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Inductieprogramma’s zijn programma’s binnen scholen of schoolbesturen waarin 
uitgebreide begeleiding voor startende leraren wordt verstrekt om zo hun start te 
vergemakkelijken en meer leerkrachten te behouden voor het beroep. Inductie kan 
op verschillende manieren worden vormgegeven. Zo kan een inductieprogramma 
bestaan uit het hebben van een mentor, observaties van of door andere docenten, 
workshops of trainingen en een vermindering in het aantal uren dat wordt lesgegeven 
of de hoeveelheid taken naast het lesgeven.

Doel van de interventie

Inductieprogramma’s hebben meerdere doeleinden. Ze helpen nieuwe docenten 
te integreren in de school door hen vertrouwd te maken met de visie en werkwijze 
van de school. Daarnaast richten deze programma’s zich op het verbeteren van 

de vaardigheden van leerkrachten, wat kan leiden tot betere leerprestaties van hun 
leerlingen. Ook hebben inductieprogramma’s als doel om de stress en werkdruk van 
starters te verlagen. Door zowel de vaardigheden van de leerkrachten te versterken 
als hen te integreren in de schoolgemeenschap, wordt beoogd om het behoud van de 
leerkrachten op de school en in het onderwijs te vergroten. Onderzoek laat namelijk 
zien dat de werkdruk en problemen met klassenmanagement vaak een rol spelen bij 
het vertrek van startende leerkrachten (Amitai & Van Houtte, 2022; Buchanan et al., 
2013; Doherty, 2020). Door goede begeleiding kunnen starters verdere stappen maken 
en meer zelfvertrouwen krijgen waardoor ze minder snel vertrekken.
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Voor welke doelgroep?

Inductieprogramma’s zijn gericht op starters. Dit zijn dus leerkrachten 
die net hun diploma hebben gehaald via een reguliere lerarenopleiding 
of via een zij-instroomtraject. Inductieprogramma’s kunnen in alle onderwijssectoren 
worden toegepast. Deze praktijkkaart richt zich voornamelijk op het primair en voortgezet 
onderwijs, mede doordat het onderzoek grotendeels in deze sectoren is uitgevoerd. 
Toepassing in het speciaal onderwijs of MBO is wel ook mogelijk. Bedenk dan wel 
zelf of bepaalde componenten mogelijk belangrijker zijn voor de betreffende sector. 
Zo kan voor het MBO een training over het motiveren van pubers met praktijkgericht 
onderwijs belangrijk zijn.

Hoe kunnen inductieprogramma’s eruitzien?

Inductieprogramma’s kunnen uit verschillende onderdelen bestaan, zoals het hebben 
van een mentor/coach of intervisie. Het verschilt per onderdeel hoeveel onderzoek 
ernaar is gedaan. Het meeste bewijs is er voor de volgende onderdelen:

• Het hebben van een interne en extern mentor, die:
 » Een opleiding/training hiervoor heeft gevolgd
 » Ervaring heeft in de klas
 » Hetzelfde vakgebied heeft als de mentor (in het VO)

• Cursussen en trainingen voor starters die vier componenten bevatten:
 » Nieuw inzicht verkrijgen
 » Motiveren van de starter
 » Nieuwe technieken aanleren
 » Inbedding in de praktijk

• Kennismaking met de schoolcultuur die omvat:
 » De starter krijgt toelichting van waar de school voor staat (visie, etc)
 » De starter krijgt een buddy
 » De starter krijgt de gelegenheid te observeren bij collega’s
 » De starter wordt onderdeel van het team door sociale activiteiten
 » De starter wordt ingelicht over bij wie zij kunnen zijn om hulp te vragen

Hieronder zullen deze verschillende onderdelen verder worden toegelicht.
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Een mentor
Binnen inductieprogramma’s krijgen startende leerkrachten vaak een mentor toegewe-
zen. Dit kan een andere meer ervaren leerkracht op dezelfde school (interne mentor) of 
een persoon van buiten de school zijn (externe mentor). In sommige gevallen hebben 
startende leerkrachten zowel een interne als een externe mentor. Mentoren kunnen 
verschillende taken vervullen. Zo hebben ze regelmatig gesprekken met de starter en 
geven tips bij eventuele vragen. Ook kunnen zij bijvoorbeeld lesobservaties uitvoeren 
waarbij zij feedback geven. Dit is het onderdeel van inductieprogramma’s waarvan 
het meeste bewijs is dat het werkt. Zo laat onderzoek namelijk zien dat sommige 
programma’s die slechts bestaan uit het hebben van een mentor, kunnen zorgen voor 
minder leerkrachten die vertrekken (Keese et al., 2021). De effectiviteit van de mentor 
is echter ook afhankelijk van de eigenschappen van de mentor. Het onderzoek naar 
een aantal eigenschappen wordt hieronder toegelicht.

Training en achtergrond van de mentor
Ten eerste laat onderzoek zien dat de opleiding of training van de mentor belangrijk 
is. Een onderzoek toonde namelijk aan dat leerkrachten met een getrainde mentor 
meer vooruitgang boeken in vaardigheden dan leerkrachten met een mentor die geen 
training heeft genoten (Evertson & Smithey, 2000). De training van deze mentoren 
bestond uit een workshop van 4 dagen waarin ze informatie kregen over hoe ze moe-
ten observeren en feedback geven. Daarnaast lazen ze onderzoeken en oefenden ze 
via rollenspellen met gesprekken, observeren en feedback geven. Dit geeft dus aan 
dat het belangrijk is dat de mentor weet hoe zij een starter moeten begeleiden en dat 
een relatief korte training al een verschil kan maken.

Hiernaast lijkt onderzoek uit te wijzen dat leerkrachten meer tevreden zijn en vaker 
blijven op een school wanneer het vakgebied en de onderwijssector van hun mentor 
aansluit bij het vakgebied en de onderwijssector van de startende leerkracht (Smith & 
Ingersoll, 2004; Whitaker, 2000). Zo zou een startende biologiedocent idealiter worden 
begeleid door een mentor die les geeft of heeft gegeven in het vak biologie of een 
gerelateerd vak. Daarnaast is het belangrijk dat de mentor en startende leerkracht 
lesgeven of ervaring hebben in dezelfde onderwijssector (Whitaker, 2000).
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Een interne of externe mentor
Tot slot, lijkt het uit te maken of de mentor intern (van de school zelf is) of extern (vanuit 
het schoolbestuur of een buitenschoolse organisatie) is. Aan de ene kant laat experi-
menteel onderzoek zien dat wanneer leerkrachten een mentor hadden die extern was 
en fulltime als mentor werkte op meerdere scholen hun leerlingen meer vooruitgang 
toonden in hun testresultaten dan wanneer de mentor intern was (Fletcher & Strong, 
2009; Fletcher et al., 2008). Wel is belangrijk hier te noemen dat in dit geval de externe 
mentor voltijd mentor was terwijl de interne mentor het deed naast zijn taken als leer-
kracht en dus minder tijd had. Dit verschil in tijd die een interne en externe mentor kan 
steken in de begeleiding hoeft echter niet altijd het geval te zijn. Aan de andere kant is 
er ook onderzoek waaruit blijkt dat leerkrachten het fijner vinden wanneer de mentor 
makkelijk te bereiken is en dingen over de school weet (Iriniga-Bistolas et al., 2007). 
Beide hebben mogelijk dus voor- en nadelen. Het onderzoek naar de verschillende 
effecten is echter nog beperkt, waardoor vooralsnog onduidelijk is of een interne of 
externe mentor effectiever is.

Werkdrukverlaging
Binnen sommige inductieprogramma’s wordt er ook de focus gelegd op het verlagen 
van de werkdruk. Dit kan in grote lijnen op twee manieren: het verminderen van het 
aantal lesuren dat de starter geeft of het verminderen van het aantal taken naast het 
lesgeven (bv. minder administratie of vergaderingen). Er is nog weinig uitgebreid on-
derzoek gedaan naar de effecten van werkdrukverlaging. De weinige studies die zijn 
gedaan vinden geen of zelfs een negatieve associatie tussen de verlaging van het 
aantal taken en het vertrek van leerkrachten en/of de leerresultaten van leerlingen 
(Helms-Lorenz et al., 2016; Smith & Ingersoll, 2004; Kang & Berliner, 2012). Vooralsnog 
is er dus geen bewijs dat het verminderen van het aantal lesuren en/of taken positieve 
effecten kunnen hebben.
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Intervisie tussen starters
Binnen inductieprogramma’s wordt ook vaak intervisie georganiseerd tussen starters. 
Dit kan zowel zijn tussen alle starters op een school of tussen starters van verschil-
lende scholen, bijvoorbeeld alle starters binnen een schoolbestuur. Hierbij kunnen 
er bepaalde uitdagingen die starters ervaren in de klas, zoals problemen met orde 
houden, worden besproken. Helaas is er nog geen goed onderzoek gedaan naar de 
causale effecten van intervisie.

Kennismaken met de school(cultuur)
Een belangrijk onderdeel van inductieprogramma’s is het kennismaken met de school 
als geheel. Dit omvat het begrijpen van hoe dingen werken, waar alles te vinden is, 
en het leren kennen van de mensen binnen het team. Het doel is dat een startende 
leerkracht zich goed kan integreren in de school. Dit proces kan ook worden gezien als 
een soort inwerk- of ‘onboarding’-traject. Tijdens deze fase krijgen nieuwe leerkrachten 
informatie over de visie van de school, de gebruikte methodes en praktische zaken, 
zoals hoe een printer werkt. Idealiter wordt deze informatie niet in één keer gedeeld 
maar in meerdere gesprekken en fysiek in plaats van online. Hoewel er nog geen 
uitgebreid onderzoek is gedaan naar de impact van dit proces binnen de onderwijs-
context, toont onderzoek in andere sectoren aan dat een 
goede kennismaking met de organisatie positieve effecten 
heeft op de tevredenheid en het behoud van werknemers 
(Liu et al., 2024).

Het onderzoek wijst ook uit dat er een aantal belangrijke 
factoren zijn voor een succesvolle integratie binnen de or-
ganisatie. Ten eerste is het essentieel dat de school sociale 
integratie faciliteert (Liu et al., 2024). Dit kan bijvoorbeeld 
door het organiseren van werksessies, sociale borrels of 
andere activiteiten, waarbij nieuwe medewerkers worden 
aangemoedigd om in de beginperiode deel te nemen. Daar-
naast is het belangrijk dat de directeur de nieuwe leerkracht 
stimuleert om zelf initiatief te nemen. Nieuwe medewerkers 
komen vaak voor uitdagingen te staan en hebben naast de 
gegeven informatie aanvullende vragen. Het is cruciaal dat 
duidelijk wordt gemaakt dat de starter altijd terecht kan bij de 
directeur of andere teamleden voor hulp en ondersteuning.
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Cursussen en trainingen
Voor startende leerkrachten zijn er ook vaak bepaalde trainingen en cursussen 
beschikbaar. Deze kunnen bijvoorbeeld gericht zijn op het verbeteren van klassen-
management, het omgaan met ouders of bepaalde vakdidactiek. Ook al is er weinig 
bekend over de effectiviteit van cursussen en trainingen specifiek voor starters, zijn 
er wel onderzoeken rondom professionaliseringsactiviteiten voor leerkrachten in het 
algemeen. Deze onderzoeken laten zien dat wanneer leerkrachten deelnemen aan 
professionaliseringsactiviteiten, dit kan zorgen voor een verbetering in leerresultaten 
van hun leerlingen (Sims et al., 2021). Wel is het hierbij belangrijk dat de cursus of 
training op een bepaalde manier is vormgegeven. Zie hiervoor het voorbeeld in de 
pagina’s hierna.
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Componenten van effectieve 
professionaliseringsactiviteiten
Sims en collega’s (2021) concludeerden op basis van een verzameling aan onder-
zoek naar lerarenprofessionalisering dat professionalisering vier componenten moet 
bevatten om te zorgen voor een verbetering in leerresultaten van leerlingen: kennis 
opdoen, doelgericht gedrag motiveren, technieken aanleren en inbedden in de praktijk. 
Hieronder worden deze componenten toegelicht aan de hand van een voorbeeld over 
een cursus rondom orde houden.

Kennis opdoen
In de training of cursus moet de leerkracht nieuwe informatie worden bijgebracht die 
aansluit op de voorkennis en behoeftes van de docenten. Hier moet worden opgepast 
dat er niet te veel informatie in één keer wordt aangeboden. Bijvoorbeeld: onderzoek 
toont aan dat positieve bekrachtiging effectiever is dan het corrigeren van gedrag.

Doelgericht gedrag motiveren
De training of cursus moet duidelijk maken wat de leerkracht gaat leren (het doel) en 
de leerkracht moet worden gemotiveerd om dit werkelijk te gaan toepassen. Als ze 
er het nut namelijk niet van inzien zal het niet worden ingezet en zorgt de cursus niet 
voor verandering in het gedrag van de docent. In het voorbeeld van positief gedrag 
bekrachtigen kan bijvoorbeeld worden genoemd hoe het toepassen van deze techniek 
kan zorgen voor minder verstorend gedrag van leerlingen.

Technieken aanleren
Vervolgens moeten de technieken worden aangeleerd. Eerst moet er een instructie 
worden gegeven door een expert en kan dit worden toegelicht aan de hand van voor-
beelden waarin het gedrag gemodelleerd wordt. Zo kan er een filmpje worden getoond 
met een voorbeeld hoe een leerkracht positief gedrag bekrachtigt. Vervolgens moeten 
de leerkrachten dit zelf gaan implementeren in hun eigen klas. Belangrijk hier is dat ze 
hier feedback krijgen op hoe ze dit doen. Dit kan aan de hand van (video) observaties 
door een collega of idealiter de mentor van de starter. Het is ook belangrijk dat de 
leerkracht dit meerdere keren oefent.
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Inbedden in de praktijk
Tot slot is het belangrijk dat de geleerde kennis en technieken een onderdeel worden 
van de standaard praktijk van de leerkracht. Om hiervoor te zorgen kunnen er bijvoor-
beeld momenten van reflectie worden ingepland waarop de leerkracht nagaat of dit 
nog steeds goed gaat. Ook kan dit door de mentor worden gecheckt door momenten 
na de cursus af te spreken om dit te evalueren bijvoorbeeld d.m.v. een observatie.
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Wie voert het uit?

Bij de uitvoering van inductieprogramma’s kunnen verschillende actoren betrokken 
zijn. Zo kan inductie worden georganiseerd door de school of het schoolbestuur zelf. 
Ook kan er in sommige gevallen inductie worden verzorgd via de opleiding of de on-
derwijsregio.

Hoe lang duurt de interventie?

Inductieprogramma’s duren over het algemeen 3 jaar (Glazerman et al., 2010; Helms-
Lorenz et al., 2016). Binnen deze 3 jaar kunnen de verschillende onderdelen van het 
programma langzaam worden afgebouwd. Onderzoek laat ook zien dat inductiepro-
gramma’s effectiever zijn wanneer de leerkrachten echte starters zijn en dus net van 
hun opleiding afkomen zonder ervaring in de klas (Keese et al., 2021).

Waar moet je op letten?

Er zijn een aantal dingen die belangrijk zijn om in het achterhoofd te houden bij het 
ontwerpen en uitvoeren van inductieprogramma’s:

• In de praktijk blijkt dat mentoren minder vaak gesprekken hebben met de starters 
dan is afgesproken. Daarom is het belangrijk als schoolbestuur, directie of schoolop-
leider op vaste momenten te evalueren hoe dit gaat zodat er eventueel ingegrepen 
of bijgestuurd kan worden.

• Hoe je een inductieprogramma vormgeeft is ook afhankelijk van de grootte van de 
school. Zo is op een kleine school intervisie tussen starters moeilijk te bewerkstel-
ligen en bekostigen vanwege een hoogstwaarschijnlijk te kleine groep. Op kleinere 
scholen kunnen sommige dingen zoals intervisie en trainingen dus beter binnen 
een schoolbestuur of andere groep van scholen worden georganiseerd.

Wat zijn de kosten?

De kosten van inductieprogramma’s kunnen zeer verschillen afhankelijk van wat het 
programma omvat en hoe deze precies worden ingevuld. Mogelijke kosten zijn:
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• Het salaris van een externe en/of interne mentor
• De kosten van het inhuren van een trainer/docent voor cursussen of trainingen
• Kosten van lestijdreductie voor de startende leraar
• Eventuele kosten van ruimtes voor intervisie en trainingen

Opbrengsten inductieprogramma’s

Op basis van onderzoek (Keese et al., 2021) kunnen er positieve causale effecten zijn 
op drie verschillende gebieden:

• De vaardigheden van leerkrachten of andere uitkomsten m.b.t. de leerkracht: induc-
tieprogramma’s kunnen zowel zorgen voor een verbetering in de vaardigheden van 
leerkrachten (bijvoorbeeld beter klassenmanagement) als een reductie van stress of 
een verhoogd gevoel van competentie. De gemiddelde effectgrootte is hier 0.200.

• De leerresultaten van leerlingen: inductieprogramma’s zorgen in sommige gevallen 
voor betere prestaties van de leerlingen die worden onderwezen door startende 
leerkrachten, dit gaat dan ook vaak gepaard met een verbetering in de vaardigheden 
van de starter. Het gaat hier om een kleine effectgrootte van 0.045

• Het behoud van leerkrachten: ook kunnen inductieprogramma’s ervoor zorgen dat 
minder starters vertrekken van de school of met het beroep stoppen. De gevonden 
effecten in onderzoek zijn hier wel kleiner dan voor de vaardigheden van leerkrachten 
en de leerresultaten van leerlingen. Gemiddeld is de effectgrootte hier namelijk 0.024.

Wat wel belangrijk is te noemen bij deze effecten is dat niet in elk onderzoek het induc-
tieprogramma een positief effect had op alle drie de uitkomsten. Sommige inductiepro-
gramma’s zorgden bijvoorbeeld wel voor betere vaardigheden van de leerkracht maar 
hadden geen effect op het vertrek van leerkrachten. Ook zijn er een aantal onderzoe-
ken waarbij het inductieprogramma geen significante effecten had (DeCesare, 2017; 
Glazerman, 2010; Rockoff, 2008). Hier zijn meerdere mogelijke verklaringen voor. Zo 
waren de verschillen tussen het uitgevoerde inductieprogramma van de experimentele 
groep en wat er al werd aangeboden aan inductie in de controlegroep soms erg klein, 
mede doordat er bijvoorbeeld niet genoeg tijd was voor de mentor om alle starters te 
begeleiden. Daarnaast zijn mogelijk bepaalde componenten van inductieprogramma’s 
ook belangrijker voor bepaalde doelen (behoud, leerresultaten, etc.). Hier is echter nog 
te weinig onderzoek naar gedaan om verdere uitspraken over te doen.



12

 Voorbeeld effectieve inductieprogramma’s

Om een beter beeld te geven van hoe de inductieprogramma’s kunnen worden ingericht, 
worden hieronder 2 inductieprogramma’s toegelicht die effectief zijn gebleken. Wel is 
het belangrijk hier te noemen dat ook al zijn de programma’s in hun geheel effectief, 
dat het niet betekent dat dit het meest ideale of effectieve inductieprogramma is.

Inductieprogramma via lerarenopleiding VS (Jaciw, 2021)

Wat hield het inductieprogramma in?
Dit inductieprogramma is uitgevoerd in de VS op basisscholen en zogenaamde ‘middle 
school’. Dit programma werd uitgevoerd via de lerarenopleiding en bestond uit 1 jaar 
binnen de opleiding (stage) en de eerste 2 jaar als startende leerkracht met bevoegd-
heid. Het programma bevatte de volgende componenten:

• Eén keer per maand intervisie met andere starters: hierbij werden problemen in de 
klas besproken met elkaar

• Twee keer per maand een gesprek met hun mentor: hierbij gaf de mentor tips en 
soms ook feedback op basis van de observaties die ze bij hen hadden uitgevoerd

• Geleidelijk zelfstandig lesgeven: leerkrachten stonden eerst samen met een andere 
leerkracht voor de klas tijdens hun stage. In het eerste jaar als bevoegde leerkracht 
stonden ze ook nog samen met een andere leerkracht waarbij de eindverantwoor-
delijkheid langzaam steeds meer werd overgedragen aan de starter. In het 3e jaar 
stonden ze zelfstandig voor de groep, maar wel met feedback van hun mentor.

Wat waren de uitkomsten?
Aan het einde van de 3 jaar van het programma was van de groep die had deelge-
nomen in het programma 15,4% van de leerkrachten gestopt, terwijl de leerkrachten 
die geen uitgebreide inductie hadden gekregen ongeveer 32% gestopt. Dit is dus een 
verschil van bijna 17 procentpunt. Wel leek het programma na 3 jaar geen positief 
effect te hebben gehad op het zelfvertrouwen van de starters of op de leerresultaten 
van de leerlingen in hun klas.
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Inductieprogramma VO in Nederland (Helms-Lorenz et al., 
2016)

Wat hield het inductieprogramma in?
Dit inductieprogramma is een uitgebreid programma voor startende leerkrachten in 
het voortgezet onderwijs. Bij dit onderzoek namen 71 middelbare scholen binnen 
Nederland deel. Op ongeveer de helft van de scholen werd het inductieprogramma 
geïmplementeerd. De andere helft kreeg ‘reguliere inductie’, wat dus vaak minder 
intens was dan dit specifieke programma. Het programma duurde 3 jaar en bevatte 
de volgende componenten:

• Werkdrukverlaging: startende leerkrachten kregen geen extra taken, een vrijstelling 
van taakuren, hoefden minder lessen te geven en kregen geen moeilijke klassen. 
Gedurende de driejarige looptijd van het inductiearrangement was er sprake van 
een geleidelijke opvoering van de werkbelasting tot het normale eindniveau

• Kennismaken met de school(cultuur): het doel van dit onderdeel was om te zorgen 
dat leerkrachten bekend raken met de school. Zo werden er informatiebijeenkom-
sten georganiseerd, werden leerkrachten geïnformeerd over de begeleiding van de 
komende 3 jaar en kregen leerkrachten informatie over de school als organisatie.

• Begeleiding in de klas: elke startende leerkracht kreeg een mentor toegewezen. 
Daarnaast werkten ze samen met collega’s aan lessen en werden er lesobservaties 
uitgevoerd.

• Een professionele ontwikkeling: Dit hield in dat leerkrachten werkten met een ontwik-
kelingsplan en hier vervolgens voortgangsgesprekken en beoordelingsgesprekken 
hadden om te kijken hoe het ging.

Wat waren de uitkomsten?
Binnen de groep startende leerkrachten die niet meedeed aan het inductieprogramma 
vertrokken 2% meer leerkrachten ten opzichte van de groep die wél meedeed aan het 
inductieprogramma. Hiernaast liet de groep leerkrachten die meedeed aan het induc-
tieprogramma meer vooruitgang zien in hun didactisch-pedagogische vaardigheden. 
Er is bij dit onderzoek niet gekeken naar de leerresultaten van de leerlingen, dus hier 
kunnen geen uitspraken over worden gedaan.
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