aangeven docenten in 

het zonnetje te zetten of docentenprijzen uit te reiken.  

Het hebben van goed leiderschap binnen het CTL is eveneens aan bod gekomen in de literatuur 

als belangrijk element voor succes (Eble & McKeachie, 1985; Zahorski, 1993). Dit kan onder andere 

gedaan worden door een fulltime directeur te hebben (Sorcinelli, 2002). Bijna geen enkel CTL in 

Nederland heeft een fulltime leidinggevende, omdat de meeste leidinggevenden hoogleraar zijn en 

dus ook onderzoek doen en lesgeven naast hun functie als leidinggevende van het CTL. Gelukkig is dit 

niet het enige waaraan een goede leidinggevende te herkennen is. Een goed leider van een CTL is 

namelijk een individu die de visie, betrokkenheid, tijd en energie heeft om het voortouw te nemen in 

het creëren, ontwikkelen, onderhouden en evalueren van producten en services (Sorcinelli, 2002). Of 

de leidinggevenden van de CTL’s in Nederland hieraan voldoen, is in dit onderzoek niet te zeggen. Wel 

is de passie voor hun werk bij meerdere respondenten duidelijk naar voren gekomen tijdens de 

interviews.  

De laatste in dit onderzoek besproken succesfactor is het evalueren van de producten en 

services (Plank, Kalish, Rohdieck, & Harper, 2005, p. 173). Negen van de Nederlandse CTL’s geven aan 

dit altijd of intensief te doen. De overige vertellen dat dit beter kan of dit in de toekomst te willen gaan 

doen. Het is belangrijk dat CTL’s dit serieus en structureel blijven doen, om zo inzicht te verkrijgen in 

welke producten en services effect hebben en welke niet. 

 Ten opzichte van de literatuur, is er bij Nederlandse CTL’s ook een vaak genoemd nieuw 

probleem naar voren gekomen: de kloof tussen het CTL en de faculteiten. De CTL’s voelen weerstand 

in de faculteiten tegen centrale top-down initiatieven, zoals het CTL zelf, en ervaren dat de faculteiten 

het geld dat beschikbaar wordt gesteld voor het centrum liever zelf zouden ontvangen. Door de kloof 

is de structurele inbedding van innovaties soms moeilijk. Als additionele succesfactor is dan ook vaak 

door Nederlandse CTL aangedragen dat het belangrijk is om meerdere aderen in de faculteiten te 

hebben. Hierdoor is de kloof kleiner en is structurele inbedding van innovaties groter. Specifiek raden 

CTL’s facultaire vertegenwoordigers om dit te bewerkstelligen.  

 

Beperkingen van het onderzoek en mogelijkheden voor vervolgonderzoek  

Terugkijkend op dit onderzoek is een aantal verbeterpunten te noemen. Allereerst was het interview 

heel open. De onderzoeker heeft de respondenten dezelfde vragen en vervolgvragen gesteld en daar 

waar meer uitleg vanuit de respondent nodig was doorgevraagd. Er is dus niet gestuurd in een 

bepaalde richting. Voor de validiteit van dit onderzoek is dat erg goed, maar ook zijn er nadelen te 
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noemen. In de resultaten is namelijk gekeken hoe vaak CTL’s dezelfde dingen hebben genoemd. Er is 

bijvoorbeeld heel open gevraagd wat voor problemen CTL’s ervaren. Vervolgens is gekeken naar 

hoeveel CTL’s hetzelfde probleem genoemd hebben. Maar wanneer vermeld is dat bijvoorbeeld acht 

CTL’s een bepaald probleem ervaren, betekent dat nog niet dat de overige CTL’s hetzelfde probleem 

niet ervaren. Misschien hebben zij dit probleem ook wel, maar is het een iets minder groot probleem 

bij hen en is het daarom niet genoemd. Een andere mogelijkheid is dat de respondent er op dat 

moment niet aan heeft gedacht. Wel zijn de transcripten teruggestuurd ter controle. Sommige CTL’s 

hebben van deze kans gebruik gemaakt door extra dingen aan te kaarten. Ook dit was heel open en 

ongeveer de helft van de CTL’s heeft van de controlekans geen gebruik gemaakt, waardoor dit soort 

situaties niet zijn uit te sluiten. Voor vervolgonderzoek is het dus aan te raden om ook kwantitatief 

onderzoek te doen. De mogelijke antwoorden per vraag kunnen uit dit huidige onderzoek gehaald 

worden en zo kan achterhaald worden hoeveel van de CTL’s daadwerkelijk met bijvoorbeeld hetzelfde 

probleem kampen.  

Ook is het aan te raden om meer kwalitatief onderzoek te doen. In dit onderzoek is zo breed 

mogelijk naar CTL’s gekeken om zo een totaalbeeld te krijgen over de huidige stand van zaken. In een 

kwalitatief vervolgonderzoek kan gedetailleerder ingezoomd worden op één kenmerk van een CTL, 

zoals bijvoorbeeld het werk van Utama (2020) waar ingezoomd is op de producten en services van de 

CTL’s. Dit kwalitatieve onderzoek kan diepgaand zijn en voldoende informatie bieden om vervolgens 

als basis te dienen voor eventueel verder kwantitatief onderzoek. Daarnaast biedt meer kwalitatief 

onderzoek de mogelijkheid om een minder open interview te houden met de respondenten, waardoor 

een kritische discussie aangegaan kan worden. In het huidige onderzoek is namelijk alleen open 

geïnterviewd, waardoor respondenten niet geprikkeld zijn om diepgaander antwoord te geven over 

de onderwerpen. In een kritische discussie kunnen de standpunten van de CTL’s meer onder de loep 

genomen worden, zodat wederom meer details verzameld kunnen worden. 

 Een tweede verbeterpunt is dat in dit onderzoek alleen leidinggevenden of coördinatoren van 

de CTL’s meegenomen zijn als respondenten. Hier is bewust voor gekozen om een eerste indruk te 

krijgen van de huidige stand van zaken van de CTL’s en om te kunnen vergelijken met andere 

onderzoeken waar ook alleen leidinggevenden geïnterviewd zijn, zoals het Canadese onderzoek van 

Forgie, Yonge en Luth (2018). Dit betekent niet dat de leidinggevende van een CTL ook de 

daadwerkelijke huidige stand van zaken van een CTL kan beschrijven. De CTL’s verschillen in omvang 

en kenmerken soms sterk van elkaar en de leidinggevenden werken meestal parttime als 

leidinggevende van het centrum. Zij zullen dus verschillen in de mate waarin zij weten wat er 

daadwerkelijk allemaal speelt binnen het centrum. Om een beeld te schetsen van de huidige stand van 

zaken van de CTL’s wat zo dicht mogelijk bij de werkelijkheid ligt, moet meer personeel van het CTL 

geïnterviewd worden. Dit is dan ook aan te raden voor vervolgonderzoek. Dit kan gedaan worden met 
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kwantitatief onderzoek. Met de input van dit huidige onderzoek kan bijvoorbeeld een vragenlijst 

opgesteld worden die rondgestuurd kan worden naar alle medewerkers van een CTL om een huidige 

stand van zaken te schetsen die meer aansluit bij de werkelijkheid. Dit wordt dan ook aangeraden voor 

vervolgonderzoek.  

 Een derde beperking in dit onderzoek is dat de betrouwbaarheid van de resultaten niet 

gemeten is. CTL’s hebben vaak meerdere leidinggevenden of coördinatoren. In hoeverre geeft 

hetzelfde CTL dezelfde antwoorden als een andere leidinggevende of coördinator wordt geïnterviewd? 

In een vervolgonderzoek is het daarom aan te raden om meerdere mensen van een centrum te 

betrekken bij dit onderzoek, zodat hierop gecontroleerd kan worden. Dit zou wederom gedaan kunnen 

worden met kwantitatief onderzoek waar dit onderzoek input voor kan leveren.  

 Ten vierde is in dit onderzoek bewust gekeken naar de meningen van de leidinggevenden of 

coördinatoren van de CTL’s en hier is de onderzoeksvraag ook naar aangepast. Hiervoor is gekozen om 

dit onderzoek te kunnen vergelijken met het onderzoek van Forgie, Yonge en Luth (2018) aangezien zij 

hetzelfde gedaan hebben voor de Canadese situatie. Echter, een mening van een leidinggevende op 

coördinator is nog niet de daadwerkelijke situatie van een CTL. Een leidinggevende of coördinator weet 

natuurlijk veel van zijn of haar CTL, maar niemand weet alles. Daarnaast heeft ieder mens zijn eigen 

perspectief aan de hand waaraan hij of zij betekenis geeft aan ervaringen. In vervolgonderzoek is men 

echter misschien meer geïnteresseerd naar resultaten die zo dicht mogelijk bij de werkelijkheid ligt. 

Ook dit kan gedaan worden met kwantitatief onderzoek waardoor een grotere groep respondenten 

betrokken wordt bij het onderzoek waardoor de validiteit van het onderzoek verhoogt wordt.  

 Ten slotte is alleen gekeken naar CTL’s op Nederlandse universiteiten. Dat terwijl veel hbo’s in 

Nederland ook beschikken over een CTL. Sommige CTL’s meegenomen in dit onderzoek hebben ook 

aangegeven samen te werken met CTL’s van hbo’s. Om een zo volledig mogelijk beeld te schetsen van 

de huidige stand van zaken van CTL’s in Nederland moeten deze CTL’s ook meegenomen worden. De 

onderzoeksruimte van huidig onderzoek liet dit echter niet toe. Voor een vervolgonderzoek is dit wel 

aan te raden, want ook van CTL’s op hbo’s is veel te leren. Daarbij komt dat ook door hbo’s zelf is 

aangegeven dat er behoefte bestaat naar een soortgelijk onderzoek. 

Onderwijsinnovatie en -verbetering staat steeds nadrukkelijker op de agenda in het 

Nederlands hoger onderwijs. CTL’s spelen daarin een belangrijke rol. Ondanks de veelal jonge leeftijd 

van CTL’s in Nederland, komt uit dit onderzoek naar voren dat Nederland veertien zeer volwassen CTL’s 

rijk is. Veel CTL’s handelen volgens de succesfactoren naar voren gekomen uit de literatuurstudie. 

Zeker tijdens de huidige Coronacrisis hebben CTL’s meer dan ooit tevoren hun waarde laten zien zoals 

zij zelf aangeven in de interviews. Bijna alle CTL’s hebben verteld trots te zijn over hun 

veerkrachtigheid, daadkracht en vastberadenheid om hun universiteit bij te staan in de overgang naar 

online onderwijs. Om deze positieve ontwikkeling ook de komende jaren door te blijven zetten, zal 
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onderwijs nog hoger op de (politieke) agenda moeten komen en meer beloond moeten worden 

volgens de CTL’s. Alleen op die manier is gegarandeerd dat CTL’s ook in de toekomst hun bijdrage aan 

de kwaliteit van het onderwijs kunnen leveren. Het is te hopen dat alle spelers in het Nederlandse 

hoger onderwijsveld hieraan mee willen werken.  
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Bijlage 
 

Bijlage 1 - Interviewvragen Centers for Teaching and Learning 

 
1) Missie en visie 

a) Heeft uw CTL een formele missie en visie/strategisch plan?  
In hoeverre sluit het dagelijks handelen van uw CTL aan bij deze visie?  
In hoeverre sluit uw visie aan bij de visie/strategisch plan van uw universiteit? 

b) Wat is in uw ogen de waarde/relevantie/noodzaak van een CTL? 
c) Hoe ziet een ideale CTL in uw ogen eruit als alles zou kunnen en mogen? 
d) Hoe waardeert uw universiteit het lesgeven en leren? Worden docenten gestimuleerd om gebruik te 

maken van uw CTL en uw services? 
e) Hoeveel jaar bestaat uw CTL al? Is uw CTL veel veranderd sinds het ontstaan? Zo ja, hoe? 

 
2) Human resources 

a) Wie heeft/hebben de leiding binnen uw CTL?  
Wat is de achtergrond van deze persoon/personen (onderwijsspecialist/ onderzoeker/ docent/etc.)? 

b) Hoeveel mensen werken in uw CTL? Wat zijn hun achtergronden (onderwijsspecialist/ onderzoeker/ 
communicatie/ ICT/ student-assistent/etc.)? 

c) Hoe worden u en uw collega’s beloond in uw werk?   
 
3) Zichtbaarheid 

a) Hoe maakt u het bestaan van uw CTL en uw services kenbaar? 
b) Hoeveel procent van de docenten op uw universiteit weet van het bestaan van uw CTL af? (schatting) 
c) Hoe onderhoudt uw CTL contacten met de faculteiten/docenten van uw universiteit?   
d) Zijn de medewerkers van uw CTL ook deel uitmaken van verschillende faculteiten?   
e) Hoe onderhoudt uw CTL contacten met andere ondersteunende eenheden binnen uw universiteit? 

Werkt u veel met hen samen om producten en services te bieden?   
f) Hoe onderhoudt uw CTL contacten met leidinggevenden/bestuurders op uw universiteit?  
g) Onderhoudt uw CTL contacten buiten uw universiteit? Zo ja, hoe? 
h) Waar is uw CTL fysiek gevestigd? 

 
4) Producten en services  

a) Wat zijn de voornaamste onderwijsthema’s waar uw CTL zich op richt? 
b) Welke producten en services biedt uw CTL aan? 
c) Van welk product of service van uw CTL wordt het meest gebruik gemaakt? 
d) Hoeveel van het werk dat uw CTL verricht, leidt tot daadwerkelijke onderwijsvernieuwingen en/of 

innovaties in de onderwijspraktijk? 
e) Op welke manier onderzoekt uw CTL/ krijgt uw CTL informatie over de behoefte aan producten en 

services binnen uw universiteit?  
f) Evalueert uw CTL de aangeboden producten en services? Zo ja, hoe?   

 
5) Begroting 

a) Wat is het budget van uw CTL en hoe wordt deze besteed?   
b) Hoe is het budget in de loop van de tijd veranderd?  
c) Hoe veranderen de dingen binnen uw CTL als het budget daalt? 
d) Hoe wordt uw CTL gefinancierd? 

 
6) Successen, problemen en wensen 

a) Wat zijn problemen/barrières waar uw CTL tegenaan loopt?  
Wat heeft u nodig om dit op te kunnen lossen? 

b) Hoeveel mensen worden door uw CTL per jaar geholpen? (schatting) Is er een faculteit die 
voornamelijk gebruik maakt van uw CTL? Zo ja, welke? 

c) Wat is het succesverhaal dat uw CTL behaald heeft waar u het meest trots op bent?  
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7) Einde 

a) Wat is het laatste dat u nog wilt meegeven? 
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Bijlage 2 – Uitnodiging deelname aan onderzoek 

 

Subject: Onderzoek naar Centers for Teaching and Learning, in samenwerking met Ministerie van 

OCW, NRO, Versnellingsplan en Onderwijswerkplaats 

 
Beste [naam], 
  
Voor mijn masterthese aan de Vrije Universiteit Amsterdam doe ik onderzoek naar de huidige stand 
van zaken bij Centers for Teaching and Learning (CTL’s) op de Nederlandse universiteiten. Tijdens 
mijn stage bij het Ministerie van OCW is behoefte getoond aan een dergelijk onderzoek en na een 
verdere rondvraag blijkt dat ook vanuit het NRO, het Versnellingsplan en het CTL van de VU behoefte 
is aan dit onderzoek. Dit leek me daarom het ideale onderwerp voor mijn these.  
  
Om dit onderzoek goed uit te voeren wil ik de stand van zaken in kaart brengen door de 
leidinggevenden of coördinatoren van de CTL’s te interviewen. Ik heb uw naam doorgekregen als 
[leidinggevende] van [naam CTL] aan [universiteit]. Uw kennis over uw CTL is niet te missen in dit 
onderzoek en ik zou u daarom willen vragen om mij hierbij te helpen. Via een interview zou ik graag 
meer van u willen horen over uw CTL en uw ervaringen hiermee. 
  
Indien u hiertoe bereid bent, zal het interview worden afgenomen in de maand juni 2020 via Zoom. 
Het interview zal ongeveer 60-90 minuten duren. De interviews zullen worden opgenomen. Deze 
opname zal niet worden verspreid en na beëindiging van het onderzoek zal de opname verwijderd 
worden. Alle informatie uit de interviews zal anoniem verwerkt worden in het onderzoek. Vanwege 
de geldende regels is een en ander ook terug te lezen in bijgevoegd toestemmingsformulier. Ik wil u 
vriendelijk verzoeken deze te ondertekenen en aan mij terug te sturen indien u bereid bent deel te 
nemen aan het interview.  
 
De interviewvragen heb ik alvast bijgevoegd in deze mail. Sommige vragen hebben mogelijk enige 
voorbereiding nodig. De vragen zijn opgezet in samenwerking met het Ministerie van OCW, het NRO, 
het Versnellingsplan en de Onderwijswerkplaats (het CTL van de VU), zodat de resultaten voor zoveel 
mogelijk partijen relevant zijn.  
  
Ik hoor graag van u of u wilt deelnemen aan dit onderzoek. Zo ja, zou ik u vriendelijk willen verzoeken 
2 mogelijke momenten door te geven in de onderzoeksperiode waarop u 90 minuten de tijd heeft 
voor dit interview. Ook kunt u hierbij aangeven naar welk moment uw voorkeur uitgaat. Dan kan ik 
hier in de planning rekening mee houden. Als u denkt dat een collega van u meer geschikt is voor dit 
interview, dan mag u deze mail uiteraard doorsturen. 

 
Ik hoop snel van u te mogen horen! 
 
Met vriendelijke groeten, 
 

Charlotte Meijer  
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Bijlage 3 – Toestemmingsformulier 

 

Toestemmingsformulier Deelname Interview 

Titel van de masterscriptie:  

Centers for Teaching and Learning op Nederlandse universiteiten: Wat gebeurt er? 

Onderzoeker: Charlotte Meijer 

 

Bedankt dat u akkoord gaat met het interview in het kader van bovengenoemd onderzoek. Het interview 

zal ongeveer 60-90 minuten duren. Mocht u verdere vragen hebben over het interview/onderzoek, 

verzoeken wij u vriendelijk contact op te nemen met Charlotte Meijer. 

Dit toestemmingsformulier is nodig om ervoor te zorgen dat u het doel van uw betrokkenheid begrijpt 

en dat u instemt met de volgende voorwaarden van uw deelname:  

- het interview wordt opgenomen en er wordt een transcriptie gemaakt; 

- het transcript van het interview zal worden verwerkt en gebruikt door Charlotte Meijer in 

voormelde masterscriptie; 

- u kunt te allen tijde een kopie van het transcript opvragen en/of een verzoek tot aanpassing 

hiervan doen via c.c.c.meijer@student.vu.nl;  

- de toegang tot het transcript van het interview wordt beperkt tot Charlotte Meijer en haar twee 

begeleiders van de Vrije Universiteit Amsterdam; 

- een samenvatting van het interview of directe quotes hieruit, die gebruikt worden in het 

onderzoek, zullen geen persoonsgegevens bevatten. Waar resultaten van het interview in het 

onderzoek worden gebruikt, zal enkel gerefereerd worden naar de universiteit waarbij u bent 

aangesloten; 

- de opname van het interview zal na afloop van het onderzoek worden verwijderd; 

- de resultaten van het onderzoek zullen na afloop met u gedeeld worden en zullen mogelijk 

door de Vrije Universiteit Amsterdam gebruikt worden voor verder academisch onderzoek; 

- er is geen vergoeding mogelijk voor deelname aan dit interview; 

- indien een van de bovenstaande voorwaarden wijzigt, zal u altijd opnieuw om toestemming 

gevraagd worden.  

Door ondertekening van dit formulier geeft u aan dat u bovenstaande informatie heeft gelezen en 

akkoord gaat met deze voorwaarden. Daarnaast geeft u door ondertekening uw vrijwillige en expliciete 

toestemming om geïnterviewd te worden en voor de verwerking van uw anonieme persoonsgegevens 

voor het onderzoek. 

 

Naam deelnemer: 

_____________________________________ 

Handtekening deelnemer:              Plaats, Datum:  

mailto:c.c.c.meijer@student.vu.nl
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Bijlage 4 – Successen waar de Nederlandse CTL’s het meest trots op zijn 

 
Tabel 2  
Successen waar de Nederlandse CTL’s het meest trots op zijn 

Universiteit CTL Succes 

UvA Center for Innovation in 
Learning and Teaching 

Keep on Teaching website 

VU Network for Teaching and 
Learning 

Online Education website 

TU Delft Teaching Lab Bestaan centrum 

TU/e Innovation Space Energieke vibe in het centrum 

Universiteit Twente Centre for Expertise in 
Teaching and Learning 

Twents Onderwijsmodel 

RUG Educational Support and 
Innovation 

Active Learning Spaces & Effective Teaching 
Strategies 

Universiteit Leiden Centre for Innovation Veel samenwerkingen bewerkstelligd 

MU EDLAB Study Smart training 

Radboud  Teaching and Learning Centre - 

EUR Community for Learning and 
Innovation 

Microlabs  

Universiteit Tilburg DAF Technology Lab Spacebuzz  

UU Center for Academic Teaching SIG’s  

WUR 4TU Centre for Engineering 
Education  

Innovation Map & Teaching Career Framework  

OU Expertisecentrum Onderwijs Online Onderwijs website 

 
 
 

https://canvas.uva.nl/courses/16651
https://canvas.vu.nl/courses/47759
https://www.utwente.nl/nl/tom/
https://www.studysmartpbl.com/
https://www.educationandlearning.nl/news/online-microlabs-for-teachers-erasmus-university-rotterdam
https://www.spacebuzz.nl/
https://www.uu.nl/onderwijs/centre-for-academic-teaching-0/community-netwerk/special-interest-groups-sigs
https://www.4tu.nl/cee/innovation/?sort=newest
https://www.teachingframework.com/
https://www.ou.nl/web/ddguide

