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In de denktank onderzoeken studenten in interdisciplinaire groepen
een maatschappelijk vraagstuk. Ze zijn hierbij zelf verantwoordelijk
voor het groepsproces en de communicatie met maatschappelijke
partners. Als docent heb je een begeleidende rol, waarbij je afwisselt
tussen het zijn van expert en coach. Dat is soms zoeken. Studenten
verwachten van docenten vaak ‘het goede antwoord’ en ze hebben
soms moeite om zelf constructief aan oplossingen te werken en in te
zien welke invloed ze hebben op het veranderen van een situatie. Deze
toolkit bevat daaromwerkvormen om het zelfsturend en zelfoplossend
vermogen van studenten te vergroten, zowel op het gebied van
samenwerking, projectmanagement en besluitvorming als het omgaan
met tegenslag en persoonlijke effectiviteit. Deze werkvormen zijn
geschikt om als docent toe te passen in de begeleiding van studenten,
maar zijn ook door studenten zelfstandig te gebruiken.

Deze inleiding beschrijft beknopt een aantal uitgangspunten en geeft
handvatten om als docent invulling te geven aan een coachende rol.
Deze zijn gebaseerd op modellen en toepassingen uit de literatuur en
de ervaringspraktijk van coaching.

Coachend benaderen van studenten is anders dan werken vanuit de
expertrol, waarbij je als docent meer zendt. Coach je studenten? Dan
geef je ze regie. Studenten zijn zelf eigenaar van hun project, hun
gedrag en de effecten daarvan, het stellen van doelen, het maken van
keuzes, het stellen van prioriteiten, en het inbouwen van evaluatie en
reflectie. Juist door dat eigenaarschap bij studenten te laten spreek je
vertrouwen uit in hun bekwaamheid en leer je ze daarop te
vertrouwen. In de praktijk betekent dit dat je als docent:

1. kaders biedt;
2. vragen stelt;
3. versterkt wat werkt;
4. niet adviseert;
5. evaluatie en reflectie stimuleert;
6. een veilige leeromgeving creëert;
7. van elkaar leert.

Deze uitgangspunten worden hieronder toegelicht. Bij elk
uitgangspunt vind je verschillende handvatten en voorbeeldvragen
om je houvast te geven in allerlei situaties die je tegenkomt als
docent in de begeleiding van studenten.

1. Kaders bieden
Om studenten de veiligheid te bieden om eigenaarschap te nemen,
breng je als docent kaders aan zowel voor het proces als de inhoud.

Voor het proces specifieer je:
• Het aantal contactmomenten. Bepaal gezamenlijk aan de start van
het traject hoe vaak en hoe lang je de studenten minimaal wilt
spreken. Maak hierbij ruimte voor een startbijeenkomst, waarin
wederzijdse verwachtingen worden uitgesproken, en (tussentijdse)
evaluatiemomenten. Plan deze afspraken in.

• De wijze van contact. Bepaal op welke manier jullie contact
verloopt (bijeenkomsten, mail, leeromgeving).

• Jullie verwachtingen. Wees helder over je rol en je werkwijze en
vraag studenten wat zij binnen dat kader van jou nodig hebben,
belangrijk vinden en van jou verwachten. Doe dit op een vragende
en onderzoekende wijze die aansluit bij het team. Geef ook aan
wat jij van studenten verwacht. Maak jullie verwachtingen
concreet door ze om te zetten in acties. In de loop van de tijd
kunnen wederzijdse verwachtingen en behoeftes veranderen.
Controleer ze dan ook regelmatig en stem ze indien nodig opnieuw
op elkaar af.

Voorbeeldvragen om kaders in het proces te bieden:
Wanneer is dit proces/gesprek/product voor jullie een succes? Waarom
is dat voor jullie belangrijk? Wat gaan jullie doen om het prettig en
nuttig te maken? Wat moet er zeker aan bod komen?

Voorbeeldvragen om verwachtingen te specificeren:
Wat zien we als we ons aan deze verwachtingen houden? Wat doen
we? Wat spreken we daarover af? Wat is ervoor nodig om ons aan de
afspraken te houden? Wat hebben jullie nodig van mij? Hoe kan ik
jullie ondersteunen? Wat verwachten jullie van mij? Wat is daarin
belangrijk? Waarom? Hoe gaan jullie de relatie met de opdrachtgever
professioneel vormgeven?

Voor de inhoud geef je richting door studenten te bevragen op hun
plannen en hun vertaalslag van die plannen naar concrete acties.
Ontdek samen wat de minimaal haalbare stappen zijn in de gewenste
richting. Soms zien studenten bijvoorbeeld op tegen een gesprek of
een presentatie. Door het dan klein te maken en te kijken naar de
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eerstvolgende stap in de voorbereiding, begeleid je hen om hier zelf
verantwoordelijkheid voor te nemen, in plaats van deze taken uit te
stellen.

Voorbeeldvragen om kaders voor de inhoud te bieden:
Ik hoor jullie twee onderwerpen benoemen. Waar willen jullie je eerst
op richten? Wat gaan jullie vandaag of deze week doen? Wat is jullie
planning voor de komende periode?

Merk je dat je weinig zicht hebt op de inhoudelijke vraagstukken van
de teams? Vraag studenten dan aan het einde van een
contactmoment wat ze is bijgebleven of vraag ze dit kort te mailen.
Op die manier kun je snel overzien wat er op dat moment speelt en
belangrijk is.

Wees tot slot mild als studenten niet de weg volgen die zij voor
zichzelf of als team vooraf hadden uitgestippeld. Dat is onderdeel van
het leerproces. Geef ze de ruimte om te experimenteren en onderweg
te ontdekken wat werkt, bijvoorbeeld door ze halverwege het traject
hun doelen te laten bijstellen.

2. Vragen stellen
Door vragen te stellen begeleid je studenten om zelf antwoorden te
vinden, keuzes te maken, oplossingen te zoeken en koers uit te
zetten. Met open vragen geef je studenten ruimte om hun verhaal te
doen, voorkom je dat je verkeerde aannames doet en laat je
betrokkenheid zien. Je helpt studenten situaties te verduidelijken en
concretiseren, stimuleert ze nieuwe inzichten op te doen en creëert
beweging (Dijkstra & Rondeel, 2019).

Hoewel het vanzelfsprekend lijkt, is het niet altijd gemakkelijk om
open vragen te stellen. Docenten die tijdens een training een opname
van zichzelf terugzien, merken regelmatig op dat ze ervan overtuigd
waren dat ze voornamelijk open vragen stelden, maar dat de beelden
die overtuiging tegenspreken. Het kan helpen om hier bewust mee te
oefenen.

Dat je in de coachende rol veel vragen stelt, betekent niet dat je geen
feedback mag geven. Directe feedback (‘Ik hoor je zuchten’ of ‘Jullie
spraken met mij af om me vandaag jullie planning te sturen, maar ik
heb die niet ontvangen’) kan juist helpen om het gesprek over de
eigen regie van studenten te openen. Bovendien zijn
zelfbeoordelingen door studenten in het begin van het leerproces nog
niet altijd adequaat (Cornford, 2010). Studenten hebben dan af en toe
ook het referentiekader van de coach nodig.

Voorbeelden van open vragen:
• De onderbouwing. Welke theoretische concepten passen in jullie
onderzoek? Hoe kunnen jullie deze kennis koppelen aan de
praktijk?

• Het doel en de planning. Wat is in jullie ogen de gewenste situatie?
Wat kunnen jullie doen om van de huidige situatie naar de
gewenste situatie te komen? Welke tussenstappen kun je daarbij
maken, met welke tijdsfasen? Wat willen jullie bereiken?

• De haalbaarheid. Kan het wat jullie willen doen? Welke obstakels
kunnen jullie verwachten en hoe gaan jullie die overwinnen?

• De context. Met welke context moeten jullie rekening houden? Wie
zijn er betrokken? Wat doen zij?

• De communicatie. Hoe gaan jullie de communicatie met de
opdrachtgever vormgeven? Op welke manier houden jullie de
opdrachtgever op de hoogte van jullie vorderingen?

• De afwegingen. Welke opties hebben jullie? Welke spreekt jullie het
meest aan? Wat brengt die optie? Wat zijn de voordelen van deze
aanpak ten opzichte van de andere?

Voorbeelden van doorvragen:
Kunnen jullie daar een voorbeeld van geven? Dus als ik het goed
begrijp (...). Klopt dat? Hoe vaak is dat? Vertel eens? (Of gebruik de
methode van Frans Bromet: op vragende toon iemands laatste
woorden of zin herhalen.)

3. Versterken wat werkt
Door je te richten op wat goed gaat in de teams, neemt hun
motivatie toe en versterk je goede eigenschappen en ontwikkeling
(Bannink, 2016). Vraag studenten daarom om mooie plannen en
successen te delen, hoe klein ze ook zijn. Je legt zo de focus op wat
werkt in de praktijk en je creëert een moment voor het geven van
positieve feedback, om ontwikkeling en groei verder te stimuleren.

Geef regelmatig aan wat je waardeert in studenten en in hun
aanpak. Noem in je positieve feedback de punten die je écht
waardeert. Geef niet alleen feedback op de taak of de (tussentijdse)
resultaten, maar besteed ook aandacht aan feedback op het proces.
Dit komt het beste tot zijn recht in het hier-en-nu oftewel de
momenten dat je het ziet gebeuren, hoort of leest (Korthagen &
Nuijten, 2015; Dijkstra & Rondeel, 2019). Vraag vervolgens aan
studenten hoe ze dat vast kunnen houden en uitbouwen om het nog
beter te doen. Wen jezelf aan om daarbij specifiek te zijn. Alleen
‘goed gedaan’ is veel minder complimenteus dan ‘jullie zijn met hulp
van de werkvorm what if tot een prachtige vernieuwende oplossing
gekomen’.
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Voorbeeldreacties om positieve feedback te geven in het hier en
nu:
Wat leuk om zo’n brede glimlach te zien. Wat maakt je zo blij? Toen je
over (...) sprak, hoorde ik je stem rustiger worden. Hoe heb jij dat
ervaren? Ik hoor / merk (...) bij je, klopt dat?

Voorbeeldvragen om te versterken wat werkt:
Wat hebben jullie al bereikt? Op welke momenten gaat het (wel) goed?
Wat is er dan anders? Wat doen jullie anders? Met welke resultaten?
Wat zijn succesfactoren binnen jullie project?

Voorbeeldvragen om een succesvolle situatie expliciet te maken
en uit te bouwen (Bannink, 2016):
Wat precies maakte dat moment succesvol? Hoe kwamen jullie op dat
goede idee? Hoe lukte het jullie om dat te doen? Wat heeft het jullie
opgeleverd? Welke sterke kanten gebruikten jullie toen? Hoe kunnen
jullie die sterke kanten op andere momenten weer toepassen? Hoe
gaan jullie dit succes vieren?

4. Niet adviseren
Soms zullen studenten, ondanks de afspraken die je met elkaar hebt
gemaakt over jouw rol, een advies of het juiste antwoord van je
vragen. In de rol van coach adviseer je niet, maar stel je vragen, vat je
samen of benoem je wat je ziet. Dit vergroot het eigenaarschap van
studenten en helpt hen om zelf het antwoord te vinden.

Je kunt er op specifieke momenten bewust voor kiezen om te wisselen
naar de expertrol en bijvoorbeeld voor de hele groep wat meer inzicht
te bieden in projectmanagement. Benoem deze rolwisseling dan
expliciet. Als je dat niet benoemt, kan het jullie afspraken en
wederzijdse verwachtingen vertroebelen.

Voorbeeldvragen om studenten aan het denken te zetten over
een eigen oplossing/richting:
Hoe zouden jullie adequaat met deze situatie om kunnen gaan?
Gegeven deze situatie, wat kunnen jullie doen? Wanneer ging het wel
goed? Wat deden jullie toen? Wat zijn de effecten van jullie gedrag in
deze situatie?

Voorbeeldvragen om het eigenaarschap te vergroten:
Waar zitten jullie in het proces? Wat is het belangrijkste waar jullie je
nu op willen richten? Wat heeft jullie overleg tot nu toe opgeleverd?
Hoe wil je verder gaan? Als ik mijn antwoord geef, hoe draagt dat dan
bij aan jullie ontwikkeling? Wat zou voor jou een reden kunnen zijn om
actief mee te doen aan dit project?

5. Evaluatie en reflectie stimuleren
Evalueren en reflecteren bevordert het leren. Het is jammer als
studenten wachten met evalueren en reflecteren tot het einde van de
rit. Daardoor missen ze waardevolle inzichten of houden ze
bijvoorbeeld te lang vast aan een knellende planning. Ondersteun hen
daarom door regelmatig met ze te evalueren en reflecteren. Benoem
daarbij expliciet wat je evalueert en waarop je reflecteert. Hebben de
studenten de neiging zich vooral te richten op het product? Stimuleer
dan ook evaluatie en reflectie op het proces. De onderstaande vragen
kunnen hierbij helpen. Vergeet niet om daarnaast feedback te geven
op dat wat je hoort of waarneemt bij de studenten. Ook dat kan hun
reflectie stimuleren.

Voorbeeldvragen voor de evaluatie van het product:
Waar zijn jullie trots op? Wat waren de beoogde resultaten? Wat zijn de
werkelijke resultaten? Wat is het verschil? Wat is er al, wat jullie meer
kunnen benutten of uitbouwen? Wat is er nog nodig om tevreden te
kunnen zijn over het resultaat? Wat maakt de resultaten bruikbaar en
zinvol? Welke effecten heeft het resultaat (tot nu toe)?

Voorbeeldvragen om de evaluatie van het proces te stimuleren:
• De werkafspraken.Wat was ieders bijdrage aan het behalen van het
resultaat? Hoe hebben jullie werkafspraken uitgewerkt? Welke invloed
had jouw handelen op het proces van samenwerking? Welk gedrag,
van wie, zou je meer willen zien? Wat hebben jullie nodig om het
vanaf nu (nog) beter te doen?

• De planning. In hoeverre houden jullie je aan de planning? Wat is de
beste manier om nu verder te gaan?

• Het eigen leerproces. Hoe gaan jullie je eigen leerproces in de
komende weken monitoren? Welke reacties of feedback kreeg je?
Welke invloed had dit op de samenwerking met anderen? Welke
feedback kun je daaruit meenemen voor je verdere ontwikkeling?

• De samenwerking. Hoe is de samenwerking met externe partijen
verlopen? In hoeverre hebben jullie daar je kennis, ervaring en
competenties laten zien? Zijn de juiste personen en partijen op het
juiste moment bij het project betrokken?

Voorbeeldvragen om reflectie te stimuleren:
• Wat je waarneemt of hoort. Ik hoor / merk (...) bij je, klopt dat? Wat
wordt je duidelijk over jezelf in deze situatie? Ik zie je lachen terwijl je
me vertelt dat je het lastig vindt. Wat gebeurt er dan? Ik hoor je
zuchten. Wat betekent die zucht?

• De teamdoelen. Hoe zijn jullie omgegaan met tegenslagen en wat
hebben jullie daarvan geleerd? Wat zijn de belangrijkste dingen die
jullie (tot nu toe) hebben meegenomen uit dit project? Wat waren
belangrijke stappen in jullie leerproces?
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• De persoonlijke leerdoelen.Wat zou je in een volgende situatie
nogmaals willen doen? Waarom? Hoe pak je dat dan aan? Wat zou je
anders doen? Waarom? Hoe pak je dat aan? In welke toekomstige
situaties kun je inzetten wat je nu hebt geleerd? Hoe ga je dat
aanpakken? Wat is er nodig om vast te houden wat je bereikt hebt?
Wat zou je verder willen onderzoeken en uitproberen? Welke acties
passen daarbij?

6. Een veilige leeromgeving creëren
Een veilige leeromgeving klinkt als een vanzelfsprekendheid. Toch kan
het in sommige groepen moeilijk zijn om veiligheid te creëren, zeker in
een projectsetting die voor sommige studenten nieuw is. Om een veilig
klimaat te stimuleren kun je verschillende dingen doen:
• Benadruk wat er gezamenlijk te leren valt (in plaats van te behalen)
en dat er soms tegenslag zal zijn. Daag studenten uit te bedenken
dat falen niet het vallen zelf is, maar het niet meer opstaan. Ze
mogen de mist in gaan. Het gaat erom wat ze er vervolgens mee
doen. Laat ook je eigen feilbaarheid zien.

• Neem bij tegenslag de tijd voor een gesprek en vraag door op de
situatie waar studenten tegenaan lopen. Vermijd een uitgebreide
zoektocht naar oorzaken. Richt je op het heden en de toekomst.
Focus op wat goed is en wat werkt of heeft gewerkt in de afgelopen
periode.

• Laat zien dat je de bijdragen van studenten serieus neemt. Door
kleine interventies in te zetten kun je laten merken dat je hoort wat
er gezegd wordt. Bijvoorbeeld door te knikken, maar ook met
doorvragen en parafraseren. Je toont daarmee interesse, acceptatie
en begrip, laat blijken welke kern jij uit het verhaal haalt en kunt
nagaan of je dit goed begrepen hebt (Lang & van der Molen, 2012).

Voorbeeldvragen om tegenslag om te buigen:
Wat doen jullie om je staande te houden? Hoe lukt het je om te gaan
met alles wat er gebeurt en gebeurd is? Wat heeft je al eens geholpen bij
een dergelijke tegenslag, al was het maar een beetje? Hoe zou je dat
hier kunnen inzetten? Wat gaat er goed, ook al is het maar een beetje?
Hoe kun je dat versterken?

7. Leren van elkaar
Elke cursus is zowel voor studenten, als voor jou als docent letterlijk
een leeromgeving. Elk team heeft zijn eigen coachbehoefte. Door
aandacht te besteden aan het evalueren van jouw rol als coach krijg je
inzicht in hoe jouw werkwijze aansluit bij dit specifieke team en laat je
zien dat je de studenten serieus neemt. Door gesprekken en
overleggen hier standaard mee af te sluiten, krijg je ook steeds beter

zicht op jouw eigen houding ten aanzien van je studenten (Dijkstra &
Rondeel, 2019).

Vergeet daarnaast niet om elkaar als docenten op te zoeken,
ervaringen te delen en feedback te geven. Door gezamenlijk te leren
vergroot je de kans op een succesvolle rolwissel naar een coachende
benadering van studenten (van Assen, 2018).

Voorbeeldvragen om je rol als coach met studenten te evalueren:
Hoe ervaar je het contact tussen ons? Wat vind je prettig werken en wat
niet? Wat kan de volgende keer (nog) beter? Waarom is dat voor jou
belangrijk? Wat is daarvoor nodig?
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HET FANTASTISCHE TEAM
‘Het geheel is meer dan de som der delen.’

- Aristoteles -

Wat maakt een team een dream team?
Onderzoeker Amy Edmondson en haar
team hebben dit onderzocht op basis
van literatuur en uitgebreide analyses
van teams die werkzaam zijn bij Google.
Hun project kreeg bekendheid onder de
naam ‘Project Aristotle’ (inderdaad als
verwijzing naar die mooie uitspraak van
Aristoteles hierboven).

Uit hun analyse kwamen vijf belangrijke
kenmerken naar voren die dreamteams
vleugels geven:
1. Psychologische veiligheid: teamleden
voelen zich veilig om risico’s te nemen
en zich kwetsbaar op te stellen.

2. Betrouwbaarheid: teamleden leveren
goed werk en doen dit op tijd.

3. Structuur en helderheid: teamleden
hebben duidelijke taken en doelen.

4. Betekenis: teamleden vinden hun
werk persoonlijk belangrijk.

5. Impact: teamleden geloven dat hun
werk ertoe doet.

Met name dat eerste kenmerk bleek
cruciaal. Edmondson en haar team
hebben in het vervolg van hun
onderzoek daarom bewust ingezoomd
op hoe je psychologische veiligheid in
teams kunt vergroten.

Maar wat is die psychologische
veiligheid nou precies? Niemand wil
dom, incompetent, of opdringerig uit de
hoek komen en niemand vindt het leuk
om te worden uitgelachen. Maar als je
in een overleg met collega’s niet alles

durft te zeggen of te vragen, dan blijven
er veel potentieel geweldige invallen
onuitgesproken. Ook kun je met jouw
halfbakken idee of onnozele vraag dan
nooit een ander teamlid op een geniale
gedachte brengen. In teams met een
grote psychologische veiligheid bestaan
er écht geen domme vragen en neemt
iedereen de gekste ideeën serieus.

Scan de QR code of klik op de link om
Ben Tiggelaar te horen uitleggen wat je
kunt doen om psychologische veiligheid
te vergroten (YouTube).

Je kunt de samenwerking in jullie
team versterken en doelgerichter
maken door je voor te stellen hoe
een dreamteam jullie project zou
aanpakken.

Ontmoet elkaar (live of online).

Pak pen en papier of open een online
samenwerkingsdocument en maak
twee kolommen: links ‘Het dream
team’ en rechts ‘Ons concrete plan’.

Schrijf in de linkerkolom de vijf
kenmerken van een dreamteam.

Werk in de rechterkolom voor ieder
kenmerk uit hoe dat er in jullie
project concreet uit zou zien. Probeer
hierbij meteen om de psychologische
veiligheid in de praktijk te brengen:
flap al je ideeën eruit, probeer op
ideeën van anderen door te bouwen
in plaats van ze af te schieten, laat
elkaar uitspreken en zorg dat
iedereen aan bod komt.

Put voor inspiratie ook uit je eigen
ervaring in eerdere goed verlopen
samenwerkingen. Wat maakte dat
het toen zo goed voelde? Wat deden
jullie? Wat maakt dat jij je 100% veilig
kunt voelen om iets te zeggen? Hoe
gaan jullie zorgen voor duidelijke
taken en doelen? Wanneer heb jij het
gevoel dat je een zinvolle bijdrage
kunt leveren? Wat heb je nodig om je
gewaardeerd te voelen? Schrijf alles
op. Schrappen doe je pas in de
volgende stap.

Bespreek samen welke concrete
punten in de rechterkolom jullie het
belangrijkste vinden en noteer die op
een nieuw blad. Dit is jullie
dreamteam-plan. Hoe gaan jullie
elkaar hier tijdens de samenwerking
aan herinneren?
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Gebaseerd op Edmondson (2018) en
Tiggelaar (2019).
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“Doe je ogen dicht en denk aan de plek
waar je bent wanneer je je beste ideeën
krijgt”, vraagt Duncan Wardle,
voormalig divisiedirecteur creativiteit
en innovatie bij Disney, aan zijn publiek.
Er komen een heleboel verschillende
antwoorden: op de fiets, onder de
douche, op een berg, tijdens het
hardlopen, als ik de hond uitlaat. Maar
niemand zegt ‘op mijn werk’ of ‘achter
mijn bureau’. Toch kun je volgens
Wardle ook op die momenten creatief
zijn. Als je maar een manier vindt om je
creatieve brein aan te spreken, kom je
vanzelf in de fietsmodus. (YouTube)

Een van Wardle’s favoriete
gereedschappen is de vraag ‘what if...?’
What if helpt je om buiten de gebaande
paden te denken. Je bedenkt eerst wat
in een situatie de meest bepalende
elementen zijn, door het beeld te
beschrijven dat het eerst in je opkomt.
Wardle noemt deze elementen de regels
van de situatie. Met de what if-vraag
transformeer je die regels door
alternatieven te bedenken.

Stel: je vraagt je af hoe het hoorcollege
van de toekomst eruit zou kunnen zien.
Beschrijf dan zoveel mogelijk onderdelen
van het beeld dat je voor je ziet als je
denkt aan een hoorcollege: een zaal,
rijen studenten, een docent, een scherm,
een powerpoint, een verhaal van
45minuten, een kwartiertje pauze.
Wardle zou je nu de what if-vraag stellen.
Wat als je niet in een zaal zat? Waar zou
je dan zijn? Wat als je niet zou luisteren
naar een docent? Wat zou je dan doen?
Wat als er geen vast tijdschemawas?
Hoe lang zou het dan duren?

Hou zoals altijd de basisregel van
brainstormen in de gaten: ieder idee is
goed. Of zoals Burnett & Evans (2016)
het formuleren: kommaar op met die
gekte. Onrealistische en wilde ideeën
doorbreken ons vastgeroeste denken
en kunnen leiden tot verfrissende
inzichten.

Selecteer een vraagstuk in jullie
project dat vraagt om iets anders dan
de conventionele oplossing. Schrijf
dit op, bijvoorbeeld op een groot vel
of in een online gedeeld document.

Maak daaronder drie kolommen en
schrijf in de eerste kolom voor dit
vraagstuk zo snel mogelijk alle
onderdelen (de regels) van het beeld
dat het bij jullie oproept.

Kies een van die regels om op te
focussen en stel in de tweede kolom
de what if-vraag: wat als er geen X
zou zijn?

Schrijf in de derde kolom hoe het er
dan uit zou zien. Laat jullie fantasie
de vrije loop en beschrijf dit beeld zo
gedetailleerd en zo concreet
mogelijk. Keur geen ideeën af, maar
probeer ze verder uit te bouwen of te
combineren tot weer nieuwe ideeën.
Maak tot slot een selectie uit alle
ideeën die jullie hebben bedacht. Je
kunt hiervoor bijvoorbeeld ieder een
persoonlijke top drie maken om
daarna samen te besluiten waar
jullie het meeste in zien.

Radboud Universiteit (2021); CC BY-SA 4.0
Gebaseerd op: Brown (2009), Burnett et al.
(2016), IDEO (2012) en Wardle (2018).
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Als teams besluiten nemen komt het
zelden voor dat iedereen het er volledig
mee eens is. Er zijn altijd wel teamleden
die liever iets anders willen, maar toch
meegaan met de rest. Omdat ze niet
tegen de heersende opvatting in durven
gaan, of simpelweg in deminderheid zijn.

Dat hoeft niet altijd een probleem te
zijn, maar door meerderheidsbesluiten
gaan er wel potentieel goede ideeën
verloren. Afwijkende ideeën bieden de
mogelijkheid om overtuigingen aan te
scherpen en tot betere of zelfs nieuwe
inzichten te komen. Die kans gaat
voorbij als ze te snel van tafel worden
geveegd. Bovendien kan een besluit
waarin sommige teamleden zich niet
gehoord voelen achteraf gaan wringen
(‘Mijn idee wordt het toch nooit, ik steek
geen energie meer in dit project’).

Hoe waardeer je zowel de stem van de
minderheid als de meerderheid, zonder
in besluiteloze overleggen te verzanden?
Daarvoor is Deep Democracy ontwikkeld.
Deze methode helpt je om een besluit te
nemen waarin iedereen zich gekend
voelt. Je doorloopt daarvoor vier stappen.

1. Verzamel alle invalshoeken
De gespreksleider start het gesprek
door neutraal en actief alle ideeën,
meningen en invalshoeken op te vragen
die jullie bij het vraagstuk kunnen
bedenken. Kramer (2018) geeft hierbij
het voorbeeld van een woongroep die
samen beslist over het nemen van een
huisdier. Belangrijke vragen zijn dan: Is
er iemand allergisch? Wat verwachten

we van een huisdier? Wie zorgen er voor
het dier? Meningen en standpunten
worden niet verdedigd of aangevallen,
in deze stap gaat het er alleen om dat
alle ideeën boven tafel komen.

2. Zoek naar het alternatief
Weersta de neiging ommeteen een
knoop door te hakken en zoek actief
naar alternatieven. Creëer daarbij een
veilige sfeer voor ieder standpunt. Geef
andere geluiden evenveel aandacht als
de stem van demeerderheid. Lach niet
om ideeën die je raar vindt. Rol niet met
je ogen als iemand nóg een andere kijk
op de zaak geeft. Hoemeer invalshoeken
hoe beter het eindresultaat. Stel vragen
als: X is vaker genoemd, heeft iemand
nog een heel ander idee? Of: Is er iets
wat nog niet genoemd is? Wie een sterke
mening heeft kan andere opvattingen
expliciet de ruimte geven door iets te
zeggen als: Mijn idee is X, maar nu wil ik
heel graag ideeën horen die totaal
anders zijn. Wie heeft er zo’n idee?

3. Verspreid het alternatief
Vraag van ieder alternatief of er meer
mensen zijn die dat herkennen of
ondersteunen. Aansluiten is makkelijker
dan als eerste een afwijkende mening
geven. Door te vragen wie iets ook vindt
blijkt een mening van de minderheid
vaak breder gedragen dan iedereen zich
in eerste instantie realiseert. Koppel het
daarbij los van de persoon die iets
inbracht. Stel vragen als: X is genoemd,
wie herkent zich daar in, ook al is het
maar een beetje? Licht eens toe? Wie
vindt iets vergelijkbaars?

4. Stem en voeg het alternatief toe
Herhaal neutraal alle genoemde opties
en stem vervolgens door handen op te
steken.
• Als iedereen unaniem achter een van
de opties staat, dan wordt die
aangenomen en ben je klaar.

• Duikt er ineens nog een andere
invalshoek op of zijn de meningen
totaal verdeeld? Herhaal dan de
stappen 1 t/m 3 om ervoor te zorgen
dat alle opties besproken zijn.

• Is er een meerderheid voor een van
de opties, maar geen unanimiteit?
Voeg dan het alternatief toe aan de
optie waar een meerderheid voor is.
Zoek daarbij naar een optimale
versie, erken teleurstellingen, vraag
wat iemand nodig heeft ommee te
gaan met het meerderheidsstand-
punt en stem opnieuw. Ga hiermee
door tot er een unaniem besluit is.

Voorbeeld
Gespreksleider: "De meeste stemmen zijn
voor vergaderen op dinsdagochtend. Twee
mensen stemden voor de woensdag. Sorry
dat we hiervoor niet kunnen kiezen. Wat
hebben jullie nodig om toch akkoord te
gaan met de dinsdag?”

Anna: "Bo en ik hebben om de week op
dinsdag een college waar we bij moeten
zijn. Dus dinsdag is op zich prima, maar
dan kunnen wij er niet altijd de hele
vergadering bij zijn en moet iemand ons
bijpraten.”

Chris: "Ik wil Anna en Bo wel bijpraten.”

Gespreksleider: "OK, we vergaderen voor-
taan op dinsdagochtend, maar dan zijn
Anna en Bo er niet altijd de hele verga-
dering bij en neemt Chris de tijd om hen
bij te praten. Wie zegt hier ‘ja’ op?”

Radboud Universiteit (2021); CC BY-SA 4.0
Gebaseerd op: Kramer (2014; 2018) en Lewis
(2008).
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Radboud Universiteit (2021); CC BY-SA 4.0
Gebaseerd op Launspach (2018) en Peeman (2011).

Baal je na een teamoverleg weleens van
hoe het ging? Misschien voel je je niet
gehoord, of heb je het idee dat de
anderen niet echt meedoen. De cirkel
van 8 kan je helpen omgaanmet een
situatie waar je van baalt. Het model
helpt je een bewuste keuze te maken:
laat je de situatie zijn zoals die is (de
onderste cirkel) of neem je de regie (de
bovenste cirkel)?

De onderste cirkel – speelbal
Soms kan het heerlijk zijn om na een
baalmoment even tegen een goede
vriend of vriendin te mopperen of te
klagen. Dat is een begrijpelijke reactie.
Roddelen verbindt en klagen helpt om
stoom af te blazen. Maar meestal helpt
het je niet verder. Door te klagen en
anderen of de situatie de schuld te
geven, versterk je je gevoel geen invloed
te hebben. Het overkomt je allemaal.
Daarmee geef je anderen de ruimte om
de keuzes te maken en word je zelf een
speelbal. Dat houdt de situatie in stand
en je baalgevoel wordt groter.

De bovenste cirkel – regisseur
Het alternatief is het nemen van de regie.
Dat is niet makkelijk. Je zet je emoties
namelijk niet zomaar opzij. Maar dat
hoeft ook niet. Je erkent dat ze er zijn en
bedenkt wat je numet de situatie kunt
doen. Je ziet bijvoorbeeld in dat je je altijd
wat voorzichtig opstelt in het overleg (we
zoudenmisschien wel…) en dat je dit de
volgende keer ook anders kunt doen (ik
wil graag…). Of je kiest er bewust voor om
het te laten gebeuren, maar kijkt ermet
een andere blik naar (zij zijn gewoon
extraverter dan ik).

Kijken wat je zelf aan de situatie kan
veranderen is niet altijd leuk, zeker als
dat je confronteert met dingen die je
moeilijk vindt. Toch vergroot je zo stap
voor stap je zelfvertrouwen. Al is regie
nemen natuurlijk niet altijd hét recept
voor succes. Je hebt steeds te maken
met de context. Misschien reageren je
teamleden niet zoals je hoopt en baal je
opnieuw. Maar ook dan sta je weer voor
de keuze hoe je daarmee omgaat.
Verander je jouw aanpak of laat je de
situatie zoals die is?

Beschrijf op papier in detail een
situatie waar je van baalt in een
samenwerking.

Bekijk de cirkel van 8. Waar zit jij in
dit model, als je kijkt naar je eigen
handelen in deze situatie? Welke
elementen komen in je verhaal
terug? Wat zijn de effecten van jouw
gedrag, gedachten en gevoelens in
deze situatie? Wat leer je hieruit?

Maak jezelf eens helemaal speelbal
van de situatie en klaag er maar
flink op los. Wat doe je? Wat voel je?

Steek nu eens over naar de bovenste
cirkel. Wat doe je en wat voel je als
je de regie neemt?

Welke inzichten heb je opgedaan?
Welke verschillen ervaar je tussen
de cirkels? Welke past het best bij
je? Schrijf eens op, gegeven de
situatie waar je van baalt, wat JIJ nu
concreet gaat doen.
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REGISSEUR

SPEELBAL

Vergelijkenmet
eerdere ervaringen

of ideaalbeeld

Accepteren en
erkennen wat er is

Focus op het hier en
nu: wat wil ik hiermee?

Je sterke kanten
inzetten

Oplossingsgericht
gedrag: in actie
komen

Uit de cirkel: bereikt
wat je wilde

Anderen of de situatie
de schuld geven Anderen de ruimte geven

om keuzes te maken

Ineffectief gedrag:
mokken en klagen

Versterkt...

SITUATIE WAAR
JE VAN BAALT

Gevoel van
machteloosheid

Gevoel van
invloed

DE CIRKEL VAN ACHT
Stuur jij de situatie, of stuurt de situatie jou?



Goed vertelde verhalen hebben niet
alleen een duidelijke structuur, ze
hebben vaak zelfs precies dezelfde
structuur. Aristoteles schreef daar al
over en Mumbai en Los Angeles
bouwden er hun gigantische
filmindustrieën op. Blijkbaar kun je op
een eenvoudig fundament eindeloos
variëren. Een goede verhaalstructuur is
de sleutel naar een groot publiek en dat
geldt net zo goed voor een roman of een
Netflix-serie, als voor de wetenschap.

Maar goede wetenschappers zijn lang
niet altijd goede verhalenvertellers.
Colleges en teksten zijn vaak een lange
trein van feiten (… en … en … en …), of
eindeloos genuanceerd (… hoewel …
maar … en toch …). Wetenschappelijk
verantwoord, maar grote kans dat het
publiek afhaakt of in verwarring
achterblijft. Dat is problematisch als je
iemand wilt overtuigen om geld in je
onderzoek te steken of om iets te doen
met je conclusies.

Randy Olson, wetenschapper en
documentairemaker, ontwikkelde
daarom de ABT-formule. Daarmee leert
hij wetenschappers over de hele wereld
beter communiceren over hun werk.
ABT staat voor And-But-Therefore en
het is een formule omdat je hem alleen
maar hoeft in te vullen:

_____ and _____ , but _____ , therefore _____ .

Het eerste deel van de formule (and) is
de noodzakelijke achtergrond. Hier
begint je verhaal. Je beschrijft wat je
publiek moet weten om het verhaal te
begrijpen en wat er op het spel staat.

In het tweede deel van de formule (but)
beschrijf je het probleem of de vraag die
opgelost moet worden. Schrijvers
noemen dit het conflict. Een conflict is
de kern van ieder goed verteld verhaal.
Alles ging zijn gewone gangetje, totdat er
iets gebeurde (conflict!) en daarna was
het nooit meer hetzelfde. Dat is in een
notendop het verhaal van ongeveer
iedere film en ieder boek dat je kent.
Het conflict trekt de aandacht enmaakt
nieuwsgierig naar de afloop. Daarmee
houd je je publiek op het puntje van
hun stoel.

Het derde deel van de formule
(therefore) is de oplossing van het
conflict. Daar volgt de ontlading van de
opgebouwde spanning.

De ABT-structuur is op ieder niveau te
gebruiken. Je kunt er zowel een
boeiende zin, een boeiende paragraaf,
als een boeiend verhaal mee opzetten.

Grote kans dat in een saai verhaal het
conflict ontbreekt. Als je je publiek wilt
boeien ga je in ieder verhaal dat je wilt
vertellen dus altijd als eerste op zoek
naar het conflict.

Ontmoet elkaar in duo’s (live of
online).

Beschrijf ieder voor zich het project
waaraan je werkt in de ABT-formule.
Dit is een eerste versie, dus maak je
niet te druk over de precieze
bewoordingen. Het wordt één lange
onhandige zin, waar alle belangrijke
informatie in zit. Het eerste deel van
de formule (EN) schrijf je in blauw,
het tweede deel (MAAR) schrijf je in
rood, het derde deel (DAAROM)
schrijf je in groen.
Bijvoorbeeld: De Canon van de
Nederlandse geschiedenis wordt op
scholen gebruikt om jongeren te leren
over de betekenis van historische
gebeurtenissen en figuren EN hoe die
onze huidige samenleving hebben
beïnvloed, MAAR veel jongeren vinden
het niet interessant om zich te
verplaatsen in wat er lang geleden is
gebeurd en in de mensen die toen
leefden, DAAROM hebben we gezocht
naar motiverende levenslessen en
inspirerende rolmodellen die te vinden
zijn in de vensters van de canon.

Lees je zin aan elkaar voor en check
samen of alle informatie op de goede
plek staat. Verzamel alle context in
het blauwe deel en verplaats onder-
delen van de oplossing die per
ongeluk in het rode deel zijn beland
naar groen.

Schrijf nu een tweede versie. Dit doe
je opnieuw in de ABT-structuur, maar
nu laat je alle context en belangrijke
informatie weg. Dat levert weer een
rare zin op, maar die legt wel de kern
bloot van waar je mee bezig bent.
Bijvoorbeeld: Het is belangrijk, MAAR ze
vinden het saai, DAAROMmaken we
het relevant.

Lees je zin aan elkaar voor en schaaf
er samen aan tot je de meest kale
vorm te pakken hebt.

Schrijf nu een derde versie die de per-
fecte balans vormt tussen de eerste
en de tweede. Begin vanuit de tweede
versie en voeg stap voor stap de
belangrijkste elementen uit de eerste
versie toe. Maak het boeiend en houd
het beknopt. Wat je overhoudt is de
perfecte samenvatting om in de lift
aan iemand die je niet kent uit te
leggen waar je mee bezig bent.
In ons voorbeeld zou dat kunnen zijn:
De Canon van de Nederlandse
geschiedenis leert scholieren over het
verleden EN hoe dat het heden heeft
beïnvloed, MAAR veel jongeren vinden
geschiedenis niet interessant, DAAROM
zijn we op zoek gegaan naar
inspirerende historische rolmodellen.
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Radboud Universiteit (2021); CC BY-SA 4.0
Gebaseerd op Olson (2015).
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