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1. Inleiding 

Landstede MBO is onderdeel van Landstede Groep. Landstede Groep biedt naast middelbaar beroeps 
onderwijs ook voorgezet onderwijs, onderwijs voor volwassenen en opleidingen voor de zakelijke 
markt. De missie van Landstede Groep luidt: ‘Waarde(n)vol leren leven; wij geloven dat de wereld 
beter en mooier wordt als mensen hun talenten ontwikkelen en anderen helpen dat ook te doen. 
Landstede Groep maakt een leven lang ontwikkelen mogelijk. De unieke samenstelling van onze 
onderwijsorganisatie biedt kansen voor persoonlijk onderwijs’. 

 
Landstede Groep biedt binnen verschillende stichtingen en op 44 vestigingen voortgezet en 
middelbaar onderwijs aan. Bij Landstede Groep werken circa 2.990 medewerkers. Het voortgezet 
onderwijs kent circa 13.580 leerlingen, het mbo circa 11.350 studenten. Het mbo onderwijs behelst 
de volgende sectoren (landschappen genoemd binnen Landstede): bouw & architectuur, gezond & 
wel, groen & dier, handel & commercie, ICT & technologie, mooi & mode, office & management, 
onderwijs & opvoeding, sport & bewegen, techniek & innovatie, transport & logistiek, veilig & 
beschermd, vormgeving & entertainment, vrij & gastvrij en entreeopleidingen. Daarnaast wordt er 
mbo voor volwassenen, educatie en vavo aangeboden. Landstede Groep participeert in het 
Practoraat ‘Verschillen waarderen’ en heeft het Practoraat ‘Docentprofessionalisering’ opgezet. 

 
Het mbo onderwijs wordt aangeboden door Landstede MBO, mbo Menso Alting Zwolle, StartCollege 
Entree en Centre for Sports & Education (CSE). Gezamenlijk bieden deze scholen ruim 200 
opleidingen aan. Elke school heeft een eigen identiteit. De gemeenschappelijke ambitie is goed 
onderwijs met veel persoonlijke aandacht. 

 
De instellingsdialoog is uitgevoerd bij Landstede MBO. Landstede MBO heeft een groot 
spreidingsgebied. Het mbo is georganiseerd in negen zogenaamde eenheden, die hun onderwijs in 
diverse opleidingen op een of meerdere locaties aanbieden. Er zijn vier locaties in Zwolle, twee 
locaties in Harderwijk, één locatie in Raalte en sublocaties in Lelystad en Dronten. 

 
In het MBO-beraad overleggen de negen mbo directeuren met de portefeuillehouder van het College 
van Bestuur. De schoolleiding bestaat uit directeuren en teamleiders. Een team bestaat uit 
gemiddeld 20 medewerkers. Teamleiders hebben vooral een verantwoordelijkheid op het gebied van 
onderwijs en personeel. Dat laatste is een grote opdracht omdat de rol van teamleider september 
2019 veranderd is; van een taak naar een functie. Dit betekent bijvoorbeeld dat teamleiders de 
gesprekkencyclus met hun docenten voeren. De instelling zet in op het versterken van het 
schoolleiderschap, waarbij het aantal directeuren verminderd is en gewerkt wordt aan het 
verstevigen van de positie van teamleiders, eigenaarschap in teams en eigenaarschap van docenten. 
De onderwijsteams worden ondersteund door een Service Organisatie, met expertise op gebieden 
als kwaliteit, HRM en financiën. Landstede kent een tweehoofdig College van Bestuur. 

 
Onderzoeksvraag 
Landstede heeft, ter voorbereiding op de instellingsaudit een managementreview en een 
onderzoeksvraag opgesteld. Dit is gebeurd in een breed samengestelde groep medewerkers, via een 
sessie aan de hand van het dialoogmodel. Een bredere groep heeft meegelezen. In het voorjaar van 
2021 is de onderzoeksvraag door een kleinere groep van direct betrokken medewerkers aangepast 
en voorgelegd aan het MBO Beraad. Hierin zijn de uitkomsten van het overleg met het College van 
Bestuur en het dialoogteam meegenomen. De actuele onderzoeksvraag luidt: 
Welke informatie hebben teams nodig om voldoende zicht te hebben op de geleverde 
onderwijskwaliteit en daar waar nodig verbeteringen door te voeren? En hoe kunnen teams (beter) 
ondersteund worden hierbij door medewerkers met specifieke expertise zoals de 
eenheidsmedewerkers kwaliteit, de businesscontrollers en de huisadviseurs. 
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Daarnaast worden de volgende deelvragen gesteld: 
- Welke informatie heeft het team nodig om de onderwijstaak goed uit te voeren? Het gaat 

enerzijds om de vastgestelde beleidskaders en relevante genomen besluiten en anderzijds data 
vanuit beschikbare informatiesystemen over onderwijskwaliteit. 

- Wat dient het team zelf te (kunnen) doen in het analyseren en duiden van de beschikbare 
informatie? En wat doen de teamleider en de resultaatverantwoordelijke hierin? 

- Welke ondersteunende rol dienen de eenheidsmedewerkers kwaliteit, de businesscontrollers en 
de huisadviseurs te vervullen naar de teams? En hoe ver reikt hun signalerende en proactieve rol 
naar de teams, ook in relatie tot de beleidsmedewerkers van de dienst onderwijsondersteuning? 

- Indien van toepassing voor een optimale realisatie van ons onderwijs aan de student, welke 
belemmerende factoren en actoren verstoren de goede en tijdige informatielijn? Hoe komt dat? 
Hoe kan dit beter? 

 

Proces 
De instellingsdialoog vond plaats op 22 maart en 12 mei 2021 (zie bijlage 1 voor programma). Daarbij 
is het dialoogmodel als leidraad gebruikt. Dit model beoogt het gesprek, tussen diverse betrokkenen 
en verantwoordelijken, over de kwaliteit van onderwijs te bevorderen. Het model dient als middel 
om samen inzicht te krijgen in de vraagstukken die van belang zijn om een volgende stap te maken in 
de ontwikkeling van de kwaliteit van het onderwijs en de organisatie. 
Tijdens de dialoogdag zijn verschillende dialoogsessies gevoerd met staf en betrokkenen bij twee 
eenheden (Harderwijk A en Zwolle B). Het uitgevoerde programma, gebaseerd op de 
onderzoeksvraag van Landstede MBO, begrenst tevens de bevindingen van het dialoogteam; er heeft 
geen integraal onderzoek plaatsgevonden. 

 
Voorliggend rapport beschrijft de bevindingen van het dialoogteam op basis van de bestudeerde 
documentatie en de gevoerde dialooggesprekken. Na de samenvatting worden per vermogen van 
het dialoogmodel de bevindingen van het dialoogteam benoemd samen met door het dialoogteam 
geformuleerde vragen voor verdere ontwikkeling. Tijdens de feedbacksessie op 11 juni 2021 zijn de 
bevindingen mondeling toegelicht en verder verdiept met dezelfde aanwezigen als tijdens de 
dialoogsessie. Tijdens deze feedbacksessie zijn bouwstenen voor verdere ontwikkeling verkend en 
deze zijn - na de feedbacksessie geformuleerd door Landstede MBO - toegevoegd aan de rapportage. 
De rapportage, waarin de reactie van Landstede MBO verwerkt is, is vervolgens afgerond en door de 
voorzitter definitief vastgesteld op 5 november 2021. 
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2. Samenvatting 
 

In deze samenvatting wordt eerst kort gereflecteerd op het proces van de instellingsdialoog en de 
verschillende fasen daarbinnen. Vervolgens wordt ingezoomd op de inhoudelijke opbrengsten en 
reflecties. Hierbij wordt ook getracht de concrete onderzoeksvraag te beantwoorden: 
Welke informatie hebben teams nodig om voldoende zicht te hebben op de geleverde 
onderwijskwaliteit en daar waar nodig verbeteringen door te voeren? En hoe kunnen teams (beter) 
ondersteund worden hierbij door medewerkers met specifieke expertise zoals de 
resultaatverantwoordelijken kwaliteit, de eenheidsmedewerkers kwaliteit, de businesscontrollers en 
de dienst onderwijsondersteuning? 

 
Proces van de instellingsdialoog 
Begin 2020 is gestart met de instellingsdialoog bij Landstede MBO. Enkele dagen voor de lockdown in 
maart vond de dialoogsessie plaats. Toen in de voorbereiding van de dialoogdag duidelijk werd dat 
dit niet live zou kunnen, is besloten de instellingsdialoog uit te stellen. Uiteindelijk is in gezamenlijk 
overleg besloten om de gehele instellingsdialoog in 2021 opnieuw te programmeren, van intake tot 
afronding. Landstede heeft de herstart ook gebruikt om de onderzoeksvraag aan te scherpen: de 
onderzoeksvraag is meer vanuit teamperspectief neergezet, met een mogelijke bijdrage van de 
diverse rollen/functionarissen in de teamondersteuning en er zijn vier concrete deelvragen 
benoemd. Deze concretisering heeft het dialoogteam meer houvast gegeven in de diverse 
gesprekken. Ook de managementreview is tussen begin 2020 en begin 2021 geactualiseerd. De 
review had aan kracht kunnen winnen als er in de reflecties niet alleen vragen zouden zijn gesteld, 
maar ook eigen observaties waren gegeven over waar men tevreden over is en waar men 
ontwikkelmogelijkheden ziet. Tot slot zijn er in de context zaken gewijzigd, zo zijn er diverse nieuwe 
medewerkers actief (waaronder lid College van Bestuur, vervangend kwaliteitscoördinator) en is het 
herstelonderzoek van de Inspectie van het Onderwijs eind 2020 positief afgerond. Maar ook in het 
dialoogteam hebben zich twee wijzigingen voorgedaan, beide leden vanuit collega-instellingen waren 
niet betrokken bij het traject in 2020. 

 

Hoewel in de intake was afgesproken dat de directeuren in de dialoogdag ook een actieve rol zouden 
moeten hebben, is dat uiteindelijk niet gerealiseerd. Dit is een bewuste keuze van Landstede 
geweest die op initiatief van de directeuren zelf intern is voorgelegd en goedgekeurd om hiermee 
vooral het teamperspectief centraal te stellen. De directeuren waren betrokken bij dialoogsessie en 
de feedbacksessie. Het dialoogteam heeft in de voorbereiding actief gestuurd in het beperken van 
het aantal locaties/eenheden dat betrokken werd in de dialoogdag, om de gesprekken niet teveel te 
‘verdunnen’. Dit betekent wel dat Landstede zelf de reflecties uit de instellingsdialoog meer zelf zal 
moeten ‘projecteren’ op de niet meegenomen locaties/eenheden, in welke mate de uitkomsten 
Landstede MBO-exemplarisch of juist eenheidspecifiek zijn. 

 
De managementreview, met onderliggende documentatie, vormde een voldoende startpunt voor het 
dialoogteam om de gesprekken aan te gaan, in de dialoogsessie en de dialoogdag. De opbrengsten 
van deze dialooggesprekken worden hieronder op hoofdlijnen geduid. Meer in detail wordt dit 
beschreven in hoofdstuk 3 en verder. 

 
Inhoudelijke opbrengsten 
Het dialoogteam heeft gedurende de gehele instellingsdialoog gesproken met bij de student en het 
lesgeven betrokken en gedreven medewerkers, zowel vanuit de teams als vanuit management en 
staf. Dat de liefde voor leren in het DNA zit, zoals door één van de betrokkenen benoemd, heeft het 
dialoogteam tijdens de verschillende sessies ervaren. Ook hebben we geconstateerd dat er een 
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intrinsieke drive is om studenten te helpen. Verder was men nieuwsgierig, naar elkaar en naar de 
interactie met het dialoogteam. Wat hierbij wel is opgevallen, is dat in meerdere gesprekken diverse 
concrete vragen soms lastig te beantwoorden leken te zijn voor de gesprekspartners. Regelmatig 
werd ‘thema A’ aangesneden en trok het gesprek in de beantwoording naar ‘thema B’. Ondanks 
diverse gespreksinterventies van het dialoogteam, zoals expliciet aangeven dat de oorspronkelijke 
vraag niet beantwoord werd door de gesprekspartners, bleven sommige vragen ‘onbeantwoord’. De 
meest cruciale hiervan is de feitelijke onderzoeksvraag, naar benodigde en/of gewenste informatie, 
vanuit teamperspectief. Men kon niet aangeven welke informatie men nodig heeft om voldoende 
zicht te hebben en houden op te realiseren en gerealiseerde onderwijskwaliteit. 

 
Deze ontbrekende concretisering is consistent met het beeld dat het dialoogteam heeft opgehaald 

over de onderwijsvisie Talentvol Ontwikkelen. Deze visie wordt breed herkend en gedragen en is ook 

in de gesprekken zichtbaar gestoeld op de vijf waarden die Landstede heeft opgenomen in het 

strategisch beleid ‘Ruimte, Relatie en Rekenschap’. Men ervaart dit als inspirerend en passend bij de 

cultuur van Landstede. Deze kernwaarden en de onderwijsvisie concretiseren naar eigen praktijk is 

echter nog een complexe opgave, blijkt uit de diverse gesprekken. Ook blijkt dat de invulling van 

Talentvol Ontwikkelen (en andere beleidskaders) nogal eens verschilt per team. De ruimte die er is 

om af te wijken van kaders is echter niet expliciet gemaakt of onderdeel van gesprek. Daarnaast valt 

het dialoogteam op dat kernwaarden, onderwijsvisie en andere kaders in de dialooggesprekken 

bleven hangen op een vrij hoog abstractieniveau. Een concrete explicitering naar 

gemeenschappelijke professionele maatstaven voor goed onderwijs zijn in beperkte mate 

uitgewisseld. De invulling hiervan (b)lijkt vooral een individuele duiding te zijn, gesprekspartners 

gaven in de gesprekken individuele meningen, geen gemeenschappelijk geduide invullingen: “ik 

denk” en “het zou zo moeten zijn” i.p.v. “ik weet” of “we hebben afgesproken dat …”. 

Het dialoogteam ziet hier een kans voor ontwikkeling, op de as tussen het professioneel vermogen 

en het realisatie vermogen. Door deze individuele inzichten nadrukkelijker bij elkaar te brengen en in 

gezamenlijkheid te bepalen wat bij Landstede MBO goed onderwijs is, worden de professionals 

gestimuleerd en gefaciliteerd om concrete verantwoordelijkheid te nemen voor dat onderwijs en de 

daarvoor te realiseren meet- en merkbare onderwijsprestaties. In dit perspectief ziet het 

dialoogteam ook aanknopingspunten voor persoonlijke ontwikkeling van de professional, 

bijvoorbeeld door het luisterend vermogen van hen te versterken teneinde een goede dialoog te 

kunnen voeren. 

 
Binnen Landstede zijn diverse beleidskaders uitgewerkt en worden instrumenten aangeboden om dit 
te concretiseren, het organiserend vermogen lijkt goed ontwikkeld te zijn. Het dialoogteam heeft 
hiervan diverse waardevolle voorbeelden gezien, zoals de notitie ‘Gericht Besluiten’ en de ‘Nota 
voortdurende kwaliteitsverbetering’. Wel constateert het dialoogteam dat dit vooral waardevolle 
instrumenten lijken te zijn voor management en staf. Binnen de teams zijn dit soort instrumenten 
minder bekend, dan wel geliefd. In die zin zien we een zoektocht naar de verbinding van de grote en 
kleine PDCA. Met de grote PDCA wordt de strategische cyclus bedoeld, op instellings- en 
directieniveau. De kleine PDCA gaat meer over het dagelijkse creëren en realiseren binnen de teams. 
Zijn dit twee losse cirkels naast elkaar of is het een goed verbonden lemniscaat? Op het 
verbindingspunt van beide cycli staan de directieleden, teamleiders en de diverse medewerkers met 
specifieke expertise zoals de resultaatverantwoordelijken kwaliteit, de eenheidsmedewerkers 
kwaliteit, de businesscontrollers van de eenheden (bco) en de dienst onderwijsondersteuning. Op dit 
moment geeft men aan dat men zijn/haar weegs vindt, eerder ondanks de strategische en 
instellingsbrede kaders dan dankzij die kaders. Men ervaart veel ruimte bij Landstede, iets dat 
gewaardeerd wordt: er is weinig tot geen inperking door kaders. Wel constateren de 
gesprekspartners risico’s van deze ruime mate van zelfsturing, risico’s die zich ook daadwerkelijk in 
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de praktijk uiten: in het verleden zijn eilandjes ontstaan, dezelfde opleiding kan bijvoorbeeld op twee 
locaties zeer verschillend ingevuld worden en er was versnippering van kennis en kunde. Deze 
worden steeds meer, maar nog niet voldoende, aan elkaar geknoopt. De ontwikkeling is positief, 
mede door de toename in afstemming (zowel in frequentie van onderling overleg per rol als in de 
roloverstijgende overleggen). Gezien de recente start van dergelijke overleggen hebben deze tot nog 
toe vooral het karakter van informatie-uitwisseling en leren van elkaar. In de gesprekken zijn enkele 
mooie voorzichtige initiatieven gezien van het gezamenlijk benaderen, als huisadviseur en 
eenheidsmedewerker kwaliteit, van de onderwijsteams. Overall constateren betrokkenen een staf 
die van aanbod gedreven naar vraaggestuurd werken wil groeien, ook al wordt dit door een zekere 
mate van verkokering/versnippering wel als complexe beweging ervaren. Dit past ook bij de 
besturingsfilosofie ‘Teams aan Zet’ waar wij als auditteam van hebben gezien dat er nog steeds 
beweging is in hoe dit wordt vormgegeven en wat dit betekent voor de verschillende functionarissen 
en rollen, zowel op Centraal (staf) als op teamniveau. 
Een explicietere reflectie op de effectiviteit van de diverse overleggen kan het organiserend 

vermogen versterken. Regelmatig gehoorde uitspraken als dat de wandelgangen relevanter zijn dan 

geagendeerd overleg (zonder dat men dat geagendeerd overleg tracht te verbeteren) doet het 

dialoogteam concluderen dat de reflectieve (Wat maakt dat de overleggen onvoldoende opleveren?) 

en ‘correctieve’ (in lijn met een scherpere aanspreekcultuur) competenties binnen het professioneel 

vermogen sterker kunnen. 

 
Het adaptief vermogen is in dit onderzoek minder aan de orde geweest, ook gezien de 

onderzoeksvraag. Vandaar dat daar ook geen samenvattende/concluderende opmerkingen over 

gemaakt worden. 

 
Tot slot, terugkomend op de onderzoeksvraag en de deelvragen. Expliciet konden de diverse 

gesprekspartners deze vragen niet concreet beantwoorden. Impliciet ziet het dialoogteam uit de 

gesprekken naar voren komen dat primair vooral behoefte is aan een soort van ‘procesinformatie’, in 

de zin van gemeenschappelijke professionele maatstaven rondom ‘goed onderwijs’, bekendheid met 

en betekenis geven aan de diverse aanwezige beleidskaders, beschikbare instrumenten en de 

onderliggende basisgegevens. Zo kwam naar voren dat er behoefte was aan informatie vanuit het 

werkveld, waarbij onbekend was dat via het SBB hier data over beschikbaar is. Maar ook de interne 

Landstede-afspraken rondom bijvoorbeeld studieloopbaanbegeleiding of intakebeleid waren niet 

algemeen bekend. De ingezette ontwikkeling van professionalisering van de diverse medewerkers 

met specifieke expertise (de resultaatverantwoordelijken kwaliteit, maar ook studiesucces, de 

eenheidsmedewerkers kwaliteit, de businesscontrollers van de eenheid en de dienst 

onderwijsondersteuning) kan deze basis versterken, in combinatie met goede 

afstemmingsoverleggen en een meer integrale ondersteuning aan de teams. 

Het dialoogteam is hierbij van mening dat bij beide ontwikkelingen verdere explicitering en 

concretisering van de onderwijsvisie Talentvol Ontwikkelen (en de onderliggende kernwaarden) 

ondersteunend kan zijn in de ontwikkeling van een gemeenschappelijke taal en koers. 
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3. Onderwijs 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Bevindingen 
- Bij Landstede MBO staat ‘Talentvol ontwikkelen’ centraal. Landstede MBO wil studenten a) 

opleiden tot een zelfbewust persoon zodat zij zich kunnen onderscheiden van anderen, b) de 
kennis en vaardigheden meegeven die zij voor hun beroep nodig hebben zodat ze deze kunnen 
toepassen in de praktijk en c) begeleiden bij het ontdekken wie ze zijn en wat ze willen in de 
maatschappij en in hun werk. Deze visie wordt breed herkend en gedeeld. 

 
- Landstede beleid is leidend, al krijgt dit in de operationalisering verschillend vorm. Men neemt 

de ruimte om dat te doen of men is niet bekend met het beleid. Zo verschilt de invulling van 
Talentvol Ontwikkelen en van ‘elektronisch Talentvol Ontwikkelen’ per team. Dit heeft volgens 
betrokkenen te maken met de grote diversiteit aan eenheden (locaties) en teams binnen 
Landstede en de vrijheid die locaties en teams in de afgelopen jaren ervaren hebben. In dat 
kader is ook gesproken van ‘eilanden’. Het gesprek over waar wel en niet van afgeweken kan 
worden en in welke mate wordt nog niet gevoerd. Ook is het niet bij iedereen formeel bekend 
dat er ruimte is om af te wijken. Het is eveneens niet duidelijk of ‘afwijken’ gesignaleerd wordt 
en welk gesprek daarover gevoerd wordt. 

 
- Het belang van het goede gesprek over (goed) onderwijs wordt door alle betrokkenen gedeeld. In 

dat kader is opgemerkt dat dit gesprek multidisciplinair gevoerd dient te worden en dat dit 
echter nog niet structureel gebeurt. Ook is opgemerkt dat teams steeds meer 
verantwoordelijkheid nemen voor onderwijskwaliteit en steeds meer zelf ook goede beelden 
hebben van wat goed onderwijs is. 

 
- In gesprekken over goed onderwijs / onderwijskwaliteit gaat het over de visie van Landstede en 

studenten die een eigen lijn kunnen volgen (snel of langzaam). In Harderwijk leidt het nieuwe 
gebouw, waarin verschillende eenheden (Startcollege, Harderwijk A, Harderwijk B en vmbo) 
samen komen, tot een rijker gesprek over goed onderwijs. Hierbij krijgt de onderwijsvisie van 
Landstede vorm in deze specifieke context en binnen de ‘kleur’ van de regio. In Zwolle B is het 
gesprek over goed onderwijs direct gekoppeld aan Talentvol Ontwikkelen. In Harderwijk A is dit 
ook onderwerp van gesprek; in het schoolleidersoverleg met directeur en teamleiders. De 
huisadviseur heeft hierin een ondersteunende en faciliterende rol naar teamleiders middels het 
stellen van vragen, het definiëren van professionaliseringsvragen en de realisatie daarvan. 

 
- De vragen waar binnen Landstede het gesprek over goed onderwijs / onderwijskwaliteit gevoerd 

wordt en wat daarin aan de orde komt, zijn tijdens de instellingsdialoog niet eenduidig 
beantwoord. Opgemerkt is dat goed onderwijs samenhangt met de behoefte van de student en 
een goede les die daarbij aansluit. En dat deze gesprekken plaatsvinden tijdens studiedagen (‘hoe 
gaan we dat doen’), in een meer informele setting, in de wandelgangen en tussen docenten 

De instelling 

1. Verzorgt onderwijs dat toekomstgericht is, met een visie die focus geeft en 
(uit)gedragen wordt binnen en buiten de instelling. 

2. Bevordert een professionele kwaliteitscultuur: positief, stimulerend en ambitieus, 
gebaseerd op evaluatie en reflectie. 

3. Zorgt voor een slagvaardige onderwijsorganisatie en -omgeving, die het onderwijs 
ondersteunt en naar tevredenheid is van alle belanghebbenden. 

4. Voldoet aan wet- en regelgeving, borgt de (onderwijs)kwaliteit en realiseert goede 
onderwijsprestaties. 
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onderling. Daarbij is opgemerkt dat dit vaak reactief is en gaat over ‘waar het niet goed gaat met 
onderwijs’. Iedereen heeft een eigen visie op onderwijskwaliteit, deze visie is echter nog geen 
onderwerp van gesprek in de teams, om tot een gemeenschappelijke concretisering te komen. In 
de gesprekken over goed onderwijs wordt regelmatig een instrumentele benadering gekozen: 
‘hoe gaan we het organiseren’. 

 
Ontwikkelvragen: 
- Met wie en waarover kan het gesprek over goed onderwijs/onderwijskwaliteit proactief gevoerd 

worden zodat teams daar baat bij hebben? Zonder daarbij een organisatorische benadering te 
hanteren (zie ook hoofdstuk 5). 
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4. Adaptief vermogen 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

NB gezien de onderzoeksvraag is aan dit vermogen tijdens de instellingsdialoog minder aandacht 
gegeven. 

 
Bevindingen 
- Landstede kent naast een Raad van Toezicht een Raad van Inzicht, bestaande uit ondernemers, 

overheid en andere instanties. De Raad van Inzicht is een inspiratiebron voor toekomstige, 
strategische ontwikkelingen binnen Landstede Groep. De leden zijn actief binnen uiteenlopende 
werkgebieden van cultuur en zorg tot de financiële sector en het bedrijfsleven. De raad wordt 
betrokken door te informeren, consulteren, kennis en ervaring uit te wisselen en samen te 
werken. 

 
- Stakeholders zijn actief betrokken bij het opstellen van de strategienota. Daartoe zijn onder 

andere meerdere strategiesessies belegd met de directieleden VO, MBO, SO/BD, een team van 
frisdenkers uit de scholen, de Raad van Toezicht, de Raad van Inzicht, de studentenraad en de 
klankbord- groep van medezeggenschap. Ook de (bijgestelde) onderzoeksvraag voor de 
instellingsdialoog is met een brede vertegenwoordiging van binnen Landstede MBO tot stand 
gekomen. 

 
- Netwerken als Innovatie en Kennis Platforms (IKP’s) waarin onderwijslandschappen bijeenkomen 

vormen vanuit ‘Samen Verder!’ de basis voor innovatie. Deze netwerken kunnen op verzoek 
ondersteund worden vanuit de dienst onderwijsondersteuning; hierover zijn op dit moment geen 
structurele afspraken gemaakt. 

 
- Landstede Groep heeft het Practoraat ‘Docentprofessionalisering’ opgezet en participeert, 

samen met andere mbo instellingen, in het Practoraat ‘Verschillen waarderen’ (van de Federatie 
Christelijk MBO). Hiermee wil Landstede Groep een actieve bijdrage leveren aan de 
innovatiekracht van de mbo-sector om de uiteindelijke kwaliteit van het onderwijs te verbeteren. 

 

- De echte kwaliteit, zo is tijdens de instellingsdialoog opgemerkt, wordt door het werkveld 
bepaald. Het is voor betrokkenen echter niet altijd helder wat het werkveld precies vindt van de 
studenten die afgeleverd worden (zie ook realisatievermogen, hoofdstuk 7). 

De instelling 

1. Is sensitief voor en reageert adequaat op maatschappelijke vraagstukken 
(wetenschap, arbeidsmarkt, onderwijs en onderzoek) en vertaalt deze in passend 
beleid en onderwijsactiviteiten (bijv. cross-overs, practoraat, nieuwe 
onderwijsvormen). 

2. Richt haar onderwijsorganisatie zodanig in dat deze adequaat en tijdig (flexibel en 
wendbaar) in kan spelen op relevante ontwikkelingen (lean and mean). 

3. Stimuleert professionals tot samenwerking met belanghebbenden in bijv. 
communities, leerpraktijkplaatsen en onderwijsprogramma’s om meerwaarde voor 
het onderwijs te creëren. 

4. Is een invloedrijke, betrouwbare partner, die o.a. door samenwerking en netwerken 
tegenspraak en tegenstem van belanghebbenden organiseert om zichzelf uit te dagen 
en te leren. 
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5. Organiserend vermogen 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Bevindingen 
- Verschillende functionarissen hebben een rol met betrekking tot de informatievoorziening aan 

teams en binnen Landstede MBO: 
a) directeuren van de eenheden; 
b) eenheidsmedewerker kwaliteit (op het niveau van de eenheid); 
c) resultaatverantwoordelijke kwaliteit (op het niveau van de teams, ingevuld als een taak van 

een docent); 
d) teamleider (op het niveau van de teams); 
e) business controller (op het niveau van de eenheden); 
f) huisadviseur, van de dienst onderwijs ondersteuning (op het niveau van de eenheid). 

Afstemming tussen deze verschillende functionarissen is in ontwikkeling. Voorbeeld hiervan is 

het thematisch overleg met de resultaatverantwoordelijken van Zwolle B. Dit periodieke overleg 

is bedoeld om doelen te stellen, informatie uit te wisselen, van elkaar te leren, elkaar te 

ontmoeten en kwaliteitsbewustzijn te creëren. Een ander voorbeeld is de afstemming tussen 

Business Control en eenheidskwaliteitsmedewerkers gericht op het doornemen van 

mogelijkheden van Qlikview en het onderzoeken van de informatiebehoefte is. 

De verschillende functionarissen houden zich (deels) bezig met dezelfde thema’s. Zo analyseert 

business control de teamplannen op de relatie met en bijdrage aan de strategienota en het 

schoolplan. De eenheidsmedewerker kwaliteit kijkt (vanuit de rol op het thema kwaliteit en 

gericht op sterktes en risico’s op het gebied van onderwijskwaliteit) ook naar de teamplannen en 

is hierover in gesprek met de teamleiders en de teams. Daarnaast kijkt de huisadviseur, vanuit de 

rol op talentvol ontwikkelen, naar de teamplannen. Er is hierover echter (nog) geen afstemming 

tussen de drie betrokkenen. 

 
- De organisatiestructuur is veranderd naar een omgekeerde pyramide. Hierbij is de beweging 

ingezet naar zelforganiserende teams en is de functie van teamleider ingericht. Opgemerkt is dat 
er hiernaast nog een ‘sturende pyramide’ is, waarin teamleiders en directeuren een rol hebben. 
De instellingsdialoog roept ook de vraag op hoe zelfsturend teams kunnen en mogen zijn in de 
inzet van instrumenten en middelen. Een voorbeeld is een team dat de inzet van 
studentenadvies en begeleiding wil vergroten en daarvoor ook fte (van docenten) wil inzetten, 
maar de mogelijkheid hiertoe niet kan vinden. 

 
- Met de kanteling van de organisatie hebben ook de ondersteunende diensten een andere rol 

gekregen, van aanbod gedreven naar vraag gestuurd. Dit vereist echter ook dat teams in staat 
zijn een ondersteuningsvraag te formuleren en te stellen. Van deze veranderende rol worden in 
de casussen steeds meer de positieve effecten ervaren. Voorbeeld hiervan zijn de betrokkenheid 
van de huisadviseur als extern expert en als coach en trainer. 

De instelling 
 

1. Organiseert de bedrijfsvoering zo dat deze het onderwijs en de professionals 
ondersteunt en verantwoording mogelijk maakt. 

2. Heeft de (basis)organisatie op orde en beschikt over een stelsel van kwaliteitszorg dat 
eventuele risico’s en verbeteringen tijdig signaleert. 

3. Gebruikt en beheert de middelen (gebouwen, financiële middelen, materialen, 
informatietechnologie e.d.) met oog voor continuïteit van het onderwijs en een 
duurzame organisatie. 

4. Hanteert een organisatie- communicatie- en beslissingsstructuur, gericht op 
transparant, integer, betrouwbaar en slagvaardig handelen. 
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- De integraliteit in de ondersteuning door de staf kan versterkt worden. Bij het 
schoolleidersoverleg (het gesprek tussen directeur en teamleiders op de eenheid) is P&O, in het 
kader van strategische personeelsplanning, betrokken. Ook is de huisadviseur betrokken. Dit 
gebeurt echter niet bij alle eenheden op dezelfde manier. Bij de advisering aan teams is P&O 
(nog) niet betrokken. Dit kan echter wel relevant zijn, in relatie tot scholingsvragen en de 
continuïteit van de resultaatverantwoordelijken in teams. Inzake dit laatste is opgemerkt dat 
docenten hun taken kunnen neerleggen, waardoor de continuïteit van de invulling van deze rol 
niet gewaarborgd is. Er vindt in dit kader (nog) geen afstemming met P&O plaats. 

 
- Het schoolleidersoverleg (op de eenheid, met directeur en teamleiders) is vooral gericht op het 

gezamenlijk bespreken van de dagelijkse praktijk (bedrijfsvoering en going concern) en minder op 
onderwijskwaliteit (growing concern). 

 
- De P&C cyclus is recent vernieuwd. De kwaliteitscyclus beschrijft per organisatieonderdeel / laag 

(instelling, eenheden en teams) en per fase van de pdca cyclus welke plannen, instrumenten en 
acties daarin relevant zijn. De ‘grote’ pdca wordt ingevuld op instellingsniveau (of Landstede 
MBO niveau), de ‘kleine’ pdca op team- en docent niveau. Opgemerkt wordt dat deze 
kwaliteitscyclus beperkt herkend werd in de diverse gesprekken met teamleden en medewerkers 
met een specifieke rol/expertise. 

 
- De ‘grote’ pdca start bij de strategienota, het strategische beleid van de instelling. De 

strategienota wordt vervolgens vertaald in schoolplannen (vierjaarlijks en op het niveau van de 
eenheid) en teamplannen (jaarlijks). In de eenheidskaderbrief worden jaarlijks drie waanzinnige 
doelstellingen worden geformuleerd. Teams geven in hun teamplan inhoud aan deze drie 
doelstellingen. Dit kan voor elk team anders zijn. Onderdeel van de ‘grote’ pdca zijn de 
voortgangsgesprekken tussen CvB en directeuren. De gesprekken worden voorbereid door de 
directeuren zelf (die hierin ondersteund kunnen worden door de businesscontroller op de 
eenheid en de eenheidsmedewerker kwaliteit) en door de dienst concerncontrol. 

 
- De ‘kleine’ pdca start bij het teamplan. Teams maken bij het opstellen van het teamplan gebruik 

van een zelfevaluatie. Het instrument dat voor de zelfevaluatie gebruikt wordt, een vragenlijst, is 
recent aangepast door de eenheidsmedewerkers kwaliteit en als pilot uitgezet. Daarbij is het 
aantal vragen teruggebracht van 150 naar 89. Docenten zijn in hun eigen ‘kleine’ pdca bezig met 
het vormgeven van de visie (Talentvol Ontwikkelen) en hun onderwijs. Opgemerkt is dat 
docenten niet bevraagd worden op de ‘check’ en ‘act’, wel op de ‘plan’ en ‘do’. Hoewel er 
docenten zijn die periodiek bij hun studenten checken hoe zij het onderwijs ervaren, is dit nog 
geen gemeengoed. Laat staan dat er docenten zijn die deze informatie vervolgens durven te 
delen met collega’s. De ‘grote’ en de ‘kleine’ pdca moeten samen komen bij de 
eenheidsmedewerkers kwaliteit, de teamleiders en in verschillende voortgangsgesprekken. Dit is 
in de gesprekken beperkt zichtbaar geworden. Dat de eenheidsmedewerkers kwaliteit elkaar 
vaker ontmoeten wordt hierin, net als de overleggen van teamleiders, zeer belangrijk geacht. De 
verbinding tussen mbo beraad, schoolleidersoverleg en het teamoverleg kan versterkt worden. 

 
- De eenheidsmedewerkers kwaliteit en teamleiders missen nog vaak informatie, weten niet altijd 

dat er zaken spelen zoals de nota voortdurende kwaliteitsverbetering of dat er (nieuwe) formats 
zijn voor het teamplan. Ook het landschapsdenken (inzake opleidingen die door meerdere 
eenheden worden aangeboden) is pas recent onder de aandacht van de eenheidsmedewerkers 
kwaliteit gekomen. Eenheidsmedewerkers kwaliteit leveren nog geen input voor 
beleidsontwikkeling. 
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- Het is betrokkenen niet altijd duidelijk hoe beleid tot stand komt. Bij het auditbeleid was dit wel 
duidelijk, bij het alumnibeleid niet. De betrokkenheid van gebruikers van het beleid / 
instrumenten (zoals het nieuwe format voor het teamplan) is geen gemeengoed, soms gebeurt 
dit wel, maar regelmatig ook niet. Daarnaast is betrokkenheid vaak niet algemeen bekend. Hierin 
speelt de aandachtsfunctionaris (directeur met een specifieke portefeuille) een belangrijke rol. 
De informatie en communicatie over nieuw beleid of nieuwe instrumenten gaat via het MBO- 
beraad (waar besluitvorming plaats vindt) naar het schoolleidersoverleg bij de eenheden. Hierin 
hebben directeuren een belangrijke rol. 

 
- Zoals eerder opgemerkt bij onderwijsvermogen, wordt beleid ook niet altijd gekend of 

uitgevoerd. Dit geldt ook voor het personeelsbeleid; de daarin benoemde 
functioneringsgesprekken worden niet altijd structureel uitgevoerd. Bijsturing hierop is 
persoonsafhankelijk, niet iedereen wordt aangesproken op het niet nakomen van dit soort 
afspraken. 

 
- Veel thema’s en vragen ontlokken tijdens de instellingsdialoog bij alle betrokken geledingen een 

instrumenteel of procesmatig antwoord: ‘we organiseren het’. Hier gaat echter een inhoudelijke 
vraag aan vooraf: ‘wat moet er waarom georganiseerd worden?’. Daarna kan gevraagd worden 
of ‘het echt nodig dat is er iets georganiseerd wordt?’. 

 
Ontwikkelvragen: 
- Hoe kunnen de ‘grote’ en de ‘kleine’ pdca explicieter aan elkaar verbonden worden? Welke rol 

kunnen de verschillende functionarissen en teamleiders daarin spelen? 

 
- Wat is de invloed van de ‘sturende pyramide’ naast de omgekeerde pyramide, in het realiseren 

van resultaatverantwoordelijke teams en eigenaarschap van teams en docenten? Wat betekent 
deze sturing voor de te ontwikkelen kwaliteitscultuur? 

 
- Hoe kan de integraliteit en afstemming tussen de verschillende betrokkenen bij de 

informatievoorziening aan teams verder versterkt worden? 

 
- Hoe kan de implementatie van afgesproken beleid meer doorleefd worden, door bijvoorbeeld te 

onderzoeken in welke mate beleid wordt uitgevoerd? 

 
- Hoe kan de focus in overleggen verlegd worden van ‘going concern’ naar ‘growing concern’? 
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6. Professioneel vermogen 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Bevindingen: 
- Landstede zet in op het versterken van het schoolleiderschap, waarbij het aantal directeuren 

verminderd is en gewerkt wordt aan het verstevigen van de positie van teamleiders. Hiervoor is 
een vier jarig HRD-traject ingericht. In dit traject (met teamleiders van mbo en vo) wordt ook 
ingegaan op de rol van de resultaatverantwoordelijke binnen teams, de betekenis daarvan in 
relatie tot de teamleider en het onderwijskundig leiderschap dat belegd is bij de teamleider en 
de directeur. 

 
- Best practices worden gedeeld; de wijze waarop verschilt per eenheid. In één van de teams van 

Zwolle B staat het delen van best practices twee keer per periode op de agenda. Daarbij kunnen 
docenten hun best practice delen en erop bevraagd worden door collega’s. Dit vindt nog niet in 
de hele eenheid plaats. Ook vindt er om de drie weken overleg plaats tussen de 
resultaatverantwoordelijken van de teams, waar kennis gedeeld wordt en vraagstukken 
besproken worden. En op twee studiedagen voor de eenheid worden actuele thema’s 
besproken. De ambitie is om deze studiedagen verder door te ontwikkelen. Dit leren van en met 
elkaar wordt gewaardeerd. Ook wordt er binnen enkele landschappen al meer samenwerking en 
afstemming gezocht. 

 
- Professionaliseringsvragen (individueel) komen aan bod in de gesprekscyclus. Het is de 

gesprekspartners van Landstede niet duidelijk hoe omgegaan wordt met pedagogische en 
didactische professionaliseringsvragen van teams en met loopbaanvraagstukken. De hulpvraag 
m.b.t. het werken aan een gezamenlijke kwaliteitscultuur wordt door teams nog niet actief 
gesteld. 

 
- In het ophalen van professionaliseringsvraagstukken hebben naast de teamleiders de 

huisadviseurs een rol. Zij proberen bij teams en teamleiders de scholingsbehoefte en leervragen 
op te halen met betrekking tot talentvol ontwikkelen. Huisadviseurs verzorgen op basis daarvan 
zelf ook workshops voor kleine groepen docenten op specifieke vraagstukken die raken aan 
talentvol ontwikkelen. In teamplannen komt professionalisering vooral aan bod in relatie tot 
persoonlijke leervragen van docenten. De collectieve vraag lijkt minder expliciet naar voren te 
komen, al verschilt dit per team. Opgemerkt is dat het betrekken van P&O consulenten bij 
professionalisering een volgende stap is. Ook is aangegeven dat het kunnen stellen van de 
ontwikkelvraag Landstede breed een ontwikkelpunt is. 

 

- De ontwikkelingsfase van en de kwaliteitscultuur in teams verschilt. Dit vraagt om verschillende 
vormen van onderwijskundig leiderschap en is van invloed op de mate waarin teams aan de 
ontwikkeling van hun eigen visie en teamcultuur kunnen werken. De Landstede kaders zijn 
daarbij, samen met het inspectiekader, leidend. 

De instelling 
 

1. Verzekert zich ervan dat professionals bekwaam, bevoegd en gemotiveerd zijn om bij 
te dragen aan het onderwijs dat ‘state of the art’ is. 

2. Stimuleert professionals tot leren, bevordert een aantrekkelijk leer- en werkklimaat 
(reflective practitioners) en biedt faciliteiten om samen te werken en elkaar scherp te 
houden. 

3. Biedt professionals invloed op de uitwerking van de maatschappelijke opdracht in 
goed onderwijs en de wijze van organiseren. 

4. Laat zien wat goed werkgeverschap inhoudt, waardeert professionals in hun 
professioneel handelen en bevordert het nemen van eigen verantwoordelijkheid. 
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- Het pedagogisch-didactisch handelen van het team en van docenten is nog geen structureel 
onderdeel van het teamplan of van gesprekken in het team. Ook is hier niet altijd eenduidige 
informatie over beschikbaar. De hierover gestelde vragen worden vaak vanuit een 
organisatorisch perspectief beantwoord. In Zwolle B wordt ingezet op een coachende rol van 
docenten en op differentiëren in de klas. Op teamniveau wordt de professionaliseringsbehoefte 
onderzocht. Dit heeft geleid tot trainingen op het gebied van didactisch coachen en motiverende 
gespreksvoering. In dit kader is ook benoemd dat de aanspreekcultuur versterkt kan worden, 
daar waar docenten zichtbaar de afgesproken kaders rondom pedagogisch-didactisch handelen 
niet volgen. 

 
- Uit een aantal voorbeelden blijkt dat het bij elkaar in de les kijken plaats vindt; bij het team ICT 

geven docenten met zijn tweeën les. En bij het team Sociaal Werk wonen docenten elkaars 
lessen bij, met een leidraad gebaseerd op de zes rollen van de docent. De bezochte lessen 
worden met elkaar nabesproken. Het bij elkaar in de les kijken is echter nog geen gemeengoed. 

 
- Van zelfsturende teams wordt verwacht dat zij op basis van de beschikbare instrumenten 

gegevens en informatie kunnen verzamelen. En dat zij deze informatie kunnen analyseren. De 
meeste teams zijn hier onvoldoende voor toegerust, waarbij opgemerkt wordt dat er nog amper 
aandacht is voor de (ontwikkeling van de) competenties die hiervoor nodig zijn. De 
resultaatverantwoordelijke kwaliteit van elk team heeft hierin een belangrijke rol. 

 
- Om het goede gesprek met elkaar te kunnen voeren zijn de onderzoekende houding van 

docenten, het kwetsbaar durven opstellen en de voorbeeldfunctie van de teamleider benoemd 
als succesfactor. Ten aanzien van de onderzoekende houding is opgemerkt dat docenten heel erg 
onderzoekend zijn naar hun eigen vakgebied (‘de liefde voor leren zit in het Landstede DNA’). Op 
andere aspecten van het docentschap is deze onderzoekende houding vaak minder aanwezig. Bij 
nieuwe docenten is dit onderdeel van hun opleiding. Voor docenten die al langer werkzaam zijn 
bij Landstede is dit anders. Op dit moment worden professionaliseringsvragen op het gebied van 
onderzoekende houding vooral gesteld in relatie tot betrokkenheid bij het keuzedeel onderzoek 
doen. Dit betreft bijvoorbeeld het begeleiden van studenten bij het uitvoeren van onderzoek. 
Professionalisering op dit gebied vindt vooral individueel plaats; er zijn (nog) geen Landstede 
brede activiteiten op dit gebied. 

 
Ontwikkelvragen 
- Welke competenties zijn nodig bij betrokkenen om het goede gesprek over onderwijskwaliteit te 

kunnen voeren en hoe kunnen deze ontwikkeld worden? 

 
- Hoe kunnen professionaliseringsvragen van teams meer gearticuleerd worden en wie kan daarin 

een rol spelen? 

 
- Hoe kunnen vragen van teams (op elk gebied, hrm, business control, onderwijs, etc.) verzameld 

worden zodat een beeld ontstaat van het type vragen dat wel en niet wordt gesteld? 
 

- Hoe kan de ontwikkeling van een kwaliteitscultuur in teams gestimuleerd worden? 
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7. Realisatie vermogen 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Bevindingen: 
- Landstede MBO scoort goed in de Keuzegids Mbo 2020. Bij Landstede MBO zijn topopleidingen 

te vinden in de categorie Sport & Bewegen, Agroproductie, ICT Beheer en –Ontwikkeling, 
Recreatie en Toerisme, Schoonheidsverzorging, Luchtvaart, Voertuigentechniek en Ruimtelijke 
Vormgeving en Podiumtechniek. In vijf categorieën is Landstede MBO de beste van Nederland: 
Sport & Bewegen, Agroproductie, Verkoop, Handel & Ondernemen en Dieren. 

 
- In het afgelopen jaar is de curriculumscan uitgevoerd. Deze scan is door het College van Bestuur 

ingezet als ‘buitenboord motor’ rondom het thema elektronisch Talentvol Ontwikkelen. Daarbij 
zijn het onderwijs, de onderwijsuitvoering en de onderwijslogistiek van een team onderzocht. De 
scan geeft inzicht in het curriculum, hoe het werkt voor studenten en de kwaliteit van het team 
op uitvoeringsniveau. De scan is uitgevoerd door de huisadviseurs. Bij de curriculumscan zijn de 
teamleider en een deel van het team betrokken. De curriculumscan staat op dit moment nog los 
van de zelfevaluatie van het team; de zelfevaluatie nodigt niet uit om de uitkomsten van de 
curriculumscan te benutten in de zelfevaluatie. Ook is de curriculumscan niet bij alle teams 
verbonden aan het proces van de totstandkoming van het teamplan. Er wordt nog gezocht naar 
de wijze waarop de curriculumscan onderdeel kan zijn van de ontwikkellijn van teams. De scan is 
(nog) niet bekend bij eenheidsmedewerkers kwaliteit. Ook wordt binnen eenheden verschillend 
gekeken naar en omgegaan met de curriculumscan. 

 
- De nota voortdurende kwaliteitsverbetering mbo is een belangrijk instrument in de pdca. Deze 

notitie wordt opgesteld door de dienst onderwijsondersteuning en geeft per opleiding aan hoe 
deze er voor staat. Op basis daarvan hebben dit jaar voor het eerst de verschillende 
eenheidsmedewerkers kwaliteit, samen met de dienst, onderwijsinhoudelijke aanbevelingen 
opgesteld op instellingsniveau. In de notitie wordt vooral ingegaan op opleidingen en eenheden. 
Het landschap aan opleidingen (bepaalde opleidingen worden op meerder plekken / eenheden 
aangeboden) komt hierin minder aan bod. Dit is wel in ontwikkeling, door de dienst wordt steeds 
meer gekeken naar het landschap en ontwikkelingen en aandachtspunten daarin. De nota 
voortdurende kwaliteitsverbetering probeert het instellingsbrede gesprek hierover te faciliteren. 
De ambitie is om de eenheidsmedewerkers kwaliteit en de eenheden te betrekken bij het 
opstellen van de notitie. 

 
- Teams hebben niet altijd een duidelijk beeld van de informatie die ze nodig hebben om zich een 

beeld te vormen van de kwaliteit van onderwijs. Ook is niet altijd helder waar deze informatie 
gevonden kan worden en wanneer er voldoende informatie is. Zo is de beschikbaarheid van de 
bpv meter van SBB niet bekend bij alle teams. Hiernaast zijn de meningen verdeeld over de mate 
waarin teamleiders met Qlikview om dienen te kunnen gaan en de vraag of dit tot de 
competenties van een teamleider behoort. 

De instelling 
 

1. Richt haar financiële verantwoording op slim en scherp opereren ten gunste van het 
onderwijs. 

2. Gebruikt beschikbare data voor analyse en onderzoek om vooruit te kijken en 
onderwijs, organisatie en professioneel handelen te versterken (data-feedback en – 
forward). 

3. Toont onderwijsprestaties die zich meten met meer dan het gemiddelde van het mbo- 
onderwijs. 

4. Legt verantwoording af over de realisatie van haar opdracht en doelstellingen en de 
wijze van uitvoering (o.a. conform wet- en regelgeving) aan belanghebbenden en deelt 
succes met het oog op maatschappelijke meerwaarde. 
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- De meeste teams koppelen informatie en gegevens (nog) niet aan goed onderwijs. Teams zijn 
hierin zoekende en het analyseren van gegevens wordt lastig gevonden. Voorbeelden van good 
practice zijn de inzet van studentenpanels en ouderpanels bij het team Sport en Bewegen (Zwolle 
A) en de studentenpanels en het ‘gluren bij de buren’ bij Zwolle B. ‘Gluren bij de buren’ omvat 
een eenheidsbreed systeem waarbij teams twee keer per jaar bij elkaar op bezoek gaan. Daarbij 
geven studenten drie onderwerpen aan waarop ze bevraagd willen worden en het team zelf 
geeft ook aan op welke interventie ze bevraagd wil worden (door een ander team). 

 
- De vraag wanneer iets goed is, is niet eenduidig beantwoord. In het bepalen van de norm (‘de lat’ 

buiten de normen van de inspectie) en het beoordelen of aan deze norm voldaan wordt, hebben 
directies, teamleiders en de resultaatverantwoordelijke kwaliteit in de teams een rol. Hier wordt 
echter verschillend mee omgegaan, zowel door directies (schoolleiding van eenheid) als door 
teams. Inzake de norm is onder andere opgemerkt dat dat wat het werkveld van afgestudeerden 
vindt belangrijk is. Ook zijn de criteria van Talentvol Ontwikkelen hier benoemd en verschillende 
proces normen (zoals het aantal coachingsgesprekken of de tijd tussen de intake en toelating). 

 
Ontwikkelvragen 
- Hoe kan integraliteit en samenhang in de inzet van instrumenten (teamplan, zelfevaluatie, 

curriculumscan) bevorderd worden? 

 
- Hoe kunnen de bijdrage en de relevantie van de verschillende instrumenten voor verschillende 

betrokkenen geëvalueerd en beoordeeld worden? Welke instrumenten zijn écht nodig voor 
welke rollen? 

 
- Hoe kan de informatie- en communicatiestructuur meer doorleefd worden (zonder daarvoor een 

instrument te ontwikkelen)? 

 
- Hoe hoog ligt de eigen lat/norm, van teams, van directies, van Landstede? Hoe wordt deze 

lat/norm gedeeld? Aan de hand van welke kritische succesfactoren kan worden gemeten of 
teams tevreden zijn (buiten financiële normen, rendementscijfers en inspectiekader)? Welke 
functionarissen kunnen daarin normerend optreden? 
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8. Ontwikkelagenda 

Landstede heeft de bevindingen en ontwikkelvragen uit de rapportage van het Kwaliteitsnetwerk 
mbo benut om haar ontwikkelagenda voor het komende jaar op te stellen. Hieruit komen de 
volgende 5 punten naar voren: 

 
1. Landstede is vorig jaar gestart met het versterken en koppelen van de kwaliteitscyclus op 

opleidings- en instellingsniveau aan de eerder vastgestelde planning en control cyclus. Hierin 
neemt Landstede de toekomstige ontwikkelingen op het vlak van kwaliteitsborging in het mbo 
mee waaronder de beleidsuitspraken in de brief van de minister van december 2019, het 
referentiemodel van het Kwaliteitsnetwerk mbo en het nieuwe waarderingskader van de 
inspectie. Hierbij is het van belang om als Landstede de eigen ambities te vertalen naar het 
meetbare, merkbare en bespreekbare effect voor studenten en bedrijven. Uit de 
instellingsdialoog komt naar voren dat Landstede nog beter kan worden in het met elkaar 
bepalen van de lat waarop teams, eenheden en Landstede zichzelf gaan beoordelen en 
stakeholders Landstede gaan beoordelen. We nemen deze punten het komende jaar mee in de 
verdere doorontwikkeling van kwaliteitsborging binnen Landstede. 

 
2. Mede naar aanleiding van het 4-jaarlijkse onderzoek was Landstede al gestart met het 

aanscherpen van de rollen en taken van functionarissen betrokken bij doorgaande 
kwaliteitsverbetering en het versterken van de professionele dialoog over onderwijskwaliteit. De 
instellingsdialoog heeft Landstede laten inzien dat in dit proces expliciet ingegaan dient te 
worden op de samenwerking in de ondersteuning van de eenheidsmedewerker kwaliteit, 
businesscontroller op de eenheid en huisadviseur richting de teams (teamleider, 
resultaatverantwoordelijke kwaliteit en resultaatverantwoordelijke studentsucces) en de 
schoolleiding. We nemen deze inzichten mee in het vervolg op de ontwikkeling van de rol- en 
taakbeschrijvingen en het versterken van de professionele dialoog. 

 
3. Uit de instellingsdialoog komt naar voren dat de kwaliteit van de gespreksvoering over 

onderwijskwaliteit verbeterd kan worden. Het gaat hierbij om het bespreken, afspreken en 
aanspreken op gemaakte resultaatafspraken waarbij het goede gesprek over het verbeteren van 
onderwijskwaliteit centraal staat en de focus steeds meer verschuift naar verbeteren en leren 
van elkaar in plaats van verantwoorden en controleren van elkaar. Dit punt is in een 
vervolgsessie op de instellingsdialoog al aan de orde geweest en hiervoor zijn concrete 
voorstellen naar voren gekomen. Landstede gaat aan deze kwaliteitsslag het komende jaar 
verdere invulling aan geven en koppelt dit aan het proces gericht op het versterken van de 
professionele dialoog. In 2022 heeft Landstede een thema-audit voorzien op het thema 
onderwijskundig leiderschap en hierin zal de kwaliteit van de gespreksvoering expliciet 
meegenomen gaan worden. 

 
4. Onderwijskwaliteit wordt voor een heel groot deel bepaald door de kwaliteit van het 

onderwijspersoneel. Uit de instellingsdialoog komt naar voren dat Landstede de articulatie van 
professionaliseringsvragen van teams waaronder de pedagogisch didactische competenties en 
het kwaliteitsbewust handelen ondersteund met data kan versterken. Landstede zal in het 
komende jaar nagaan op welke wijze dit versterkt kan worden. 

 
5. Landstede zal in het komende jaar blijven werken aan het optimaliseren van de 

informatievoorziening en ondersteuning van teams. De onderzoeksvraag die centraal stond in de 
instellingsdialoog blijft aandacht vragen van Landstede en zal meegenomen worden in het proces 
van het versterken en koppelen van de P&C cyclus aan de kwaliteitscyclus. 
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Bijlage Programma instellingsdialoog 
 

Dialoogsessie 22 maart 

Theo Rietkerk, College van Bestuur 

Tjeerd Biesterbosch, College van Bestuur 

Pim Hulsman, Harderwijk A / directeur (aandachtsfunctionaris kwaliteit MBO) 
Alie Kamphuis, Dienst Onderwijsondersteuning (kwaliteit mbo) 

Marloes de Vos, Dienst Onderwijsondersteuning (kwaliteit mbo) 
Anne van der Meulen, Dienst onderwijsondersteuning (huisadviseur Harderwijk B) 
Erik Nawijn, Dienst planning en control 
Johan Schra, Businesscontroller eenheid Zwolle D en E 
Madeleine Hondtong, Zwolle B / eenheidsmedewerker kwaliteit 
Bert Hamhuis, Zwolle A / onderwijsadviseur / teamlid / voorheen eenheidsmedewerker kwaliteit 
Enna Smink, Zwolle B / teamleider 
Dennis Dijkman, StartCollege / eenheidsmedewerker kwaliteit en teamleider 

 
Dialoogdag 12 mei 

 
Tijd Gesprekspartners 

08.30 – 9.00 Ontvangst door Alie Kamphuis (aanwezig als toehoorder bij alle onderdelen) 

9.00 – 10.15 Zwolle B 

- Lambert Smit (teamleider) 
- Anne Margreet Pol (resultaatverantwoordelijke kwaliteit) 
- Bertine Pruim (resultaatverantwoordelijke studentsucces) 
Harderwijk A: 

- Niels Rook (teamleider) 
- Lennard Vrijhof (resultaatverantwoordelijke kwaliteit) 
- Emiel Snel (resultaatverantwoordelijke studentsucces) 
De bovenstaande deelnemers nemen ook deel aan het middaggedeelte van het 

programma 

10.15 – 10.30 Pauze en intern overleg 

10.30 – 11.45 Vertegenwoordiging vanuit Zwolle B en E en Harderwijk: 

- 3 businesscontrollers (Theo Geuyen, Johan Schra en Katy Dunnink) 
- 3 eenheidsmedewerkers kwaliteit (Madeleine Hondtong, Erik Jan Groen, Corry 

Mosterd) 
De bovenstaande deelnemers nemen ook deel aan het middaggedeelte van het 

programma 

11.45 – 12.45 Vertegenwoordiging van medewerkers onderwijsondersteuning en concern 

control: 

- Anouk ten Velde, Erik Nawijn (concern control) 
- Marloes de Vos, Martine Enserink en Alie Kamphuis (beleidsmedewerkers 

onderwijsondersteuning) 
- Bert Hamhuis (docent en onderwijsadviseur) 
- Mark Hergaarden (huisadviseur) 

12.45 – 13.15 Overleg dialoogteam en lunch 

13.15 – 14.45 Vertegenwoordiging vanuit Zwolle B: 

- Enna Smink en Lambert Smit (teamleiders) 
- Anne Margreet Pol en Stijn Soeters (resultaatverantwoordelijken kwaliteit) 
- Jaap de Vries en Bertine Pruim (resultaatverantwoordelijken studentsucces) 
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 - Madeleine Hondtong (eenheidsmedewerker kwaliteit) 
- Theo Geuyen (businesscontroller) 
- Annelies de Bruine (huisadviseur Zwolle B) 

14.45 - 15.00 Pauze 

15.00 – 16.30 Vertegenwoordiging vanuit Harderwijk A: 

- Niels Rook en Reinald Bosman (teamleiders) 
- Lennard Vrijhof en René ter Maat (resultaatverantwoordelijken kwaliteit) 
- Emiel Snel en Suzanne van der Wal resultaatverantwoordelijken studentsucces 
- Corry Mosterd (eenheidsmedewerker kwaliteit) 
- Katy Dunnink (businesscontroller) 
- Monique Hanekamp (huisadviseur Harderwijk A) 

16.30 – 17.30 Interne verwerking van de dialoogsessie door het dialoogteam 

17.30 – 18.00 Afronding met contactpersoon instelling en vertrek 
 

Feedbacksessie 21 juni 2021 


